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Tédmin opinndytetyon ldhtokohtana oli selvittdd minkélainen oli koettu tyontekijadkokemus
etityon aikana ja tutkia kuinka itseohjautuvuus on toteutunut, sekd minkilaisia itsensd
johtamisen taitoja tyoOntekijoilld on ollut K-Ryhmién analytiikan, digikehityksen ja
markkinoinnin yksikossa.

Opinndytetyon tavoitteena oli kerdtd olemassa olevan tiedon lisdksi lisdtietoa tyon tilaajalle,
mitd etdtyon aikana tulisi huomioida, jotta tyOntekijikokemusta voitaisiin kehittda.
Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd itsensd johtamisen taitoja etdtyon aikana,
itseohjautuvuuden toteutumista, tyontekijakokemusta sekd kuinka tydnantaja on onnistunut
tukemaan tyontekijda etdtyon aikana.

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia laadullisen tutkimuksen keinoin tyontekijakokemusta
etityon aikana ja kehittdd tyontekijdkokemusta. Tutkittavana oli tietotyd ja erilaisia ja
vaihtelevia tyon sisdltojd. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidun haastattelun menetelmin
haastattelemalla  tyontekijoitd  kuinka he ovat kokeneet itseohjautuvuuden,
tyontekijakokemuksen ja itsensd johtamisen taidot etityon aikana. Haastattelussa kysyttiin
myos esihenkildiden tukea etdtyon aikana.

Tutkimuksellisen kehittimistyon tuloksina esittelin niitd asioita, joita tdytyy ottaa huomioon
etdtyon aikana, jotta tyontekijdkokemus olisi parempi. Tyontekijdkokemusta tarkasteltaessa
ja kehittiessd tdytyy molempien, sekd esihenkilon ettd tyontekijan osallistua prosessiin.

Tutkimuksen lopputulokset osoittivat, ettd tyontekijakokemusta ja itsensd johtamisen taitoja
voidaan kehittdd systemaattisesti kun ne ensiksi tunnistetaan, sanoitetaan ja ymmarretdén
yhdesséd. Lopputuotoksena jatkojalostin teoreettisesta viitekehyksestd kaksi tyokalua, joilla
esihenkilo ja tyontekijd voivat yhdessd keskustella ja tutkia mitd tyontekijadkokemuksen tai
itsensd johtamisen elementtejd voidaan parantaa.

Asiasanat: Etdtyo, tyontekijikokemus, itseohjautuvuus, itsensd johtaminen
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The starting point of this thesis was to find out what kind of employee experience was
experienced during teleworking and to study how self-direction has been realized and what
kind of self-management skills employees have had in the K-Group's analytics, digital
development and marketing unit.

The aim of the thesis was to collect additional information for the client in addition to the
existing information, which should be taken into account during teleworking in order to
develop the employee experience. The aim of the thesis was to find out the skills of self -
management during teleworking, the realization of self - direction, employee experience and
how the employer has managed to support the employee during remote working period.

The purpose of the thesis was to study employee experience during teleworking through
qualitative research and to develop the employee experience. Information work and different
and varied content of the work were studied. The study was conducted through a semi-
structured interview methods by interviewing employees on how they have experienced self-
direction, employee experience, and self-management skills during telecommuting. The
interview also asked what kind of support employees were expecting from their supervisors
during remote working.

As aresult of the research and development work, I presented the things that need to be taken
into account during remote working in order to have a better employee experience. When
reviewing and developing employee experience, both the supervisor and the employee must
be involved in the process.

The results of the study showed that employee experience and self-management skills can be
systematically developed when they are first identified, expressed, and understood together.
The end result of the further processing theoretical frame of reference are two tools which
supervisors and and employees can take into consideration in discussion of how employee
experience or self-management can be improved in future.

Keywords: remote working, employee experience, self-leadership, self-management, self-
managing
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1 JOHDANTO

Maaliskuussa 2020 koko Suomi siirtyi etdtyohon vain yhden péivén varoitusajalla. Etityd toi
monille kokonaan uuden tydskentely-ympdriston ja tyOskentelytavat. Monissa tapauksissa
my0s puoliso, lapset ja lemmikit olivat yhtdkkid kaikki kotona yhtd aikaa, eikd tilanteeseen
ollut kukaan varautunut niin kotona, tyonantajayrityksessd kun ei myoskddn yhteiskunnassa.
Yhteiskunnassa oli sellaisia virastoja, laitoksia ja yrityksid, joissa ei koskaan aikaisemmin ollut

tehty etétdita.

Meilld esimerkiksi K-Ryhmaéssa eri yksikoissa ei ole kaikki olleet yhtd aikaa etitydssd ennen
poikkeusoloja. Tdmé on johtunut varmasti kulttuurista, jossa on médritelty, ettd ensisijainen
tyoskentelypaikka on K-kampus-rakennus kalasatamassa ja halutaan ettd tyontekijoiden valilla
on niitd luonnollisia kohtaamisia kuten kahviautomaatilla sekd kuntosalilla. Toinen seikka on
ollut, ettd tyontekijoilld e ollut kotona niin hyvid ja nopeita internet-yhteyksia, joilla olisi saa-
nut tehtyd raskaita ajoja suurista tietomassoista tai tehtyd jotakin mainosmateriaalien suuriko-
koisia videotiedostojen tai kuvatiedostojen kisittelyd, kun puhuttiin satojen megatavujen ko-
koisista tiedostoista. Kolmas ihan konkreettinen syy on ollut tydergonomia. TyOnantaja on jér-
jestanyt hyvét ergonomiset tydskentelyolot sahkopdytineen sekd K-Kampuksella on jokaiseen
tyonteon tarpeeseen erilaisia tyOpisteitd kuten erilaisia neuvotteluhuoneita, projektitydtiloja,

vetdytymistiloja, joissa saa rauhassa tyoskennelld seka hiljaisen tyon tiloja.

Téssd opinndytetydssd on tarkoitus tutkia tapaustutkimuksena K-ryhmén Péivittdistavarakau-
pan Analytiikka, digikehitys ja markkinointiyksikkoon sijoittuvan Digitaalisen markkinoinnin
ja markkinoinnin kehittimisen yksikon tiimejd, joka aloitti pelkdn etdtyon maaliskuussa 2020.
Opinndytetyon tilaaja on siis K-ryhmd. Tama pddtos perustui sille, ettd ei haluttu vaarantaa
yksikon toimintakykyd, ettd mahdollisimman moni sairastuisi samasta yksikostd yhtd aikaa,
jolloin yritykselle koituvaa taloudellista riskid sekd my0s ehkiistd tartuntariskid ja niin ollen
myos pyrkid ehkdisemddn terveydenhoitojirjestelmaélle aiheutuvaa kuormitusta koska tuli suo-
situs, ettd mahdollisimman moni olisi etdtoissd. Alapuolella on vield organisaatiokaaviot kuva
1 ja 2, jotta lukija saisi selkedmmin kisityksen organisaatiosta ja henkilomairastd. Olen kor-
vannut henkil6iden nimet tekstimuotoon toimenkuvan nimen mukaisesti esim. Planner 1, Plan-
ner 2 jne. joten lukija kuitenkin ndkee koko henkiloston méairin ja laatikoissa, jossa lukee vain

manager tai litketoiminta niin tarkoittaa ettd niissid on esihenkild tai johtaja kuten ylemmassa
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kuvassa 1. Lyhyesti tdssa lukijalle esiteltdkoon vield, ettd tdimén yksikon perustehtdvé on tuot-
taa markkinointisisédltod K-ruokakauppojen ketjujen K-Marketin, K-Supermarketin ja K-City-
marketin perinteisiin ja digitaalisiin mediakanaviin sekd kehittdd digitaalista markkinointia.
Yksikkoon kuuluu myds analytiikka ja joka tutkii mm. markkinoinnin vaikuttavuutta digitaali-

sissa mediakanavissa.

