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Itsensa johtaminen on osa jokapaivaista elamaa, silla jokainen johtaa itsedan paivittain.
Itsensa johtaminen on otettu osaksi johtamisen osa-alueita ja se on tarkea keino jokaisen
johtajan tyokalupakissa. Se on aina ajankohtaista, jotta esihenkild voi kehittyd seka lisata
elamassaan merkityksellisyytta, tasapainoa ja hyvinvointia. Nama myds auttavat esihenki-
16itd vastaamaan globaalin tydelaman haasteisiin, kuten kiire, muutosten moninaisuus
seka niiden johtaminen, stressi ja hyvinvoinnin yllapito. ltsensa johtamisella ja hyvinvoin-
nilla on selkea yhteys ja itsensa johtaminen tuo myds hallinnan tunnetta, joka lisaa merki-
tyksellisyytta.

Tyon tavoitteena oli tutkia Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen vahvuuk-
sia seka kehittamiskohteita. Opinnaytetydn padongelma on selvittdad mitka ovat CMB-kon-
sernin Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen taidot, ja padaongelmaa tuke-
massa on kaksi alaongelmaa; Miten Savel-ravintoloiden esihenkil6t johtavat itseaan?
Seka kuinka esihenkil6t johtavat omaa hyvinvointiaan? Tyon tarkoituksena oli oppia it-
sensa johtamisesta kokonaisuutena, ja siksi tyd on rakennettu laajasta nakokulmasta. Ta-
voitteen lisaksi pyrittiin luomaan mahdollisia tutkimusehdotuksia tulevaisuuden tutkimuk-
siin itsensa johtamisesta.

Tassa opinnadytetydssa teoreettinen viitekehys koostui itsensa johtamisen eri osa-alueista
kokonaiskuvan luomiseksi ja ymmartamiseksi. Tyon keskeisia kasitteita olivat itsensa joh-
taminen, hyvinvointi, tavoitteellisuus ja kehittyminen, tietoisuus seka itsetuntemus ja ajan-
hallinta. Tutkimuksen aineisto kerattiin kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisella puolistruk-
turoidulla haastattelumenetelmalla, joka analysoitiin teemoittelulla, johon teemat luotiin
teoreettisen viitekehykseen perustuen. Haastateltavia esihenkilditad saatiin tutkimukseen
viisi, joista kolme oli Savel-ravintoloiden ravintolapaallikkoita ja kaksi oli vuoropaallikkoja.
Tutkimus suoritettiin 14.2.- 7.3.2022 aikavalilla.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd arvojen kirkkaus seka tavoitteellisuus ovat kehityskohteita
ja aikatauluttaminen, tietoisuus tunteista seka hyvinvoinnista ovat vahvuuksia haastateltu-
jen esihenkildiden itsensa johtamisessa. Itsensa johtamisen osa-alueiden selkeyttdaminen
ja itsereflektointi olisivat hyddyllisia tydkaluja esihenkildtydssa ja itsensa johtamisen mat-
kassa. Teoreettinen viitekehys kulki 1api haastatteluiden ja tuki kokonaiskuvaa itsensa joh-
tamisesta. Itsensa johtaminen toisi myos tehokkuutta seka voimavaroja niin esihenkilGille
kuin my0s yritykselle.

Tutkimuksen mukaan esihenkiloiden itsensa johtamisen kehitettavien osa-alueiden vah-
vistaminen selkeyttaisi heidan itsensa johtamista kokonaisuutena, jotta esihenkilot pystyi-
sivat yha selkedmmin johtamaan ydinminaansa, ja sitd kautta vaikuttamaan laajasti
omaan toimintaansa, eldman merkityksellisyyteen sekd hyvinvointiin.
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1 Johdanto

Teknologia kehittyy jatkuvasti ja tydelama on ollut murroksessa jo pitkdan. Tydelaman
murros nakyy tyoperaisena stressina ja tydelaman sirpaleisuutena Turun ja Jyvaskylan yli-
opistojen tutkijatohtori Miia Grénman kertoo Helsingin Uutisten artikkelissa. (Massinen,
9.2.2021.) Massinen kirjoittaa, ettd Grénmanin mukaan suomalaisten ja kalifornialaisten
nuorten aikuisten hyvinvointiin arjessa kuuluu merkityksen I6ytaminen, terveellisyys, ta-
voitteellisuus seka rutiinit ja tasapaino. Gérmanin mukaan yhtena selkeasti nakyvana tren-
dind on myds itsensa kehittaminen niin ihmisena kuin myds ammattilaisena ja varsinkin
esihenkilona. Hyvinvointi on ollut megatrendina jo pidemman aikaa, mutta vallitsevan
maailman tilanteen (Covid-19 pandemia) takia sen merkitys on kasvanut yha enemman
ihmisten elamassa, ja ihmisten on ollut pakko pysahtya. Covid-19 pandemia alkoi 2019
vuoden lopulla ja levisi ympari maailmaa nopeasti. World Health Organization tiedottaa,
ettd Covid-19 aiheuttaa suurimmalle osalle lievan tai keskivaikean hengitystieinfektion,
mutta riskiryhmalaisille kyseessa saattaa olla erittdin vakava sairaus. Pandemian leviami-
nen pysaytti koko maailman, ja vaikutti sitd kautta suuresti etenkin majoitus-, matkailu-

seka ravintola-alaan.

Ravintola-alalla ollaan vallitsevan maailman tilanteen takia jouduttu ponnistelemaan valta-
vasti, innovoimaan uusia tapoja pitaa yritykset pystyssa, kehittymaan seka pysahtymaan,
esimerkiksi lockdowneissa, jopa kokonaan. My®0s tilanteen tuoma epavarmuus on ollut
stressinaiheuttajana ja oman eldman hallinnan tunnekin on varmasti ollut monella koetuk-
sella, mika korostaa yha enemman hyvinvoinnin johtamisen tarkeytta. Koko tilanteen li-
saksi esihenkilotyd vaatii aina tietynlaista osaamista seka kehittamista ja kehittymista.
Tama on innoittanut tutkimaan itsensa johtajuutta ja sen kokonaisuutta, niin kuin myos
alan hektisyys ja kuormitustekijat ja esihenkilotyon vaativuus. Itsensa johtaminen on saa-
nut tuulta alleen johtamisen parissa, ja noussut koko ajan vain enemman esille, jopa vain
elaman merkityksellisyyden edistdjana, ja on hyvin ajankohtainen aihe. Esihenkildiden it-
sensa johtaminen toimii esimerkkina koko tydyhteisdlle ja hyvinvoiva, motivoitunut seka
energinen esihenkild on hyvana esimerkkina. Tyodpiste verkkolehtikin kirjoittaa artikkelis-
saan, etta esihenkildn voidessa hyvin han levittda hyvinvointia myds ympaérilleen. Tydpis-
teen artikkelin mukainen vertaus lentokoneen hatatilasta: ensin oma happinaamari ja sit-
ten vasta muiden auttaminen, toimii my6s hyvin esihenkilén nakékulmasta katsottuna, silla
omasta hyvinvoinnistaan huolta pitava esihenkild jaksaa paremmin myds olla alaistensa
tukena. (Tyopiste 15.12.2017). Henrietta Aarnikoivu (2008, 37) esittaa, etta esihenkildlla
on vastuu itsedan ja kanssaihmisiaan kohtaan, ja itsedan johtamalla han huolehtii myds

muiden hyvinvoinnista.



Tyon tarkoituksena on selvittaa itsensa johtamista, eli oman toiminnan johtamista koko-
naisvaltaisesti, ravintolan salinpuolen esihenkildiden parissa ja I0ytdé mahdollisia jatkotut-
kimusehdotuksia seka myos osaltaan tuoda itsensa johtamisen tarkeytta esiin ja antaa
myoOs kuva sen linkittymisesta jokapaivaiseen elamaan seka sen merkityksellisyyteen. Ja
tydssa pyritddn ymmartdmaan niin kokonaisvaltaista itsensa johtamista Savel-ravintoloi-
den esihenkildiden keskuudessa kuin hyvinvoinnin ja itsensa johtajuuden linkittymista toi-
siinsa. Opinnaytetyon tavoite on selvittda kolmen Savel-ravintolan salinpuolen esihenkilbi-
den itsensa johtamisen vahvuuksia seka kehityskohteita. Padongelma tutkimuksessa on
selvittaa mitka ovat CMB-konsernin Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen
taidot, ja padongelmaa tukemassa on kaksi alaongelmaa; Miten Savel-ravintoloiden esi-

henkilot johtavat itseaan? Ja kuinka esihenkildt johtavat omaa hyvinvointiaan?

Opinnaytety6 on tutkimusty0 ja aineiston keruu tapahtuu puolistrukturoidulla haastatte-
lulla, josta on kerrottu lisaa 3. luvussa. Haastattelut analysoidaan teemoittelemalla, ja tee-
moittelu tehdaan tietoperustan mukaan. Tulokset kootaan lopuksi teemojen mukaan. Tie-
toperustassa kaytetaan enimmakseen kotimaisia lahteita, artikkeleita, kirjoja seka tieteel-
listen ammatillisten yritysten verkkosivuja. Muutamia kansainvalisia lahteitakin on kaytetty.
Analysoinnin apuna kaytetdan peittomatriisia, jossa nakyy tutkimuksen alaongelmat, tieto-
perustan luvut, joita kdytetdan analysoinnin tukena ja tulososion luvut, joissa kasitellaan

teemojen mukaisia tuloksia.

Talla opinnaytetydlla ei ole toimeksiantajaa, silla tarkoituksena on tutkia aihetta yleismaal-
lisesti ja tutkimuksessa kartoitettiin esihenkildiden henkilokohtaisia kokemuksia itsensa
johtamisesta. Aiheen rajaaminen alkaa Helsingista, jossa Covid-19 on vaikuttanut Suo-
messa kaikkein eniten ja rajataan viela tarkemmin Savel-ravintoloiden esihenkildiden it-
sensa johtamiseen. TyOssa kasitelldaan laajasti itsensa johtamista, jotta saadaan kokonais-
kuva ilmidsta ja keskeisimpia teorioita, kuten Sydanmaanlakan Mina Oy teoria (luku 2.2),
jota on esiintynyt myos muissa itsensa johtamiseen liittyvissa lahteissa, ja myos esimer-
kiksi Sydanmaanlakan uudistamisen malli. Aihe rajataan viela selkedmmaksi hyvinvoinnin
kautta, ja kohderyhman valinnan kautta ja kokonaisvaltaista hyvinvointia kaydaan lapi,

jotta voidaan nahda yhteys hyvinvoinnin ja itsensa johtamisen valilla.



2 Itsensa johtaminen

Tassa kappaleessa esitetdan laaja-alaisesti itsensa johtamista seka kokonaisvaltaisen hy-
vinvoinnin osuutta itsensa johtamiseen. Kappaleessa kasitelladn kokonaisvaltaista hyvin-

vointia ja sen tarkeytta, jonka jalkeen siirrytdan itsensa johtamisen eri osa-alueisiin.

Itsensa johtaminen kasitteena on laaja ja moniulotteinen. Kasitteen maarittelyyn vaikuttaa
myo6s maarittelijan oma katsomus, mutta kuitenkin itsensa johtaminen on omaan itseensa
seka toimintaansa kohdistuvaa johtamista. Marjo Pennonen (2021, Lukijalle) seka Raija
Salminen (2008, 59) ovat maaritelleet itsensa johtamisen olevan kokonaisvaltaista vaikut-
tamista itseensa, omaan ajatteluun seka toimintaan. Itsensa johtaminen on tyékalupakki,
jonka avulla voidaan ty0stda omaa elamaa seka tydelamaa, ja siind onnistumista, parem-

paan suuntaan. (Bryant & Kazan 2012, Preface.)

Andrew Bryant sekd Ana Lucia Kazan kirjoittavat kirjansa esipuheessa (2012), itsensa
johtamisen kumpuavan itsetietoisuudesta. Heidan mukaansa itsensa johtaminen avaa
mahdollisuuksia saavuttaa padmaaria. Paamaarien saavuttaminen puolestaan luo ela-
malle merkityksellisyytta. Merkityksellisyys auttaa selvittamaan henkilon omaa polkua
seka sen kautta saavutettavia padamaaria ja toimintatapoja, joilla niihin paastaan. Heidan
mukaansa itsensa johtaminen myds vapauttaa turhien asioiden saavuttelemisesta, huo-
lista sekd antaa ihmiselle vapauden keskittyd henkil6on, joka aidosti pystyy vaikuttamaan
ihmisen elamaan, eli itseensa. ltsensa johtaminen siis tiivistettyna auttaa elamaan merki-
tyksellista ja autenttista elamaa, luo yksildlle itseluottamusta, ja organisaation tasolla se
luo yksilon tydskentelyyn motivaatiota, tuottavuutta seka luovuutta. Organisaatio tasolla
itsensa johtaminen nakyy myos nopeampana seka parempana paatoksentekokykyna, in-

novointina, ja yhteistydkykyisyytena. (Bryant & Kazan 2012, Preface, Chapter 2).

Niin myds Satu Pihlajan mukaan itsensa johtaminen on muun muassa itselleen tavoittei-
den asettamista ja suunnittelua seka saantelya, ja sitd miten tavoitteisiin paastaan. Sen
avulla siis ohjataan omaa toimintaa, esimerkiksi tavoitteellisuuden, suunnitelmallisuuden
seka tunteiden johtamisen avulla. (Pihlaja 28.4.2019, 1min 45 s — 2min 35 s). Pentti Sy-
danmaanlakka (2006) esittda kirjansa esipuheessa, etta kaikki johtaminen tulisi alkaa it-
sesta, ja ettd itsensa johtamisen tulisi olla kaiken johtamisen ytimessa. Sydanmaanlakka
esittda myos, ettd oman hyvinvointinsa kehittdmiseksi tulee harjoittaa alykasta itsensa joh-
tamista, jotta voidaan vastata globaalin talouden haasteisiin tarvittavalla tavalla. (2006, 5—
7.)

Jari Salminen kasittelee kirjassaan Uuden esimiehen kirja (2017), esihenkilén tydn luon-

netta ja lopussa itsensa johtamista sen osana. Salmisen nakékulma itsensa johtamisesta



kartoittaa esihenkildtydn ndkdkulmasta esimiestehtavien selvittdmista, mitd esihenkilon
tehtaviin oikeastaan kuuluu, kuten tavoitteiden, vastuiden ja oikeuksien selvittdmista. (Sal-
minen, 2017, 353.) Itsensa johtamisessa tavoitteiden asettaminen seka suunnitelmallinen
johtajuus ja kehittyminen eivat tapahdu itsestaan. Se vaatii omien tunteiden hallintaa ja
tulkintaa, oman toiminnan analysointia seka seurantaa ja parantamista. (Salminen 2017,
354; Paasivaara 2010, 18). Myds Helka Pirinen (2014, Esimies muutoksen johtajana) to-
teaa, etta esihenkild tydtehtavissaan ottaa ennen kaikkea vastuuta, suunnittelee seka en-

nakoi tulevaa, priorisoi ja osaa asettaa itselleen rajoja.

Viitaten aikaisempaan, Henrietta Aarnikoivu esittaa kirjassaan Esimiehena arjessa (2008),
etta esihenkildlla on vastuu seka itseaan etta kanssaihmisiaan kohtaan, ja johtamalla itse-
aan han huolehtii myods kanssaihmistensa hyvinvoinnista, olemalla itsedan johtava esi-
mies. (2008, 37.) Itsensa johtamiseen kuuluvat tunnetaidot, suhteentydstaminen tyénanta-
jaan seka pyrkimys sitouttamiseen ja hyvinvointiin. Bryant ja Kazan (2012, Chapter 2.) ja
myo6s Sydanmaanlakka (2006, 274) tuovat esille, etta itsensa johtaminen on vastuun otta-
mista, esimerkiksi yritystasolla yksild tyoskentelee tietoisesti ottaen vastuun omasta toi-
minnastaan olemalla mukautuva ja joustava tilanteen vaatiessa, ja omaan henkildkohtai-
seen huippusuoritukseen pyrkimisella. Bryant ja Kazan toteavat, ettd itsensa johtamiseen
rohkaiseminen yrityksessa tai ty6tiimissa sitouttaa, parantaa yhteistydkykya ja omistautu-
mista. (Bryant & Kazan, 2012, Chapter 1.) Aarnikoivun (2008, 38) seka Pirilan (2014, Esi-
mies muutoksen johtajana) mukaan oman kokonaisvaltaisen toiminnan seka tilanteiden

arvioinnin osaaminen ovat itsensa johtamisen edellytys.

