\# SAVONIA

OPINNAYTETYO - YLEMPI AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

TEKNIIKAN JA LIIKENTEEN ALA

ITSEOHJAUTUVUUS MONI-
OSAAJAORGANISAATIOSSA

Energiateollisuuden toimiala

TEKIJA: Enni Pekkalin



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Tekniikan ja liikenteen ala

Tutkinto-ohjelma
Teknologiaosaamisen johtamisen tutkinto-ohjelma

Tyon tekija(t)
Enni Pekkalin

Tyon nimi
Itseohjautuvuus moniosaajaorganisaatiossa

Paivdys 22.12.2020 Sivumaara/Liitteet 45/4
Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani(t)

Vapo Oy

Tiivistelma

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia moniosaajaorganisaation tyontekijoiden kokemuksia itseoh-
jautuvuuden merkityksesta tydelamdssa. Tavoitteena oli tarkastella moniosaajuutta toimenkuvan mallina
seka itseohjautuvuuden merkitysta tydsuoritteessa ja tydssa viihtymisessa yksilon nakdkulmasta energiate-
ollisuuden toimialalla.

Opinnadytety6n keskeisin osa on henkildstolle tehty haastattelututkimus, joka oli suunnattu valitun toimitus-
ketjualueen tydntekijoille, joiden toimenkuva on madritelty moniosaajaksi. Tutkimusmenetelman ollessa fe-
nomenografinen, voitiin yksildiden valisia kokemuseroja tuoda esiin syvallisemmin ja saada tutkittavasta ai-
heesta laaja-alaisempi kuva verrattuna kyselytutkimukseen. Tutkimuksen perusteella voitiin tuoda yhtiélle
syvallisempaa tietoa organisaation tydntekijdiden nakemyksista ja kokemuksista toimenkuvan haasteista ja
eduista seka tuoda esille yksildiden eroja suhtautumisessa tydeldman uusiin ilmidihin.

Tutkimuksessa havaittiin yhtenevaisyyksia moniosaajan toimenkuvan tuomista eduista seka itseohjautuvaa

tyoskentelytapaa tukevista ja hdiritsevista tekijoista. Yksilon valisia eroja havaittiin kokemuksissa suhtautua
esille laaja-alaisesti nakemyksia siita, kuinka johtamisella voidaan vaikuttaa yksittdisen tyéntekijén suoriutu-
miseen ja menestymiseen tydtehtdvissa.

Avainsanat
moniosaaja, itseohjautuvuus, motivaatio, tydn merkitys, fenomenografinen tutkimusmenetelma




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Technology, Communication and Transport

Degree Programme
Master's Degree Programme in Engineering Knowlege Management

Author(s)
Enni Pekkalin

Title of Thesis
Self-Leadership in a Multi-Professional Organization

Date 22 December 2020 Pages/Appendices  45/4
Client Organisation /Partners

Vapo Oy

Abstract

The purpose of this thesis was to study the experiences of the employees of a multi-professional organiza-
tion about the importance of self-leadership in working life. The aim was to look at multi-competence as a
job description model and the importance of self-leadership in work performance and job satisfaction from
the individual's point of view in the energy industry.

The most important part of the thesis was the interview survey conducted for the personnel of the selected
supply chain area. The survey was aimed at the employees whose job description was defined as multi-
skilled. As the research method was phenomenographic, it was possible to bring out the differences in expe-
rience between individuals in more depth and to get a broader picture of the research topic compared to the
surveys that have been carried out by using a questionnaire. On the basis of the study, it was possible to
provide the company with more in-depth information about the views and experiences of the organisation's
employees about the challenges and benefits of the job, and to highlight the differences between individuals
in new phenomena in working life.

The study found similarities between the benefits of a multi-skilled job description and the factors that sup-
port and disrupt the self-directed way of working. Differences between individuals were identified in experi-
ences of changes in working life, the importance of work, and workload and motivation factors. The study
showed a wide range of views on how management can influence the performance and success of an indi-
vidual employee in work tasks.

Keywords
multiprofessional organization, self-leadership, motivation, phenomenographic research method




ESIPUHE

Nykyisessa tydssani asiantuntijana olen havainnut tydeldméan olevan murroksessa ja muutoksen
olevan pysyvaa. Tulevaisuuden toimenkuvat nayttaytyvat nykytrendien mukaisesti olevan joustavia
ja laaja-alaisia, ja moniosaajuuden tarkastelu ilmiéna tyontekijéiden ndkoékulmasta osoittautui mie-
lenkiintoiseksi tutkimusaiheeksi. Opintoni Savonia YAMK:ssa keskittyi johtamisty6hon, ja syvempi
ymmarrys tulevaisuuden tyéntekijdiden kokemista haasteista ja vaateista esimiestyéta kohtaan
antoivat motivaatiota tutkia ja ymmartaa organisaation sisalla koettuja haasteita niin yksil6- kuin
tiimitasolla.

Haluan kiittda haastatteluihin osallistuneita tydntekijoita avoimesta ja syvallisesta keskustelusta, ja
kehityslahtoisista pohdinnoista. Lisaksi suuri kiitos tyéni ohjaajalle Jenni Toivaselle, joka osoitti ai-
toa kiinnostusta ty6tani kohtaan tuoden arvokkaita nakdkulmia laajan ja monivihanteisen aiheen
kasittelyyn.

Enni Pekkalin

Kuopiossa 22.12.2020
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1 JOHDANTO

1.1  Johdatus aiheeseen

Elamme ja tydskentelemme olosuhteissa, joita emme itse kontrolloi, mutta jos osaamme johtaa itse-
amme, niin sopeudumme helpommin uuteen. Moniosaaja on tydeldman uusi normaali, ja havainnon
mukaan moni organisaatio Suomessa ei kuitenkaan vield osaa itse maaritella kunnolla, miten moni-
osaajien kanssa pitaisi toimia. Téma on yksi modernin tyéelaman paradoksi. Ei riita, etta olet kiin-
nostunut jostain asiasta, siihen pitaa olla myds sitoutunut. (Vartianen 2018.) Moniosaajuus on nyky-
paivan tyéelaman trendisana. Tyon luonne on muuttunut tehdasmaailmasta asiantuntijatyéhon ja
yksilon suoriutumista voidaan mitata kellokortin sijaan aikaansaannoksilla. Koska tydskentely tapah-
tuu siis paamme sisalld, on itsensa johtamisen taidot tarkeampia kuin koskaan ennen ja tyontekijalla
suurempi vastuu tyonlaadusta ja siitd, kuinka yritys menestyy. Yksilon vastuu ty6tehtavista suoriutu-
misesta on hanella itselladn. Moniosaajuudella tarkoitetaan joustavaa ja laaja-alaista asiantuntija-
tyota, jossa selkeiden toimenkuvien sijaan on useita raja-aitoja ylittavia tyotehtavia. Laajempi toi-
menkuva varmistaa organisaation joustavuuden ja edesauttaa tydyhteisda kestamadn muutosta.
Moniosaajuus vaatii tydntekijaltd jatkuvaa oppimista ja itsensa johtamistaitoja. Itseohjautuvuus
koostuu monista eri teorioista ja strategioista, joilla pyritadn luomaan tyontekijalle puitteet tehok-

kaaseen tyon suorittamiseen. (Sydanmaalakka 2006, 16.)

Tybnkierron hyodyntdminen yrityksissa mahdollistaa tydntekijoille tilaisuuden oppia uusia asioita ja
mahdollistaa ammattitaidon laajentamisen ilman tydpaikan vaihtoa. Tydn kierron kautta syntyy uusia
moniosaaijia, jotka tarjoavat yritykselle joustavuutta muutostilanteissa, kuten sairaslomien aikaan tai
henkildiden irtisanoutuessa. Tyypillisesti yhden tydntekijan irtisanoutuminen voi johtaa prosessien
pysahtymiseen tai vahintaan vaikeutumiseen, mikali tilalle ei saada heti uutta vastuuhenkiléa. Moni-
osaajaorganisaatiossa tallaisessa tilanteessa tilannetta voidaan ryhtya paikkaamaan nopeasti, ja nain
pitda prosessit kdynnissa. (Cosgel & Miceli 1998, 17 - 18.) Tallaisen tydymparistdn muodostaminen
vaatii tydntekijoiltd ja esimiehilta sitoutumista ja kykya toimia tilanteiden muuttuessa hyvinkin nope-
asti. Organisaation kestévyyden varmistamiseksi yrityksen on onnistuttava rekrytoimaan henkil6ita,
jotka ovat nopeita oppimaan ja sisdistdmaan uusia asioita. Tarkeda on myds saada heidat pysymaan
yrityksen palveluksessa. (Molina & Callahan 2009, 388.) Aula Research Oy (2016) toteutti Suomalai-
sen Tyon Liiton toimeksiannosta kyselytutkimuksen tydikdisten suomalaisten sekd tydnantajien pa-
rissa koskien tulevaisuuden tydeldamaa (liite 1). Kyselyissa kasiteltiin muun muassa tyoéntekijéiden
tarkeimpia ominaisuuksia tulevaisuuden tydeldmassa seka yritysten tarkeimpia vetovoimatekijoita
(kuva 1). Kyselytutkimuksessa tyontekijanakdkulmasta moniosaajuus nayttaytyi tarkeimpana ominai-

suutena tulevaisuuden tybelamassa.
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Tyontekijoiden tarkeimmat ominaisuudet tulevaisuuden tyoelamassa

Tyéntekijandkékulma

U L L L

Mitk# seuraavista ovat mielestési tyéntekijdiden tarkeimpia ominaisuuksia
tulevaisuuden tydeldmissa? Voit valita mielestési neljé tarkeintd ominaisuutta.

(Tybikaiset, n=1006)

Moniosaajuus

Joustavuus (esim. tybaikojen, tyén muotojen suhteen)
Tahto kehitty# ja oppia uuita
Muutosvalmius, sopeutumiskyky
‘Yhteistytkyky, tiimitaidot

Stressin ja kiireen sietokyky
Sosiaalisuus, ulospéin suuntautuneisuus
Asiantuntijuus, erikoistuminen
Verkostoituneisuus

ltsenainen tydote, itseohjautuvuus
Luovuus

Sitoutuneisuus, lojaalius tybta ja tydnantajaa kohtaan

Tyodntekijat painottavat erityisesti
moniosaajuutta ja joustavuutta
tulevaisuuden tybelaman
tarkeimpinad ominaisuuksina

Sen sijaan hyva keskittymiskyky ja
sitoutuneisuus eivat nouse
tarkeimpien ominaisuuksien
joukkoon

Tyontekijoilta tiedusteltiin myos
tyénantajien tarkeimpia
ominaisuuksia: tydntekijat odottavat
tyénantajilta tulevaisuudessa
joustavuutta, substanssiosaamista
ja hyvia esimiestaitoja,
luotettavuutta seka tasa-arvoisuutta

Hyvé keskittymiskyky

bl [ @ §k
Kuva 1 Tydntekijandkdkulmasta tarkeimmat ominaisuudet tulevaisuuden tydeldmassa

Osaaminen on todettu olevan tarkea kilpailutekija nopeasti muuttuvassa ja uudistuvassa tyoela-
massa. Osaamista vaaditaan kaikilla elaman osa-alueilla ja toimiessamme ammatissamme. Osaami-
sen voidaan nahda olevan ylakasite ja asiantuntijuus ja ammattitaito sen alakasitteita. (Helakorpi
2005, 56.) Tyontekijan hallitessa useita eri ammattialoja ja voidessa tydskennelld useissa eri tehta-
vissa, puhutaan laaja-alaisesta osaamisesta. Laaja-alainen ammatillinen osaaminen vaatii ammatin
vaatimuksien syvallisté ymmartamista, ja lisaksi tydntekijan tulee hahmottaa tydssa esiintyvat syy-
ja seurasuhteet niin, ettd ammattiin liittyvista tehtavistd suoriudutaan joustavasti ja muutoksiin voi-
daan sopeutua. Laaja-alaisissa toimenkuvissa vaaditaan substanssiosaamisen lisdksi yleisia tydela-
man taitoja kuten kommunikointi- ja elamanhallintataitoja, taito ratkoa ongelmia seka suunnitella
omaa tydskentelyadn. Taman kaltainen osaaminen voidaankin maaritelld osaamisen syvyyteng,
missd teknisen ammattiosaamisen liséksi merkittavia asioita ovat arvot ja tietotaito. Laaja-alainen
osaaminen muodostuukin yhdeksi merkittévaksi keinoksi, jonka avulla tydntekija pystyy siirtymaan
eri toimenkuvien valilla ja varmistamaan nain paikkansa muuttuvilla tydmarkkinoilla. (Pohjonen
2005, 50 - 51.)

Itseohjautuvuuden merkityksen kasvuun on monia perusteltuja organisatorisia ja yksil6llisia syita.
Yksi organisatorinen syy on se, ettd tydymparisté muuntautuu jatkuvasti. Tallainen nopeasti muut-
tuva tydymparisto edellyttad joustavuutta, reagointikykyd, luovuutta ja kykya uudistua jatkuvasti.
Uupuminen on tydeldmassa lisdantynyt, minka vuoksi itsensa johtamisen taidosta on tullut entista
tarkedmpaa myods tydhyvinvoinnin ylldpitémisen kannalta. Kyetdaksemme ajattelemaan ja johtamaan
paremmin, meidan on opittava ymmartamaan mielemme toimintaa huomattavasti nykyistad parem-
min. Organisaatiot ovat myds madaltuneet, ja jokaisella tydntekijalla on enemman vastuuta tyéteh-
tavista kuin itsensa johtamisesta. (Sydanmaalakka 2006, 16.) Myds tiimien tapa tyéskennelld on
muuttunut vuosikymmenten saatossa paljon. Esimies ei ole enda ainoa linkki, vaan mm. teknologia
mahdollistaa tiedon valittymisen ja asioiden koordinoinnin tyéntekijoiden valilla. (Savaspuro 2019,
38.)



9 (52)

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusongelma

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella itseohjautuvuuden merkitystd moniosaajaorganisaatiossa.
Tutkimuksen tarpeellisuuden syy on yhtidssa tapahtuneen organisaatiomuutoksen tuoma laaja toi-
menkuvien muutos, jossa asiantuntijatehtdvissa toimineet tyontekijat siirtyivat moniosaajiksi. Ilmién
ollessa uusi, on tarkeda selvittda tyontekijoiden kokemukset sekad peilata toimintaa itseohjautuvaan
toimintatapaan. Tyon tarpeellisuuden syy selittyy my6s moniosaajuuden ja itseohjautuvuuden merki-
tykselld organisaation menestykseen. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota yritykselle lisatietoa tyon-
tekijéiden kokemuksista moniosaajaorganisaatiosta ja ajatuksia moniosaajan toimenkuvasta organi-
saatiomuutoksen jalkeen.

Yhti6t tarkastelevat usein tydntekijéidensa hyvinvoinnin tilaa ja siihen johtavia tekijéitéd henkilosto-
tyytyvaisyyskyselyilla. Perinteisessa henkildstotyytyvaisyyskyselyssa tyontekijat vastaavat heille esi-
tettyihin vaittamiin numeerisella arvolla, joka kuvaa kuinka samaa mieltd he asiasta ovat. Numeeris-
ten arvojen perusteella voidaan maarittda keskiarvoja aihepiireittdin ja ndin ollen tarjota tydnanta-
jalle kokonaiskuva henkildston sen hetkisesta tilasta. Tassa tutkimuksessa haluttiin pureutua numee-
risia arvoja syvemmadlle tarkasteltaessa henkilostén kokemuksia tydelamasta. Organisaation ongel-
makohtien ratkaisuun halutaan siis tarjota yksityiskohtaisempaa ja juuritasolle vietya tietoa siita,
kuinka tyontekijat kokevat itsensa osana yhtion toimintaa ja kuinka he ymmartavat toiminnan syy-
seuraussuhteet. Tyon aihe on myds henkilokohtaisesti motivoiva opinndytetydn kirjoittajalle, joka on
jo tyduransa alkutaipaleella kokenut useita tydeldmédn muutoksia. Tutkimus kiinnittyy yhteiskunnalli-
sesti ajankohtaiseen tydeldman murrokseen, missa tydntekijdiden itseohjautuvuutta tullaan lisaa-
maan ja asiantuntijoiden toimenkuvia muutetaan laaja-alaisemmiksi. Tutkimuksessa siis tarkastel-
laan "tulevaisuuden tydntekijaa”. Tutkimus myds avaa esimiehille tydntekijan nakemysta itseohjau-

tuvuudesta, sen merkityksesta tydeldmassa seka sen asettamista vaateista esimiesty6ta kohtaan.

1.3 Tutkimusmenetelma ja -rakenne

Tutkimus on jaettu viiteen osaan. Ensimmainen luku sisaltéda johdannon, jossa kaydaan lyhyesti lapi
tutkimuksen teoreettista taustaa ja esitetadan tutkimusongelmat, seka tutkimuksen tavoitteet. Lisaksi
tassa luvussa esitelldan tutkimusmenetelmat seka tutkimuksen rakenne. Seuraavassa luvussa kasi-
telldaan teoriaa liittyen aiheeseen eli itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen teorioita tydelamanakd-
kulmasta. Kolmannessa luvussa tehtiin fenomenografinen kyselytutkimus teemahaastattelun avulla
organisaation moniosaajille heidan kokemuksistaan tydn luonteesta, kuormittavuudesta, ammatti-
osaamisesta, haasteista seka roolien jakautumisesta. Neljannessa ja viidennessa luvussa kdydaan
lapi tutkimustulokset ja johtopaatokset, jossa analysoidaan tutkimuksessa esille nousseita asioita ja

tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta.
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ITSEOHIJAUTUVUUS

Mita on itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus on tulevaisuuden tyontekijan menestyskortti. Tydntekijan vastuu kasvaa ja heihin
kohdistuneet ammatilliset rooliodotukset ovat kokeneet suuren muutoksen. Tyontekijéiden odote-
taan olevan oma-aloitteisia, oppimishaluisia ja itseohjautuvia tyéssaan. (Jarvinen 2018, 111.) Ty6-
elamassa yksil6llistyminen tarkoittaa sita, etta tyontekijéilla on entista suurempi vastuu omasta me-
nestyksestdan ja toisaalta epdaonnistumisistaan. Lisdksi tyéntekijan pitda pystya asettamaan rajoja
tydlleen ja huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Alykés itsensa johtaminen (itseohjautuvuus) tarkoit-
taa, etta yksilo itse tekee parhaansa oman hyvinvointinsa kehittdmiseksi ja vain hyvinvoivat yksilot
ja tyontekijat pystyvat vastamaan nykymaailman luomiin taloudellisiin haasteisiin (Sydanmaalakka
2006, 16). Itsensa johtaminen nahdaan usein nykyajan tyéelaman trendina ja pelkastdan positiivi-
sena asiana, mutta termin takana voi vaania myos sudenkuoppia, kuten uupuminen seka kaootti-
suuden ja ahdistuksen kokemukset. Itsensa johtamista (itseohjautuvuus) on maaritelty useissa teok-
sissa ja tutkimuksissa useasta eri ndkokulmasta. Tassa tyossa aihetta lahestytaan monitieteellisesta
nakokulmasta yhdistden eri teosten ajatuksia siita, mista kokonaisvaltainen itsensa johtaminen koos-
tuu ja mita tekijoita sen taustalla on ja kuinka se konkreettisesti toteutuu organisaatiomuutoksen

kokeneessa moniosaajatiimissa.