ANALYTIIKKA, DIGIKEHITYS JA MARKKINOINTI

=

Kuva 1. Organisaatiokaavio koko yksikko
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DIGITAL MARKETING AND MARKETING DEVELOPMENT
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Digital Content
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Campaign Producers
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Producer 3*

Kuva 2. Organisaatiokaavio Digital Marketing and Marketing Development

Campaign Producers
Producer 1
Producer 2
Producer 3
Producer 4
Producer 5

=

Téssd opinndytetyOssd tutkin yksikon henkildston etétyotd, etityotaitoja kuten itsensd johta-
mista ja itseohjautuvuutta. Yksikon henkil6sto oli siis tehnyt tditd etéityond hyvin vaihtelevasti
mutta kaikki padsddntoisesti aina konttorilla, jossa ldhiesimies oli koko ajan tavoitettavissa.
Rajaan pois tutkimuksesta esihenkil6t eli managerit vaan keskityn nimenomaan heidin tiimeis-
sddn tyoskenteleviin tyontekijoiden kuvasta 2, organisaatiokaavio Oma suhteeni tutkittavaan
organisaatioon on se, ettd tydskentelen samassa yksikossé ja teen my0s itse osallistuvaa havain-

nointia paivakirjamuodossa.
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2 TOIMIALANA VAHITTAISKAUPPA

2.1 Vahittdiskaupan toimiala

Kaupassa kdynti ja kaupan toimiala ovat jollakin tapaa jokaisen ihmisen arjessa mukana, on se
sitten verkkokaupassa asiointia tai sitten fyysistd asiointia ainakin ruokakaupassa. Kaupassa-
kdynti saattaa olla jollekin eldmys, jossa saa informaatiota uusista tuotteista ja inspiraatiota ruo-

anlaittoon, uusiin resepteihin, kodin sisustamiseen tai remontointiin liittyen.

Kaupan ala toimialana onkin Suomen suurin toimiala tydllisten méarilld mitattuna. Kaupan ala
tyollistdd noin 290 000 henkildd ja myds eurooppalaisella tasolla, joka neljds yritys toimii kau-

pan alalla, siséltden autokaupan, tukkukaupan ja véhittdiskaupan. (Kaupan liitto 2021)

KAUPPA ON ELINKEINOELAMAN SUURIN TYOLLISTAJA

1000 HENKILOA

350 — — Kauppa
— Rakentaminen
300 —__/\_’———\/\/\ — Metalli ja elektroniikka
— Kuljetus ja varastointi
250 | Informaatio ja viestintd
Hotelli- ja ravintolapalvelut
— Metsateollisuus

200 —
— Kemian teollisuus

150 == Elintarvike- ja tekstiiliteollisuus

% Energia-, vesi- ja jatehuolto
100 —

——
50 |— T o e e S WP — = —

Tyévoimatutkimus,
0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 J Tilastokeskus

2005
2006
2007
2008
2009
2010
20Mm
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019

Kuva 3. Kauppa ty0llistdjani

Kaupan ala jakautuu véhittiis- ja tukkukauppaan seké tuotevalikoimien osalta péivittdistavara-
, erikoistavara-, ja tekniseen kauppaan. Piivittdistavarakauppaan kuuluvat ruoka ja juoma, péi-

vittdiskosmetiikka, teknokemian tuotteet, tupakkatuotteet seka lehdet. Pdivittdistavarakaupalla
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siis tarkoitetaan paivittdistavaroiden koko valikoimaa myyvé, pédédasiassa itsepalveluun perus-
tuva marketmyymal, josta kuluttaja valitsee itse tuotteensa maksaa ja poistuu. Péivittiistava-
rakauppaan luetaan myds huoltamot, elintarvikkeiden erikoisliikkeet sekéd halpahallit. Tdhin
samaan pdivittdistavaramarkkinaan luetaan my0ds koko Foodservice asiakkaat eli HoReCa-asi-
akkaat (hotellit, ravintolat ja pitopalvelu). Niitd ovat esimerkiksi kaikki julkisten laitosten ku-
ten sairaaloiden ja koulujen pédivittdinen ruokahuolto sekd muut asiakkaat kuten yksityisen sek-
torin ravintolat, kahvilat sekd henkildstoravintolat. EU:n tilastoinnissa myds alkoholijuomat

kuuluvat my06s pdivittdistavarakauppaan. (Kaupan Liitto 2021)

Suomi on hyvin harvaan asuttu maa, ja vdlimatkat ovat pitkid kuten muissa pohjoismaissa. Té-
mén vuoksi vihittidiskauppa on omaleimaisesti hyvin ketjuuntunutta. Myds tavaroiden han-
kinta, logistiikka ldhinnd varastointi on hyvin keskittynyttd. Tdma on tuonut kustannustehok-
kuutta. Heikompi kustannustehokkuus merkitsisi korkeampia vihittdishintoja, heikompaa saa-
vutettavuutta, suppeampia valikoimia ja huonompaa palvelua. Vihittdiskaupan volyymi on kes-
kittynyt suuriin myyméldihin mutta silti pienemmilld myymal6illd on oma tirked tehtivinsa
esimerkiksi ruokahuollon ja saavutettavuuden turvaajina ja koko maan asuttamisen kannalta.
Kun véesto ikddntyy niin ldhipalvelut ovat edelleen tarkeédd, jotta mahdollisimman moni voisi

kéayttad palveluita ilman autoa. (Kaupan liitto 2021)
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VAHITTAISKAUPAN ALATOIMIALAT

VAHITTAISKAUPAN LIIKEVAIHTO YHT. 39,8 MRD (EI SISALLA ALV:A) EUROA 2019
1000 EUROA

Paivittaistavarakauppa

Tavaratalokauppa 5214 458

17 482 932

20000 000

Apteekit, hygienia, kosmetiikka* 3177434
Rautakauppa*® 3097169
Kodin tekniikka* 2598073
Vaatteet ja jalkineet* 1582 054
Polttoaineet 1534 238
i o .t ket | 1500:9%
Sisustus (huonekalut, taloustavarat)* 1472281
Urheilukauppa* 956 857
Optinen ala* 35371
Kukat, kasvit ja puutarha-ala* 236 586
Kultasepanteokset ja kellot* 219 962
Kirjat, sanomalehdet, paperitavara* 194 818
Veneet ja veneilytarvikkeet* 138 592
1 J
0 10 000 000
*Vahittaiskauppa erikoiskaupassa. Huom! Optisen alan ja kirjojen, sanoma-

lehtien yms. liikevaihtotiedot eroavat hieman
ko. aloja edustavien liittojen, Nde Ry:n ja
Kirjakauppaliiton, tiedoista.

Kaupan euroestimaatit, Tilastokeskus

Kuva 4. Kaupan alatoimialat

2.2 Kesko eli K-ryhma kaupan alan yrityksena

Kesko eli kuluttajille muutama vuosi sitten brandinimelld viestimd K-ryhmé on suomalainen
kaupan alan yritys. K-ryhmé toimii paivittdistavarakaupan, rakentamisen ja talotekniikkakau-
pan sekd autokaupan alatoimialoilla. Kukin toimiala toimii tiiviissd yhteistydssa itsendisten
kauppiaiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa. Ketjutoimintaan kuuluu noin 1800 kauppaa si-
sdltden kaikki toimialat seitseméssd toimintamaassa, Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Virossa,
Latviassa, Liettuassa ja Puolassa. K-ryhma on tuonut myos verkkokaupan ja digitaaliset palve-
lut osaksi asiakaskokemusta perinteisten kauppojen rinnalle. Kesko ja K-kauppiaat muodosta-
vat yhdessd K-ryhmin, jonka véhittdismyynti oli noin 14 mrd. euroa vuonna 2020. K-ryhmé on

Suomen suurin ja Pohjois-Euroopan suurimpia kaupan alan yrityksié tyollistden yhdessd K-
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kauppiaiden kanssa kaikissa toimintamaissa yhteensd noin 39 000 henkil6éd ja Suomessa noin

12 700 henkil6a. (Kesko 2021)

2.3 K-ryhman paivittaistavarakauppa

K-ryhmé on Suomen toiseksi suurin toimija liikevaihdoltaan ja markkinaosuudeltaan. K-ryh-
maén paivittdistavarakaupalla on noin 1200 myymé&laa ympéri Suomea ja noin 1000 itsendistd
kauppiasta. Asiakkaita kdy paivittdin K-ruokakaupoissa noin 1,2 miljoonaa. Liséksi verkko-
kaupan palvelua tarjoaa noin 470 viéhittdiskauppaa. K-ruokakauppa-ketjuja ovat K-Citymarket,
K-Supermarket, K-Market, Neste K sekd Kespro, joka on foodservice-palvelujen tarjoaja niin

yksityiselle kuin julkisellekin sektorille. (Kesko 2021)

