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Opinnaytetyon aiheena oli tutkia itsensé johtamista ja sitd, minkalaisia hyotyja siita
esimiehelle on. Tavoitteena oli selvittad, kuinka tuttu itsensé johtaminen on esimie-
helle kasitteend ja |0ytaé keinoja joilla se voi olla hyddyksi tyon tuomissa haasteissa.

Tutkielman teoreettiseen osioon siséltyy esimiehen kiireiseen arkeen liittyvia haastei-
ta seké itsensa johtamista. Esimiehen suurimmiksi haasteiksi valitsin alaisten kehit-
tdmisen, delegoinnin ja ajank&yton, stressin, muutoksen kohtaamisen seka paatoksen-
teon. Nama liittyvéat kaikki esimiehen jokapaivéiseen arkeen. Itsensé johtamisen
osuudessa keskityttiin tietoisuuteen ja kokonaiskuntoisuuteen.

Empiirisessd osiossa kaytettiin menetelména haastattelua. Haastattelun kohderyhma-
na olivat esimiesasemassa tyoskentelevét henkil6t. Haastatteluun osallistui nelja eri-
ikdista ja eri aloilla toimivaa esimiesté ja haastattelut suoritettiin maaliskuussa 2015.

Tutkimus osoitti, ettd kyseisilla esimiehilla on hyva kuva siitd, mita itsensa johtami-
nen tarkoittaa ja mihin silla pyritdan. Kaikki nelja pitavat huolta omasta kokonais-
kuntoisuudestaan, mika nakyy parjaamisend kiireisessa arjessa. Suurimmiksi ongel-
miksi nousivat esimiehen ty6ssa ajanhallinnasta ja ajankaytosta huolehtiminen seké
vapaa-ajan ja tyoelaman erilldan pitdminen. Kaikki neljé totesivat, ettd vapaa-ajan ja
tyéelaman erillaan pitdminen on haastavaa ja helposti tulee toitad mietittyd myos ko-
tona.
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The purpose of this thesis was to explore self-management and the potential benefits
of being a supervisor. The aim was to find out how familiar the concept of self-
management is to the managers in this study and to determine ways in which it can
be useful for challenges in the work place.

The theoretical section includes a summary of the supervisor’s everyday challenges
and self-management strategies. The biggest challenges for a manager are the devel-
opment of employees, delegation and time management, stress, dealing with chang-
es, and decision-making. The self-management section has a focus on the conscious-
ness and the overall balance in life.

The method of interview was used in the empirical section The interview targeted
persons working in managerial positions. The participants of the study were of vary-
ing age and gender. They all worked in different areas of business. Four managers
participated in the interviews, conducted in March 2015.

The results show that the managers of this study have a good understanding of self-
management and the aim of it. All four participants demonstrate good overall balance
in life. The good balance enables the managers to function effectively in a busy work
environment. The biggest challenges of a manager are time management, and keep-
ing work and free time separated. All this study’s managers agreed that the latter is
the biggest challenge in a managers life.
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1 JOHDANTO

Tassa opinndytetydssa pohditaan millaisia haasteita esimies kohtaa arjessaan seka
tutustutaan itsensd johtamiseen. Tyon tarkoituksena on loytdd itsensa johtamisen
avulla esimiehelle keinoja suoriutua tyonsd haasteista tehokkaasti. Teoreettisessa
osuudessa kasittelen esimiehen keskeisimpia haasteita. Olen valinnut siihen sellaisia
haasteita, jotka ovat esilla esimiehen jokapdivéisessa toiminnassa. Toinen kokonai-
suus teoriaosuudessa on itsensé johtaminen. Siin& perehdytddn siihen, mitd itsensa
johtaminen tarkoittaa ja syvennytdén tietoisuuteen sek& sen osa-alueisiin, joiden

avulla paastaan kohti kokonaisvaltaista tietoisuutta.

Koen tdman opinndytetyon olevan hyodyksi kaikille esimiehille, sekd uskon myos
yksityishenkildiden 16ytdvan uutta ndkokulmaa. Usein itsensé johtaminen j&a esimie-
hille tiedostamattomaksi toiminnaksi ja sen takia siind ei kehitytd. Toivon tdman
opinndytetyon avulla tuovani itsensé johtamisen tarkeytta esiin, herattad esimiehissa

halua kehittya ja syventyé itsensa johtamiseen sek& tuomaan sité osaksi omaa arkea.

Valitsin aiheen sen kiinnostavuuden ja ajankohtaisuuden takia. Nykyajan kiireisessa
arjessa esimiehelle on tarkead l6ytaa tasapaino tydelamalle ja vapaa-ajalle. On osat-
tava pitdd omasta hyvinvoinnista huolta sekd paneutua tyéhon parhaansa mukaan.
Harrastukset ja perheen parissa vietetty aika ovat hyvia tapoja palautua tyon aiheut-
tamasta stressista ja palautumisen jalkeen pystyy paremmin paneutumaan tyon mu-

kana tulleisiin haasteisiin.

Itsensd johtamista ja esimiestyon haasteita tutkin kaytdnnossa haastattelulla johon
valitsen 4 esimiesasemassa tyoskentelevdd henkil0d. Pyrin valitsemaan haastatelta-
viksi mahdollisimman erilaisia henkildita esim. ialtddn, sukupuoleltaan tai elaménti-

lanteeltaan.



2 ESIMIESTYON KESKEISIA HAASTEITA

2.1 Alaisten kehittdminen ja kehityskeskustelut

Alaisten kehittdminen ja kehityskeskustelut ovat yksi esimiehen vaativimpia tehtavid,
jotka vaativat erityistd huomiota. Esimiehen tehtdva alaisten kehittdmisessa on lahes
mahdoton jos alaisilla itsellddn ei ole mink&anlaista halua kehittya tydsséan. Esimie-
hen térked tehtéva on kuitenkin toimia alaistensa valmentajana kehittymiselle. Kehit-
tdmiselle on monia vaihtoehtoisia tapoja seké tilanteita kuten kehityskeskustelut, an-
tamalla alaisille sopivasti haastavia tehtdvia seka antamalla saanndllisesti rakentavaa
palautetta alaisen itsetunnon kasvattamiseksi. Palautteen kautta esimies voi auttaa
tyontekijaa tunnistamaan omat vahvuutensa seka kehitystarpeensa. (Esimies.info:n

www-sivut 2015)

Valmennus on yksi kehittdmisen tyovélineisté ja siind esimies antaa alaiselle mah-
dollisuuden etsia paras ratkaisu johonkin ongelmaan tdman omien tietojen ja koke-
musten pohjalta. Valmennuksen yksi hyvistd puolista on, ettd alaiset kehittavat on-
gelmiin ratkaisut itse, mik& kehittdd alaisen ammatillista osaamista. Esimies sdastaa
aikaa pitkélla aikatahtaimelld, silld tyontekijoista tulee itsendisempid, oma-aloitteisia
sekd rohkeampia rikkomaan rajoja. (Mossboda, Peterson, Ronnholm & Lustig 2008,
51.)

Kehityskeskustelu on keino, jolla pidetddn huolta, etté tarvittavat asiat on kayty lapi
ja molempia osapuolia on kuultu. Kehityskeskustelujen tavoitteena on myds varautua
tulevaisuuteen ja luoda parempaa yhteistyota. (Valpola 2002, 9.) Kehityskeskuste-
luissa esimies saa arvokasta tietoa alaistensa nykytilasta seka oivan tilaisuuden jakaa
tarkeiksi kokemia asioita kyseisen alaisen kanssa. Tyontekijélle se on hyva tilaisuus
kertoa kaikki omaan tydntekoon, jaksamiseen sekd muutoksiin liittyvat asiat (Tyo-
terveyslaitoksen www-sivut 2015). Hyva vuorovaikutus, luottamuksellinen ja hyva
ilmapiiri ovat edellytyksia onnistuneelle kehityskeskustelulle (Sundvik 2006, 113).

Kehityskeskustelujen aloittamisessa esimiehen taytyy ylittdd mukavuuskynnys ja
parhaansa mukaan tehdé keskusteluista rutiinia. Jos esimies ei kdy kehityskeskustelu-

ja, se voi vélittaa alaisille vaaran kuvan siitd, kuinka tarkedné esimies pitaa ihmisten



johtamista. Alaisten kehittdminen tulee olla jatkuvaa ja johdonmukaista, jotta paas-
tdan parhaisiin lopputuloksiin. Jatkuva alaisten kehittdminen kuormittaa esimiehen

ty6ta seké voi tuoda alaisille paineita onnistumisesta. (Valpola 2002, 11.)

2.2 Stressi ja odotusten tayttdminen

Tydssa kuormittumista eli stressia esiintyy aina tyfelamassa. Stressi on mielen, ke-
hon sekd tunne-eldmén reaktio tilanteeseen, joka voi jarkyttad elaméntasapainoa.
Stressi alkaa usein psyykkisesti ja johtaa pitk&an jatkuessaan fyysiseen reagoimiseen.
Stressi ei ole kuitenkaan aina huono asia, vaan siitd voi olla myds hyotya. Sopiva
maaré stressia voi vaikuttaa positiivisesti aikaansaannoksiin ja vie tydssé eteenpéin.

(Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut, 2015.)

Oleellista on pystya saatelemaan stressia. Stressin vaikutuksia voi hallita kolmella eri
tavalla. Ensimmadinen tapa on kehittdd ihmisen kykya kestaa paremmin itseensa koh-
distuvia paineita. Kaytdnnossa talla tarkoitetaan ammatillisten taitojen ja yleisen
eldménhallinnan kehittdmistd. Fyysinen ja psyykkinen kunto ovat myos tarkeédssa
asemassa. Toiseksi stressid voi vdhentdd ulkoisia vaatimuksia keventdamalla. seka
kolmantena keinona on eliminoida tunnetut stressitekijat ja valttaa niille altistumista.
(Rubanovitsch, Aalto & Hagqvist 2011, 51.)

Esimieheen kohdistuu aina eri tavalla ja erilaisia paineita kuin tydntekijoihin. Hanel-
td vaaditaan paineensietokykya ja vastuun kantamista eritavalla kuin muilta. Esimie-
hen tulee tunnistaa tyohonsa liittyvat paineet. (Rubanovitsch, Aalto & Hagqvist
2011, 65.)
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Kuvio 1. Esimiestyon ristipaineet (Salminen 2006, 223)

Esimiehen roolissa voi olla vaikeata kohdata kaikkien odotukset ja mielikuvat, jotka
esimieheen kohdistuvat. Esimiehen valta-asema jo itsessaan tuo positiivisia tai nega-
titvisia mielikuvia, joihin alaisen on helppo Idhted mukaan. Odotukset voivat liittya
mm. edeltdjan toimintaan, kulttuuriin ja/tai aiempaan historiaan. Esimiehen on térke-
aa olla kompastumatta negatiivisiin odotuksiin ja ottaa tarvittaessa ns. etédisyytta nii-
hin. Etdisyyden ottaminen kdytdnnossa tarkoittaa aikalisdn ottamista. Esimiehen ei
tarvitse olla tunteeton, mutta voimakkaiden tunteiden hillitseminen on hyva ratkaisu,
ettei itse aiheuta negatiivisia mielikuvia. Omien tunteiden tiedostaminen ja hallitse-

minen edellyttada hyvaa itsensé johtamista. (Sundvik 2006, 28.)