Ilman hyvia itsensa johtamistaitoja ei toimiminen nykypaivan pitkdjanteisyytta vaativassa tyoela-
massa ole mahdollista. Tarkeita konkreettisia itsensa johtamisentaitoja ovat esimerkiksi omien paa-
maadrien ja tavoitteiden madrittely, taitoa hankkia ja ottaa vastaan palautetta (ja oppia siitd), kykya
ajatella itse ja silti kuunnella muita, rohkeutta ja sitkeyttd toimia omien mukavuusalueiden ulkopuo-
lella, sinnikkyytta tehda myds rutiinitehtavia seka malttia odottaa tulosten syntymista. Itsensa johta-
mistaidot nousevat esiin erityisesti muutoksen hetkelld, kun yksilén pitdisi muuttaa vakiintuneita
ajattelu- ja toimintatapojaan. Muuttuminen saattaa olla vaikeaa, silla iso osa teoistamme ja ajatuk-
sistamme ovat automaattisia. Tydelaman muuttuessa alati hektisemmaksi, missa tydntekija kohtaa
tyopaivan aikana jatkuvasti erilaisia arsykkeita kuten sahképosteja, puheluita ja kollegoiden keskey-
tyksia, saattavat hairiét hairita keskittymista taysin tiedostamatta. Kun olosuhteet ovat rauhattomat,
huomio saattaa hajaantua moniin eri asioihin samanaikaisesti, jolloin aivomme joutuvat tydskentele-
maan ylikierroksilla. Tyd saatetaan kokea kuormittavaksi, mutta aikaansaamiset jadvat vahaisiksi.
(Salminen 2015, 74 - 79.)

Itseohjautuvuus perustuu kasvatustieteista tuttuun motivaatioteoriaan, jonka esittelivat Richard
Ryan ja Edward Deci jo 1970-luvulla. (Ryan & Deci 2000, 227). Motivaatioteoriassa eli itseohjautu-
vuuusteoriassa esitetdan nakemys yksildn psykologisista perustarpeista, joiden tayttymiselld nah-
daan olevan suora vaikutus ihmisen sisdisen motivaation ja itseohjautuvuuden syntyyn. Autonomian
tarve, kompetenssin tarve ja liittymisen tarve ovat ne kolme psykologista perustarvetta, joiden ym-
parille itseohjautuvuuden nahdaan rakentuvan ja jotka luovat lahtékohdat sisdisen motivaation syn-

tyyn ja sen sailymiseen. (Sundholm 2000, 17.)
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2.2 Motivaatio itsensa johtamisen energian lahteena

Motivaatio vaikuttaa kayttaytymiseemme kaikissa toimissamme ja siina yhdistyvat ihmisen persoo-
nallisuus, tunneperadiset tekijat seka ymparistd, jossa elamme. Motivaatio toimii kdyttdytymisemme
energian lahteena ja ohjaa kayttaytymistamme asetetun tavoitteen suuntaan. Motivaatio voidaan siis
nahda toimintamme polttoaineena. Motivaatiossa voidaan erottaa sisdinen ja ulkoinen motivaatio.
Sisainen motivaatio synnyttaa toimintaa vilpittémasta ilosta, kun taas ulkoisen motivaation lahteina
toimivat esimerkiksi palkkiot ja toisaalta myds rangaistukset. (Sinokki 2016, 60 - 62.) Tyémotivaa-
tiota puhuttaessa tarkoitetaan kokonaistilaa, joka energisoi ja yllapitaa yksilon toimintaa (Vartiainen
& Nurmela 2002). Organisaatiossa tyontekijan motivaatioon katsotaan vaikuttavan mm. henkilén
persoonallisuus, elamankokemukset ja tydyhteist (ilmapiiri). Lisaksi tydn haasteellisuus saavutetta-

vissa olevat palkkiot sekd hyvaksytyt tavoitteet ovat tarkedssa roolissa. (Sinokki 2016, 81.)

Nain ollen ihmiselld on kaksi tapaa motivoitua tekemisesta: sisainen ja ulkoinen. Ulkoinen motivaatio
on reagointia, mahdollisiin uhkiin vastaamista ja toiminnan jatkumisen kannalta olennaisten voima-
varojen kartuttamista. Tekeminen on siina valine, jolla pyritdan saavuttamaan jokin ulkoinen paa-
maara. Tekeminen itsessdan saattaa tuntua pakotetulta, jonakin sellaisena tehtdvang, josta on suo-
riuduttava, koska muutakaan vaihtoehtoa ei ole (kuva 2). Ulkoisessa motivaatiossa yksilo joutuu
puskemaan itseaan toimimaan ja tdma on runsaasti henkisia voimavaroja kuluttavaa. Ulkoinen moti-
vaatio voidaan siis kasittaa keppi- ja porkkanamotivaationa, jossa ihminen ndahdaan passiivisena te-
kijana. Tallaisen ihmisen liikkeelle saamiseksi tarvitaan aina joko kielteista tai myonteista pakotetta.
Sisdinen motivaation omaava yksil6 sen sijaan hakeutuu aktiivisesti hanta itseadn innostavien ja kiin-
nostavien asioiden aarelle. Mielenkiintoiset tehtdvat ikdan kuin vetdvat henkil6a puoleensa. Yksild
kokee halua tekemiseen riippumatta siitd, onko tehtavasta tarjolla palkkiota. Ihminen lahtdkohtai-
sesti halutessa tehda sisdisesti motivoituneita asioita, ei han joudu pakottamaan itsedan keskitty-
maan tehtdvaan, vaan energia virtaa tekemiseen luonnollisesti ja ndin ollen se ei kuormita yksiloa
samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen. Sisdinen motivaatio on siis yksilosta itsestadn
Iahtoista. (Ryan & Deci 2008, viitattu lahteessa Martela & Jarenko 2014, 14.)

Ulkoinen motivaatio Sisdginen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset [Sisdinen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itseaan kohti Tekeminen vetda puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

Kuva 2 Ulkoisen ja sisdisen motivaation erottelu (Martela & Jarenko 2014).

Kun ihminen on innostunut tydstaan, tyd tuntuu mielenkiintoiselta ja se tempaa mukaansa. Ty6n
tekemista tulee hyvaa mieli ja se nostaa mielialaa. Motivoituneet tydntekijat voivat yleensa tydssaan
hyvin, kun taas ilman motivaatiota ty6 saattaa tuntua raskaalle puurtamiselle. Motivaatio on nain

ollen merkittédvasti yhteydessa hyvinvointiin jaksamiseen seka suoriutumiseen. (Liukkonen ym. 2006,
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6.) Jari Hakanen on tehnyt vaitdskirjansa aiheesta 7yduupumuksesta tyon imuun. Tydn imulla han
tarkoittaa suhteellisen pysyvaa, myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, joka ei valttamatta kohdistu
mihinkdan tiettyyn yksittdiseen asiaan. Tyon imusta puhuttaessa tarkoitetaan siis kokonaisvaltaista

hyvinvoinnin tilaa. (Hakanen 2018, 27.)

Tdassa tydssa keskidssa on moniosaaja, jonka tydtehtdvat vaihtelevat viikon, pdivan tai jopa tuntien
mukaan. Nain ollen motivaation ja ns. tydn imun vaikutusta ty6sta suoriutumiseen voidaan pitda
erittdin merkittavand. Tyon tehtdvien sataessa valilla ennakoimattomasti on tarkeaa tarttua tehta-
vaan hyvd flow paalla ja pyrkia saamaan tydtehtdva valmiiksi mahdollisemman tehokkaasti tydaikaa
kayttaen.

2.2.1 Sisdinen motivaatio

Ihminen haluaa tehda ty6ta, jolla merkitysta. Sisdinen motivaatio liittyy usein tyon sisaltéon moni-
puolisuuteen, haastavuuteen ja mielekkyyteen. Tallainen motivaatio on yleensa pitkakestoista ja
tunteisiin sidottua. Sisdisesti motivoitunut ihminen haluaa oppia uutta, kehittya tehtavassaan ja
tehdad merkittavaa tyota. (Sinokki 2016, 98.) Sisdinen motivaatio tuntuu kokonaisvaltaiselta halulta
tehda jotakin tai saavuttaa tietty pddmaara ilman pakottamisen tunnetta. Tama patee hyvin esimer-
kiksi uuden oppimiseen. Mikali opiskeltavaan asiaan ei liity sisdista motivaatiota, voi oppiminen tun-
tua pakkopullalle, jolloin oppimisen lopputulos on todennakdisesti heikompaa kuin itselle mielekkadn
aiheen oppimisen. Sisdisen motivaation palkinnot ovat ennemminkin subjektiivisia ja ne esiintyvat
usein tunteiden muodossa. Nain ollen sisdinen motivaatio on monella tasolla tuottavaa, ja sen vuoksi
sitd voidaan pitaa niin yrityksen kuin yksittdinen tydntekijan keskeisend menestystekijana. Jotta si-
sainen motivaatio voi syntyd, on ihmisella oltava mahdollisuus itseohjautuvuudelle. On oleellista,
ettd ihmiselld on tunne siitd, ettei han tytdskentele palkkioiden tai vastuun sitouttamana. Kun moti-
vaatio kumpuaa tyontekijan omista kiinnostuksen kohteista, sen on koettu olevan kestavaa. Monille
mahdollisuus kehittya tydssaan, onnistumisen kokemukset, patevyydentunne ja itsendisyys riittavat
ylldpitémaan motivaatiota. (Sinokki 2016, 146.) Sisdista motivaatiota on hyva pohtia, kun on esimer-
kiksi osallistumassa omaa osaamista kehittavaan koulutukseen tai tilaisuuteen. Koulutuksen anti
saattaa jaada merkityksettdmaksi, mikali osallistuja ei koe tarvetta tai halua sisaistda opittavaa
asiaa. Nain ollen koulutus on vain vienyt tyontekijan tehokasta tybdaikaa, eika hyodyta jatkossa tydn-

tekijaa eika tyénantajaa.

Puhuttaessa yksildsta tiettyjen tarpeiden tayttyminen johtaa sisdisen motivaation luonnolliseen syn-
tyyn. Kun yksil6 saa positiivista vahvistusta omasta kyvykkyydestdan, omaehtoisuudestaan ja kokee
kuuluvansa yhteis66n, ihminen vastavuoroisesti toimii tehtavissaan maaratietoisesti ja vastuuntun-
toisesti. (Savaspuro 2019, 28.) Puhuttaessa sisdisestd motivaatiosta siihen usein rinnastetaan kasite
flow. Flow-kokemus on yksilon vahva tunne siitd, ettda han on aidosti kiinnostunut tekemastaan
tydsté ja ettd hanen taitonsa ovat haasteiden tasolla. Kokemus siitd, etta tyo voidaan suorittaa lop-
puun saakka ja tyodntekija voi keskittya taydellisesti toimintaansa vaikuttavat flow-kokemuksen syn-
tyyn. Tyontekijan uskoessa ja kokiessa tyénsa olevan hyddyllista ja sen johtavan johonkin lopputu-
lokseen, nostaa se motivaatiota. Sisdisen motivaation syntyyn vaaditaan, ettd ihminen tietda omat
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kiinnostuksen kohteensa ja asiat, joita han pitad merkityksellisena. Kun tydskennellaédn osana tiimia,

on sisdistettdva, ettd kaikilla motivaatiota ruokkivat tekijat voivat olla erilaiset. (Leiviskd 2011, 50.)

Tiedetaan, ettd ihminen saa tyydytysta kokiessaan kyvykkyyttd, ja sen vuoksi on tarkeda tukea pate-
vyyden ja ammattitaidon kehittamistd. Kun tyontekija tuntee voivansa itse vaikuttaa omaan tyo-
honsa, lisaa se kyvykkyyden tuntemuksia. On esimiehen tehtdva varmistaa, ettd tyontekijéiden kyvyt
ovat ajan tasalla ja mitoitettu oikeassa suhteessa maarattyihin ty6tehtaviin ja etta tydntekija tietaa
millaisia taitoja ja resursseja kuhunkin tydtehtavaan vaaditaan. Lisaksi on varmistettava, etté hanella
on kaytettavissaan kaikki ndma tarjolla olevat ja mahdolliset resurssit seka tytkalut. On myds tar-
keaa pohtia, onko ty6 tekijalleen tarpeeksi haastavaa. (Liukkonen ym. 2006, 124 - 132.) Yliopistope-
dagogiikan professori Sari Lindblom-Ylanne kertoo Elinkeinoeldman keskusliiton teettdmassa Oival-
lus-hankkeen loppuraportissa (2011), ettd kasitys omista kyvyista ja halu oppia uutta maarittavat
ihmisen toimintaa jopa alykkyytta enemman. Pystyvyyskokemus korostuu nimenomaan tyétehta-
vissa, joita ohjataan valjilla raameilla tarkkojen ohjeiden sijaan. Pystyvyys liittyy voimakkaasti asen-
teeseen, jonka merkitysta hankkeessa haastateltavat yritykset korostivat lahes yksikantaan. Pysty-
vyydesta puhuttaessa korostettiin, ettd pystyvyys on koulutuksella tuettavissa oleva asia. Pystyvyys-
kokemus linkittyy haluun ja kykyyn tydskennelld ryhmassé: pystyvyyteensa luottava tydntekija us-

kaltaa osallistua tietotaidon jalostamiseen seka tiedonantajan ettd vastaanottajan ominaisuudessa.

2.2.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoiset motivaatiotekijat tulevat ihmisen ulkopuolelta, ja ne voi valittda esimerkiksi organisaation
edustaja. Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat voivat olla esimerkiksi palkkiot, rangaistukset, palaute ja
tyosta annettava tunnustus. Nama tekijat tyydyttavat yleensa alemman tason tarpeita, kuten yh-
teenkuuluvuuden ja turvallisuuden tarvetta. Houkuttelevien palkkioiden saamiseksi tehddan motivoi-
tuneesti toita, mutta tdman kaltainen motivaatio on lyhytkestoista. Palkkion toteuduttua motivaatio
saattaa lopahtaa. Toisaalta ulkoisten kannusteiden avulla voidaan organisaatiossa korostaa erilaisten
tavoitteiden merkitysta ja siten ohjata tyéntekijéiden toimintaa. (Sinokki 2016, 100 - 101.)

2.3 Flow ja ty6n imu

Tyon tekeminen on parhaimmillaan silloin, kun tydskentely soljuu vaivattomasti ja tydntekija kokee
olevansa elementissaan ja aikaansaaminen tuntuu tyydyttavalta. Tyontekijan flow-kokemuksella tar-
koitetaan tilaa, jossa ihminen kokee kayttédvansa omia kykyjaan, hallitsevansa tilanteen ja samalla
kokee voivansa olevansa oma itsensa. Flow on todettu syntyvan, kun tehdaan jotakin taitoja vaati-
vaa ja haasteellista. Olennaista tassa kuitenkin on, ettd tydn tulee olla sopivan haasteellista. Tydlla
taytyy olla selkeat tavoitteet ja siitd on saatava valittdmasti palautetta, jotta tydntekija huomaa
omaa edistysaskeleensa. Flowsta puhuessa myds usein mainitaan tilanteen hallitsemisen tunne.
Tama tarkoittaa, ettd tyoéntekijalld on vaikutusmahdollisuuksia tyon etenemiseen ja lopputulokseen.
Flow- tilassa toiminta sanelee toiminnan rytmin ja ajan seuraaminen ei ole merkityksellista. Flow
koetaan yleisesti miellyttavaksi ja keskittyminen taydelliseksi. (Pihlaja 2018, 114 - 116.)

Tydn imun kasitteen esitteli ensimmaisen kerran vuonna 1990 yhdysvaltalainen organisaatiokayttay-

tymisen professori Willian Kahn. Nykyisin tyén imu maaritellaan yleisemmin mydnteisena tunne- ja
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motivaatiotayttymyksen tilana, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Se
ei siis ole flow-kaltainen hetkellinen tila, vaan pysyvampi ja laajemmalle ulottunut tila, mika ei valtta-
mattd kohdistu mihinkaan tiettyyn tehtdvaan. Tyon imu siis koostuu kolmesta ulottuvuudesta (kuva
3). Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydesta ja halusta panostaa tyéhon ja olla tehta-
vassaan sinnikas. Omistautuminen kertoo kokemuksesta tyén merkityksellisyydesta ja sopivissa mit-
takaavassa olevista haasteista, inspiraatiosta seka ammattiylpeydestd. Uppoutuminen kuvaa syvaa
keskittyneisyyden tilaa, paneutumista tyohon ja naista asioista saatua nautintoa. (Salmela-Aro &
Nurmi 2002, 117 - 118.)

“Tybn imu (work engagement)

Tarmokkuus Henkilé kokee olevansa taynna energiaa ja ettd hanelld on voimaa selattda myos eteen
tulevat esteet

Omistautuminen Henkilt kokee kasilla olevan tehtavan merkittaviksi, inspiroivaksi ja vaivan arvoiseksi ja on
valmis sitoutumaan siihen,

Uppoutuminen Henkild kokee syvillista keskittymista tyotehtdvadnsa, jopa siind maarin etta aika ja
ympardiva maailma unohtuvat.

Kuva 3 Tyon imu (Martela & Jarenko 2014)

Teoreettisen mallin (kuva 4) mukaan tyon imua sadtelevat voimavarat ja vaatimukset. Voimavaroilla
tarkoitetaan niita tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, joiden katsotaan
auttavan tyontekijaa kohtamaan ja vahentdmaan tydssa koettuja vaatimuksia ja helpottavan tavoit-
teiden saavuttamista. Voimavarat voidaan jaotella ty6tehtaviin, tyéjarjestelyihin, vuorovaikutukseen
ja organisatoriseen tasoon liittyviksi tekijoiksi. Ty6tehtavan tasolla olevia voimavaroja voivat esimer-
kiksi olla tydn autonomisuus, mahdollisuus nahda tydnsa valittdmat tulokset sekd monipuolisesti ke-
hittavat tyotehtavat. Tydjarjestelyiden tasolle olevia voimavaroja voi olla esimerkiksi tyéntekijan
mahdollisuus vaikuttaa omien tydtehtdviensa sisaltéon tai tydaikaan. Vuorovaikutukseen liittyvat voi-
mavarat voivat olla esimerkiksi tydkavereiden ja esimiehen antama sosiaalinen tuki, palaute ja ar-
vostus. Vuorovaikutukseen kuuluu myds johdettavien henkildiden tyéhyvinvointiin perustuva johta-
minen (ns. palveleva johtaminen). (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 123 - 124.) Palautteen saaminen ja
hakeminen on itsensa johtajalle valttdmatdnta. Tutkimuksissa on osoitettu, ettd ammateissaan par-
haiten menestyvat ovat parhaita juuri siksi, ettd he hakevat saanndéllisesti palautetta. Nailla tydnteki-
j6illa on intohimo kehittyd, silla heille ei kelpaa keskinkertainen suoritus. Jatkuva kehittyminen vaatii
selkedt ja ymmarrettavat tavoitteet sekd jatkuvaa ja hyvin suunnattua palautetta. (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011, 101.)
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Kuva 4 Tyon imun teoreettinen malli (muokattu Martela & Jarenko 2014)

Mallin mukaan vaatimukset on jaettavissa kahteen osaan: este- ja haastevaatimukset. Estevaatimuk-
siin voidaan lukea esimerkiksi byrokraattiset haasteet, ristiriidat vastuissa tai fyysiset kuormitusteki-
jat. Nama ovat niita tekijoita, jotka aiheuttavat kuormitusta tydssa. Sen sijaan erilaisten haastevaati-
musten, kuten tyon vastuullisuus ja tyéta koskevat paatoksentekovaatimukset, voivat pelkan kuor-
mituksen lisaksi vaikuttaa positiivisesti tydn imuun. Vaatimuksien ollessa sopivan vaativia ne eh-
kaisevat leipiintymistd. Mitd enemman tyd ihmiselta vaatii, sitd enemman se edistda motivaation

syntymista ja sen yllapitoa. (Salmela-Aro, Nurmi 2002, 123 - 124.)