Aikaisempaan viitaten, niin Pihlaja, Sydanmaanlakka kuin Aarnikoivukin kuvailevat itsensa
johtamisen mahdollistajana ja elaman laadun parantajana hyvinvoinnin seka tavoitteiden
kautta. Myos Salminen (2008, 59) nakee itsensa johtamisen matkana onnelliseen seka ta-
sapainoiseen elamaan. Esihenkilon itsensa johtaminen tuo esille vahvuuksia seka kehitta-
miskohteita ja realistisen nakemyksen omasta toiminnasta seka mahdollisuuden asettaa
realistisia tavoitteita, mitka auttavat esihenkil6a kehittymaan esihenkiléna. (Aarnikoivu
2008, 40; Paasivaara 2012, 33.)

2.1 Kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista itsensa johtajuuteen

Yksityinen terveyspalveluiden tarjoaja Mehildinen seka Raija Salmimies (2008, 61) esitta-
vat yhtenaisen nakemyksen siita, etta hyvinvointi on eri osatekijoiden kokonaisuus. Mehi-
laisen artikkelin (Mehildisen verkkosivut 2022) mukaan kokonaisvaltainen hyvinvointi on
likunnan, levon, ravinnon seka henkisen energian kokonaisuus. Mehilaisen asiantuntija
Pippa Laukka kertoo artikkelissa, kuinka yksilon yhteys itseensa, eli oman elaman hallin-

nan tunne, on keskeista hyvinvoinnissa. Ja esimerkiksi ulkopuolelta tulevat paineet, kuten



kiire ja aikataulut, voivat aiheuttaa hallinnan tunteen menettamista ja sita kautta stressia.
Salmimies kirjoittaa kirjassaan Onnistu itsesi johtamisessa, kuinka psyykkinen, sosiaali-
nen seka fyysinen hyvinvointi kokonaisuutena luovat perustan hyvaélle elamalle seka aut-
tavat myOs tyossa jaksamisessa. (Salmimies 2008, 61.) ltsensa johtaminen vapauttaa
psyykkista energiaa poistamalla kuormittavia tekijoita, jolloin yksilélld on enemman kapa-
siteettia kayttaa henkisia voimavaroja paremman elaman luomiseen. (Salmimies 2008,
64.)

Pirinen (2014) kirjoittaa kirjassaan Esimies muutoksen johtajana, kuinka esihenkil® toimii
esimerkkina tydyhteisolle. Esihenkild antaa mallia myds hyvinvoinnin huolehtimisesta, esi-
merkkina han mainitsee esihenkildn pitkien tydpaivien teon, joka ei kannusta tyontekijoita
huolehtimaan vapaa-ajan ja tydajan tasapainosta. Ammattitaitoinen esihenkild on tietoinen
omasta hyvinvoinnistaan, toimii konkreettisesti sen eteen ja niin huolehtii omasta hyvin-
voinnistaan, ja on samalla esimerkkina tyoyhteisodlleen. Henrietta Aarnikoivun mukaan esi-
henkildn itsensa johtaminen pitaa sisallaan pyrkimyksen hyvinvointiin seka sitoutumiseen.
(2008, 38.)

2.1.1 Fyysista hyvinvointia

Lepo seka uni ovat usein kiireisen elaman laiminlyotyja tai unohdettuja hyvinvoinnin pe-
ruspilareita. Uni seka palauttaa etta auttaa jaksamaan, pitaa viretasoa ylla seka auttaa
keskittymaan. (Mehilaisen verkkosivut, kehon ja mielen hyvinvointi 2022; Sydanmaan-
lakka 2006, 116.) Sydanmaanlakan (2006,117) mukaan uni myos lisda vastustuskykya ja
palauttaa seka fyysisesti ettéd psyykkisesti. Liian vahaiset unet keskeyttavat palautumisen;
unen vaiheista REM-unen aikana aivot kasittelevat ja jarjestelevat tietoa, syva uni taas vir-
kistda seka elvyttda ja sen aikana rentoutuminen on taydellistd, joten se on myo6s palaut-
tavinta. (Sydanmaanlakka 2006, 118-119; Manka & Manka 2016, 181.)

Palautuminen syntyy palautumismekanismista, jonka tehtadvana on palauttaa elimisto
stressitilasta lepotilaan. Palautuminen kovasta paineesta vaatii tarpeeksi pitkaa lepoa ja
keskimaarin ihminen tarvitsee palautuakseen kunnolla 7-9 tuntia unta. Palautuminen ja-
kautuu fysiologiseen eli elimistdon palautumiseen takaisin perustasolle kohonneen veren-
paineen, stressihormonien erityksen ja lihasten jannittymisen jalkeen, ja psykologiseen
palautumiseen eli kun yksilo kokee olevansa rentoutunut ja valmis uuteen haasteeseen.
Manka & Manka 2016, 181; Sydanmaanlakka 2006, 123).

Liikunta vaikuttaa yksilon kunnon kohentumiseen, joka vaikuttaa terveyteen seka toiminta-

kykyyn positiivisesti, ja nama taas vaikuttavat hallinnan tunteeseen, ja sita kautta niin



stressinsietokykyyn kuin itsetuntoonkin. Itseaan johtava ihminen pystyy tekemaan paa-
maaratietoisia valintoja ja kykenee asettamaan itselleen tavoitteita, jotka johtavat hyvin-
vointiin. (Salmimies 2008, 67).

Terveellinen ja monipuolinen ravinto yllapitaa vireystilaa. "Olet mita sy6t” on hyvin tuttu
lausahdus monille ja sen taustalla toimii faktatieto terveellisen ruokavalion tarkeydesta,
hyva ruokavalio suojaa esimerkiksi aivoja seka suolistoa seké edesauttaa energian saan-

tia ja vaikuttaa myds uneen. (Mehildisen verkkosivut 2022; Sydanmaanlakka 2006, 110.)

Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa, hotelli- ja ravintola-alan tyéturvallisuus, esitetaan,
etta alalla tapahtuu keskimaaraista enemman tyotapaturmia, vaikkakin suurin osa niista
on lievia. Hotelli- ja ravintola-alan ammattitaudeista markatyon, elintarvikkeiden kasittelyn
seka erilaisten pesuaineiden aiheuttamat ihotaudit, ja toistotydn, eli jatkuvasti toistuvien
lyhyiden samanlaisten tydnvaiheiden aiheuttamat rasitussairaudet ovat yleisimpia. (Rau-
das ym. 2017, 24-25; Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu, Toistotyd.) Ravintola- ja hotel-
lialan tyotehtavissa on fyysista kuormitusta kavelemista, seisomista, nostamista, kanta-
mista, kannattelua ja voiman kayttda, kuten kurottelua, puristamista seka kumartelua. Jul-
kaisun mukaan alalla on rasitusvammasta johtuvia ammattitauteja seka liikkunta- ja tukielin
sairauksia, seka myds fyysisesta ponnistelusta johtuvia tydtapaturmia. Tydturvallisuuslaki
velvoittaa tydnantajaa kiinnittdmaan huomiota muun muassa henkiléstén ergonomiseen
tydskentelyyn ja henkildstdn mitoitukseen, tydturvallisuuden ja tydterveyden paranta-
miseksi, esimerkiksi haitta- ja vaaratekijdiden tydpaikkakohtaisen selvittdmisen avulla.
Kuormittumiseen liittyy fyysisten kuormitustekijoiden lisaksi tydonmaara, aikapaine, tydaika
ja tauotus seka muut tydjarjestelyt. Ergonomialla, tydehtosopimuksen mukaisilla tauoilla
seka yksildlliselld elpymisella ja elpymista lisdavalla likunnalla on vaikutus kuormitusteki-

jéiden nujertamiseen. (Raudas ym. 2017, 26-27).

2.1.2 Mielen hyvinvointi ja sosiaalinen hyvinvointi

Salmimiehen mukaan psyykkinen hyvinvointi on kokonaisuus hyvasta itsetuntemuksesta,
itsetunnosta, positiivisesta asenteesta elamaan seka hallinnan tunteesta. Psyykkinen hy-
vinvointi on psyykkisen energian tasapainoa, jokaisella on rajallinen maara psyykkista
energiaa, jota ihminen tarvitsee ajatteluun, muistamiseen, oppimiseen ja havainnointiin
seka tunteiden kokemiseen. Psyykkista energiaa kulutetaan my0s erilaisten elamassa
kohdattavien kuormitustekijdiden hallintaan seké& ongelmien ratkaisemiseen. (Salmimies
2008, 63). Esihenkildn tulisi Pirisen (2014, Esimies muutoksen johtajana) mukaan osata
kohdistaa energiansa priorisoiden ja muistaen, ettd tarkedmpaa on tydpaivan aikana teh-

dyt asiat kuin tekematta jdaneet asiat. Salmimies (2008, 68) esittaa, etta liikunnalla on



myo6s hyvinvoinnin kannalta fyysisten hyoétyjen lisdksi henkisia hy6tyja. Varsinkin, kun yk-
sild saavuttaa liikunnan avulla flow-tilan, eli pystyy uppoutumaan ja keskittymaan positiivi-

sella tunteella ja taydellisesti suorittamaansa liikkuntaan, se edistda henkista hyvinvointia.

Pauli Juuti (2020, 61) esittda, ettd mielen hyvinvoinnista useimmiten puhutaan hyvin ne-
gatiiviseen savyyn, ja unohdetaan puhua positiivisesti esimerkiksi mielen hyvinvoinnin
vaalimisen tarkeydesta. Juutin mukaan mielella tarkoitetaan kaikkea mita ihminen on ole-
mukseltaan ja mihin han sen kautta valinnoillaan suuntautuu seka mita hanesta tulee ajat-
telunsa seka toimintansa kautta. Mielen hyvinvointiin sisaltyy myds henkinen kunto, joka
on Sydanmaanlakan mukaan tietoisuutta omista arvoistaan seka periaatteistaan ja sita,
etta toimii nilden mukaan. Kun ihminen elaa sopusoinnussa arvojen ja periaatteiden
kanssa han kokee eheytta seka yhteytta, ja 10ytaa syvemman merkityksen seka tarkoituk-
sen elamalleen. (2006, 207).

Salmimiehen (2008, 69) mukaan yksildn sosiaalinen hyvinvointi tarkoittaa myonteisia ih-
missuhteita ja — tunne-elamyksia seka vuorovaikutuksesta saatavan mielihyvan koke-
mista. Sosiaalinen aly, eli tietoisuus muiden tunteista, seka sosiaalinen kyvykkyys, eli
kuinka yksilé osaa hyddyntaa sosiaalisissa tilanteissa sosiaalista tietoisuuttaan, on sosi-

aalisen hyvinvoinnin perusteita. (Salmimies 2008, 70.)

2.1.3 Tyo6hyvinvointi ja ravintola-ala

Tyobhyvinvointia kasitellaan tassa opinnaytetydssa osana kokonaisvaltaista hyvinvointia.
Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on tydn mielekkyyden, sen turvalli-
suuden seka terveyden luoma kokonaisuus, joka vaikuttaa kokonaisvaltaiseen hyvinvoin-
tiin, ja sen kasvaessa myos tyohon sitoutuminen, tyén tuottavuus kasvaa seka sairaus-
poissaolot vahenevat. Tydhyvinvointi vaikuttaa myds tydssa jaksamiseen. (Sosiaali- ja ter-
veysministerid, tydhyvinvointi). Minja Rantavaara kirjoittaa Helsingin Sanomissa
(28.8.2021) siita, kuinka ravintola-ala on jo pitkdan karsinyt tydvoimapulasta, ja kuinka ko-
ronavirus ja sen tuoma epavarmuus alalla kurittaa alaa entistd enemman. Helsingin Sano-
mien kyselyissa alaa vaihtaneet, kertoivat muun muassa alaa vaivaavan myos tyontekijoi-
den arvostuksen puute, huono johtaminen seka epasuotuisat tydolosuhteet ja seka tyon-
tekijoiden etta keskijohdon suoritusten epainhimilliset odotukset. Artikkelissa niin Enni
Tuuliainen kuin Tomi Reinikkakin kertovat, kuinka tydskennellessdan pitkaan ravintola-
alalla sen raskauden ja kuormituksen alkoi huomata, ja lahtiessa alalta elama tuntui hel-
pommalta ja olo on hyvinvoiva. (Rantavaara 28.8.2021). Myds palvelualojen ammattiliitto,
PAM, on julkaissut artikkelin Esimiehet ahtaalla, (nro 7, 2021) hotelli seka ravintola-alaa

vaivaavasta tydvoimapulasta, jossa ravintolan vuorovastaavana toimiva, Scandic Hotels -



yhtion esimiesten valtakunnallinen paaluottamusmies, Hannamari Oksa, kertoo huoles-
taan esimiesten jaksamisesta. Hannamari Oksan mukaan tydvoimapula nakyy niin tyon
kiireena ja ylitoina kuin asiakkaiden odotusten ja toiveiden tayttamattomyytena. Han mai-
nitsee, etta nykyiselld alan palkkatasolla ei houkutella ihmisia alalle ja osa-aikaiset tydsuh-
teet vaatisivat toimia, lisdksi Oksa tuo esille tydhyvinvointiin panostamisen tarkeytta. (Pel-
tonen, 10.11.2021, nro 7, 22).

Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa on maaritelty ravintola-alan henkiset kuormitusteki-
jat seuraavasti: tyéhon liittyva havainnointi, muistaminen, tyon selkeys, - tahti seka tyo-
maara, asiakastilanteiden vaikutusmahdollisuudet, tyon jarjestelyn seka tyotilanteiden vai-
kutusmahdollisuudet, kehittyminen seka vastuu tyosta ja taloudesta. Kokonaiskuormituk-
seen vaikuttavat myos tyon ulkopuoliset tekijat ja yksilon oma kokemus kuormitustekijoista
eli kuormitus itse. Tyontekijan jatkuva ylikuormitus on haitallista terveydelle ja seka tervey-
den etta tyokyvyn kannalta on tarkeaa, etta tydntekijan edellytykset seka tyonvaatimukset
ovat tasapainossa, ettei synny jatkuvaa kuormitusta. Alalla on kuitenkin myds vahva teke-

misen imu. (Raudas ym. 2017, 28).

Jaana Laitisen mukaan myos tyosta palautuminen on tarkea osa hyvinvoinnin edistamista.
Kuin fyysisen hyvinvoinnin kappaleessa maaritelty palautuminen, niin myds tydsta palau-
tuminenkin on elvyttavaa, aivojen, kehon seka mielen irrottautumista, joka vaikuttaa niin
psykologiseen hyvinvointiin kuin fysiologiaankin. (Sarkkinen 9.4.2019.) Palautumiseen vai-
kuttaa Mankan & Mankan (2016, 184) mukaan tydssa tyon rakenteelliset ominaisuudet,
tyén vaatimukset, tydnvoimavarojen puute, epaedullinen tydénvoimavarojen seka tydnvaa-
timusten suhde ja tyéhon sitoutuminen. Tyon ulkopuolelle palautumiseen vaikuttaa taas
demograafiset tekijat eli esimerkiksi ika ja sukupuoli, perhetilanne, vapaa-ajan laatu seka

maara ja uni.

Tyonhallinta on linkittyneena hyvinvointiin ja terveyteen seka tyytyvaisyyteen. Kuten aiem-
min tassa kappaleessa on tuotu esille, my0s sosiaaliset suhteet ovat osa hyvinvointia, jo-
ten myOs tyossa esimerkiksi tyoryhman henki, ilmapiiri seka tuki vaikuttavat tyossajaksa-

miseen. (Manka 2015, Tydnvoimavarat.)

