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Nykyajan johtaminen pohjautuu pitkalti ihmislahtdisyyteen ja me-henkisyyteen.
Johtamisen keskidssa on tavoite hyvinvoivasta tydyhteisdsta, joka on motivoitu-
nut tavoittelemaan johdonmukaisesti organisaation yhteisia tavoitteita.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella esihenkilon itsensa johtamistai-
tojen tarkeytta henkiloston tydhyvinvoinnin kannalta. Opinnaytetyon pohjalla on
hypoteesi, jonka mukaan esihenkilon itsensa johtamistaidot vaikuttavat henki-
|6stdn tydhyvinvointiin. Opinnaytetyon tutkimustyyppinen osa keskittyy tarkaste-
lemaan tata yhteytta esihenkilon itsensa johtamistaitojen ja henkildston tydhy-
vinvoinnin valilla.

Opinnaytety6 on toiminnallinen tyd, jonka osana on toteutettu tutkimustyyppinen
kysely. Kysely toteutettiin yhteistydssa konseptiravintolaketjun kanssa. Kysely
toimii pohjana opinnaytetyon lopputuotokselle ja toiminnalliselle osuudelle, joka
on opas esihenkildlle itsensa johtamistaitojen kehittamiseksi. Kysely sisalsi
kaksi lomaketta erikseen esihenkilGille ja henkilostolle. Kyselyn tuloksia tarkas-
teltiin erillaan ja suhteessa toisiinsa. Kyselyn tuloksista saatiin arvokasta tietoa
littyen esihenkilon itsensa johtamiseen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee johtamista, itsensa johtamista,
tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota. Toiminnallinen osa eli opas suunniteltiin infor-
matiiviseksi ja tiiviiksi paketiksi, josta kay ilmi itsensa johtamisen tarkeimmat pe-
riaatteet ja tyokalut. Lisaksi opas ottaa kantaa siihen, miksi esihenkilon itsensa
johtamistaidot ovat merkityksellisia.
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Modern leadership is based strongly on a human-centered approach and a
sense of community. At the center of leadership is the goal of a prosperous
working community, which is motivated to consistently pursue the common
goals of the organization.

The aim of this thesis was to examine the importance of a supervisor's self-
leadership skills for employee well-being. The thesis is based on the hypothesis
that a supervisor's self-leadership skills impact employee well-being. The re-
search component of the thesis focuses on exploring this connection between a
supervisor's self-leadership skills and employee well-being.

This thesis is a practical study that includes a survey. The survey was con-
ducted in collaboration with a concept restaurant chain. It serves as the founda-
tion for the final product of the thesis and the practical part, which is a guide for
supervisors to develop their self-leadership skills. The survey included two sep-
arate forms for supervisors and staff. The results were analyzed separately and
in relation to each other. The survey provided valuable insights regarding a su-
pervisor's self-leadership.

The theoretical framework of the thesis addresses leadership, self-leadership,
employee well-being, and work motivation. The practical part, the guide, was
designed to be an informative and concise package that outlines the key points
and tools of self-leadership. Additionally, the guide discusses why a supervisor's
self-leadership skills are significant.
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1 Johdanto

Hyvinvoiva tyoyhteiso on nykyajan tarkein kilpailuetu. Hyvinvoivan tydyhteison
takana on usein taidokas esihenkild, joka osaa motivoida tyontekijat tyoskente-
lemaan yhteisia tavoitteita kohti. Jotta esihenkild kykenee johtamaan tyoyhtei-
son parhaisiin mahdollisiin suorituksiin, hanen tulee osata johtaa ensin itsedan.
Taman pohjalta syntyi opinnaytetyélle aihe, joka kasittelee esihenkilon itsensa

johtamistaitojen vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin.

Tama on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka lopputuotoksena on opas esihenki-
I6n itsensa johtamistaitojen kehittdmiseen. Teoreettinen viitekehys kasittelee

johtamista, itsensa johtamista, tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota. Opinnaytetyo-
hon liittyy tutkimuksellinen osa, joka pyrkii selvittdamaan esihenkilon itsensa joh-

tamistaitojen vaikutusta henkilostdon tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on laaja sen kasitellessa johtamista, it-
sensa johtamista, tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota. Viitekehyksen aiheista 10y-
tyy paljon kirjoituksia ja teoksia, joten sen luomisessa on kaytetty vahvasti lah-
dekritiikkia. Lisaksi jokaisen lahteen luotettavuutta on arvioitu erikseen. Teo-
reettinen viitekehys perehtyy vahvasti itsensa johtamiseen, koska viitekehyksen

pohjalta on luotu opas, joka kasittelee esihenkilon itsensa johtamistaitoja.

Tutkimustyyppisena osana toteutettiin kvantitatiivinen verkkokysely, jossa oli
strukturoidut kysymykset. Kysely tehtiin yhteistyossa kansainvalisesti toimivan
konseptiravintolaketjun kanssa. Kyselyn avulla saatiin arvokasta taustaa esi-

henkilon itsensa johtamistaitojen tarkeydelle.

Toiminnallinen osa eli opas on suunniteltu auttamaan esihenkiloita kehittamaan
omia itsensa johtamistaitoja ja [0ytamaan itsensa johtamisen tarkeimmat kulma-
kivet. Opas on suunniteltu informatiiviseksi, mutta tiiviiksi paketiksi, jotta siihen

voisi perehtya matalalla kynnyksella.



1.1 Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli syventya esihenkilon itsensa johtamis-
taitojen tarkeyteen henkildston tyohyvinvoinnin nakdkulmasta. Valitsin aiheen,
koska itsensa johtaminen ja tydhyvinvointiin panostaminen johtamisen kautta
ovat ajankohtaisia asioita. Lisaksi aihe on itselleni tarkea ja se herattda minussa
suurta mielenkiintoa. Valitsin aiheen myads silla perusteella, etta esihenkilon it-
sensa johtamistaitojen vaikutuksesta henkiloston tyohyvinvointiin ei 16ytynyt
aiempia tuotoksia. Vaikka johtamista, itsensa johtamista, tydohyvinvointia ja tyo-
motivaatiota on kasitelty erillisina kokonaisuuksina paljon, mutta esihenkilon it-
sensa johtamistaitoja ei viela ole monessakaan teoksessa yhdistetty henkilds-

ton tyohyvinvointiin.

Yleisesti ottaen voidaan todeta, etta esihenkildtydlla on suuri merkitys henkilos-
ton tyéhyvinvointiin. On myds selkeaa, etta esihenkildn itsensa johtamistaidot
helpottavat esihenkilotydssa suoriutumista. Opinnaytetydn tarkoituksena oli kui-
tenkin tarkastella yhteytta esihenkilon itsensa johtamistaitojen ja henkildston
tydhyvinvoinnin valilla. Opinnaytetydn pohjana oli hypoteesi, jonka mukaan esi-
henkildn hyvat itsensa johtamistaidot korreloivat positiivisesti henkildston tyohy-

vinvointiin.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Kyselyn tavoitteena oli selvittaa esihenkilon itsensa johtamistaitojen vaikutus
henkiloston tyohyvinvointiin. Kyselyssa perehdyttiin kohdeyrityksen ravintola-
paallikdiden valmiuksiin itsensa johtamisessa ja heidan omakohtaiseen koke-
mukseensa omista itsensa johtamistaidoistaan. Lisaksi kyselyssa selvitettiin

henkiloston tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation tasoa.

Tuloksien analyysissa oli tarkoitus tarkastella yhteytta esihenkilon itsensa johta-
mistaitojen ja henkiloston tydhyvinvoinnin seka tyomotivaation valilla. Kysely to-

teutettiin opinnaytetyon toiminnallisen osan eli oppaan tueksi.



Tutkimuskysymyksia olivat:

e Vaikuttavatko esihenkilon itsensa johtamistaidot henkiloston tyohyvin-
vointiin?

e Vaikuttavatko esihenkilon itsensa johtamistaidot henkildston tydmotivaa-
tioon?

e Kohtaavatko ravintolapaallikon ja konseptiravintolan henkildston koke-
mukset ravintolapaallikdn tavoitettavuudesta?

o Kuinka paljon kokemukset eroavat yksildiden valilla?
2 Johtaminen

Johtaminen on palveluammatti, jonka keskiossa on halu auttaa muita onnistu-
maan omassa tydssaan. Johtaminen vaatii hyvia vuorovaikutustaitoja ja roh-

keutta kohdata tyontekijat ihmisina. (Jarlstrom 2021.)

Johtamisessa tarkea ominaisuus on kyky mukautua. Ajan kuluessa yrityksen
toiminta muuttuu ja henkilostod kaipaa eri vaiheissa eri johtamistyylia. Myds ajan
tuomat yhteiskunnalliset muutokset haastavat johtajaa toimimaan aikakauden
vaatimalla tavalla. Nykypaivana johtamisessa tunnealykkyys on johtajan tar-
keimpia ominaisuuksia. (Rubanovitsch 2020, 27-28.) Pentti Sydanmaanlakka
kuvaa kirjassaan "Alykas itsensa johtaminen” tunneélykasté johtajaa henkilona,
joka osaa motivoida, inspiroida, herattaa intohimon ja pitaa ihmiset sitoutuneina
(Sydanmaanlakka 2006, 199). Johtajan onkin tarkeda oppia ensin johtamaan it-
seaan, jotta han voi johtaa muita (Salmimies 2008, 21). Itsensa johtamista kasi-

tellaan luvussa kolme.

Aiemmin on mielletty, etta johtajan tarkein tyo on valvoa ja pitaa huolta tyon te-
hokkuudesta. Nykypaivan johtamisajattelu perustuu kuitenkin pitkalti inmislah-
toisyyteen, jossa johtajan tehtavana on sitouttaa henkilokunta tydhonsa yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi ja toiminnan kehittamiseksi. Johtajien tarkeaksi
tehtavaksi on muodostunut henkilokunnan itsensa johtamistaitojen kehittamisen
tukeminen ja henkildkunnan motivointi niin, etta heilla itsellaan on halu tavoitella
parhaita mahdollisia saavutuksia. (Viitala & Jylha 2019, 14—-15.)



Johtamisen tarkeina mittareina katsotaan yhteisten tavoitteiden saavuttaminen,
tyoyhteison kehittyminen ja kehittaminen seka tyohyvinvoinnin taso. Johtajan
ominaisuuksien tai itsenaisten suorituksien merkitys ei ole enaa yhta suuressa
roolissa kuin ennen. Todellisen merkityksen luo tydyhteison fyysinen ja psyykki-
nen hyvinvointi, jotka ovat myds avaintekijoita yrityksen menestykselle. (Viitala
& Jylha 2019, 10.) Tydhyvinvointia edistava johtaja huolehtii siita, etta tyonteki-
jat tuntevat tavoitteet, heilla on tarvittava osaaminen ja oikeat tyokalut tyossa
menestymiseen. Lisaksi on tarkeaa, etta johtaja osaa antaa palautetta seka tu-
kea tarvittaessa. (Viitala & Jylha 2019, 19.) Tydhyvinvointia kasitellaan luvussa

nelja.

Hyvan johtajan tunnuspiirteisiin kuuluu myds esimerkilla johtaminen. Johtajan
on tunnistettava mitka tehtavat hanen on tarkeaa tehda itse ja mitka han voi de-
legoida eteenpain. Delegointi on tehokas tapa jakaa vastuuta ja sitouttaa henki-
I6stda. (Rubanovitsch 2020, 43.) Esihenkildvalmentaja Markku Haapasalmi ko-
rostaa myds esimerkilla johtamisen tarkeytta ja kuvailee esihenkildtyota palvelu-
tehtavana. Haapasalmen mukaan esihenkilon tulee olla taitava itsensa johtami-
sessa, jotta hanen on mahdollista johtaa omalla esimerkillaan tydyhteisda pa-
rempiin tuloksiin. Aito kiinnostus ja positiivinen asenne ovat esimerkilla johtami-

sen avaintekijoita. (Haapasalmi.)

2.1 Johtamistyylit

Kuten edella on mainittu, aika ja muutokset haastavat johtajat [0ytamaan oike-
anlaisen johtamistyylin eri tilanteisiin. Menestyksekas johtaja kykenee hyodynta-
maan useita eri tyyleja ajan vaatimalla tavalla. Tunnettuja nykyajan johtamistyy-
leja ovat visionaarinen, demokraattinen, valmentava ja empaattinen johtaminen

(Mitd on moderni johtamistyyli? 2024).

Visionaarinen johtamistyyli on edukseen muutostilanteissa. Visionaarinen joh-
taja innostaa ja motivoi henkildkuntaa kohti yhteisia tavoitteita. (Mitd on moderni

johtamistyyli? 2024.) Visionaarinen johtaja nakee pitkakantoisesti ja osaa luoda



houkuttelevan tulevaisuudenkuvan selkealla visiollaan. Visionaarinen johtami-
nen tukee muutosta eika nae sita uhkana. Haasteena saattaa olla, etta visi-
onaarinen johtaja on tilanteissa turhan luottavainen, eivatka kaikki valttamatta

pysy hanen nopeassa vauhdissaan mukana. (Pirinen 2023, 139-140.)

Demokraattinen johtamistyyli perustuu avoimeen yhteistyohon ja kaikkien osal-
listamiseen paatdksenteossa. Demokraattinen johtaminen vaatii me-henki-
syytta. (Mita on moderni johtamistyyli? 2024.) Demokraattinen ja me-henkinen
johtaminen perustuu samoihin periaatteisiin. Me-henkisessa johtamistyylissa
johtaja on osa tiimia, han keskittyy ensisijaisesti ryhman etuun, han kykenee
luomaan ryhmalle identiteetin ja tydlle merkityksen. (Haslam & Reicher & Pla-
tow 2012, 17.) Kun johtajan koetaan olevan osa tiimia ja ajavan ryhman etua,
ryhma reagoi todennakdisemmin myodnteisesti johtajalta tuleviin ohjeisiin. Mikali
ryhma kokee johtajan ajavan omaa etuaan, se ei sitoudu yhta hyvin yhteisen
paamaaran tavoitteluun. (Haslam ym. 2012, 20.) Me-henkisyyden vaatima luot-
tamus esihenkil6on syntyy johdonmukaisella toiminnalla ja hyvilla vuorovaiku-
tustaidoilla. Me-henkisyys auttaa myés menestymaan tydyhteisén kohdatessa
muutoksia. (Jarlstrom 2021.) Demokraattinen ja me-henkinen johtamistyyli sopii

erityisesti asiantuntijaymparistoihin (Mita on moderni johtamistyyli? 2024).

Ihmislahtoista johtamista tukeva valmentava johtaminen nojautuu paljon me-
henkisyyden varaan. Valmentavan johtamisen edellytys on turvallinen tydympa-
risto, jossa henkilokunta uskaltaa myos epaonnistua ja tehda paatoksia itsenai-
sesti. Valmentavassa johtamisessa panostetaan hyvaan vuorovaikutukseen,
jonka keskeisia asioita ovat kyseleminen, kuunteleminen ja kannustaminen.
Valmentavaa johtamistyylia hyodyntava esihenkild osaa johtaa tiimia oivalluk-
sien kautta tehokkaasti kohti tavoitteita. Avainasemassa on oikeiden kysymyk-
sien kysyminen, jotta tydntekija oppii I6ytamaan itse vastauksia. (Soback 2021,
10-11.) Kaytannossa valmentava johtaminen keskittyy kehittdmaan tyontekijan
itsensa johtamistaitoja, jonka keskiossa on tyontekijan itseluottamuksen kehitta-
minen. Valmentava johtajuus vaatii luottamusta molempiin suuntiin. Esihenkilon
on opittava kysymaan oikeat kysymykset ja annettava tyontekijalle tilaa 10ytaa

itse vastaukset. (Viitala & Jylha 2019, 265-266.) Valmentavaa johtamistyylia



voidaan kutsua myos coachaavaksi tyyliksi, jonka periaatteita ovat mentorointi,
tukeminen ja tyontekijan oman potentiaalin maksimointi. Valmentava johtajuus
on erityisen pateva johtamistyyli tydyhteisoissa, joissa tyontekijat ovat motivoitu-

neita ja avoimia kehitykselle. (Mita on moderni johtamistyyli? 2024.)

Empaattinen johtamistyyli keskittyy tunnealykkyyteen, jonka avulla johtaja osaa
huomioida tyontekijoiden tunteet ja henkilokohtaiset tilanteet. Empaattinen joh-
tamistyyli on tarpeen erityisesti kriisin aikaan. (Mita on moderni johtamistyyli?
2024.) Empaattiseen johtamistyyliin kuuluu kyky asettua toisen asemaan, kuun-
nella ja olla lasna. Onnistuessaan johtaja saa tyontekijat tuntemaan itsensa ar-
vostetuiksi. Helka Pirinen kuvaa kirjassaan "Esihenkild muutoksen johtajana”
empaattisen esihenkilon tarkeiksi ominaisuuksiksi aitoutta, rehellisyytta ja roh-

keutta ndyttdd myods omat haavoittuvuutensa. (Pirinen 2023, 318.)

Suurmiesmalli kuvastaa sen sijaan vanhanaikaista johtamistyylia, jossa johtami-
nen tapahtuu pelon kautta. Suurmiesmallin mukainen toiminta on johtamista,
jossa seurataan vahvasti johtajaa, vaikka hanen ideologiansa perustuisi enem-
man minakeskeisyyteen eikd me-henkisyyteen. Suurmiesmallin johtaja kokee
usein olevansa ylempiarvoinen ja parempi kuin muut. (Haslam ym. 2012, 20—
26.) Pelon kautta johtaminen on ollut valtavirtainen johtamistyyli maailmanlaajui-
sesti. Ajan kuluessa ja uusien sukupolvien kasvaessa on kuitenkin huomattu,
etta tdmankaltainen johtamistyyli on tehoton. Sen vaikutukset ovat olleet nega-
tiivisia henkiloston hyvinvointiin ja sita kautta myos tulokseen ja asiakastyytyvai-
syyteen. Maailman kehittyessa tyontekijoilla seka asiakkailla on entista enem-
man tietoa seka vaihtoehtoja tehda valintoja, eika huonoa johtamista enaa
tueta. (Rubanovitsch 2020, 39.)

2.2 Management ja leadership -johtaminen

Johtaminen voidaan jakaa myos asioiden (management) ja ihmisten johtami-
seen (leadership). Kaytannossa asioiden ja ihmisten johtamista ei voida kuiten-
kaan taysin erottaa erillisiksi osa-alueiksi, silla ne linkittyvat hyvin vahvasti toi-

siinsa. Asioiden johtaminen eli management kasittelee toiminnan suunnittelua,



organisointia ja valvontaa. Asioiden johtaminen on yleisesti hyvin ratkaisukes-
keista ja pyrkimyksena on jarjestelmallinen tekeminen ja jatkuvuus. Onnistunut
asioiden johtaminen luo otollisen perustan tavoitteiden saavuttamiseksi. Lea-
dership keskittyy pitkalti ihmisten johtamiseen. Keskeisia asioita ovat tavoittei-
den asettaminen, onnistumisten varmistaminen, osaamisen ja oikeiden resurs-
sien saatavuudella, palkitseminen, palautteen ja tarvittavan tuen antaminen.
(Viitala & Jylha 2019, 19.)

Johtamistutkijat Warren Bennis ja Burt Nanus kiteyttavat management ja lea-

dership johtamisen seuraavalla tavalla:

"Managerit ovat henkildita, jotka tekevat asiat oikein ja leaderit ovat
henkildita, jotka tekevat oikeita asioita.” (Lamsa & Paivike 2010,
207.)

Tampereen yliopiston tutkija Anne Parkatti kasittelee management ja leadership
johtamista karjistetysti kirjoituksessaan "Management vai leadership?”. Hanen
mukaansa leadership johtajat eli leaderit toimivat visioiden avulla, suuri koko-
naisuus mielessaan. Han kuvailee leaderit innovatiivisempina ja ottavan enem-
man riskeja. Saantdjen suhteen leaderit eivat ole niin kirjaimellisia ja rohkaise-
vat myos tyodntekijoita luovuuteen. Management johtajalle eli managerille tyypilli-
sina piirteina Parkatti kuvailee tehtavien huolehtimista ja tavoitteiden toteutumi-
sen seuraamista saantoja noudattamalla. Hanen mukaansa managerille on tar-
keaa periaatteiden, arvojen ja saantojen mukainen toiminta, seka standardien
toteutuminen. Managerille tyypillista on tavoitteiden asettaminen ja niiden toteu-
tumisen seuranta. Managerit kuvataan parhaimmillaan yksittaisten tehtavien te-
hokkuudessa. Leaderit usein herattavat luottamusta ja inspiraatiota, kun taas
managerit hakevat auktoriteettia kontrollilla. Parkatti korostaa, etta esihenkilGi-
den on tarkeaa oppia tunnistamaan, milloin tarvitaan leaderia ja milloin manage-
ria. (Parkatti.)