2.3 Paatoksenteko

Esimies on nimetty tekemdaan péaatoksid vastuualueellaan ja paatoksenteko on yksi

esimiehen keskeisimmista toista. Joskus tyontekijat ovat paatoksista eri mielté ja siita



syntyy kiihkeitd tunteita tai jopa vastarintaa. Talloin tyontekijat rupeavat puimaan
paatosta eivatka toteuttamaan sitd. (Mossboda, Peterson, Rénnholm & Lustig 2006,
36.)

Useimmiten pé&&tokset voidaan tehda yksinkertaisella menetelmalld, jossa on tarkeaa,
ettd kaikki vaiheet toteutetaan huolellisesti eikda mitdén vaihetta jatetd pois. Jotkut
menetelmat voivat olla hyodyllisid yksittaisissa paatoksenteon vaiheessa, mutta se ei
korvaa itse paatoksentekoa eikd paatostd. Ndiden menetelmien suurin hyoty ei ole se,
ettd ne korvaisivat padtoksen vaan siing, ettd ne auttavat muokkaamaan ja organisoi-

maan tietoa paatokseen paasemiseksi. (Malik & Lahti-Sallinen 2002, 184.)

Paatoksentekoprosessissa voidaan edeté seuraavan menettelytavan mukaisesti:
1. Ongelman maéarittely
Vaatimuksien erittely, joita pdatoksen on vastattava

Vaihtoehtojen pohtiminen

2
3
4. Vaihtoehtojen riskien maarittely ja seurausten analysointi
5. Itse paatos

6. Toteuttaminen

7. Toteutuksen aikainen seuranta ja jalkiseuranta

(Malik & Lahti-Sallinen 2002, 185.)

Esimies voi joutua tekemadn paatoksia taysin riittdmattoman tiedon perusteella eika
oikeaa ja vadraa aina voi helposti maaritelld. Joskus oikea pé&atds on tiedossa, mutta
sen toteuttamisessa ilmenee ongelmia. Esimiehen tulee hyvaksya, etté ei voi aina en-
nustaa paatoksiensa seurauksia, eikd voi myoskaan jattadé paatostad kokonaan tekemaét-
t& siksi, ettd paatoksenteko on stressaavaa. Paatokset tulee tehd& usein kiireellisella
aikataululla joka edellyttdd omien rajojensa tuntemista ja niiden hallitsemista. Tama
vaatii esimieheltd vahvaa itsetuntemusta ja itsensé johtamista. Jokainen ongelma on
ké&siteltavé saatavilla olevan tiedon mukaan ja tehtdvé ratkaisu tilanteeseen sopivalla
tavalla. Aina ei ole oleellista, onko ratkaisu paras, vaan etta se on toteutuskelpoinen.
(Rubanovitsch, Aalto & Hagqvist 2011, 63.)
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2.4 Muutoksen kohtaaminen

Muutosta kohdatessa esimiehen johtajuus ja esimiestaidot joutuvat koetukselle, siita
selvidaminen vaatii paneutumista ja huolellista valmistautumista. Muutos koettelee
ainakin hetkellisesti yksildiden tydmotivaatiota ja sitoutumista. Tamén takia saate-
taan menettad hyvia tyontekijoitd tai toiminnan laatu saattaa kérsid. (Sundvik 2006,
120.)

Suunnitteluvaihe on muutosprosessin tarkein tyovaihe. Selkeét tavoitteet ja etenemis-
suunnitelmat auttavat hallittuun muutoksen johtamiseen. Muutos herattaa usein tyon-
tekijoissa ristiriitaisia ajatuksia ja tunteita, jotka vaikuttavat yksilon kayttaytymiseen
ja sitd kautta koko tydyhteisdon. Helpoin keino valttdd muutoksesta johtuvaa negatii-
visen ilmapiirin etenemista tyoyhteisdssa, on tyontekijoitd motivoimalla ja sitoutta-
malla. (Sundvik 2006, 148.) Normaali koetaan usein turvallisena ja muutos ndhdaan
poikkeamana normaalista elamasta, vaikka muutos on kuitenkin jatkuva olotila (Toi-
vola 2010, 131). Jatkuva muutos vaatii esimiestd kiinnittdmaan erityistd huomiota

itsensé johtamiseen ja itsensa kehittamiseen.

Esimiehelle muutoksen toteuttaminen on suuri haaste ja siind onnistuminen on tarkea
taito. Nelikentta- eli SWOT-analyysista on esimiehelle t&ssé tilanteessa paljon hyo-
tyd. SWOT on lyhenne sanoista strengths (vahvuudet), weaknesses (heikkoudet), op-
portunities (mahdollisuudet) ja threats (uhat). SWOT-analyysin avulla voi pohtia ny-
kytilannetta ja sen pohjalta voi l4hte& toteuttamaan muutoksia. Muutoksen onnistu-
mistodennékoisyys kasvaa, kun esimies ja alaiset suunnittelevat ja kehittdvat muutos-
ta yhdessé. (Mossboda, Peterson, Ronnholm & Lustig 2006, 65.)

Onnistunut muutos on johdonmukainen, pysyva, tilanneherkka ja joustava. Se saa
aikaan positiivisia tunteita sekd sitoutumishalukkuutta. Tavoitteilla on myos tarkea
vaikutus muutoksissa. Tarkeinté ei ole itsessadn saavuttaa tavoitetta vaan se millaisia

muutoksia se tekee ihmisissé heidén tavoitellessa paaméérad. (Wendelin 2013, 196.)
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4, Tydkulttuurin = Asiakaslupaus toteutuu
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3. Kriittiset
menestystekijat

2. Paamaarat ja
strategiat

1. Mika on oleellista tie-
tad ja ymmartaa ennen
muutokseen ldhtemista

Kuvio 2. Onnistunut muutosprosessi. (Wendelin 2013, 25)

Muutoksen yhteydesséd esimiehen ensimmaéisena prioriteettina tulee olla tydyhteison
hyvinvoinnista huolehtiminen ja sen jalkeen vasta tuottavuus ja tehokkuus (Ru-
banovitsch, Aalto & Hagqvist 2011, 64). Onnistunut muutos toteutetaan ihmisten eh-

doilla, asiakaslahtdisesti ja yrityksen arvoja noudattaen (Wendelin 2013, 196).

Muutoksen johtaminen vaatii tilannejohtamista. Siind on kyettdvd ymmartaméaan,
milloin on tarpeen luja johtajuus ja milloin voi antaa aikaa kypsyttamiselle ja sisdis-
tdmiselle. Muutosjohtajan tulee olla herkk& tunnistamaan tilanteet, milloin maaratie-
toinen ohjaus on tarpeellisempaa kuin kompromissi. Esimiehen on kyettédva kehitty-
maan ja oppimaan aikaisemmista muutoksista ja arvioimaan tekemisid jatkuvasti.
Esimiehen tulee myds pystyd muuttamaan omaa ajattelutapaansa, jos epaonnistuu
halutun lopputuloksen saavuttamisessa. (Viitala 2003, 95.)
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2.5 Delegointi ja ajanhallinta

Esimiehen tulee kyetd kayttdmaan delegointia johtamisen vélineend ja sen avulla
saavuttaa parempaa tulosta. Delegointi on tuloksen aikaansaamista muiden ihmisten
avulla. Esimies antaa alaiselle vallan jonkin tehtdvan toteuttamiseen jossa alainen saa
tehda péaatoksid omiin tietoihinsa, kokemuksiinsa ja arvoihinsa nojaten. Onnistunut
delegointi vaatii ajatustyotd seka sitd, ettd esimiehelld ja alaisella on molemmin puo-
leinen luottamus. Delegoinnista on paljon hyo6tyd, silla tyontekija kehittdd osaamis-
taan sekd motivoituu ottamaan enemman vastuuta. Organisaatiosta tulee entisté te-
hokkaampi, kun delegointia kaytetdan parhaalla mahdollisella tavalla. (Mossboda,
Peterson, Ronnholm & Lustig 2006, 57.)

Delegointi vapauttaa esimiehelle enemmaén aikaa tarkeampiin tehtaviin, mahdollistaa
tehokkaamman suunnittelun sekd auttaa helpottamaan omiin tehtaviin liittyvia pai-
neita. Delegoiminen on ehdottoman térkead esimiehelle, jos hén aikoo kontrolloida
aikaansa ja tulla tehokkaaksi johtajaksi. Se on esimiehen yksi valttaméaton tehtdva,
joka lisda menestymista. (Taylor 1989, 88 — 90.) Esimiehell& on aina lopullinen vas-
tuu delegoinnista huolimatta. Esimiehen tehtdvanad onkin valita tarkkaan henkil6t,
kenelle mitékin tehtdvia paattdd delegoida. Delegointi vahentdd tyotaakkaa, muttei
vastuutaakkaa. Delegoinnin onnistuminen voi viedd aikaa, joten esimiehen pitaa
nahda delegointi pitkén aikavélin tavoitteena. (Mossboda, Peterson, Rénnholm &
Lustig 2006 58 — 59.)

Aika on rajallinen hyodyke, eik& ns. ajan hankkiminen” kirjaimellisesti ole mahdol-
lista. On kuitenkin mahdollista kayttdd aikaa hyodyllisesti ja saada enemman aikaa

kéytettdvan ajan puitteissa. (Keenan & Latvala 1997, 5.)

Melkein kaikissa organisaatioissa esimiehelld on jonkinlaista tydnkuormitusta jatku-
vasti tai ajoittain. Kiire nédkyy normaaliin tuotantotoimintaan esimiehen p&attdmat-
tomyytend, virheind, ahdistavana ilmapiiring, epétietoisuutena tehtévistd. Pahimmil-
laan se voi vieda esimiehen uskottavuutta sek& arvostusta. Yksi esimiehen térkeim-
mistd tehtdvistd on luoda tydyhteisoon jatkuvuutta ja turvallisuuden tunnetta. Jos
esimies lahtee kiireeseen mukaan ja panikoi stressaavissa tilanteissa, tdmén tehtavat
tulevat uhatuksi. (Moisalo 2010, 111 — 112.)
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

3.1 Itsenséa johtamisen perusteet

Kirjassaan Alykas itsenséa johtaminen Pentti Sydanmaanlakka kertoo, etta kaikki joh-
taminen alkaa itsensd johtamisesta. T&mé& ajatus pohjautuu siihen, ettd kun osaamme
johtaa itsedmme osaamme johtaa muita (Sydanmaanlakka 2006, 5). Esimies kohtaa
Kiireisessé arjessaan haasteita ja ndista haasteista selvidaminen vaatii hyvaa itsensa

johtamisen taitoa.