K-Citymarket-ketjun kauppoja on 81 ympéri Suomea. Kauppaketju on hypermarket, joka tar-
joaa laajan valikoiman elintarvikkeita ja kéyttotavaroita kuten vaatteita, jalkineita, vapaa-ajan
tuotteita kuten leluja, kodinkoneita sekd kodintarvikkeita esimerkiksi sisustamiseen liittyvid

tuotteita. (Kesko 2021)

K-Supermarketit ovat laajan valikoiman K-ruokakauppoja. K-Supermarketeissa on laajat elin-
tarvikkeiden valikoimat ja niissd toimii myos itsendinen K-ruokakauppias. K-Supermarket-

kauppoja on noin 250 ympéri suomea. (Kesko 2021)

K-Marketit ovat keskittyneet lahimarkkinoihin eli mahdollisimman l&helle asiakasta. K-Mar-
keteja ovat niin kyldkaupat kuin kaupunkien keskustoissa olevat K-Marketit, jotka tarjoavat
paivittdiseen arkeen liittyvét tuotteet ja lahipalvelut. K-Market-ketjun kauppoja on Suomessa

noin 800 ja ldhikauppaverkosto kattaa koko maan. (Kesko 2021)

Neste K on Nesteen ja K-Ryhmin litkenneasemat, joiden tarkoituksena on tarjota ylivertainen
asiakaskokemus sekd parasta ruokaa maantielld litkkujille. Verkostoon kuuluu noin 70 liiken-

neasemaa. (Kesko 2021)

Kespro on Suomen johtava fooedservice- palveluiden tarjoaja ja tukkukauppa. Kespro toimii
sekd asiakasyritystensé ettd kuntien kumppanina Suomessa ja tarjoaa asiakkailleen monipuoli-
set ruoan hankintaratkaisut seké toimitus- ja noutopalvelut. Valikoimiin kuuluu tuore-elintar-
vikkeita ja teollisuuden valmistamia elintarvikkeita esimerkiksi sdilykkeitéd, kuivaruokaa jne.,

kayttotavaroita sekd viinejd ja muita alkoholituotteita. (Kesko 2021)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS JA ITSEOHJAUTUVUUS ETA-
TYOSSA TEOREETTISENA VIITEKEHYKSENA

Tassd opinndytetyOssé kiytettyja keskeisid kdsitteitd ovat, etdtyd, tyontekijadkokemus ja itseoh-
jautuvuus. Tietoperusteena perehdytiddn viitekehykseen mitd on etityon, itseohjautuvuuden ja

tyontekijakokemuksen teoreettiset maéritelmait.

3.1 Etity6

Etdtyo ei ole mikédén uusi ilmid. Monet tahot alkoivat pohtimaan vaihtoehtoisia tapoja tehda
toitd jo 1970-luvulla 6ljykriisin aikana péivittdiselle tyomatkaliikenteelle. Etity6td koskeva yh-
teiskunnallinen keskustelu kdynnistyi eurooppalaisten tutkijoiden parissa 1980-luvun lopussa.
Informaatioteknologian ja internet-yhteyksien kehittymisen myotd etdyhteydesta alettiin puhu-
maan enemman julkisuudessa laajemmin joskus 1990-luvulla. Sdhkdposti yleistyi ja tiedon-
siirto nopeutui. Suomalaisten tydajat ja tydn tekemisen tavat ovat kuitenkin muuttuneet melko
vihén viimeisen 20 vuoden aikana. Ty6olotutkimuksen 2019 mukaan etityon yleisyys on kas-
vanut vuoden 1990 kahdesta prosentista 20 %:iin vuonna 2013. Téamén jidlkeen kuitenkaan
kasvu ei ole ollut suurta silld 2018 etétyoté teki noin 28 % palkansaajista. Niissd prosenttilu-
vuissa on enemmaén kKyse siité, ettd kaikkia tyotehtivid ei ole ehditty tekeméén tydajan puitteissa

vaan toimihenkil6t ovat ottanee tydkoneen kotiin ja tehneet toitd vield illalla. (Melin 2020)

Suurimmat etityon esteet ovat edelleen olleet mitd ilmeisemmin organisaation kulttuuriin ja
ajattelumalleihin sekéd organisaatioon liittyvid. Tyt ovat suunniteltu siten ettd tyot tehddin tyo-
paikalla ja 1dhiesihenkild ja kollegat ovat tavoitettavissa fyysisesti. Tyontekijoiden valvonta on
myo6s suunniteltu tehtdvéksi tyopaikalla eikéd kotona, jolloin hajautettu valvonta on ainakin ko-
ettu hankalammaksi. Toki on sellaisiakin tyotehtdvid, joita ei voida tehdd muualla kuin tydpai-

kalla. (Melin 2020)
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Tahan mennessé koko etidtydajattelu on yksiloldhtoiseen ajatteluun. Joissakin asemissa, yleensi
toimihenkilGité tai asiantuntijoita ovat voineet sopia tyonantajan kanssa, ettd ty6 tehddédn muu-
alla kuin viralliseksi mairitellyssé konttorissa eli fyysiselld tyopaikalla. Koko tydpaikkaa kos-
kevia sopimusjirjestelyjd on alettu tekeméén vasta aivan viime vuosina. Etdtydmahdollisuus
on riippunut paljon tyonantajaorganisaatiosta, sen kulttuurista, sisdisistd pelisddnnoisté, tyon-
tekijin omasta aloitteellisuudesta ja aktiivisuudesta. Luottamuksen puute on ollut vield ihan
viime vuosiin etdtyon lisddntymistd jarruttava tekijd. TyOnantaja ei ole ehkd tdysin luottanut,

ettd tyontekijd tekee kotona to6itd vai tekeekd? (Melin 2020)

Aluksi etétoitd tekivit sellaiset keskiluokkaiset asiantuntijatydsséd olevat ryhmét, joiden tyon-
teko oli hyvin itsendistd kuten toimittajat, ohjelmoijat, kirjanpitéjét ja tutkijat. Heilld oli kou-
lutuksen tai aseman tuomia valtaresursseja, jotka mahdollistivat ajasta ja paikasta riippumatto-
man tyonteon. Tahén liittyi myds tyonantajan vahva luottamus, ettd tyontekijd saa kotona ai-

kaiseksi yhtd tehokkaasti asioita, joita saisi tydpaikallaankin. (Melin 2020)

Suomessa ei etdtyon tekemiselle ole vield kehittynyt mitdén virallista tai epavirallista tyon or-
ganisoinnin tapaa. Tamé on ollut esilléd jo kuitenkin 2000-luvun alussa, kun puhuttiin ettd pal-

kansaajajérjestot tekisivit aloitteen tyOnantajajirjestdille.

Vield muutama vuosi sitten oli omassa organisaatiossa koko etétyd joissakin yksikdissd hyvin
jaykkaa eikd koko organisaatiossa ollut sovittu mitddn pelisdéntdja vaan yksikonjohtaja aina
katsoi tilanteen mukaan. Muistan kun vield 2016 jossakin organisaatiossa sai olla etdnd péaivan
viikossa, perustellusta syysti kaksi pdivdd ja ei koskaan maanantaina tai perjantaina. Joissakin
yksikoissd sai olla taasen yhden péivin kahden viikon aikana ja erikseen piti tdyttad lomake ja
anomus mité tyotehtdvid sind paivéand aikoi tehdi eli erdénlainen ajankéyttosuunnitelma eli lu-
kujérjestys” ja perustella miksi tyopdiva oli parempi tehdé kotona. Syy ei saanut olla sellainen,
ettd sddstdd tyomatka-ajassa ja kustannuksissa. Mikaéli ty6 vaati keskittymisté, niin suositeltiin

varaamaan hyvissi ajoin tyhjd neuvotteluhuone, johon piisi tekemddn etityota.