2.4 Muutostaidot

Muutoksen ollessa keskeinen osa tydelamad, meidan on kyettdva toimimaan tehokkaasti erilaisissa
olosuhteissa. Tyfelamassa alati muuttuvia tekijoita ovat esimerkiksi asiakkaiden tarpeet, tuotteiden
ja palveluiden kehittyminen, organisaation muuttuvat strategiat seka yhteiskunnan ja lainsaadannén
kehitys. Taman vuoksi tydeldmassa tarvitaan entistd enemman myds henkistd joustavuutta. Tyonte-
kijan on osallistuttava aktiivisesti toiminnan kehittdmiseen, opittava kestamaan tyéeldman epavar-
muutta ja toimimaan tehokkaasti stressaavissa tilanteissa. Henkiselld joustavuudella tarkoitetaan
kykyamme kyseenalaistaa omia ajatuksiamme ja totuttuja seka opittuja toimintamalleja. Meidan on
helppo toistaa vanhoja toimintatapojamme, silla se vie vdhemman energiaa ja silloin tydskente-
lemme omalla mukavuusalueellamme. Muutostaidot kehittyvat muutosprosessin edetessa. Taman
vuoksi meidan on uskallettava kohdata uudet asiat rohkeasti. Strategisen ajattelun ja kokonaisuuk-
sien hahmottaminen ovat tarkeitd muutostaitoja. Sen lisdksi tydntekijan taytyy sietda epavarmuutta
ja on paatdksiin jopa puutteellisen tiedon varassa. Kyky positiiviseen ajatteluun ja innostumisen taito

auttaa tydntekijaa ottautumaan muutosprosessiin. (Salminen 2015, 85 - 89.)
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2.5 Ammatillinen patevyys eli kompetenssi

Kun kaikki edella mainitut itseohjautuvuuden osa-alueet kootaan yhteen, saadaan niille yhteinen ni-
mittdja: ammatillinen kunto. Ammatillinen kunto rakentuu motivaation ja ammattiosaamisen poh-
jalle. Ammatillisella kunnolla tarkoitetaan, etta tydntekijalla on selkea tehtava, konkreettiset ja ym-
marrettavat tavoitteet, han saa tydstaan riittavasti palautetta ja han kehittyy koko ajan tehtavas-
saan. Se edellyttda, ettd tydntekija pitaa hyvaa huolta omasta osaamisestaan; tiedoistaan, taidois-
taan ja motivaatiostaan. Hanelld on oltava taito koota osaamisensa sellaiseen pakettiin, joka on
otettavissa kaytantéon aina uusissa ja yllattavissakin tilanteissa. Ammatillinen kunto on siis myds
kykya parjata tyoeldmassa ja edetd omalla tydurallaan seka tasapainottaa tyd vapaa-ajan kanssa.
(Sydanmaalakka 2006, 228.) Ammattitaitoon kuuluu myds innokkuus ja taito seurata oman toi-
mialansa kehitysta ja siina esiintyvid ilmi6ita. Sen liséksi ammattilainen seuraa my0s asiakkaidensa
toimintaa ja ndiden toimialojen kehitysta ja on myos perilla kilpailijoiden keskuudessa tapahtuvista
asioista. Nama seikat auttavat havaitsemaan oman toimialan kehitysta ja trendeja seka kehittamaan
omaa osaamistaan sen mukaisesti. (Salminen 2015, 81 - 82.) Tekemisen tavat ja osaamistarpeet
muuttuvat eri mittakaavassa kaikilla aloilla. Urien ja osaamistarpeiden muuntuessa oppimiskyky,
kyky siirtya tehtavista ja rooleista toisiin seka osaamisen ajan tasalla pitaminen ovat keskeisia tule-
vaisuuden tyelamataitoja, jotka kaikkien tulisi hallita. (Arola, Gréhn, Kaihua & Puisto 2017, 8.) Sit-
ran “Uuden ty6n valmiudet ja reitit tydelamaan” -tutkimuksen (2016) mukaan suomalaiset pitdvat
tarkeimpana taitona tulevaisuuden tydeldmassa nimenomaan oman osaamisensa ajan tasalla pita-
mista (liite 2).

Itseohjautuvuuden nakdkulmasta ammatillisen kunnon yllapitdminen on térkein tulevaisuuden turva,
minka yksild voi itselleen hankkia. Mikaan yritys ei téna padivana voi taata tyontekijalleen elakevirkaa,
joten ainoa tyésuhdeturva on oman osaamisen yllapitdminen. Kun tydntekija kokee oman osaami-
sensa olevan silla tasolla, ettéd nykyinen tai tuleva tydnantaja on valmis siitd maksamaan, voi ty6nte-
kija olla levollisesti. Jos tydntekija kuitenkin havaitsee osaamispuutteita, mutta kuitenkin ennen esi-
miestaan, han voi vield pikaisesti ryhtya toimeen asian korjaamiseksi. Nama asiat sisdistanyt tydnte-
kija osaa panostaa mm. kehityskeskusteluihin, joissa on mahdollisuus tuoda esille omat osaamista-
voitteensa ja vaatia esimieheltdan pitkandkoisyytta sen suhteen, mitd osaamista nykyinen tyéteh-
tava mahdollisesti vaatii tulevaisuudessa. Voisi siis sanoa, etta dlykas tyon tekeminen ja osaamisen
kehittdminen ovat ammatillisen kunnon yllapitamista. (Sydanmaalakka 2006, 229.) Arie de Geus
(hollantilainen organisaatiotutkija) on todennut yrityksien menestyksesta, etta "ainoa tapa sailyttéa
yrityksesi kilpailuetu on varmistaa, etta yrityksesi oppii nopeammin kuin kilpailjjat’. Tata ajatusmallia

voidaan soveltaa myos tyontekijan kestavyyteen tybeldman kilpajuoksuradalla.
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3 KYSELYTUTKIMUS

3.1 Fenomenografinen tutkimusmenetelma

Fenomenografiassa omaksutaan nakokulma, joka korostaa yksilon tapaa kokea asioita. Nakokul-
massa kiinnitetddn huomiota siihen, kuinka ihminen ajattelee heitd ympardivasta maailmasta tai mil-
laisia heidan kokemuksensa siita ovat. Tutkijan taytyy sulkea omat nakemyksensa ja kokemuksensa
ulos ilmiéta tutkiessaan. Tutkimuksen tavoitteena on nakemyksien erojen kuvaaminen ja ilmiéon
liittyvien erilaisten ajattelutapojen esiin nostaminen. (Niikko 2003, 24 - 25.) Fenomenografinen tutki-
mus tehdaan empiirisen aineiston pohjalta, eli tassa tutkimuksessa tiedot kerattiin haastatteluiden

avulla.

Tutkimuksen suorittaminen haastattelumuotisena tuo aineiston hankintaan joustavuutta ja muihin
tiedonkeruumenetelmiin verrattuna siina voidaan mukailla aineiston keruuta haastattelun edellytta-
malla tavalla. Haastattelun teemojen jarjestysta voidaan muuttaa haastattelun edetessa ja lisdaksi on
enemman mahdollisuuksia tulkita vastauksia kuin esimerkiksi vastauslomakekyselylla. Haastattelu-
tutkimusta tehdessa taytyy kuitenkin muistaa, etta silld saadaan paljon tieta siita, miten henkil6t ko-
kevat asioita, mita he tuntevat ja ajattelevat. Tulokset kertovat, miten haastateltavat havaitsevat
ilmi6itd ymparillddn, mutta tulokset eivat kerro, mika tilanne todellisuudessa on. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 199 - 200.)

Fenomenografinen tutkimusprosessi etenee vaihe vaiheelta ja jokainen vaihe ja siind tehtava valinta

vaikuttaa tuleviin valintoihin. Analyysin vaiheet jaoteltuina (Kalliomaki 2012):
1. Aineiston huolellinen tutustuminen ja yleiskuvan luominen

2. Haetaan litteroiduista haastatteluista merkitysyksikéitd, ns. ajatuskokonaisuuksia. Tutkimukselli-

nen havainnointi keskittyy vastaajan kasityksiin tai ndiden kasitysten taustalla oleviin asiayhteyksiin.

3. Kategorisoidaan merkitysyksikét. Haarukoidaan keskendaan samanlaisia ja erilaisia ilmauksia ja

ryhmitelldan vastaukset sen mukaisesti.

4, Kuvataan kategoriat ja maaritellddn kategorioiden valiset suhteet. Tavoitteena on 16ytaa kaikille
kategorioille toisistaan selkedsti erottuvat laadulliset kriteerit. Kategoriat voidaan kirjoittaa auki hel-

pottamaan eri kategorioiden valisten suhteiden kuvaamista.

Tassa tutkimuksessa on annettu tyontekijbille puheenvuoro kertoa kokemuksistaan moniosaajana ja
itseohjautuvuuden merkityksesta tyotehtavissaan ja tarkastella kokemuksien eroavaisuuksia ikaan,
sukupuoleen tai koulutustaustaan katsomatta. Koska tydeldma on tutkitulla alalla muuttumassa koko
ajan itsendisempadn ja "yrittajahenkisempaan” tydskentelytapaan, on tarkeaa tarkastella, miten itse-
ohjautuvuuden kynnyksella olevat tydntekijat kokevat mm. omien taitojensa, johtajuuden ja moti-
vaation vaikuttavan heidan tydpanokseensa. Tutkimuksen taustalla on oletus siita, ettd itseohjautu-
vuus (itsensa johtamistaidot) vaikuttamat merkittavasti tydntekijan ammatilliseen identiteetti ja op-
pimiskykyyn moniosaajuuden kynnykselld. Liséksi olettamus on, ettd moniosaajuus koetaan eri ta-

voin mielekkadksi ja motivoivaksi tavaksi tydskennelld. Tutkimuksessa tarkastellaan tydntekijoiden
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kokemuksia motivaatiota lisadvista tekijoista ja haetaan naille yhteistd nimittajéa. Fenomenografi-
sella haastattelututkimuksella pyritdan tuottamaan yksilétasolta lIdhtevaa, kokemukseen perustuvaa
tietoa toimenkuvan haasteista ja tuomaan esille mahdollisesti henkildstotyytyvaisyyskyselyissa pi-

mentoon jaaneita tekijoita ja ndkékulmia tydelamasta.

3.2 Kyselyn valmistelu ja rajaus

Kyselyyn osallistui 7 tydntekijad, joiden toimenkuvat kasittévat seka operatiivista ettd asiantuntija-
tyoskentelya. Haastateltavat tydskentelivat samalla toimitusketjualueella ja muodostivat keskendan
yhtendisen alueellisen tiimin. Tutkimus haluttiin rajata koskemaan saman tiimin sisdlla tyéskentelevia
henkil6itd, jotta olosuhteet, alueelliset erityispiirteet seka muutokset olisivat kaikille yhtenaiset.
Haastatteluiden kategorisoiminen on selkeampad, kun haastatteluissa esiintyvat nakemykset ja ko-
identtisia, mutta kaikki luonteeltaan moniosaamista vaativia. Toimenkuvat kasittévat energiatoi-
mialan hankintaa, logistiikkaa, maarakentamista, asiakkuuksien hoitoa seka osto- ja myyntityota.
Ennen organisaatiomuutosta haastateltavat vastasivat yhden tai kahden osa-alueen ty6tehtavista.
Organisaatiomuutoksen myo6ta tyontekijoiden toimenkuva laajeni ja limittyi koskemaan useampaa
vastuualuetta. Haastatteluilla pyrittiin hakemaan vastauksia toimenkuvien ja tyéskentelytapojen
muutoksien vaikutuksesta itseohjautuvuuteen ja kuinka moniosaajuus koettiin muutoksen alkuvai-

heessa.

Haastattelun teemoiksi valittiin tata tyota ja sen lopputulosta parhaiten kuvaavat teemat. Haastatte-
lun runko rakennettiin palvelemaan my6s haastateltavan ajatusten rakentumista ja asioiden kasitte-
lyé (kuva 5). Mikali haastateltavalle juontuu ajatuksia muihin kuin silla hetkelld kasittelyssa oleviin
teemoihin, on sen lapikdyminen mahdollista. Haastatteluita kategorisoidessa on kiinnitettava huo-

miota muutoksiin haastattelun etenemisessa ja asiayhteyksien l6ytamisessa.
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Itsensa Tyossa Tyéhon
Moniosaajuus | johtaminen ja | jaksaminen ja vaikuttavat
sen merkitys motivaatio tekijat

Tyodeldman
taidot

Tyon merkitys
ja arvostus

Haastattelun eteneminen

[ T N

Kuva 5 Haastattelun eteneminen

Haastattelu kaytiin vapaamuotoisena keskusteluna, jonka suuntaa ohjasi haastateltava. Kysymyksien
teemat oli toimitettu haastateltaville etukdteen, ja sen lisdksi haastattelijalla oli itsellaan lisdksi tar-
kentavia kysymyksia tutkimuksen yhtenevaisyyden takaamiseksi. Haastattelun teemat toimitettiin
haastateltaville kirjallisessa muodossa hyvissa ajoin ennen haastattelun ajankohtaa, jotta jokainen
haastateltava voisi ajan kanssa heratella ajatuksia aiheesta. Seuraavassa listattuna haastateltaville

toimitettu runko ja lisakysymykset:

1. Moniosaajuus
Mita se tarkoittaa sinulle kdytdannon tyossa?
Miten koet moniosaajuuden vaikuttavan tydsi mielekkyyteen/haastavuuteen?

Mita uusia taitoja/tydskentelytapoja olet oppinut?

2. Itsensa johtaminen ja sen merkitys
Miten madarittelisit itsensa johtamisen kdytanndssa ja sen merkityksen (nykyisessa toimenkuvas-
sasi)?
Mitd itsesi kehittédminen merkitsee sinulle?
Kuinka paljon ndet painoarvoa itsensé johtamisella tyétehtdvien menestyksekkadssa hoitami-
sessa?
Kuinka paljon uskot itsensa johtamistaidoilla olevan merkitysta myds vapaa-aikaasi?

3. Tydssa jaksaminen ja motivaatio
Kuinka vaikutat omaan motivaatioosi?
Vaikuttaako tydn mielekkyys motivaatioosi?
Millaisessa tilanteessa koet motivaatiosi olevan alhainen ja missa tilanteessa korkea?
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Oletko pystynyt asenteellasi vaikuttamaan motivaatioosi tai yksittdiseen tyétehtavan hoitoon?
Millaisessa tilanteessa olet kokenut jaksamattomuutta tydssasi?
Millaisissa tilanteissa koet turhautumista?

Millaisessa tilanteissa olet kokenut voimakasta “tekemisen meininkia”?

4. Tyo6hosi vaikuttavat tekijat

Kuinka koet yhtion sisdisten toimintatapojen/resurssien jakaantumisen/organisaation rakentu-
mismallin vaikuttaneen tydskentelyysi?

Kuinka merkittavaksi koet tydyhteison hengen ja tuen?

Kuinka koet sidosryhmien kanssa tydskentelyn vaikuttavan tyohdsi?

5. Tyo6n merkitys ja arvostus
Mita tyd merkitsee sinulle?
Miksi teet tata tyota?
Kuinka koet tyotasi/tydpanostasi arvostettavan?

Saatko tyostasi palautetta ja kuinka tarkedksi sen koet?

6. Tydeldman taidot
Koetko etta sinulla on riittavat taidot tydsi parhaaseen mahdolliseen suorittamiseen?
Millaisia taitoja mielestési sinun tuli viela oppia?
Oletko kokenut epavarmuutta/osaamattomuutta tydssési?

Millaisia taitoja luulet tarvitsevasi tulevaisuuden tydelamassa?

Jokainen haastattelu kaytiin etdyhteydella toteutettuna haastatteluna, ja haastattelut tallennettiin
aanitallenteiksi. Tallenteet on sovittu tyénantajan taholta salaisina pidettaviksi ja haastateltavien
henkildllisyyttd, ikaa tai sukupuolta ei tuoda tassa tutkimuksessa esille. Haastattelujen pituus vaihteli
30 - 70 minuutin valilla.

Haastattelun alun tarkoituksena oli selvittda jokaisen yksiléllisen toimenkuvan sisaltd seka sita ohjaa-
vat muuttuvat tekijat. Haastattelussa pyrittiin lisdksi kartoittamaan tyontekijan tdémanhetkista osaa-
mista seka uuden toimenkuvan tuomia haasteita organisaatiomuutoksen jdlkeen. Haastattelulla ha-
luttiin selvittad tydntekijan nakemysta siita, kuinka paljon yksild pystyy vaikuttamaan omaan tyo-
honsa. Taman perusteella voidaan tarkastella itsensa johtamisen merkitysta téssa tietyssa toimenku-

vassa sekd mahdollisia positiivisia vaikutuksia tydnlaatuun ja siitd suoriutumiseen.

3.3 Tulosten analysointi

Haastattelun tuloksia analysoidessa haettiin vastauksia tutkimusongelmaan teoreettisen viitekehyk-
sen puitteissa. Tutkimusmenetelmén vuoksi saatu aineisto on erittdin laaja ja valttamatta kaikkiin
kysymyksiin ei saatu vastausta jokaisessa haastattelussa. Toisaalta haastattelut tarjosivat tietoja,
joita ei valttamattd hyddynnetty opinnaytetytdssa. Haastattelut oli jaettu teemoihin/kategorioihin,
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joiden alle purettiin saatuja vastauksia. Mikali haastattelussa ei vastattu annetun teeman mukaiseen
kysymykseen, sekin tuotiin tulosten koonnissa esille. Haasteena tulosten kokoamisessa oli, etta vas-
taus annettuun teemaan saattoi tulla esille annetun teeman ulkopuolella, ja vastaus taytyi osata yh-
distaa oikeaan aihioon. Haastattelun aaninauhat litteroitiin referoiden. Esille tuotuja nakemyksia ja
kokemuksia jaoteltiin haastattelun rungon mukaisesti eri kategorioihin pyrkien muodostamaan koko-
naiskuvaa toimenkuvien monimuotoisuudesta, tyontekijoiden kokemista haasteista seka nakemyk-
sestd omasta osaamisestaan. Haastatteluiden purussa tarkasteltiin tydn merkityksellisyyden ja moti-
vaation valista vaikutusta seka selvitettiin haastateltavan kasitysta olemassa olevista itsensa johta-

mistaidoista ja niiden merkitysta tamanhetkiseen hallinnan tunteeseen tyéeldmassa.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Moniosaajuus

Ensimmadisena haastattelussa kaytiin 1api moniosaajuutta; mitd se haastateltaville tarkoittaa kaytan-
non tydssa. Haastateltavilta kysyttiin moniosaajuudeen vaikutusta tyén mielekkyyteen ja/tai haasta-
vuuteen. Kaikilla haastateltavilla oli takanaan organisaatiomuutos, jossa toimenkuvia monipuolistet-
tiin, joten haastattelussa kaytiin myds keskustelua mahdollisista uusista tyéskentelytavoista ja tai-

doista, joita moniosaajuus on tuonut.

Moniosaajuutta kuvattiin monin eri tavoin, ja yksi haastateltava kuvasikin toimenkuvaansa ndin: “Aa-
mulla olet metsuri, paivalla puuseppa ja iltapdivan olet huonekalumyyja. Seuraavana padivana jarjes-
tys voi olla toinen, jos koet sen jarkevaksi. Jos ei ole myytavaa, niin sitten on aikaa veistelld.” Talla
kuvauksella avataan toimenkuvan sijoittumista yhtion tilaus-toimitusketjuun. Moniosaajuutta kuvat-
tiin my0s tapana reagoida; ty6tehtdvat vaihtelevat ja muuttuvat sidosryhmien vaikutuksesta jatku-
vasti. Nain ollen suunniteltavuus on valilla haasteellista, tarkeintd on vain reagoida asioihin niiden

ilmaannuttua.

Moniosaaminen tarkoitti monelle haastateltavalle taysin uusien taitojen opettelua ja “vanhoista pint-
tyneista toimentavoista” luopumista. Osalla haastateltavista oli ns. vanhasta toimenkuvasta tuttuja
tyotehtavia, mutta jokainen oli organisaatiomuutoksen my6ta saanut uusia myés haasteita. Moni-
osaajuuden myo6td myos tydrytmi on saattanut kokea muutoksen; entisen vanhan ns. virka-ajan si-
jaan haastateltavilla saattoi olla kausittaista paivystamista tai tyétehtaviin reagoimista virallisen ty6-

ajan ulkopuolella. Ty6tehtaviin kaytettéva aika vaihteli vuodenaikojen mukaan runsaasti.