Itsensd johtaja tunnistaa omat rajansa ja kokee pystyvénsa hallitsemaan itsedan. Se
merkitsee itsestdan huolehtimista, jatkuvaa kehitysta seké itsensd hyvaksymista. It-
sensa johtaminen lis&a hallinnan tunnetta tydssa sek& vahentéa stressié ja tyduupu-
musta. Itsensa johtaminen on hyvin k&ytdnnonlaheistd, jossa suurin ongelma on opi-
tun soveltaminen kaytdnndssa. Tatd voi soveltaa mihin tahansa eldméan osa-
alueeseen, vaikka tieddmme miten tulisi toimia, emme kuitenkaan toimi niin. (Paasi-
vaara 2010, 33 — 34.)

Ihmisen on mahdollista vaikuttaa omaan ajatteluun, tunteisiin seké todellisuudentul-
kintaan. Oman mielen valmentamisen tavoitteena on tulla tietoiseksi ajattelu- ja reak-
tiomalleistaan ja sen jalkeen tietoisesti muuttaa niitd myonteisemmiksi ja rakenta-
vammiksi. (Rytikangas 2011, 19.)

Itsensd johtamisen tavoitteena on hyva elaméd, mutta sen tavoittelussa on otettava
vastuu omista teoistaan. Jokainen on vastuussa omasta elamastdén ja tdmén vastuun
ottamisessa helpottaa kolmeen kysymykseen vastaaminen. Kuka miné olen? Missa
min& olen? Minne mind olen matkalla? Suurin osa ei osaa vastata ndihin kysymyk-
siin ja on nédin oman elaméansé uhri. Itsensé johtaminen on oman tahdon kanssa tyos-
kentelyd, jossa meidan on I6ydettavd motivaatio seka tarkoitus, jotta paddsemme kohti
hyvada elaméa. Se on myos tietoisuuden syvallista ja kaytdnnollista kehittamista.
(Sydanmaanlakka 2006, 274 — 280.)



14

Ihmisend olemiseen kuuluu tasapainoisen suhteen l6ytdminen itseenséd omaehtoisen
ponnistelun avulla. Usein suhteen muodostuminen alkaa vasta pakon edessé esimer-
Kiksi Kriisissd, sairaudessa, perheen hajoamisessa tai potkut saadessa. Téllaisessa ti-
lanteessa vetdytyminen hetkeksi omiin oloihin voi muodostua tieksi pysdhtymiseen,
hiljentymiseen, meditaatioon. Itsensa kohtaaminen ja elaman mielekkyyden lI6ytami-
nen voivat toteutua vélimatkan pééssa fyysisen maailman ongelmista. (Metropoliitta
Ambrosius & Tikkanen & Kietévainen 2009, 127.) Itsensa johtamisen tyypillisimmaét
esteet ovat ajanpuute ja kiire, itsensd unohtaminen, palautteen puuttuminen seka ar-

jen johtajuudesta irtaantuminen (Aarnikoivu, 2008, 39).

3.2 Tietoisuus

Itsensé johtaminen alkaa tietoisuudesta. Tietoisuus tarkoittaa yksilon selvilla oloa
omista fyysisisté ja psyykkisista prosesseistaan. Tietoisuuteen kuuluvat ne toiminnot,
jotka ovat silla hetkelld tarkkaavaisuutemme kohteena kuten havainnot, ajatukset,
tunteet, mieli- ja muistikuvat. Kyse ei ole ainoastaan rationaalisesta &lykkyydest&
vaan kokonaisvaltaisesta viisaudesta, joka pitda sisélladn fyysisen, rationaalisen,

emotionaalisen ja henkisen alykkyyden. (Syddanmaanlakka 2006, 260.)

Itsensd johtaminen on oman tietoisuuden syvéllistd, laaja-alaista ja kaytannollista
kehittdmistd. Tietoisuuden kehittyminen ei ole suoraviivaista vaan tapahtumien ja
asioiden toistuvaa kohtaamista, siséltdmista seka soveltamista kaytantoon. (Sydan-
maanlakka 2006, 262.) Omaa tietoisuuttaan kannattaa laajentaa ja syventaa seké tes-
tata sitd kdytdnnossa. Matka ydintietoisuuteen ja esitietoisuuteen on helppoa mielen
harjoitusta, kun taas laajentunut tietoisuus ja tiedostamaton alue ovat erittdin eksoot-
tisia matkakohteita. (Syddnmaanlakka 2006, 267.)

Suuret opettajat kertovat, ettd suurin kysymys on: kuka miné olen? tai ennemmin:
mitd mind olen? Mik& on tdm4, jota kutsun mindksi? Mika on tdm4, jota kutsun it-
seksi? Vaatii paljon tietoisuutta, jotta ihminen voi ymmartaa, ettd tdma henkild, jota
kutsutaan min&ksi, onkin ainoastaan menneitten kokemusten, ehdollistumisen, oh-

jelmoinnin kasautuma. (De Mello, Stroud & Rissanen 2005, 45.) Itsehavainnointi



15

tarkoittaa, kaiken ymparilla ja itsessé tapahtuvan havainnoimista kuin se tapahtuisi-
kin jollekin toiselle (De Mello, Stroud & Rissanen 2005, 46).

De Mello kirjoittaa kirjassaan siitd, miten kauan tietoisuuden tavoittamiseen voi kKu-
lua aikaa ja mitd sen jalkeen tapahtuu. ”Jotkut onnelliset ndkevét sen yhtend vélah-
dyksend. He havahtuvat tietoisuuteen. Toiset kasvavat siihen hitaasti, vahitellen, li-
séantyvissa maarin. He alkavat nahda asioita. Harhaluulot hélvenevét, fantasiat kuo-
riutuvat pois ja he alkavat paadstd kosketuksiin tosiasioiden kanssa. Ei ole mitdan
yleistd sddntod.” “Ette pelkdd ketddn, koska olette tiysin tyytyviisid vaatimattomaan
osaanne. Ette valitad hiukkaakaan menestyksesté tai epdonnistumisesta. Niilld ei ole
mitdan merkitystd. Kunnia ja haped eivat merkitse mitdan. Jos teette itsenne nauret-
taviksi, silldkdédn ei ole mitddn merkitystd. Eiko sellainen olo ole ihmeellinen?” (De
Mello, Stroud & Rissanen 2005, 57.) ”Olette paljon energisempid, olette enemméan
elossa. Ihmiset ajattelevat, ettd ilman halujaan he ovat kuin kuolleita puita. Mutta to-
siasiallisesti he lakkaavat olemasta jannittyneitd. Hankkiutukaa eroon epdonnistumi-
sen pelosta, lakatkaa jannittdmasta menestyksenne tédhden, niin muututte omaksi it-
seksenne, rentoutuneeksi omaksi itseksenne. Ette aja endd jarrut paélld.” (De Mello,

Stroud & Rissanen 2005, 58.)

lIman tietoisuutta elamaésta tulee konemaista, eiké siind ole mitaan inhimillista (De
Mello, Stroud & Rissanen 2005, 6).

3.3 Keinot

Itsensd johtamiseen liittyy vahvasti myds huolehtiminen omasta tyokyvysta. Viime
ké&desséd kysymys on siitd, ettd 10ytd4 tasapainon tyoeldman ja vapaa-ajan Vélilla.
(Paasivaara 2012, 33-34.) Keho, mieli, tunteet, arvot ja tyo ovat itsensd johtamisen
keinoja joiden avulla paastdén lahemmas kokonaisvaltaista tietoisuutta (Sydédnmaan-
lakka 2006, 30).
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3.3.1 Fyysinen kunto

Keho on kaiken lahtokohta, ilman hyvin toimivaa kehoa meité ei olisi olemassa. Sen
merkitystd ei aina tiedosta ennen kuin sairastuu ja siksi kehosta on pidettava hyvéaa
huolta (Syddnmaanlakka 2006, 30.) Fyysinen kunto vaikuttaa myos tydssé jaksami-
seen ja ihmiselld onkin viisi hyvaa tapaa pitaa itsensa terveend. Nama ovat liikunta,
terveellinen ruoka, riittdva lepo, rentoutuminen sek& riippuvuuksien vélttdminen ja
niistd eroon paaseminen. (Syddnmaanlakka 2006, 128.) Johtamisessa ja esimiesase-
massa tyoskentelevan on erityisesti kiinnitettdva huomiota fyysiseen kuntoon, silla se

vaikuttaa voimakkaasti tyossa parjaamiseen.

Pentti Syddnmaanlakka puhuu kirjassaan alykkéaastd liikunnasta. Hanen mukaan se
on hauskaa, monipuolista, tehokasta, saannollista ja kokonaisvaltaista. Liikunnan tu-
lisi olla myds monipuolista ja siksi olisikin hyva harrastaa useampaa liikuntamuotoa.
Lajeja ja tapoja on monia joten jokaiselle varmasti 10ytyvat omat suosikit. (Sydén-
maanlakka 2006, 105.)

Liikunta parantaa fyysistad kuntoa sekd maarittelee tavan jolla ihminen nakee itsensa
ja elaménsa. Se on onnellisuuden ja henkisen tasapainon edellytyksid, silla se auttaa
polttamaan kehosta stressin (Vékiparta & Feldman 2006, 81). Liikunnalla on positii-
visia vaikutuksia myods esimiehen arkeen ja sitd voikin kayttdd yhtena tyokaluna pitaa

vapaa-aika ja tyoelama erillaan.

Terveellinen ruoka tarkoittaa kokonaisuutta, eikd mikaan yksittainen ruoka-aine tee
ihmeitd. Terveellinen ruokavalio on jokapdivéisien valintojen summa. Paivittdisiin
ruokailutottumuksiin on aluksi Kiinnitettavé erityistd huomiota ennen kuin siité tulee
rutiinia. On analysoitava omia ruokatottumuksiaan seka sen jalkeen alkaa toteuttaa
tarvittavia muutoksia. Omien tapojen muuttaminen vaatii itsekuria ja siksi muutos-

prosessia on seurattava aktiivisesti. (Sydanmaanlakka 2006, 110 — 113.)