Vuonna 2019 kun muutimme uuteen yksikk6on K-Kampukselle Helsingin Kalasatamaan niin
meille tuli koko yritysti koskeva ohjeistus uuden tyonteon tavoista ja monipaikkatyosti. Meilléd
oli ohjeistus yksikdssd, ettd kaikki olisivat keskiviikkoisin paikan padlld toissd konttorilla ja
yksikkdpdivind jotta ndhtéisiin kasvotusten toisiamme. Téssd oli edelleen silti tyontekijoiden
puolelta kaikua vanhasta ajattelumallista, jossa tyOpaikalle tultiin kuuliaisesti, vaikka oli vapaus

tehdd muuallakin toita.
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Julkiset organisaatiot ja ainakin suuret yritykset ovat monesti hierarkkisia organisaatioita, joissa
on operatiivista esimiestyoté, keskijohtoa kuten yksikkdjen johtoa, ylintd johtoa seké erilaisia
tukiyksikoitd. Miten valta hajautuu vai hajautuuko se, kun henkildsto hajautuu vai keskittyykod
se? Etityd vaikuttaa monella tavalla. Se lisdd joustavuutta tyontekijoiden pdivadn ja pitdisi li-
sédtd vapaa-ajan maarad, kun ei tarvitse kdyttdd aikaa tydmatkoihin. Myd6s pukeutumisen ja kos-
meettisten tuotteiden kustannuksissa voi sddstdd rahaa ja myos tyomatkakuluissa. Joissakin
toissd tyo voi olla jopa paljon tuottavampaa tehdé kotoa késin, mikili kotona on rauhallisempi
ympéristd mitd avokonttorit. Tyon valvonnan luonne muuttuu aikaansaamisen valvonnaksi
enemman kuin fyysiseksi tyon valvomiseksi, joka perustuu ”ldsnédolopakkoon”. Etdty0ssa tyon-
tekijélla on itselld suurempi vastuu, ettd tyfaika ja vapaa-aika ovat tasapainossa seké siitd ettd

tyovélineet ja ergonomia on kunnossa my0s kotona. (Melin 2020)

Tydterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan kyynistyminen ja tylsistyminen tyossd kasvavat, kun
etdtyd jatkuu pitkdkestoisena. Kun korona on ohitse, niin riittdvd maara lasnityotd on tiarkedd
ottaa huomioon, kun jérjestetddn uudestaan tyonteon tapoja. Hybriditydssd koetaan hieman
enemman tyon imua ja vihemman tyossa tylsistymistéd sekd luotetaan enemmain tydtovereihin.

(Tyoterveyslaitos 2021)

Etdtyossé tdytyy myos ottaa huomioon lainsdddiantd. Nykyiselldén tydsopimuslain yleisvelvoit-
teessa sdddetddn, ettd tyontekijan on suoritettava hédnelle annettu tyo huolellisesti ja noudattaen
niitd méardyksii, joita tydnantaja on asettanut tyon laajuuden, suoritustavan seké ajan ja paikan
suhteen. Tyontekijan velvollisuus tydturvallisuudessa tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdn on oltava
varovainen ja huolellinen ty6olojen ja tydympériston puitteissa. Tyontekijin on myos viipy-
mattd ilmoitettava, mikéli huomaa koneissa, laitteissa tai rakenteissa, suojavilineissd vikoja tai
puutteita, joista voi aiheutua vaaraa tai tapaturmia. Tyontekijd ei myOskddn saa kéayttid ilmaista
muille tyonantajan litkesalaisuuksia. Tdma tiytyy ottaa huomioon, mikéli etityoté tekee kirjas-
toissa, kahviloissa tai sellaisissa tiloissa, jossa on olemassa riski, ettd esim. puheluiden tiedot
paatyvit kilpailijoille. (Tyosopimuslaki 2001, luku 3.) Pohdittavana on myds tydaikalain so-
veltaminen etétydoloihin. Tydaikalain mukaan tydaikaa on kiytetty aika seké aika, jolloin tyon-

tekijd on velvollinen olemaan tydpaikalla tyOnantajan kéytettévissa. (Tyoaikalaki 2019, luku 2)

Tyo6nantajallakin on velvollisuuksia tydsopimuslain mukaisesti kuten tasapuolinen kohtelu ja

syrjintékielto seka tyoturvallisuus. (Tydsopimuslaki 2001, luku 4.) Néitd lakeja voi olla vaike-
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ampi valvoa, kun kaikki tyoskentelevit etdnd. Silti tyoturvallisuuslaki edellyttdd, ettd tydanta-
jan on tarkkailtava ympérist6d ja tunnistaa vaara- haittatekijit toimialalle tai yritykselle. (Tyo-

turvallisuuslaki 2002, luku 2)

3.2 Itseohjautuvuusteoria ja motivaatio

Filosofian tohtori Perttu Salovaara, joka tutkii nykypdivén tydeldmaa ja tyOyhteisdjd toimii nii-
den kehittdjéna ja tutkijana Tampereen yliopistossa on kirjoittanut kirjan Johtopaitds — Yhteisot
ja organisaatiot pomokulttuurin jélkeen. Teoksessa hén esittelee mm. brittildisen historioitsijan
Nial Fergusonin viitettd, ettd yhteiskuntiemme historiankirjoitus on hyvin hierarkkista, koska
historiallinen todistusaineisto kertoo, ettd ihmisen aikaansaannokset ovat syntyneet ainoastaan
suurten hallitsijoiden aikakaudella, jolloin on tydvoima organisoitu hierakkisen tehokkaasti.
Tastd jda se kuva, ettd muita ihmisten vilisid organisoitumisen muotoja ole. (Salovaara 2020,

68)

Ihmisyhteisot ovat kuitenkin 1dpi tunnetun historiamme toimineet verkostomaisissa yhteisoissa
epdvirallisissa yhteisdissad kuten perheyhteisot, kyldyhteisot, hansakauppiaat, heimot sekd am-
mattiryhmét sekd Medicien hallitsijasuvun verkostot ympéri Eurooppaa. Verkostoissa pienem-
mit solut voivat toteuttaa omachtoisesti verkoston pdédmaiirid ilman hallitsijan ohjausta. Ver-
kostojen vahvuus on niiden moninaiset yhteydet verkoston jidsenten vililli. Myos Homo Sa-
piens, nykyihmisen erottui eldimistd juuri ylivertaiset yhteistyon ja kommunikoinnin taidot.
Metsdstamisen onnistuminen ei ollut johtajan varassa vaan yhteistyd ja kommunikointitaidot.
Autoritddrinen ja keskitetty johtamismalli ei ollut siis valttdméttd kaikkein toimivin, kun tarvit-
tiin nopeaa reagoimista tai oltiin jopa hengenvaarassa. Nykyisissd yhteisOissd ja organisaa-
tioissa muutoksiin reagoimista pidetdin menestystekijoiné. Talloin vallan keskittiminen ei aina

ole se oikea tapa organisoitua. (Salovaara 2020, 68—69)

Itseohjautuvuus on akateemiselle tutkimukselle melko hyvin uusi asia. Edward L. Deci ja Ro-
bert M. Ryan loivat itseméédrdédmisteorian. Se on psykologisiin teorioihin kuuluva motivaatio-
teoria. Itsemddrdamisteoria ottaa kantaa minké tyyppisestd tai laatuisesta motivaatiosta on
meille eniten hyotyd, onko ulkoista motivaatiota mahdollisuutta muuttaa sisdiseksi motivaa-

tioksi. Néiden lisdksi teoria ottaa kantaa minka tyylisid eli orientaatioita meilld ithmisilld on
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sekd miksi motivaatioon siséltd l0ytyvat tekijit vaikuttavat tekijit autonomisuus, yhteisollisyys
ja kyvykkyys vaikuttavat meihin niin vahvasti. Néihin seikkoihin itseméirdédmisteoria ottaa
kantaa neljilld pienemmailld omalla teoriallaan, joita ovat 1) kognitiivinen arviointiteoria, 2)
intergraatioteoria, 3) toiminnan orientaatioteoria ja 4) psykologisten perustarpeiden teoria. (Ed-
ward L. Deci ja Robert M. Ryan 2000) Teoria voi olla vihdn monimutkainen lukea, mutta se
on hyvin selitetty YouTubessa suomeksi nimelld ”Motivoi paremmin & itsemairdédmisteoria
(SDT)” Itsemidrdédmisteoriassa keskeistd on motivaation laatu ei miiréd eli onko motivaatio

sisdista vai ulkoista.