2.2 Mina Oy

ltsensa johtaminen on henkildn oman toiminnan johtamista. Alykas itsensa johtaminen -
kirjassa (2006) Sydanmaanlakka esittaa teorian, jossa jokaisella on Oy Mina Ab, ja

BoMentis podcastissa Vesa Ristikangas puhuu myés Mina Oy:n johtamisesta. Mina



Oy:ssa perehdytaan itsensa johtamisella omaan visioon, ja niihin asioihin, joista se koos-
tuu eli keho, mieli, tunteet, arvot ja ty6. Jokainen on oman Mina Oy:n toimitusjohtaja, jota
johtaa ja kehittda. (Sydanmaanlakka 2006, 29-33; Ristikangas 1min — 4min 40 s).

Sydanmaanlakka esittaa kirjassaan (2006, 29), ettd Mina Oy-malli on syntynyt stoalaisuu-
den, joogafilosofian, tietoisuustutkimuksen seka liikkeenjohdon teorioiden kautta. Kuvassa
1. on kuvattuna Oy Mina AB- mallin organisaatiorakenne, jonka mukaan tietoisuus on
portti oman organisaation visioon. Sydanmaanlakan Oy Mina AB- mallissa tietoisuus it-
sesta jaetaan viiteen osastoon, joista jokainen on osa kokonaisuutta. Sydanmaanlakan
mallissa tietoisuus on toimitusjohtajan asemassa, eli se johtaa jokaista viitta osastoa, toi-

mii sisdisena tarkkailijana ja on ydinmina.

Kuvassa 1. nakyy myos uudistamisen osasto, joka on yksi ydinasioista itsensa johtami-
sessa, silla itsensa johtaminen on ihmisen itseensa kohdistuva, elaman lapi kulkeva, oppi-
mis- seka vaikuttamisprosessi. Uudistuminen vaatii hyvaa itsetuntemusta, riittavaa itse-
luottamusta seka itsensa reflektoinnin taitoa, ja se kulkee kaikkien viiden osaston lapi.
Keho on ihmisen tietoisuuden ensimmainen osasto, silla keho on mielen temppeli. Seu-
raava osasto on mieli eli psyyke, jonka kautta ihminen pystyy havainnoimaan, muista-
maan, ajattelemaan seka oppimaan, ja nama toiminnot synnyttavat seka kehittavat yksilon
tietoisuutta. Kolmantena ovat tunteet, joiden avulla hallinnoidaan sosiaalisia seka emotio-
naalisia toimintoja. Tunteet-osio edesauttaa hyvien vuorovaikutussuhteiden luomista ja
ymmarrysta. Tunteiden tiedostamaton toiminta, vaikuttaa siihen, ettd harvemmin niita tu-
lee itsestdan systemaattisesti analysoitua ja kehitettya, ja tdman takia tunneosastolla on
avainasema itsensa johtamisessa. Arvot ovat henkisten toimintojen osasto, jossa tietyt ar-
vot seka periaatteet ohjaavat yksilon elamaa, ja joiden avulla yksildé kokee eheytta seka
yhteytta, ja niiden avulla luodaan merkityksellisyytta elamaan. Viidentena, mutta ei vahai-
simpana, on tydosasto, jossa ammatilliset toiminnot liittavat yksilon ymparistéon. Tyon
rooli yksilon elamassa on tarkea ja laaja, ja se tuo myos merkitysta elamaan, kun se on

tasapainossa muiden roolien kanssa. (Sydanmaanlakka 2006, 30-33).
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Kuva 1. Sydanmaanlakan Oy Mina AB-malli (mukaillen Sydanmaanlakka 2006, 29)

2.2.1 Tavoitteellisuus ja kehittyminen

Johtamisen perimmainen idea on saavuttaa tietty visio ja tavoitteet mahdollisimman hyvin,
joten lahtdkohtana kaikessa johtamisessa, niin kuin itsensa johtamisessakin, ovat visio,
paamaara seka tavoitteet. Itsensa johtamisessa siis maaritelldan itselleen henkildkohtai-
nen visio seka tavoitteet, jotka johdattavat paamaaraan. Jos yksild siis haluaa elaa tietoi-

sesti sekd ohjata elamaansa, tarvitaan visio. (Sydanmaanlakka 2006, 90).

Uudistumisprosessi lahtee Sydanmaanlakan (2006, 92) mukaan liikkeelle oman vision
maarittelemisella, joka sen jalkeen jatketaan toiminta-ajatuksen muotoon. Uudistuminen
vaatii systemaattista itsereflektointia eli oman toiminnan, sen perusteiden ja seuraamus-
ten syvallistd arviointia seka pohtimista, ja sita tulisi tapahtua arjen toiminnassa. Arjessa
kohdattavien tilanneyhteyksien seka itsereflektoinnin avulla pystytdan tekemaan muutok-
sia. Visio kirkastetaan toiminta-ajatukseen, jonka jalkeen toiminta-ajatus tdsmennetaan
tavoitteiksi, tdssa kohdassa kannattaa, Sydanmaanlakan mukaan, kayttad SWOT-analyy-
sid oman elaman nykytilanteen kartoittamiseksi; tietoisuus todellisuudesta on johtamisen
perusedellytys. Juha Wiskari taas kehottaa kayttamaan tavoitteiden ja oman toiminnan
kartoittamiseen SMART-mallia. SMART-malli koostuu sanoista specific eli tarkkaan koh-
distetut tavoitteet, measurable eli mitattavuus, attainable eli saavutettava, joka on tassa
tapauksessa omaan vastuualueeseen seka tyon vaatimuksiin kuuluva, realistic, joka tar-
koittaa todenmukaisuutta seka haastavuutta, ja vimeisena timebound eli tarkka aikataulu-
tus toiminnoille. Kehittyminen ja uudistuminen vahvistaa, mutta mydés vaatii itsetunte-
musta. (Sydanmaanlakka 2006, 81-82, 92; Paasivaara 2010, 50; Wiskari 2014, 130).
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Kuva 2. SWOT-analyysi ja SMART-malli (esimerkki)

T- Aikataulutus

Itsensa johtamisen paatavoitteena on Sydanmaanlakan (2006, 282) mukaan hyva elama.
Hyvan eldma on iso tavoite, ja Satu Pihlaja esittda Psykopodiaa -podcastissa, etta isot ta-
voitteet ovat tarkeaa pilkkoa pienemmiksi tavoitteiksi, silla pilkkominen luo onnistumisen
tunnetta ja motivoi nain ollen saavuttamaan tavoitteen. (15.9.2019, 1 min 05 s — 1 min 17
s.) Pihlaja esittda myds, etta tavoitteellisuus auttaa aikaansaamisessa seka mielen estei-
den, kuten esimerkiksi aloittamisen vaikeuden voittamisessa. Lisaksi tarkasti maaritellyt
konkreettiset tavoitteet auttavat paamaaraa kohti etenemisessa, antavat suunnan, merki-
tysta seka hallitsevat kiiretta. (Pihlaja 15.9.2019, 3min 50 s — 5 min 30 s; Wiskari 2014,
130).

2.2.2 Ajankayton- ja tyonhallinta

Patrick Forsyth esittaa, kirjassaan Successful Time Management, ettd ajanhallinta ei ole
vapaaehtoista, jos haluaa olla tehokas, ja etta kaikki harjoittavat ajanhallintaa tydssaan
jollain tasolla. Pelkalla oman toiminnan seka omien ajanhallinnan periaatteiden tarkaste-
lulla pystyy jo tutkimusten mukaan parantamaan omaa tuottavuutta seka tehokkuutta, li-
saksi se myos vaikuttaa positiivisesti siihen, kuinka muut organisaatiossa nakevat yksilon
toiminnan. Forsyth esittda myos, etta ajanhallinta nakyy valttdmattomana itsensa johtami-
sen parissa, se vaatii tietynlaista kurinalaisuutta. (2013, 2-3). Paremman ajanhallinnan ta-
kaamiseksi tarvitaan suunnittelua seka jatkuvaa jarjestelya, siihen miten kayttaa aikaa te-
hokkaasti, mita tehdaan ja milloin seka kuinka saavuttaa tehtavassa optimaalinen tyos-

kentelytahti ja olla oikeasti tehokas. (Forsyth 2013, 9.)

Ty6ssa ajanhallinnan yksi suuri helpottaja on tyétehtavien kategorioihin asettaminen. For-
syth’n mukaan jopa vain neljaan luokkaan ty6tehtavien asettaminen selkeyttaa kokonais-

kuvaa.
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Kuva 2. Kategoriat ajanhallintaan (mukaillen Forsyth 2013, 12—-13.)

Aarnikoivun mukaan esihenkilon itsensa johtaminen vaatii priorisointia eli asioiden tar-
keysjarjestykseen asettamista. ltsensa johtaminen voi jaada helposti heikoksi esimiehella,
jos esimies ei koe itsensa johtamista tarkeaksi tai jos han kokee, ettei ole tarpeeksi aikaa.
(2008, 39-40.) Aarnikoivun mukaan kiireen hallitsemiseksi voidaan tehda toimia, niin esi-
henkildon kuin tydntekijankin nakdokulmasta. Kehityskeskustelut ovat hanen mukaansa rat-
kaisu, mutta niissa ei kayda lapi tyontekijan kiiretta, vaan tavoitellaan tyonhallinnan koke-
musta, jonka avulla mahdollistetaan tehokkuutta seka hyvinvointia tydssa. Esihenkilon na-
kokulmasta taas kiireen kesytys toimii kehityskeskusteluilla, jossa tyontekija seka esihen-
kilo kartoittavat yhdessa, ja tyontekijan palautteen kautta, kuinka hyvin onnistutaan kiireen
kesytyksessa. Tehtavana on selvittda, miten esihenkild seka organisaatio tukevat kiireen-
ja tydnhallinnan tunteen saavuttamisessa, asettaa tavoitteita seka suunnitella esihenkilén
toimintaan liittyvia toimenpiteita. (Aarnikoivu 2008, 93, 95, 99-100).

Sydanmaanlakka esittaa, etta tyonhallinta vaikuttaa merkittavasti yksilon hyvinvointiin, ja
tydénhallinnan kautta pystyy vaikuttamaan elamanhallintaan. Tyénhallinta on sita, etta yk-
sild pystyy tayttdmaan tydn vaatimukset, kokee tydon mielekkaaksi seka ymmartaa seka
pystyy hyddyntdmaan omaa osaamistaan ja kehittymaan tydssaan. Itsensa johtaminen
seka hyva ihmisten johtaminen ovat mahdollistajia tydnhallintaan. (2006, 36). Salmisen
(2017, 362) mukaan taas ajanhallinnalla pystytdan tehostamaan tydskentelya, mutta han
esittaa, etta tyoteho paranee energiatasoa nostamalla. Energian hallinta vaatii tasapainoa
seka levon seka tyon valilla, seka energian kohdistamista itsensa johtamisella priorisoitui-

hin asioihin.

Juha Wiskari (2014, 19) kirjoittaa kirjassaan Kiireentappoase, kuinka kiireentappo on osa
itsensa johtamista, ja kuinka itsensa johtamisen ollessa toimivaa, kiire vahenee. Wiskarin
teorian mukaan suunnittelu toimii tuloksenteon, kiireesta eroon paasemisen paatekijana

seka motivaattorina. Suunnittelun avulla saadaan kaikki tiedostamattomat seka tiedostet-

tavat omat voimavarat kaytt6on tarkoituksenmukaisesti. (Wiskari 2014, 123—-124). Ajan
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hallinnassa suunnittelun askeleet ovat Wiskarin mukaan muutostarpeen herattaminen,
Iahtdkohtatilanteen analysointi, tavoitteiden asettaminen, resurssien kartoitus, toimenpitei-
den valinta ja kehitys ja niiden aikatauluttaminen seka tarkeysjarjestykseen asettaminen,
ja viimeisena ajankaytdn suunnittelu, joka tuottaa tulosta, ja sisaltda seurantaa. (2014,
125-126.)

Myés Raija Salmimies kirjoittaa itsensa johtamisen kirjassaan ajanhallinnan seka kiireen
valttamisen tarkeydesta ja siind onnistumisesta. Tarkeysjarjestys, sitoutuminen, tavoitteel-
lisuus seka voimavarojen ja tarkkaavaisuuden keskittdminen ajanhallintaan seka omiin ar-
voihin perustuvaan toimintaan, antaa seka merkityksen etta pohjan itsensa johtamiselle.
Arvojen kirkastaminen on tarkeaa, silla ne ovat osa yksilon persoonallisuutta. Niiden tuo-
man merkityksen kautta yksild pystyy toimimaan ja tekemaan paatoksia seka valintoja
niin, etta ristiriitaisuus arvojen ja toiminnan valilla katoaa, joka vahentaa voimavarojen
kuormitusta seka psyykkisen energian kulutusta. Arvot myos kertovat mitka asiat ovat yk-
silolle tarkeita ja vdhemman tarkeita, ja silloin kun arvot ovat selvilla, on helpompi laittaa

asioita tarkeysjarjestykseen ja paasta eroon kiireesta. (2008, 100-101.)

2.2.3 Stressia stressista?

Stressitutkimus sysasi 1920-luvulta alkaen tydkyvyn tutkimuksen tyésuojeluun, jolla pyrit-
tiin suojaamaan tyontekijaa terveydellisiltd uhkilta. Aluksi stressintutkinta keskittyi [8hinna
yksilon fysiologiseen reaktioon kuormittavista tekijoista, kuitenkin tutkimuksen kehittyessa
ja suunnan muuttuessa paadyttiin ensin reaktioperusteisen stressimallin kautta tasapaino-
malliin. Alettiin ymmartdmaan hiljalleen ulkopuolelta tulevien arsykkeiden vaikutusta yksi-
I6n stressireaktioihin seka tydntekijéiden yksiléllisiin eroihin reagoida ja hallita stressia.
Coping eli mukautuminen tuli osaksi stressinsyntymisen teoriaa. Se selitti yksildllisia eroja,
yksilon omilla voimavaroilla seka valineilla, tydympariston vaatimuksiin, haasteisiin seka
uhkiin reagoimisen. (Manka & Manka 2016, 64, 65.)

Mankan ja Mankan (2016, 176) seka Sydanmaanlakan (2006, 120) mukaan stressia on
kahdenlaista; positiivista stressia seka negatiivista stressia. Positiivinen stressi haastaa
tyotehtavissa ja auttaa suoriutumaan entista paremmin, kuitenkin positiivisen stressin
kaantyessa negatiiviseksi se alkaa heikentamaan ajan kanssa tyosuoritusta. Negatiivinen
stressi voi olla pitkdan jatkuneen ylikuormituksen tulosta. Manka ja Manka (2016, 179) kir-
joittavat kirjassaan, etta stressi tulisi ottaa huomioon niin tyopaikalla kuin henkilokohtai-
sella tasollakin, jotta siihen pystyttaisiin vaikuttamaan. Tyopaikoilla kehityskohteiden koh-
taaminen, innostamisen, ilmapiirin kohennuksen seka palautumisen edistaminen ovat toi-

mia stressia vastaan. (Manka & Manka 2016, 180.)
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Salmimies kirjoittaa myds optimaalisesta stressista, joka johtaa flow-tilaan. Flow-tila on
mielentila, jossa syvennytaan ja sitoudutaan taysin toimintaan, joka koettelee henkisia ja
fyysisia kykyja. Flow-tilassa yksilo keskittyy taysin omaan toimintaansa ja sek& haaste niin
kuin taidot ovat tasapainossa silla hetkella. (Salmimies 2008, 116). Optimaalinen stressi
antaa parhaan suoritustason, mutta vireystaso tulee olla riittava, Sydanmaanlakan mu-

kaan. My0s rentoutumisessa tulee olla optimaalinen vireystaso. (2006, 121, 123.)