Oikeanlainen sydminen saa ihmisen voimaan fyysisesti hyvin ja se vaikuttaa positii-
visesti my0s psyykkiseen kuntoon. Terveellinen ruoka antaa energiaa myonteisella
tavalla. Ruoan hyvan laadun lisaksi ruoan oikea maaré ja syomisen ajoitus ovat tar-

keitd. Néaiden arvioinnissa on parasta kuunnella omia vaistoja ja omaa kehoaan, mut-
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ta joistain ohjeista voi olla hyotya alkuun paésemiseksi. (Vakiparta & Feldman 2006,
40 - 41))

Rasituksen jalkeen ihminen tarvitsee aikaa palautua tavalla tai toisella. Lepo on hy-
vinvoinnin yksi perustekija ja tarvitsemmekin aikaa myos pelkastadn olemiseen. Riit-
tavé ja laadukas uni on erittéin tarkedé jaksamisen ja oppimisen kannalta. Unen aika-
na fyysinen vasymys héviaa ja péivan aikana opittu tallentuu pitkékestoiseen muis-
tiin. Hyva uni on monella tapaa tarkeda hyvinvoinnillemme. (Syddnmaanlakka 2006
116.)

Rentoutuminen auttaa meitd ymmartdmaan mista stressi johtuu ja milla tavoin se
vaikuttaa meihin ja elimistéémme. Stressi on osa kaikkien ihmisten eldmaa ja siksi
onkin tirkedd opetella valttdmain sen tuomat negatiiviset sivuvaikutukset. (Sydéan-
maanlakka 2006 123 — 124.)

Uni on paras laake stressiin sekd unimaéran kasvattaminen kaynnistad myonteisen
kierteen kartuttamalla energiavarastoja, mika taas auttaa saamaan enemman aikaan
vahemmassa ajassa. Univajeella on laaketieteellisesti todettu olevan selvd yhteys
fyysisiin ja henkisiin vaivoihin. N&itd ovat yleisen vastustuskyvyn heikentyminen,
ahdistus, migreeni, masennus ja jopa psykoosi. (Vékiparta & Feldman 2006, 17 —
18.)

Saanila Kirjoittaa kirjassaan Gendlinin kehittdmasta fokusointimenetelmastd, jonka
tarkoituksena on oppia keskittymaan kehon tuntemuksiin. Ongelmat, joita on mietti-
nyt vuosikausia mielessd, voivat saada uutta nakokulmaa, kun ne 16ytavat kehon ta-
solla. Tdmé voi vapauttaa ihmisen toimimaan aivan uudella tavalla. Se muuttaa ihmi-
sen kasitystd omaa kehoaan kohtaan ja opettaa luottamaan kehon viisauteen. Ihminen

alkaa nauttia olostaan omassa kehossaan. (Saanila 2014, 33.)

Kokokehon fokusoinnissa ihminen kutsuu kehon eri osa-alueet ns. yhteen. IThminen
tiedostaa koko kehonsa antaen sille runsaasti tilaa ja jakamatonta huomiota. Talla
tavoin huomaa, ettd keho toimii ilman, ettd toimintoja taytyisi ohjata tietoisesti.
(Saanila 2014, 45-46.) Kehoa tiedostava ihminen 16ytaa véhitellen oman vapaan tah-

tonsa ja oppii tuomaan sen esiin (Saanila 2014, 85).
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3.3.2 Psyykkinen kunto

Mieli koostuu ajatuksista, tunteista, arvoista, sanoista, kuvista, ké&sitteista, tarpeista ja
motiiveista. Mieli ottaa vastaan koko ajan ulkoisia arsykkeitd ja samanaikaisesti se
tyOstéd sisdisia arsykkeitd kuten muistoja, pelkoja ja haluja. Mielemme hyppii koko-
ajan tulevaisuudessa ja menneisyydessa ja vain harvoin osaa olla paikallaan nyky-
hetkessa. Mielenrauhan tavoittelu on yksi ihmisen tarkeimmista tavoitteista ja sité ei
voi saavuttaa pysyvasti keinotekoisesti ulkoisilla asioilla kuten huumeilla tai alkoho-
lilla. (Syddanmaanlakka 2006, 131.)

Mielenhallinnalla tarkoitetaan, ettd 10ytdd mielenrauhan ja pystyy hallitsemaan aja-
tuksiaan, mielikuviaan sekd tunteitaan. Kun pystyy hallitsemaan mieltdan, pystyy
olemaan téssa ja nyt, eivatkd ajatukset poukkoile menneessé ja tulevassa. (Sydan-
maanlakka 2006, 170.) Mielenhallinnalla on suuri merkitys johtamiseen, silla esi-
miehen tulee pystyé jokaisessa tilanteessa hallitsemaan tunteensa ja ndin luomaan

mya0s arvostusta alaisten silmissé.

Ihmisen aivoissa on osa, jota tiedemiehet kutsuvat RAS-jarjestelmaksi (reticular ac-
tivating system, verkkoaktivointijarjestelmd). Sitd voi verrata rationaaliseen mieleen,
Jjoka ei téssd yhteydessé tarkoita jarkevaa vaan se antaa neuvoja, jotka eivét ole usein
jarkevia. Se antaa ihmisille kyvyn nahda asiat niin kuin he itse haluavat ja etta ne so-
pivat tiettyyn malliin. Tdma malli on se mita noudatamme eldmisen mallina ja omana
ajatusmallina. Se késkee olla uskollinen sille ajatukselle, minka uskot olevan totta.
Kun Thminen haluaa tehd4 jotain elamésséan, ajatusmallit antavat tietoisesti tai tie-
dostamatta ne vaihtoehdot valittaviksi, mitka itse kokee mahdollisiksi.(Hotchkiss &
Pelkonen 1995, 30 — 31.)

Aistimme ovat suhteellisen rajoittuneet ja usein havaitsemme vain niita asioita jotka
kiinnostavat meitd. Se mihin suuntaamme tarkkaavaisuutemme tulee havainnoinnin
kohteeksi. Ihmisen tulisi olla tietoinen havaitsemisen subjektiivisuudesta silla vaikut-
taa olevan niin, ettd ihminen pystyy hahmottamaan ainoastaan hyvin pienen ja rajal-

lisen osan todellisuudesta. (Syddanmaanlakka 2006, 142.)
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3.3.3 Sosiaalinen kunto

Sosiaalisuudella tarkoitetaan sitd, miten kiinnostunut ithminen on muiden ihmisten
seurasta sekd miten selvésti han asettaa ihmisten seuran yksinolon edelle. Seuralli-
suus voisi kuvata tatd paremmin kuin sosiaalisuus. Sosiaalisuus on ns. temperamentti
joka jokaisella ihmiselld on syntyesséén ja sosiaaliset taidot opitaan vasta myohem-
min ulkoisten tekijoiden kautta. Sosiaalisilla taidoilla tarkoitetaan ihmisen kysya tul-
la toimeen toisten ihmisten kanssa riippumatta siitd, kuinka seurallinen han on. Sosi-
aalisuus auttaa sosiaalisten taitojen hankkimisessa. (Keltikangas-Jarvinen 2010, 17 —
18.)

Hyvé sosiaalinen kunto edellyttdd tunneélykkyyden hallintaa ja on osa kokonaisval-
taista hyvinvointia. Tunne on elamys, siihen liittyvét ajatukset seka fyysinen ja psy-
kologinen tila, joka siséltdd arsykkeen toimintaan. Emotionaalisesti &lykas ihminen
kykenee ilmaisemaan, hallitsemaan ja tunnistamaan tunteensa, jonka ansioista pystyy
elaméan suhteellisen onnellisesti. T&llainen henkilé on optimistinen, realistinen ja
joustava. Han kykenee ymmartamaan muiden tunteita ja yllapitaa vastuullisia ihmis-

suhteita tulematta riippuvaiseksi toisesta. (Sydanmaanlakka 2006, 173.)

Sosiaalinen ihminen on varma, ettd kykenee ndkemaan muut sellaisena kuin he ovat.
Tallaiset ihmiset eivat ilmaise omia mielipiteitddn karkkaasti vaan antavat toisten
tehda paatdkset. Sosiaalinen ihminen on riippuvainen toisten ihmisten mielipiteista.
Vahvasti sosiaalinen ihminen tekee paatoksensd intuition pohjalta ja luottaa tuntei-
siinsa. (Keltikangas-Jarvinen 2010, 56.)

Tunteet ovat tarkeitd jokapdivéiselle toiminnalle sill4 ne antavat energiaa ja ovat ta-
vallaan olemuksemme ydin. Ihminen haluaa kokea mahdollisimman paljon hyvia
tunteita ja valttdd huonoja. Aina néin ei kuitenkaan tapahdu ja usein olemmekin tun-
teiden vietdvind. Tulisi kuitenkin pyrkia tunteiden kokemisen lisdksi niiden hallin-
taan. (Syddnmaanlakka 2006, 174 — 175.)

Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy myds vahvasti hyvé itsetietoisuus. Tietoisuus omis-

ta tunteista on konkreettista osaamista ja sitd voi harjoittaa systemaattisesti. Harjoi-
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tuksissa pyritdén luopumaan negatiivisista tunteista ja keskittymé&an positiivisiin tun-
teisiin. (Sydanmaanlakka 2006, 204.)

3.3.4 Henkinen kunto

Henkinen tietoisuus tarkoittaa ihmisen tietoisuutta omista arvoistaan ja periaatteis-
taan seké sitg, ettd pystyy soveltamaan niitad k&ytdnnossé. Arvot ovat kayttaytymista
ohjaavia ajatuksia ja tunteita. Tarkeda on eld4 sopusoinnussa omien arvojen kanssa

sekd oppia ndkemaan ongelmat mahdollisuuksina. (Syddnmaanlakka 2006, 224.)

Henkisyys on merkityksen ja tarkoituksen etsimista seka merkityksettomyyden voit-
tamista. Syvé henkisyys on kokonaisvaltainen tila, kohti taydellist4 lasn&oloa. Henki-
syys on myds omien arvojen sisaistdmista ja niiden tydstamista. Jotta henkisyytta voi
kehittaa pitaa sisaltda kolme perusvaihetta, jotka ovat ihmettely ja reflektointi, pyséh-
tyminen ja rentoutuminen sek& hiljentyminen ja mietiskely. Ndaiden jélkeen péésee
kohti henkisyyden tavoitetta joka on eheys, ykseys ja mielenrauha. (Syddnmaanlak-
ka 2006, 221.) Henkisyys on tiedostamisen, oivaltamisen ja hartauden tulos (Dyer &
Jaakkola 2012, 28 - 29).