2.3 Valta ja vallankaytto

Valta ja vallankayttd on vaistamaton osa johtamista. Hyva johtaja osaa kayttaa
ja jakaa valtaa oikealla tavalla. Vallankaytolla voidaan myos vaikuttaa olennai-
sesti henkilokunnan hyvinvointiin ja motivaatioon. Johtamistyyli, jossa johtaja pi-
taa kaiken vallan itsellaan aiheuttaa lopulta henkilokunnan passivoitumista. So-
siologi Amitai Etzionin mukaan valta voidaan jakaa asemavaltaan ja henkilokoh-
taiseen valtaan. Asemavaltaa ei tarvitse ansaita, vaan se saadaan tyotehtavan
tuoman aseman mukana, kun taas henkilokohtainen valta saavutetaan alaisten
tulkitseman uskottavuuden, luotettavuuden ja kunnioituksen perusteella. Henki-
I0kohtaista valtaa tuo usein rehellisyys, lapinakyvyys ja johdonmukaisuus. Jos
johtaminen perustuu ainoastaan asemavaltaan ja negatiiviseen vuorovaikutuk-
seen, siitd seuraa usein henkiloston tydtyytymattomyytta. Arvostukseen perus-
tuva henkildkohtainen valta sen sijaan ajaa henkildstéa parempiin tuloksiin ja li-
saa tyomotivaatiota. (Viitala & Jylha 2019, 33-36.)

Valtaa voidaan kuvata ihmisten valisiin suhteisiin liittyvana ilmiéna. Valta nah-
daan usein asemaan tai henkilon ominaisuuksiin riippuvaisena, mutta todelli-
suudessa kaikilla on valtaa asemasta riippumatta. Vaikka kaikilla on mahdolli-
suus kayttaa valtaa, sita ei kuitenkaan aina kayteta. On yleista, ettd ihminen toi-
mii vallankayttajan odotusten mukaisesti, johon aiemmin mainittu suurmiesmal-

lin mukainen johtaminen on perustunut. (Jabe & Kuusela 2013, 15-16.)

Sana valta koetaan usein negatiivisena, koska se mielletdan kaskemiseksi. Ne-
gatiivisena koettu vallankaytto voi aiheuttaa turhautumisen ja pettymyksen tun-
teita. Oikein kaytettyna valta voidaan kokea myos positiivisena ja rakentavana
asiana. Vallan avulla on mahdollista poistaa esteita, antaa mahdollisuuksia ja
innostaa. Positiivisesti koettu vallankaytto saa usein aikaan tunteen arvostuk-
sesta ja valittamisesta. Vaikka valta ja vallankayttd mielletaan usein toimintana,
on huomioitava, ettd reagoimattomuus on yhta lailla vallankayttéa. On myos tie-
toinen tapa kayttaa valtaa, etta vaietaan ja jatetdan puuttumatta. (Jabe & Kuu-
sela 2013, 17-23.)



Vallan maara riippuu usein siita, missa kohtaa organisaatiohierarkiaa tydskente-
lee. Usein saattaa olla niin, etta valtaa ja vastuuta ei ole samassa suhteessa,
mika saattaa aiheuttaa haasteita organisaation ihanteellisen ohjaamisen kan-
nalta. Tietamysta, valtaa ja vastuuta tulisi olla samassa suhteessa. (Viitala &
Jylha 2019, 33.)

3 Itsensa johtaminen

Nykypaivana odotetun tunneadlykkaan ja me-henkisen johtamisen perustana on
johtajan vahva osaaminen itsensa johtamisessa. Esihenkilon itsensa johtamisen
tarkeita kulmakivia ovat itsetuntemus, kyky itsereflektioon, tunnealykkyys ja tai-
tava ajankayton hallinta. Kun esihenkild osaa johtaa itseaan, on hanella mah-
dollisuus auttaa myods tyontekijoita kehittymaan paremmiksi itsensa johtami-

sessa.

Itsensa johtamisen kasitteen on luonut Charles Manz 1980-luvulla. Alun perin
kyse oli enemman johtajien tarpeesta ja halusta tulla hyviksi johtajiksi. Nykypai-
vana itsensa johtaminen kasittelee enemman omien vahvuuksien ja heikkouk-
sien tunnistamista sekd oman elaman ohjaamista haluttuun suuntaan. Itsensa
johtaminen on tarkea osa esihenkiloty6ta myos johtamisen nakdkulmasta, silla
hyva esihenkilo osaa auttaa henkilostoa kehittymaan paremmaksi itsensa johta-
misessa. (Viitala & Jylha 2019, 20.)

Itsensa johtaminen mielletaan usein suorittamiseksi ja tehokkuuden maksimoi-
miseksi. Tarkeampaa on kuitenkin tasapainoinen elamantyyli, koska suoritus-
keskeisyys saattaa laiminlydda luovuutta, hyvinvointia ja elaman merkitykselli-
syytta. (Maijala 2022.)

3.1 ltsetuntemus

Itsensa johtamisen ytimessa on itsetuntemus, joka toimii perustana rakentaessa
itselleen merkityksellista elamaa. Olennaista on kyvykkyys kasitella omia tun-

teita ja luoda ymmarrys omista tarpeista. (Maijala 2022.) Itsetuntemus tarkoittaa



10

kykya havainnoida monenlaisia asioita itsestaan. Naita asioita ovat omien aja-
tuksien, asenteiden, arvojen, tunteiden, mielentilojen, temperamentin, luonteen-
piirteiden, vahvuuksien ja haasteellisten ominaisuuksien tunteminen. Perustaito
on kuitenkin kyky pysahtya tassa hetkessa ja hyvaksya itsensa sellaisena kuin
on. (Mieli 2022.)

Itsetuntemus kasittelee omaa minakuvaa, jonka syntyyn vaikuttavat kohtaami-
set muiden kanssa, saamamme kohtelu ja mita olemme kuulleet itsestamme
puhuttavan. Oma minakuva voi olla kielteinen, neutraali tai positiivinen. Kieltei-
sessa minakuvassa suhde itseen saattaa olla kriittinen, vahatteleva, tuomitseva
ja arvosteleva. Kun suhde itseen on neutraali, ajatus on usein hyvaksyva ja ha-
vainnoiva. Positiivinen suhde nakyy uskona kehitykseen, kannustavana ja kas-
vuun haastavana. (Ajanko 2016, 148-149.)

Itsetuntemus auttaa tunnistamaan oman johtamistyylin ja kehittdmaan sita koko
organisaation hyvaksi. Hyva itsetuntemus on myos edellytys kehitykselle ja it-
sestaan parhaan version kehittamiselle. Huonon itsetuntemuksen omaava joh-
taja ei yleisesti kykene tarkastelemaan omaa toimintaansa yhta kriittisesti, eika
han havaitse vakiintuneita toimintatapoja, jotka saattavat olla esteena kehityk-
selle. Sari Ajanko kuvaa kirjassaan "Moninaisuuden johtaminen — ytimessa joh-
tajan itsetuntemus” itsetuntemusta edellytyksena menestyksekkaalle johtamis-
tyolle. (Ajanko 2016, 150-157.)

Kysymyksia, joiden avulla voi vahvistaa itsetuntemusta ovat:

e Kuka olen?

e Millainen olen?

e Miten ja miksi tunnen?

e Miten ja miksi koen?

e Miten ja miksi reagoin?

e Miten ja miksi toimin?

e Miten ja miksi kayttaydyn? (Mieli 2022.)
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Vaikka jokainen on erilainen jo syntymastaan lahtien, lapsuuden ja nuoruuden
uskomukset, ihmissuhteet ja koettu turvallisuus vaikuttavat myos siihen minka-
laiseksi kasvamme (Opinvoimala). ltsetuntemuksen tarkea osa on tiedostaa
oma historiansa, jotta voi ymmartaa miksi ja mitka asiat ovat vaikuttaneet sii-
hen, millaiseksi on kasvanut tana paivana. Oman historian tiedostaminen hel-
pottaa kasittelemaan nykyminaa ja ymmartamaan omia haasteita ja heikkouk-
sia. (Mieli 2022.)

Olennaisia asioita itsetuntemuksessa ovat:

e omien rajojen tunnistaminen,

e oikeuksien ja velvollisuuksien tunteminen,

e stressin ja itselle stressia aiheuttavien tekijoiden tunnistaminen,
e omien tunteiden tunnistaminen ja liittdminen nykyhetkeen seka

¢ itselle sopivien palautuskeinojen tiedostaminen (Opinvoimala).

Itsetuntemus on merkittava taito myods opiskelun ja tyéelaman kannalta. Hyva
itsetuntemus auttaa I6ytamaan oikeat oppimistavat itselleen. (Opinvoimala.)
Tyduralla itsetuntemus on merkittavassa roolissa itselleen mieleisen tydn Ioyta-
misessa. Tyoterveyslaitoksen sivuilla on esitetty malli, jonka avulla voi maarittaa
itselleen tarkeita tekijoita ja pohtia omaa paamaaraa tyéelamassa. Malli sisaltaa
nelja askelta, jotka ovat paikanna, pohdi, laadi suunnitelma ja paivita. Malli on

kuvattu tarkemmin kuviossa yksi. (Nykanen & Airila 2022.)
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* Missa olen nyt?
* Olenko tyytyvainen?
Paikanna = * Kaipaanko muutosta?

* Mika on paamaarani?
* Mihin haluan panostaa?
Pohdi * Mitd hyotya siitd on minulle?

» Mitka ovat valietapit?
+ Mita vastoinkdymisia voin kohdata?
Laadi + Mita teen haasteen voittamiseksi?
suunnitelma * Mista saan apua tarvittaessa?

* Mikda on muuttunut?

Paivits + Seuraa suunnitelmaa ja muista paivittaa sita elaman muuttuessa.
aivita

Kuvio 1. Tyoterveyslaitoksen esittama malli mielekkaan tyon I6ytamiseksi (Ny-
kanen & Airila 2022).

Itselleen mieleisen tyon I0ytaminen on tarkeaa voidakseen hyvin toissa. Henki-
I0t, jotka tekevat tyota, josta eivat nauti tai nakevat enemman kielteisia kuin po-
sitiivisia asioita, kokevat usein enemman haasteita jaksamisensa kanssa. Tyo-
terveyspsykologi Marjo Pennosen mukaan on kuitenkin tarkeaa, etta itsetunte-
muksen harjoittamisessa muistetaan kohtuullisuus. Adrimmilleen viety itsensa
tarkkailu aiheuttaa vain lisaa stressia. Tarkeinta on oppia tuntemaan ja hyvaksy-

maan itsensa juuri sellaisena kuin on. (Solja 2021.)

3.2 Oy Mina Ab -malli

Pentti Syddnmaanlakka kuvaa kirjassaan "Alykas itsensa johtaminen” ihmista

yrityksena, jonka voi jakaa viiteen eri osastoon. Osastoja ovat keho, mieli, tun-
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teet, arvot ja ty6. Sydadnmaanlakan mukaan taitava itsensa johtaja kykenee joh-
tamaan jokaista osastoa, seka niiden valisia suhteita. (Sydanmaanlakka 2006,
30.) Myds hyvinvointivalmennuksiin keskittyva Halsa selittaa itsensa johtamisen
perusteita Pentti Sydanmaanlakan Oy Mina Ab -mallin mukaan. Kuvassa yksi
on esitetty Halsan kuvaus Sydanmaanlakan mallista, josta kay ilmi osastojen

paapiirteet.

Olet oman elamasi toimitusjohtaja
Tietoisuus. Tunne itsesi!

Keho Mieli Tunteet Arvot Tyo
Fyysinen Psyykkinen Sosiaalinen Henkinen Ammatillinen

Ravinto Ajattelu Tunteiden Arvot Avaintehtavat
Liikunta Muisti hallinta Paamaarat Tavoitteet
Lepo Oppiminen Positiivisuus Merkitys Osaaminen
Uni Luovuus lhmissuhteet Henkiset Palaute
Rentoutuminen  Havainnointi Harrastukset virikkeet Kehittyminen
Yhteisollisyys Tasapaino

Uudistuminen: itsetuntemus, itseluottamus, reflektio

hdlsa

Kuva 1. Oy Mina Ab (Halsa 2020).

Oy Mina Ab -mallin ensimmainen osasto "keho” tarkoittaa fyysista kuntoa ja hy-
vinvointia. Sydanmaanlakan mukaan kehon olotilalla on merkittava vaikutus ih-
misen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja fyysisella kunnolla on selkea yhteys
tyohyvinvointiin seka menestykseen. Erityisen tarkeaksi kuvataan kehotietoi-
suus, joka tarkoittaa oman kehon tuntemista ja terveydentilan tunnistamista

seka tunnustamista. (Sydanmaanlakka 2006, 97—-100.) Ihmisille on tyypillista
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huomioida keho ainoastaan, kun tulee haasteita. Kehon fyysista hyvinvointia
olisi kuitenkin tarkea yllapitaa kaikkina ajanjaksoina. Hyvinvoinnin kannalta eri-
tyisen tarkeita asioita ovat saannollinen ruokailu, riittdva uni ja liikkunta. (Halsa
2020.)

Oy Mina Ab -mallin toinen osasto "mieli” koostuu ajatuksista, mielikuvista ja tun-
teista. Mielelle on tyypillista kasitellda mennytta ja tulevaa pysahtymatta nykyhet-
keen. Sydanmaanlakan mukaan tietoisen lasnaolon saavuttamiseksi on tarkeaa
oppia hallitsemaan aivojen toimintaa. Tietoisen lasnaolo avulla on mahdollista
oppia havainnoimaan ymparilla tapahtuvia asioita laajemmin ja monipuolisem-
min. Sydanmaanlakka korostaa, etta mielen tydhon kuuluu myos oppiminen,
joka on tarkeassa asemassa tydelaman kannalta. (Sydanmaanlakka 2006,
131-153.) Halsan valmentaja Susanna Rahkamo kuvailee mielen hallinnan
merkityksellisiksi tekijoiksi kyvyn jasennella asioita ja keskittya yhteen asiaan

kerrallaan, jotta aivot eivat kuormitu liiallisesta informaatiotulvasta (Halsa 2020).

Oy Mina Ab -mallin kolmas osasto "tunteet” ohjaavat vahvasti sosiaalista kayt-
taytymista ja vaikuttavat sosiaaliseen elamaan. Pentti Sydanmaanlakan mu-
kaan tunteellisesti alykas henkilé onnistuu todennakdisemmin luomaan terveita
sosiaalisia suhteita, kokemaan paremmin positiivista itsearvostusta ja vaikutta-
maan positiivisesti elaman onnellisuuden kokemukseen. Tunteellisesti alykkaan
henkilon tarkeina ominaisuuksina han kuvaa kyvyn ongelmanratkaisuun ja
stressin hallintaan. (Sydanmaanlakka 2006, 173—174.) Mielenterveystalon si-
vustolla painotetaan, etta tunteet ovat hyvin henkilokohtaisia ja eri ihmiset voivat
kokea samassa tilanteessa eri tunteita. On huomioitavaa, etta kaikenlaiset tun-
teet ovat hyvaksyttavia, mutta tarkeinta on oppia hallitsemaan niita. (Mita tun-
teet ovat? 2024.) Halsan valmentajien mukaan, hyvien vuorovaikutustaitojen
kannalta on tarkeaa oppia myos tunnistamaan ja ymmartamaan muiden tunneti-
loja (Halsa 2020).

Oy Mina Ab -mallin neljas osasto "arvot” kertovat mika ihmiselle on tarkeaa. Ar-
vot voidaan kokea samankaltaisena kasitteena kuin tavoitteet. Tavoitteet ovat

kuitenkin yleisesti konkreettisia asioita, kun arvot antavat suuntaviivoja elamalle.
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(Omahoito-ohjelma — Tunnista arvosi 2024.) Sydanmaanlakan mukaan arvot
ovat mahdollista jaotella kayttdarvoihin ja tavoitearvoihin. Tavoitearvoja ovat
asiat, jotka koetaan ja kerrotaan arvoiksi. Kayttdarvoja ovat arvot, jotka todelli-
suudessa ohjaavat kayttaytymista. Mikali tavoite- ja kayttdarvot eivat ole lin-
jassa toistensa kanssa, se aiheuttaa ristiriitatilanteita. (Sydanmaanlakka 2006,
207-213.)

Oy Mina Ab -mallin viides ja viimeinen osasto on "tyd”. Sydanmaanlakka perus-
telee osastoa silla, etta tyd on merkittava osa ihmisen elamaa ja ammatillinen
kunto on osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. Ammatillinen kunto sisaltaa kyvyn
I0ytaa tasapaino kaikkien elamanalueiden valilla. Sydanmaanlakan mukaan hy-
van ammatillisen kunnon omaava henkil0 osaa tarvittaessa kehittaa osaamis-
taan tyouran vaatimusten mukaisesti. Olennainen osa ammatillista kuntoa on
my0s kyKy sietaa kiiretta, ristiriitaisuuksia ja epavarmuutta. (Sydanmaanlakka
2006, 227-229.)

3.3 Stressi

Stressin sieto ja kyky kasitella stressia ovat olennaisia asioita itsensa johtami-

sessa. Tassa luvussa kasitelldan stressin syita, oireita ja keinoja sen hallintaan.

Psykologian tohtori, vanhempi tutkija Sampsa Puttonen kuvailee stressia kuor-
mitustilana, jossa ihmiseen kohdistuu odotuksia enemman kuin itse kykenee
vastaanottamaan. Puttosen mukaan stressaantuneesta henkilosta saattaa tun-
tua silta, etta omat voimavarat eivat riita kaiken hoitamiseen. Yleinen syy aikui-
sen ihmisen ylikuormittumiselle on usein tyoperainen. Puttonen huomauttaa
myos, etta stressitilan syntyminen ja stressin kokeminen ovat osaltaan yksilolli-
sia kokemuksia, joihin voi vaikuttaa esimerkiksi luontainen temperamentti. On
myos olennaista, miten stressia kasittelee ja miten siita palautuu. Kun ihminen
I0ytaa itselleen sopivat palautumiskeinot, han voi kokea pitkaankin stressia il-

man oleellisia haittavaikutuksia. (Kahkoénen 2021.)
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Terveystieteiden maisteri ja psykoterapeutti Raija Salmimies kuvaa kirjassaan
"Onnistu itsesi johtamisessa” stressia myonteisena asiana, kun sita koetaan so-
pivissa maarin. Hanen mukaansa lyhytjaksoinen stressi saa kehon toimimaan
tarvittavalla tavalla haasteita kohdatessaan. Oikein hallittuna stressi parantaa
suorituskykya, ja saa ihmisen toimimaan itsensa parhaana versiona. Pitkakes-
toisena ja huonosti hallittuna stressi saattaa kuitenkin uuvuttaa ja vieda voima-
varat. Stressaantunut henkild voi kokea paatoksenteonvaikeutta, unohtelua ja
keskittymiskyvyttomyytta. Salmimies kuvailee stressaavan henkilén ominaispiir-
teiksi uhrautuvuuden, taydellisyyteen pyrkimisen ja perfektionismin. (Salmimies
2008, 108-109.)