Ylen artikkelissa, My0Os stressi voi tarttua tyOpaikalla — yksittaisilla inmisilla suuri rooli, Ki-
vioja kirjoittaa, etta stressi tarttuu hyvin monella tasolla ja hyvin nopeasti tutkimusjohtaja
Minna Huotilaisen mukaan. Huotilaisen mukaan yksittaiset inmiset saattavat lietsoa stres-
sia tekemisillaan ja puheillaan, ja stressin tarttuminen on osa kommunikaatiota seka yh-
teiseloa, eika sen tarttumista edes valttamatta huomaa. Tydyhteisdissa kuitenkin on myos
niita yksiloita, jotka osaavat lieventaa stressia selvittamalla asioita ja kyselemalla oikeita
kysymyksia, esimerkiksi tavoitteista. Stressia vastaan toimivat avoimuus seka selkeat ta-
voitteet. TyoOyhteisOssa jokaisen tulee tietda omat tyohon liittyvat tavoitteensa seka niihin
tarvittavat tydkalut. (Kivioja 14.3.2016). Elisa Kallunki kirjoittaa artikkelissaan (7.11.2021)
Ylella, etta Firstbeat teknologia yrityksen mittausten (2017-2021) mukaan ihmisten palau-
tuminen on heikentynyt ja se aiheuttaa ihmisille enemman kuormitusta ja stressia.

Ja Hannu Paakkonen taas kirjoittaa Tilastokeskuksen Vapaa-aika muutoksessa artikkelis-
saan, etta jopa kaksi kolmasosaa ylemmista toimihenkildista ja yrittgjista on pitanyt 2017

vuonna jarjestetyssa kyselyssa arkeaan melko raskaana. (19.2.2020.)

Raija Salmimies toteaa kirjassaan onnistu itsesi johtamisessa, etta stressin hallinnan ty6-
valineitd ovat muun muassa itsetuntemus seka itsensa johtaminen. (2008, 112.) Stressin-
hallinnassa oleellista on myds ratkaisukeskeisyys, keskitytddn enemman ongelman ratkai-
suun, ei itse ongelmaan tai sen syihin. Ratkaisukeskeisyys painottaa huomion siirtdmista
tulevaisuuteen seka tavoitteisiin, jossa vaikeudet pyritddn muuttamaan tavoitteiksi. Stres-
sinhallinnassa kannattaa kartoittaa, mitka asiat palauttavat ja rentouttavat, mista saa voi-
mavaroja ja milla keinoilla on aikaisemmin selvinnyt stressaavista tilanteista hyvin. (Salmi-
mies 2008, 115).

2.3 Itsetuntemus osana hyvian elaman rakentamista

Itsetuntemus luo kivijalan itsensé johtamiselle. Jo Antiikin Kreikan filosofi Aristoteles pohti
itsetuntemuksen vaikutusta ihmisen oman elaman laatuun. Aristoteleen sielun hyveellinen
toiminta kuvaa vapaan ihmisen ominaisuuksia ja itsensa tuntemisen periaatetta, joka joh-
taa juurensa Delfoin oraakkelin temppelin julkisivun tunnettuun latinankieliseen lausee-

seen "nosce te ipsum” eli tunne itsesi. (Sihvola, J. 12.1.1998). Sydanmaanlakkakin (2006,

33) toteaa, etta Aristoteles kuvasi aikanaan vapaata ihmista sellaisena, joka hallitsee
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omaa elamaansa. Ja myos Marjo Pennosen (2021, luku 1.) mukaan itsetuntemus on it-

sensa johtamisen perusta.

Leena Paasivaara kirjoittaa kirjassaan Itsensa kokoinen johtaja (2010) itsetuntemuksesta
ja johtajan roolista. ltsetuntemus merkitsee Paasivaaran mukaan itsesta huolehtimista,
omasta osaamisesta, kehittymisesta, hyvinvoinnista seka jaksamisesta ja tydmotivaatiosta
huolehtimista. (2010, 7.) My6s Joni Inkinen, (9.11.2021, 14.45 min — 16.10 min) Puhdista-
mon osakas ja ollut myds tuomassa superfoodia Suomeen, toteaa, etta itsensa johtami-
nen on oman arvomaailman kautta elamista ja tydskentelya. Keskustelussa Inkinen ja
podcastin vetajat Arttu Hietala seka Joona Takkula myods toteavat, etta itsensa johtami-
sessa on tarkeaa tuntea itsensa ja sita kautta lahtea johtamaan itseaan, tietda mihin omat
voimavarat riittavat, ja osaa myos sanoa ei. Hietala toteaa, etta itsesta vastuunottaminen
kasvattaa merkitysta. (Hietala 19.40 min- 19.50min). Takkula seka Hietala toteavat myoés,

etta hyvinvointi on tutkimusmatka itseensa, joka vie aikaa. (9.11.2021, 22 min- 22.20min.)

Psykologian maisteri, asiantuntija, kouluttaja ja tydhyvinvoinnin valmentaja Marjo Penno-
nen esittaa kirjassaan Iltsetuntemuksesta apua tydhyvinvointiin (2021), etta itsetuntemus
on yksilén oma ymmarrys itsestaan ja siita, millainen ihminen on. Se tarkoittaa myos ky-
kya havainnoida itsedan, arvioida, tunnistaa omia tunteita, ajattelua seka kehon tuntemuk-
sia, voimavaroja, heikkouksia seka persoonallisuutta kokonaisuutena. Hyvan itsetunte-
muksen avulla lisatdan hyvinvointia ja sita kautta parannetaan elamanlaatua. (Pennonen
2021, luku 1; Salmimies 2008, 44). Hyva itsetuntemus esihenkildlla on tybelamassa osoit-
tautunut yhdeksi tyotyytyvaisyytta lisdavaksi tekijaksi, ja esihenkilon itsetuntemus on myoés
osoittautunut tarkedmmaksi tekijaksi tydtyytyvaisyydessa kuin esihenkilén persoonallisuus

itsessaan. (Pennonen 2021, luku 1.)

Arvot kuvaavat minuuttamme. Ne ovat asioita, joita pidetaan tarkeana ja joiden kautta ih-
miset tekevat valintoja seka asettavat padmaaria ja pyrkimyksia paamaaraan. (Sydan-
maanlakka 2006, 208—-209). Arvot ovat yksilon ajatuksen, tunteen seka tarpeen summa,
jotka ohjaavat kayttaytymista seka toimintaa ja liittyvat usein yksilon tarpeisiin. Arvot voi-
daan jakaa neljaan eri osaan: fyysiset arvot (materiaaliset), sosiaaliset arvot, psyykkiset
arvot (alylliset) ja henkiset arvot. Ja ne ovat hyvan ja pahan erottajia. (Sydanmaanlakka
2006, 211).

Varri (2014, 7) toteaa Purjon teoksen esipuheessa, etta arvoja on itseisarvoja seka vali-
nearvoja. ltseisarvot ovat sellaisia tavoiteltavia arvoja, joita tavoitellaan niiden itsensa
vuoksi riippumattomina muista arvoista, ja ne ovat pohja yksilon arvotajunnalle. Ja ovat
seka yksilon ettd yhteiskunnan hyvan elaman edellytyksia. Itseisarvojen tunnistaminen yk-

silébnd antaa suunnan eldman hyveille, kuten esimerkiksi kohtuus, oikeudenmukaisuus ja
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rehellisyys. Varrin (2014, 7) mukaan arvot sisaltyvat yksilon arvotajuntaan, jolloin ne oh-
jaavat yksildén valintoja ja toimintaa kohti hyveitd sekd muodostavat yksilén periaatteita.
Sydanmaanlakka (2006, 2017) ehdottaa henkisen alykkyyden mallissaan, etta arvot, peri-
aatteet seka kayttaytyminen tulisi saada sopusointuun keskendan henkisen alykkyyden
sekad osaamisen, ja yksildn oman moraalisen kompassin” avulla. Moraalinen kompassi
perustuu universaaleihin periaatteisiin, eli koko ihmiskunnan uskomiin ja toimintaa ohjaa-
viin periaatteisiin, kuten esimerkiksi kultainen saanto; kohtele muita, niin kuin haluaisit it-
seasi kohdeltavan. Yksilon tulisi maaritella itselleen tarkeat universaalit periaatteet, joiden
alle yksilé maarittelee itselleen arvot. Arvoja kannattaa maaritella tarkeyden mukaan, esi-
merkiksi viisi tarkeinta arvoa, joiden mukaan yksilé haluaa toimia. (Sydanmaanlakka 2006,
217-218). Sydanmaanlakka painottaa myos, etta arvojohtaminen on tarkeaa yksilolle,
mutta my0s yritykselle. (2006, 208) Aarnikoivu (2008, 37—-38) esittaa, etta esihenkilén on
tarkea johtaa itseaan ristiriitatilanteissa yrityksen kanssa, niin etta esihenkil kartoittaa
ymmarrysta seka I0ytaa ratkaisuja ja toimia tilanteen selvittamiseksi. Esimerkiksi esihenki-
I6n ja yrityksen arvojen eriavyyksien mukaan, esihenkilon tulee selvittaa itsensa kanssa,

etta pystyyko han sitoutumaan organisaatioon.

Raija Salmimies (2008, 27-29) esittaa kirjassaan teorian siitd, kuinka tiedostamaton ja tie-
toinen mieli vaikuttaa ajatteluun seka toimintaan, ja se toimii yksilén omien puolustusme-
kanismien takana. Salmimiehen mukaan tiedostamaton mieli, eli toimintaan vaikuttava
psyykkinen tekija, kuten motiivi, halu tai tunne, toimii tiedostavan mielen taustalla. Tiedos-
tavan mielen avulla yksil on tietoinen itsestdan, olemassaolostaan seka toiminnastaan ja
sen keskidssa on minatietoisuus, jonka avulla yksildé ohjaa seka suunnittelee toimin-
taansa. Yksil6 voi kuitenkin Salmimiehen teorian mukaan vaikuttaa tiedostamattomaan
mieleensa tietoisen mielen ymmartamisen seka hallitsemisen avulla. ltsensa johtamista
siis helpottavat tietoisuustaidot, joita voidaan harjoittaa esimerkiksi mindfullness’n avulla.
(Salmimies 2008, 29.) Salmimiehen (2008, 110) mukaan tietoisuuden hallinta, kuten si-

saisten stressinaiheuttajien tunnistaminen, vaikuttaa myos helpottavasti stressinsietoky-

kyyn.

Itsetuntemuksesta seuraava askel onkin itsensa johtaminen, eli Pennosen mukaan tietoi-
nen vaikuttaminen omaan ajatteluun seka toimintaan. Pennosen mukaan itsensa johtami-
nen ei tarkoita minuuttiaikatauluttamista, vaan hetkista nauttimista, valjyyden luomista ja

seka ihmisyyden ymmartamista ettd hyvaksymista. (2021, Lukijalle).

2.3.1 Minuus, tietoisuus seka tunneidly

Markku Ojasen (2011, 19) mukaan minuus on johdanto itsetuntemukseen, ennen itsetun-

temusta on oltava minuus ja minuudesta tietoisuus. Mina ja minuus on aktiivisesti toimiva
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persoonallisuuden ydin. Persoonallisuus on yksilon tekojen, ajatusten, tunteiden seka mo-
tiivien kokonaisuus, jota alettiin kasitteena kayttaa vasta 1900-luvun alkupuolella johtuen
lansimaisesta individualismista seka luonne-sanan neutralisoimisen tarpeesta. Minuu-
dessa tai minassa on kyse keinoista, joilla pidetdan ylla persoonallista olemassaolon ja
identiteetin kokemusta. Kehon lailla, mina pyrkii suojelemaan ja korjaamaan mielta ja sii-
hen kohdistuvia haittoja, se rakentaa ja muokkaa kertomuksia, niin ettéd persoonallinen

kertomus on ehed. Mind kuvaa olemuksemme ydinta. (Ojala 2011, 22-24).

Salmimiehen (2008, 43—44) mukaan yksinolo edistaa ihmisen oman sisdisen maailman
kanssa kosketuksiin paasemista, ja voi I0ytda oman minuutensa syvemman muodon.
Kunnossa oleva suhde minuuteen ja itsensa eri puoliin, kuten kehoon, tunteisiin, haluihin
arvoihin ja myos puutteisiin, tuo mielinyvaa itsesta. Puutteiden tiedostaminen seka hyvak-
syminen vahentaa hapean tunnetta ja antaa tyokaluja itsetuntemukseen. Itsensa johtami-
nen on matka tietoisuuteen, jossa tulkitaan itsea eri nakokulmista. Tietoisuus itsesta on
ihmisen saavuttama korkein tietoisuuden taso. (Sydanmaanlakka 2006, 290). Paasivaara
esittaa (2010, 74) itsensa kehittdmisen olevan prosessi, jossa tietoisuudesta omiin tuntei-

siinsa seka niiden kasittelyyn muodostaa yksilon persoonallisen kasvun.

Saarinen ja Kokkonen (2003, 115—116) toteavat kirjassaan Tunnealy — Kohti KOKOnaista
elamaa, ettd ihmisen psyykkinen minuus kehittyy vuorovaikutuksessa ja dialogissa eli
vuoropuhelussa muiden ihmisten ja eritoten yksilon ymparilla olevien tarkeiden ihmisten
kanssa, kuten esimerkiksi vanhemmat. Psyykkisen minuuden kehittyessa otamme itsel-
lemme opittuja sisaisia vuorovaikutusmalleja, jotka tunnistaessa pystymme kehittdmaan
omaa vuorovaikutusmalliamme. My6s yhteiskunnalta opitut mallit ihmisena olosta vaikut-
tavat mindkuvaan ja yksildnhyvinvoinnin rakentamiseen, mutta eivat nykypaivana niinkaan
tukien, vaan rikkoen minuuden eheytta. Tietoisuuden saavuttaminen, omien tunteiden tun-
nistaminen ja merkityksellisten syy-seuraussuhteiden rakentaminen ovat tie terveellisem-

paan elamaan. (Saarinen & Kokkonen 2003, 112, 115).

Emotional intelligence, eli tunnealy on tullut tieteellisen keskustelun kasitteeksi vasta
1990-luvun aikana. (Darce-Pool & Qualter ym. 2018, 1.1 Introduction; Saari & Kokkonen
2003, 16.) Saari ja Kokkonen (2003, 16—17), Salmimies (2008, 117) seka Paasivaara
(2010, 77) esittavat, ettad tunnealykkyys on tunnetietoa seka -taitoa, se on kehitettavaa
alykkyytta, joka liittyy ihmisiin itseensa ja yksilon tietoisuuteen omista tunteista seka toisiin
ihmisiin, heidan tunteiden sekd nakdkulmien ymmartamiseen, tai tilanteisiin, joissa toimi-
taan sen pohjalta. Myds Christopher Neck, Charles Manz seka Jeffery Houghton tuovat
kirjassaan Self-Leadership esiin, ettd emotionaalinen itsensa johtaminen on omien tunne-
kokemusten johtamista. Heidan mukaansa tunnekokemukset vaikuttavat toimintaan, ja

niita hallitsemalla seka johtamalla yksild pystyy vaikuttamaan omaan kayttaytymiseen
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seka suoritukseen. He esittavat, ettd tunne johtaminen omaa samankaltaisuuksia tun-
nealykkyyden teorioiden kanssa, ja etta tunne johtaminen on itseasiassa esitetty yhtena
neljastd padkomponenteista tunnealykkyydessa. (Neck, Manz & Houghton, 2020, 151,
153, 154).

Tunnealykkyys tuo eldamaan tasapainoista tilanteiden ratkaisukykya seka joustavuutta, so-
siaalisten suhteiden sujuvuutta sekd mielekkyyttd, ja parhaimmillaan onnellisuuden, oman
persoonallisuuden jatkuvuuden seka elamanhallinnan kokemuksia. (Saarinen & Kokkonen
2003, 18-19; Salmimies 2008, 117, 122.) Viitaten aikaisemmin mainittuun Sydanmaanlak-
kaa (2006, 30—-33) mukailevaan kuvioon (Kuvio 1.), tunnealykkyys liittyy selkeasti tietoi-
suuden, tunteiden osaston hallitsemiseen, silla Sydanmaanlakan teorian mukaan tietoi-
suuden tunteiden osio edesauttaa hyvien vuorovaikutussuhteiden yllapitamista seka luo-
mista. Niin kuin my6s Saarisen ja Kokon maaritelma tunnealykkyyden hyodyista esittaa.
Viitaten myds aikaisemmin esitettyyn Salmimiehen toteamukseen, etta itsetuntemus toimi-
vat positiivisena vaikuttajana stressinsietokykyyn, on tunnealykkyyden kehittaminen myos
olennaista itsensa johtamisen matkalla. Myos Paasivaara (2010, 78) toteaa, etta tunteiden

tiedostamisella on stressinhallintaan seka omien voimavarojen etta elinvoiman avain.