Yhtenevaa kaikissa haastatteluissa oli kokemus siitd, ettd moniosaajuus toi toimenkuvaan mielek-
kyyttd, vaihtelevuutta ja vahensi leipadantymisen tuntemuksia (kuva 6). Haastateltavat kokivat pysty-
vansa toimimaan enemman itsendisesti, ja ndin ollen mukauttamaan tekemistaan tilanteiden mu-
kaan. Joustavuus ja toisaalta selkeat raamit toimivat esimiehen puolelta toimenkuvaa edistavana.
Uusien tehtdvien oppiminen on ollut aika ajoin raskasta ja kuluttavaa, mutta talla koettiin kuitenkin
olevan piristava vaikutus yleiseen tyémotivaatioon ja ammatilliseen itsetuntoon. Moni haastateltava
koki onnistumisen tunteita uuden oppimisen kautta, ja jopa yllatti itsensa positiivisesti omasta tai-
dostaan omaksua uutta. Haasteina alussa muutama koki omat ennakkoluulonsa toimenkuvan toimi-
vuudesta, eri tyotehtavien yhdistdmisesta seka selkeyden/raamien puutteesta. Uuden organisaation
"vanhetessa” ja haastateltavien kokemuksien pohjalta ndihin asioihin on otettu kantaa ja monia toi-
mintatapoja on jo muutettu, jotta tydsta on saatu tehokkaampaa. Mielenkiintoinen piirre haastatte-

luissa oli, ettd sana "tehokkuus” ja "mielekkyys” tuntuivat korreloivan keskenaan.
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Moniosaajuuden vaikutus tyon
mielekkyyteen

M Vahentaa paljon
Véahentdd vdahan

M Ei muutosta

M Lisda vahan

H Lisaa paljon

Kuva 6 Haastattelututkimuksen tulos: moniosaajuuden vaikutus tyon mielekkyyteen

Haastateltavista 4/7 koki, etta toimenkuvan muuttaminen lisasi tyén mielekkyytta paljon. Alkuhaas-
teiden ja toimenkuvan sisdistamisen jdlkeen 4 haastateltavaa huomasi oman toimintansa olevan jar-
jestaytyneempaa ja kdytetty tyOaika koettiin kaytetyksi tehokkaasti. Haastateltavat toivat esille eri
tyotehtavien linkittymisen toisiinsa, joten ongelmien ratkaisu ja toimenpiteiden edistaminen oli nope-
ampaa. Lisaantynyt joustavuus tydtehtdvien suorittamisessa lisasi siis tehokkuutta, jolloin tydntekija
koki ammatillisen itsetuntonsa korkeaksi. 3 haastateltavaa vertasi nykyista tilannetta edelliseen or-
ganisaatiorakenteeseen mainitsemalla aikaisempien toimenkuvien olleen jaykkid. Turvetuotanto on
toimitusketjuna pitka, joten asioiden eteneminen koettiin olleen aika ajoin hidasta, johtuen tydnteki-
joiden tarkoin rajatuista vastuualueista ja tiedonsiirron hankaluudesta. Ongelmien ilmetessa tyonte-
kijat olivat kdyneet keskusteluja “"Kenen vastuulla tdma oli” ja “Kuka tata nyt alkaa hoitamaan?” sen
sijaan, etta olisivat suoraviivaisesti itse voineet aloittaa ongelmanratkaisun. Lisadntynyt vastuu siis
koettiin kaikkien haastateltavien osalta positiivisena asiana ja se nahtiin myos lisddntyneena vapau-
tena. Moniosaajuus tuntui aluksi lisddvan tydmaarad, mutta jo lyhyen ajan kuluttua 4 haastateltavaa
koki tilanteen tasoittuneen siind maarin, etta tydhon kulutettu aika koettiin olevan normaalilla ta-

solla.

5 haastateltavaa toi esille tydn mielekkyyden lisdéntyneen myds itsensa kehittdmisen ja oman tyo-
uransa kannalta. Tydntekijat ovat sisdistdneet yhtién tulevaisuuden haasteet ja sen tuomat mahdol-
liset muutokset. Moniosaajuuden my6ta haastateltavat kokivat olevansa kestavampia tydelaman
muutoksissa ja pystyvansa palvelemaan yhti6ta tulevaisuudessa sen toiminnan muuttuessa. Uusien
taitojen opettelu "aikuisialla” ilman tydpaikanvaihtoa koettiin piristavaksi ja ammatillista itsetuntoa
kohottavaksi. 3 haastateltavaa kertoi ymmartdvansa, etta yhtid tulisi kokemaan suuria muutoksia
Iahitulevaisuudessa, ja moniosaajuuden mydta koki oman tyétilanteensa paremmaksi laaja-alaisen

osaamisen myota.

1/7 haastateltavasta ei kokenut eroa nykyisen ja edellisen toimenkuvan mielekkyydessa. Haastatte-
lussa tuotiin esille, ettd "Ty6t ja ongelmat hoidetaan tavalla tai toisella, oli organisaatiorakenne mil-
lainen hyvansa.” Uusiin haasteisiin suhtauduttiin neutraalisti, mutta niiden ei koettu vaikeuttaneen

tai kuormittaneen tydntekijaa entiseen verrattuna merkittavasti. Muutoksen myéta tydntekijéiden tuli
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kayttaa uusia ohjelmistoja, mika aluksi tuntui haasteellisesta ja aikaa vievaltd, mutta ylimenokauden
jalkeen ne koettiin hyddyllisiksi ja tietyissa tehtavissa aikaa saastaviksi. Muutamassa tyotehtdavassa
koettiin edelleen olevan turhaa raportointia ja kirjausta, mutta tama ei suoranaisesti liittynyt moni-
osaajuuden tuomiin muutoksiin, vaan lisakysymysten kautta selvisi, ettd asia oli havaittavissa jo

edellisessa organisaatiossa.

4.2 Itseohjautuvuus ja sen merkitys

Haastateltavilta kysyttiin, mita itsensa johtaminen tarkoittaa ja miten se ndkyy kaytannon tyoela-
massa. Haastateltavat saivat myds pohtia itsensa johtamisen painoarvoa tyétehtdavien menestyksek-

kadssa hoitamisessa ja onko néillé taidoilla merkitysta myds vapaa-aikaan.

Useissa tapauksissa itsensa johtaminen rinnastettiin itsendiseen tydskentelyyn, asioiden omatoimi-
seen organisoitiin ja omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen. Uuden organisaation muodostuessa
moni koki ottaneensa enemman vastuuta itsestdan ja tekemisistddn. Oman ammattitaidon kehitta-
minen on ollut yksilon vastuulla, ja haastateltavat ovat joutuneet tarkastelemaan omaa osaamistaan
entista kriittisemmin. Itsensa johtamisen taitoja on joutunut opettelemaan ns. kantapaan kautta.
Ulkoisten impulssien myota uusien haasteiden hallinta on ollut ajoittain haastavaa, ja on johtanut
useassa haastateltavien kokemuksissa siihen, etta asioiden organisointia on pitanyt pohtia uudelta
kantilta.

Itsensa johtamistaidoilla koettiin olevan vaikutusta vapaa-aikaan, mutta useissa tapauksissa todettiin
asioiden olevan vasta opetteluvaiheessa. Hyvilld itsensa johtamistaidoilla haastateltavat arvelivat
saavansa mielenrauhaa ja puhtaasti enemmaén aikaa, joka johtaisi stressittdtmampaan eldmaan myoés
tydajan ulkopuolella. Sen lisaksi mainittiin, etta samat taidot voidaan rinnastaa elamanhallintaan.
Elaménhallinta koettiin kokonaisvaltaisena taitona, joka ulottuu myés tydajan ulkopuolelle, mutta
tukee tydelamaa vahvasti. Kaytannon itsensa johtamistaitoja on myds jaettu muille organisaatiossa
tyoskenteleville. Hyvaksi koetut toimintatavat ja jopa asenteeseen vaikuttavat tekijat on pyritty tuo-

maan aktiivisesti esille, ja ndin ollen helpottamaan myds kollegoiden tybskentelya.

Haastateltavista 1/7 osasi omasta mielestadn maarittdd, mitd itsensa johtaminen tarkoittaa ja koki
omat taitonsa olevansa silld tasolla, ettd ne edistivat tyon tekoa (kuva 7). Hyvien itsensa johtamis-
taitojen haastateltava koki koostuvan vankasta ammattitaidosta ja yhtion liiketoiminnan ymmarryk-
sestd. Haastateltava kertoi pitkdhkén uransa tuoneen ymmarrysta yhtiolle tyypillisen vuodenaika-
vaihtelun vaikutuksen tydétehtaviin sekd ennakoivan tyéskentelytavan. Vastuun lisddntyessa haasta-
teltava koki motivaation lisdantyneen, silla annetulla tyépanoksella ja “loppuun viedylld” tydtehtavien
suorittamisella koettiin olevan omaa ty6té sujuvoittava vaikutus. Haastateltava koki tekevénsa omien
arvojensa mukaista ty6ta ja arveli sen vaikuttavan tydhdn suhtautumiseen tarvittavalla vakaumuk-

sella.

2/7 haastateltavista ei osannut arvioida itsensa johtamistaitojaan lainkaan. Kaikki tydtehtavat pyrit-
tiin suorittamaan parhaalla mahdollisella tavalla ja siina jarjestyksessa missa ne koettiin tarkeiksi.
Ty6elaman koettiin olevan suhteellisen tasaista ja oman ammattitaidon olevan riittévalla tasolla

tyosta selviytymiseen. Itsensa kehittédminen koettiin olevan ulkoisen motivaation ohjaamaa eli yhtién



4.3

25 (52)

tarjoamaa lisakoulutusta. Tydtapojen arvioitiin olevan vuosien saatossa vakiintuneita ja onnistumi-

sien ja epaonnistumisien muokkaamia.

3/7 haastateltavista arveli omaavansa joitakin itsensa johtamistaitoja, mutta useassa tapauksessa
koettiin taitojen olevan alkeelliset tai Idhinna maalaisjarkeen perustuvat. Itsensa johtamistaito kasit-
teena oli yleisella tasolla tuttu, mutta selkeda pohdiskelua itsensa johtamistaitojen tasosta tai niiden
kehittamisesta ei ollut kdyty. Kaksi haastateltavaa toi esille pyrkineensa tyétehtavien aikataulutuk-
seen ja priorisointiin, mutta kertoi kuitenkin toteutuksen saattaneen muuttua ylldttavien tyotehtavien
ilmaantuessa tai esimerkiksi jarjestelmien toimimattomuuden vuoksi. Tilanteiden eskaloituessa saa-
tettiin ajautua kiireen imuun ja tydskentelytapa muistutti ndissa tilanteissa “tulipalojen sammutte-
lua”. Kiireen tuntu tydpadivan aikana saattoi vaikuttaa my®s vapaa-aikaan levottomuutena, stressin
tunteena ja pahantuulisuutena. Hallinnan tunteen menetys koetiin olevan onneksi vain ajoittaista ja

kiireen tunnusta pystyttiin irrottautumaan tilanteen rauhoituttua.

Arvio itsensa johtamistaitojen tasosta

M Ei osaa arvioida
Ei taitoa
M Perustaidot

B Tyota edistdvat taidot

Kuva 7 Haastateltavien arvio itsensa johtamistaitojen tasosta

Ty0ssa jaksaminen ja motivaatio

Haastateltavien kanssa keskusteltiin témanhetkisesta tydssa jaksamisesta organisaatiomuutoksen
jalkeen ja arvioitiin motivaation tasoa ja mahdollista muutosta tydmotivaatiossa muuttuneiden toi-
menkuvien myota. Haastateltavia pyydettiin pohtimaan esimerkkitilanteita, joissa he ovat kokeneet
korkeaa motivaation tuntua ja tydn imua tai vastakohtaisesti turhautuneisuutta ja jaksamatto-

muutta.

Kaikki haastateltavat tyoskentelevat tiivisti urakoitsijarajapinnassa ja tahan liittyvat tekijat toistuivat
jokaisessa haastattelussa. Léhes jokainen haastateltava kertoi yhdeksi suureksi motivoivaksi tekijaksi
urakoitsijoiden onnistumisen (kuva 8). Oma ty6 haluttiin tehda perusteellisesti, jotta se mahdollis-
taisi urakoitsijalle parhaat mahdolliset olosuhteet onnistua omassa toiminnassaan. Urakoitsijoiden

kanssa toimiminen koettiin térkedksi ja ajoittain omaa toimintaa ohjaavaksi. Yksi haastateltavista
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jopa nimesi taman tarkeimmaksi tavoitteeksi omassa tydssaan. Kaikki haastateltavat kokivat tdman-
hetkisten ty6tehtdviensa olevan padosin mielekkaita ja yhtion liiketoiminnan padmaara omien arvo-
jen mukaiseksi seka yhteiskunnallisesti térkedksi. Téman kerrottiin olevan tarked motivaatiotekija.
Motivaatiota saattoi sydda hetkittdinen osaamattomuuden tunne seka koetut epaonnistumiset. Kaksi
haastateltavaa pohti vapauden ja vastuun lisdantymista ja sen vaikutusta motivaatioon ja jaksami-
seen. Vapaus koettiin pddosin hyvdnd, mutta ongelmatilanteissa epavarmuus omasta toiminnasta
nosti paataan. Uusien tehtdvien oppiminen ja hoitaminen koettiin alussa raskaaksi ja kuluttavaksi,
mutta vahva tydyhteisdn tuki ja vuorovaikutus purki epdvarmuutta ja loi puitteet ongelmanratkai-

suun.

Haastateltavien tyburan pituus vaihteli 2 - 40 vuoden valilla. Talla ei kuitenkaan haastatteluiden pe-
rusteella ollut merkitysta siihen, kuinka organisaatiomuutos ja yksilétasolla muuttunut toimenkuva
otettiin vastaan. Oli kuitenkin havaittavissa, ettd pidemman tyénuran tehneilla tyontekijéilla motivaa-
tio kasvoi nopeasti siina vaiheessa, kun uudet haasteet oli sisdistetty ja tyontekija koki oppineensa
uusia taitoa ja kehitteensa ammattitaitoaan uudelle tasolle. Uusien taitojen oppiminen yllatti ja nosti
ammatillista itsetuntoa. Yksi haastateltava toi esiin sen, ettd oli hienoa kehittad ammattitaitoaan ja
kokea pystyvansa uudistumaan ilman yhtion vaihtamista. Lapikdydyt koulutukset ja toimintamallien
muutokset toivat uskoa siihen, ettd itsensa kehittdminen on mahdollista ja suuristakin muutoksista
on mahdollista selvita menestyksekkaasti.

Motivaatiota lisasi kahden haastateltavan mukaan myds palkkiot. Tydsta saatava korvaus oli haasta-
teltaville toiseksi tarkein tekija tytssa motivoitumiseen. Haastateltavat toivat esiin haasteelliset ty6-

markkinat ja oman alan ty6paikkojen vahyyden alueellaan. Taloudellinen turva ja oman tydn sailyt-

tdminen koettiin elintérkedksi. Myds kolme muuta haastateltavaa mainitsi rahan olevan osa ty6ssa-

kaynnin motivaatiota, mutta kokivat ettd juuri tdssa tydssa se ei ollut paaroolissa, “Saman rahan

saisi varmasti muualtakin” -ajatuksella.

Motivaatiota lisadvat tekijat
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Kuva 8 Haastattelutulos motivaatiota lisdavista tekijoista
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4.4 Tyo6hon vaikuttavat yhtion sisdiset seka ulkoiset tekijat

Haastattelussa pyrittiin kartoittamaan tyontekijéiden tyérytmiin, tyon luonteeseen ja kuormitukseen
vaikuttavia tekijoitd. Haastateltavat kavivat lapi tyypillisia tyépaividan ja nimesivat tyopadivan aikana
esiintyneita velvollisuuksia ja niihin liittyneita tekijoita. Jokainen haastateltava oli tekemissa urakoit-
sijoiden, aliurakoitsijoiden, kuljettajien, asiakkaiden, viranomaisten ja tyohon liittyvien yksityishenki-
I6iden kanssa. Nama tekijat maaritellddn ulkoisiksi tekijoiksi. Naiden lisdksi haastateltavilla oli yhtion
sisdisia tiimipalavereita, tiedotustilaisuuksia, kuukausikatsauksia, koulutustilaisuuksia ja tydmaakat-
selmuksia. Haastateltavat kertoivat myds olevan paivittain vahintdan puhelinyhteydessa kollegoihin.
Tybskentelyn raamit muodostuivat byrokratiasta, kuten ymparistéluvasta, paloviranomaisten maa-
rayksista ja useista eri sopimuksista maanomistajien ja yhteistydkumppaneiden kanssa. Sen lisgksi
tydskentelya ohjasi yhtion sisdiset maaraykset ja ohjeistukset. Itseohjautuvuuden rooli oli tdéman
perusteella muodostaa ndiden tekijéiden ja oman toiminnan valille toimiva kokonaisuus, jolloin ty6t

tulisi suoritettua maardajassa ja yhtion etua palvellen.

4.4.1 Sisaiset tekijat

Kaikki haastateltavat kertoivat tydyhteisén hengen olevan erittdin hyva ja sen tukevan tiimin toimin-
taa. Kollegoiden tuki koetiin erittdin tarkedksi ja jopa tydssa onnistumisen kulmakiveksi. Muutoksen
jalkeen yhteison hengen kerrottiin olevan tarkedssa asemassa, kun roolit olivat viela uusia ja am-
mattitaidon koettiin olevan osittain puutteellista. Tydyhteisdssa jaettiin tietoa avoimesti ja ongelmia
ratkottiin yhdessa. Sen sijaan johto koettiin paallisin puolin etdiseksi, eivatka haasteltavat kokeneet
olevansa vuorovaikutuksessa johtoportaan kanssa. Ty6té ohjaavat byrokraattiset tekijat olivat haas-
tateltaville pddosin ennestaan tuttuja, mutta uusien toimenkuvien mydéta vaadittiin paljon tutustu-
mista alueellisiin maarayksiin. Alueellisten maaraysten sisdistéminen vei aikaa, mutta sen ei koettu
olevan kovinkaan kuormittavaa. Haastatteluissa esille tuotuja tydhon vaikuttavia sisaisia kuormitus-
tekijoita olivat mm. lisddntynyt kokouskaytantd, organisaation muuttunut rakenne, tyétehtaviin kay-

tettavien resurssien vahyys ja tydviélineiden (jarjestelmien) kayttd (kuva 9).

Sisdiset kuormitustekijat
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Kuva 9 Haastatteluissa esille tulleita sisdisia kuormitustekijoita
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Organisaatiomuutoksen my6ta yhtion kokouskaytannét muuttuivat. Tiimit jarjestivat niin viikko- ja
kuukausiapalavereja, ja taman liséksi yhtion johto jarjesti kuukausittain koko yhtiéta koskevan pala-
verin, johon kaikki pystyivat osallistumaan etdyhteyksilld. Aluksi uudistunut palaverikdytantd koetiin
osan haastateltavan mielestd kuormittavaksi ja aikaa vievaksi. Kokousten siséltd ei aina ollut lop-
puun mietitty ja kokouksien kokoonpano oli ajoittain liian suuri. Ajan myé&ta kuitenkin koetiin kaytan-

ndn olevan toimiva ja kokousten laadun nahtiin parantuneen.