Sisdinen motivaatio tarkoittaa sitd, ettd ihminen kiinnostuu tekemisesti koska se on hianen mie-
lestddn itsessddn kiinnostavaa, tyydyttévii ja palkitsevaa. Ulkoinen motivaatio taas ohjaa meita
tekemaiin asioita sen vuoksi saammeko siitd palkintoja tai mahdollisia sanktioita tai rangaistuk-
sia mikdli emme tee jotakin. Deci ja Ryan tutkivat ulkoista motivaatiota. Tutkimusten mukaan
ulkoisilla tekij6illd kuten palkkioilla oli jopa vdhentdva vaikutus sisdiseen motivaatioon kuten
negatiivisella palautteella ja mikéli palautetta ei saada lainkaan. Téhén on syyné edelld mainittu
kognitiivinen arviointiteoria. Positiivisella palautteella taas oli sisdistd motivaatiota kasvattava
vaikutus. Eli niin kutsutut informoivat ndkokulmat lisdédvit sisdistd motivaatiota kuten tunnus-
tus ja valinnan vapaus, kun taas kontrolloivat tekijét kuten negatiivinen palaute, deadlinet, kont-
rolli, ulkoapdin tulevat médrétyt tai annetut tavoitteet joihin henkild ei voi itse vaikuttaa, jolloin
hin ei koe tavoitetta omaksi eikd tekeminen ldhde vapaaehtoisuudesta ja tekemisen halukkuu-
desta. Ndméa vdhentivét itseohjautuvuutta eli autonomiaa ja vievit ajatukset pois itselle tar-
keistd asioita. Olennaista on kuitenkin ndiden suhde, mikéli ympéristd on enemmaén informoiva
kuin kontrolloiva niin se lisdd sisédistd motivaatiota. Mikaéli taas ympéristd nakertaa kontrollin
avulla autonomiaa niin sisdinen motivaatio laskee. (Motivoi paremmin & itsemaardédmisteoria

2018, Martela 2014)

Toisen pienemmaén teorian integraatioteorian mukaan ulkoinen motivaatio on mahdollisuus
muuttaa sisdiseksi motivaatioksi. Tama kdytdnnossa tarkoittaa sité, ettd mikali et jaksaisi tehda
jotakin asiaa niin usein kuten pesta késié niin silti motivoidut sithen, kun ymmarrét hygienian
tarkeyden eli silloin henkild toimii omaehtoisesti eli autonomisesti. Talloin ihminen rakentaa
ulkoisesta méédrdyksestd esim. valtiovallan kéaskystd itselleen merkityksellisen sisédllon ja si-
sdasyntyisen halun pitdd kddet puhtaana. Talloin ulkoiset arvot sisdistetddn eli integroidaan

osaksi omaa arvomaailmaa. (Motivoi paremmin & itseméédradmisteoria 2018, Martela 2014)
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Kolmas teoria, toiminnan orientaatioteoria puolestaan siséltdd ajatuksen siitd, ettd ihmisille
muodostuu erilaisia motivaatiotyyleji, jolloin jokaisella ihmiselld on itselleen tyypillinen tapa
havainnoida ympérist6d ja valikoida motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Orientaatiotyylejd on
puolestaan kolmenlaisia, 1, autonominen orientaatiotyyppi, jotka yleensi tulkitsevat ympaéris-
tod autonomiaa tukeviksi eli informatiivisiksi. Kontrolloituun orientaatiotyyliin perustuva ih-
minen pyrkii etsimddn ympériltddn tai itsestddn niitd vihjeitd, jotka han tulkitsee kontrolliksi.
Nami sddtelevit hdanen kayttdytymistddn sithen suuntaan, jota ohjaavat pakko, palkkio tai vaa-
timukset eli ulkoiset tekijdt. Puolueetonta orientaatiota kuvaa kolmas orientaatiotyyppi, jotka
kokevat, ettd heilld ei ole vaikutusmahdollisuuksia elimén tilanteiden lopputulemiin ja voivat
ndin ollen kokea motivoitumattomuutta. Samaa tilannetta ei siis thmisten vilisistd eroista joh-
tuen tulkita samanlaiseksi. [hmisten viélistd kasvua ja kehitystd olosuhteet ovat siis vaihtelevia
sen suhteen tukeeko ympadristd autonomiaa tai vélittddko se kokemusta kyvyttdmyydestd ja
epipitevyydestd. Kokemusten lisddntyessé ja ajan kuluessa syntyy erilaisia tapoja ndhdd moti-
vaatiomaailmaa. Tami ndkyy siis siten kdytdnndssd, ettd ndemme itsemme néissé kaikissa ti-
lanteissa, jonkin verran kontrolloiduksi, jonkin verran autonomisiksi ja taas jonkin verran puo-
lueettomiksi. Néiden sekoituksesta syntyy tulkinta, jota kdytimme motivaatiomme muodostu-
miseen. Ympaéristo ei siis tuo ulkoapdin pelkdstddn motivaatioomme haitallisia tekijoitd vaan
orientaatiolla eli suhtautumisellamme on my0s vaikutusta. (Motivoi paremmin & itsemaarda-

misteoria 2018, Martela 2014)

Neljds teoria eli psykologisten perustarpeiden teoria kuvaa taas miksi motivaatioomme vaikut-
tavat tekijét, vaikuttavat kdyttdytymiseemme niin paljon. Motivaatioon vaikuttavat timén teo-
rian mukaan kolme seikkaa, autonomia, patevyys sekd yhteenkuuluvuus. Ne ovat psykologisia
perustarpeita. Naitd ihminen tarvitsee hyvinvointinsa tueksi ja toimiakseen optimaaliseksi fyy-
sisten perustarpeiden liséksi. Mikéli ihmiseltd kieltdd psykologisen perustarpeen niin suorituk-
sen taso laskee samalla tavalla kuin peruttaisiin lounastauko. Psykologisten perustarpeiden tayt-
tyminen vaikuttaa yleisesti hyvinvointiin ja vireyteen. Se ennustaa parempaa tyShon sitoutu-
mista ja suoriutumista sekd psykologista terveyttd ja hyvinvointia. Ympéristolld on siis suuri
merkitys, kuinka autonomiksesi ihmisen toiminta muodostuu ja kuinka thmiset priorisoivat
omille eldminarvoilleen sopivia tavoitteita. Néistd seuraa motivoituminen ja menestyminen.
Ihmisen sisdistd motivaatiota voidaan parantaa autonomian vahvistamisella ja perustella miksi
jokin asia on tirked, jolloin thminen saa ymmaérryksen ulkopuolisesta motivaatioista ja hin voi
tdmaén jialkeen muuttaa sen sisdiseksi motivaatioksi. Hanelle voi myds jéttda valinnanvaraa, jol-

loin kokemus vapaaehtoisesta tekemisesté tiyttyy. Toinen autonomisuuden vahvistaminen on
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luoda merkityksellisid ithmissuhteita ja asettumalla toisen ihmisen asemaan. Toisen ithmisen
tuntemukset on hyva tunnustaa kyseisestd tilanteesta esimerkiksi, ettd ihminen voi kokea jotkut
tehtévit hyvin tylsiksi tai kurjiksi. Kolmas keino on luoda pétevyyden tunne ja vaalia sitd eli
ilmapiiri, jossa saa tutkia, 10ytdd ja tehdd virheitd. Positiivisen palautteen antaminen on myds
hyvé keino ja silld tavalla, joka vahvistaa kokemusta hyvistd suoriutumisesta. Kun luodaan
ympéristd, jossa psykologiset perustarpeet tdyttyvét niin silloin autonomisen motivaation
maérd, hyvinvointi ja energisyys lisdéntyvit. (Motivoi paremmin & itsemddradmisteoria 2018,

Martela 2014)