Myds yksityislaakari Antti S. Mattila kuvailee lyhytaikaisen stressin tilana, joka
saa ihmisen tekemaan parhaansa, mutta pitkittyessaan vaarallisena. Mattilan
mukaan stressitilan yleisia oireita ovat mm. paansarky, huimaus, sydamentyky-
tys, vatsavaivat, artymys, ahdistuneisuus, muistiongelmat, unen hairiét ja haas-
teet paatdksenteossa. Stressitilan pahentuessa ja pitkittyessa seurauksena voi
olla vakava mielenhairido. Mattilan mukaan stressia kannattaa hoitaa puhumalla
asioista, murehtimisen vahentamiselld, tekemalla itselle mieleisia asioita, saan-
ndllisella likunnalla, alkoholin valttamiselld, vahvistamalla sosiaalisia suhteita,
elaman mielekkyyden kehittamisella, huumorilla, optimismilla ja tydéhon liittyvan
stressin kohdalla asian esiin ottamisella toissa. Tarkeaa on, ettei jaa asian
kanssa yksin. (Mattila 2022.)

Karsekin malli on tyostressimalli, joka kuvaa tyon vaatimusten ja vaikutusmah-
dollisuuksien valista suhdetta. Mallin mukaan haitallisin yhdistelma on suuret
vaatimukset yhdistettyna pieniin vaikutusmahdollisuuksiin. (Juvani 2019.) Mal-
lissa on nelja paakategoriaa, jotka ovat esitetty kuviossa kaksi. Karsekin tyo-
stressimalli on olennainen tyokalu esihenkildlle kasittelemaan tyostressin syn-

tya.
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_ v Alhainen Korkea
Passiivinen Aktiivinen , :

kuormitus kuormitus

Vahainen . . . . Vahainen
el Suuri hallinta Suuri hallinta el
Vahaiset Korkeat Vahaiset Korkeat

vaatimukset vaatimukset vaatimukset vaatimukset

Merkityksellisyys Positiivinen . Uupumisen
puuttuu stressi Turhautuneisuus vaara

Kuvio 2. Karsekin tyostressimallin mukaiset ty6tilanteet (Perho 2017, 189).

Ratkaisukeskeinen valmentaja Anna Perho kasittelee kirjassaan "Antisaataja”
stressia asiana, jota voidaan harvoin poistaa taysin elamasta. Hanen mukaansa
on oleellista oppia taito sietdmaan ja kasittelemaan stressia. On myos tarkeaa
I6ytaa keinot, joiden avulla stressi ei paase hallitsemaan elamaa. (Perho
2017,185-187.) Esihenkildn kannalta stressin kasittely on olennainen osa it-
sensa johtamistaitoja. Stressin vaikuttaessa negatiivisesti esihenkilon tydsken-

telyyn, se vaikuttaa haitallisesti myos koko tydyhteisén toimintaan.

3.4 ltsensa kehittaminen

Itsensa kehittaminen mahdollistaa kasvun ja uuden oppimisen asetettuja tavoit-
teita kohti. Filosofian maisteri Mertzi Bergmanin mukaan uuden taidon oppimi-
nen tuottaa ihmiselle usein iloa ja lisaa elaman merkityksellisyyden tunnetta.
Vaikka oppiminen ei tuota ainoastaan positiivisia tunnetiloja, on tarkeaa ymmar-
taa negatiivisten tunteiden olevan osa oppimisprosessia. Itsensa ja muiden kan-
nustaminen, seka myonteinen ilmapiiri helpottavat erilaisten tunteiden kasittelya

ja edistavat oppimista. (Bergman 2024, 99-110.)
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Ammatillisen osaamisen kehittdminen tapahtuu pitkalti tyopaikalla. Jotta oppimi-
nen on mahdollista, tulisi tydilmapiirin olla kiireeton, vuorovaikutuksellinen ja in-
novatiivisuuteen kannustava. Negatiivisella ilmapiirilla, henkisella kuormituksella
ja kiireen tunteella on puolestaan kielteinen vaikutus oppimiseen. (Manka &
Manka 2023, 126.) Kannustava ilmapiiri on erityisen merkityksellinen oppimisen
kannalta, koska ihminen oppii mita han haluaa oppia. On huomioitava, etta ke-
taan ei pystyta pakottamaan oppimaan, silla oppiminen vaatii motivaatiota eli

omaa tahtoa asian opetteluun. (Manka 2006, 115.)

Itsensa kehittamisen ja oppimisen tarkea osa on kyky itsereflektioon eli itsetut-
kisteluun. Pentti Syddnmaanlakka korostaa kirjassaan "Alykas itsensa johtami-
nen” itsetutkistelun objektiivisen perspektiivin tarkeytta, koska silloin asioita pys-
tyy tarkastelemaan laajemmin. Itsensa kehittdminen vaatii myos hyvaa itseluot-
tamusta, jotta on valmis menemaan oman mukavuusalueen ulkopuolelle. Sy-
danmaanlakan mukaan oman mukavuusalueen ulkopuolella tapahtuu oppimi-
nen. Oman keskeneraisyyden tunnustamisella ja hyvalla reflektoinnilla on mah-
dollista saada aikaan muutosta. (Sydanmaanlakka 2006, 33—-34.) Sydanmaan-
lakka huomauttaa, etta usein ihminen on valmis muuttumaan vasta kriisin koh-
datessaan. Ensimmainen askel muutokselle on muutoksen tarpeen tiedostami-
nen. Tiedostamisenkin jalkeen muutos on toteutettava tietoisesti. liman kriisia
tapahtuva muutos vaatii usein syvaa itsetuntemusta ja -luottamusta, seka it-
sensa jarjestelmallista kehittamista. Kuviossa kolme on kuvattu tekijoita, jotka

estavat ja mahdollistavat muutoksen. (Sydanmaanlakka 2006, 75.)

Estaa muutoksen

* lhmettely, * Kiire,

* innostus, * negatiivisuus,

* itsetuntemus, * pelko,

* itseluottamus, * itsekurin puute,

* kyky reflektoida, + tiedon puute,

* muutosvalmius ja * huono itseluottamus ja
* rohkeus. * turvattomuus.

Kuvio 3. Mikd mahdollistaa ja mika estdaa muutoksen (Sydanmaanlakka 2006,
76).



19

Ihmiselle on usein luonnollista pysya mukavuusalueella ja kehittaa jo osaami-
aan asioita. Omaa mukavuusaluetta voi kuitenkin laajentaa onnistumalla oman
mukavuusalueen ulkopuolella olevissa asioissa, jota Pentti Sydanmaanlakka
kuvaa venymisalueeksi. Venymisalueen ulkopuolelle jaa vield paniikkialue. Pa-
niikkialueella koetaan uudet isot haasteet, jotka aiheuttavat erittdain epamukavan
olon. Oppimisen kannalta on merkittavaa oppia kasittelemaan epaonnistumisia,

jotta ei ala valttelemaan uusia tilanteita. (Sydanmaanlakka 2006, 77-78.)

Oppiminen on taito, jota ihminen pystyy kehittdmaan. lhminen, joka kokee jo tie-
tavansa kaiken ei kykene omaksumaan uusia asioita. Oppiminen perustuu ute-
liaisuuteen, ihmettelyyn, kyseenalaistamiseen ja motivaatioon oppia uutta. Sy-
danmaanlakan mukaan ajoittain oppimisen tielle voi tulla esteita, jotka ovat
usein itsesta johtuvia. Tallaisia esteita saattavat olla esimerkiksi kapea katsei-
suus, kyvyttdomyys vastaanottaa palautetta, laiskuus ja karsimattomyys. Kapea
katseisuus saattaa aiheuttaa sen, etta asioita jaa huomioimatta, koska emme
halua nahda niita. Kyvyttomyys vastaanottaa palautetta estaa taidon itsereflek-
tointiin ja karsimattomyys estaa viemasta oppimisprosessia loppuun asti. (Sy-
danmaanlakka 2006, 79-84.)

Vaikka itsensa kehittdminen ja uuden oppiminen tuo usein ihmisille iloa ja mer-
kityksellisyytta, voi liiallinen kehittymisen tavoittelu uuvuttaa. Nykypaivan yhteis-
kunnassa ruokitaan ajatusta paremmasta ja onnellisemmasta elamasta, jota ta-
voitellaan hinnalla milla hyvansa. Psykoterapeutti Emilia Kujala haluaa muistut-
taa, etta jokaisen olisi hyva ottaa aikaa my0s olemiseen ja omien arvojen kir-
kastamiseen. On my0s tarkeaa miettia kehittdako itsedan omasta tahdosta vai

ulkoisesta painostuksesta. (Kujala 2024.)

3.5 Ajankayton hallinta

Ajankayton hallinta on yksi itsensa johtamistaitojen tarkeimmista osioista erityi-
sesti tydelamassa. Hyva ajankayton hallinta vahentaa stressia ja auttaa toimi-

maan tehokkaasti. (Kauppakamari 2024.)
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Hyvalla ajankayton hallinnalla on mahdollista lievittaa kiireen tunnetta. Anna
Perho kuvaa kirjassaan "Antisaataja” kiireen tunnetta asiana, jonka monet ihmi-
set nykypaivana luovat itse itselleen. Kiireen tunteessa elava henkild ei usein
osaa kayttaa aikaa tehokkaasti ja tyOsuorituksien laatu saattaa karsia. Kiireessa
aivot eivat kykene kasittelemaan asioita, kun tydtehtavia on liikkaa suhteessa
kaytettavissa olevaan aikaan. Perho kuvailee tilannetta aivojen halytystilana,
jonka takia tietoinen ajattelu vaikeutuu, keskittymiskyky laskee, artyneisyys kas-
vaa ja sietokyky heikkenee. Perho huomauttaa, etta kiireen tunne saattaa ai-
heuttaa myds sen, etta tarkeimmat asiat jaavat jopa tekematta. Kiireen tuntee-
seen vaikuttavia tekijoita ovat useat keskeytykset, jatkuvat muutokset, huono
johtamisen laatu seka heikot vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tydmaa-
raan ja tydaikaan. (Perho 2017, 12—-18.)

Antti-Juhani Wihuri kuvaa kirjassaan "Mindfulness tydssa” nykypaivan keskitty-
miskyvyttomyytta "kaaossurffaukseksi’. Hanen mukaansa ihmisten keskittymis-
kyky on usein koetuksella, ja tydelaman kasvavana trendina on pirstaloitunut
tydnteko. Keskittymiskyvyn haasteita aiheuttaa osaltaan kokoaikainen informaa-
tiotulva ja sen kasittelyn osaamattomuus. Informaatiotulvan tuoma kokoaikainen
valppaus aiheuttaa haasteita jaksamisessa, harkintakyvyssa ja luovuudessa, li-
saksi se saattaa heikentaa paatoksenteon laatua. Hyvan ajankayton hallinnan
ja keskittymiskyvyn kannalta olisi tarkeaa paasta irti nopean informaation kou-
kuttavasta otteesta ja oppia keskittymaan yhteen asiaan kerrallaan. (Wihuri
2014, 148-152.)

3.5.1 Ajankayttosuunnitelma

Ajankayton hallintaa voidaan helpottaa tekemalla suunnitelma omalle ajankay-
tolle. Ajankayttosuunnitelma voidaan luonnostella ensin pidemmalle ajalle esi-
merkiksi kolmelle kuukaudelle ja sen jalkeen tarkennetaan kuukausi- ja viikkota-
solle. Suunnitelman voi luoda tyétehtaville tai niin, ettda huomioi kaikki elaman
eri osa-alueet ja roolit kuten koti ja perhe, tyo ja tyoroolit seka luottamustehtavat

ja vapaa-ajan. (Jalava & Uhinki 2007, 186—187.) Mikali suunnitelmaan sisaltyy
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isompia projekteja, ne kannattaa jakaa pienempiin osiin ja valitavoitteisiin. Vali-
tavoitteet helpottavat seurantaa ja auttavat pysymaan aikataulussa. (Kauppaka-
mari 2024.)

Ajankayttosuunnitelman laatimisessa on tarkeaa ymmartaa mihin oman aikansa
kayttaa, joten suunnitelma kannattaa aloittaa tutustumalla omaan ajankayttoon.
Mielenterveystalo kuvailee hyvan ajankayttosuunnitelman ominaispiirteiksi sita,
etta se on relevantti ja huomioi aikataulussa my0s yllatykset, lisaksi sen tulisi
pohjautua henkilokohtaisiin tarpeisiin ja omiin rutiineihin. (Omahoito-ohjelma —

Opi ajanhallintaa.)

3.5.2 Periorisointi

Asioiden priorisointi on tarkea osa ajankaytdn hallintaa. Priorisointia auttaa asi-
oiden lajittelu tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan. Lajittelu helpottaa keskitty-
mista jokaiseen asiaan omalla ajallaan. Eri asioiden samanaikainen hoitaminen
ja tekemisen keskeyttaminen esimerkiksi sahkdpostin lukemisella pitkittaa teh-
tavien hoitamista. (Jalava & Uhinki 2007, 84.) Muistilistojen tekeminen helpottaa
usein aivokapasiteetin hallintaa. Kun asia on kirjoitettu ylds, sita ei tarvitse muis-
taa vaan sen voi tarkistaa halutessaan. Anna Perho kuvaa asioiden ylds kirjoit-
tamisen ja muistilistojen tekemisen kannattavana, mikali niista saa itselle apua
eivatka ne lisaa ahdistusta. Hanen mukaansa se, etta yrittdaa muistaa kaiken
kuormittaa aivoja ja saattaa vaikeuttaa keskittymiskykya nykyhetkeen. (Perho
2017, 100-101.)

Asioiden priorisoinnin avuksi I0ytyy erilaisia tyokaluja, joista yksi on
Eisenhowerin matriisi. Eisenhowerin matriisi on strateginen tyokalu ja
priorisointimetodi, joka auttaa lajittelemaan tyotehtavia kiireellisyyden ja
tarkeyden mukaisesti. Metodi on nimetty sen kehittaneen Yhdysvaltain 34.
presidentin Dwight D. Eisenhowerin mukaisesti. (Jaaskelainen 2024.) Eisenho-

werin matriisin esimerkkitaulukko on esitetty kuvassa kaksi.
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Matriisissa jaotellaan tehtavat neljaan kategoriaan, joita ovat:

e tarkea ja kiireellinen,
e tarkea ja ei kiireellinen,
e eitarkea ja kiireellinen seka

o eitarkea ja ei kiireellinen (Sahimaa 2021).

Eisenhowerin matriisin mukaan tarkeat ja kiireelliset tehtavat hoidetaan ensim-
maisena. Tarkeat ja ei kiireelliset asiat tulee hoitaa, mutta niiden tekemisen voi
aikatauluttaa pidemmalle tulevaisuuteen. Mallin mukaan kolmas kategoria Kii-
reelliset ja ei tarkeat suositellaan delegoimaan. Mikali delegointi ei ole mahdol-
lista, asiaa tulee tarkastella kriittisesti ja pohtia voiko sen poistaa tehtavalistalta
kokonaan. Ei tarkea ja ei kiireellinen asia voidaan suoraan poistaa listalta.
(Jaaskelainen 2024.) Organisaatiopsykologi Jaakko Sahimaa huomauttaa, etta
todellisuudessa asioiden priorisointi on kuitenkin mahdotonta toteuttaa nain
mustavalkoisesti. Todellisuudessa syntyy asioita, jotka kilpailevat samasta
ajasta. Ihmiselle on luontaista tehda itseaan miellyttavat ja kiireelliset asiat en-
sin pois alta. Sahimaa kuitenkin korostaa mahdollisuutta muokata omia toimin-

tatapojaan mallin avulla. (Sahimaa 2021.)
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Kuva 2. Eisenhowerin matriisi (Jaaskeldinen 2024).
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Anna Perho kuvailee kirjassaan Antisaataja priorisoinnin valttamattomaksi tai-
doksi tasapainoiselle elamalle. Hianen mukaansa pitkaan jatkunut priorisoinnin
laiminlydminen saattaa aiheuttaa riittdmattomyyden tunnetta ja vaikeuttaa ura-
mahdollisuuksia tydelamassa. (Perho 2017, 112.) Asioiden priorisointia auttaa
myo0s kieltaytymisen opettelu. Se, ettad osaa kieltaytya antaa tilaa itselle merki-
tyksellisille asioille. Anna Perho huomauttaa, etta mikali sanoo aina kaikkeen
kylla saattaa lopulta kayda niin, ettd samalla sanoo tarkeimmille asioille ei, kun
aika loppuu kesken. Lisaksi Perhon mukaan asioiden tekeminen, joita ei todelli-
suudessa haluaisi tehda saattaa lisata negatiivisia tunteita ja aiheuttaa stressia.
(Perho 2017, 86-94.)

3.6 Itsensa johtaminen tyoelamassa ja esihenkilotydssa

Itsensa johtaminen on tarkea kyky tydelamassa asemasta riippumatta. Menes-
tyksellisen tyburan kannalta on tarkeaa pystya kehittdamaan itsedan monipuoli-
sesti ja johdonmukaisesti. ltsensa tunteminen ja omien taitojen tunnistaminen
luovat pohjan kehitykselle. Sydanmaanlakka kuvaa itsereflektointia keskeisena
taitona, jotta kykenee luomaan itselleen kehittdmistavoitteita ja tydskentele-
maan niitd kohti oman markkina-arvon sailyttamiseksi. Optimaalisessa tilan-
teessa yritys panostaa yksildiden kehitykseen ja yksilot osaavat hyodyntaa it-
sensa kehittamismahdollisuuksia kokonaisvaltaisesti. (Sydanmaanlakka 2006,
227-230.)

Nykyajan tyoelamassa vaaditaan entista enemman tyontekijan itseohjautu-
vuutta eli itsensa johtamistaitoja. Usein oletuksena saattaa olla, etta tyontekija
on taitava oman ajankayton hallinnassaan ja osaa itse tunnistaa organisaation
kannalta tarkeimman tyén. (Verona 2021.) Taman vuoksi itsensa johtaminen on
tarkea osa koko organisaation johtamisjarjestelmaa. Sen sijaan, etta johtami-
sessa pyrittaisiin vaikuttamaan muihin inmisiin, olisi tarkeampaa keskittya yksi-
I0iden itsensa johtamistaitoihin. Itsensa johtamistaidoilla on huomattu olevan
positiivisia vaikutuksia myos ammatilliseen tehokkuuteen. (Sydanmaanlakka
2006, 43-33.)
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Vaikka esihenkilon tarkea tehtava on tukea henkiloston itsensa johtamistaitoja,
niin yhta tarkeaa on myos huolehtia omista itsensa johtamistaidoista. Hyvan
johtamisen kannalta on tarkeaa, etta esihenkild osaa yllapitdéa omaa motivaa-
tiota, osaamistaan ja jaksamistaan. Tyoterveyslaitoksen asiantuntija Kirsi Aho-
lan mukaan huonot itsensa johtamistaidot saattavat aiheuttaa pitkittynytta stres-
sia, joka hairitsee vuorovaikutusta, suunnittelua, luovuutta ja paatdksentekoa.
(Ahola 2011, 87.)

Esihenkild, joka on taitava itsensa johtamisessa, pystyy paremmin olemaan tii-
min tukena ja johtamaan tiimia organisaation tavoitteita kohti. Esihenkilotyossa
itsensa johtamisen tarkeimpia osa-alueita ovat ajanhallinta, tavoitteiden asetta-
minen ja seuranta, itsetuntemuksen kehittdminen, motivaation yllapitaminen,

stressin hallinta, kyky antaa ja vastaanottaa palautetta, itsekuri seka itsereflek-

tio. (Kauppakamari 2024.)

4 Tyohyvinvointi
4.1 Tyohyvinvoinnin perusta

Kasite tydhyvinvointi kattaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
tyossa. Tarkeita asioita ovat terveellinen tydymparisto, ergonomia, tyon kuormit-
tavuus, tydn tuoma mielihyva, ilmapiiri ja vuorovaikutus tydymparistossa. (Mista
tydhyvinvointi koostuu? Avainelementit onnelliselle tydpaikalle. 2024.) Tyéhyvin-
vointi vaikuttaa suoraan myos tyotyytyvaisyyteen, joka kuvastaa kuinka tyytyvai-
sia tyontekijat ovat tydhonsa, tydymparistdoonsa ja tydnantajaansa (Henkildston

hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys: Miten ne liittyvat toisiinsa? 2024).