Organisaatiomuutoksen jalkeen roolien muuttuminen aiheutti osan haastateltavan mielesta ham-
mennysta. Yhtion sisdiset resurssit olivat osittain uudelleen jarjestaytyneet, mutta kaytannon tydssa
oli havaittavissa "vanhan organisaation” jattdmia rooleja. Itseohjautuvassa tiimissa tdma aiheutti
osittain paallekkaisyyksia kuin myds aukkoja vastuissa, joita jouduttiin ratkomaan. Naissa tilanteissa
viikoittainen tiimipalaveri palveli tydntekijéitd kuin esimiestakin. Uuden hierarkian muodostumisen
kasitettiin vievan aikaa ja vaativan tyota seka kaikkien aktiivista osallistumista. Kuitenkin néama teki-
jat koettiin aika ajoin erittdin kuormittaviksi. Tyontekijoilta odotettiin todella nopeasti uusien toimen-
kuvien haltuunottoa ja vastuut siirtyivat nopeassa aikataulussa henkil6lta toiselle. Tama vaati tyonte-
kijoilta erityisia ponnistuksia, oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta. Haastatteluhetkella tilanteen koettiin
olevan tasoittunut ja roolien vahvistuneen tiimin sisalla. Tyonjako ja vastuut koettiin selkeaksi. Muu-
tamassa haastattelussa mainittiin, etta jossakin vaiheessa olisi tarpeellista tarkastella resurssien ja-
kaantuminen tiimin sisdlld. Haastateltavat kokivat, ettd perusteellista “valitsekkid” ei oltu tehty orga-
nisaatiomuutoksen astuttua voimaan, ja tilanteen tarkastelulla voisi olla tiimin tehokkuutta lisaava
vaikutus. Osaan tehtdvista ei oltu haastattelujen perusteella varattu riittdvasti resursseja ja haastat-
teluissa kerrottiin, etta osa tydntekijoistd on joutunut joustamaan tydajoissa ja toimenkuvien raa-
meissa, jotta tydt on saatu hoidettua. Tydtehtdvia on teetatetty enenevissa maarin myos ostopalve-
luna, mutta yksi haastateltava toi esille, ettd tdma vaatii kuitenkin tydn tilaajana aikaa. Ty6tehtavat
taytyy ensin maaritelld tarkkaan, hankkia aliurakoitsija tai konsultti, tydn etenemista taytyy valvoa ja
laskutus hoitaa. Haastateltava kertoi, etta tahan ei ole ollut kdytettévissa niin paljon aikaa ja resurs-

seja kuin han olisi itse kokenut tarvitsevansa.

Positiivisesti muutokseen suhtautuvat haastateltavat olivat myds niitd, joilla oman kokemuksen mu-
kaan itsensa johtamistaidot ja ammattitaito olevan hyvalla tasolla. Nam& haastateltavat toivat esiin
muutoksen positiivisia puolia ja pohtivat ddneen muutokseen mahdollisesti vaikuttaneita tekijoité. He
nakivat muuttuneet toimenkuvat tyéuraa edistdvinad ja varmistavina. Vaikka ndissa haastatteluissa

ilmeni myds kyseenalaistamista, ndyttaytyi se kuitenkin rakentavana kritiikking.

Usea haastateltava mainitsi tyévalineiston ja jarjestelmien kuormittavan ajoittain tyén tekemista.
Jarjestelmien toimimattomuus ja niiden kdytdn hankaluus ja ajoittain myés haastateltavan oma
osaamattomuus veivat tyéntekijan aikaa turhan paljon. Haastatteluissa mainittiin jarjestelmistd, joita
kdytetaan vain tiettyind ajanjaksoina vuodesta, joten niiden kdytté saattoi unohtua ja toimintaa piti
muistutella ja opetella uudestaan. Tama koettiin kuormittavaksi ja turhauttavaksi. Jarjestelmien
maara tuotiin myds esille neljassa haastattelussa. Niita koettiin olevan liikaa ja jarjestelmien taso oli

suuri. Juuri moniosaajan toimenkuvan mydta moni oli joutunut opettelemaan uusien jarjestelmien
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kayttéa ja ymmarrys jarjestelmien valisista riippuvuussuhteista oli epaselvaa. Osa jarjestelmistad ko-
ettiin selkeiksi ja toimiviksi, kun taas toiset olivat "karvalakki”-mallisia ja vaikeaselkoisia. Useiden

jarjestelmien hallinta aiheutti sekaannusta ja soi ty6aikaa haastateltavien mukaan turhaan.

4.4.2 Ulkoiset tekijat

Haastateltavien toimenkuvat sisélsivat valtavan maaran ty6ta ohjaavia ulkoisia tekijoitd. Jokainen
haastateltava kertoi tydssaan olevansa lahes paivittdin tekemissa yhtién ulkopuolisten henkildiden ja
tekijoiden kanssa. Moni haastateltava kertoi tdmén vaativan erityista tarkkuutta tyésuoritteessa. Li-
saksi usea haastateltava kaytti sanaa "yhteistyd”, joka kuvasi hyvin tyontekijdiden valista vuorovai-
kutussuhdetta. Tydskentely yhtion ulkopuolisten henkildiden kanssa koettiin enemman kuormitta-
vaksi kuin yhtion sisdisten, mutta paaosin yhtd mielekkaaksi. Sidosryhmat koettiin useassa haastat-
telussa erittdin tarkedksi ja asioiden hoitoon haluttiin panostaa. Osa haastateltavista toi esille myds
haasteet, joita kahden eri yhtion etua ajavan henkilén vuorovaikutuksessa voi olla. Neuvottelutaidot
nostettiin tarkedksi osaksi ammattitaitoa. Haastateltavat kertoivat kohtaavansa kirjavan joukon per-
soonallisuuksia ja kokivat pitkan tyohistorian tuoneen varmuutta kohtaamisiin. Yksi haastateltava
kertoi "tydminan” korostuvan sidosryhmien kanssa tydskennellessa, kun taas oman tiimin kanssa

koettiin kanssakaymisen olevan rennompaa.

Nimenomaan ulkoiset tekijat aiheuttivat tydhon keskeytyksia ja tydajan ulkopuolista reagointitar-
vetta. Ulkoisten tekijdiden ilmaantumista ja maaraa oli myods vaikea ennustaa. Tama saattoi ajoittain
aiheuttaa ruuhkautumista ja jo suunniteltujen tdiden lykkaamista. Tydntekijéiden uuden toimenku-
van ja vastuiden muuttumisen myo6ta tdiden siirtdminen kollegoille koettiin hankalaksi ja taméan ai-
heuttaneen ajoittain stressid. Itseohjautuvuus saattoi ndissa tilanteissa usean haastateltavan mu-
kaan tarkoittaa henkilokohtaista venymista ja asioiden uudelleen organisointia. Usean haastateltavan
puheista oli kuultavissa vilpitdn halu edesauttaa sidosryhmien menestymista kuin myds ajaa yhtion

etua. Tama kuitenkin vaati ajoittain tydskentelya tydajan ulkopuolella ja kotona.

Yhtion liiketoimintaa ohjaa voimakkaasti lainsdadanté. Lainsaadanto luo yhtion sisdisten maaraysten
lisaksi selkedt ja tarkat puitteet toiminalle, joita haastateltavat kertoivat noudattavansa tyétehtavis-
saan paivittain. Lainsdadannén muutokset voivat muuttaa toimintatapoja, mutta muutoksien ollessa
hitaita, ei silld koettu olevan paivittdisessa tydskentelyssa suurta merkitystd. Sen sijaan kdynnissa
olevien projektien maara aiheutti kuormitusta seurannan ja sidosryhmien toiminnan valvonnassa.
Yksittaiselld tydntekijalla saattoi olla valvottavana ja raportoitavana jopa kaksinkertainen maara pro-
jekteja viiden vuoden takaiseen tilanteeseen verrattuna. Projekteihin liittyi useita sidosryhmaladisia,
joten valvonta ja yhteydenpito koettiin ajoittain erittdin kuormittavaksi ja stressaavaksi. Lisaksi yh-
tion toimintaa seurataan aktiivisesti viranomaisten puolesta, joten raportointi ja viestintad viranomai-
sille tydllisti haastateltavia paljon. Yhteydenpito viranomaisiin koettiin kuitenkin erityisen tarkeaksi

eikd sen paaosin koettu olevan kuormittavaa.

4.5 Tyo6n merkitys ja arvostus

Haastattelussa kysyttiin mitd tyd haastateltaville merkitsee. Kukaan haastateltavista ei ensimmaisena
tuonut esille palkkaa tai taloudellista turvaa, vaan kaikki haastateltavat kokivat tydn merkitsevan pal-

jon enemman. Tyon kerrottiin olevan osa heidan identiteettiaan, ja ns. ammatti-identiteetti koettiin
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tarkeaksi osaksi minuutta. Tyo loi eldmdan rytmia ja rutiineja. TyOyhteison kerrottiin olevan iso osa
sosiaalista eldmaa ja tydyhteisdn ihmiset koettiin 1dheisiksi. Ty0 toi myds osalle haastateltavista tyy-
dytysta tekemisen kautta. Tydssa oli myds koettu onnistumisia ja jopa kohottaneen itsetuntoa uudis-
tumisen kautta. Yksi haastateltava kertoi myds kasvaneensa ihmisena valtavasti tyburansa aikana.
Ty6n kautta haastateltavat kertoivat mahdollisuuden kohdata paljon ihmisia, joita he eivat vapaa-
ajallaan varmasti kohtaisi. Ty0std saatava palkka mahdollisti vapaa-ajan harrastukset ja muiden ela-
man osa-alueiden toiminnan, kuten kodista ja lapsista huolehtimisen. Kaksi haastateltavaa myds
kertoi, ettd oli mukavaa, kun oli tekemistd ja selkeita tavoitteita, joita kohti menna. Tydeldman ker-

rottiin opettaneen tarkeita taitoja, kuten sosiaalista kanssakaymista ja jarjestelmallisyytta.

Osa haastateltavista oli tehnyt pitkdn uran yhtidssa, ja kertoikin tydtehtavien muuttuneen vuosikym-
menissa paljon. Ydinliiketoiminnan kuitenkin pysyessa samana, ndama haastateltavat kertoivat halus-
taan kasvaa ja kehittya, ja tuoda kokemuksensa yhtién kayttédn. Kaikki haastateltavat kertoivat ty6-
ympariston olevan heille luontainen ja liiketoiminnan vastaavan heidan omaa arvomaailmaansa. Tyo-
tehtavien paikallisuus lisasi halua edistad oman alueensa kestavyytta ja edellytyksia liike-elamdssa.
Myés tydtehtavien monipuolisuus tuotiin esille neljassa haastattelussa. Vaikka aikaisemmassa orga-
nisaatiossa vastuut olivatkin suppeammat, oli kdaytannon tyo kuitenkin erittain monipuolista ja liikku-
vaa, mika esti tyontekijoita kyllastymasta. Yksi haastateltava mainitsi myos liikketoiminnan vuodenai-
kavaihtelut. Kesalla tehtavat tyot poikkesivat paljon talvella tehtavista toistd, ja tdman koettiin ole-

van tarked osa jaksamista.

Tyon arvostus voitiin haastattelujen perusteella jakaa sisdiseen ja ulkoiseen palautteeseen. Yhtidn
sisdisestd arvostuksesta haastateltavat kertoivat, ettd palaute ylemmilta johtoportailta oli vahaista.
Tama aiheutti usealle haastateltavalle tunteen, etta heitd tai heiddn tekemaa tyétéan ei arvostettu.
Lahiesimiespalaute oli 4 haastateltavan mielesta riittévaa, 3 mielesta sita olisi selkedsti voinut olla
enemman. Palautteella tarkoitettiin seka positiivista ettd kriittistd palautetta. Palautteen puute saat-
toi antaa tydntekijalle kuvan, etta esimies ei ollut tyétehtavien suorittamisesta ajan tasalla tai ei ollut
kiinnostunut tydnlaadusta. Keskustellessa johdon palautteesta, kaksi haastateltavaa kokivat, ettei
johtotasolla ollut selkeda kuvaa siitd, mité heidan organisaatiossaan tehtiin. Kollegoilta saatua pa-
lautetta kehuttiin, ja sen kerrottiin olevan vilpitdnta ja rakentavaa. Avoimen tydilmapiirin koettiin

olevan turvallinen alusta kaikenlaiselle palautteelle ja sen toivottiin pysyvan sellaisena jatkossakin.

Muutama haastateltava kertoi kohtaavansa usein perusteetonta yhtién ulkopuolista negatiivista pa-
lautetta, ja saavansa osakseen hanesta riippumatonta kritiikkid. Naissa tilanteissa koettiin, etta hei-
dan ty6tdan ei arvosteta. Samassa keskustelussa myds pohdittiin toiminnan avoimuutta. Kritiikki oli
usein seurausta ulkopuolisen henkildn tietamattdmyydesta tai tiedonkulun ongelmista. Kaksi haasta-
teltavaa kertoi tilanteista, joissa lahtdkohta oli ollut erittdin tulehtunut, mutta selkedlld oman ja yh-
tion toiminnan kuvauksella ja rehellisella keskustelulla oli paasty neutraaliin lopputulokseen. Haasta-
teltavat kuitenkin kertoivat, ettd tallaisista tilanteista jai aina “paha maku suuhun”, ja keskustelut
saattoivat vaivata jonkin aikaa. Kokemus siitd, ettd tydntekijan panosta ei arvosteta "kolahtaa” joka
kerta, oli se sitten perusteltua tai perusteetonta. Yksi haastateltava kertoi, etta arvostuksen tunne ei

liittynyt onnistumisiin tai epaonnistumisiin, vaan sen koettiin olevan kommunikaatio kysymys. Pa-
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laute koettiin jokaisessa haastattelussa erittdin tarkedksi tydskennellessa itseohjautuvasti osana suu-
rempaa kokonaisuutta. Haastateltavat kokivat myds tarkedksi sen, etta pystyivat peilaamaan omaa

puhdistavana”.

Yksi haastateltava kommentoi palautteen maarasta kysyttaessa, etta palautetta pitdisi myds osata
pyytad, mikali sitd ei koettu saatavan tarpeeksi. Organisaatiossa, jossa lahiesimies ei kohtaa alaisi-
aan kasvotusten paivittdin tai edes viikoittain, on palautteen saaminen haastattelujen perusteella
erittdin tarpeellista ja sen oltava jatkuvaa. Itseohjautuva tydntekija tarvitsee omien tiimildistensa
lisaksi toisen tyonlaatua peilaavan osapuolen. Esimies, jonka tehtdava on seurata toimintaa yksiltta-
soa laajemmin, on tdrkedssa roolissa palautteen jakamisessa. Palaute ohjaa tydntekijaa ja tuo jopa
mielenrauhaa seka antaa tydntekijalle kokemuksen, etta esimies on kiinnostunut ja ajan tasalla
alaistensa tyotehtdvistd. Palautteen koettiin olevan iso osa arvostuksen kokemusta, ja palautteen
puuttuessa alainen saattoi jopa kokea, ettd hdanen tydpanostaan ei arvostettu tarpeeksi. Tama on
merkittdva huomio pohdittaessa esimiehen roolia. Vaikka tydntekijan tydpanos olisikin kiitettavalla
tasolla esimiehen ja johdon mielestd, mutta mikali tata ei ollut viety palautteena tyontekijalle asti,
saattoi se aiheuttaa negatiivisen reaktion. Kommunikaation ja vuorovaikutuksen puute saattaa siis

pahimmillaan huonontaa tyontekijan ammattilista itsetuntoa taysin perusteettomasti.

4.6  Henkilostotyytyvaisyystutkimus haastatteluajanjaksolla

Haastateltavana ollut henkilésto vastasi myos yhtion teettamaan henkilostotyytyvaisyyskyselyyn sa-
malla ajanjaksolla, kun tutkimusta varten tehdyt haastattelut suoritettiin. Kysely perustui TARMO-
indeksiin, jonka avulla saadaan kokonaiskuva organisaation tarmon nykytilasta ja suunta siitd, mihin
kehittamistoimenpiteita kannattaa kohdentaa sisdisen energian synnyttamiseksi ja valjastamiseksi

organisaation parhaaksi (kuva 10).

e Oppiminen

Kuva 10 TARMO-indeksilld mitataan tuottavuuden vipuvoimaa (Vapo 2020)
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Kyselyn tuloksia verrattiin raportissa edellisvuoden vastauksiin seka rajatun tiimin tuloksia valtakun-
nalliseen tasoon. Kyselyn tuloksissa esitetyt numeeriset arvot on koottu eri vaittdmien perusteella eli
kyseessa on vastauksien keskiarvo (kuva 11).

Ensimmainen palkki
Keskiarvotulokset nayttaa raportin
asteikolla 1-5 kohderyhman tuloksen
Saan tydssani alkaan tirkeitd asioita n m BT
- Al » TS
e e [ | T
Sisainen vertailu. tuloksia Verailuainesto (tuotannollinen tyo Vertailu vuoden 2016 Vastausjakauma kertoo, miten
vemataan ylemman asiantuntijatyd)” tulos koostuu Promenade tutkimukseen (muutos vastauksel oval jakautuneel
organisaatiotason ja koko Researchin asiakasynityksissa annefuista keskiarvotuloksissa) asteikolle 1-5. Kuvion yhteydessa on
yrityksen tuloksiin vaslauksista. Tulos on raportoitu nayletaan, jos prosenttiluku, josta kay ilmi “En osaa
yntystason raporteissa, nulta osin kuin vertalutietoa on sanoa” -vastausten osuus
vertailuaineistoa on kayteftavissa kaytetiavissa. Muutos Vastausjakauma naytetaan vain,
naytetaan vain, mikali mikali vastaajia on vahintaan 5.
vastaajia on vahintaan 5

Kuva 11 Kyselyn tulkitsemiskaavio (Vapo 2020)

Kyselysta on saatavilla vertaisainestoa tdhdn tutkimukseen aikaansaamisen, rohkeuden ja oppimisen
kyselyaihioista. Kyselyn tulokset olevat linjassa tdman tutkimuksen kanssa, mutta tulosten juurisyy
jaa henkilostotyytyvaisyyskyselyssa tarkastelematta. Selittavia tekijoita parhaiden ja heikkojen tulos-
ten takana voidaan nahda fenomenografisen haastattelun kautta, ja naita tekijoitd kaydaan tarkem-
min l&pi Johtopaatdkset-luvussa. Henkildstotyytyvaisyyskyselyn tuloksia ei ole kaytetty taman tutki-
muksen aineistona eivatka tulokset ole vaikuttaneet tutkimuksen johtopaatdksiin.

4.6.1 Aikaansaaminen

Huomioitavaa aikaansaamisen kyselyaihiossa on “Saan tydstani iloa ja energiaa” -tulos (kuva 12),
joka on koko henkilostotyytyvaisyyskyselyn heikoimpia tuloksia. Tulos kertoo tdssa tutkimuksessa
esille tuodusta tilanteen kuormittavuudesta, sekavuudesta ja epavarmuustekijoistd, jotka ovat luon-
nollisia ilmiditd organisaatio- ja toimenkuvamuutoksen jalkeen. Uusien asioiden aarella tyétehtdvien
suorittaminen on energiaa vievaa, stressaavaa ja saattaa herattaa epavarmuutta tyéntekijoissa.
Muutosprosessin edetessa onnistumiset, ammatillisen identiteetin kehitys seka tydssa koettu flow
edesauttavat tydstd saatavan ilon syntya. Jo tdssa vaiheessa muutosta henkildstotyytyvaisyysky-
selyyn vastanneet tyontekijat ovat kokeneet toimenkuvansa olevan hyvin itsendisia ja omaavansa
paljon paatantdvaltaa. Taman nakemys vahvistuu myds tutkimusta varten tehdyissé haastatteluissa,

ja haastatteluiden perusteella téma koettiin erittdin positiiviseksi asiaksi.
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0 105 =
Ka. Muutos
Aikaansaaminen 340 .02 a D 0%
Ka. Muutos
Saan tydssani aikaan tarkeita asioita (Oma tyoni) 356 A4 s 0%
Minulla on riittavasti itsendistd padtantavaltaa tydssani (Oma tyéni) 378 42 @ T %
Saan tyBstni iloa ja energiaa(Oma tyani) i 0 @ o D

Kuva 12 Henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulos, aikaansaaminen (Vapo Oy 2020)

4.6.2 Rohkeus

“Minulla on mahdollisuus kokeilla uusia asioita” -tulos on huomion arvoinen ja se antaa hyvan kuvan
siitd, miten uusien toimenkuvien koettiin tuovan tyontekijéille mahdollisuuksia ja estdvan leipaanty-
mista (kuva 13). Tiimien joustavuus toimenkuvien sisallosta tuotiin esille muutamassa haastatte-
lussa. Vahvuuksien ja mielenkiintojen mukaan toimenkuvia oli mahdollista muokata alueorganisaa-
tion sisdlld, ja tdman koettiin palvelevan niin yksilda kuin yhtiéta. Taman kaltainen vuorovaikutteinen
tapa rakentaa alueellista organisaatiota tulisi olla vakiintunut toimintapa varsinkin silloin, kun tiimi

koostuu asiantuntijoista ja heidan toimenkuvansa maaritellddn moniosaajiksi.