Henkisyys tarkoittaa sité, ettei ole kenenk&an ihmisen, mink&an tapahtuman armoilla.
Toisin sanoen, kun ihminen paase syvélle henkisyyteen mikéan ei endé pahoita ha-
nen mieltddn. Tdma on johtamisen kannalta tarkeaa, silla ty6éhon liittyvia asioita ei
tulisi tarkastella henkilokohtaisesti vaan asennoitua niihin ainoastaan ammatillisesta
nakokulmasta. Anthony De Mello Kirjoittaa kirjassaan henkisyydesta ja ihmisten ko-
kemista ongelmista. Hanen mukaan todellisuudessa ei ole mitd&n mik& voi pahoittaa
ihmisen mielen ja kaikki ongelmamme ovat l&htoisin itsestdamme. T&t4 hén kuvaa
keskustelulla kun joku kysyi hineltd ” Eiko ole mitddn sellaisia ongelmia, jotka olisi-
vat vain todellisuudessa eivitkd minussa?” Ja tdhan hin vastasi ”Jos poistamme yhta-
16std sinut, mitd tapahtuu ongelmalle?” Ongelmaa ei ole. (De Mello & Hartikainen
2013, 63.)
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3.3.5 Ammatillinen kunto

Ammatillinen kunto on térkeéd osa kokonaiskuntoisuutta silla tyd on merkittdva osa
ihmisen elamdd. Ammatillisella kunnolla tarkoitetaan, ett4 henkil6lla on selke& teh-
tava, tavoitteita, han saa palautetta tydstaan riittavasti, riittdva osaaminen ja han ke-
hittyy tehtdvissédén jatkuvasti. Tamé edellyttdd jatkuvaa huoltoa omasta osaamises-
taan, tiedoistaan ja taidoistaan. Ammatillinen kunto on kykya parjata tyossaan seka
I0yt&4 tasapaino tyon ja muun elamén valille. (Syddanmaanlakka 2006, 227.)

Nykyéan kay helposti niin, ettda ihminen antaa itsestdan kaiken tdissa ja muut eldman
osa-alueet jaavat vahemmélle huomiolle. Pitkalla aikatahtdimelld on kuitenkin téarke-
aa hyvinvoinninkannalta ettd perhe, vapaa-aika, ty0 ja oma aika ovat tasapainossa
keskenaan. Jokaisella on oma yksildllinen tasapaino, joka sopii itselle parhaiten.
(Mossboda, Peterson, Rénnholm & Lustig 2006, 31.)

Ammatillinen alykkyys koostuu fyysisestd alykkyydesta kuten k&dentaidoista, ratio-
naalisesta alykkyydestd kuten paan taidoista, emotionaalisesta alykkyydesta kuten
sydamen taidoista seka henkisesta alykkyydesta eli merkityksen léytamisesta (Sy-
danmaanlakka 2006, 248). Oman tyon tarkoituksen ja merkityksen I6ytdminen ja oi-
valtaminen ovat haastavimpia ja tarkeimpid asioita liittyen hyvéd&n ammatilliseen
kuntoon (Sydanmaanlakka 2006, 250).

Tyon motivaatiotekijat voidaan jakaa kahteen osaan, ulkoisiin ja sisdisiin tekijoihin.
Ulkoisia motivointitekijoitd ovat palkka tai sen korotukset, ylennykset, hyvaksytyksi
tuleminen, vallan saaminen ja osallistuminen péaatoksentekoon. Palautteen saaminen
kuuluu my06s ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sisaisid motivointitekijoita ovat tunteita
joita itse tunnet. Na&ita voi olla esim. olemalla tyytyvdinen omaan ty6hon, olemalla
innostunut oppimaan lisdd sekd pyrkimaan itse parempiin tuloksiin. (Rytikangas
2011, 51.)
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3.4 Tieto ja kdytanto

Uusien asioiden tydstdminen vaatii paljon aikaa jotta pddsemme ymmarryksen tasol-
le. Yksi oppimista estavé asia on, ettd ihminen on huono ottamaan palautetta vastaan
ja torjuu kaiken itseen kohdistuvan kritiikin. Saadun palautteen vastaanottaminen ja
hyodyntdminen auttaa meitd kasvamaan ja se on erittdin tarkedd oman kehittymisen
kannalta. Syvallinen arviointi johtaa kokemukseen ja oivallukseen, jonka jalkeen se
muuttuu siséistetyksi tiedoksi ja ymmaértamiseksi. (Sydanmaanlakka 2006, 83.)

Oppimisprosessin Kkriittisimmaksi vaiheeksi voi méaaritella soveltamisen, eli asiat on
pakko vied& kaytantoon. Tieto, jota ei viedd kdytantdon voi ja4da erittain marginaali-
seksi (Syddnmaanlakka 2006, 84). On tarke&dd ymmaértaa tiedon ja tietoisuuden ero.
Ei riitd, ettd tieddmme asioita, vaan meidan on myds ymmarrettava ne ja soveltaa nii-
ta kaytannodssa. Itsensd johtamisessa kaytantodn soveltaminen on kaiken lahtokohta.
(Sydanmaanlakka 2006, 259.)

Tahdonvoima on toiminto-oppimisprosessin peruspari, joka yhdistaa oppimisen ja
toiminnan. Tahdonvoiman avulla opittu siirretddn toimintaan ja ndin opitaan liséa.
(Andersson & Hansen 2008, 47.)

Ihmisella on oikeastaan vain yksi tapa oppia tekemaan jotain, on yksinkertaisesti teh-
tava se. Oppiminen tapahtuu parhaiten toimimalla ja kokemalla. Kokemukset vievat
tiedon ylépuolelle eli taitoon ja osaamiseen. Tiedon taytyy tulla ulos, jotta siitd tulee
taitoa. (Andersson & Hansen 2008, 133.)

Oppimisen ja kokemisen suurin este on useimmiten ep&onnistumisen pelko. Ihminen
joka pelkaa epdonnistumista ja jonka tavoite on valtella sité, ei valttamattd koskaan
saa realistista kasitysta siit4, mitd voisi omilla taidoillaan saavuttaa. Kokemisen ja
tekemisen kautta oppiminen antaa mahdollisuuden virheisté oppimiseen ja sen avulla
valttamaan samoja virheitd. Ihminen kokee henkildkohtaisesti oppimisensa ja on siita
yksin itse vastuussa. (Andersson & Hansen 2008, 133 — 134.)
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3.5 Tavoitteet ja itsekuri

Visio ja tavoitteet madrittelevat suunnan, minne olemme menossa. lhmisen on tie-
dostettava miten han voi motivoida ja energisoida itsedan ja tunnettava omat lahjak-
kuusalueet. Itsensa kehittdminen tarkoittaa omien ominaisuusalueiden tarkkaa ja sy-
vallista pohtimista. Kaiken johtamisen ldht6kohtana ovat visio, padmaéara ja tavoit-
teet. llman n&it4 johtaminen on tarpeetonta, silld johtamisen tarkoituksena on saavut-
taa tietty visio, pdaméaara ja tavoitteet parhaalla mahdollisella tavalla. Itsensa johta-
misen ensimmadinen vaihe on selvittdd oma henkilékohtainen visio ja vastata kysy-
mykseen; Mita haluan elamaélta? llman vastausta itsensa johtaminen ei onnistu. Visio
tulee olla tiedossa jos haluaa ohjata ja el&da elamé&ansé tietoisesti eteenpéin. (Sydan-
maanlakka 2006, 89 — 90.)

Itsekuri on itsensa johtamisen tarkeimpia asioita. Asiat tulee laittaa kaytantoon.
Muutokset eivat tapahdu nopeasti eivatké ne ole helppoja. Tavoitteisiin paaseminen
vaatii paljon itsekuria ja se vie oman aikansa. lhminen on sit4, mita toistuvasti tekee.
Itsensd johtaminen voidaan kiteyttaa seitsemaén osaan joiden avulla voi ottaa itsensa
paremmin haltuun. Kaikki ovat yksinkertaisia asioita, mutta silti vaikea vieda kaytéan-
toon. Nama osat ovat merkitys, keskittyminen, aitous, uudistuminen, itsekuri ja ndy-
ryys. Naiden askelten avulla padstdédn ldhemmads mielenrauhaa. (Sydanmaanlakka
2006, 287 — 288.)

Mielenrauha

Noyryys: tunnista keskeneraisyytesi
Herkkyys: herkkyydet ovat ikkunoita maailmaan
Itsekuri: ala anna periksi ja ole karsivallinen
Uudistuminen: ole rohkea ja uudistu jatkuvasti
Aitous: ole aito ja rehellinen itsellesi
Fokus: keskity olennaiseen ja ela yksinkertaisesti
Merkitys: etsi elamasi syvempi merkitys

Kuvio 3. Itsensd johtamisen seitseman periaatetta (Sydanmaanlakka 2006, 287)
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3.6 Arviointi ja palkitseminen

Syvéllinen asioiden arviointi on reflektointia. Se on oman toiminnan, sen perusteiden
ja seurauksien arviointia ja pohtimista. Reflektointi tulisi tapahtua jokapaivaisessa
arjessa ja siita tulisi tehda osa tyotehtdvia. Reflektoinnin ytimessa ovat kyseenalais-
taminen ja ihmettely. Mitdén ei saisi hyvaksya itsestadnselvyytend vaan pitdisi arvi-
oida ja pohdiskella kokemuksiaan aktiivisesti. Omassa kayttdytymisesta ja toimin-
nasta voi 16ytya epakohtia ja nain paéstadn seuraavaan vaiheeseen; Mit4 tasta voi op-
pia? Taman jalkeen suunnitellaan toimintatapa seuraavalle kerralle valmiiksi, kun

tilanne tulee, se pistetadn kaytantoéon. (Sydanmaanlakka 2006, 81 — 82.)

Onnistumisen ja saavuttamisen tunne on motivoiva ja energisoiva. N&ité tuntemuksia
tulisi pyrkia tavoittelemaan ja nauttimaan niista. Itselle tulisi antaa palautetta ja aset-
tamaan konkreettisia tavoitteita. Kun tavoitteet on saavutettu pitad itsed palkita ja
kehua. Onnistuminen kasvattaa itsetuntoa ja antavaa energiaa muiden tavoitteiden

saavuttamiseen. (Sydanmaanlakka 2006, 196.)



25

4 KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

@sé johtaminen

2

Tietoisuus ja
keinot

Tieto ja

e Tavoitteet Arviointi
kaytanto

Kuvio 4. Viitekehys (Itse laadittu)

Tyon tarkeimmat aiheet ovat esimiehen haasteet ja itsensa johtaminen. Esimiehen
haasteissa esitelladn keskeisimmat ongelma-alueet joita esimies kohtaa tydsséén. It-
sensa johtaminen alkaa tietoisuudella ja syvdan kokonaisvaltaiseen tietoisuuteen
paastaan sen keinoilla joihin kuuluvat keho, mieli, psyyke, tyd, sosiaalisuus. ltsensa
johtaminen antaa tarvittavat tiedot tietoisuuteen paasemiseksi ja omalle vastuulle jaa
sen toteuttaminen kaytdnnossd, mika vaatii tavoitteiden tuntemista ja niiden arvioin-

tia.