On todettu, etta fyysisia investointejakin tehokkaampaan on yrityksen inhimilli-
nen paaoma eli henkiloston osaaminen ja kyky kehittya. Inhimillisen paaoman
kehittymiseen vaaditaan oppimista tukeva ymparisto, jota on kuvattu jo aiemmin
luvussa 3.4. Terveen tyoympariston luomisessa hyva johtaminen on avainase-
massa. Marja-Liisa Manka kuvaa kirjassaan "Hyvinvoiva tyoyhteisd” menestymi-

sen ja hyvinvoivan organisaation piirteiksi yhteista visiota, joustavaa rakennetta,
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muutoksen johtamisen taitoa ja jatkuvaa kehitysta seka uudistumista tukevaa
organisaatiokulttuuria. (Manka 2006, 75-77.)

Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi on hyvin vahvasti sidok-
sissa toisiinsa, joten esihenkildon tulee nahda tyontekija kokonaisuutena. Pauli
Juuti ja Antti Vuorela kuvaavat kirjassaan "Johtaminen ja tydyhteison hyvin-
vointi” yleiseksi tilanteeksi, ettd hyvinvointi tai pahoinvointi kasaantuu samalle
henkildlle. Esihenkilon on tarkeaa huomata, mikali tyontekijan pahoinvointi li-
saantyy, jotta on mahdollista katkaista pahoinvoinnin aiheuttama kierre tar-
peeksi ajoissa. Esihenkilon tulisi kannustaa omasta hyvinvoinnista huolehtimi-
seen, silla Juutin ja Vuorelan mukaan minka tahansa hyvinvoinnin alan kehitta-
minen korjaa asteittain kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2006,
65-66.)

Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa on todettu, etta stressilla on suora yhteys tyohy-
vinvointiin. Lisaksi on huomattu, etta yksildiden valilla on suuria eroja kasitella
stressia. Suuri vaikuttaja stressireaktion suuruuteen on tunne siita, etta voi vai-
kuttaa omaan tydhdnsa. Myds tyontekijan omat resurssit vaikuttavat kykyyn
kohdata muutoksia. (Manka & Manka 2023, 91-93.) Stressia kasiteltiin laajem-

min luvussa 3.3.

Tarkea osa tyohyvinvointia on henkiloston terveydentilan tukeminen. Henkilos-

ton terveytta edistavia toimia ovat

o selkeat tavoitteet,

e kohtuullinen tyomaara,

o tyOmaaran saatelyvara,

¢ mahdollisuus kehittya tyossa,

e mahdollisuus keskittya tyotehtaviin,
e kohtuullinen vastuu ja

e arvostus. (Ahola 2011, 66-67.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on erityisen tarkeaa, etta esihenkilé osaa olla tarvitta-

essa lasna ja saavutettavissa. Tyonantajan velvollisuus on luoda edellytykset
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terveelliselle ja turvalliselle tydymparistolle, mutta perustan luomiseksi tarvitaan
tyontekijan ja tydnantajan yhteistyota. Tyoterveys yhtio Finlan mukaan s&aannal-
liset kehityskeskustelut ovat tarkeassa asemassa, jotta tyontekija ymmartaa
odotukset ja tavoitteet tyolleen. (Mista tyohyvinvointi koostuu? Avainelementit
onnelliselle tydpaikalle. 2024.) Oikeudenmukaisella johtamisella on myds huo-
mattu olevan merkittdva yhteys henkiléston tydhyvinvointiin ja terveyteen. Kun
johtaminen koetaan tasa-arvoiseksi, johdonmukaiseksi, luotettavaksi ja huomi-
oonottavaksi, henkildston sitoutuminen ja halu yhteistydhon kasvavat. (Honko-
nen & Lindstrom & Kivimaki 2003.)

4.2 TyoOhyvinvoinnin kehittaminen

Tyoterveys yhtid Finla painottaa, etta tyohyvinvointia kehittdessa on tarkeaa
kuunnella henkilostdn ideoita ja ajatuksia. Kun henkildstd saa aanensa kuulu-
viin, se voi kokea olevansa myds tarkea osa organisaatiota. Finla ehdottaa
konkreettisina ideoina kyselyita ja tydpajoja henkilokunnan ideointiin. Finla ko-
rostaa myds johtajuuden tarkeaa roolia tyohyvinvointia kehittdessa. Esihenkildon
tarkeita rooleja ovat esimerkilla johtaminen ja avoimen kommunikaation tukemi-

nen. (Ideoita ja ratkaisuja tyohyvinvoinnin edistamiseen 2024.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa on tarkeaa huomioida tyodolotekijat. Ne voidaan
jakaa kuormittaviin tekijoihin ja voimavaratekijoihin. Kuormittavat tekijat vievat
tyontekijan voimavaroja, kun voimavaratekijat innostavat ja rohkaisevat toimi-
maan. Kirsi Aholan mukaan tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta on tarkeaa

vahentaa kuormitustekijoita ja vahvistaa voimavaratekijoita. (Ahola 2011, 71.)

Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnissa ja sen kehittamisessa on erityisen merkityk-
sellinen. Henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen Iahtee yksinkertaisista asi-
oista kuten kuulumisten kysymisesta. Keskeisia asioita ovat myos empatia ja in-
himillisyys, koska on tarkeaa, etta tyontekijat kohdataan aidosti ihmisina. (Kai-

jala & Tolvanen 2020, 216-217.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen on tarkea osa
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hyvinvoivaa tyOyhteis0a, mutta se on myds taloudellisesti kannattava teko. Hy-
vinvoiva tyOyhteiso on yleisesti tehokkaampi ja poissaoloja kertyy vahemman.

(Henkiloston hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys: Miten ne liittyvat toisiinsa? 2024.)

5 Tyomotivaatio

5.1 Tyomotivaation perusta

Motivaatio on olennainen osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Motivaatiota maa-
rittdvat ihmisen arvot, tunteet, toiveet ja intohimot. Mikali nama tekijat eivat koh-
taa tyon kanssa, saattaa tydmotivaatio jaada alhaiseksi. (Nurmi & Salmela-Aro,
2017, 9.) Vahaisella ja liiallisella motivaatiolla on usein negatiiviset seuraukset
tydhyvinvointiin, mutta tasapainon I16ytyessa se kasvattaa tyotyytyvaisyytta ja
johtaa tyon imun tunteeseen. Tyon imu on tydmotivaation muoto ja tila, jossa
tydntekija kokee myonteista suhtautumista tyétaan kohtaan ja hanella on taito
olla lasna tydssa ilman hairidtekijoita. Tyon imun tunne on tarkea keino kasvat-
taa ja tukea jo aiemmin mainittua yrityksen inhimillistd padomaa. Tyon imu ka-
sitteen on luonut Professori William Kahn 1990-luvulla. (Hakanen 2017, 116—
117.)

SD Worx -henkildstdalan teettaman kyselyn mukaan suomalaisten tydmotivaa-
tio ja intohimo tyota kohtaan on heikompi verrattuna muihin Euroopan maihin.
Tutkimuksessa Euroopan maiden tyomotivaation keskiarvo oli 65 prosenttia,
kun suomalaisista vain 59 prosenttia koki olevansa motivoitunut tyohonsa. Ky-
sely toteutettiin helmikuussa 2024 ja siihen osallistui yli 18000 tyontekijaa kah-

deksastatoista Euroopan maasta. (Sutinen 2024.)

Pentti Sydanmaanlakan mukaan ammatillisen alykkyyden kannalta tydmotivaa-
tion yllapitaminen on tarkeassa asemassa. Kun tydmotivaatio on kunnossa, tyo
tuntuu yleisesti merkitykselliselta, ihminen voi kokea ylpeytta ja han sitoutuu

herkemmin. Sydanmaanlakan mukaan parhaisiin tuloksiin paastaan yleensa sil-

loin, kun haasteet ja osaaminen ovat oikeassa suhteessa. Mikali tydmotivaatiota
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ei ole, tyo saattaa tuntua raskaalta ja epamiellyttavalta. (Sydanmaanlakka 2006,
230-237.)

Motivaatiotutkija Pinderin mukaan tydmotivaatio voidaan maaritella seuraavalla
tavalla:
"Tydmotivaatio on ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoiden jarjes-
telma, joka virittaa tavoitteellista tyokayttaytymista. Tyomotivaatiolla

on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus.” (Lamsa & Paivike 2010,
80.)

Muodolla viitataan ihmisen sisaiseen vireystilaan, jota kukaan muu ei voi nahda.
Suunta tarkoittaa tyoskentelya omia tavoitteita kohti. Haasteita saattaa syntya,
mikali yrityksen ja tyontekijan tavoitteet vievat eri suuntiin. Kestoltaan motivaatio
voi olla pitkaaikaista tai lyhytaikaista. Pitkaaikainen motivaatio vaatii uudelleen
motivoitumisen kykya. Motivaation voimakkuus kertoo tyontekijan innostuk-
sesta. (Lamsa & Paivike 2010, 80-81.)

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen kuvaa kirjassaan "Miten johtaa ihmista:
102 ohjetta esimiehelle” yleisena tilanteena sen, etta tydmotivaatiota pyritaan
kasvattamaan erilaisilla tydyhteisdn tapahtumilla. Hanen mukaansa tarkeinta
tydmotivaation kannalta on kuitenkin yksilon saama kokemus ty6ssa onnistumi-
sesta ja onnistumisen tuoma mielihyva. Sen vuoksi esihenkildn tarkea tehtava
tyomotivaation lisaamiseksi on huolehtia tarvittavat tyokalut ja puitteet tyossa

onnistumiselle. (Jarvinen 2020, 94.)

5.2 Motivaatioteoriat

Tyomotivaatiota on tutkittu runsaasti ja on pyritty selvittamaan, miksi inminen te-
kee toita. Ajan kuluessa tyon luonne ja nain ollen myos motivaatiotekijat ovat
muuttuneet. Anna-Maija Lamsa ja Taru Paivike kertovat kirjassaan "Organisaa-
tiokayttaytymisen perusteet’, etta yksittaiset motivaatioteoriat voidaan jaotella
kahteen ryhmaan: sisaltéteorioihin ja prosessiteorioihin. Sisaltéteorioita ovat
esimerkiksi Maslow'n tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria, joita kasi-

tellaan laajemmin tulevissa luvuissa. Sisaltoteoriat keskittyvat siihen, mitka tyon
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sisallolliset tekijat lisdavat tydmotivaatiota. (Lamsa & Paivike 2010, 81.) Proses-
siteoriat perustuvat kognitiiviseen psykologiaan eli ihmisen tiedolliseen ajattelu-

ja paattelyprosessiin (Lamsa & Paivike 2010, 87).

Prosessiteoriaa edustavat oikeudenmukaisuusteoria, odotusarvoteoria ja paa-
maarateoria. J. Stacy Adamsin kehittamassa oikeudenmukaisuusteoriassa ihmi-
nen vertaa usein itsedaan ja saamaansa palkkiota muihin ja heidan saamaansa
palkkioon. Toiminta syntyy epaoikeudenmukaisuuden tunteesta, jolloin ihminen
ryhtyy korjaamaan tilannetta vahentamalla tai lisaamalla tydpanostaan. Victor
H. Vroomin kehittdmassa odotusarvoteoriassa sen sijaan uskotaan ihmisen
kayttaytymisen johtuvan seurauksen houkuttelevuudesta. Mita houkuttelevampi
palkkio kuten palkka tai urakehitys on, sita suuremman tydpanoksen inminen on
valmis antamaan. Kun taas Edwin Locken paamaarateorian mukaan, ihminen
saadaan motivoitua parhaiten tasmallisilla ja tarpeeksi haastavilla tavoitteilla,

joihin han on itse saanut vaikuttaa. (Lamsa & Paivike 2010, 87-89.)

5.2.1 Maslow'n tarvehierarkia

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslow'n tarvehierarkia. Sen on ke-
hittanyt yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow 1940-luvulla. Teoria kuva-
taan usein pyramidin mallissa, jossa on kuvattuna ihmisen erilaiset tarpeet siina

jarjestyksessa, jossa ihminen pyrkii niita tyydyttamaan. (McLeod 2024.)

Ensimmaisena tyydytettaviin perustarpeisiin kuuluvat ruoka, juoma, uni ja kehon
erilaiset tarpeet. Toisena tyydytettaviin turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat suojau-
tuminen fyysisesti ja henkisesti, varmuus ja vaaran valttaminen. Kolmas taso on
sosiaaliset tarpeet, johon kuuluvat hyvaksynta, sosiaaliset suhteet, valittaminen
ja yhteenkuuluvuus. Neljas taso on arvostuksen tarpeet, joita ovat itsekunnioi-
tus, kiitoksen saaminen, asema, saavutukset, arvostus ja kunnioitus. Viimeinen
ja viides taso on itsensa toteuttamisen tarpeet. Niita ovat omat saavutukset,
henkinen kasvu ja kehittyminen, luovuus ja tiedon maaran lisaantyminen.
(Lamsa & Paivike 2010, 82.) Kuviossa nelja on kuvattu, miten nama eri tasojen

tarpeet voidaan huomioida tyoelamassa.
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» Urakehitys, tyonilo, osaamisen tunne ja
sitoutuminen.

 Tavoitteet, palautekaytannat,
palkitseminen ja kehityskeskustelut.

Arvostus

* Ryhmat, tiimit, me-henki ja hyva

Sosiaaliset tarpeet esihenkilésuhde.

* Varma tydsuhde,
Turvallisuuden tarpeet tyoturvallisuus, ergonomia
ja palkkaus.

» Tyoterveydenhuolto,
Fysiologiset tarpeet ruokailu, tauot ja
palautuminen.

Kuvio 4. Tarpeet tyopaikalla Maslow'n tarvehierarkian mukaan kuvattuna
(Lamsa & Paivike 2010, 82).

Tarvehierarkia ei kuitenkaan ole niin yksiselitteinen, etta jokainen ihminen toi-
misi samalla tavalla. On yksilosta riippuvaista, miten tasojen valilla liikutaan ja
kuinka kokonaisvaltaisesti edellinen taso tyydytetdan ennen seuraavalle tasolle
siirtymista. (McLeod 2024.) Tarpeiden tyydyttamiseen vaikuttaa myds elamanti-
lanne, jonka takia tarvehierarkia ei ole koskaan pysyva edes yksilotasolla
(Ldmsa & Paivike 2010, 83).

5.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Toinen tunnettu motivaatioteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria. 1950-luvun
lopulla Frederick Herzberg ja hanen kollegansa esittelivat mallin tydmotivaati-
oon vaikuttavista tekijoista, jossa tekijat jaettiin kahteen osaan, tyotyytyvaisyys-
eli motivaatiotekijoihin ja tyotyytymattomyys- eli hygieniatekijoihin. Nama tekijat
ovat kuvattuna kuviossa viisi. (Lamsa & Paivike 2010, 84.) Herzbergin teorian
mukaan yksilon kokema tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys eivat ole riippu-

vaisia toisistaan. Teoriassa esitetaan tyotyytyvaisyyden vastakohdan olevan ei
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tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattdomyyden vastakohdan olevan ei tyotyytymatto-
myys. Teorian mukaan naiden tekijoita tulisi kasitella toisistaan erillaan. (Herz-
berg 1966, 76.)

)
:(© i
‘® i - yrityksen
= saavutukset politiikka ja
Qo - tunnuntus hallinto
= - uramahdol- - johto
© lisuudet
o - vastus - palkkaus
= Ve - suhde muihin
o - tyo itsessaan tydntekijoihin
= - mahdollisuus - tydolot

kasvaa

- asema
-turvallisuus ,

Kuvio 5. Motivaatiotekijat ja hygieniatekijat Herzbergin kaksifaktoriteorian mu-
kaan (Herzberg 1966, 73—77).

Kaksifaktoriteorian motivaatiotekijéita on kuvattu sisaisina tekijoina, jotka liittyvat
itse tyohon. Herzbergin mukaan motivaatiotekijat edistavat tyontekijan myontei-
syytta, tyytyvaisyytta ja hyvaa asennetta. Hygieniatekijat on kuvattu ulkoisina te-
kijoina, jotka eivat itsessaan liity tyotehtaviin. Hygieniatekijat aiheuttavat tyotyy-
tymattomyytta ja kielteista asennoitumista. Hygieniatekijoista huolehtimalla voi-
daan paasta neutraaliin tilaan, jossa tyontekija ei koe tyotyytymattomyytta,
mutta ei myoskaan erityisesti tydtyytyvaisyytta. Optimaalisessa tilanteessa 16y-

detaan tekijdiden tasapaino samanaikaisesti. (Lamsa & Paivike 2010, 84.)

Herzbergin teorian mukaan tydyhteisossa tulisi huomioida se, etta ainoastaan
hygieniatekijoista huolehtiminen ei riita. Hygieniatekijat luovat ainoastaan hyvan
pohjan, mutta motivaatiota kasvatetaan tyotyytyvaisyystekijoilla. (Herzberg &
Mausner & Snyderman 2007, 131-132.)
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Kuten myds Jenni Hirvonen on todennut opinnaytetydssaan ” Tyomotivaatio
Frederick Herzbergin kaksifaktoriteorian nakokulmasta” Herzbergin kaksifaktori-
teoriaa on saanut osakseen kritiikkia, eika sita voida pitaa taysin aukottomana.
Lisaksi teorian paikkansapitavyytta on kritisoitu jo tutkimusmenetelmallisesta
nakokulmasta. Taman paivan ymmarryksen mukaan motivaatio- ja hygieniateki-
joita ei voida jaotella yhta mustavalkoisesti kuin Herzbergin teoria antaa olettaa,
tata kuvaa kuvion viisi katkoviiva tekijoiden valilla. On kuitenkin huomioitava,
etta kaksifaktoriteoria on toiminut olennaisena osana motivaatioteorioiden kehi-
tysta. (Hirvonen 2009, 26-28.)

5.2.3 ltsemaaraamisteoria

Nykypaivana motivaatioteorioita ei nahda yhta mustavalkoisesti kuin ennen ja
ihmista kasitelladn suurempana kokonaisuutena. Erityisesti negatiivisen ja posi-
tiivisen kokemuksen yhdistaminen on oleellista nykyajan motivaatioteorioissa.
On myds todettu, etta sosiaalisilla tekijoilla on huomattava vaikutus ihmiseen
eika ihmisen motivaatiota voida tarkastella ainoastaan yksiloriippuvaisena. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017, 246.)

Paljon tutkittu ja tunnettu nykyajan motivaatioteoria on Edward L. Decin ja
Richard M. Ryanin kehittama itsemaaraamisteoria. Teoria perustuu siihen, etta
ihmisen motivaatio on huipussaan, kun sen vaikuttimet ovat itse paatettyja ja
ohjaamia. Mikali motivaatiota pyritaan ruokkimaan ulkoisilla tekijoilla, se saattaa
todellisuudessa heikentaa motivaatiota. Teorian mukaan motivaation laatu on
todellisuudessa tarkeampaa kuin sen maara. Teoria uskoo siihen, etta ulkoisen
tekijan tuottama motivaatio ei ole yhta pysyvaa kuin sisaisen tekijan. Mikali hen-
kilo kohtaa haasteita, ulkoisen tekijan voimasta tydoskenteleva luovuttaa helpom-
min kuin sisaisen tekijan tuottaman motivaation lahteesta tydskenteleva. (Vasa-
lampi 2017, 54-55.)

Itsemaaraamisteorian ydinajatus on, etta ihmisella on kolme tarvetta. Ensimmai-

nen tarve on autonomia eli kokemus itsenaisyydesta. Keskeista on, etta ihmi-
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nen kokee hallitsevansa itse asioita ilman ulkoisia paineita ja kykenee paatta-
maan omista asioistaan. Toinen tarve on kyvykkyys, joka kuvastaa ihmisen ky-
kya toimia ja parjata yhteiskunnassa. Olennaista on, etta ihminen saa onnistu-
misen tunteita tekemistaan asioista ja tuntee itsensa aikaansaavaksi. Kolmas
tarve on yhteenkuuluvuus, joka perustuu sosiaalisille suhteille. Teorian mukaan
ihmiselle on tarkeaa luoda hyvat sosiaaliset suhteet Iaheisten ihmisten kanssa
ja saada kokemus, ettad hanellad on yhteisd, jossa hanesta valitetdan. (Martela &
Makikallio & Virkkunen 2017, 102.)