3.3 Itseohjautuvuus ja valmentava johtajuus

Tiimien itseohjautuvuutta on tutkittu pitkddn muttei organisaatiotasolla. Yleisesti itseohjautu-
vuudella tarkoitetaan ithmisen kykyi toimia aloitteellisesti ja itsendisesti ilman ulkopuolisen
ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Tdma on siis kyky johtaa itsednsd, suunnitella ja aikatauluttaa
omat tyonsd. Itse ohjautuvuus ndhdddn perinteisestd byrokraattisesta weberildisestd poik-
keavana organisoitumistapana. Byrokraattisessa ja hierarkkisessa organisoitumistavassa “alai-
sia” komennetaan, kontrolloidaan niin itseohjautuvuudessa luotetaan tyontekijdédn ja hdnen mo-
tivaatioonsa tehdé tyonsd hyvin. Ldhtokohtana voidaan pitéd tyontekijoiden vahvaa autonomi-
suutta ja vapautta tehdé isojakin paédtoksid ennen hyvéksyntdd esihenkildltd eikd kontrollia tar-
vita. (Savaspuro 2019, 23-24) Tyontekijilla on oltava my®ds taitoja itseohjautua. Tdma tarkoit-
taa sitd, ettd hdnen on oltava itsemotivoitunut, eli hinelld tiytyy olla halu tehd4 ty6td omaeh-
toisesti sekd pysyd litkkkeessd ilman ettd joku on hdntd pakottamassa. Hanelld on oltava myds
padmaira ja tavoitteet eli kdsitys siitd mitd kohti hén itseohjautuu. Kolmanneksi henkil6lld on
oltava osaaminen pddmaidrinsad tavoitteluun. Mikili tyontekijaltd puuttuvat ndmé taidot, hin
tarvitsee paljon tukea eiké itseohjautuvuus toteudu. Tyontekijdn tehtdviin kuuluvien teknisten
taitojen lisdksi, timi tarkoittaa erityisesti kykyé johtaa itse itseddn, ajankdyttodédn, tehtédvien
asetantaa, priorisointia ja resurssien hallintaa. Nimé ovat perinteisessd organisaatiossa voinut
laittaa 1dhiesihenkilon vastuulle perinteisessé tarkasti johdetussa organisaatiossa. (Martela, Ja-

renko 2017, 16)

Itseohjautuvuuden ensimmadiset kokeilut saattavat epdonnistua, silld ihmiset yrittdvat 10ytéé oi-
kotien médraamalla hierarkian ja esihenkilot poistettavaksi. Yrityksen rakenne revitiin siis pois

ilman ettd korvaavaa rakennetta on tilalle. Téstd seuraa kaaos. Itseohjautuvuus ei siis toimi
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poistamalla hierarkiaa vaan tilalle on rakennettava hajautetun vallan jarjestelmé. Tama edellyt-

tdd kaikkien nykyisten johtamisjérjestelmien ja -rakenteiden pdivittimistd. (Laloux 2016, 65)

Itseohjautuvuuden vaatimus vain korostuu etityon aikana, silld se on olannainen osa itsensi
johtamista osana tyOyhteisod. Itseohjautuva vaatii jopa enemmaén johtamista kuin perinteinen,
koska itseohjautuvassa yksikossd on oltava reunaehdot ja selkeit tavoitteet. Esihenkilon taytyy
tukea tiimildistddn etdtydssi. EtityOliinen on silti suurimman osan ajasta itsensé johtaja. Hinen
tidytyy osata priorisoida, tauottaa ja organisoida eli siis hallita tehtidvidén ja ajankayttédén seka

ymmartdd milloin hén tarvitsee apua. (Haapakoski, Niemeld & Y1j6la 2020, 100-101)

Itseohjautuvuutta kiinnostavuutta perustellaan myods sen sisdisen logiikan vuoksi. Sisdisen mo-
tivaation mahdollistaminen tuottaa positiivisia vaikutuksia ja synnyttdd positiivisen kierteen.
Kun ihminen péésee toteuttamaan intohimoaan ja siséistd motivaatiotaan, hin on sitoutuneempi
organisaatioon. Téta selittdd my0s se ettd, yksilon ja organisaation tavoitteet ovat ainakin osit-
tain samansuuntaisia. Kun henkilosté on motivoituneempi, se kokee tyonsa mielekkdammaksi.
Talloin tyd on luovempaa ja sisdisestikin asiakaspalveluhenkisempada eli tyokavereihin ja esi-
henkildihin suhtaudutaan joustavammin. Ndma asiat tuovat tyon tekemiseen ketteryyttd ja te-
hokkuutta. Innovatiivisuus on myos sallitumpaa, mikd johtaa parempaan ja tuottavampaan toi-
mintaan. Tdman vuoksi yritys on kilpailukykyisempi ja pystyy takaamaan turvallisemman ja
mahdollisesti paremmin palkatun toimeentulon. Kun ihminen kokee olonsa turvalliseksi tyo-
ympéristdssd, niin hdnen on helpompi antaa parastaan ja ohjautua kohti intohimojaan vastaavia
tyotehtdvid. Tamén vuoksi on ihan perusteltua, ettd yksilon vapauttaminen ja itsensi toteutta-

minen voi olla hyddyllistd koko organisaatiolle. (Collin & Lemmetty 2019, 102)
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SITOUTUMINEN LUOVUUS
INTOHIMO ASIAKASPALVELU
MOTIVAATIO MIELEKKYYS
TUOTTAVUUS
TULAVAISUUS TEHOKUUS
TURVATTU KETTERYYS
INNOVOINTI

KILPAILUKYKY

Kuva 5. Itseohjautuvuuden kehéd (mukaillen Collin & Lemmetty 2019, 101)

ESIHENKILOVETOISEN HIERARKIAN JA YHTEISOOHJAUTUVUUDEN IDEAA-
LIEN EROJA

Hierarkia Yhteiséohjautuvuus

Metafora Pyramidi, kone Ameeba, juurakko, verkosto

Johto ylhddilld, henkilosté alhaalla, ei
heilahteluja tai ympdristén vaikutta-
mista. Tasaisen suorittamisen kello- | Muoto ja koko vaihtelevat, reagoi ympdris-
Metaforan merkitys | kone. té6n ja muuttaa sitd, epdvakaa

Sisdisen toiminnan optimointi, enna- | Reagoivuus, osa ekosysteemid, dynaaminen:
Ohjaavat periaatteet | kointi, kilpailu yhteistyd, muutosvalmius
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tukee yl6s-alas viestintdd organisaa-
tion tasoilla, funktionaalinen, toimin-
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Litted tai kolmiulotteinen, monimutkaiset ris-
tiin kytkenndt, verkostomainen, muuttuva,
mukautuva, toiminnot edistévit yhteistd

Rakenne not omissa siiloissan asiaa tiimimdisesti.
Monikolliset, jaetut yhteisélliset kdytdnnét,
Johtaminen Keskittyy johtajille sekd yksilé ettd yhteisé johtavat
Tyét suunnitellaan pyramidin hui-
pulla ja jaetaan ja mddrdtdcén yl-
hddltd alaspdin organisaation ta- Tydyhteisét ja tiimit jakavat tyét, neuvottele-
Toiden jakaminen soille vat keskenddn prosessit ja jatkuvuuden
Yhteinen suunta oltava ja sen sisdlld, kokei-
leva, mukautuva, opportunistinen, emer-
Johdon suunnittelema, useamman gentti, myds ruohonjuuritasolta tai asiakasra-
vuoden pddssd oleva tavoite ja sen | japinnasta ohjautuva, kokeilukulttuuriin pe-
Strategia suuntaiset lineaariset vélivaiheet rustuva toiminta
Paitoksenteko Muodollinen hierarkia Hajautettu, valtuutettu
Valta Muodollinen asemavalta Hajautettu, epémuodollinen

Henkiloston resurssi

Toteuttaa johdon tahtoa, ulkoinen
motivaatio (palkkio & rangaistuksen
pelko) Velvollisuuseettinen toiminta;
toimitaan oikein, kun noudatetaan
velvollisuuksia ja annettuja ohjeita

Vapaus valita toimintatapa yhteiseen suun-
taan, voimaantuminen, sisdinen motivaatio
(oma osaaminen & intohimo) Seurauseettinen
toiminta, tavoitteena mahdollisimman hyvé
lopputulos

Taulukko 1. Esihenkilovetoisen hierarkian ja yhteiséohjautuvuuden ideaalien eroja (mukaillen

Collin & Lemmetty 2019, 103)