Tutkimusongelmani on:
Mitka ovat keskeisia haasteita esimiesty0ssé itsensa johtamisen ndkékulmasta?
- Mitk& ovat esimiestydn keskeiset haasteet? (alaongelma 1)

- Mistd itsensd johtaminen koostuu? (alaongelma 2)
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5 TUTKIMUSMENETELMA

5.1 Kuvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on, ettei tutkija vaikuta omilla uskomuksillaan
ja asenteillaan tutkimuskohteeseen. Péinvastoin tutkija yrittdd ymmartaé haastatelta-

van henkilon nakoékulmia ja ilmaisuja. (Tilastokeskuksen www-sivut 2015.)

5.2 Haastattelu aineiston keruumenetelmana

Haastattelu on melko nopea ja helppo tapa koota suuriakin aineistoja, ellei oteta
huomioon jalkikésittelyd. Aineiston keruun apuna kaytetédan yleensd aaninauhoitusta
ja/tai videointia, valokuvausta sekd tutkijan kenttdmuistiinpanoja. Haastattelijan on
hyodyllistd tehda reilusti muistiinpanoja sen lisaksi, ettd keskustelu tallentuu nauhal-
le, silla haastattelussa voi olla useita seikkoja jotka eivat nay tai kuulu nauhalta. Mo-
net kokeneet haastattelijat ovat todenneet sen hyddyn, joka syntyy, kun omia muis-
tiinpanoja alkaa lukea uudelleen ja vertaa muuhun aineistoon. (Virtuaaliammattikor-

keakoulun www- sivut 2015.)

Haastattelu on tutkijan tai hdanen edustajansa ja tutkittavan henkilékohtaista kosketus-
ta edellyttdvaa toimintaa, joka voidaan tehdé edeltéakasin suunnitellulla tavalla (struk-
turoitu haastattelu) pitdytyen rajattuihin kysymyksiin ja aiheisiin (esimerkik-
si teemahaastattelu), keskittaen kysymykset suoraan asiantuntijoil-
le (asiantuntijahaastattelu) tai johdatellen aiheeseen liittyen erittdin yksityiskohtai-
siin, tilanteeseen sopiviin syvallisiin pohdintoihin (esimerkiksi syvéhaastattelut).
Haastattelu voi olla strukturoitu tai ei-strukturoitu. Strukturoinnissa pitaa jasennelld
haastattelu etukéteen ja noudattaa tiettya jarjestystd kysymyksissa. Sen tarkoituksena
on varmistaa, ettd haastattelussa kasitelldan juuri niitd kysymyksié, joita etukateen on
ajateltu. (Virtuaaliammattikorkeakoulun www- sivut 2015.)
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5.3 Tutkimusaineisto ja tutkimuksen kulku

Kysymykset (LIITE 1) olin tehnyt valmiiksi ennen haastatteluja, eli k&ytin struktu-
roitua haastattelumenetelméé. Kysymykset on jaettu kahteen aihe alueeseen; itsensé
johtaminen ja esimiehen haasteet. Kaikille haastateltaville esitin samat kysymykset,
jotta sain vastaukset juuri niihin asioihin mitd hain. Haastattelu tilanteet pyrin pitéa-
maan kuitenkin keskustelupohjalla ja haastateltavat saivat vastata kysymyksiin va-
paasti. Haastattelut suoritettiin kahdenkeskeisind haastatteluina mahdollisimman luo-
tettavan haastatteluilmapiirin luomiseksi. Haastattelukysymykset olivat enemman
suuntaa-antavia jolloin pysytin toimimaan tilanteen mukaan, kuten esittamalla lisé-

kysymyksia ja tarkentamaan joitain esille tulleita asioita.

Haastateltavat valitsin eri aloilta, jotta saisin mahdollisimman laajan kuvan esimie-
hen tyosté ja onko eri aloilla tydskentelevilla esimiehilld eroavaisuuksia vastauksissa.
Outi Nurmen valitsin siit4 syystd, ettd han on haastateltavista ainoa yritt4ja ja sen
kautta tuo vastauksillaan erilaista ndkokulmaa. Haastateltavaksi valitsin my6s toisen
naisen, hanet tunsin entuudestaan ja pystyin sitd kautta olemaan varma siita, etta han
sopisi haastateltavien joukkoon. Kaksi mies haastateltavaa valitsin heidéan ian takia,
silld he ovat molemmat nuoria esimiehid sekd he ovat olleet vasta vahan aikaa esi-
miehen tehtdvéssa. Valitsin edelld mainitut esimiehet myos siitd syysta, etta kaikki
esimiehet tydskentelevat eri organisaatiotasoilla, mika tuo haastatteluihin lisaa ulot-

tuvuutta.

Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2015 ja haastateltavia oli nelja. Haastattelijat

numeroin sen mukaan kun pidin ne ja merkinnat ovat seuraavat:

Henkil6 1: Outi Nurmi (55-60) halusi osallistua haastatteluuni avoimesti. Han on
yrittdjand omistamassaan kenkakaupassa. Yritys on 11 vuotta ollut k&ynnissé ja ko-
kemusta hédnellda on saman verran esimiehend toimimisesta. Hanelld on 5 alaista ja
kesaisin useampi kesatyontekija.(HA1 19.3.2015)

Henkild 2: Nainen (45-50). Myymalé&paéllikkoné vaateliikkeessa. Myymalapaallik-
kdna han on toiminut 7 vuotta ja vaateketjulle 22 vuotta. Talla hetkella hénelld on 3
alaista.(HA2 24.3.2015)
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Henkilo 3: Mies. (25-30). Euroopan talouspééllikkd monikansallisessa teknolo-
giayrityksessa. Yrityksessa on toiminut yli 4 vuotta ja esimies asemassa n. 2 vuotta.
Hénell& on 3 alaista.(HA3 28.3.2015)

Henkild 4: Mies. (20-25). Sales Coach telekommunikaatio yrityksessa. On ollut yri-

tyksessa vahan yli 2 vuotta ja esimies asemassa 1 vuosi. 14 alaista.(HA4 30.3.2015)

5.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahteiden kasittelyn ja
tutkimisen luotettavuutta. Reliabiliteetilla varmistetaan aineiston riittavyys. Tutki-
musraporttia Kirjoittaessa tulee ottaa huomioon analyysin arvioitavuus ja uskotta-
vuus. Arvioitavuudella tarkoitetaan, etta lukija voi seurata tutkimuksen tekijan paat-
telya ja kritisoida sitd. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, etta tutkimusraportin pohjal-

ta on uskottavaa pééasté esitettyihin lopputuloksiin. (Metodixin www-sivut 2015.)

Aineiston validiteetilla tarkoitetaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa sitd, ettd kattaako
aineisto tutkittavaa ilmiota tai vastaako aineiston kokoamistapa valittua analyysime-
netelmaa. Validissa tutkimuksessa haastatellaan oikeita ihmisia, kysytéan oikeita ky-
symyksia sek& analysoidaan aineistoa oikein. Validiteetti- ja reliabiliteettikysymyk-
sid késitellaan eri tavoin kvalitatiivisessa ja kvantitatiivisessa (méaarallisessa tutki-
muksessa). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa validiteettikysymys rajoittuu tunnuslu-
kujen kayttoon liittyviksi valinnoiksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti on

teorian mukainen ja monivaiheinen. (Metodixin www-sivut 2015.)

Outi Nurmen haastattelu suoritettiin hénen yrityksensé takahuoneessa, jossa saimme
olla kahden ja suorittaa haastattelun rauhassa loppuun asti. Henkild 2 haastattelu teh-
tiin puhelimitse aikataulujen johdosta. Henkilt 3 ja Henkild 4 haastatteluissa kéytet-
tiin yksityistiloja. Puhelimen vélityksell& tehty haastattelu ei ole haastattelumetodina
paras, mutta paadsimme silti hyvin asian ytimeen. Kaikissa haastatteluissa pyrin luo-
maan miellyttdvén ja rennon ilmapiiriin, jonka johdosta haastattelut saatiin hoidettua
hyvassé aikataulussa ja luotettavassa ymparistossd. Haastattelut etenivat luonnolli-

sesti eika kysymyksissa ilmennyt ongelmia. Itsensé johtamisen osion alussa luin pie-
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nen patkan omasta teoriaosuudestani haastateltaville, jotta aihe selkeytyisi paremmin.
Kaikilla oli kuitenkin jo ennestadn hyvé yleiskuva siitd, mité itsensa johtaminen on.
Haastattelut kestivdat n.30-60 min. Parannusehdotuksena, joka itselle tuli mieleen

haastatteluja tehtéessé oli, etta haastattelukysymyksié olisi voinut olla vahemman.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Esimiehen haasteet

Haastattelujen mukaan suurin haaste esimiehille on ajankaytto ja ajanhallinta. Haas-
teellisinta siind oli, ettd kerkeda ottamaan alaiset huomioon, mutta ehtii silti keskittya
omaan Yydintekemiseen. Alaisten kehittdmiseen kaikki kokivat parhaaksi tavaksi
kommunikoinnin ja avoimen kanssakdymisen seka suurimmalla osalla on kéytossa
kehityskeskustelut. Kaikki kokivat ndiden keinojen tuoneen positiivista tulosta ja

vaikuttaneet myyntiin seka alaisten motivaatioon.

“Vapaamuotoinen keskustelu, valmennukset, vastuuttaminen erilaisiin tehtdviin.”

(Henkil6 4)

“Palautteen anto on yksi tdrkeimmistd kehittdimiskeinoista ja aina tarpeen tullen an-
nan hyvaa ja rakentavaa palautetta. Avoin kommunikointi on myds suuressa osassa

kehittamista. Tyontekijoille ei jarjesteta paljon koulutuksia.” (Henkilé 1)

“Pdivittdiset palaverit, koulutukset, kehityskeskustelut, kehityssuunnitelma. Koulu-
tuksia jarjestetddn sen mukaan mité tyontekijat itse haluavat ja esimies arvioi onko

se tarpeellinen.” (Henkil6 3)

Kolme neljasté esimiehestd kay alaistensa kanssa saannéllisesti kehityskeskusteluja.
He ovat kokeneet ne positiiviseksi lisaksi alaisten kanssa kommunikoimiseen ja hei-
dan urakehityksensa suunnitteluun. Kaikki esimiehet kuvailevat hyvaa kehityskes-
kustelua avoimena ja rehellisend tilanteena. Kehityskeskustelujen haasteiksi nousee

alaisen urakehityksen padmaarén eroaminen yrityksen padmaarasta, ajan I16ytdminen
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seké se etteivat alaisen ja esimiehen kemiat kohtaa ja siitd johtuen kehityskeskustelu
muuttuu ainoastaan tilanteeksi joka halutaan pois péivan jéarjestyksesta.