Itsemaaraamisteoria tukee itsensa johtamistaitojen tarkeytta tydelamassa. Kun
tydntekijalla on hyvat itsensa johtamistaidot, han kykenee toimimaan itsenai-
semmin ja hallitsemaan omaa tyontekoaan paremmin. Tama tuottaa kokemuk-
sen itsenaisesta paatdoksenteosta ja kyvykkyydesta, joka itsemaaraamisteorian
mukaan kasvattaa henkilon motivaatiota. Myos teorian mukainen yhteenkuulu-
vuuden tunne tukee ajatusta me-henkisen ja hyvinvoivan tydyhteison tarkey-
desta. Kun tyontekija tuntee itsensa tarkeaksi osaksi tydyhteisda, han todenna-
kéisemmin kokee myds itsemaaraamisteorian mukaista sisaista motivaatiota

tydssa suoriutumiseen.

6 Viitekehyksen yhteenveto

Nykypaivana johtamisen tarkein nakokulma on ihmislahtoisyys ja johtamista voi-
daankin kutsua osaltaan palveluammattina. Ihmislahtdinen johtaminen tahtaa
hyvinvoivaan tyoyhteisoon, joka yltaa me-henkisella asenteella parhaisiin mah-
dollisiin suorituksiin yrityksen tavoitteita kohti. Inmislahtoisen johtajan tarkeim-
pina ominaisuuksina voidaan kuvata hyvat vuorovaikutustaidot, tunnealykkyys,
kyky mukautua ajan ja tilanteen vaatimalla tavalla seka halu kehittaa henkilos-
ton itsensa johtamistaitoja. Tarkeina ominaisuuksina koetaan myos kyky empa-
tiaan ja kyvykkyys kohdata tyontekijat ihmisina. Perustana edella kuvatulle joh-
tamistyylille on tasapainoinen esihenkilo, jolla on vahva itsetuntemus, kyky ke-

hittya ja reflektoida omaa toimintaansa.
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Nykyajan nopea kehitys ja muuttuva yhteiskunta asettavat vaatimuksensa myos
johtajalle, joten jo edelld mainittu kyky mukautua on menestyksekkaan johtami-
sen kulmakivia. Johtajalla on oltava kyky hyodyntaa eri johtamistyyleja, joita
ovat esimerkiksi visionaarinen, demokraattinen, valmentava ja empaattinen joh-
tamistyyli. Nykypaivana on myos tarkeaa osata tunnistaa leadership (ihmisten
johtaminen) ja management (asioiden johtaminen) johtaminen, seka hyddyntaa

niitd monipuolisesti.

Menestyksekkaan johtajan mittariksi katsotaan nykypaivana tydyhteison saavu-
tukset, joka jattaa johtajan itsenaisen suoriutumisen toisarvoiseksi. Jotta tyoyh-
teisO voi yltaa asetettuihin tavoitteisiin, on tarkeada huolehtia henkildston tyohy-
vinvoinnista ja tyOmotivaatiosta. Tyohyvinvointia kehittdessa on tarkeaa ottaa
henkildstd mukaan prosessiin, jotta se voi kokea olevansa tarkea osa organisaa-
tiota. Esihenkilon tarkea rooli tydhyvinvoinnin kehittamisessa on esimerkilla joh-
taminen ja avoimen tyGilmapiirin tukeminen. Tydyhteison hyvinvointiin vaikuttaa
olennaisesti myos johtajan vallankayttd. Jos johtaja pitaa kaiken vallan itsellaan,
siitd voi seurata tydyhteison passivoitumista. Oikeanlaisella vallankaytolla ja sen
jakamisella sen sijaan kyetaan sitouttamaan ja motivoimaan henkiléstéa tehok-

kaasti luoden tydlle merkityksellisyytta.

Jotta johtaja kykenee suoriutumaan hanelle asetetuista toimintamalleista ja ta-
voitteista vaaditaan hanelta hyvia itsensa johtamistaitoja. Itsensa johtamistaito-
jen keskidssa on itsetuntemus, joka mahdollistaa oman elaman ohjaamisen ha-
luttuun suuntaan. ltsetuntemus perustuu kykyyn havainnoida itseaan kokonais-
valtaisesti ja hyvaksymaan itsensa sellaisena kuin on. Tyoelaman kannalta eri-
tyisen tarkeita itsensa johtamistaitoja ovat stressin ja ajankayton hallinta. Pitkit-
tyessaan stressi saattaa aiheuttaa fyysisia seka henkisia oireita, jotka vaikutta-
vat merkittavasti kyvykkyyteen esihenkildtydssa. Oikein hallittuna stressi kuiten-
kin mahdollistaa oman potentiaalin kokonaisvaltaisen kayton ja mahdollistaa
parhaan mahdollisen suorituksen. Stressin tunteeseen voi vaikuttaa vahvasti

oman ajankayton hallinnalla.



35

Nykyajan ty0elamassa itseohjautuvuus on tarkeaa, joten itsensa johtaminen on
tarkea taito asemasta riippumatta. Esihenkilon kohdalla itsensa johtamistaitojen
merkitys kasvaa entisestaan, silla tasapainoinen ja hyvinvoiva esihenkild kyke-
nee huomioimaan paremmin myds tydyhteison tarpeet, huolehtimaan henkilds-
ton tyohyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta. Tyohyvinvoinnin tarkeita kulmakivia
on valittava ja kannustava tyGilmapiiri, jossa panostetaan jokaiseen yksilona.

Tyohyvinvointi on olennainen tekija myods tydmotivaation kannalta.

Tyomotivaatiota on pyritty selvittamaan erilaisten motivaatioteorioiden avulla,
joista tunnetuimpia ovat Maslow’n tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteo-
ria. Tarvehierarkia ja kaksifaktoriteoria tarjoavat laajan yleistason ymmarryksen
ihmisen motivaatiolle ja ne ovat toimineet usean nykyajan motivaatioteorian
pohjana. Nykypaivana motivaatioteoriat perustuvat kuitenkin kokonaisvaltaisem-
paan ymmarrykseen ihmisen toiminnoista. Esimerkiksi tyon imu ja itsemaaraa-
misteoria ovat hyvin olennaisia tarkasteltaessa taman ajan tydmotivaatioteki-
joita. Molemmissa on olennaista, etta ihminen kokee sisadista motivaatiota tyon
tekemiseen. Motivoitunut tydyhteisé on olennainen tekija myods yrityksen talou-
dellisen menestyksen kannalta, koska motivoitunut tydntekija kykenee yleisesti

parempiin tydsuorituksiin.

Johtamisen kannalta tyomotivaation ymmarryksella on tarkea merkitys esihenki-
I6n oman motivaation seka tyoyhteison motivoinnin kannalta. Hyvalla johtajalla
on taito yllapitad omaa motivaatiotaan itsensa johtamistaitojen avulla ja sen li-
saksi han pystyy omalla esimerkillaan ja toiminnallaan motivoimaan myos hen-
kilostoa. Tyohyvinvointiin panostaminen voidaan katsoa olevan taman ajan tar-

kein kilpailuvaltti yrityksen menestyksen kannalta.
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7 Kysely

7.1 Kyselyn taustatiedot

Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa esihenkilon itsensa johtamistaitojen vaiku-
tusta henkildston tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Kyselyn taustalla oli hypo-
teesi, jonka mukaan esihenkilon hyvat itsensa johtamistaidot korreloivat positii-

visesti henkildston tyohyvinvointiin.

Kysely toteutettiin kansainvalisesti toimivan konseptiravintolaketjun ravinto-
loissa. Kyselylomake tehtiin Microsoft Forms -ohjelmalla ja Iahetettiin vastaajille
sahkoisesti. Kysely kohteena oli 51 ravintolaa, jotka kaikki sijaitsivat Suomessa.
Ravintoloissa tydskenteli 51 ravintolapaallikkda ja 959 henkildston jasenta. Ky-
selylomake toteutettiin suomen ja englannin kielella, koska yrityksen viralliset
tydskentelykielet olivat suomi ja englanti. Kysely lahetettiin esihenkildille sahko-

postitse ja heita pyydettiin jakamaan kyselylinkki omalle henkildstolle.

Kyselyn tutkimusmenetelmana kaytettiin maarallista eli kvantitatiivista tutki-
musta. Tutkimusmittarina toimi kyselylomake, jonka kysymykset tehtiin standar-
doituna. Standardoitu eli vakioitu kysymysten muoto tarkoittaa, etta kaikilta ky-
sytdan samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla (Vilkka 2007,
28). Kyselyn tarkoituksena oli selittaa syy-seuraus- eli kausaalisuhde verraten

esihenkilon itsensa johtamistaitoja henkiloston tyohyvinvointiin.

Maarallisessa tutkimuksessa tutkimustietoa tarkastellaan numeerisesti. Maaral-
lisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat tiedon strukturointi, mittaaminen, tiedon
esittaminen numeroin, tutkimuksen objektiivisuus ja vastaajien suuri lukumaara.
(Vilkka 2007, 13.) Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on yleisesti joko selit-
taa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa. Tutkimustyyppeja ovat selittava,
kuvaileva, kartoittava, vertaileva ja ennustava tutkimus. (Vilkka, 2007, 19-22.)

Tassa kyselyssa kaytettiin selittavaa tutkimustyyppia.
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7.2 Kyselyn toteutus

Kyselylomakkeen kysymykset suunniteltiin harkitusti teoreettiseen viitekehyk-
seen pohjaten. Suunnittelussa tarkasteltiin kriittisesti mita vastaus voisi kertoa ja
onko se merkityksellinen kyselyn tuloksen kannalta. Nain saatiin rajattua kyse-

lyssa kaytettavia kysymyksia.

Kyselylomaketta laadittaessa huomioitiin lomakkeen helppo ja vaivaton taytetta-
vyys, jolloin kysymyksia ei saanut olla liikaa ja asioiden tuli olla helposti ymmar-
rettavia. Ymmarrettavyys on merkittavaa kyselyn validiteetin kannalta. Validitee-
tilla tarkoitetaan kyselyn patevyytta eli sita, kuinka hyvin kysely vastaa tarkoitet-
tuun aiheeseen. Mikali kysymykset ymmarretaan toisin kuin kyselyn tekija on

tarkoittanut, se heikentdd huomattavasti validiteettia. (Vilkka 2015, 193.)

Kyselylomakkeen toteuttamiseksi vertailtiin eri jarjestelmia. Kriteereita olivat lo-
makkeen mahdolliset ominaisuudet ja miten kyselyn tuloksia voi analysoida. Ky-
sely paadyttiin toteuttamaan Microsoft Forms -ohjelmalla. Raportoinnissa kay-
tettiin myds Excel- ja SPSS-jarjestelmaa. Kyselylomakkeessa ei kaytetty lain-
kaan avoimia kysymyksia. Viisitasoista Likert-asteikkoa hyddynnettiin lomak-
keessa useassa kohdassa. Likert-asteikko tarkoittaa jarjestysasteikkoa, jonka
mukaan voidaan mitata mielipidetta (Vehkalahti 2014, 35). Viisitasoinen as-

teikko valittiin, koska neutraali vastausvaihtoehto nahtiin tarpeellisena.

Kyselyssa kaytettiin kahta eri kyselylomaketta. Toinen lomakkeista suunnattiin
esihenkildlle eli ravintolapaallikodlle ja toinen henkildstolle. Ravintolapaallikon lo-
makkeessa pyrittiin selvittamaan ravintolapaallikon kokemusta omasta itsensa
johtamistaitojen tasosta, omasta tyohyvinvoinnista, tyomotivaatiosta ja johtamis-
taidoista. Henkilosto taas vastasi liittyen omaan tyohyvinvointiin, tydmotivaati-
oon ja ravintolapaallikon johtamistaitoihin. Henkilosto vastasi myos kuinka tyyty-
vainen se on organisaatioon ja tyopaikkaansa yleisesti. Kysymyksella pyrittiin

maarittdamaan tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
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Taustatietoina ei kysytty ikaa tai sukupuolta, koska niita ei koettu merkittaviksi
tiedoiksi kyselyn lopputuloksen analyysin kannalta. Sen sijaan taustatietoina ky-

syttiin esihenkilon kokemusvuosia ja henkiloston asemaa toimipaikassa.

Kyselyssa selvitettiin tydhyvinvoinnin lisaksi henkiloston tydmotivaatiota, koska
se on oleellinen osa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi ja -motivaatio vaikuttavat
vahvasti toisiinsa. Hyva tydmotivaatio viestii sita, etta henkilostolla on myds
vahva tyohyvinvointi. Kyselyn ulkopuolelle rajattiin kuitenkin tydomotivaatioon
vaikuttavat tekijat ja kysely keskittyi tydmotivaation tasoon. Opinnaytetyon kyse-
lyn perusjoukko oli esihenkildiden kohdalla 51 ja henkiloston kohdalla 959 hen-
kiloa. Vastauksia saatiin esihenkildiltd 12 kpl ja henkilostolta 27 kpl neljasta eri

toimipaikasta.
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7.3 Kyselyn tulokset esihenkilot

Alle 1 vuoden 1-2 vuotta 3-4vuotta Yl 5 vuotta

N=12 Kuinka kauan olet tyéskennellyt esihenkilétyGssa?

Kuvio 6. Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkilotydssa?

EsihenkilGilta kysyttiin taustatietona sita, kuinka kauan he ovat tydskennelleet
esihenkildtydssa, vastausjakauma on esitetty kuviossa kuusi. Esihenkildista
noin 8 prosenttia on tyoskennellyt alle vuoden esihenkilotydssa ja myos 1-2
vuotta esihenkildtydssa olleita on 8 prosenttia. Esihenkildista noin 17 prosenttia
on tydskennellyt 3-4 vuotta ja noin 67 prosenttia on tydskennellyt esihenkilo-

tydssa yli 5 vuotta.
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Alle 1 vuoden 1-2 vuotta 34 vuctta Yl 5 vuotta

N=12 Kuinka kauan olet ty&skennellyt ravintolapaéllikkéna kyseisesséa ravintolassa?

Kuvio 7. Kuinka kauan olet tydskennellyt ravintolapaallikkona kyseisessa ravin-
tolassa?

Taustatietona kysyttiin myds kuinka kauan esihenkilé on tydskennellyt kysei-
sessa toimipaikassa ravintolapaallikkbna. Vastausjakauma on esitetty kuviossa
seitseman. Noin kolmas osa esihenkildista on tydskennellyt tamanhetkisessa
ravintolassa alle yhden vuoden ravintolapaallikkdna. 1-2 vuotta tydskennelleita
on noin 17 prosenttia ja 3-4 vuotta tydskennelleitd noin 8 prosenttia. Yli viisi
vuotta tdmanhetkisessa ravintolassa tydoskennelleitd on noin 42 prosenttia vas-

taajista.
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N=12

Onko itsenséa johtaminen
sinulle tuttu kasite?

Eryla

Kuvio 8. Onko itsensa johtaminen sinulle tuttu kasite?

EsihenkilGilta kysyttiin onko itsensa johtaminen tuttu kasite. Kaikille vastaajille

itsensa johtaminen oli tuttu kasite, tulos on esitetty kuviossa kahdeksan.

N=12 .. . m Kuinka hyva olet itsesi johtamisessa?
Arvioi asteikolla 1-10 _ Un«@ nyva oiet lisest jontam
m Kuinka hyva itsetuntemus sinulla on?
u Kuinka hyva olet itsereflektiossa?
8
6
6 5
4 4
4 3
2 2 22
2 1 1 11 1 I 1
0 s bl o I K |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 9. Arvioi asteikolla 1-10.

Esihenkiloita pyydettiin arvioimaan omat itsensa johtamistaidot, itsetuntemuk-
sen ja itsereflektion tason asteikolla 1-10. Vastausjakauma on esitetty kuviossa
yhdeksan. Kolmasosa esihenkilbista arvioi omat itsensa johtamistaidot arvosa-
nalla kahdeksan. Kukaan esihenkildista ei arvioinut omia itsensa johtamistaitoja
arvosanalla yhdeksan tai kymmenen. 67 prosenttia esihenkildista arvioi itsetun-
temuksensa ja itsereflektio taitonsa tasolle kahdeksan tai korkeammaksi.
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N=12 MITEN VAHVASTI OLET SAMAA TAI ERI MIELTA
SEURAAVISTA VAITTAMISTA?

m VVahvasti eri mielta m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta m Vahvasti samaa mielta

Pidan huolta fyysisesta hyvinvoinnistani

N
=

Pidan huolta henkisesta hyvinvoinnistani

Osaan hallita tunteitani

N
w
\‘I
N

Toimin arvojeni mukaisesti

Osaan asettaa tavoitteita itselleni

—_

-_—
e N -

Tydskentelen tietoisesti saavuttaakseni
tavoitteeni

Haluan aktiivisesti kehittad ammatillista
osaamistani

Osaan priorisoida tydtehtavani

N NN

Osaan aikatauluttaa tyoni

w
N

o
N
N
(o))
oo
N
o
-
N

Kuvio 10. Itsensa johtaminen.

Esihenkil6ita pyydettiin arvioimaan viisitasoisen Likert-asteikon avulla omia it-
sensa johtamistaitojaan kuviossa kymmenen esitetyin vaittein. Vastauksista
kavi ilmi, ettd 67 prosenttia vastaajista kertoo huolehtivansa fyysisesta hyvin-
voinnistaan, kun henkisesta hyvinvoinnista kertoo huolehtivansa 50 prosenttia
vastaajista. Puolet vastaajista vastasi olevansa jokseenkin tai vahvasti samaa
mielta siita, ettd he osaavat hallita tunteitaan. Vastaajista kaikki olivat sita
mielta, etta he toimivat jokseenkin tai taysin omien arvojensa mukaisesti. Vas-
taajista kahdeksan prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta siita, etta osaa aset-
taa tavoitteita itselleen kuitenkin kaikki vastaajista kokivat, etta he ovat jokseen-
kin tai vahvasti samaa mielta siita, etta he tyoskentelevat tietoisesti tavoit-
teidensa saavuttamiseksi. Kaikki vastaajista oli jokseenkin tai vahvasti samaa
mielta siita, etta he haluavat kehittda ammatillista osaamistaan. Kahdeksan pro-
senttia vastaajista oli eri mielta siita, etta osaa priorisoida tyotehtavansa. 75 pro-
senttia vastaajista vastasi olevansa jokseenkin tai vahvasti samaa mielta siita,

etta he osaavat aikatauluttaa tyonsa.



N=12

MITEN VAHVASTI OLET SAMAA TAI ERI MIELTA

SEURAAVISTA VAITTAMISTA?

m VVahvasti eri mielta

m Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta m Vahvasti samaa mielta

Ravintolassamme on hyva tydilmapiiri
Tyo- ja vapaa-aikani ovat tasapainossa
Tydmaarani on kohtuullinen

Tyoni ei aiheuta minulle ylimaaraista stressia

Koen, etta minulla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyéhoni

Saan ty6stani onnistumisen tunteita
Tydmotivaationi on hyva

Osaamiseni ja vastuuni ovat tasapainossa

Minulla on mahdollisuus ammatilliseen
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Kuvio 11. Tyéhyvinvointi ja tydmotivaatio.

Esihenkil6ita pyydettiin arvioimaan omaa tyohyvinvointiaan ja tydmotivaatiotaan
viisitasoisen Likert-asteikon avulla esitetyin vaittamin, tulosjakauma on esitetty
kuviossa 11. Vastauksien perusteella 25 prosenttia vastaajista kertoi olevansa
jokseenkin tai vahvasti eri mielta siita, ettd heidan tyo- ja vapaa-aikansa on ta-
sapainossa seka siita, etta heidan tyomaaransa on kohtuullinen. Yli puolet vas-
taajista on kuitenkin sita mielta, etta heidan tydomaaransa on jokseenkin kohtuul-
linen. Kolmasosa vastaajista vastasi olevansa jokseenkin tai vahvasti samaa
mielta siita, etta tyo ei aiheuta heille ylimaaraista stressia. 92 prosenttia vastaa-
jista oli jokseenkin tai vahvasti samaa mielta vaittamista: koen, etta minulla on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohoni, saan tyostani onnistumisen tunteita, tyo-
motivaationi on hyva, minulla on mahdollisuus ammatilliseen kehitykseen ja
koen tyoni merkityksellisena. 25 prosenttia vastasi olevansa taysin samaa

mielta siita, etta heidan osaamisensa ja vastuu ovat tasapainossa.
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N MITEN VAHVASTI OLET SAMAA TAI ERI MIELTA
SEURAAVISTA VAITTAMISTA?

m VVahvasti eri mielta m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta m Vahvasti samaa mielta

Olen kiinnostunut henkildkuntani
tyohyvinvoinnista

Minulla on aikaa keskittya henkildkunnan 1 _
tyéhyvinvointiin
Olen tarpeeksi lasna henkilokunnalle

Viestin tavoitteet selkeasti henkilokunnalleni

Osaan motivoida henkilokuntaa tyoskentelemaan 2 _
yhteisten tavoitteiden eteen
Osoitan arvostusta henkilokunnan tekemaa tyota
kohtaan

Kiitan tiimin jasenia, kun he suoriutuvat hyvin

Huolehdin, etta tydvalineet ovat kunnossa

Huolehdin siita, etta tydymparistd koetaan
turvalliseksi

Tuen tiimin jasenia kehittymaan ammatillisesti

Kuvio 12. Johtaminen.