Perttu Salovaara puolestaan kirjoittaa teoksessaan Johtopditods, yhteisot ja organisaatiot po-
mokulttuurin jélkeen 2020 - kirjassaan ettd itseohjautuvuus ja yhteisdohjautuvuus tulisi méaéri-
telld uusiksi ja uusia malleja pitéisi kehitelld silld viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana

hierarkian rajoitteet ovat tulleet ndkyviksi organisaatioissa ja yhteisoissi. (Salovaara 2020, 51)

Hierarkia on epdmotivoivaa, se passivoi sekd opettaa seuraamaan ohjeita, menettelyité ja sdin-
tojd eikd kannusta aloitteellisuuteen tai toisista vélittdmiseen. Yleensd tavoitteet ovat laitettu
niin ettd virheita ei sovi tehda ja toisista vilittimisesté ei palkita. Johtamismalli tai johtamisjér-

jestelmait vaikuttavat koko yhteison sosiaaliseen ilmapiiriin. Suurin osa esimiesten kokemista
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TERMI (Eng- TERMI (Eng- | MAARITTELY SUO-
lanti) MAARITTELY SUOMEKSI lanti) MEKSI
Autonomiset, itse-
ohjautuvat tiimit, se-
littaa periaatteet,
miten tiimit voivat
Self-manage- Self-managed, |toimia autonomi-
ment, self Itsensa johtaminen, ihmisen kyky organi- autonomous sesti organisaa-
leadership soida ja johtaa omaa ty6taan ja eldmaansa |teams tiossa.
Omavarainen, it-
sesaateleva, esim.
omavaraiset teh-
taat, jotka operoivat
itsendisesti niille va-
lokoituja tuotelin-
joja. Kun tehtaan
henkilostomaara
kasvaa yli 150, ra-
Itsekontrolli, toteutuu silloin kun ihminen kennetaan viereen
toimii toisin kuin yleensa, ilman ulkoisen self-contained, |uusiitsendinen teh-
Self-control | pakon tuomaa vaadetta self regulated |das.
Itseohjattu, itsesuunniteltu, itsendinen
paatoksenteko ja toiminta, viittaa usein op- Itsehallinto, viittaa
self-direc- pimiseen ja tulee pedagogian filosofiasta. yleensa valtion auto-
ted, self- Tavoitteena sisaisesti motivoitunut aktiivi- | self-gover- nomiseen, itsenai-
planned nen oppija. nance seen asemaan.
Itseohajutuva orga-
nisaatio, koko tydyh-
teiso toimii itseoh-
jautuvasti, eivat vain
tiimit ja yksilot. Tyo-
self-manag- yhteisolla on tata tu-
Itsesaately, tunneadlyyn liitetty kyvykkyys ing/self-man- | kevia prosesseja, ra-
self-regula- | tunnistaa ja hallita omia tunteitaan, sisdisia | aged organiza- | kenteita ja kdytan-
tion voimavaroja ja kyvykkyyksia. tion toja.
Itseorganisoitumi-
nen, miten asiat or-
ganisoituvat komp-
itsemaardytyminen ja itsesaantely, itse- leksisessa systee-
maaraamisteorian/itseohjautumisteorian missa. Esim. ihmisen
(SDT-self-determination theory) mukaan keho on komplaksi-
ihminen on aktiivinen toimija. Jotta ihmi- nen systeemi, jossa
nen voi toteuttaa tarkoitustaan, ymparis- keikki kehon toimin-
self determi- | ton on tuettava kolmea perustarvetta, nat jarjestyvat ilman
nation omaehtoisuus, kyvykkyys, yhteisollisyys. self-organizing | erillista ohjausta.
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Itseohjautuva johtaminen. Tietoty0 vaatii
tyontekijoilta itsensa johtamisen taitoja. It-
seohjautuva johtaminen liittyy tavoitejoh- | collectiv- Yhteis6ohjautumi-
tamiseen. Kun tavoitteet ovat tyontekijalla |ist/boss-less, nen, joukko-ohjau-
selvilla, hanen odotetaan ohjaavan tyotaan | peer-to-peer tuminen, ryhmaoh-

manage- ja itsedan oikeaan suuntaan. Se vaatii tyon- | leadership, co- |jautuminen tai yh-
ment by self- | tekijoilta uusia ajattelutapoja, tyokaluja ja | management, |dessa ohjautumi-
control kyvykkyyksia. co-leadership | nen.

paineista selittyykin johtamiskulttuurilla eli perinteisessd rakenteessa hierarkian keskeinen osa-
nen, pomo, yrittdd ylldpitdd motivaatiota, jonka systeemi ldhtokohtaisesti tappaa. Tdma tapah-
tuu samalla tavalla, kun lasten leikeissé, jossa aikuisten sdédnnét kieltdviat omatoimisuuden ja
pian ihmetellddn, kun lasta ei innosta mikadn. Yhteistyon ja oma-aloitteisuuden mahdollisuudet
riippuvat koko organisaatiosta, systeemisti ja siksi olisi havaintovadristyma pelkistié ne yksi-

16n taidoiksi, jotka ihminen voisi korjata hyvélla itsensé johtamisella. (Salovaara 2020, 51)

Itseohjatutuvuudesta kdytetdédn paljon erilaisia késitteitd ja madrittelyitd ja ne menevit helposti
sekaisin. Késitteiden paljous vaikuttaa asian hahmottamiseen, jolloin on vaikea ymmartéa itse
asiaa itseohjautuvuudesta. (Salovaara 2020, 52) Salovaaran kirjasta olen tuonut mukaillen tau-

lukon seuraavalle sivulle, joka toivon mukaan auttaa paremmin hahmottamaan késitteita.

Itseohjautuvuudesta on Suomessakin puhuttu laajasti 1980- ja 1990-luvuilla, itseohjautuvien,
autonomisten tiimien yhteydessd ja aikuiskasvatuksessa. Nykyisin itseohjautuvuus liitetddn
yleensi itsensd johtamiseen ja samaan aikaan saatetaan my0s puhua itseohjautuvasta mallista
tai organisaatiosta. Niin termilld viitataan niin yksiloon, tiimiin ja organisaatioon. Néin ollen
samalla termilld viitataan monesti eri asioihin ja ilmidihin mutta kutsutaan samalla nimell&.
Melkein sama asia kuin viitattaisiin pallopeliin ja tarkoitettaisiin koripalloa, vaikka pitiisi pu-
hua jalkapallosta. Yhden késitteen kdyttdminen monimuotoisesta ilmidstd on harhaanjohtavaa.
Alla olevasta taulukosta nikee, ettd ilmid itseohjautuvuus ei ole yksiselitteinen. Yhteis6ohjau-
tuvuus kuvaa itseohjautuvuutta paremmin sitd mité tédllaista kiytettdvissd olevaa systeemid ha-
lutaan ajaa takaa. Taulukosta nikee, ettd termit voidaan jaotella kolmeen eri luokkaan sen mu-

kaan, onko niiden 1dht6kohtana yksil6-, tiimi-, vai tydyhteisotaso. (Salovaara 2020, 52—-53)

Taulukko 2. Itseohjautuvuuden mairitelmia
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Itseméddraamisteoriaa (SDT) on kéytetty myds itseohjautuvuusteoriana. Salovaaran mukaan
SDT on kdytdnnéllinen teoria itseohjautuvuuden tarkasteluun. Se ei kuitenkaan varsinaisesti
tarkastele ryhméddynamiikan tai sitd, miten rakentuu koko tydyhteisdn toiminta, systeemi. Ne

ovat teemoja, jotka ovat tyOyhteison muotoilun keskiossi. (Salovaara 2020, 55)

Taulukon seuraavat ilmaisut — itseohjautuva johtaminen, autonomiset tiimit ja omavaraiset teh-
taat painottavat tyoyhteison sisélld toimivaa itsendistd ryhmaa. Tydyhteison jdsenet ovat osana
kokonaisuutta, ja heidén tehtdvénsi ja tavoitteensa méérittyvit sen kautta. Tdma tarkoittaa sita,
ettd jokin tuotantolinja tai tehdas on suhteellisen itsendinen mité tulee tyon kehittimiseen, mia-
rittdmisen sekd vastuun ja vapauden suhteeseen tydstd. Tétd voidaan kutsua autonomiseksi tii-

miksi. (Salovaara 2020, 53)