Satu Pihlaja esittda Psykopodiaa -podcastissa, etta tunnesaately on yksi hankalimmista
esteista tavoitteiden saavuttamisessa. Myos Salmimies (2008, 119) kirjoittaa tunteiden
hallinnan ja sadatelemisen oppimisesta, jotta tavoiteltuun padmaaraan paastaan. Hanen
mukaansa on tarkeaa tietoisesti ajatella ajatuksia, jotta ymmartda omien ajatusten vaiku-
tuksen tulkinnan kautta tunteisiin, jotka vaikuttavat reaktioon eli toimintaan, ja joka taas
puolestaan aiheuttaa uuden tunnetilan. Ajatusten seka tunteiden johtaminen vaatii tunneti-
laan seka ajatteluun vaikuttamisen harjoittelua. (Pihlaja 15.9.2019, 8 min 55 s — 9min 21
s.; Salmimies 2008, 120). Ajatuksiin, tunteisiin seka reaktioihin paasee kasiksi tietoisuus-

taitojen avulla; tietoisuus taidot perustuvat havainnointiin. (Salmimies 2008, 123.)

2.4 Keinot parempaan itsensa johtamiseen

Arvojen kirkastaminen ja niiden mukaan elaminen auttaa Salmimiehen (2008, 47) mukaan
motivoimaan seka innostamaan ja ne myos sitouttavat. Omien arvojen mukaan elaminen
tekee yksilon toiminnasta aitoa itselleen ja rehellista, jolloin yksilo voi olla sinut itsensa ja
toimintansa kanssa seka saavuttaa mielenrauhaa. Tyoelamassa yksilon arvomaailma ei
valttamatta aina kohtaa organisaation kanssa, jolloin itsensa johtaminen on keino, jolla yk-
silo tietda milloin kieltaytya esimerkiksi tarjouksesta. Nain ollen yksilo voi mahdollisesti
valttaa omien arvojen ristiritaisuuden aiheuttaman turhautumisen ja stressin. Pennosen

mukaan arvojen, omien rajojen seka tavoitteiden selkeyttaminen onnistuu itsetuntemusta
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kehittamalla. Tie itsetuntemuksen kehittdmiseen on pysahtyminen seka vastausten etsimi-

nen itseaan koskeviin kysymyksiin. (2021, luku 1).

Tietoisuustaitojen kehittdminen on keino itsensa johtamiseen. Tietoisuustaitojen harjoitta-
minen, kuten mindfulness, auttaa havaitsemaan nykyhetked, ymparist6a seka itsea.
Kuinka ymparistosta tulevat arsykkeet seka tiedot vaikuttavat itseen ja kuinka itse reagoi
niihin. Tietoisuustaitojen avulla pystytaan myos vaikuttamaan omaan reagointiin. (Salmi-
mies 2008, 30).

Juha Wiskari toteaa kirjassaan Kiireentappoase, etta kehityskeskustelut itsensa kanssa
ovat tyovalineita tietoisuuden lisaamiseksi, kokonaisnakemyksen selkeyttamiseksi seka
lopuksi realisoiduiksi toimenpiteiksi esimerkiksi oman tyon tehokkuuden seka hallinnan
edistamiseksi. Kehityskeskustelu itsensa kanssa kirkastaa ajatuksia, avaa tietoisuutta

seka auttaa itsensa kehittdmisessa. (2014, 90-91).

Tavoitteiden kirkastaminen niin tydn kuin muutenkin elaman kannalta, edesauttaa Laitisen
mukaan palautumista. (Sarkkinen, 9.4.2019.) Aikaisemmin esille tullut Sydanmaanlakan
huomio, tavoitteiden luomisen tarpeellisuudesta seka vision kirkastamisesta yksilon it-
sensa johtamiseen ja kehittymiseen ihmisend, on edellytys paremmalle itsensa johtami-
selle. Sydanmaanlakan mukaan, jos halutaan elaa tietoisesti seka ohjata elamaa, tarvi-
taan visio ja sama patee myods ihmisena kehittymiseen, jota Sydanmaanlakka kutsuu uu-
distumisprosessiksi. (2006, 90 & 92.)

Tyohon vaikuttaminen vahentaa stressia ja tuo motivaatiota oppia, ja sen hallinta vaikut-
taa terveyteen monin tavoin, kuten vahentamalla ylikuormittavaa stressia seka mahdollis-
taa hyvinvoinnin vahvistumista. Tyon tuunaaminen on yksildllista tydn muokkaamista, jolla
lisatddn omaa tydon mielekkyytta seka merkityksellisyytta vaikuttamalla tyon puitteisiin
seka sisaltéon. Tyoén tuunaaminen on yksildn omia toimia (sosiaalisia, fyysisia tai kognitii-
visia), joilla muokataan ty6ta yhteensopivammaksi omiin voimavaroihin, tavoitteisiin seka
intohimoihin. Tyon tuunaamisen on todettu olevan yhteydessa tyon imuun ja sita kautta
tyontekija voi kokea olevansa motivoituneempi seka sitoutuneempi, ja kokea vahemman

tybuupumusta. (Manka 2015, Ty6n tuunaaminen.)
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3 Tutkimusmenetelma

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetydhon tehtavaa tutkimusta ja tutkimuksen mene-
telma. Luvussa kuvataan opinnaytetydn tavoitteet, tutkimusongelmat ja tutkimuksen ete-
neminen ja perustellaan valittu menetelma. Lisaksi luvussa on esitelty kohderyhma ja tut-

kimukseen tehtava rajaus.

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen tavoitteena on selvittda Savel-ravintoloiden esihenki-
I6iden itsensa johtamisen vahvuuksia seka kehittamiskohteita, ja sitd kautta saada myds
luotua keratyn tiedon ja tutkimustulosten perusteella jatkotutkimusehdotuksia. Tutkimus
toteutetaan CMB Restaurants Helsinki — konsernin kolmen Savel-ravintolan esihenkildihin
rajaten, jotta saadaan tarpeeksi monta haastateltavaa. Jokaisesta Savelesta haastatel-
laan ravintolapaallikkda ja yhta salinpuolen esihenkil6d. Haastattelut tehddan Teams-alus-
talla, kayttden automaattista Teamsin transkriptio asetusta (tekstitys puheelle), jonka jal-
keen haastattelutallenteet kdydaan lapi, transkriptiot korjataan tarvittaessa tarkemmiksi ja

tulosten analysoinnin helpottamiseksi tulostetaan.

3.1 Tutkimusmenetelma, tutkimusongelmat ja tavoitteet

Opinnaytetydhdn on valittu [ahestymistavaksi laadullinen tutkimusmenetelma, eli kvalitatii-
vinen lahestymistapa, silla se sopii parhaiten piirteiltdan ihmislaheiseen tutkimukseen.
Laadullinen tutkimus kasittelee poikkeuksetta inmisia, ihmisten elamaa seka ihmisena ole-
mista. (Puusa & Juuti 2020, esipuhe.) Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on pyrkimys
ymmartaa ilmioita, tutkimuksen kohdehenkildiden nakdkulmasta, eli halutaan selvittaa
henkildiden ajatuksia, tunteita, kokemuksia seka merkityksia ilmiéon liittyen. (Puusa &
Juuti 2020, johdanto.) Kyseinen menetelma on valittu tdhan tutkimukseen, silla tassa opin-
naytetydssa pyritaan ymmartamaan ihmisten oman elaman hallintaa; itsensa johtamista
ilmiéna ravintola-alalla Savel-ravintoloiden esihenkildiden keskuudessa. Opinnaytetydssa
pyritddn saamaan nakdkulmia Savel-ravintoloiden esihenkildiden ajatuksista, tunteista
seka kokemuksista itsensa johtamisesta, kuin myos itsensa johtamisen merkityksesta esi-
henkildasemassa oleville. Laadullinen tutkimus on Puusan ja Juutin (2020, johdanto) mu-
kaan fenomenologista, niin kuin tassakin tutkimuksessa, eli pyritdan selvittdmaan kuinka
ihmiset itse kokevat itsensa johtamisen ilmidn, jonka sisalla he elavat enemman tai va-
hemman. Lisaksi laadullinen tutkimus on induktiivista eli tutkimuksessa pyritdan johtopaa-
toksiin aineistolahtdisyydella, ja on yleista, etta tutkimuksen teoria seka aineisto kayvat

vuoropuhelua, ja teoria ei ole tutkimuksen lahtékohta vaan apuvaline johtopaatoksille.
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Puusan ja Juutin (2020, osa 2, luku 4.) mukaan laadullisessa tutkimuksessa jaa tilaa eri-
laisille tulkinnoille seka nakokulmille ja tutkimuksen kohteet ovat yleensa abstrakteja, ai-
kaan seka paikkaan sidottuja ilmi6ita. He myds tuovat esille, etta tutkimuksessa olisi tar-
keda kuunnella monia eri tahoja, mutta koska tdssa opinnaytetydssa on kyseessa rajattu
kohderyhma, eli Savel-ravintoloiden esihenkildt, tutkimuksen tahojen kirjo rajautuu heihin.
Laadullisessa tutkimuksessa aineistot ovat suurilta osin erilaisia teksteja, toisin kuin maa-
rallisessa tutkimuksessa, jossa aineistot ovat usein numeerisessa muodossa. (Puusa &
Juuti 2020, osa 2, luku 4.) Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan usein aineiston hankin-
nassa haastatteluja, kuten yksilo- tai ryhnmahaastattelut, havainnointia tai esimerkiksi do-

kumenttiaineistoa. (Puusa & Juuti 2020, johdanto.)

Tassa opinnaytetydssa yksilohaastattelu on lahtdokohtainen aineistonkeruun tekniikka, silla
kyselyssa (kirjallisesti suoritettava) ei ole mahdollisuutta esittaa niinkaan korjaavia tai sel-
ventavia kysymyksia, ja haastattelussa pystyy samanaikaisesti havainnoimaan haastatel-
tavan eleita seka ilmeita. Haastattelussa tutkija voi pyytaa haastateltavaa myos tarkenta-
maan tai selittamaan sanomaansa asiaa, joka edesauttaa tulkinnan tasmallisyytta, ja
myos eleiden seka ilmeiden tulkinta haastattelun aikana auttaa paneutumaan erityista
huomiota vaativiin seikkoihin. Haastattelu on joustavampi tiedonkeruu tekniikka kuin ky-
sely, silld haastattelija pystyy aiheellisuuden mukaan myds paattdmaan missa jarjestyk-

sessa kysymykset on hyva esittada. (Pitkaranta 2014, 91; Puusa 2020, osa 3, luku 6).

Puusan seka Juutin (2020, osa 3) mukaan aineistonkeruu tekniikan valinta on tarkoituk-
senmukaisuus kysymys, mika tarkoittaa sita, etta aineistonkeruu menetelma valitaan me-
netelman tutkimuksen tilanteisiin seka tavoitteisiin parhaiten soveltuvien ominaispiirteiden
mukaan, ja tdman takia tdhan opinnaytetydhon soveltuu parhaiten haastattelu. Kyseessa
tietynlainen johtamistutkimus, ja haastattelu, jota johdattelee haastattelija. Haastattelu on
tarkoituksenmukaisesti valittu menetelma, koska silla saadaan selville haastateltavien tun-
teita, ajatuksia, odotuksia sekd kokemuksia, joita tutkimuksessa tutkittavasta ilmidsta teh-

taviin uskottaviin paatelmiin tarvitaan. (Puusa 2020, osa 3, luku 6).

Téassa opinnaytetydssa on tavoitteena selvittda Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa
johtamisen vahvuuksia seka kehittamiskohteita. Tutkimuksen paaongelma on selvittaa
mitka ovat CMB-konsernin Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen taidot, ja
padongelmaa tukemassa on kaksi alaongelmaa; Miten Savel-ravintoloiden esihenkil6t joh-
tavat itsedan? Ja kuinka esihenkil6t johtavat omaa hyvinvointiaan? Hyvinvoinnin johtami-
nen on valittu alaongelmaksi, koska se linkittyy itsensa johtamiseen hyvin vahvasti ja hy-
vinvointi seka itsensa johtaminen tukevat toisiaan. Esimerkiksi viitaten aikaisemmin esitet-

tyyn; Aarnikoivun mukaan esihenkilon itsensa johtaminen pitaa sisalldan pyrkimyksen hy-
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vinvointiin seka sitoutumiseen. Puusa kirjoittaa, ettd tdman selvittdmiseen soveltuu parhai-
ten haastattelu. Haastattelu sopii mainiosti itsensa johtamisen tutkimiseen, silld sen antaa
joustavuutta tutkijalle ohjata seka suunnata tiedonkeruuta tarvittavaan suuntaan tutkimus-
kysymyksen kannalta. Tahan opinnaytetyohon on valittu puolistrukturoitu haastattelume-
netelma, silla osittainen strukturointi rajaa seka ohjaa haastattelun suuntaa, mutta jattaa
kuitenkin tilaa ja vapauksia haastateltavien omien nédkemyksien ja tulkintojen esiintuomi-
selle. (Puusa 2020, osa 3, luku 6). Puolistrukturoidussa haastattelussa on Ari Pitkdrannan
mukaan oleellista se, ettd haastattelun teemat ja haastattelukysymykset perustuvat jo ole-
massa olevan tiedon viitekehykseen, toisin kuin esimerkiksi syvahaastattelussa, jossa

maaritellaan haastatteluun vain ilmid, mutta sana on muuten vapaa. (2014, 93.)

3.2 Kohderyhman esittely

Tutkimukseen on valittu CMB-konsernin kolmen Savel-ravintolan ravintolapaallikot seka
yksi vuoropaallikko jokaisesta ravintolasta, jotta saadaan riittavasti analysoitavaa aineis-
toa. CMB Ravintolat on ravintolaryhma, johon kuuluu 17 ravintolaa, ja se tydllistaa noin
150 henkil6a. Ryhmassa toimii 5 erillistd osakeyhtiota. (CMB ravintolat). Savel-ravintolat
ovat keskenaan hyvin samankaltaisia seka konseptillisesti tarjoavat samankaltaisia palve-
luja, Tutkimus rajattiin CMB ravintolat-konsernin alaisuudessa vain Savel-ravintoloihin,
silla sen alaisuudessa olevien konseptien kirjo on niin laaja, etta tutkimuksen reliabiliteetti
eli luotettavuus olisi karsinyt. Lisdksi tutkimuksen laajuus olisi ollut liian suuri, joten talla

rajauksella tutkimus kohdentuu ja tulokset ovat vertailukelpoisempia keskenaan.