Viimeisena osuutena esihenkil6ita pyydettiin arvioimaan omaa johtamistaan
suhteessa henkildston tydhyvinvointiin viisitasoisen Likert-asteikon avulla. Vas-
tausjakauma on esitetty kuviossa 12. Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta kaikki
vastaajat ovat kiinnostuneita henkildkunnan hyvinvoinnista. 92 prosenttia vas-
taajista oli jokseenkin samaa mielta tai samaa mielta siita, etta heilld on myos
aikaa keskittya henkilokunnan hyvinvointiin. Puolet vastaajista oli vahvasti sa-
maa mielta ja puolet vastaajista oli jokseenkin samaa mielta siita, ettd he ovat
tarpeeksi lasna henkilékunnalle. 42 prosenttia oli vahvasti samaa mielta siita,
ettd he viestivat tavoitteet selkeadsti henkildkunnalle. 58 prosenttia vastaajista ol

vahvasti sitd mieltd, etta he tukevat tiimin jasenia kehittymaan ammatillisesti.
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7.4 Kyselyn tulokset henkilosto

N=27

Kuinka kauan olet
tydskennellyt kyseisessé
ravintolassa?

O Alle 1 vuoden
B 1-2 vuotta
B 3-4 vuotta
W YIi 5 vuotta

Kuvio 13. Kuinka kauan olet tydskennellyt kyseisessa ravintolassa?

Henkildston kyselylomakkeessa taustatietona kysyttiin sita, kuinka kauan on
tydskennellyt kyseisessa ravintolassa, vastausjakauma on esitetty kuviossa 13.
Henkilostosta viidesosa on tydskennellyt alle vuoden tamanhetkisessa toimipai-
kassaan ja 57 prosenttia heista on tydskennellyt 1-2 vuotta. 23 prosenttia vas-
taajista on tydskennellyt kolme vuotta tai pidempaan tamanhetkisessa toimipai-

kassaan.
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Mika on asemasi
toimipaikassanne?

[ Tiimin jasen
.Vuoro_pééll_ikkc‘i ! )
apulaisravintolapaallikka

N=27

Kuvio 14. Mika on asemasi toimipaikassanne?

Taustatietona kysyttiin myds asemaa toimipaikassa, vastausjakauma on esitetty
kuviossa 14. Vastaajista 63 prosenttia tydskenteli tiimin jasenena ja 37 prosent-

tia esihenkildtehtavassa apulaisravintolapaallikkona tai vuoropaallikkona.
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N=27 MITEN VAHVASTI OLET SAMAA TAI ERI MIELTA
SEURAAVISTA VAITTAMISTA?

m VVahvasti eri mielta m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta m Vahvasti samaa mielta

Ravintolassamme on hyva tydilmapiiri _ 18

Tunnen oloni turvalliseksi toissa

Tydvalineet ovat kunnossa . 4 _ 11
Minulle on selkea mita minulta odotetaan 1| GGG 15
Tekemaani tyota arvostetaan | 2 _ 9
Hyvinvoinnistani valitetaan [ 12
Tysmaarani on kohtuullinen 4" [N 12
Tyo6- ja vapaa-aikani ovat tasapainossa I 4 _ | 1$ |
Tyoni ei aiheuta minulle ylimaaraista stressia - 6 _ ‘ 8 ‘

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 15. Tyoéhyvinvointi.

Kuviossa 15 esitetdan henkildston kyselylomakkeen tyohyvinvointiin liittyvat
vaittamat ja vastausjakauma. Vaittamiin vastattiin viisitasoisen Likert-asteikon
mukaisesti. 67 prosenttia on vahvasti sita mielta, etta ravintolassa, jossa he
tydskentelevat on hyva tydilmapiiri. Kaikki vastaajat ovat jokseenkin tai vahvasti
sitd mielta, ettd he tuntevat olonsa turvalliseksi tdissa. Seitseman prosenttia
vastaajista kertoo olevansa jokseenkin eri mielta siita, etta tydvalineet ovat kun-
nossa. 56 prosenttia vastaajista on vahvasti sita mielta, etta heille on selkeaa
mita heiltd odotetaan. Kolmasosa vastaajista on vahvasti sitd mielta, ettd heidan
tekemaa tyota arvostetaan. Kaikki vastaajat ovat sita mielta, etta heidan hyvin-
voinnistaan valitetaan. 85 prosenttia vastaajista on jokseenkin tai vahvasti sa-
maa mielta siita, etta heidan tydmaaransa on kohtuullinen. Yli puolet vastaajista
kokee kuitenkin ty0- ja vapaa-ajan olevan tasapainossa. Neljasosa vastaajista

on sita mielta, etta tyo aiheuttaa heille jonkin verran ylimaaraista stressia.
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N=27 MITEN VAHVASTI OLET SAMAA TAI ERI MIELTA
SEURAAVISTA VAITTAMISTA?

m VVahvasti eri mielta m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta m Vahvasti samaa mielta

Tydmotivaationi on hyva

Olen kiinnostunut yhteisten tavoitteiden
saavuttamisesta

Iw
m|

Koen tyoni merkityksellisena

Ideoitani kuunnellaan

.-h =

Pystyn vaikuttamaan tyéhoni

Saan palautetta riittavasti

Olen tyytyvainen saamaani korvaukseen
tehdysta tyosta
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Minulla on mahdollisuus ammatilliseen
kehitykseen
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Kuvio 16. Tyémotivaatio.

Kuviossa 16 on esitetty vaittamat tydomotivaatioon liittyen ja vastausjakauma. 15
prosenttia vastaa olevansa jokseenkin eri mielta ja 22 prosenttia vastaa ole-
vansa vahvasti samaa mielta siita, etta heilla on hyva tydmotivaatio. 89 prosent-
tia vastaajista on jokseenkin tai vahvasti sita mielta, etta on kiinnostunut yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamisesta. 19 prosenttia vastaajista kertoo olevansa jok-
seenkin tai vahvasti eri mielta siita, ettd kokee tydnsa merkityksellisena. 86 pro-
senttia vastaajista on jokseenkin tai vahvasti samaa mielta siita, etta he pysty-
vat vaikuttamaan tyohonsa ja siita, etta heidan ideoitansa kuunnellaan. 67 pro-
senttia vastaajista kertoo olevansa jokseenkin tai vahvasti samaa mielta siita,
etta he saavat riittavasti palautetta. 26 prosenttia vastaajista on jokseenkin tai
vahvasti eri mielta siita, etta on tyytyvainen saamaansa korvaukseen tehdysta
tydsta. Seitseman prosenttia vastaajista kertoo olevansa jokseenkin eri mielta
siita, etta on mahdollisuus ammatilliseen kehitykseen.
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MITEN VAHVASTI OLET SAMAA TAI ERI MIELTA
SEURAAVISTA VAITTAMISTA?

Vahvasti eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta m Vahvasti samaa mielta

Koen, etta ravintolapaallikkd on helposti

lahestyttéva j 20
Ravintolapaallikkd on 1&sna riittdvan usein 4 8 15
Kun puhun ravintolapaallikélle, koen tulleeni 8 19
kuulluksi
Ravintolapaallikko toimii johdonmukaisesti = 3 6 18
Koen saavani tarpeeksi tukea ravintolapaallikolta 1 7 19
Ravintolapaallikkd puuttuu tilanteisiin tarvittaessa | 2 5‘ 20
Ravintolapaallikko kiittda hyvin tehdysta tyosta 9‘ 18
Tybskentelen mielellani ravintolapaallikon kanssa | 2 5‘ 20
0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 17. Johtaminen.

Kuviossa 17 on esitetty vaittamat ravintolapaallikon johtamiseen liittyen ja vas-
tausjakauma. 75 prosenttia vastaajista kertoo olevansa vahvasti samaa mielta
siita, etta ravintolapaallikkd on helposti [ahestyttava ja siita, etta ravintolapaal-
likkd puuttuu tilanteisiin tarvittaessa. 75 prosenttia vastaajista kertoo myos, etta
he tyoskentelevat mielellaan ravintolapaallikon kanssa. 70 prosenttia vastaajista
kertoo olevansa vahvasti samaa mielta siita, etta kun he puhuvat ravintolapaalli-
kolle he kokevat tulleensa kuulluksi ja, etta he kokevat saavansa tarpeeksi tu-
kea ravintolapaallikdlta. 67 prosenttia on vahvasti samaa mielta siita, etta ravin-
tolapaallikko toimii johdonmukaisesti ja, etta ravintolapaallikko kiittaa hyvin teh-
dysta tyosta. Hieman yli puolet vastaajista ovat vahvasti samaa mielta siita, etta

ravintolapaallikko on lasna riittavan usein.
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Arvioi asteikolla 1-10

m Kuinka todennakdisesti suosittelisit organisaatiota tydnantajana?
m Kuinka todennakdisesti suosittelisit toimipaikkaasi tydpaikkana?

Kuinka todennakdisesti suosittelisit toimipaikkasi ravintolapaallikk6a esihenkilona?

4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 18. Kuinka todennakoisesti suosittelisit? Arvioi asteikolla 1-10.
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Henkilostolta kysyttiin, kuinka todennakdisesti suosittelisit organisaatiota tyon-
antajana, toimipaikkaa tyopaikkana ja toimipaikan ravintolapaallikk6a esihenki-
I6na. Tulokset on esitetty kuviossa 18. Organisaatio tydnantajana sai keskiar-
vion 7,5. Toimipaikka tyopaikkana sai keskiarvon 8,2 ja ravintolapaallikko esi-
henkildna sai keskiarvon 8,8. Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd henki-
I0stO suosittelee vahvemmin ravintolapaallikkda esihenkilona kuin organisaa-

tiota tyonantajana.

7.5 Kyselyn yhteenveto

Kyselyn tuloksissa on huomioitava, etta esihenkildiden itsensa johtamistasoa on
mitattu ainoastaan heidan oman arvionsa kautta. Kyselyn tulokset esihenkilon
itsensa johtamistaitojen tasosta perustuvat siis heidan itsearvioonsa. Tuloksien
analyysissa tulee myos huomioida, etta tyohyvinvointi ja -motivaatio ovat hyvin
kokonaisvaltaisia kokemuksia eika niita voida taysin mitata suhteessa yhteen
tekijaan. Kyselyn tarkoituksena oli kuitenkin hahmottaa, onko esihenkilon it-

sensa johtamistaidoilla Ioydettavissa yhteytta henkildoston tyohyvinvointiin ja -
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motivaatioon. Tuloksien analyysissa tulee myds huomioida, etta kyselyyn saa-
tiin odotettua vahemman vastauksia, joka osaltaan heikentaa kyselyn luotetta-
vuutta. Taman vuoksi yleisia johtopaatoksia ei voida tehda. Kysely oli onnistu-
nut kuitenkin siltéa osin kuin sen oli tarkoitus antaa pohjaa opinnaytetyon toimin-

nallisen osan eli oppaan suunnitteluun.

Kyselyn kysymyksien ja vaittamien sisaltd oli mielestani onnistunut, ja ne poh-
jautuivat hyvin opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen. Google Forms -tyo-
kalun avulla oli helppo luoda vastaaja ystavallinen selkea kysely. Molempien ky-
selyjen toteutunut keskimaarainen vastausaika oli noin kolme minuuttia mika oli

tavoitteen mukainen.

Tuloksien perusteella voidaan todeta, etta esihenkildt, jotka kokivat tyon aiheut-
tavan ylimaaraista stressia, kokivat myos tyo- ja vapaa-ajan tasapainottomuutta
muita enemman, eivatka kokeneet tydmaaraansa yhta kohtuullisena kuin muut

vastaajat.

Henkilostosta henkildt, jotka olivat tyytyvaisia saamaansa korvaukseen tehdysta
tydsta, olivat myos valmiita suurella todennakdisyydella suosittelemaan organi-
saatiota, toimipaikkaa ja ravintolapaallikk6a. Henkildt, jotka eivat olleet tyytyvai-
sia korvaukseen tehdysta tyosta eivat myoskaan kokeneet tyotaan yhta merki-

tyksellisena ja heilla oli heikompi tydomotivaatio.

Henkilot, jotka kokivat tyomotivaationsa hyvaksi, olivat myods valmiimpia suosit-
telemaan organisaatiota, toimipaikkaa seka ravintolapaallikk6a. Suositteluiden
valilla ei ollut suurta hajontaa, mutta suurempi osaa henkiloston jasenista oli

valmiimpia suosittelemaan omaa esihenkiloaan kuin organisaatiota.

Esitetty hypoteesi oli: esihenkilon hyvat itsensa johtamistaidot korreloivat positii-
visesti henkildston tyohyvinvointiin. Hypoteesi ei kuitenkaan taman kyselyn pe-

rusteella osoittautunut taysin paikkansapitavaksi. Tutkimuskysymyksia olivat:

¢ Vaikuttavatko esihenkilon itsensa johtamistaidot henkiloston tyohyvin-
vointiin?
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e Vaikuttavatko esihenkilon itsensa johtamistaidot henkiloston tydmotivaa-
tioon?

e Kohtaavatko ravintolapaallikon ja konseptiravintolan henkiloston koke-
mukset ravintolapaallikon tavoitettavuudesta?

o Kuinka paljon kokemukset eroavat yksiliden valilla?

Taman kyselyn perusteella esihenkilon itsensa johtamistaidoilla ei ole suoraa
vaikutusta henkil6ston tyohyvinvointiin tai -motivaatioon. Vaikka ravintolapaal-
likko kokisi omat itsensa johtamistaidot heikoiksi niin se ei valttamatta vality
henkilostolle ainakaan niissa tilanteissa, kun henkildston tydhyvinvointi priorisoi-
daan tarkeaksi. Tuloksien perusteella on kuitenkin huomioitavaa, etta esihenki-
I6n itsensa johtamistaidoilla on merkitysta esihenkildn omaan hyvinvointiin esi-

merkiksi ajankayton hallinnan ja stressin tunteen kannalta.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd henkiloston jasenet kokevat paaosin ole-
vansa tyytyvaisia ravintolapaallikon tydskentelyyn. Myds ravintolapaallikdn ja
henkildston kokemus ravintolapaallikon tavoitettavuudesta kohtasi. Vastauk-
sissa ei ollut suurta hajontaa, joten voidaan todeta, etta yksildiden valinen ero

kokemuksessa ei ole merkittava.

8 Opas

Opinnaytetyon toiminnallisena osana toteutettiin opas. Opas kasittelee esihenki-
I0n itsensa johtamista ja sisallon pohjana on kaytetty opinnaytetyon teoreettista
viitekehysta. Oppaan lahtdkohtana on esihenkilon itsensa johtamistaitojen kehit-

taminen ja niiden merkitys esihenkilotyossa.

Jo suunnitteluvaiheessa tehtiin linjaus, etta oppaan ulkomuodon tulee olla sel-
kea ja miellyttava lukea. Tarkeana asiana koettiin myos, etta oppaasta kay sel-

keasti ilmi aihealueen tarkeimmat periaatteet.

Tutkimustyyppisena osana toteutettu kysely antoi pohjaa oppaan suunnittelulle

perustellen sita, miksi esihenkilon itsensa johtamistaidot ovat tarkeita. Vaikka
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hypoteesi ei pitanyt tassa opinnaytetydssa toteutetun kyselyn perusteella paik-
kansa oli silti huomattavissa, etta esihenkilon itsensa johtamistaidot ovat erityi-

sen merkityksellisia esihenkilon oman hyvinvoinnin kannalta.

Oppaan toteutus oli mielestani miellyttava kokemus. Oppaan avulla sain jasen-
neltya myos itselleni paremmin itsensa johtamisen tarkeimmat periaatteet.
Haasteena oppaan tekemisessa oli asioiden tarpeeksi informatiivinen tiivistami-
nen, koska itsensa johtaminen on hyvin suuri kokonaisuus, mutta oppaan tar-
koituksena oli olla tiivis ja helppolukuinen. Oppaasta tuli lopulta 22 sivua pitka.
Oppaan tarkeana osana on kuviot, jotka helpottavat nopeaa perehtymista aihe-

alueeseen.

9 Paatanto

9.1 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan opettava. Aihe oli mielestani on-
nistunut ja heratti itsessani todellista mielenkiintoa. Opin prosessin aikana pal-
jon lisaa johtamisesta, tydhyvinvoinnista, tydmotivaatiosta ja erityisesti itsensa
johtamisesta. Opinnaytetyon tekeminen kehitti erityisesti tekstintuottamistaito-

jani ja ajankayton hallintaa.

Aloitin opinnaytetyoprosessin kesalla, joten en osallistunut yhteiseen opinnayte-
tyoohjaukseen. Yhteisen ohjauksen puuttuminen toi osaltaan haasteita opinnay-
tetyon toteutukseen ja lisasi merkittavasti itseohjautuvuuden tarkeytta. Aikatau-
lutin opinnaytetyon toteutuksen valitavoitteisiin, joka helpotti kokonaisaikatau-
lussa pysymista. Onnistuin opinnaytetydn kokonaisaikataulussa ja sain riitta-
vasti yksiloohjausta tukemaan tyota. Kokonaisuutena olen itse tyytyvainen opin-

naytetyoprosessiin ja sen myota saaneeseen kehitykseen.
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9.2 Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetyon yhteenvetona voidaan todeta, etta itsensa johtaminen on merki-
tystdan kasvattava taito tydelamassa asemasta riippumatta. Lisaksi nykypai-
vana menetyksellinen johtaminen velvoittaa esihenkildlta kykya mukautua,
jossa itsensa johtamistaidot ovat tarkeassa roolissa. Johtamisen tasoa ja yrityk-
sen menestysta tarkastellessa tydhyvinvointi ja tydmotivaatio ovat tdman ajan

tarkeimpia mittareita.

Itsensa johtaminen on laaja kokonaisuus ja sita voidaan kasitella myos tyoela-
man ulkopuolella ihmisen kokonaisvaltaisena elaman hallintana. Tyon ja vapaa-
ajan valisia tapahtumia ei voi taysin erottaa, koska tyé on usein merkittava tekija
ihmisen elamassa. Tyo ja vapaa-ajan tapahtumat vaikuttavat usein toisiinsa,
minka takia on mielestani tarpeellista tarkastella ihmista kokonaisuutena eika ai-

noastaan tyon vaatimuksiin pohjaten.

Teoreettisen viitekehyksen luomisessa haastoi mahdollisten lahteiden runsaus,
mutta toisaalta itsensa johtamisen ja johtamisen vahainen yhdistettavyys. Lah-
teiden runsauden takia viitekehyksen luomisessa tarvittiin erityista lahdekritiikkia

ja lahteiden uskottavuuden arviointia.

Kyselyn suunnittelussa sain hyvin apua tukihenkilGiltani, jotka rohkaisivat minua
miettimaan, vastaavatko lomakkeen kysymykset varmasti tutkimusongelmaani.
Haasteena nousi esiin se, miten yhdistan tyohyvinvoinnin tason esihenkilon it-
sensa johtamistaitoihin. Mielestani kyselyn sisalto oli onnistunut ja mikali vas-
tauksia olisi saatu enemman, olisi tuloksista voitu tehda paremmin johtopaatok-

sia. Kyselyn sisalto oli myos relevantti tutkimuskysymyksia tarkasteltaessa.