“Rehellinen ja avoin tilanne. Unohdetaan arvot ja korulauseet jos halutaan pddstd

tuloksiin” (Henkilo 4)

“Yrityksen tavoitteen jalkauttaminen alaisten tavoitteeseen, jotta alainen tuntee

edesauttavansa yrityksen tavoitteen saavuttamisessa. ” (Henkilo 3)

”Suurin haaste on jos kemiat eivat kohtaa, se menee kaavanmukaiseksi ja siin& ei

paasta totaaliseen avoimuuteen vaan tehdaan tekemisen vuoksi” (Henkil6 4)

Tutkimuksessa kukaan esimiehisté ei kokenut stressin olevan heille ylitsepddseméaton
este, vaan pikemminkin hyodyllinen apuvaline, jolla saa tyohon liséa potkua. Kukaan
ei kuitenkaan pitanyt pitkaaikaista stressia hyvanda asiana. Stressaavissa ja Kiiretilan-
teissa tulisi kuitenkin muistaa aikataulutus seka levon merkitys. Esimiehen rooli it-
sesséan tuo tyohon erilaisia paineita kuin muilla tyontekijoilla. Tutkimuksen mukaan
esimiehet kokivat ettd alaiset odottavat heiltd vahvaa johtamista sek& tukemista tyds-
sé. Heilta vaaditaan myos itsendisyytta seké paattavaisyytta. Paatoksia tehdessa tulee
eteen erilaisia ongelmia ja niitd ovat tutkimuksen mukaan mm. tiedon puute, paatan-
tavallan puute, muiden sitouttaminen pé&&toksiin seké se miten paatoksien vaikutukset
sopivat kokonaisuuteen. Naihin ongelmiin kuitenkin I6ytyvat ratkaisut kollegojen
kanssa keskustelemalla, yhteistyokumppaneiden avulla sekd olemalla yhteydessa
omaan esimieheen. Kokonaisuudessaan tassékin vaiheessa kommunikoinnilla nayttaa

olevan suuri vaikutus ongelmista selvidmiseen.

Muutoksia tapahtuu koko ajan jokaisessa yrityksessa ja usein se voi tuoda negatiivis-
ta ilmapiirid mukanaan. Kysyinkin esimiehiltd mill& tavoin he reagoivat tdhan nega-
titviseen ilmapiiriin. Tassé kohdassakin kaikki painottavat keskustelun ja tiedottami-
sen tarkeytta.

"Keskustelemalla, keskustelemalla ja keskustelemalla” (Henkilo 2)

“Keskustellaan ja perustellaan ennen kuin se paisuu suureksi” (Henkil6 1)
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“Avataan kaikille mitd tulee tapahtumaan kédytdnnossd ja miksi ndin tapahtuu. Tulee

kuunnella kaikkien kysymykset ja vastata nithin” (Henkild 3)

Onnistunut muutos tarkoittaa tutkimuksen mukaan sit4, ettd jokainen tietdd mita ta-
pahtuu ja ymmartad mika muuttuu. Sen avulla pééstédan eteenpdin ja parempaan.
Esimiehen tarkeimpéna prioriteettina muutosta kohdatessa on ilon tuominen tydyh-
teisdon, asioiden yksinkertaistaminen seké lasna oleminen. Muutoksen epéonnistues-
sa tulee analysoida mik& meni pieleen ja miksi, sek& sen jélkeen arvioitava mité ti-
lanteen korjaamiseksi voidaan tehda.

’

“Toisten tukeminen ja tietysti ilon tuominen arkeen vaikka itsedkin vdlilld jannittdd.’

(Henkild 1)

"Tuo iloa ja on ldsnd jokapdivdisessd tydssd” (Henkilo 2)
"Asenne, pitdd alaiset mukana muutoksessa. Ole avoin.” (Henkilo 3)

Seuraavaksi kavimme lapi delegoinnin ehtoja ja mikd mahdollistaa delegoinnin. Suu-
rin osa vastasi, ettd tulee luottaa alaisiin, tuntea heiddn vahvuutensa seka aikataulu-

tuksen huomioiminen.

“Erottaa alaisten vahvuudet ja kéiyttdd niitd hyodyksi sekd luottamus.” (Henkilo 1)

"Kyky suorittaa tehtdvd, tuntemus toisen henkilon tehtdvistd, aikatalutus.” (Henkilo

4)

Huonoja puolia delegoinnissa on, ettei itse padse vaikuttamaan prosessiin eika sita
kautta lopputulokseen, ettei ohjeita noudateta sekd ettei aina huomata mahdollisuutta
delegoinnille. Huonoja puolia on myos alaisten kesken syntyvé kateus seké tiedonku-
lun ongelmat. Hyvi& puolia on oman ty6taakan pieneneminen, ajan saastd sekd vas-

tuun jakamisen johdosta alaisen motivoituminen tyéhon.

"Ei aina vdlttamdttd huomaa mahdollisuutta delegoinnille tai vasta jdlkikdteen. HY-

vid puolia on ajan sddsto.” (Henkil6 1)
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”Huonoja voi olla jos asia jaa puoli tiehen, tiedonkulun ongelmat, ei noudateta oh-

Jjeita. Kun asiat onnistuvat jdd hyvd mieli.” (Henkild 2)

“Enemman resursseja asian tekemiseen, nopeuttaminen, vastuun antaminen. Huono-

na puolena on projektin hallinta.” (Henkil6 3)

”Hyvdt puolet ovat aikaa enemman, projektit tehokkaammat, uutta ndkékulmaa, oma
aikataulu nayttéd plussaa. Huonot ovat ettd, ei paase vaikuttamaan prosessiin, ei

pysty varmistamaan tulosta, alaisten kateus toisen vastuusta. ” (Henkilo 4)

6.2 Itsensa johtaminen

Suurimpina esteind itsensa johtamiselle pidetd&dn menneisyyttd, asioihin kangistumis-
ta, muuttumattomuutta, tiedottomuutta, kiirettd seka paattdmattomyytta ja motivaati-
on puuttumista. Tietoisuus on suuressa maarin itsensa johtamista ja kaikki haastatel-
tavat olivat melko yksimielisia siit4, etté tietoisuus tarkoittaa selvilld oloa itsesta ja

ymparistosta sekd itsensa maarittdmista.

“ltsensd tunteminen, uudistuminen, kehittdminen. Tuntee omat vahvuudet ja rajat.”

(Henkild 1)

“Vastapainon l6ytdminen tyolle.” (Henkild 3)

“Tehdddn tietoisesti ja tiedostamatta, mutta tapahtuu koko ajan. Alaiset ovat peili-

kuva esimiehestd.” (Henkil6 4)

Seuraavana perehdyttiin tietoisuuden keinoihin ja ensimmaisend kysyin miten he pi-
tavat huolta fyysisesta hyvinvoinnistaan. Osa ilmoitti heti etté liian vahan tulee itses-
t4 huolehdittua ja enemman pitdisi kiinnittdd huomiota liikuntaan. Treenaaminen,
ulkoilu, lepo ja ruokailusta huolehtiminen ovat hyvié tapoja huolehtia fyysisesta hy-

vinvoinnista. Kun puhuttiin henkisestd hyvinvoinnista, vastaukset kulkivat paljolti
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kasi kadessa fyysisen kunnon kanssa, mutta muutama lisdys tdhén kuitenkin tuli.
Henkista hyvinvointia edistetddan mm. levolla, laheisten ihmisten kanssa aikaa viet-
tdmalld, puhumalla ja jakamalla asioita seka l6ytamélla tasapaino tyon ja vapaa-ajan

valille. Kysyin myds miké on henkisen hyvinvoinnin padmaara;

“Tasapaino, raikas olo ja eldmd, tyytyvdisyys itseensd ja eldmddnsd.” (Henkild 1)
“Rauhallinen mieli ja sopusoinnussa itsensd kanssa.” (Henkil6 2)

"Voi itse hyvin.” (Henkild 3)

"Tyytyviisyys itseensd.” (Henkil6 4)

Tutkimuksen mukaan ammatillinen osaaminen tarkoittaa sitoutumista siihen mita
tekee, osaa tehda tyonsa hyvin ja on vahva siind mité tekee, omaa valmiudet siihen
mit4 nakee itsensa olevan tulevaisuudessa seka kykyja joita soveltaa keskitetysti tie-

tyssa ilmapiirissa.

Sosiaalinen hyvinvointi maaritetadn olemalla tasapainossa itsensa ja muiden kanssa,
se, ettd ymmartaa ihmisten erilaisuutta sek& kokee ettd on tarpeeksi ihmisi& ympéril-
l4. Kaikkien mielestad sosiaalisuus tarkoittaa ihmisen omaa kiinnostusta olla toisten
seurassa kun taas sosiaaliset taidot tarkoittavat kykya oppia toimimaan ihmisten

kanssa ja huomioimaan muut ihmiset.

”On tasapainossa itsensd ja muiden kanssa. Ymmdrtdd ihmisten erilaisuutta ja sita

miksi ihminen kdyttdytyy tilanteissa tietylld tavalla” (Henkilo 1)
"Pystyy toimimaan esim. téissd sen vaatimalla tavalla.” (Henkild 3)

“Sosiaalisuudella tarkoitetaan ihmisten kanssa olemista ja sosiaalisilla taidoilla ettd

osaa lukea ihmistd ja toimia sen mukaisesti.” (Henkilo 2)
"Koet ettd joku arvostaa, koet ettd et ole yksin” (Henkil6 4)

Tutkimuksen mukaan paras tapa oppia on kaytant6. Kéaytanto jattaa vahvan muistijal-
jen mutta oppimisen kannalta pitdd olla myos vastaanottavainen. Haastattelussa kay

ilmi ettd kriittisimmat vaiheet oppimisessa ovat miten opitun ottaa mukaan omaan
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arkeen, jattaa negatiiviset ajatukset pois, toistojen tekeminen ja ymmarryksen tunteen
saavuttaminen. Oppimisen suurimmiksi esteiksi koettiin negatiivisuus, kiukku, heik-

ko itsetunto ja menneisyyteen takertuminen, ajan puute ja motivaatio.