Tutkimuksen kohderyhméana toimi CMB-konsernin kolmen Savel-ravintolan esihenkil6ita
Kallion Savel, To6lon Savel ja Kantsun Savel. Kallion Savel sijaitsee Kalliossa Hakanie-
men torin vieressa. Se on 50-luku henkinen bistro, jossa suositaan kotimaisia raaka-ai-
neita ja paikalliskulttuuri toimii innoittajana. T6616n Savel toimii samalla teemalla, mutta
konsepti on hieman erilainen, heilld on poéytiintarjoilu ja menu eroaa muista. T6616n Savel
sijaitsee Runebergin kadulla Adlonin Kkorttelissa, T6616n torin [&heisyydessa. Kantsun Sa-
vel eli Kannelmaen Savel toimii Kannelmaen kauppakeskuksessa Kaaressa, ensimmai-
sessa kerroksessa. Vuoropaallikdt on valittu ravintolapaallikdn johdolla haastatteluun.
Haastateltavat pidetaan tutkimustuloksissa anonyymeina. Kohderyhmalla on kokemus-
vuosia 5-25 vuotta ravintola-alalta. Osa haastateltavista on uudempi esihenkil6tydssa ja
osa taas ollut esihenkilon tyotehtavissa jo pidempaan. Tyossa pyritdadan ymmartamaan it-
sensa johtamista ilmiéna ravintola-alalla Savel-ravintoloiden esihenkildiden keskuudessa.
Kohderyhman esihenkildtyd pitaa sisallaan Savel-ravintoloissa lahiesihenkiléna toimimi-
sen, salin tyontekijoiden paivittaisen johtamisen, ja ravintolatoiminnan yllapitamisen. Ky-

seisen kohderyhman valinta on tahan tyohon relevantti.
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3.3 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen haastattelut suoritetaan 14.2.- 7.3.2022 aikavalilla. Haastateltaville lahete-
tdan sahkopostilla haastattelukysymykset paivaa tai kahta aikaisemmin, jotta haastatelta-
vat pystyvat etukateen perehtymaan tulevaan haastatteluun. Haastattelun aika on noin
puolituntia. Tutkimuksen paaongelma ja sita tukevien alaongelmien selvittamiseksi haas-
tattelukysymykset on pilkottu tietoperustaa mukaileviksi, yksityiskohtaisemmiksi kysymyk-
siksi, jotka haastateltavan on helppo ymmartaa ilman laajempaa kasitysta itsensa johtami-
sesta, ja siihen liittyvista teoriatiedoista (ks. Liite 2. Haastattelukysymykset). Haastattelut
kaydaan Microsoft 365:n tiimitydkeskustelu alustalla Teamsissa, videohaastatteluina.
Haastattelut tallennetaan, keratyn aineiston analysointia varten. Litterointia ei suoriteta
erikseen, silla Teams-alusta tarjoaa automaattitekstityksen puheelle, jota hyédynnetaan
haastatteluissa. Haastattelukysymykset seka haastattelusahkoposti liitetdan opinnayte-
tyon liitteisiin ja prosessin etenemisesta tehdaan prosessia vastaava kuva (ks. Kuva 3.

Tutkimuksen eteneminen prosessina, 24).

Tutkimustulosten analysointi on haastattelututkimuksissa paljolti tulkintaa. Puusan (2020,
osa 3, luku 6) mukaan tulosten analysointi on jo kolmannen asteen tulkintaa, silla haasta-
teltava on tehnyt jo oman tulkintansa valittaessaan kasityksiaan kielellisesti tutkijalle, joka
on ensimmaisen asteen tulkintaa. Taman jalkeen toisen asteen tulkinta syntyy, kun tutkija
tulkitsee haastateltavan puhetta ja sita kautta tutkittavaa kohdeilmitta koskevia kasityksia.
Kolmannen asteen tulkinta syntyy tutkijan jarjestellessa, analysoidessa seka tulkitessa ke-

rattya aineistoa, teoriatietoa ja tutkimuksen kokonaisuutta oman ymmarryksen kautta.

Keratyn aineiston analyysissa pyritdan tulkitsemaan, ymmartdmaan seka kuvailemaan tut-
kimuksen kohteena olevaa ilmitta; tassa tydssa itsensa johtamista Savel-ravintoloiden sa-
linpuolen esihenkildiden keskuudessa. Analysoidessa pyritdan tuomaan esille Savel-ravin-
toloiden esihenkildiden itsensa johtamisen vahvuuksia seka kehittdmiskohteita ja pyritdan

nostamaan esille myds hyvinvointia liittyen esihenkildiden itsensa johtamiseen seka it-

sensa johtamisen merkitysta esihenkildtydssa.

Aineiston analysointi tekniikkana on teemoittelu eli luokittelu kategorioihin, jotta saadaan
luotettavaa, selkeda seka tutkimusongelman mukaista tarvittavaa tietoa. Puusan mukaan
analysointi teoriasidonnaisessa tavassa ottaa huomioon aineiston analysoinnissa niin teo-
ria ohjautuvuuden seka aineiston, silla tutkijan ajatteluprosessissa vaikuttavat molemmat.
Teemoitteluun on valittu kaksi teemaa, jonka kannalta analysoidaan aineistoa. Ensimmai-
nen teema on hyvinvointi ja toinen on itsensa johtaminen, joista molemmista on otettu
vielad 3 alateemaa. Hyvinvoinnin alateemat ovat fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvin-

vointi seka sosiaalinen hyvinvointi, stressi, ja palautuminen. ltsensa johtamisen alateemat
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ovat arvojen kirkkaus, Mina Oy; Tyon- ja elamanhallinta, itsetuntemus, tietoisuus ja tuntei-

den hallinta. Nama teemat on valittu tietoperustaan ja tutkimusongelmaan nojautuen.

Teemoittelun jalkeen, kun aineisto on analysoitu, aineistoa tulkitaan ja siitd koostetaan
synteeseja eli koostetaan paaseikat, joiden avulla vastataan tutkimusongelmaan. Syn-
teeseista tehdaan lopuksi johtopaatokset, jotka kootaan tutkimuksen johtopaatds osioon.
(Puusa 2020, osa 4, luku 9.) Johtopaatoksen jalkeen pohditaan opinnaytetydn ja tutkimuk-

sen onnistumista seka pohdintaosioon ja lisatdan myos jatkotutkimusehdotukset.

Haastattelusahkopo Haastattelukvs Teams-haastattelu
sti ja -ajan — sy Lo ja haastattelun
S mykset .
sopiminen tallennus (30min)

!

Transkriptioiden Hgas}'r(z;ttﬁilijj_gn Tulosten
siistiminen ja > priayntl Js > koostaminen ja
analysointi .
tulostus o synteesit
teemoittain
Johtopaatokset

seka pohdinta

Kuva 3. Tutkimuksen eteneminen prosessina



25

4 Tulokset

Tama luku kasittelee tutkimuksen tuloksia ja tulokset on koostettu luvun 3 mukaisella ta-
valla kahden teeman kautta analysoiden alateemoja apuna kayttaen. Tutkimustulokset
esitetadn anonyymiytta kunnioittaen, joten haastateltavien nimia ei tuoda esille missaan
vaiheessa tutkimusta. Kaikkia viittd haastateltavaa kutsutaan tuloksien esille tuomisessa
esihenkildiksi, olivat he vuoropaallikkdja tai ravintolapaallikkdja, jotta pystytaan pitdmaan
anonyymiys, ja koska vuoropaallikéita ja ravintolapaallikoita ei tassa tydssa ole tarpeen
erotella toisistaan. Tutkimuksessa keskitytdan esihenkilon itsensa johtamisen vahvuuksiin

ja kehityskohteisiin.

4.1 Hyvinvointi

Pirinen (2014) ammattitaitoinen esihenkild on tietoinen omasta hyvinvoinnistaan (ks. 2.1),
toimii sen eteen ja huolehtii omasta hyvinvoinnistaan, samalla ollessa esimerkkinad muille
tydyhteisdssa tyoskenteleville. Ergonomiset kengat esimerkkina yhdelld Savelen esihenki-
16ista, joilla ehkaistaan alalle tyypillista tydssa esiintyvaa jalkojen ja polvien kuormitusta.
Hyvinvoinnin eri osa-alueilla suurimmat esille nousseet tarkeat tekijat Savelien esihenkildi-
den ja paallikdiden joukossa olivat nukkuminen, likkuminen ja urheilu seka syominen.
Myds mielen hyvinvointi mainittiin useassa haastattelussa ja mielenhyvinvoinnin yllapita-

misen tarkeytta sivuttiin monesta nakokulmasta.

Liikkuminen/urheilu mainittiin kolmessa haastattelussa hyvinvoinnin edistdmisen keinona,
ja sitd pidettiin tarkedna. Yksi haastateltavista kertoi sen olevan myos kehityksen kohde,

ja toinen nimesi sen myos tavoitteeksi. Ulkoilu toistui haastatteluissa myos kaksi kertaa.

Uni on suurimmalle osalle haastateltavia oleellinen hyvinvointia parantava asia, johon kiin-
nitetdan huomiota, hyvin nukkuminen edistaa Sydanmaanlakankin (ks. 2.1.1) mukaan pa-
lautumista. Hyvin nukkuminen eli riittdva unensaanti seka hyva unen laatu, mainittiin seka
hyvinvointia koskevissa kysymyksissa etta palautumista koskevissa kysymyksissa, mo-
lemmissa kolmesti. Poikkeuksena kaikista haastatelluista, yhden Savelen ravintolapaal-
likkd, kokee, etta hyvinvointi on hanelle sellainen asia, johon haluaisi kiinnittdd enemman
huomiota, mutta aika ei riita yrittdmisen, esihenkilén/paallikbn tydn seka perhearjen kes-

kella.

Hyvinvointia pyritdan haastateltujen mukaan seuraamaan edes jonkin verran ja kaksi ker-
taa haastatteluissa nousi esille myés oman kehon ja mielen kuuntelu, jonka kautta seura-
taan omaa jaksamista. Yksi haastateltavista kertoi myds seuraavansa hyvinvointiaan aika

huonosti, silla ei ole aikaa ja ei koe olevan osaamista, koska on antanut itsensa tyéhoénsa
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taysilla. Yksi my0s toi esille, etta voisi seurata paremminkin. Kaikki haastateltavissa tuntui-
vat kuitenkin tiedostavan hyvinvoinnin seurannan ja siitéd huolehtimisen tarkeyden, lisaksi
toistuvista asioista voi paatella, etta hyvinvointi nahdaan haastateltujen esihenkildiden

keskuudessa kokonaisuutena.

4.1.1 Stressi

Haastateltavista kolme koki hallitsevansa stressia hyvin, yksi koki, ettei pahemmin stres-
saa, ja jos stressaa niin saa stressin jatettya taakse aika nopeasti, ja yksi koki, etta stres-
sin hallinta olisi hanelle yksi kehityskohde. Stressin hallinnassa ennakoiva valmistuminen
eli itsensa kanssa tilanteen 1api kdynti nousi esille neljassa haastattelussa. Kolmessa

haastattelussa toistui stressista irti paastamisen/taakse jattamisen taito, jota pidettiin tar-

peellisena.

Useampi esihenkild haastatteluissa mainitsi stressinhallinta keinoksi rauhallisuuden, var-
sinkin tyoyhteison stressitilanteiden tydkaluksi. Eras kertoi myds yrittdvansa olla rauhalli-
nen, ettei stressi tartu toisille. Rauhallisuus, puhuminen, kannustaminen seka ennakoiva
valmistautuminen niin muiden kuin itsensa kanssa olivat nelja suurinta esille noussutta
keinoa hallita stressia. Yksi esihenkildista kokee, ettei stressaa pahemmin. Muut 4 esihen-
kiloa kertoivat hallitsevansa stressia hyvin tai suhteellisen hyvin. Kolme esihenkiloa kokee,
ettd olisi tarkeaa pystya jattamaan stressi taakse eli paastaa irti siita, kun sellainen tilanne
tulee. Yksi esihenkild painotti stressaamisen hallinnan olevan hanelle kehityskohde, jonka

eteen pyrkii tekemaan toita.

Stressia pyrittiin esihenkildiden kertoman mukaan hallitsemaan téissa ennakoimalla, dele-
goimalla sekd kdymalla asioita Iapi. Stressin hallinnasta tyépaikalla toistui esihenkildén na-
kékulmasta haastatteluissa neljasti tyontekijdiden tsemppaaminen ja kannustaminen, vii-

desti puhuminen, joista kahdesti rauhallinen puhuminen. Kaksi kertaa haastatteluissa tois-
tui tydryhman kanssa tulevan tilanteen Iapikaynti, ja stressaavien asioiden tiedostaminen,

jonka jalkeen ennakointi.

4.1.2 Psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen hyvinvointi

Savelien esihenkildista osa kertoi haastatteluissa, etta seurailevat hyvinvointiaan ja pyrki-
vat saannollisesti pitamaan sita ylla, esimerkiksi erilaisella urheilulla. Terveellisesti syomi-
nen, tuntui myos olevan suurimmalle osalle yksi hyvinvoinnin edellytys, jota pyritdadn mah-
dollisuuksien mukaan toteuttamaan. Hektisyys alalla vaikuttaa vahvasti taukojen pitami-

sen mahdollisuuksiin, joka nousi jokaisessa haastattelussa esille.
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SyOminen ja taukojen pitdminen koettiin tarkeana kaikissa haastatteluissa hyvinvoinnin
osatekijana, mutta yksi haastateltava kuitenkin kertoi, ettei pida taukoja, eika syd, silla ei
muista pitda taukoja. Han kertoi kuitenkin pitavan huolta tydntekijdidensa tauoista, ja pitada

huolta siita, etteivat tyontekijat ota mallia hanen taukojensa pitamattomyydesta.

Itsensa kuunteleminen toistui kahdessa haastattelussa, jonka kautta haastateltavat kertoi-
vat seuraavansa hyvinvointiaan. Salmimiehen mukaan yksi psyykkisen hyvinvoinnin koko-
naisuuden osa on hyva itsetuntemus, ja itsensa kuuntelu on yksi osa itsetuntemuksen
matkaa. (ks. 2.) Haastateltavien keskuudessa nousi esille useamman kerran myds kes-
kustelemisen tarkeys. Haastateltaville on tarkeaa, etta niin tydpaikalla kuin vapaa-ajallakin
pystytaan keskustelemaan kuormittavista asioista. Tyoilmapiiri tuotiin esille kolme kertaa,

kun kysyttiin palautumisesta ja stressista.

Liikkuminen ja urheilu nousi haastatteluissa nelja kertaa esille ja ulkoilu oli kahdelle haas-
tateltavalle tarked hyvinvointia edistava asia. Liikuntaa pidettiin tarkeana fyysisen seka
psyykkisen hyvinvoinnin kannalta. Osa oli sitd mielta, etta liikuntaa pitaisi harrastaa enem-
man. Kaksi haastateltavaa mainitsi myds vain olemisen, osana hyvinvoinnin edistamista.
Se, etta tydpaivan jalkeen saa vain olla joskus tekematta mitdan. Myos sosiaalisten suh-

teiden yllapito nousi esille seka arvoissa, ettéd hyvinvoinnin teemoissa haastatteluissa.

4.1.3 Palautuminen

Tutkimuksessa haastateltavat toivat esille palautumisen keinoina levon vapaiden aikana,
tydasioiden jattdmisen toihin, nukkumisen, sosiaaliset suhteet seka hyvin syémisen. Ul-
koilu seka nukkuminen toistuivat eniten. Esihenkildista nelja osasi kertoa, mitkd ovat heille
palautumista edistavia asioita, ja tunsivat palautuvansa ihan hyvin. Yksi haastatelluista
kertoi, ettei ole varma onko koskaan palautunut. Kyseinen esihenkild kuitenkin kertoi kui-
tenkin koripallon olleen hanelle "semmoinen stressin hoitopaikka”, joka kuitenkin valitetta-

vasti korona-aikana on jaanyt vahan taakse.

Nukkuminen toistui kolmessa haastattelussa palauttavana. Kaksi kertaa haastatteluissa
toistuvia palauttavia asioita olivat lepo, eli se ettd saa vain olla ja niiden asioiden tekemi-
nen, jotka tuntuvat itselle olevan palauttavia. Kahdessa haastattelussa toistui esimerkiksi
sarjojen katselu ja musiikin kuuntelu asioina, jotka auttavat rentoutumaan. Sosiaalisten
suhteiden yllapito, kuten ystavien nakeminen tai heidan kanssaan puhuminen tai yhdessa
tekeminen, toistui myos palauttavana tekijana kolmessa haastattelussa. Ulkoilu ja luonto

mainittiin kolmessa haastattelussa palauttavana tekijana.
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Kolmessa haastattelussa esihenkilot kertoivat kokevansa palautuvansa hyvin, ja neljassa
haastattelussa esihenkilét osasivat nimetd useampia omia palauttavia asioita. Aikaisem-

min mainitussa yhdessa haastattelussa tuli esille vain yksi palautumisen keino.

4.2 Itsensa johtajien keinot

Tutkimuksessa toisena teemana tutkittin Savelen esihenkildiden itsensa johtamisen kei-
noja. Ensimmainen kysymys haastattelussa koski esihenkiléiden omia arvoja. Arvot ase-
tettiin ensimmaiseksi, silla niiden tunteminen tukee niin itsensa johtamista kuin hyvinvoin-
tiakin. Lisaksi, kun puhutaan arvoista, ne tuntuvat usein olevan joko sanahelinda tai sellai-
nen kasite, jota ei oikein ymmarreta, vaikkakin se olisi erittain tarkeda hyvinvoinnin kan-
nalta. Helka Pirinen (2014, Esimies muutoksen johtajana) toteaa, etta esihenkild tydtehta-
vissaan ottaa ennen kaikkea vastuuta, suunnittelee seka ennakoi tulevaa, priorisoi ja osaa

asettaa itselleen rajoja.