34 (52)

Rohkeus

Minulla on mahdellisuus kekeilla uusia asioita (Oma tyéni)

Haastamme toisiamme tekemén asioita uudella tavalla (Tiimini)

Uudistamme toimintatapojamme rohkeasti (Tiimini}

Tiimissan uskalletaan puhua avoimesti virheist (Tiimini)
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Kuva 13 Henkildstotyytyvaisyyskyselyn tulos, rohkeus (Vapo Oy 2020)

4.6.3 Oppiminen

Oppiminen on itseohjautuvuuden ja moniosaajuuden térkeimpia tekijoita. Henkilostotyytyvaisyysky-
selyssa esitetty vaittdma “Opin tydssani jatkuvasti uutta”, on kyselyn heikoimpia tuloksia (alue
3,22/yhti6 3,88) vertaisryhmdan (koko yhtid) nahden (kuva 14). Organisaatio-seka toimenkuvamuu-
toksen ollessa henkilostdtyytyvaisyyskyselyn vastaushetkelld erittdin tuore, voidaan heikkoa tulosta

tulkita yksildiden eroavaisuuksissa suhtautua muutokseen. Tassa tutkimuksessa esille tulleet asiat

kuten uusien asioiden tulotulva, haastateltavien kokemat ammatillisen identiteetin kriisit seka oppi-

misen kuormittavuus voivat selittda tuloksen. Vaikka yhti6 tarjoaa alustan uusien taitojen oppimi-

selle, on itse oppimisprosessi ja asioiden sisdistaminen yksilén itsensa vastuulla. Yhtid voi edesaut-

taa oppimisprosessia ja luoda sille menestyksekkaat puitteet. Kuten aiemmin on todettu, organisaa-

tiomuutoksen myoéta uudet toimenkuvat jalkautettiin nopealla aikataululla ja uusien taitojen oppimi-

nen sulautettiin osaksi paivittdista tydskentelya. Oppimisprosessin tukeminen olisi siis ensiarvoisen

tarkeaa ja sen tulee olla pitkajanteista ja kestavaa. Toisaalta kysymysta voi myos tulkita “jatkuvasti”

-sanan kautta. Tassa tutkimuksessa tehtyjen haastattelujen perusteella monien tyontekijoiden toi-

menkuvat olivat ennen organisaatiomuutosta pysytelleet samanlaisina jopa vuosikymmenia. Haastat-

telujen perusteella yhtdkkinen suurin muutos tuntui raskaalle, mutta tervetulleelle, ja muutoksen

ymmarrettiin olevaan pysyvaa tulevaisuuden tydelamassa.
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Oppiminen

Opin tydssani jatkuvasti uutta (Oma tydni)

Minulla on riittavasti mahdollisuuksia osallistua toimintamme
kehittamiseen (Oma tyani)

Jaamme osaamista ja tietoa tiimissani (Tiimini)

Meilld kehitetdén osaamista tulevaisuuden tarpeisiin (Yrityksemme)
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Kuva 14 Henkildstotyytyvaisyyskyselyn tulos, oppiminen (Vapo Oy 2020)
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5 JOHTOPAATOKSET

Haastatteluita analysoidessa pyrittiin keskittymaan kahteen linjaan ja ndiden vaikutukseen tydnteki-
jan itseohjautuvuuteen ja tydssa menestymiseen: toimenkuvan muuttuminen moniosaajaksi ja itse-
ohjautuvuuden lisadntymisen merkitykseen yksil6- ja tiimitasolla. Koska haastattelu suoritettiin va-

paamuotoisena keskusteluna, kuitenkin ennalta sovittua runkoa mukaillen, ei kaikkiin teemaan liitty-

viin kysymyksiin saatu valttamatta kaikkien haastateltavien osalta suoria vastauksia.

Haastatteluiden perusteella moniosaajuus koettiin positiivisena asiana niin tiimin toimivuuden ja
joustavuuden kannalta kuin myds yksilon kehityksen kannalta. Moniosaajuuden koettiin tuovan tii-
miin muutoskestavyytta lomien, poissaolojen ja liiketoiminnan muutosten aikana. Moniosaajuuden
alkumetreilla kuitenkin koettiin suurta tuen tarvetta niin yhtion kuin esimiehen taholta. Muutos asi-
antuntijasta moniosaajaksi on pitka oppimisprosessi, jossa samaan aikaan kehitettiin substanssi-
osaamista kuin ty6tapoja. Moniosaajuus vaati useita uusia ammatillisia taitoja ja uuden oppiminen
koettiin ajoittain kuormittavana, koska samanaikaisesti haastateltavat kantoivat jo vastuuta uudesta
toimenkuvastaan. Haastatteluissa kavi ilmi itseohjautuvuuden suuri merkitys ja haastateltavien voi-
tiin nahda havainneen puutteita omissa taidoissaan johtaa itsedaan. Itseohjautuvuuden kehittdmiseen
ja taitojen oppimiseen tulisi panostaa yhta paljon kuin niin ns. ammattitaidon kehittamiseen. Tutki-
muksen perusteella moniosaajuus ja itseohjautuvuus kulkevat kasi kddessd, ja nimenomaan puut-
teet itseohjautuvuustaidoissa aiheuttivat haastateltaville turhautumista ja stressia. Itseaan motivoi-
vien tekijoiden tunnistaminen ja oman arvomaailman selkeyttéminen lisasi tydn imua ja tydsta saa-
tiin enemman tyydytysta. Uusien taitojen oppiminen nosti haastateltavien ammatillista itsetuntoa ja
sen kautta kohotti tydvirettd. Haasteiden keskelld rento ja avoin ilmapiiri koettiin turvaverkkona,
kantavana voimavarana ja virheiden pelkoa vahentavana. Hyva tydilmapiiri mainittiin monen eri
haastatteluteeman yhteydessa. Taman vuoksi haastattelututkimuksen toistaminen toisella vastaa-
valla maantieteellisesti jaetulla toimitusketjualueella olisi tarkeda, jotta voitaisiin erottaa ty6ilmapiirin

tuomat savyerot moniosaajatiimin henkiloston tyéhyvinvoinnissa ja tiimin menestyksessa.

Tutkimuksen perusteella moniosaaja menestyy tyéssaan, kun han omaa tarvittavat tietotaidot tyo-
tehtdviensa suorittamiseen ja on valmis kehittdmaan osaamistaan aktiivisesti lapi tyduran. Moniosaa-
juutta tukevat hyvat tydeldmataidot, joiden keskeisena nimittdjana toimii itseohjautuvuus. Moniosaa-
jan ty6tehtavien pomppiessa eri vastuualueilla ovat itsensa johtamistaidot toimintaa hallussa pitava
voima. Raamit ja tavoitetasot tydskentelylle maarittyvat yhtion antamien linjauksien mukaan ja ty6s-
kentelyn sulavuuden mahdollistavat annetut resurssit (tydmaara, kaytettavissa oleva aika, tydvali-
neet yms.) (kuvat 15 ja 16). Tutkimuksen perusteella tydilmapiiri ja tiimin sisdiset vuorovaikutustai-

dot luovat tydskentelylle tarkedn alustan, jonka merkitys ty6ssa menestymiselle on merkittava.
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Moniosaajuus
(substanssiosaaminen)

[tseohjautuvuus (motivaatio ja
tydelamétaidot)

Yhtidn asettamat tavoitteet

Tyéilmapiiri
Tychon kaytettavat resurssit

Esimiehen tuki

Kuva 15 Menestynyt moniosaaja

Tavoitteet \

Motivaatio

Tydilmapiiri Arvot
y F Tyovilineet

‘ Asinkkuuden ‘

Ammatillinen
Tydn imu
kehittyminen

Resurssi Moniosaajan
esurssit substanssiosaaminen Esimiehen
tuki
Muutostaidot

Kuva 16 Moniosaajan menestystd edistavat tekijat: vahva substanssiosaaminen, itseohjautumistaidot

ja ulkoiset tekijat
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5.1 Itseohjautuvan tiimin johtaminen muutoksen hetkella

Haastatteluista kavi ilmi jo monissa tutkimuksissakin todettu seikka: toiset eivat sieda kellokortteja ja
kulmahuoneesta johdettua toimintaa ja selkeasti aktivoituvat, kun kokevat vapauden tehda niin kuin
parhaaksi ndkevat. Toisille taas selkea hierarkia luo turvaa. Tyontekijoiden tarpeet tydskennellessa
itseohjautuvissa tiimeissa vaihtelevat, joten esimiestytén maaran ja laadun vaikutus voi olla jopa suu-
rempi entiseen tilanteeseen verrattuna. Esimiehen tulee tuntea jokaisen alaisensa eriavét tuen tar-
peet ja hanella pitaa olla aikaa tunnistaa nama tekijat. (Savaspuro 2019, 33.) Haastatteluissa oli ha-
vaittavissa tydntekijoiden erilaiset kokemukset itseohjautuvuuden maaran muuttuessa. Kokemus
muutoksesta oli my6s saattanut muuttua yksilétasolla ajan myota. Muutos saatettiin ottaa vastaan
epadillen, koska tyontekija koki epdvarmuutta omasta osaamisestaan. Koska uudet tehtavat toivat
mukanaan paljon epavarmuustekijéitd, kuten kuinka paljon tietty tyotehtava veisi tybaikaa tai kuinka
haasteellista ty6tehtavan suorittaminen tulisi olemaan, saattoi tydntekija kokea ahdistusta selviyty-

misestaan.

Jokainen haastateltava toi esiin avoimen tiimihengen, joka koettiin térkedksi tukiverkoksi. Tiimin si-
salla ihmiset tunsivat toisensa hyvin ja tiesivat toistensa vahvuudet ja osaamisalueet, jolloin avun
pyytaminen oli aina ollut helppoa. Haastateltavat kokivat motivaation lisadntyneen, kun ongelmati-
lanteista paastiin yli ja asiat rullasivat haasteista huolimatta. Useassa tapauksessa kavi ilmi, ettd on-
gelmanratkaisu oli tydntekijan omissa kasissa heti alusta alkaen, ja tilannetta olisi helpottanut asioi-
hin jo perehtynyt esimies. Muutosprosessia auttoi se, etta tiimin tydntekijat pysyivat samana, mutta
yksi haastateltava pohti tilanteen olleen toinen, jos olisi esim. itse tullut uutena tiimin jaseneksi. Uusi
tiimin jasen olisi tarvinnut valtavasti esimiehen tukea ja sen saaminen muutoksen ja kiireen keskella
olisi saattanut jaada vaillinaiseksi. Kriittisen muutoksen aikana esimiehen olisi siis hedelmallista prio-
risoida oma ajankayttdnsa laadukkaaseen ja vuorovaikutteiseen esimiestydhén. Téna aikana esimie-
hen olisi mahdollista luoda selkea kuva alaistensa toimenkuvasta, siihen vaikuttavista tekijoista ja
haasteista. Samalla esimiehelle hahmottuisi kuva alaistensa tarpeista ja siitd, millaista tukea kukin
tarvitsisi suoriutuakseen tyétehtavistddan mahdollisimman menestyksekkadksi. Esimiehelld tulisi olla
tyokalut, jolla tukea ja kehittda alaisen itseohjautuvuutta niilté osin missé koetaan puutteita tai

haasteita.

Muutoksen keskelld tyontekijat saattoivat kokea jopa hetkellisia "heitteille jaton” -tunteita, jolloin
saatu vastuu ja vapaus koettiin kuormittavaksi. Useassa haastattelussa tuotiin esille, etta toiveet esi-
miestydssa eivat olleet ongelmanratkaisupohjaisia, vaan esimieheltad kaivattiin enemmankin myota-
elamista. Kun vastuu paatdksen teosta oli suurelta osin annettu yksildlle tai tiimille, ndkyi puuttuva
esimiestyd joissakin tilanteissa "itse luotuna hierarkiana”. Tiimin sisdlla tiettyja tyotehtavia siirrettiin
henkilélle, jolta tehtdvan suorittaminen oletettiin sujuvan nopeasti ja mutkattomasti. Kun tallainen
roolitus muuttuu kdytannoksi, saattaa yksittdisen tydntekijan tydkuorma kasvaa huomaamatta tur-
han suureksi. Esimiehen rooli tilanteen "paaltd katsojana” nahtiin ehdottoman tarkeana, silla tyonte-
kijat saattavat toisistaan tietdmatta siirtda tyotehtavia toisilleen, ja silloin on vaarana, etta joku
heista ylikuormittuu. Osa haastateltavista suhtautui skeptisesti esimieheltd saatavaan tukeen, silla
esimies oli muiden tavoin taysin uudessa tilanteessa uusien haasteiden edessa. Sundholm (2000)

kirjoittaa tutkimuksessaan tekijoistd, jotka tukevat itseohjautuvuuden kehitysta. Yhtend keskeisena
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tekijénd pidetddn autonomiaa, jossa tydntekijaa kannustetaan olemaan oma-aloitteinen. Tydympa-
ristd, joka tukee autonomiaa ja joka tarjoaa tdta palvelevan organisaatiorakenteen ja jossa on ty6-
hénsa sitoutuneita esimiehia, on optimaalinen tukemaan itseohjautunutta tyéskentelya ja henkilds-
ton kehitysta. Sen sijaan tydymparistd, jossa tyontekijoitd kontrolloidaan voimakkaasti ja jossa ei ole
tehtavaansa sitoutuneita esimiehia, saattaa estaa itseohjautuvuuden kehityksen tydntekijéiden pii-
rissa. (Sundholm 2000, 103.)

Kaksi haastateltavaa toi esille my®s muutoksen tulleen nopeasti. Alussa tydntekijéita ohjattiin ja am-
mattitaitoa kehitettiin aktiivisesti yhtion toimesta. Haastateltavista moni mainitsi positiivisena yhtion
tarjoaman ammatillisen kehittamisen mahdollisuuden, ja toivoi vastaavanlaisen lisakoulutuksen ole-
van jatkossakin osa yhtién toimintaa. Kuitenkin pikkuhiljaa muutoksen tukeminen vaheni ja asioista
puhuminen hautautui jo uusien ideciden ja muutossuunnitelmien alle, vaikka haastateltavat kokivat
alkuperaisen organisaatiomuutoksen olevan edelleen kesken. Tassa mielessa tyontekija voi kokea
yhti6lta pitkdjanteisyyden puutetta ja orpoa oloa omien vastuiden ja muuttuneiden tyétehtdviensa
kanssa. Vaikka tydelama olisikin jatkuvassa muutoksessa, olisi tydntekijén kannalta tarkeaa vieda
muutosprosessit hallitusti loppuun ja tarkastella tehtyjen muutosten vaikutusta tyontekijan seka yh-
tion nakdkulmasta. Suurien vastuullisten ja toimenkuvallisten muutosten jdlkeen olisi tarkeda myos
tarkastella tyontekijoiden ammatillisen kehityksen tilaa ja sitd, kuinka tydntekijéiden sen hetkiset
taidot vastaavat tyon vaatimuksia. N&in ollen tulevien muutosten sisdistaminen on tydntekijalle pe-
rusteltua ja sitéa myéden myds helpompaa vastaanottaa. Yhtion ja esimiehen toimiessa johdonmu-

kaisesti, on myds tydntekijan helpompaa mukautua muutoksiin ja toimia itseohjautuvasti.

Muutokseen suhtautumisessa oli havaittavissa selkea yhteys haastateltavan kokemukseen muutok-
sesta. Haastateltavat, jotka kokivat itsensa johtamistaidot hyviksi ja ty6ta edistaviksi, suhtautuivat
myds muutokseen hyvin. Nédma haastateltavat olivat innoita ottamaan vastaan uusia haasteita ja
ymmarsivat muutoksen tarpeen. Haastateltavat, jotka eivat osanneet arvioida omia itsensa johtamis-
taitojaan tai kokivat ne heikoiksi, osoittivat eniten epailyksia ja kyseenalaistivat muutoksen. Heita

hairitsi tilanteiden epaselvyys ja ns. “korkealta ohjattu” muutos operatiiviselle tasolle.

Kaikkien haastateltavien toimenkuvat olivat erittdin autonomisia ja haastateltavat kokivat, etta heilla
oli padosin vapaat kadet tyon suunnittelun seka toteutuksen suhteen. On kuitenkin muistettava, etta
kaikkien haastateltavien tydta ohjasivat tiukat byrokraattiset raamit, vuodenajan mukaiset aikatau-
lut, budjetit, organisaatiotoriset rakenteet seka sidosryhmaverkot. Nama tekijat huomioiden voidaan
todeta autonomian olevan kuitenkin hyvinkin rajallista, ja tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
honsa olevan oletettua pienempi. Tama asettaa uudenlaisia vaatimuksia myds johtamistydlle. Tyéhy-
vinvoinnin asiantuntijat ovat lIahes poikkeuksetta sita mielta, ettd selkedsti rajatut tavoitteet luovat
turvaa itseohjautuville tiimeille. Liiallinen ei vapaus muutu ahdistavaksi, kun tiimin sisalla on selkeaa,
mitka ovat omat vastuut ja mitd tydntekijan taytyy tehdd, jotta paastaan yhtidn tavoittelemaan lop-
putulokseen. Jokaisen tyéntekijan on tarkea tietdd oman toimenkuvansa rajaukset ja hanella on ol-
tava selked kuva siita mita, mitd hanen toimenkuvaansa ei kuulu. Tiimin sisalld on myds tarkea tie-
taa, kuka tekee paatdksen tiimin jasenten ollessa eri mielta. (Savaspuro 2019, 48.) Haastatteluista

kavi ilmi, etta organisaatiomuutoksen jalkeen vapautta koetiin olevan ajoittain liikkaa siihen nahden,
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missé kasvuvaiheessa organisaatio silloin oli. Tiimin sisalla saattoi muodostua ristiriitaisia hierarki-
oita, jotka olivat jdamistéa edellisestd organisaatiorakenteesta. Osa haastateltavista kertoi tekevansa
joitakin edellisen organisaation mukaisia tytehtavia, vaikka ne eivat nykyiseen toimenkuvaan kuu-
luisikaan, koska heilld oli ammattitaitoa ja osaamista hoitaa nama tyotehtavat nopeasti. Johdonmu-
kaisella muutosjohtamisella ja vuorovaikutteisella johtamisty6lla tallaiset “hybriditoimenkuvat” olisi

mahdollista havaita ja ohjata tiimi toimimaan sovittujen toimenkuvarajausten mukaisesti.

Useassa haastattelussa tuotiin ilmi my0s, ettad tydntekijat eivat taysin ymmartaneet muutoksen pe-
rusteita. Muutokselle olisi kaivattu enemman yhtion johdon perusteita uudelleen organisoitumiselle
ja mihin silla pyritddn. Osa haastateltavista kertoi yhtion kylla viestineen kiitettavasti tulevista muu-
toksista, mutta viestintd saatettiin kokea liian yleismaalliseksi, ja sen perusteella ei voinut ymmartaa,
kuinka se vaikuttaisi yksilélliseen toimenkuvaan ja kdytannén tyéhon. Ymmarryksen lisadminen on
yksi tarkein seikka itseohjautuvuuden rakentamisessa. Hyvalla viestintajohtamisella voidaan palvella
tyontekijaad rakentamaan itsensa johtamistaitoja ja kehittdmaan aloitteellisuutta ja paamaaratietoi-
suutta lisaamalla tietoutta siitd, mihin yhtié muutostoimillaan pyrkii. (Savaspuro 2019, 49.) Yksi
haastateltavista kertoi asioiden selkiytyneen “sitten ajallansa”, mutta pohti ettdé oman ammatillisen
kasvunsa kannalta olisi ollut tarkedd ymmartaa muutosten taustat ja niihin johtaneet syyt jo alusta

alkaen.