Esimiehet asettavat itselleen tavoitteita niin tydeldmassaan kuin yksityiselamasséan.
He kuvailevat kuitenkin, ettd ty0eldmdssé tavoitteet ovat helpommin mitattavissa
kuin yksityiselaméssa. Heilla ei ole itselleen palkitsemistapoja vaan tavoitteen saa-

vuttaminen ja onnistumisen tunne riittavat palkinnoksi.

Kaikki vastanneet kokivat ettd he eivat pysty kunnolla vetdméaan rajaa vapaa-ajalle ja
tybajalle. On tunne, ettd on koko ajan tOissd, mutta listasivat kuitenkin muutamia ta-

poja joilla yrittdvat unohtaa tyon paineet vapaa-ajalla;

“Olen aina téissd. Mutta vietin paljon aikaa lapsenlapsien kanssa sekd mahdolli-

suuksien mukaan mokkeilen.” (Henkil6 1)
"Pitkd tyomatka antaa aikaa kdsitelld tyoasiat.” (Henkild 2)

“Yritan tehda selkedn rajan ja jattaa tyojutut téihin, en ota lapparia kotiin mukaan
ja yritdn unohtaa tyéhommat illaksi. Aikatalutus antaa ajan itselle viettdd vapaa-
aikaa.” (Henkil6 3)

“En pidd valitettavasti, harjoittelen. En tee kotona téitd illalla.” (Henkild 4)
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7 POHDINTA

Tdssa tydssé selvitettiin itsensa johtamisen avulla keinoja selvita esimiehen kiireises-
t4 arjesta. Ensin pohdittiin mitk& ovat nykypdivana esimiehen suurimmat haasteet ja
perehdyttiin niihin. Sen jalkeen pohdittiin itsensa johtamista, mita siihen kuuluu ja
mihin silld pyritddn. Kaytiin Iapi mitd tietoisuus tarkoittaa ja minkalaisia keinoja on
paasté lahemmas kokonaisvaltaista tietoisuutta.

Esimies kohtaa arjessaan erilaisia haasteita liittyen stressiin, ajanhallintaan, alaisten
kehittdmiseen, muutoksen kohtaamiseen seké paatdksentekoon. Ajanhallinta ja aika-
taulutus ovat avainasemassa esimiehen arjessa mutta esimiehen tulee kuitenkin ym-
martaa, ettei hanen tarvitse suoriutua kaikesta yksin. Delegoinnin avulla han voi mo-
tivoida alaisiaan ottamaan lisda vastuuta tydssaan ja tekemaan koko tydyhteisosta
tehokkaamman, vahentdd omaa tyttaakkaa ja ndin tydsta johtuvaa stressid. Kaikilla
haastateltavilla esiintyy jonkinlaista stressid tyossédén. Tietyssa madrin stressi voi olla
positiivinen asia joka vie tydssa eteenpdin, mutta liiallinen ja pitkaaikainen stressi

vaikuttaa tyohon negatiivisesti.

Teoriaosuudessa tuli vahvasti esiin se kuinka tirke&a on, ettd esimies pystyy prio-
risoimaan tehtdvansd muutosta kohdatessa. Esimiehen tulee motivoida ja sitouttaa
alaisia yritykseen, sekd mahdollisuuksien mukaan vélttda negatiivista ilmapiiria ete-
nemasta tydyhteisossd. Muutosta kohdatessa esimiehen tulee hyvéksya, ettei aina
pysty ennustamaan péaatoksien seurauksia. Esimies ei voi valtella paatoksien tekemis-
t4 vaikka aina ei ole saatavilla tarvittavaa informaatiota paatoksen seurausten arvioi-

miseen. Vaikka paatos ei aina olisikaan paras, siité pitaa tehda toteuttamiskelpoinen.

Jotta ihminen voi johtaa muita, on hénen ensin osattava johtaa itsedan. Itsensé johta-
minen on omien vahvuuksien ja heikkouksien tiedostamista. Itsensé johtamisen ta-
voitteena on hyva elama, mutta sitd ennen on otettava vastuu omista teoistaan. Tie-
toisuus on suuressa osassa itsensa johtamista. Tietoisuudella tarkoitetaan selvilld oloa
omista psyykkisista ja fyysisistd toiminnoista. Tietoisuutta on kaikki se, mika on silla

hetkelld tarkkaavaisuutemme kohteena.
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Tietoisuuden keinoja ovat fyysinen, psyykkinen, henkinen, sosiaalinen ja ammatilli-
nen kunto. Naiden keinojen avulla paastadn kohti kokonaisvaltaista tietoisuutta seka

kokonaiskuntoisuutta.

Itsensd johtaminen on erittdin kaytdnnon l&heistd ja suurimmat ongelmat siind ovat
ajan puute seka opitun vieminen kaytantoon. Esimiehille itsensé johtaminen on tér-
kedsséd asemassa, silla esimiehen tulee pystya tydssaan hallitsemaan tunteitaan ja aja-
tuksiaan. Itsensé johtamisen avulla esimies pystyy l6ytaméan tasapainon tyon ja va-

paa-ajan valille.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd kaikilla haastateltavilla on hyva perus-
kasitys siitd mité itsensa johtaminen on. Erityisen hienoa on, etta tutkimuksen tulok-
set ovat ndin positiiviset, vaikka osalla haastatteluun osallistuneilla ei olekaan pitkaa
kokemusta esimiehen ty6std. Tietoisuuden keinoja esimiehet voisivat kayttéda tehok-
kaammin hyddykseen omassa arjessaan ja ndin huomata muutoksen jaksamisessa
niin henkisesti kuin fyysisestikin. Esimiesten tulisi kiinnittdd enemmén huomiota
omaan henkil6kohtaiseen hyvinvointiin ja ndin he pystyisivat paremmin sdatelemaén
ty6ssddn kohtamaa painetta ja stressid.

Tutkimuksen mukaan esimiesten asennoituminen tyéhdn on ammatillisesti hyvalla
pohjalla ja vastaukset ovat suurimmilta osin yhdenmukaiset teorian kanssa. Suurim-
mat kehityskohdat nékyvat fyysisen kunnon huolehtimisesta ja vapaa-ajan ja tyon
valisen rajan loytamisestd. Fyysisestd kunnosta huolehtimiseen pitdisi 16ytad enem-
man aikaa ja kiinnittaa siihen huomiota. Fyysinen kunto vaikuttaa jaksamiseen ja sen
kautta kaikki esimiehet pystyvét 10ytdmaan lisdd voimia tydssééan selvidmiseen seka

sitd kautta I0ytdméaén uusia keinoja pitdmaan tydeldman ja vapaa-ajan erillaan.

Valitsemani aihe on omasta mielestani erittdin mielenkiintoinen, mutta sitd aloittaes-
sani huomasin sen myos haastavaksi. Koen aiheen hyodylliseksi myés muillekin kuin
esimiehille, silld minusta jokaisen on vélill4 hyva palata peruskysymyksien aarelle ja

miettid miten voisi kehittad itseddn ja omaa toimintaansa.

Halusin saada haastateltavilta esimiehiltd monipuolista tietoa ja koin haastattelun

olevan siihen paras ratkaisu. Haastattelun avulla paasin kohtaamaan haastateltavat
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henkilokohtaisesti, jonka johdosta sain luotettavia vastauksia. Lomakkeiden taytta-
miselld pelkasin olevan vastauksiin negatiivista vaikutusta, silla vastaamisesta voi
tulla rutiininomaista. Vastaamiseen ei keskityta niin intensiivisesti, kuin kahdenkes-
keisissa haastattelutilanteissa, jossa pystyin vaikuttamaan tapahtumien kuluun ja py-

symaan aiheessa.

Tutkimukseen osallistui nelja esimiesté ja sain haastattelut suoritettua hyvélla aika-
taululla. Tutkimusongelmiin saavutettiin vastaukset mielestdni melko hyvin. Ongel-
mat késittelivat sitd, mitka ovat esimiestyon keskeisimmat haasteet sekd mista itsensa

johtaminen koostuu.

Jatkotutkimuksena voisi olla tutkia tarkemmin delegoinnin merkitysta itsensa johta-
misessa tai tyon ja vapaa-ajan erottamisen merkitystd suhteessa esimiehen menesty-

miseen tytelaméssa seka yksityiselamassa.
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Taustatiedot

Ika

Sukupuoli

Asema

Ty0baika yrityksessa/esimiesasemassa

Alaisten lukumaara

Esimiesty0

Mitka ovat suurimmat haasteet tyssasi?

Mité keinoja kaytéat alaisten kehittamiseen?

Ovatko ndma keinot tuottaneet tulosta? Millaisia?

Kéaytkd sdannollisesti kehityskeskusteluja alaistesi kanssa?

Onko niistd ollut hy6tya? Millaisia?

Millainen on onnistunut kehityskeskustelu?.

Mité haasteita kehityskeskusteluissa voi olla?

Miten suhtaudut stressiin? Onko sinulla joitain keinoja sdddell& stressia?

Millaisia odotuksia kohtaat tydssasi? (Eri tahoilta)

Millaisia ongelmia kohtaat paatoksié tehdessa?
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Miten 10ydat ratkaisut ongelmiin?

Miten reagoit muutoksen tuomaan negatiiviseen ilmapiiriin?

Millainen on onnistunut muutosprosessi?

Mika on esimiehen tarkein prioriteetti muutosta kohdatessa?

Miten tulee toimia muutoksen ep&onnistuessa?

Onko sinulla erityisia ajanhallinta keinoja? Millaisia?

Mitka ovat delegoinnin ehtoja? Mik& mahdollistaa delegoinnin?

Mitka ovat delegoinnin hyvat ja huonot puolet?

Miten kiire vaikuttaa tydssa suoriutumiseesi?

Itsensa johtaminen

Mité mielestési itsensa johtaminen tarkoittaa?

Mité tulee mieleen itsensa johtamisesta? Mité siihen mielestasi siséltyy?

Mitka ovat suurimpia esteitd itsensad johtamiselle?

Miten né&et tietoisuuden osana itsensé johtamista? Mité tietoisuus on?

Miten huolehdit fyysisestd hyvinvoinnistasi?

Miten huolehdit henkisesta hyvinvoinnistasi?

Mika on sinun mielestasi henkisen hyvinvoinnin pddmaara?

Mitd on ammatillinen osaaminen ja miten edistat sita?



Mité eroa on mielestési sosiaalisuudella ja sosiaalisilla taidoilla?

Mité mielestési on sosiaalinen hyvinvointi?

Mika on mielestési paras tapa oppia? Miksi?

Mika on oppimisprosessin Kriittisin vaihe?

Mitka ovat suurimpia esteitd oppimiselle?

Milla keinoilla pidéat yksityiseldman ja tyoelamén erilla&an?

Asetatko itsellesi tavoitteita? Miten pyrit saavuttamaan ne?

Miten kannustat ja palkitset itsedsi?
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