Itsensa johtamisen kasite kattaa niin paljon kaikkea, etta tutkimukseen oli kannattavinta
jakaa itsensa johtaminen pieniin osa-alueisiin, joita on kasitelty tietoperustassa. Kuten 3.
luvussa on esitetty, tutkimuksen haastattelukysymykset ovat haastattelupohjaa seka tutki-
muksen analysointia varten jaettu yksityiskohtaisempiin kysymyksiin teemojen mukaan.
Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan teemoittain haastattelujen esihenkiliden itsensa joh-

tamisen vahvuuksia seka heikkouksia.

Haastatteluissa tarkasteltiin itsensa johtamisena Sydanmaanlakan Mina Oy teoriaa (ks.
luku 2.2) lainaten tavoitteellisuutta ja kehittymista seka eldamanhallintaa, josta tarkennettiin

viela aikataulujen laatimiseen ja niissa kiinni pysymiseen.

4.2.1 Arvojen kirkkaus

Arvot tuntuivat olevan aika haastava maariteltava asia kaikille haastateltaville. Haastatel-
tavien omien arvojen maarittelemisen jalkeen selvitettiin lisdkysymykselld, ettd miten arvot
nakyvat eldamassa, jotta saataisiin viela enemman tarkasteltua esihenkildiden tietoisuutta

omista arvoistaan.

Osalle esihenkildista arvot olivat jotain, mita he arvostavat tai esimerkiksi yhdelle haasta-
teltavista ohjenuora toimintaan. Arvojen kohdalla oli hajontaa aika paljon, mutta toistuvia
arvoja olivat perhe ja ystavat, tasavertaisuus, ura/ty0 seka ajan ottaminen tarkeille asioille,
kuten juuri ystavat seka perhe. Esille nousi myds yksittaisind mainintoina rehellisyys, ter-

veys ja toisten auttaminen.
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Tasavertaisuus, jonka kerrottiin kahdessa haastattelussa olevan arvo, kerrottiin nakyvan
elamassa muiden tasavertaisena kohteluna, yhteyden pitona seka ajan viettona laheisten
ihmisten kanssa. Lisaksi toinen haastateltavista kertoi sen nakyvan myds avun antami-
sena tarpeessa olevalle. Toissa tasavertaisuuden kerrottiin muun muassa nakyvan tiimi-
tyoskentelynd, ymmartamisena, etta tiimissa ollaan kaikki samalla viivalla ja kukaan ei ole
vahempi arvoisempi kuin toinen, vaikka esihenkild on esihenkild. Toinen kertoi tasavertai-

suuden myds nakyvan tydajan jalkeen tutustumisena seka ajanviettamisena.

Urapainotteisuus tuli esille yhdella esihenkildista todella vahvasti, ja se nakyi pitkalle koko
haastattelua, jokaisessa itsensa johtamisen osa-alueessa omalla tavallaan. Urapainottei-
suus ei ollut mainittuna arvona, vaan haastattelussa, jossa tama nousi esille, arvona oli
palvelu. Haastateltu urapainotteinen esihenkil6 tunnisti itsessaan selkeasti taman arvois-
taan kertoessaan. Han kertoi, etta antaa tydlleen suurimman osan ajastaan ja pyrkii koko
ajan viemaan sita eteenpain. Han myos tiedostaa, etta se vie paljon pois aikaa muilta ela-
man osa-alueilta, mutta palvelu on hanelle ydinasia. Toisella esihenkildista hanen arvosta-
missaan asioissa oli ty0 ja koulutus, joka nakyy hanen elamassaan omatoimisena tietoi-

sena kouluttautumisena/opiskeluna, jos jokin asia kiinnostaa.

4.2.2 Itsetuntemus, tietoisuus ja tunteiden hallinta

Itsetuntemusta ja tietoisuutta tutkittiin 1api haastattelun, silla ne ovat niin laajoja alueita,
etta niiden tutkiminen onnistuu parhaiten kokonaiskuvaa tarkastelemalla. Koko haastatte-
lujen Iapi pystyy kerddmaan dataa ihmisen omasta tuntemuksesta itsedan kohtaan, esi-
merkiksi kysymyksilla, joita tutkija esittda analysoidessa esimerkiksi, kuinka hyvin haasta-
teltava osaa kertoa omista arvoistaan, tai miten han osaa kertoa itsestaan eri kysymysten
kohdalla. Tunteiden hallinnasta kysyttiin haastattelussa haastateltavilta; miten he kokevat

hallitsevansa tunteitaan, ja miten onnistuneesti.

Tunteiden hallinnassa nelja esihenkil6d kertoi pystyvansa hallitsemaan tunteita hyvin tai
suht hyvin, varsinkin tydajalla. Keskusteleminen ja avoimuus toistuivat tarkeimpina omi-
naisuuksina tunteiden hallinnassa. Kuitenkin vaihtelevuus tunteiden hallinnassa riippuen
tilanteesta toistui haastatteluissa myos. Yksi haastateltava, joka koki olevansa helposti
stressaantuva, kertoi stressin vaikuttavan myds tunteiden hallintaan. Kolmessa haastatte-
lussa toistui Iaheiselle ihmiselle tai tydkaverille puhumisen ja purkamisen helpottavan ne-
gatiivisten tunteiden hallintaa. Kolmessa haastattelussa toistui itsensa kanssa tunteiden
lapikayminen ja pohtiminen. Yksi esihenkiloista kertoi, etta laittaa tunteet jonnekin taakse

ja jatkaa eteenpain, tiedostaen ettei se valttamatta ole paras keino hallita tunteita.
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Kaikki esihenkil6t tuntuivat olevan tietoisia tunteistaan, ja melkein kaikissa haastatteluissa
toistui esihenkildiden nakokulmasta tyontekijan seka esihenkilon valisen avoimuuden pai-
nottaminen luottamus ja se, etta osaa lukea tyontekijaa. Avoimuuden toistuessa mainittiin

my0os valien ja asioiden selvittdminen, joka nousi esiin kaikissa haastatteluissa.

Toistuvasti nousi myds kolmessa eri haastattelussa esille esihenkildiden tuntemuksien ky-
sely tyontekijoiltd. Esihenkilot kertoivat tuntevansa aika hyvin tyontekijansa, joten he koki-
vat helpoksi huomata, milloin tyontekijalla on esimerkiksi huono paiva tai yhta haastatelta-
vaa lainaten "kenka puristaa” ja talldin he yleensa kyselevat, etta onko kaikki hyvin tai ha-
luaako jutella asiasta. Luottamus toistui neljassa haastattelussa, esihenkilot toivoivat, etta
tyontekijat pystyisivat avoimesti kertomaan tunteistaan, jos tuntuu silta, ettd haluaa kes-

kustella.

Palautumisessa kaikki haastatellut osasivat kertoa, mitka heille ovat niita palauttavia asi-
oita ja esimerkiksi tunteiden seka elaman- ja ajanhallinnasta osattiin kertoa omia heik-
kouksia seka vahvuuksia. Kaksi esihenkilda osasi kuvailla itsedan ja omaa "yleista” tunne

kayttaytymistaan. Tietoisuus arvoista ei ollut haastatteluissa toistuva.

4.2.3 Mina Oy - tavoitteellisuus, kehittyminen ja ajanhallinta (ty6 ja elama)

Tavoitteellisuus oli haastattelukysymyksissa arvojen ja hyvinvoinnin jalkeen ja kehityskoh-
teet olivat tavoitteellisuuden jalkeen. Elamanhallintaa ja aikataulutusta kaytiin 1api naiden

jalkeen.

Haastatteluissa oli naiden teemojen kohdalla jonkin verran hajontaa. Osa osasi selkeasti
nimeta esimerkiksi asiat, joissa heilla itselldan olisi kehitettavaa. Haastatteluissa kysyttiin
esihenkildiden omaa tavoitteiden asettamista ja tavoitteiden Iapi kdymista. Jokaisella esi-
henkildlla oli tavoitteita, ja useammilla oli seka lyhyen ajan, etta pitkan ajan tavoitteita.
Toistuvasti haastatteluissa nousi esille myos arkiset tavoitteet, joita pidettiin lyhyt aikaisina
tavoitteina, kuten ulkoilu ja kodista huolta pitdminen. Pitkdaikaisia tavoitteita osattiin myds
nimeta kolmessa haastattelussa. Tavoitteisiin pddsemista seuraavat kaikki haastatelta-

vista jollakin tavalla.

Tyossa kehittyminen ja eteenpain meneminen toistuivat molemmat kaksi kertaa. Yhdella
haastateltavalla oli selkeat tavoitteet tyon osalta, han osasi myos konkreettisesti antaa
esimerkkeja omista tyohon liittyvista tavoitteistaan, joita han itselleen asettaa. Kyseisessa
haastattelussa nousi esille myds tydn seka henkildkohtaisen kehittdmisen kannalta erilai-
sia konkreettisia keinoja, kuten tutustuminen alakohtaisiin materiaaleihin. Muilla haastatel-

tavilla tavoitteet, esimerkiksi tyohon liittyen, eivat olleet niin konkreettisia seka selkeita, tai
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selkeys ei ehka niin hyvin noussut esille. Kehityskeskustelut nousivat esille kehittymisen
keinona tydssa neljassa haastattelussa ja samalla toistui palautteen pyytaminen, joko
tyontekijoilta tai omilta esihenkil6iltd. Omien kehityskohteiden nimeaminen tuntui olevan

jossakin maarin haastavaa.

Elaman- ja ajanhallinnassa oli jonkin verran hajontaa. Neljassa haastattelussa toistui aika-
taulujen itselle asettaminen, ja kolmessa siina onnistuminen. Kolmessa haastattelussa
toistui myds pyrkimys jattaa tydasiat tydpaikalle, jotta saataisiin pidettya tyd- ja vapaa-aika
tasapainossa, mutta vain kahdessa haastattelussa todettiin, ettei se ole ongelma. Ajanhal-
lintaa pyrittiin yllapitdmaan eri keinoin, kahdessa haastattelussa toistui kalenterin kaytto ja
muistutukset, jotta ei unohda asioita. Yksi esihenkild kertoi aikatauluttavansa elamaansa
todella paljon, joka aiheuttaa hanelle myos stressia. Yksi kertoi hallitsevansa tasapainoa
tyon ja vapaa-ajan valilla pitamalla huolta hyvinvoinnista ja toinen kertoi hallitsevansa sita

omilla rutiineillaan.

Elaman- ja ajanhallinnan vahvuuksissa ja kehityskohteissa oli suuri hajonta. Ainoa tois-
tuva tekija oli toteutuksen heikkous, joka toistui vain kahdessa haastattelussa. Esihenkilot
tuntuivat olevan tietoisia oman eldman ja ajanhallinnan vahvuuksista seka kehityskoh-

teista.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksesta saatujen tuloksien mukaan tehtyja johtopaatok-
sid, ja tuodaan esille kehitysehdotuksia seka tulevaisuuden tutkimiseen ehdotuksia. Lu-
vussa pohditaan tutkimuksen onnistumista ja eettisyytta seka lopuksi reflektoidaan omaa

oppimista.

Tyon tavoitteena oli tutkia Savel-ravintoloiden esihenkiléiden itsensa johtamisen vahvuuk-
sia seka kehittamiskohteita. Tutkimuksen padongelma on selvittda mitka ovat CMB-kon-
sernin Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen taidot, ja padongelmaa tuke-
massa on kaksi alaongelmaa; Miten Savel-ravintoloiden esihenkil6t johtavat itsedan? Ja
kuinka esihenkilét johtavat omaa hyvinvointiaan? Tyon tarkoituksena oli oppia itsensa joh-
tamisesta kokonaisuutena, ja siksi tyd on rakennettu laajasta ndkdkulmasta. Tavoite saa-
vutettiin tutkimuksessa ja esille nousi vahvuuksia seka kehityskohteita. Myds tutkimuson-
gelmiin saatiin vastauksia ja tutkimus onnistuneesti rakennettiin tutkimusongelmien ympa-

rille.

Tutkimuksen paatulokset olivat, etta Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen
vahvuuksia olivat aikatauluttaminen, hyvinvoinnin kokonaisuuden ymmartaminen seka
tunteiden hallinta. Kehittamiskohteita olivat arvojen kirkastaminen ja tavoitteiden selkeytta-
minen. Arvojen kirkastaminen vaatii itsetuntemusta ja pohdiskelua ja se myo6s auttaa ta-
voitteiden selkeyttdmisessa ja visiossa. Tavoitteiden selkeyttaminen lahtee arvoista, paa-
maaran tiedostamisesta ja siihen suunnitelluista tavoitteista. Kukin voi itse miettia mika on
se paamaara mihin halutaan, ja mitka ovat ne tavoitteet, joilla pa&dmaara saavutetaan. Ke-
hityskeskustelut tydpaikalla auttavat tydssa asetettaviin henkilokohtaisiin tavoitteisiin seka
tybnantajan luomat selkeat tavoitteet tai paamaarat auttavat niin esihenkiloita kuin myos

tydntekijoita yleisten tydpaikan tavoitteiden asettamisessa.

Tutkimuksen tuloksien kannalta voitaisiin yhd enemman ravintola-alan esihenkildiden kes-
kuudessa esimerkiksi Kiinnittdd huomiota itsensa johtamisen kautta lisdantyvaan tyéhyvin-
vointiin tydnantajien puolelta. Alan hektisyys ja yleisestikin jatkuvasti muuttuva tyokulttuuri
kaipaa muutosta kiireen ja hyvinvoinnin saralla ja itsensa johtamisen kehittaminen osaa-
misen kehittdmisena esihenkildiden keskuudessa tehostaisi monien I&hteiden mukaan niin
esihenkildon itsensa tydssa jaksamista, tehokkuutta kuin myés yrityksen/tydnantajan paa-
maaraan paasemista. Myds riittavat tauot nousivat esille, joihin panostaminen parantaisi
hyvinvointia. Riittavien taukojen kysymys on ollut alalla jo pitkaan aiheena, mutta niiden
toteutuminen on vielakin niin sanottujen alakohtaisten syiden takia, kuten kiire ja ennakoi-
mattomuus, kyseenalaista. Kuten tuotu esille, tauot edistavat hyvinvointia ja hyvin voiva

ihminen onnistuu paremmin itsensa johtamisessa.
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Tulevaisuudessa hyvinvoinnin ja lansimaisen itsendisen elaman- kulttuurin jatkuessa tren-
dina olisi hyodyllista tutkia tarkemmin itsensa johtamista. Tulevaisuuden tutkimuksissa
voitaisiin rajata tarkemmin eri itsensa johtamisen osa-alueisiin tai tehda tutkimusta laajem-
min esimerkiksi ravintola-alaan liittyvan esihenkildiden itsensa johtamisen tarpeesta seka
sen vaikutuksesta johtajuuteen tai tyontekijatyytyvaisyyteen alakohtaisesti. Z-sukupolvi,
joka on ollut maailman teknologian murroksessa, on myos tydéelaman muutoksen murrok-
sessa, jossa on yha tarkeampaa tydssa viihtyminen ja tyohyvinvointi. Esihenkil6ilta kaiva-
taan yha enemman tukea seka johtajan arvo ei tule enaa pelkastaan tittelista eettisyytta
pohtivalle Z-sukupolvelle, kirjoitetaan Silta Palkanlaskenta Blogissa. (Silta, 28.5.2021).
Aiempien sukupolvien tulee myos mukautua tulevaisuuden tydelamaan ja johtamisen
muuttumiseen. Tutkimuksien avulla saadaan konkreettista nayttda tyéelaman ja johtami-
sen muutokseen tarvittavista tyokaluista. Nain voidaan jopa haastaa esihenkildita pohti-

maan tulevaisuutta ja tulevaisuuden esihenkildiden tyonkuvaa.