Kyselyyn saatiin odotettua vahemman vastauksia, mika heikentaa kyselyn luo-
tettavuutta. Kyselyn vastausaika oli kaksi viikkoa, minka uskon olleen sopiva.
Vaikka vastausmaara jai pieneksi, suurin osa vastauksia tuli kyselyn ensimmai-
sind paivina. Sen takia en usko, etta pidempi vastausaika olisi tuonut merkitta-
vaa muutosta vastausmaaraan. Muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta lahe-

tettiin esihenkildille sahkopostitse, mika ei myoskaan tuonut merkittavasti lisaa
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vastauksia. Uskon pienen vastausmaaran johtuvan siita, etta kysely ei tavoitta-
nut esihenkildiden kautta koko perusjoukkoa. Lisaksi luulen, etta alan yleinen

kiireellisyyden luonne on osaltaan vaikuttanut vastausmaaraan.

Vastausten vahainen maara teki johtopaatosten tekemisesta haastavaa. Tulok-
sissa ei ollut havaittavissa selkeda johdonmukaista linjaa, joka rakentuisi suu-
remman vastausmaaran avulla. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa oppaan
suunnittelun pohjalle ja se tavoite onnistui. Kyselyn tuloksista oli havaittavissa
suunta siita, etta esihenkilon itsensa johtamistaidot ovat merkittdvimmassa

osassa esihenkilon oman hyvinvoinnin kannalta.

Oppaan osuus opinnaytetydsta on mielestani onnistunut ja vastaa tavoitteita.
Opas kasittelee kattavasti, mutta tiivistetysti esihenkildn itsensa johtamista. Op-
paan visuaalinen ilme on myds tavoitteiden mukainen ja se tukee helppolukui-

suutta.

Esihenkilon itsensa johtamistaitojen vaikutuksesta henkildstdon tydhyvinvointiin
on hyvin vahan tai juuri ollenkaan kirjallisuutta ja tutkimustaustaa. Aihe on kui-
tenkin hyvin ajankohtainen, silla johtaminen on eraanlaisen murroksen alla ja it-
seohjautuvuutta arvostetaan kasvavassa maarin tydelamassa. Mielestani aihe

on erittain kelvollinen jatkotutkimuksille.
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Kyselyn saateviesti esihenkildille

Opinndytetyo — tutkimus itsensa johtamisen vaikutuksesta esihenkil6-
tyossa

Hei,
Haluaisitko saada arvokasta palautetta henkilokunnaltasi?

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa ja toteutan osana opinnaytetyotani tut-
kimuksen esihenkilon itsensd johtamisen vaikutuksesta henkiloston tyohyvinvointiin.

Tutkimus toteutetaan verkkokyselyna ja se sisdltaa ravintolapaallikélle ja henkilokun-
nalle omat kyselylomakkeet. Tutkimusajan paatyttya lahetan sinulle oman henkilokun-
tasi vastaukset, joita voit halutessasi kdyttda toiminnan kehittamiseen.

Tutkimuksen tuloksia kdytetdan ainoastaan opinndytetyo tarkoituksessa. Tuloksia ei
myo6skaan julkaista niin, etta yksittaiset ravintolat tai henkil6t olisivat tunnistettavissa.
Tulosten analysoinnin kannalta, on kuitenkin tarkeaa, etta jokainen vastaa totuuden-
mukaisesti. Kyselyn tdyttdminen vie aikaa noin 5 minuuttia ja siihen vastataan anonyy-
mina.

Pyydan, ettd valitat henkilokunnallesi oheisen linkin kyselyyn esimerkiksi WhatsApp -
ryhmaéanne kautta.

Vastausaika on 16.-29.9.2024.

Kerron mielellani lisaa tutkimuksesta, mikali jokin asia mietityttaa sinua.
Linkit tutkimuskyselyyn

Ravintolapaallikko: https://forms.office.com/e/kY86unBjQX

Apulaisravintolapaallikkd, vuoropaallikko ja tiimin jasen: https://forms.of-
fice.com/e/X1sVCymXrW

Kiitos jo etukateen ajastasi!

Ystavallisin terveisin
Nea lhatsu
nea.ihatsu@metropolia.fi
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Thesis - research on the effect of manager's self-management skills
Hello,
Would you like to receive valuable feedback from your staff?

As part of my thesis at the Metropolia University of Applied Sciences | am studying the
effect of manager's self-management on staff well-being at work.

The research is carried out as an online survey, and it contains separate questionnaires
for the restaurant manager and the staff. At the end of the research period, | will send
you the answers of your own staff, which you can use for operational development if
you wish.

The results of the research are only used for the purpose of the thesis. Also, the results
are published in such a way that individual restaurants or people are not identifiable.
In terms of analysing the results, it is important that everyone answers truthfully. Fill-
ing out the survey takes approximately 5 minutes and will be answered anonymously.

Please, forward the attached link to the survey to your staff, for example via your
WhatsApp group.

The response period is 16-29 September 2024.

| am happy to share more details about the research, if you have any questions.
Links to the survey

Restaurant manager: https://forms.office.com/e/sdA3HdSbm1

Assistant restaurant manager, shift manager and team member: https://forms.of-
fice.com/e/0h6DKE7LCx

Thank you in advance for your time!

Best regards
Nea lhatsu
nea.ihatsu@metropolia.fi
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Tutkimuksen kyselylomake 1 - Esihenkilo

Esihenkilon itsensa johtamisen merkitys henkiloston tyohyvinvointiin

Tama kysely on osa Metropolia Ammattikorkeakoulussa toteutettua opinnéytetyéta. Ky-
selyyn vastataan anonyyming ja tulokset julkaistaan niin, etté yksittdiset ravintolat tai
henkilét eivét ole tunnistettavissa.

Taustatiedot

1.

2.

3.

Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkildétydssa?
a. Alle 1 vuoden

b. 1-2 vuotta

C. 3-4 vuotta

d. YIi 5 vuotta

Missa ravintolassa tydskentelet?

Kuinka kauan olet tydskennellyt ravintolapaallikkdna kyseisessa ravintolassa?
a. Alle 1 vuoden

b. 1-2 vuotta

C. 3-4 vuotta

d. YIi5 vuotta

Itsensa johtaminen

4.

5.

Onko itsensa johtaminen sinulle tuttu kasite?
a. Kyllia
b. Ei

Kuinka hyva olet itsesi johtamisessa? (arvioi asteikolla 1-10)

Itsensé johtamisella tarkoitetaan kokonaisvaltaista itsensé tuntemista ja oman ela-
mén ohjaamista haluttuun suuntaan. Liséksi se on oman toiminnan suunnittelua,
seurantaa seké omien ajatusten ja tunteiden saéatelya.

o \A/" \A/" \A.? \A/" \A/" \A.? \h/" \A/"

. R - 5 7 \A.? - . .
Ei yh‘[aan osaamista = b= b= b b b= b b b= - Erinomainen osaaminen

Kuinka hyva itsetuntemus sinulla on? (arvioi asteikolla 1-10)

Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykyé havaita asioita itsestéaén. Néita asioita ovat esi-
merkiksi omien ajatusten, asenteiden, mielentilojen, luonteenpiirteiden, vahvuuksien
Ja haasteellisten ominaisuuksien tunnistaminen.

o "\A/" \A}‘ "\h)‘ "\A/" \A}‘ "\A)‘ "\A/" KA/"

Ty
S e T Eeas .
Erittdin huono W W W W W W W W EnttSin hyva

Kuinka hyva olet itsereflektiossa? (arvioi asteikolla 1-10)
Itsereflektio eli itsetutkistelu tarkoittaa oman toiminnan itsearviointia ja tarkastelua.

\A/" \A/" \A.? \A/" \A/" \AJ \A.? \A/"
L=l L= L=l L=l L= L L=l L=

R - S7 . . .
Ei yht33n osaamista W 4 Erinomainen osaaminen
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8. Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Vahvasti Jokseenkin = Eisamaa Jokseenkin @ Vahvasti
eri eri mielta eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
Pidan huolta fyysisesta hy-
vinvoinnistani
Pidan huolta henkisesta hy-
vinvoinnistani
Osaan hallita tunteitani
Toimin arvojeni mukaisesti
Osaan asettaa tavoitteita it-
selleni
Tyo6skentelen tietoisesti saa-
vuttaakseni tavoitteeni
Haluan aktiivisesti kehittada
ammatillista osaamistani
Osaan priorisoida tyotehta-
vani
Osaan aikatauluttaa tyoni

Tyohyvinvointi ja tyomotivaatio

Tybhyvinvoinnilla ja tydbmotivaatiolla on térke& yhteys eiké niité voida téysin erottaa toi-
sistaan. Tybhyvinvointi tarkoittaa kokonaisvaltaista hyvinvointia ty6ssé, jonka olennai-
Sia osa-alueita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Tyémotivaatio taas
lisda tybn merkityksellisyytté ja parantaa ty6ssé jaksamista.

9. Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Vahvasti Jokseenkin @ Eisamaa @ Jokseenkin | Vahvasti

eri eri mielta eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
Ravintolassamme on hyva
tyGilmapiiri
Ty6- ja vapaa-aikani ovat ta-
sapainossa

Ty6maarani on kohtuullinen
Ty0ni ei aiheuta minulle yli-
maaraista stressia

Koen, etta minulla on mah-
dollisuus vaikuttaa omaan
tyohoni

Saan tydstani onnistumisen
tunteita

TyOmotivaationi on hyva
Osaamiseni ja vastuuni ovat
tasapainossa

Minulla on mahdollisuus am-
matilliseen kehitykseen
Koen ty6ni merkityksellisena
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Johtaminen

Johtaminen on toimintaa, jossa esihenkild huolehtii siité, etta tybntekijéilla on tarvittava
tieto, taito ja ympéristo tybtehtéavien suorittamiseen seka tyéssd menestymiseen. Johta-
miseen kuuluu myds motivointi ja tybhyvinvoinnista huolehtiminen.

10. Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Vahvasti Jokseenkin = Eisamaa @ Jokseenkin Vahvasti
eri eri mielta eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
Olen kiinnostunut henkil®-
kuntani tydhyvinvoinnista
Minulla on aikaa keskittya
henkildkunnan tyéhyvinvoin-
tiin
Olen tarpeeksi lasna henkil6-
kunnalle
Viestin tavoitteet selkeasti
henkilokunnalleni
Osaan motivoida henkildkun-
taa tydskentelemaan yhteis-
ten tavoitteiden eteen
Osoitan arvostusta henkil6-
kunnan tekemaa tyota koh-
taan
Kiitan tiimin jasenia, kun he
suoriutuvat hyvin
Huolehdin, etta tyévalineet
ovat kunnossa
Huolehdin siita, etta tydym-
paristo koetaan turvalliseksi
Tuen tiimin jasenia kehitty-
maan ammatillisesti
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Tutkimuksen kyselylomake 2 - Henkilosto

Esihenkilon itsensa johtamisen merkitys henkiloston tyohyvinvointiin

Tama kysely on osa Metropolia Ammattikorkeakoulussa toteutettua opinnéytetyéta. Ky-
selyyn vastataan anonyyming ja tulokset julkaistaan niin, etté yksittdiset ravintolat tai
henkilét eivét ole tunnistettavissa.

Taustatiedot

1. Missa ravintolassa tyoskentelet?

Kuinka kauan olet tydskennellyt kyseisessa ravintolassa?
Alle 1 vuoden

1-2 vuotta

3-4 vuotta

Yli 5 vuotta

cooon

w

Mika on asemasi toimipaikassanne?
Tiimin jasen
Vuoropaallikkd / apulaisravintolapaallikkd

oo

Tyohyvinvointi ja tyomotivaatio

Tybhyvinvoinnilla ja tydbmotivaatiolla on térked yhteys eiké niitd voida taysin erottaa toi-
sistaan. Tybhyvinvointi tarkoittaa kokonaisvaltaista hyvinvointia ty6ssé, jonka olennaisia
osa-alueita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Tyémotivaatio taas lisda
tybn merkityksellisyytté ja parantaa tyossé jaksamista.

4. Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Vahvasti Jokseenkin @ Eisamaa @ Jokseenkin | Vahvasti

eri eri mielta eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
Ravintolassamme on hyva
tyGilmapiiri
Tunnen oloni turval-
liseksi toissa

Tyovalineet ovat kunnossa
Minulle on selkeda mita mi-
nulta odotetaan

Tekemaani tyota arvostetaan
Hyvinvoinnistani valitetaan
TyOdmaarani on kohtuullinen
Ty0- ja vapaa-aikani ovat ta-
sapainossa

Ty0ni ei aiheuta minulle yli-
maaraista stressia
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5. Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Tydmotivaationi on hyva
Olen kiinnostunut yhteisten
tavoitteiden saavuttamisesta
Koen tyoni merkityksellisena
Ideoitani kuunnellaan
Pystyn vaikuttamaan tyohoni
Saan palautetta riittavasti
Olen tyytyvainen saamaani
korvaukseen tehdysta tydsta
Minulla on mahdollisuus am-
matilliseen kehitykseen

Johtaminen

Vahvasti Jokseenkin = Eisamaa @ Jokseenkin @Vahvasti

eri eri mielta eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta

Johtaminen on toimintaa, jossa esihenkilé huolehtii siita, etta tydntekijbilla on tarvittava
tieto, taito ja ympéristé tybtehtévien suorittamiseen seké tyéssé menestymiseen. Johta-
miseen kuuluu myds motivointi ja tybhyvinvoinnista huolehtiminen.

6. Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Koen, etta ravintolapaallikkd
on helposti lahestyttava
Ravintolapaallikk® on lasna
riittdvan usein

Kun puhun ravintolapaalli-
kolle, koen tulleeni kuulluksi
Ravintolapaallikk® toimii joh-
donmukaisesti

Koen saavani tarpeeksi tu-
kea ravintolapaallikolta
Ravintolapaallikko puuttuu ti-
lanteisiin tarvittaessa
Ravintolapaallikko kiittaa hy-
vin tehdysta tyosta
TyOskentelen mielellani ra-
vintolapaallikon kanssa

Vahvasti Jokseenkin @ Eisamaa @ Jokseenkin | Vahvasti

eri eri mielta eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
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Kuinka todennakdoisesti suosittelisit organisaatiota tydnantajana? (Arvioi asteikolla
1-10)

Iy N N S N A S N
En lainkaan todennakaisesti = W WO WOV W W W W W Erittsin todennskaisesti

Kuinka todennakoisesti suosittelisit toimipaikkaasi tydpaikkana? (Arvioi asteikolla
1-10)

e LN A N s A A e LN N

En lainkaan todennakaisesti = W WOW W0 W W W W W Erittsin todennaksisesti

Kuinka todennakoisesti suosittelisit toimipaikkasi ravintolapaallikkéa esihenki-
I6na? (Arvioi asteikolla 1-10)

A e e A A e e A e e

En lainkaan todennakgisesti W W W W W0 W W W W Eittsin todennakaisest
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Englanninkielinen kyselylomake — esihenkilo

The effect of manager's self-management on personnel well-be-
ing at work

This survey is part of the thesis of Metropolia University of Applied Sciences. The
survey is answered anonymously and the results are published so that individual
restaurants or people are not identifiable.

Background information

1.

How long have you worked in a manager position?
a. Lessthan 1 year

b. 1-2 years

c. 3-4 years

d. More than 5 years

2. Which restaurant do you work in?

3.

How long have you worked as a restaurant manager in your current restau-
rant?

a. Lessthan 1 year

b. 1-2 years

c. 3-4 years

d. More than 5 years

Self-management

4.

5.

Is self-management a familiar concept to you?
a. Yes
b. No

How good are you at self-management? (rate on a scale of 1-10)
Self-management means comprehensively knowing oneself and steering
own life in the desired direction. Also it is planning, monitoring and regulating
one's own thoughts and feelings.

Mo competence WOW W W W W W W W W Excellent competence

How good are you at self-knowledge? (rate on a scale of 1-10)
Self-knowledge refers to the ability to perceive things about oneself. These
things include, for example, identifying one's own thoughts, attitudes, states
of mind, character traits, strengths and challenging qualities.

Mo competence WoW W W W W W W W W Excellent competence
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7. How good are you at self-reflection? (rate on a scale of 1-10)
Self-reflection means evaluation and review of one's own actions.
Mo competence i'f “:.f ﬂ, “:f “:.f “:;'7 “:f “:.f i.f “:;F Excellent competence
8. How strongly do you agree or disagree with the following statements?
Strongly Disagree Neither Agree Strongly
disagree agree or agree

| take care of my physical
well-being

| take care of my mental
well-being

| can control my emotions
| act according to my val-
ues

| can set goals for myself
| work consciously to
achieve my goals

| want to actively develop
my professional skills

| know how to prioritize
my tasks

| can schedule my work

disagree

Work well-being and motivation

Work well-being and motivation have an important connection and cannot be
completely separated from each other. Well-being at work means comprehen-
sive well-being at work, the essential areas are physical, psychological and so-
cial well-being. Work motivation increases the meaning of work and improves

endurance at work.

9. How strongly do you agree or disagree with the following statements?

We have good atmos-
phere in our restaurant
My work and free time are
balanced

My workload is reasona-
ble

My work does not cause
me extra stress

Strongly Disagree Neither Agree Strongly
disagree agree or agree
disagree



| feel that | have the op-
portunity to influence my
own work

| get feelings of success
from my work

My work motivation is
good

My skills and responsibili-
ties are balanced

| have the opportunity for
professional development
| find my work meaningful

Management

Liite 4
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Through management the supervisor ensures that the employees have the nec-
essary knowledge, skills and environment to perform tasks and succeed at work.
Essential parts of management include also motivating the staff and taking care

of their well-being at work.

10. How strongly do you agree or disagree with the following statements?

| am interested in the
work well-being of my
staff

| have time to focus on
the work well-being of the
staff

| am present enough for
the staff

| communicate the goals
clearly to my staff

| can motivate staff to
work towards common
goals

| show appreciation for
the work done by the staff

| thank the team members
when they perform well

| make sure that the work
tools are functional

| make sure that the work
environment is perceived
as safe

| support team members
to develop professionally

Strongly
disagree

Disagree

Neither
agree or
disagree

Agree

Strongly ag-
ree
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The effect of manager's self-management on personnel well-be-

ing at work

This survey is part of the thesis of Metropolia University of Applied Sciences. The
survey is answered anonymously and the results are published so that individual

restaurants or people are not identifiable.

Background information

1. Which restaurant do you work in?

2. How long have you worked at that restaurant?

a. Lessthan 1 year
b. 1-2 years

c. 3-4 years

d. More than 5 years

3. What is your status in the restaurant?

a. Team member

b. Shift lead / assistant restaurant manager

Work well-being and motivation

Work well-being and motivation have an important connection and cannot be
completely separated from each other. Well-being at work means comprehensive
well-being at work, the essential areas are physical, psychological and social
well-being. Work motivation increases the meaning of work and improves endur-

ance at work.

4. How strongly do you agree or disagree with the following statements?

We have good atmosphere in
our restaurant

| feel safe at work

The work tools are functional
It is clear what is expected of
me

The work | do is appreciated
My well-being is cared for
My workload is reasonable
My work and free time are
balanced

My work does not cause me
extra stress

Strongly = Disagree

disagree

Neither agree or

disagree

Agree | Strongly
agree
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5. How strongly do you agree or disagree with the following statements?

My work motivation is

good
I am interested in
achieving common
goals

| find my work mean-
ingful

My ideas are listened
to

| can influence my work
| get enough feedback
| am satisfied with the
compensation | receive
for the work

| have the opportunity
for professional devel-
opment

Management

Strongly Disagree Neither ag- Agree Strongly
disagree ree or agree
disagree

Through management the supervisor ensures that the employees have the nec-
essary knowledge, skills and environment to perform tasks and succeed at
work. Essential parts of management include also motivating the staff and tak-
ing care of their well-being at work.