Toimitusketjun tydntekijat olivat tutkimuksen mukaan erittdin joustavia ja mukautuvia hoitamaan
tyotehtdavansa olosuhteista riippumatta. Tydilmapiirin oli muodostunut avoimeksi ja tukevaksi. Nama
nayttaytyivat toimitusketjun toiminnan kannalta ensiarvoisen tarkeéna ja loi lujan pohjan toiminnan
jatkuvuudelle. Tiimin ollessa erittdin itseohjautuva ja joustava, on johdolla ja esimiehilld suuri vastuu
tarkkailla toimintaa kiinnittden huomiota tydntekijan hyvinvointiin ja kuormitukseen. Lisaksi ty6n-
ilmapiirin ylldpitoon on tarkea satsata resursseja, sen ollessa yksilétasolla henkisesti tarkea voima-
vara. Jarvensivu (2014) on koonnut teokseen “7arinoita suomalaisesta tydeldmadstd” tydntekijoiden
tarinoita ty6eldman muutoksista ja muutosten keskelld parjaamisesta. Tydelaman tarinoissa oli run-
saasti kuvauksia siitd, miten tdman hetken tyéelama on rakenteita, toimintaa ja kaytantdja, jotka
hajottavat yhteisollisyyttd. Organisaatiomuutosten jalkeen ihmiset eivat enda tunne samalla tavalla
kuuluvansa yhteen kuin ennen. Jatkuvat organisatoriset muutokset, verkostomaisen tyénteon lisaén-
tyminen, liikkuvan ty6n yleistyminen ja kritiikitdn usko kilpailuttamisen hyétyyn hajottavat tydyhtei-
sdja ja luovat ihmisten valisia kilpailutilanteita jokapaivaiseen arkeen. Puhuttaessa "vanhasta hy-

vasta” naytetadn tarkoittavan tydyhteisoa ja tydyhteisdllisyyttd. (Jarvensivu 2014, 65.)

5.2 Itseohjautuvan organisaation riskit

Haastatteluiden perusteella tiimin tydntekijat kokivat olevansa erittdin itseohjautuvia. Heilld oli kai-
killa hyvin itsendinen ote tydntekoon ja vilpitdn halu menestya tydssaan. Haastateltavat kokivat voi-
vansa vaikuttaa tyonsa suorittamiseen merkittavasti. Kuitenkin haastatteluita lapi kdydessa oli ha-
vaittavissa, ettd tydntekijoiden tyérytmid- ja maaraa ohjasi valtava maara seka sisaisia ettd ulkoisia
tekijoita. Tyontekijéiden vastuut olivat monihaaraisia ja vaativat monisuuntaista vuorovaikutusta ja

reagointia hyvinkin lyhyella aikavalilld. Se kuinka paljon tydntekijat oikeasti voivat vaikuttaa tyo-
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hénsa, on kuviteltua vahaisempi. Moniosaajuden my6ta tydntekijoilld oli vastuita monilla toimitusket-
jun eri osa-alueilla, ja tdma aiheutti paallekkaisyyksia tydssa tarvittavien toimenpiteiden rytmeissa.
Haastateltavilla saattoi olla aktiivisena kymmenia pienia projekteja, jotka etenivat omia aikojaan.
Tama ja ulkoisten tekijoiden aiheuttamat toimenpidetarpeet vaikeuttivat tydskentelyn suunnittelua.
Itseohjautuvuuden merkitys korostui organisaatiomuutoksen jélkeen vastuiden jakautuessa ja toi-
menkuvien laajentuessa, ja tyontekijat kokivatkin olevansa enenevissa maarin itsendisia. Tassa mie-
likuvassa saattaa piilea pitkalla aikavalilla ilmaantuva ristiriita: mita tapahtuu tiimille, jonka tydnteki-
joita johdetaan autonomisina, mutta joiden toimenkuvat ovat todenmukaisesti tarkoin rajattuja ja
osittain ulkoisten tekijéiden ohjaamia? Tasta ilmidsta kertovat organisaation sisaiset “vahingossa
muodostuneet” hierarkiat, toimenkuvien kuormittavuuksien vaihtelut, kokemukset kommunikaation
ja palautteen puutteesta seka niista johtuva kokemus arvostuksen puutteesta. Miksi kuitenkin tyo-
tehtavista suoriudutaan ja tiimi toimii? Haastattelujen perusteella tyéntekijat ovat poikkeuksetta vil-
pittémasti sitoutuneita toimenkuviinsa sekd joustavia ja mukautuvia. Tyéntekijat arvostivat kollegoi-
taan ja toimivat keskenaan vuorovaikutteisesti seka toisiaan tukien. Tydntekijat olivat tottuneet
ajoittaiseen kiireeseen sekd paineeseen ja osasivat kasitelld naita tilanteita ammattitaitoisesti. Hyva
tyGilmapiiri oli positiivinen jadnne edellisista organisaatiomalleista, joissa tyontekijat olivat tekemi-
sissa kasvotusten jatkuvasti. Tama oli tehnyt tyontekijat toisilleen tutuiksi ja laheiseksi, joka on saily-
nyt tdhan paivaan saakka. Nykypaivan tydmaailman pyoriessa paljon videoneuvotteluiden ja sahko-
postien varassa saattaa uusien itseohjautuvien tyontekijoiden olla vaikea padstd osaksi porukkaa.
Kun tallaisen tiiviin ja tuttavallisen tydilmapiirin ndhdaan olevan toimivan organisaation perustuskivi,

on siitd ulkopuolelle j@dminen suuri ammatillinen riski.

Itseohjautuva tiimi vaatii jatkuvaa palautetta. Suomalainen ty6kulttuuri on tyypillisesti “hiljaista ty6n-
tekoa” ja sille on ominaista vuorovaikutuksen puute. Vaikka tyontekijat olisivatkin keskenaan aktiivi-
sesti tekemisissa, oli organisaatiossa havaittavissa ylemman tason palautteenannon puutteita. Esi-
miehen roolissa on ymmarrettava, etta positiivinen palaute nostaa alaisen ammattilista itsetuntoa ja
kertoo tyontekijalle téman olevan oikealla tiella. Negatiivinen tai kehittéva kritiikki ohjaa tydntekijaa
ja auttaa tyontekija@ muuttamaan toimintaansa. Haastatteluista kavi ilmi, ettd palautteen pyytami-
nen ei ollut muodostunut tydntekijoille tavaksi. Nykypdivan tydeldmassd, jossa keskidssa on tehok-
kuus, on tyontekijan opittava myds aktiivisesti vaatimaan palautetta, mikali kokee etta sita ei anneta
tarpeeksi. Vaikka mokaaminen on haastattelujen perusteella koettu olevan sallittua, on turhan tyén
ja tyétehtdvien korjaaminen aina koettu erittdin negatiiviseksi asiaksi. Aktiivinen palautteenantokult-
tuuri myds ohjaa esimiesta olevaan jatkuvasti kiinnostunut tydntekijdiden tydtilanteesta ja seuraa-
maan kokonaiskuvaa tiimissaan. Palautteeseen myds suhtauduttiin hyvin eri tavoin riippuen siita tu-
liko se yhtion sisdisesti vai ulkoisesti. Ulkoinen palaute antoi tyéntekijoille hyvan kuvan siitd, kuinka
sidosryhmissa suhtauduttiin heiddn toimintaansa. Palautetta osattiin analysoida ja vaikka osa kritii-
kistd koettiin perusteettomaksi, koettiin myds tallainen vuorovaikutus tarkeaksi. Kritiikin kautta saa-
tiin vietya tietoa yhtién ulkopuolelle ja tdman koettiin lisdnneen ymmarrysta toiminnasta yhtidn ulko-
puolella. Haastatteluissa pohdittiin myds toiminnan avoimuutta ja sen vaikutusta syntyneeseen kri-
tiikkiin. Toiminnan avoimuus ja yhtién ulospainsuuntautuva viestinta on seka yksilon etta yhtidn joh-
don vastuulla. Moni ristiriita olisi haastattelujen perusteella ollut mahdollista valttda tarpeeksi selke-

alla ja avoimella viestinnalla.
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Itseohjautuvissa tiimeissa tyontekijan vastuulle on jatetty toimenkuvan toteutus. Vaikka tydntekijoita
valmennettaisiin ja opastettaisiin muutoksen alussa toimimaan tehokkaasti ja itseohjautuvasti, on
vaarana tyontekijat palaavat vanhoihin totuttuihin toimintatapoihin muutospdlyn laskeutuessa. Haas-
tattelujen perusteella organisaationmuutoksen seuranta oli hiipunut pikkuhiljaa ja selkeaa tilannekat-
sausta organisaation toimivuudesta ei ollut tehty. Osa vanhoista toimintatavoista oli palannut osaksi
tydskentelya samaan aikaan kun uusia raameja pyrittiin noudattamaan. Taman vuoksi tiimin sisalla
oli havaittavissa pistekuormitusta yksittdisten tydntekijéiden kohdalla. Tama on riski tiimeissa, joissa
toimenkuvien katsotaan olevan autonomisia paamaaran ollessa yhteinen. Siksi ohjauksen ja vuoro-
vaikutuksen lisadminen on ehdottoman tarkeda. Itseohjautuvissa tiimeissa on myds tarkeaa seurata

paallekkaisyyksia, vaikkakin tdssa tiimissa ei niitd haastatteluiden perusteella néhty olevan.

Lahes kaikki haastateltavat kokivat tyon aika ajoin kuormittavaksi ja kertoivat kdyneensa Iapi kiireen
ohjaamia tydjaksoja. Kiireen aiheuttama stressi voi merkittévasti pitkadn jatkuessaan heikentaa
tyontekijan suorituskykya. Kiireen hallinnan taidot ovat tyontekijan omalla vastuulla, ja niiden kehit-
tdminen voivat ratkaisu kyetd vastaamaan toimintaymparistdomme tehostamisvaatimuksia ilman, ettd
poltamme itsemme loppuun. Kiireen tunne ei ole merkki tehokkuudesta, vaan painvastoin jopa laa-
dun heikkenemisena. Kiiretta synnyttavat syyt voidaan jakaa kolmeen luokkaan: toimintaympariston
aiheuttama kiire, tydntekijasta itsestdan johtuva kiire ja tunnetila, joka ilmenee kiireena. (Salminen
2015, 91 - 92.) Toimintaympariston aiheuttama kiire oli selkedsti ndhtavissa tiimin tyontekijéiden
haastatteluissa. Tahan liittyi usein kommunikaation puutetta, tietylle aikajaksolle liilan vahaisia tyon-
tekijaresursseja, odottamattomia muutoksia sidosryhmien seka toimialan strategioissa. Vaikka tydn-
tekija ei voikaan vaikuttaa naihin tekijéihin, on hanelld vastuu tiedottaa asioista esimiestaan, joka
taas on vastuussa muutoksista toiminnan kehittdmiseksi seka tilanteen ratkaisemiseksi. Tyonteki-
jasta itsestdan johtuva kiire on vaikeasti analysoitava asia. Tydntekija saattaa kokea tekevansa asiat
mahdollisimman tehokkaasti, jarjestelmallisesti ja huolellisesti, mutta tarkemman tarkastelun myéta
viilattavaa olisi paljon. Haastattelujen kautta on mahdotonta erottaa kiireen syntyperaa, mutta puut-
teellisten itsensa johtamistaitojen voidaan kertoa kiireen olevan mahdollisesti itse aiheutettua. Tyon-
tekijan kokiessa ammattitaitonsa olevan puutteellista tydtehtdvan vaatimustasoon nahden, voi tyo-
tehtdvien suorittaminen kestaa pidempaan ja kuormittaa enemman. Sen vuoksi on erityisen tarkeaa
kartoittaa tarkasti tydntekijan oma kokemus ammattitaidostaan seka peilata sitd esimiehen nake-
mykseen tyonlaadusta. Mikali puutteita havaitaan, on ammattitaitoa kehitettdva tarvittavilta osin
mahdollisimman pian. Kiireen tuntu voi myds olla vain seurausta tyotehtavien epdjarjestyksesta ja
tavoitteiden epaselvyydesta. Tassa tilanteessa esimiehen rooli on varmistaa, etta kaikki tyontekijat
ovat selvilla omista paamaaristadn, tehdyn tydn laadusta seka auttaa tydntekijaga muodostamaan
selked kokonaisuus hajanaisten tydtehtdvien vélille. (Salminen 2015, 92.) Moniosaajaorganisaatiossa
tydtehtavia sateli pitkin tyopdivaa odottamattomassa jarjestyksessa, joten kokonaiskuvan hahmotta-
minen ja vankka ammattitaito auttavat tydntekijad mukautumaan tyétilanteisiin ilman kaaoksen ja

kiireen tuntua.

5.3 Moniosaajuudessa koetut edut ja haitat

Haastatteluiden Iahtokohtana oli, ettd organisaatiomuutoksen myéta haastateltavat olivat vastaanot-

taneet uudet toimenkuvat. Usealle haastateltavalle esimerkiksi asiakkuuksien hoito oli téysin uusi
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vastuu. Asiakaskeskeisyytta voidaan pitad yhtena vastuuttamisen tekniikkana. Raija Julkunen tutki
teoksessaan “Uuden ty6én paradoksit” tydprosessien historiaa ja nostaakin asiakaskeskeisyyden
osaksi tdman pdivan tydmaailmaa. Hanen mukaansa jo tydn rikastamisen oppi opetti, etta kun suur-
ten organisaatioisen massatyontekijat ajattelevat organisaation muut osastot asiakkaikseen ja saa-
vat henkilokohtaisen palautteen suorituksestaan, he motivoituvat paremmin ty6hdnsa, kokevat sen
mielekkaaksi ja tuntevat siitd vastuuta. (Julkunen 2008, 197.) Tallainen ty6 antaa tekijalleen paljon
vaikuttamisen mahdollisuuksia, mutta toisaalta ndmé& mahdollisuudet muuttuvat myds pakoksi.
Omaa tyéta on pystyttdva muuttamaan ja jarjestelemaan uudelleen kaiken aikaa erilaisten sidoksel-
listen impulssien takia. Téma johtaa tydpaivan aikana useisiin katkoksiin, jotka haittaavat tdiden ete-
nemista. (Jarvensivu 2014, 170). Katkonaisen tydn suorittaminen on tyypillinen piirre moniosaajien
tyopadivassa ja sen roolia uudessa toimenkuvassa tuotiin esille usean haastateltavan toimesta. Kun
tyotehtava oli haastateltavalle uusi, kokivat he ensin epdavarmuutta ja stressia tyétehtavistaan ja am-
matillinen patevyys tuntui vaillinaiselle. Uusien haasteiden ja ty6tehtavien opettelu samalla kun ope-
ratiiviset toiminnot etenivat normaalisti, aiheutti aika ajoin kuormitusta ja turhautumista. Uutta ope-
tellessa keskeytykset katkaisivat ajatusta ja vaikeuttivat uuden asian sisdistamista. Useampi haasta-
teltava kertoi kokeneensa, etta teki tahattomia virheitd, jotka harmittivat ja mietityttivat jalkikateen.
Haastateltavat kuitenkin ymmarsivat tdman olevan osa prosessia ja kokivat, ettd tydyhteisolla oli
ymmarrysta. Uuden oppimisen paine oli kuitenkin esilla useissa haastatteluissa. Vastavuoroisesti uu-
det taidot ja syvallisempi ymmarrys yhtion liiketoimintaan toivat onnistumisen kokemuksia ja lisasi-
vat patevyyden kokemusta. Asiakkuuksien hoito toi rikastutti toimenkuvaa ja toimitusketjun toiminta
nayttaytyi selkedmpana kokonaisuutena. Asiakkaan tarpeiden ymmartaminen lisasi motivaatiota
operatiivisen toimintaketjun alkupdan vaiheiden suorittamiseen. My6s laajentunut verkosto koetiin
useassa haastattelussa positiiviseksi asiaksi. Kohonnut ammatillinen identiteetti nostatti mielialaa ja
oma kehitys koettiin jopa voimaannuttavaksi. Moniosaajuus selkedsti my6s nostatti timihenkea ja
lisasi tydntekijdiden vuorovaikutusta. Haastateltavat kertoivat liséantyneestd keskustelusta ja tydteh-
tavien haasteiden jakamisesta keskendan muuttuneet selkedsti avoimempaan suuntaan. Moniosaa-
juuden mydta haastateltavat kokivat markkina-arvonsa kohonneen uusien vastuualueiden myd6ta.

Vastuiden ja osaamisen laajentaminen ilman tydpaikan vaihtoa koettiin vilpittdmasti hyvaksi asiaksi.
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6 YHTEENVETO

Tybeldama on jatkuvaa muutosta. Muutoksessa mukana pysyminen vaatii tyontekijéilta jatkuvaa
osaamisen kehittamista ja taitoa olla itseohjautuva. Osaamisen ja tydmotivaation merkitysta tyonte-
kijan jaksamisessa ja tydsta suoriutumisessa ei voida kiistda. Sisdisen motivaation ollessa toimeen-
panevana voimana tyontekija kokee voimakasta tyon imua ja pystyvyyden tunnetta. Itseohjautuvuu-
den merkitys moniosaajatydssa on kuin tyéeldman punainen lanka. Se on taito, joka auttaa tyonteki-
jaa hallitsemaan alati muuttuvan tydymparistdn paineita ja selviytymaan tyotehtavistd uupumatta.
Itseohjautuvuuteen vaikuttavia tekijoita tutkittiin tassa tydssa haastattelututkimuksella ja sen perus-
teella saatiin arvokasta toimialakohtaista tietoa tydntekijoiden kokemista haasteista ja oivalluksista.
Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa yhtion yhden toimitusketjualueen tydntekijéiden kokemuksia
moniosaajuudesta ja itseohjautuvuudesta. Lisaksi tyon tavoitteena oli herattda tydntekijoita ja esi-
miehia pohtimaan itseohjautuvuuden merkitysta tydssa menestymiseen ja nostaa itseohjautuvuuden

tukemista tiimi- ja yksil6tasolla.

Toimitusketjussa tydskenteli muutoksen aikaan 12 henkil6a, joista haastatteluun osallistui 7. Tutki-
mus ei siis kerro toimitusketjujen valtakunnallista tilannetta eika kaikilta osin anna taydellista kuvaa
tutkimuksessa olleen alueen tydntekijdiden tilanteesta. Tutkimus toi kuitenkin arvokasta ja syvalli-
sempaa tietoa tydntekijdiden kokemuksista ja antoi kattavan kuvauksen toimitusketjun toiminallisuu-
desta. Haastateltavien kokemukset saattoivat olla hyvinkin eridvat toisistaan, joka sekin on hedel-
mallista tietoa pohdittaessa yksildllisia eroja kokemuksissa tydeldmassa. Tutkimuksen analysoinnissa
todettiin my6s paljon yhtenevaisyyksia. Nama yhtenevaisyydet ovat huomionarvoisia tekijoita toimi-
tusketjun esimiehelle ja yhtion johdolle. Tutkimuksen toteuttaminen fenomenografisena kyselytutki-
muksena saatiin kokemuksia avattua syvemmin ja pureuduttua havaintoihin yksilétasolla hyvinkin
tarkasti. Tama luo tutkimukselle luotettavuutta ja vahensi tulosten analysoinnin tulkintavirheita. Tu-
levaisuuden muutoksia silmalla pitéden, on tutkimuksessa havaittavissa selkeat kipukohdat tydnteki-

jan nakokulmasta, jotka olisivat hyodyllista ottaa huomioon organisaation kehitysta ajatellen.