5.1 Johtopaatdkset

Tutkimuksessa tutkittiin Savel-ravintoloiden esihenkildiden itsensa johtamisen vahvuuksia
seka kehityskohteita paaongelmana. Tarkoituksena oli saada kasitys siita, kuinka esihen-

kilot johtavat itsedan ja johtopaatokset on koostettu tuloksien mukaan.

Haastatteluiden perusteella voidaan paatella, etta kaikki haastatellut Savel-ravintoloiden
esihenkildt ymmartavat hyvinvoinnin olevan monen tekijan kokonaisuus. Kaikki osasivat
nimeta tarkeitd hyvinvoinnin tekijoitd, joiden eteen pyritdan tekemaan asioita. Hyvinvointi
voidaan tulosten mukaan nahda osana itsensa johtamista ja olevan tarkeaa, esimerkiksi
palautumisella seka stressin hallinnalla koettiin olevan vaikutusta hyvinvointiin ja jaksami-
seen. Myds esihenkildiden tydnkuvan ndkokulmasta stressinhallinnan tyokalut olivat hyvin
hallinnassa, eli tydyhteisdn stressinhallintaan oli haastatelluilla esihenkil6illa erilaisia tyo-
kaluja, kuten puhuminen, delegointi ja tilanteiden ennakointi. Tulosten mukaan itsetunte-
mus on tarkea osa itsensa johtamista, jotta pystytdan vaikuttamaan omaan hyvinvointiin
positiivisesti, esimerkiksi valitsemalla itselleen sopivat ja toimivat palautumisen keinot. Hy-
vinvoinnin linkittdminen arvoihin selkeyttaisi viela useammalle oman toiminnan johtamista

hyvinvoinnin ndkodkulmasta.

Tulosten perusteella voidaan myds paatella tunteiden hallinnan olevan vahvuus haastatel-
tujen esihenkildiden keskuudessa. Tietoisuus tunteista seka esihenkilotydssa avoimuuden
tarkeys, ja naiden asioiden johtaminen on itsensa johtamisen perusta. Sydanmaanlakan
Mina Oy -mallin mukaan tietoisuus on ydinminan ympérille koostuva kokonaisuus, jonka

ymmartaminen johtaa parempaan ja onnellisempaan elamaan. Tulosten mukaan voidaan



34

paatella, etta tutkimukseen osallistuneilla esihenkil6illa on kasitys itsensa johtamisesta,
mutta kokonaisuus kaipaisi selkeyttamista, jotta paastaisiin tietoisuuden eli ydinminan joh-
tajaksi. Kokonaisuuden selkeyttaminen esihenkildille, esimerkiksi yrityksien asettamien
selkeiden tavoitteiden ja erilaisten koulutusten avulla loisi katseen tulevaisuuden johtami-

seen.

Itsensa johtamisesta Savel-ravintoloiden salinpuolen esihenkildiden keskuudessa voidaan
paatella olevan hyotya varsinkin tavoitteiden seka kehittymisen kohdalla. Sydanmaanla-
kan Mina Oy-teoria ja uudistumisen malli (ks. Luku 2.2) toisi selkeytta esihenkildiden itse-
reflektointiin, ja sen kautta heidan omaan visioonsa seka tavoitteisiin. Itsensa johtamisen
kokonaisvaltainen ymmartaminen saattaisi tuoda erilaisia oivalluksia esihenkil6ille. Esi-
henkildiden tavoitteet kaipaavat konkretisointia, jotta ne voidaan vieda kaytantdon, ja nii-
den selkeyttaminen auttaa myos muilla itsensa johtamisen osa-alueilla, kuten aikataulutta-
misen onnistumisen haastavuudessa. Lisaksi arvojen kirkastaminen toisi selkeytta esihen-

kildiden visioon, paamaaraan ja tavoitteiden asettamiseen paamaaraan paasemiseksi.

Tutkimustulosten ja tehtyjen johtopaatdsten perusteella esihenkildille voitaisiin pitaa yha
enemman tiiviimpia koulutuksia eri itsensa johtamisen osa-alueiden parissa, jolla pystyttai-
siin parantamaan esihenkildiden tydpanosta ja tydhyvinvointia itsensa johtamisen kautta,
ja jopa motivoimaan ja parantamaan jaksamista niin téissa kuin myds vapaa-ajalla. Tyon-
tekijat ja esihenkil6t ovat erittéin tarkea resurssi liiketoiminnan kannalta, joten investointi
koulutuksiin on kannattavaa seka samalla myo6s vastuullisuusteko organisaation johtopor-
taassa. Tyohyvinvointi ja esihenkildiden hyvinvointi vahentaisi sairauspoissaoloja ja esi-

merkiksi stressiperaiset sairauspoissaolot vahenisivat koulutuksien avulla.

5.2 Tutkimusetiikka & luotettavuus

Tutkimusetiikkaa on tutkimuksen teossa pohdittu, anonymiteetti pyritdan sailyttdmaan lapi
tutkimuksen. Esihenkildiden haastatteluja ei lahdetty tarkemmin vertailemaan keskenaan,
henkilétietolakia seuraten kaikki henkildtiedot seka tarkemmat ja henkilékohtaisemmat ku-
vailut ja esimerkiksi luokittelu vuoropaallikkd/ravintolapaallikko on jatetty tutkimuksessa
kokonaan pois, jotta henkil6t eivat ole tunnistettavissa. Haastateltaville on selkeasti infor-
moitu videohaastattelun tallentamisesta tutkimusaineiston analysointiin, ja jokaiselle ker-
rottiin ennen haastattelua seka tallentamisen alkaessa, etta haastattelu tallennetaan ana-
lysointitarkoituksessa. Heille mainittiin myos, ettei tallennetta nakisi muut. Haastattelujen
litterointi sen sijaan on oltava tutkimuksen arvioinnin perustana, josta on myo6s informoitu
haastateltavia. Haastattelulitteroinnit muutetaan muotoon, josta ei voi tunnistaa haastatel-

tavaa, ja kaikki henkilokohtainen tieto jatetaan pois.
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Kirk ja Miller kirjoittavat teoksessaan Reliability and Validity in Qualitative Research
(2011), etta objektiivisuus on taman kaltaisessa tutkimuksessa tarkeaa, ja se saavutetaan
raportoimalla kaikki keinot ja tavat, joilla tutkimus on suoritettu. Heidan mukaansa tutki-
muksen luotettavuutta sekad patevyytta tuetaan selkealld raportoinnilla kaikista niistd koh-
dista, joilla tutkimustulokset ja johtopaatdkset on saatu luotua. Kirk’n ja Millerin mukaan
tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimuksen 16ydés on riippumaton tutkimuk-
sen sattumanvaraisista olosuhteista, ja validiteetti on aste, jolla mitataan 16ydoksen oikeaa
tulkintaa. Tassa opinnaytetydssa on kerrottu ja kuvailtu tarkoin tutkimuksen eteneminen,
jotta se olisi luotettava. Myos tutkimus menetelmat on luotu teoreettisen viitekehyksen mu-
kaisesti, jotta validiteetti olisi mahdollisimman korkea, eli tydn teoreettinen viitekehys tu-

kee tutkimuksen I6yddksia vahvasti.

Tutkimuksen saturaatio jai matalaksi, eli toistuvuus haastatteluissa oli pienta haastatelta-
vien vahaisen maaran takia. Kuitenkin toistuvuutta oli tuloksissa tarpeeksi, jotta johtopaa-

toksien teko onnistui.

5.1 Tutkimuksen onnistuminen ja oma oppiminen

Tutkimusvaiheeseen liittyi jo suunnittelussa haastavuuksia, esimerkiksi aiheen rajauksen
kanssa oli epaselvyytta, ja oma tavoite oppimisesta ei ollut taysin selvilla. Itsensa johtami-
sen ollessa erittain laaja kokonaisuus, olisi suotavaa rajata aihe todella hyvin, jotta tutki-
mukseen olisi helpompi maarittaa tutkimusongelmat ja tyon tavoite. Tassa tutkimuksessa
oli tarkedd ymmartaa ilmiota itsensa johtaminen ja sen vaikutuksia hyvinvointiin ja johtami-
seen, jonka takia aihetta ei rajattu sen tarkemmin. Haastatteluihin olisi voitu ottaa enem-
man aikaa, silla suurimmassa osassa haastatteluja oli aikapaine, joka vaikutti esimerkiksi
tarkentavien kysymysten esittdmiseen ja kysymysten maaraan tutkimuksen laajaan luon-

teeseen nahden.

Tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti saatiin kerattya tietoa tutkimukseen suunnitellun, tie-
toperustaan pohjautuvan teemoittelun mukaan, jokaiselta alueelta. Tutkimuksen luotetta-
vuuden varmistamiseksi tutkimuksesta on annettu selkea kuvaus tyon 3.luvussa, joka kos-
kee tutkimuksen menetelman valintaa, rajausta, tutkimuksen etenemista, kohderyhman
valintaa seka tavoitetta ja tutkimusongelmia. Tutkimuksen menetelman valinta on myos
perusteltu tarkasti. Teemoittelu tietoperustan pohjalta toi selkedn kokonaisuuden haastat-
teluihin ja auttoi myds tulosten kasaamisessa johdonmukaisesti. Teemoittelu auttoi haas-
tattelujen analysoinnissa nakemaan koko itsensa johtamisen kulkevan linkittyneena osa-

alueisiin seka haastateltavien kertomuksiin Iapi haastattelun.
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Opinnaytetyon aikana opin paljon itsensa johtamisesta ja sita oli mielenkiintoista peilata
omaan toimintaan. Opin my6s omista kehityskohteistani, kuten aikataulutuksen haasta-
vuus, joka opinnaytetyon aikana nakyi aikataulujen venymisena ja aikataulutuksen haas-
tavuutena. Tavoitteiden saavuttaminenkin tuntui olevan nimenomaan aikataulutuksen
haastavuuden takia vaikeaa. Tutkimustydsta opin, ettad tutkimuksen rajaaminen selkeaksi
seka hyvin jo heti alkuvaiheessa helpottaa selkeasti tietoperustan kokoamista ja tutkimus-
suunnitelman tekoa. Tassa opinnaytetydssa tutkimuksesta tuli liilan laaja ja sen olisi voinut
rajata vield yksityiskohtaisemmin kapeampaan itsensa johtamisen osa-alueeseen. Tassa
tutkimuksessa laajuudesta johtuen paastiin vain pinnallisin puolin itsensa johtamiseen,
mutta tarkemman rajauksen avulla olisi saatu syvempia haastatteluja seka tarkempia tu-
loksia. Haastattelujen kesto olisi myds voinut olla pidempi, joka vaikutti haastattelujen sy-

vyyteen.

Haastatteluissa kysymyksien tarkkuuteen ja lisakysymyksiin olisi voinut panostaa enem-
man. Kuitenkin haastattelut kokonaisuudessaan sujuivat, yhden haastattelun puuttumista
lukuun ottamatta, odotetusti ja tutkittavasta ilmiosta saatiin tarkoituksen mukaista tietoa.
Haastatteluaikataulut venyivat lomien takia, mutta se ei hankaloittanut tavoitteeseen paa-

sy, joka oli saada opinnaytety6 valmiiksi toukokuun alkuun.

Tietoperustaan oli mielestani hankala 16ytaa halutunlaisia tutkimuksia, ja kansainvalisten
l&hteiden etsimiseen olisi voinut kayttaa hiukan enemman aikaa. Kuitenkin kokonaisuu-
dessaan tyohon I0ydettiin, omasta mielestani, hyvin Iahteitd ja Iahdekriittisyys oli aina
Iasna lahteita tarkasteltaessa. Opin paljon tiedonhausta ja tutkimuksen oleellisten asioiden

I6ytaminen harjaantui hyvin.

Tulokset jaivat hiukan epéaselviksi edellda mainittujen syiden takia, mika hankaloitti aluksi
johtopaatosten luomista. Myos teknisia ongelmia ilmeni, mutta ne saatiin ratkaistua kom-
munikoinnilla. Opinndytetydn arviointikriteerien seuraaminen alusta loppuun asti ty6ta teh-

dessa olisi my0s ollut helpottava tekija tutkimuksen rakentamisessa.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetyo opetti paljon hyodyllisia taitoja, joita voi tulevaisuudessa

hyodyntaa tyoelamassa. Tutkimusrakennetta oppi ymmartamaan yha enemman, kun sai
lAhemman kosketuksen tutkimustydhdn opinnaytetydn kautta. Opinnaytetyén tekeminen
opettaa niin tutkimuksista ja tiedonhausta kuin my6s itsestédan ja oman toiminnan reflek-

toinnista seka kehityskohteista.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelusdhkoposti

Hei,

Teen opinnaytety6ta ravintolan salin esihenkildiden itsensa johtamisesta ja olisin kiinnos-
tunut haastattelemaan Savel-ravintoloiden ravintolapaallikdita seka yhta vuoropaallikkda
jokaisesta Savelesta. Tavoitteena olisi siis kartoittaa esihenkildiden itsensa johtamisen
vahvuuksia seka heikkouksia.

Tyoskentelen itse talla hetkella Kallion Savelessa tarjoilijana, ja valmistun toukokuussa
Haaga-Heliasta restonomiksi. Opintoni ovat tata opinnaytety6ta lukuun ottamatta valmiina.
Olisin erittain kiitollinen, jos tulisitte minulle haastateltaviksi.

Haastattelut pidettaisiin Teamsin kautta 14.2—2.3. aikavalilla, ja ne tallennettaisiin tutki-
muksen analysointia varten ja haastattelun pituus olisi n. puoli tuntia. Haastattelukysymyk-
set [&hettaisin etukateen ensi viikon loppupuolella eli 9.—11.2.

Jos tdma sopii, niin minulle voi laittaa viestia sopivista ajoista haastatella.

Kiitos jo etukateen.

s-posti: anniina.seipajarvi@myy.haaga-helia.fi
puh. 040 7288239

Terv

Anniina Seipajarvi

Haaga-Helia

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohto
1803158

RH18SB



42

Liite 2. Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset:

Arvot kasitteena: Arvot kuvaavat minuuttamme ja ne ovat ohjenuoria, jotka perustuvat universaaleihin
periaatteisiimme; kuten esimerkiksi kultainen sdant6 (kohtele muita niin kuin haluaisit itsedsi kohdeltavan)
ja oikeudenmukaisuus. Ne ovat asioita, joita pidetdan tarkedna, ja jotka ohjaavat yksilén toimintaa. Arvot
luovat myos paamaaria.

Itsensd johtaminen: Kokonaisvaltaista vaikuttamista itseensa, omaan toimintaansa ja ajatteluunsa. Matka
omaan tietoisuuteen ja oman hyvinvoinnin parantamiseen. Se on vastuunottamista, pyrkimysta
sitouttamiseen ja tunnetaitojen harjoittamista, ja myds omien heikkouksien ja vahvuuksien tunnistamista,
eli realistinen kehittymisprosessi. Itsensd johtaminen tuo myods vapautta sekd mielenrauhaa.

Millaisia arvoja sinulla on?
Milla tavoin elat arvojesi mukaan?
Miten seuraat hyvinvointiasi?
Miten pidat huolta hyvinvoinnistasi tdissa?
Miten pidat huolta hyvinvoinnistasi vapaa-ajalla?
Miten kayt itsesi kanssa lapi omia tavoitteitasi ja millaisia tavoitteita sinulla on?
Miten tarkastelet/kasittelet kehittymiskohteitasi?
Miten hallitset elamaasi esim. aikataulujasi?
- tyon ja vapaa-ajan tasapaino?
- mitad vahvuuksia/heikkouksia sinulla on niissa?
9. Milla keinoilla kasittelet stressaavan tilanteen, hallitsetko stressin?
- Kuinka ennalta ehkéaiset tulevaa stressaavaa tilannetta?
- Minkalaisia ty6kaluja sinulla on stressin hallitsemiseen tyOyhteisdssa?
10. Miten palaudut?
11. Miten hallitset omia tunteitasi? Miten onnistuneesti?
- Miten esihenkildnd huomioit tydntekijéidesi tunnetiloja?

A I S o
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