6. How strongly do you agree or disagree with the following statements?

| feel that the restaurant

manager is easily ap-
proachable

The restaurant manager

is present often enough

When | talk to the restau-
rant manager, | feel that |

have been heard

The restaurant manager

works consistently

Strongly Disagree Neither ag- Agree Strongly
disagree ree or agree
disagree



| feel that | get enough
support from the restau-
rant manager

The restaurant manager
intervenes in situations if
necessary

The restaurant manager
thanks you for a job well
done

| am happy to work with
the restaurant manager

Liite 5
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How likely would you recommend the organization as an em-
ployer? (Rate on a scale of 1-10)

Mot at all likely WO W OW W W W W W W Extremely likely

How likely would you recommend your restaurant as a place to
work? (Rate on a scale of 1-10)

Mot at all likely WOW W W W W W W W W Extremely likely

How likely would you recommend the restaurant manager of your restau-
rant as a supervisor? (Rate on a scale of 1-10)

Mot at all likely WoW W W W W W W W W Extremely likely
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Lukijalle

Lukijalle

Nykypaivana johtamisen tarkeimpia taitoja ovat
tunnealykkyys ja kyky mukautua ajan, tilanteen seka
henkiloston tarvitsemalla tyylilla. Jotta esihenkildo pystyy
tayttamaan nama odotukset, taytyy hanen osata johtaa ensin

itseaan.

Taitava itsensa johtaja tuntee itsensa, kykenee itsereflektioon,
osaa kasitella tunteitaan ja kykenee ohjaamaan omaa
elamaansa haluttuun suuntaan. Tama opas keskittyy siihen,
miksi juuri esihenkilon on tarkeaa osata johtaa itseaan ja mita

siihen vaaditaan.

Opas haastaa sinut kriittiseen ajatteluun ja tarttumaan
toimeen oman elaman hallitsemiseksi. Se on tehty jokaiselle
esihenkilotyossa olevalle ja sitd haluavalle. Tama auttaa
syventymaan omaan osaamiseen ja auttaa pohtimaan omien

taitojen kehittamista.

Mukavia hetkia itsensa johtamisen parissa toivottaen,

[lea Theli



Mita tarkoittaa itsensa johtaminen?

Mita tarkoittaa itsensa johtaminen?

Iltsensa johtaminen tarkoittaa oman elaman hallintaa ja
ohjaamista haluttuun suuntaan. Itsensa johtamisen
perustana on kokonaisvaltainen itsensa tunteminen seka
omien vahvuuksien tunnustaminen ja tunnistaminen.

Olennainen osa itsensa johtamista on kyky itsereflektointiin.

Iltsensa johtaminen ei ole arvokas taito ainoastaan tyoelaman
kannalta, vaan sitd kannattaa harjoittaa myo6s oman
arkielaman vuoksi. Hyva itsensa johtaminen tasapainottaa ja
auttaa luomaan itselle merkityksellisen elaman arjessa ja
tyossa. Itsensd johtaminen ei ole lyhyt kurssi vaan koko

elaman mittainen matka.
Keta varten itsensa johtaminen on?

ltsensa johtaminen koskettaa meita kaikkia asemasta
riippumatta. Tydelamassa itsensa johtaminen auttaa
tunnistamaan omat vahvuudet ja kehityskohteet, jotta voit
luoda itsellesi mieleisen uran. Se auttaa myds ajan ja stressin

hallinnassa, jonka avulla pystyt maksimoimaan tehokkuutesi.

Ennen kaikkea itsensa johtaminen on kaytannon
tekemista, suunnitelmien laatimista ja niiden

toteuttamista.



Mita tarkoittaa itsensa johtaminen?

Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin keha

Ihminen on kokonaisuus, jonka toimintoja ei voida erottaa
toisistaan. Sen vuoksi on tarkeda oppia tunnistamaan itsensa
kokonaisuutena. Kokonaisvaltainen hyvinvointi luo pohjaa
merkitykselliselle ja mielekkaalle elamalle. Itsensa

johtaminen kasitellee kaikkia naita viitta osa-aluetta.

KEHO

v'Ruoka ja juoma
v'Lepo

v'Liikunta
v'Kehotietoisuus

MIELI

v'Itsetuntemus
v'Mielen hallinta
v'Stressin hallinta

YO

v'Kehittyminen
v Itsereflektio
v'Motivaatio

Kokonaisvaltainen
hyvinvointi

ARVOT TUNTEET

v'Oma paamaara v'Yhteisollisyys
v'Merkitys v'Harrastukset
v'Tasapaino v Tunnealykkyys




Keho

Keho

Keho eli fyysinen puolemme on kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin perusta. Hyvinvoiva keho jaksaa paremmin ja

kykenee toimimaan haastavimmissakin tilanteissa.

Kehon optimaalinen toimintakyky auttaa jaksamaan tyossa ja
luo perustan henkiselle hyvinvoinnille. Fyysisella kunnolla on
myos todettu olevan suora yhteys menestykseen

tydelamassa.

Fyysisen hyvinvoinnin kehittamiseksi on tarkeaa Loytaa itselle
mieleinen ja sopiva muoto liikkua. Liikunnan tulisi olla asia,
joka ei tuota stressia vaan tasapainottaa kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Liikkumisen vastapainona on muistettava myos

antaa keholle tarpeeksi lepoa.

Kehon fyysiset tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia, sen takia
on tarkeaa loytaa kaiken kattava tasapaino ruokailun, unen

ja liikkunnan valilla.

Kehon hyvinvoinnin tyokalut
Saannollinen ruokailurytmi
Riittava vedenjuonti
Liikunta
Lepoja uni

Tasapaino




Keho

Kehotietoisuus

Kehotietoisuus tarkoittaa oman kehon tuntemista,
hyvaksymista, terveydentilan tunnistamista ja tunnustamista.
Kehotietoisuus on tdrkea osa fyysista hyvinvointia, jotta
voimme reagoida kehomme viesteihin jo varhaisessa
vaiheessa. Hyva kehotietoisuus auttaa hoitamaan kehoa ja

yllapitamaan hyvinvointia.

Kehotietoisuuden avulla on mahdollista tunnistaa oman
kehon viesteja esimerkiksi liiallisesta kuormituksesta. Vaikka
useimmat kuuntelevat kehoa vasta kivun tuntuessa, olisi
tarkeaa opetella tunnistamaan jo hiljaisia viesteja ennen kuin
tuntemus aityy kivuksi. Kehotietoisuus on myds tarkeassa

asemassa tyokyvyn yllapitamiseksi.




Mieli

Mieli

Mieli eli psyykkinen osamme mahdollistaa kasvun ja
oppimisen. Mielen hyvinvoinnin kannalta on keskeista oppia
pysahtymaan ja hallitsemaan omia ajatuksiaan, koska
nykypaivan informaatiotulva aiheuttaa helposti aivojen

ylikuormittumisen.

Mielen rauhoittamiseen on useita tyokaluja, joista jokaisen
tulisi loytaa itselleen sopivat. Keskeinen asia on oppia
pysdahtymaan ja rentoutumaan. Rentoutuminen lisaa
stressinhallintaa, parantaa keskittymiskykya ja
itseluottamusta, nopeuttaa fyysista palautumista ja kehittaa

itsetuntemusta.

Itse-

tuntemus M .

Stressin
hallinta




Mieli

I[tsetuntemus

I[tsetuntemus on itsensa johtamisen ydin, joka kasittelee
mindkuvaamme. Olennaista on kyky kasitella omia tunteita
ja luoda ymmarrys omista arvoista. Hyvan itsetuntemuksen
omaava henkild kykenee havainnoimaan monenlaisia

asioita itsestaan.

I[tsetuntemuksen keskeinen asia on hyvaksya itsensa
sellaisena kuin on. Oman historian tunteminen auttaa
ymmartamaan itsella olevia ominaisuuksia, koska
lapsuuden kokemukset muokkaavat meita sellaiseksi mita

olemme nykypaivana.

Mindkuva voidaan kokea positiivisena, neutraalina tai
negatiivisena. Positiivinen minakuva uskoo kehitykseen,

kannustaa ja haastaa kasvuun.

Esihenkilon on tarkea kehittda itsetuntemusta, jotta han
tuntee oman johtamistyylinsa, kykenee kehittymaan ja
vastaanottamaan palautetta. Hyva itsetuntemus on

esihenkilon tarkea perustaito.

Pohdi
Hyvaksynko itseni sellaisena kuin olen?
Tunnistanko omat tarpeeni?
Tunnistanko omat rajani?

Miten voisin kehittaa positiivista suhdetta itseeni?



Mieti [

Harjoitus - itsetuntemuksen kehittamiseen

Pohdi seuraavia kysymyksia:




Mieli

Stressin hallinta

Stressi on kuormitustila, jossa ihmiseen kohdistuu
odotuksia usein enemman kuin itse kykenee
vastaanottamaan. Stressin sietokyky on hyvin yksilollista,
mutta pitkittyessdan se aiheuttaa usein negatiivisia

seurauksia fyysisina ja henkisina oireina.

Stressi on yleista esihenkilo tyossa oleville asemaan
kohdistuessa odotuksia ja paineita usein monestakin eri
suunnasta. Stressin hallinnassa on olennaista oppia
tunnistamaan itselle stressia aiheuttavat tekijat ja opetella

kasittelemaan niita.

Tyokalut stressin:hallintaan

Asioiden Ajankayton Sosiaaliset Optimismija Mielekas

jakaminen hallinta suhteet huumori

tekeminen

Pohdi
Mika minulle aiheuttaa stressia?
Miten stressi ilmenee fyysisesti ja henkisesti?
Miten voin rauhoittaa itseani?

Mitka ovat minun keinoni stressin hallintaan?



Tunteet

Tunteet

Tunteet eli sosiaalinen puolemme ohjaavat vahvasti
elamaamme. Tunnealykas ihminen kykenee kasittelemaan
erilaisia tunteita ja hyvaksymaan ne sellaisena kuin on. Omien
tunteiden lisaksi, on merkityksellista oppia tunnistamaan

myos muiden tunnetiloja ja kohtamaan niita avoimesti.

Tunnealykkyys

Tunnealykkyys tarkoittaa kykya havainnoida omia ja muiden
ihmisten  tunteita seka  tunnetiloja. Esihenkilon
tunnealykkyys nayttaytyy empatiakykyna ja osaamisena
motivoida ja sitouttaa tyontekijoita. Erityisen tarkeaa on

osata kohdata tyontekijat ihmisina.

Pohdi

Tunnistanko omat tunteeni?
Osaanko hallita tunteitani?
Miten kohtaan muiden tunteet?

Olenko tunnealykas esihenkild?



Arvot

Arvot

Arvot eli henkinen puoli kertovat mika ihmiselle on tarkeaa.
Arvot usein antavat suuntaviivoja elamalle. Omien arvojen
mukaan elava ihminen on usein onnellisempi muihin

verrattuna. Arvot muokkaavat "oikean” ja ”vaaran”.

Arvot voidaan jaotella kayttdarvoihin ja tavoitearvoihin.
Tavoitearvoja ovat asiat, jotka koetaan ja kerrotaan arvoiksi.
Kayttoarvoja ovat arvot, jotka todellisuudessa ohjaavat
kayttaytymista. Toisinaan tavoite- ja kayttoarvot eivat ole

linjassa toistensa kanssa, joka aiheuttaa ristiriitatilanteita.

TAVOITE- KAYTTO-
ARVOT ARVOT

Pohdi

Mitka ovat tavoitearvosi?
Mitka ovat kayttéarvosi?
Syntyyko arvojesi valille ristiriitoja?

Elatkd omien arvojesi mukaisesti?



Tyo

Tyo

Tyo eli ammatillinen puolemme. Ammatillinen osaaminen
liittyy vahvasti kokonaisuuteemme. Tyd on iso osa
elamastamme ja sen vuoksi olisikin tarkeaa loytaa tyo, jossa
voi hyodyntaa omia vahvuuksiaan ja paasee kehittamaan

itseaan omien tavoitteiden mukaisesti.

Tyokalut ammatilliseen
hyvinvointiin

ltsensa kehittaminen

Ajankayton hallinta

Priorisointi

Motivaatio




Tyo

Itsensa kehittaminen

Iltsensa kehittaminen on erityisen tarkea kyky esihenkilolle.
Ihmiselle on luonnollista kehittaa jo osaamiaan asioita, mutta
rohkeus menna oman mukavuusalueen ulkopuolelle
mahdollistaa uuden oppimisen. Uuden oppiminen lahtee
omasta asenteesta. Negatiivisuus, pelko, huono
itseluottamus ja Kkiire estavat kehityksen. Sen sijaan
ihmettely, innostus, itsetuntemus, itseluottamus ja

rohkeus luovat mahdollisuuden muutokselle.

Opettele oppimaan ja kehittymaan aktiivisesti tyosi ohessa.
Aseta itsellesi realistisia tavoitteita ja muista palkita itsesi,

kun saavutat tavoitteesi.

Pohdi

Mitka ovat vahvuuteni?

Mitka ovat kehityskohteeni?

Mika on minulle paras tyyli oppia?

Mita tavoitteita haluan asettaa itselleni?

Miten seuraan tavoitteiden toteutumista?
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Henkilokohtainen SWOT-analyysi

Voit kayttaa SWOT-analyysi mallia apuna itsesi
kehittamisessa.

VAHVUUDET HEIKKOUDET

Missa asioissa olen Mitka asiat tuottavat
erityisen hyva? minulle haasteita?

MAHDOLLI-
SUUDET

UHAT

- Mitka asiat voivat
Mika voisi auttaa aiheuttaa esteita

minua kehitykselleni?
kehityksessa?
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Itsereflektio

Itsereflektio eli itsetutkistelu tarkoittaa oman toiminnan
itsearviointia ja tarkastelua. Itsereflektion kautta meilla
on mahdollisuus ymmartaa paremmin ajatuksiamme ja
asenteitamme itsedmme ja muita kohtaan. Itsereflektio on

valttamaton taito, joka mahdollistaa kasvun ja kehityksen.

Jotta itsereflektio olisi tehokasta, on tarkeaa opetella
tarkastelemaan omaa toimintaa objektiivisesti.
Objektiivinen nakodkulma poistaa omia kaavojamme ja

mahdollistaa laajemman havainnoin.

ltsereflektio

Omien
ajatuksien
ymmartaminen

Muiden
toiminnan
ymmartaminen

Pohdi
Pystynko tarkastelemaan omaa toimintaani kriittisesti?

Mika olisi juuri minulle paras keino itsereflektointiin?
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Kiire on usein subjektiivinen kokemus, josta voi paasta
eroon suunnitelmallisuuden ja priorisoinnin avulla.
Ajankayton hallinta on olennainen osa kiireen tunteesta
pois opettelua. Kiireen tunne saattaa aiheuttaa stressia ja
heikentaa usein tyosuoritusta, seka vaikuttaa negatiivisesti

omaan hyvinvointiin.

Ajankayton hallinta on esihenkilon yksi merkittavimmista
taidoista. Se on tarkeaa, jotta esihenkild kykenee
johtamaan tasapainoisesti ja olemaan tarpeeksi lasna

myos henkildstolle.
Miksi kannattaa suunnitella?

Ajankayttosuunnitelman avulla voit keskittya paremmin ja
pystyt tehostamaan toimintaasi. Valmis suunnitelma

antaa sinulle vapauden keskittya nykyhetkeen.

Muistilista ajankayton hallintaan
Suunnittele ja priorisoi
Opettele sanomaan "EI”
Keskity siihen mita teet

Valta keskeytyksia

Pohdi

Oletko oikeasti kiireinen vai luuletko olevasi kiireinen?

Ajankayttosuunnitelma
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Ajankayttésuunnitelma auttaa ajankdyton hallinnassa.
Hyva ajankayttosuunnitelma on relevantti, huomioi
aikataulussa myos yllatykset, pohjautuu henkilokohtaisiin
tarpeisiin ja omiin rutiineihin.

Suunnitelman voitehda kasittelemaan tyotehtavia tai siihen
voi sisallyttaa kaikki elaman osa-alueet. Suunnitelma
kannattaa luoda pitkalle ja lyhyelle aikavalille. Isommat
projektit ovat suositeltavaa jakaa pienemmiksi
valitavoitteiksi. Aloita suunnitelma sisaistamalla mihin

aikasi kuluu.

Priorisointi

Priorisointi mahdollistaa  optimaalisen  ajankayton
hallinnan. Osa priorisointia on kyky kieltaytya tehtavista ja
asioista, jotka eivat ole itsellesi merkityksellisia, eivatka vie

sinua tavoitteitasi kohti.

Priorisoinnin opettelussa kannattaa kayttda hyodyksi
metodeja, jotka ovat
suunniteltu sen avuksi.
Seuraavaksi esiteltyna niista

yksi, Eisenhowerin matriisi.

Eisenhowerin matriisi
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Eisenhowerin matriisi on Yhdysvaltain 34. presidentin
Dwight D. Eisenhowerin kehittama metodi, jonka avulla

asiat lajitellaan kiireellisyyden ja tarkeyden mukaan.

Nelikentta auttaa arvioimaan mitka asiat tulee tehda heti,
mitka voi aikatauluttaa myohemmaksi, mitka voi delegoida

ja mitka voi poistaa tehtavalistalta.

IEICGEER Tarkeaa & ei
kiireellista kiireellista

Tee heti! Aikatauluta

HRENCEER Ei tarkeaaja ei
kiireellista kiireellista

Delegoi Poista

"Se, miké on tarkeaa, on harvoin kiireellista, ja se, mika on kiireellista,
on harvoin tarkeaa." — Dwight d. Eisenhower
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Motivaatio

Tyomotivaatio on tarkea osa ammatillista hyvinvointia ja
lisaa usein tyon merkityksellisyyden tunnetta. Hyvan
tyomotivaation lahtokohta on osaamisen ja haasteiden

tasapaino.

Esihenkilon on erityisen tarkeaa osata yllapitaad omaa
tyomotivaatiotaan, koska se heijastuu vahvasti myos
tyoyhteisoon. Motivoitunut esihenkild kykenee usein
parempiin  suorituksiin  ja pystyy motivoida myos

henkilokuntaa kohti yhteisia tavoitteita.

Kuviossa on esitetty Maslow'n tarvehierarkian tasot. Mieti

mita ne merkitsevat sinulle.

Pohdi

Mika sinua motivoi?

Miten yllapidat omaa motivaatiotasi?

Itsensé toteuttaminen

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet
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Esihenkilotyo ja itsensa johtaminen

Esihenkilon itsensa johtamistaidot heijastuvat
henkilokuntaan monella tavalla. Taitava itsensa johtaja
kykenee johtamaan myods muita tasapainoisemmin ja
taidokkaammin. Lisaksi taitava itsensa johtaja osaa auttaa

myos muita kehittamaan omia itsensa johtamistaitojaan.

Silla miten esihenkilo osaa johtaa itsedan, on suuri vaikutus
tyoyhteisoon. Kun esihenkilo onnistuu itsensa
johtamisessa, se luo perustaa myos menestyksekkaalle

esihenkilotyolle.

Tarkein taito itsensa johtaminen on kuitenkin sinulle
itsellesi. Itsensad johtaminen mahdollistaa sinulle ajan
tehokkaan kayton, jotta pystyt keskittymaan siihen mika

sinulle eniten merkitsee.

“Either you run the day
or the day runs you.”

-Jim Rohn
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Visio omalle tyouralle

Harjoitus - oma polku

Jokaisella on oma matka kuljettavana ja on jokaisen omalla
vastuulla tehda siita itselleen mieluinen. Vastaa itsellesi
alla nakyviin kysymyksiin, ja pohdi oletko oikealla polulla vai

tarvitseeko sinun tehda muutoksia paastaksesi sille?

* Missa olen nyt?
¢ Olenko tyytyvainen?

e Kaipaanko
muutosta?

Paikanna

e Mika on paamaarani?

e Mihin haluan panostaa?
¢ Mita hyotya siitd on
minulle?

Pohdi

e Mitka ovat valietapit?

e Mita vastoinkaymisia voin
kohdata?

e Mita teen haasteen voittamiseksi?

e Mista saan apua tarvittaessa?

Laadi
suunnitelma

e Mika on muuttunut?

e Seuraa suunnitelmaa ja muista
paivittaa sita tilanteen
muuttuessa.



Muistilista

Muistilista

Lopuksi muistilista tarkeimpia pointteja varten.

L T

. Tunne itsesi - arvosi, tunteesi, vahvuutesi ja

kehittamiskohteesi

Opettele itsereflektointia - opi vastaanottamaan
palautetta

Opettele rentoutumaan ja hallitsemaan mieltasi

Ole armollinen itsellesi

Ala keskity vain suorittamiseen

Aseta itsellesi tavoitteita ja tyoskentele tietoisesti niita
kohti

Luo itsellesi oman nakoinen ja merkityksellinen elama

. Loyda tasapaino
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