Tutkimuksen perusteella voidaan ndhda itseohjautuvan organisaation tuomat vaateet esimiestydlle.
Haastattelujen perusteella oli havaittavissa toimenkuvien muutosten jalkautuneen operatiiviselle ta-
solle, mutta johtamiskulttuuri ndyttaytyi vanhan asiantuntijaorganisaation mukaisena. Haastatteluun
osallistuneiden tydntekijat olivat erittdin sitoutuneita tydhonsa ja tydskentelivat vilpittdmasti yhtion
ja sidosryhmien menestysta edistden. Tydntekijat olivat valmiita joustamaan ja kestamaan ajoittaista
stressid, ja kasittivat muutoksen olevan prosessi, joissa heidan oma roolinsa on merkittdva. Muutos
koettiin pddosin positiiviseksi ja heitd itsedaan hyddyttavaksi. Tydntekijat kaipasivat enemman tukea
ja myotaelamistd muutoksen edetessa, ja toivoivat voivansa olla enemman vuorovaikutuksessa joh-
don ja esimiesten kanssa. Itseohjautuvuuden kehittaminen oli osalle haastateltavista tdysin aloitta-
matta, joten tulevaisuuden kannalta asiaan perehtyminen ja taitojen sisdistdminen toisi tydelamaéan

paljon lisdarvoa.
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Tutkimus tehtiin noin puoli vuotta organisaatiomuutoksen jalkeen ja itse muutoksen tuomat haas-
teet olivat havaittavissa haastatteluissa. Kun organisaatiomuutoksesta on vield lyhyt aika, on paatel-
tdavissa osan haasteista olevan muutoksen aiheuttamaa "kasvukipua”, joten jatkotutkimuksen ai-
heena olisikin hedelmallista tarkastella organisaation tyéntekijoiden kokemuksia, kun muutos juurru-
tettu toimintaan. Kokemukset ammatillisesta epapatevyydesta ja sen aiheuttamasta kuormituksesta
vahenevat ajan saatossa ja onnistumiset itsensa kehittémisen saralla tuovat lisémotivaatiota tydnte-
kijalle, joten tilanteen uudelleentarkastelu mydhemmadssa ajankohdassa kertoisi selkedsti organisaa-
tiomuutoksen onnistumisesta seka moniosaajuuden merkityksestd yhtién menestykseen ja tyonteki-
joiden hyvinvointiin. Tutkimuksen ulottaminen valtakunnalliselle tasolle antaisi myds laajempaa ku-
vaa alueellisten organisaatioiden onnistumisesta (niin yksilé- kuin organisaatiotasolla) heidan muo-

katessaan toimenkuvia omiin tarpeisiinsa.



LAHTEET

46 (52)

Ahonen, Risto & Lohtaja-Ahonen, Sirke 2011. Palaute kuuluu kaikille. Helsinki: Infor.

Arola, Milma (toim.), Gréhn, Saara, Kaihua, Katja & Puisto, Minna 2017. Evaita ty6elamaan. Helsinki:
Sitra.

Aula Research Oy. 2016. Tulevaisuuden tydeldamaad koskeva selvitys. Tiivistelma tutkimuksen tulok-
sista. Suomalaisen Tyon Liitto.

Cosgel, Metin & Miceli, Thomas 1998. On Job Rotation. Department of Economics Working Paper
Series. University of Connecticut.

Hakanen, Jari 2018. Ty6uupumuksesta tydn imuun. Ty0 ja ihminen tutkimusraportti 27. Tyoterveys-
laitos.

Helakorpi, Seppo 2005. Tyon taidot. Ajattelua, tekoja ja yhteistydtd. Ammatillisen opettajakorkea-
koulun julkaisu. Hdmeenlinnan ammattikorkeakoulu.

Hirsjarvi, Sirkka, Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2007. Tutki ja kirjoita. Keuruu: Otavan Kirjapaino
Oyj

Julkunen, Raija 2008. Uuden ty6n paradoksit. Keskusteluja 2000-luvun tyéprosess(e)ista. Tampere:
Vastapaino.

Jarvensivu, Anu 2014. Tarinoita suomalaisesta tydelamasta. Tyoterveyslaitos.
Jarvinen, Pertti 2004. Tutkimustydn metodeista. Opinpaja Oy.
Jarvinen, Pekka 2018 Ammatillinen kayttaytyminen: tie onnistumiseen. Helsinki: Alma Talent.

Kalliomaki, Maarit 2014. Fenomenografia laadullisena tutkimuksena. Verkkojulkaisu.
http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2011/12/Maarit-Kalliom%C3%A4ki-fenomenografia. pdf.
Viitattu 20.8.2020.

Leiviskd, Eija 2011. Ty6 tdynna elamaa. Tyon merkityksellisyyden seitseman |ahdettd. Helsinki: Tie-
tosanoma.

Liukkonen, Jarmo, Jaakkola, Timo & Kataja, Jukka 2006. Taitolajina ty6. Johtaminen ja sisdinen mo-
tivaatio. Helsinki: Edita.

Martela, Frank 2015. Valondorit: Sisdisen motivaation kasikirja. Juva: Gummerus.

Martela, Frank & Jarenko, Karoliina 2014. Sisdinen motivaatio. Tulevaisuuden tydssa tuottavuus ja
innostus kohtaavat. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisu 3/2014.

Molina, Carlos & Callahan Jamie 2009. Fostering organizational performance: The role of learning
and intrapreneurship. Journal of European Industrial Training

Niikko, Anneli 2003. Fenomenografia kasvatustieteellisessa tutkimuksessa. Joensuun yliopisto. Joen-

suun yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnan tutkimuksia 85.

Elinkeinoeldaman keskusliitto. Oivallus loppuraportti 2011. Verkkojulkaisu. http://www.ek.fi/ek/fi/in-
novaatiot_ym/oivallushankkeen_loppuraportti_pdf-7325. Viitattu 26.6.2020.

Pihlaja, Satu 2018. Aikaansaamisen taika. Helsinki: Atena Kustannus Oy.

Pohjonen, Petri 2005. Tydssaoppiminen. Jyvaskyla: PS-kustannus.


http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2011/12/Maarit-Kalliom%C3%A4ki-fenomenografia.pdf
http://www.ek.fi/ek/fi/innovaatiot_ym/oivallushankkeen_loppuraportti_pdf-7325
http://www.ek.fi/ek/fi/innovaatiot_ym/oivallushankkeen_loppuraportti_pdf-7325

47 (52)
Ryan, Richard & Edward Deci 2000. The “what” and “why” of Goal Pursuits: Human Needs and the
Self-Determination of behavior. Psychological Inquiry.
Salminen, Jari 2015. Tydntekijan vastuu ja tydeldmataidot. Helsinki: Multiprint Oy.

Savaspuro, Miia 2019. Itseohjautuvuus tuli tydpaikalle, mutta kukaan ei kertonut miten sellainen ol-
laan. Helsinki: Alma Talent.

Sinokki, Marjo 2016. Tyémotivaatio. Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Tallinna: Tietosanomat

Jéamsén, Perttu 2016. Uuden tyon valmiudet ja reitit tydelamaan -tutkimus. Kyselytutkimuksen tulok-
sia. Sitran julkaisu. Verkkojulkaisu. https://www.sitra.fi/uutiset/vain-joka-neljas-suomalainen-tyollis-
tynyt-avointa-tyopaikkaa-hakemalla/. Viitattu 27.6.2020.

Sundholm, Lars 2000. Itseohjautuvuus organisaatiomuutoksessa. Jyvaskylan Yliopisto.
Sydanmaalakka, Pentti 2006. Alykas itsensé johtaminen. Helsinki: Talentum
Vapo Oy 2020. Henkilostétyytyvaisyyskyselyn tuloksia.

Vartiainen, Matti & Nurmela, Kirsi 2002. Tavoitteet ja tulkinnat: motivaatio ja palkitseminen
tybelamassa. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vartiainen, Ville. 2018. Onko moniosaaja uusi normaali? Blogi. https://villevartiainen.com/onko-
moniosaaja-uusi-normaali/. Viitattu 8.3.2018.


https://www.sitra.fi/uutiset/vain-joka-neljas-suomalainen-tyollistynyt-avointa-tyopaikkaa-hakemalla/
https://www.sitra.fi/uutiset/vain-joka-neljas-suomalainen-tyollistynyt-avointa-tyopaikkaa-hakemalla/
https://villevartiainen.com/onko-moniosaaja-uusi-normaali/
https://villevartiainen.com/onko-moniosaaja-uusi-normaali/

48 (52)

LITTE 1: TULEVAISUUDEN TYOELAMAA KOSKEVA SELVITYS. TIIVISTELMA TUTKIMUKSEN TULOKSISTA.

Tulevaisuuden
tyoelamaa koskeva
selvitys

A

Tiivistelma tutkimuksen tuloksista

SUOMALAISEN [
TYON LITTO

Tutkimuskokonaisuuden taustaa
P L L i zd

Aula Research Oy toteutti Suomalaisen Tyén Liiton toimeksiannosta
kyselytutkimukset tyoikaisten suomalaisten seka tydnantajien parissa koskien
tulevaisuuden tydelamaéa. Kyselyissa kasiteltiin muun muassa tyontekijdiden
téarkeimpia ominaisuuksia tulevaisuuden tyéelamasséa seka yritysten tarkeimpia
vetovoimatekijoita

Tyétekijakyselyn otos kerattiin 20.4.-24.5.2016 kyselylla, johon vastaajat kutsuttiin
sahkopostitse

— Kyselyyn vastasi 1006 tydikaista henkiléa ympari Suomen
— Tutkimuksen otos edustaa 18- 65 -vuotiaita mannersuomalaisia ian ja sukupuolen
mukaan painotettuna

Tydnantajakyselyn otos kerattiin 20.4.-24.5.2016 kyselylla, johon vastaajat kutsuttiin
sahkopostitse

- Kyselyyn vastasi 613 yrityksen ylinté johtoa edustavaa ja henkildstbasioista vastaavaa
henkil6a eri kokoisista yrityksista ympari Suomen

SUOMALAISEN Y
TYON LUTTO é
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Tyéntekijoiden tarkeimméat ominaisuudet tulevaisuuden tybeldméssa

Tyénantajanikékulma
W L A i
Mitk3 seuraavista ovat tydntekijdiden tirkeimpid ominaisuuksia tulevaisuuden

tybeldmissi? Voit valita mielestisi nelji tirkeints ominaisuutta. Tydnantajat pitavat tulevaisuuden
(Tyénantajat, n=613) tybelamassa tahtoa kehittya ja

oppia uutta tarkeimpana tyéntekijan
ominaisuutena

Tahto kehittya ja oppia uutta

Joust (esim. tyc jen, tyon jen suhteen)

Muutosvalmius, sopeutumiskyky Lisaksi jouStaVu utta

muutosvalmiutta ja
sopeutumiskykya seka
moniosaajuutta tullaan arvostamaan

Moniosaajuus
Yhieistyokyky, tiimitaidot
Sitoutuneisuus, lojaalius tyota ja tyénantajaa kohtaan

ltsendinen tydote, itseohjautuvuus
Sen sijaan hyva keskittymiskyky,
verkostoituneisuus seka
asiantuntijuus ja erikoistuminen
eivat nouse tarkeimpien
ominaisuuksien joukkoon
tulevaisuuden tydelaman tarpeita

arvioitaessa
SUOMALAISEN g— @ @
TYON LUTTO

Sosiaalisuus, ulospdin suuntautuneisuus
Stressin ja kiireen sietokyky

Luovuus

Asiantuntijuus, erikoistuminen

Verkostoituneisuus

Hyva keskittymiskyky

Tyéntekijoiden tirkeimmat ominaisuudet tulevaisuuden tybelaméssa

Tyéntekijandkékulma
G
Mitkd seuraavista ovat mielestdsi tydntekijdiden tarkeimpia ominaisuuksia  Tygntekijat painottavat erityisesti
tulevaisuuden tydelaméssa? Voit valita mielestdsi nelja tarkeintd ominaisuutta. moniosaajuutta ja joustavuutta
(Tyéikaiset, n=1006) ) TR
tulevaisuuden tyéelaman

Moniosaajuus tarkeimpina ominaisuuksina

Joustavuus (esim. tybaikojen, tyn muotojen suhteen)
Sen sijaan hyva keskittymiskyky ja
sitoutuneisuus eivat nouse
tarkeimpien ominaisuuksien
joukkoon

Tahto kehittya ja oppia uutta
Muutosvalmius, sopeutumiskyky
Yhteistyokyky, tiimitaidot
Stressin ja kiireen sietokyky
Sosiaalisuus, ulospéin suuntautuneisuus Tyontekljm Ita tiedusteltiin my(‘js
tybnantajien tarkeimpia
ominaisuuksia: tyontekijat odottavat
tybnantajilta tulevaisuudessa
joustavuutta, substanssiosaamista
ja hyvia esimiestaitoja,
luotettavuutta seka tasa-arvoisuutta

suo AISE|
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60% g- e @

Asiantuntijuus, erikoistuminen
Verkostoituneisuus

Itsenainen tybote, itseohjautuvuus
Luovuus

Sitoutuneisuus, lojaalius ty6la ja tydnantajaa kohtaan

Hyva keskittymiskyky

Tyontekijoille tairkeimmat seikat tydossa

Tybnantajandkdékulma
Y

Minka tekijoiden uskot olevan tydntekijoiden mielestési tarkeimpia seikkoja
tyossa? Valitse nelja tarkeinta.
(Tybnantajat, n=613)
Tydnantajat uskovat tyén
kiinnostavuuden olevan
selvasti tarkein seikka tyossa

Tyon kiinnostavuus
Hyva tysilmapiiri
Tybnantajan joustaminen eri eldmaéntilanteissa

Turvattu tydpaikka, vakaat tulevaisuudennakymét MyﬁS hyvan tyﬁ”mapiirim
tydnantajan joustamisen seka
turvatun ja vakaan ty6paikan
uskotaan olevan tyontekijoille

tarkeita seikkoja

Vaikutusmahdollisuudet tynkuvaan ja tybn maaraan
Hyvé tybyhteisd, esim. mukavat tydkaverit
Etenemismahdollisuudet
Mahdollisuus itsendiseen tybhon
Tyén vaihtelevuus Hyvéan tyéergonomian ja
kattavien luontoisetujen ei sen
sijaan nahda nousevan
tarkeimmiksi seikoiksi tytssa

Korkea palkkataso
Tybnantajan imago ja tunnettuus
Mahdollisuus kansainvalisiin tyttehtaviin

Kattavat luontoisedut

Hyva tyergonomia ja tybvalineet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% g- e @



Tyontekijoille tarkeimmat seikat tyéssa

Tyéntekijéndkékulma
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W A A rrir 4

Mitkd seuraavista ovat itsellesi tarkeimpid seikkoja tyossd? Valitse nelja tarkeinta.
(Tybikéiset, n=1006)

Turvattu tydpaikka, vakaat tulevaisuudennakymét

Tyén kiinnostavuus

Hyva tysilmapiiri

Tyénantajan joustaminen eri elamantilanteissa

Hyva tydyhteiso, esim. mukavat tyokaverit

Mahdollisuus itsendiseen tydhén

Vaikutusmahdollisuudet tydnkuvaan ja tyon maaraan

Ty6n vaihtelevuus

Korkea palkkataso

Hyvé tybergonomia ja tybvalineet

Etenemismahdollisuudet

Kattavat luontoisedut

Mahdollisuus kansainvalisiin tybtehtaviin

Tybnantajan imago ja tunnettuus

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Tyopaikan vetovoimatekijéiden merkitys

Tydnantajandkékulma

L

Miten térkeina yrityksen vetovoimatekijéina néet seuraavien seikkojen
olevan tyonhakijoiden nakdkulmasta?
(Tyonantajat, n=613)

Tydnantajan vastuullisuus

Tydnantajan arvot vastaavat omia
arvojani

Tyonantajan maine

Tydnantajan eettisyys

Tydnantajan kotimaisuus

Tyonantajan yhteiskunnallinen
merkittavyys

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

WErittdin tarked @ Jokseenkin tarked MEi kovin tarked W Ei lainkaan tarked BEn osaa sanoa

Tyopaikan vetovoimatekijoiden merkitys

Tyéntekijandkékulma

Tyontekijodille tarkeimpia
seikkoja ty6ssa ovat turvattu
tybpaikka ja vakaat
tulevaisuudennakymat seka
tyén kiinnostavuus

Myds hyvaa tysilmapiiria ja
tybnantajan joustamista
arvostetaan

Sen sijaan tyénantajan imago
ja tunnettuus seka
mahdollisuudet kansainvalisiin
tehtaviin eivat nouse
tarkeimpien seikkojen joukkoon

SUOMALAISEN
TYEN LIITTO

Tybnantajat pitavat yrityksen
mainetta tarkeimpana
vetovoimatekijana, kun taas
tydntekijdiden keskuudessa
mainetta korostetaan selvasti
vahemman

Tydnantajat ndkevat myés
vastuullisuuden ja yhtenevan
arvopohjan olevan tyontekijalle
tarkeita seikkoja

Sen sijaan kotimaisuuden ja
yhteiskunnallisen merkittavyyden
ei nahda olevan niin tarkeita
tydntekijoille

SUOMALAISEN
TYON LITTO

W il

Miten tarkeitd seuraavat tydpaikan ominaisuudet ovat mielestasi?
(Tybikaiset, n=1006)

Tydnantajan vastuullisuus

Tyénantajan arvot vastaavat
omia arvojani

Tybnantajan maine

Ty6nantajan eettisyys

Tybnantajan kotimaisuus

Tyoénantajan yhteiskunnallinen
merkittavyys

0%
B Jokseenkin tarked

20%

0%
BEi kovin tarkea

80%
WEi lainkaan tarkea

100%
W Erittéin tarked

BEn osaa sanoa

Tydntekijét arvostavat
erityisesti tydnantajan
vastuullisuutta ja omia arvoja
vastaavaa arvopohjaa

Ty6ntekijat korostavat
kotimaisuuden merkitysta
selvasti tyénantajia enemman

Tydnantajan yhteiskunnallinen
merkittavyys ei nouse
téarkeimpien ominaisuuksien
joukkoon tydntekijdiden
keskuudessa
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TYSN LITTO
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Lisatietoa tutkimuksesta antavat:

L

Jokke Eljala
Suomalaisen Tyén Liitto
jokke.eljala@avainlippu.fi
050 374 7410
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LIITE 2: JAMSEN, PERTTU 2016. UUDEN TYON VALMIUDET JA REITIT TYOELAMAAN -TUTKIMUS. KYSE-
LYTUTKIMUKSEN TULOKSIA. SITRAN JULKAISU. KALVO 8.

Millaisia vahvuuksia
tulevaisuuden
tyoelamassa
tarvitaan?

“Arvioi, kuinka merkityksellisia
seuraavat ominaisuudet ovat
kymmenen vuoden kuluttua tydn
saannin ja tydeldmassa pysymisen
kannalta.”

SITRA

85 %

Osaamisen pitiminen ajantasalla
Oman osaamisen tunnistaminen
Uskallus ottaa riskeji
Kyky ymmirtii tydnantajan tarpeita
64 %

60 %

59 %

58 %

57 %

48 %

Verkosto-osaaminen

Omachtoinen kouluttautuminen
Valmius joustaa tyon sisillostd

Kyky myydi osaamista yrittijamaisesti
Valmius joustaa tydn sijainnista

Valmius joustaa tydsuhteen muodosta

Valmius joustaa vastuusta 47 %
46 %
45 %
44%

Valmius joustaa palkasta

IIIIIH ~
ofle
YR

Palkkaty®n ja yrittijyyden yhdistiminen

Tydskentely eri statuksilla (esim. freelancer)

Uuden tyén valmiudet ja reitit tydelamaan -tutkimus, 2016
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