Y14 esitetyn taulukon tarkoitus ei ole luoda mielikuvaa, ettd hierarkia ja yhteisdohjautuvuus
olisi toistensa vastakohtia. Kaikista tydyhteisoistd, my0s perinteisistd 10ytyy itseohjautuvuutta.,
kun tyontekijdt eli yksilot ja tiimit organisoituvat itsendisesti ja tehokkaasti kohti organisaation
tai asiakkuuksien asettamia tavoitteita kohtaan. Itseohjautuvista malleista 16ytyy my0s hierark-

kisia piirteitd kuten IT-alalta tai kirjanpidosta. (Salovaara 2020, 57-58)

Itseohjautuvampaan johtajuuskulttuuriin siirtyminen tuo haasteita myos ldhiesimiestyodlle.
Tadma nédkyy erityisesti organisaatiossa, joissa johtamis- ja organisaatiorakenteet ovat linjaor-
ganisaatioita ja niitd ollaan muuttamassa matriisiohjatummaksi. Perinteiseen johtamistapaan
tottuneet esihenkilot voivat kokea pelkoa hallinnan tunteen menettdmisestd. Heilld voi olla vai-
keaa pddstdd irti kontrollista. Y1haaltd alas johdetusta organisaatiokulttuurista ei hetkessa siir-
rytd itseohjautuvuutta tukevaa johtamiskulttuuria hetkessd. Tamén vuoksi niin esihenkil6itd
kuin johdettaviakin tulee valmentaa uuteen luomalla jaettua ymmarrystd organisaation toimin-
talogiikasta ja pelisddnnoistd sekd sopimalla vastuunjakoa selkeyttivid menetelmié tai kéytén-

teitd. (Collin & Lemmetty 2019, 136)

Itseohjautuvuuden ja johtamisen vilille syntyy toimiva yhteys, kun organisaatiossa kiinnitetdan
huomiota seuraaviin kysymyksiin. 1) Onko késitys nykytilasta ja tavoitellusta suunnasta yhtei-
nen ja kaikkien samalla tavalla ymmaértdava? 2) Onko autonomialle méaritelty tarkoituksenmu-
kaiset raamit? 3) Onko paitoksentekotapa ja padtoksentekoprosessit ymmarrettavé ja vaikutta-
misen paikat ihmisten tiedossa? 4) Onko tavoitteet ja pelisddnnoét riittdvén tarkasti kirkastettu
ja toisaalta riittdvan joustavat olosuhteiden muuttuessa? 5) Onko toimijoilla valmiuksia ja riit-

tavid foorumeja keskusteluun? 6) Ohjaavatko rakenteet funktioiden tai siilojen yli tapahtuvaan
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yhteisty0hon? 7) Saadaanko organisaation muutostilanteet hyddynnettyd kehittdmisen voima-

varaksi?

TIUKKA TOIMIVA HEITTEILLE-
KONTROLLI ITSEOHJAUTUVUUS JATTO

Kuva 6. Toimivaa itseohjautuvuutta edistivit elementit. (mukaillen, Collin & Lemmetty 2019,

137)

Itseohjautuvuus tarvitsee toimiakseen yhteisesti sanoitettua ja ymmaérrettyd suuntaa. Yhteistd
ndkymad ovat kuitenkin hajauttamassa toimijoiden ja toimintojen eridvit intressit, tavoitteet ja
kokemukset. Nykyorganisaatioissa ja niiden monimutkaisessa arjessa on pdivittiin, suuri maa-
rapadllekkéisid muutostarpeita, pyrkimyksii ja toimenpiteitd, jolloin johtamisessa on samanai-
kaisesti pyrittdvd huomioimaan sekd organisaation yhteiset ja toimijoiden yksildlliset tarpeet.
Tarkedd on, ettd ndiden tarpeiden kytkoksellisyys toisiinsa hahmotetaan ja sitd kautta 16ydetdan
relevantit keinot kehittdé johtajuuskulttuuria. Johtajuuskulttuurin on tuettava organisaation yh-
teisid pddmaddrid, mutta istuttava myds organisaation toimijoiden ja ulkoisen ympériston odo-
tuksiin. Yhdessd jaetun tulevaisuuskuvan olisi hyva olla toisaalta riittdvén pitkdlle tdhtdava,
toisekseen riittdvén ketterd soputumaan toimintaympariston muutoksiin. Sen pitéisi tarjota or-
ganisaatiossa eri rooleissa toimiville henkil6ille mahdollisuuksia osallisuuden ja kokemuksiin
ja kehittimiseen. Téssd korostuu ymmarrettdvien yhteyksien rakentaminen niin strategian, joh-

tamisjérjestelmien, prosessien ja tydkalujen vilille. (Collin & Lemmetty 2019, 138-139)

Organisaatioissa olisi tarpeen maarittdd huomiota my0s sithen onko organisaatiolle médritetty

oikeanlaiset rajat. Térkedd on kdydé keskusteluja vastuista ja toimivallasta sekd maérittaa tita

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



27

kautta raamit, jotka ohjaavat itseohjautuvaa tekemisté kohti yhteisté tavoitetta. Raamien maa-
rittdiminen luo mahdollisuuden kokeilla uutta turvallisissa puitteissa ja antaa selkeyttd autono-
mialle. Samalla se ehkéisee osaltaan my0s tilanteita, joissa yksittdiset toimijat voisivat tehda
paitoksid, jotka ohjaavat toimintaa eri suuntiin mité yhteisesti mééritellyt tavoitteet ovat. Kes-
kendin ristiriitaiset padtokset ja ponnistelut tuovat tehottomuutta, epdjohdonmukaisuutta ja tur-
hautumista. Kokeilujen ja innovaatioiden toteutuminen edellyttda kuitenkin, ettd toimijoilla on
riittdvasti toimivaltaa. Raamien olisikin oltava asetettu riittdvan véljésti mutta myds mahdolli-
simman selkeiksi, jotta toimijalle jadd liikkumatilaa mutta pdaméaérd on oikea. Raameja olisi
hyvé tarkastella myos jatkuvasti ja peilata niitd toimintaympéaristossd tapahtuviin muutoksiin.

(Collin & Lemmetty 2019, 139)

Paitoksentekoprosessin tulee olla my0s selked, silld selkeys tukee eri organisaation toimijoiden
etenemistd samaan suuntaan ja vahvistaa turvallisuuden tunnetta. Kankea monimutkainen paa-
toksenteko voi vastaavasti olla merkittdva uhka autonomialle seki este ketterélle reagoinnille.
On tirkedd, ettd padtoksenteko ndhdddn organisaatiossa toimintaa selkeyttdvéini eikd hidasta-
vana tai rajoittavana toimintana. Itseohjautuvuudessa pditoksenteko kytkeytyy toimijoiden
osallisuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin. Selked paatoksenteko kertoo ihmisille, milloin, mi-
ten ja missd foorumissa péédtdksiin on mahdollista vaikuttaa. Johtamiskulttuuri rakentuu aina
arjessa ja kohtaamisissa. On tirke#d tunnistaa ja hyodyntdé ne tilanteet, jotka erityisesti vaikut-
tavat thmisten kisityksiin nykyisesti ja tulevasta. Itseohjautuvuuden nikékulmasta on tarpeel-
lista arvioida sitd, ohjaavat johtamistilanteet aloitteellisuuteen ja vastuunottoon. (Collin & Lem-

metty 2019, 140)

Esimiehettomait organisaatiot ovat olleet ndkyvésti esilld viimeaikaisissa tydeldmaén liittyvissd
keskusteluissa. Erilaisten johtamisroolien tuottamaa lisdarvoa onkin tarpeen pohtia niin orga-
nisaation kuin johdettavien nidkokulmasta. Tarkedksi seikaksi nousee pohtia mitd johtamiselta
odotetaan. Johtamiselle asetetut vaateet ovat aikaisempaa mittavammat sekd odotukset muut-
tumassa. Monimutkainen toimintaymparisto ja organisaation johtamiskulttuuri luovat kehikon
johtajuuden vastaanottamiselle ja antamiselle. Esimiestyon avulla on mahdollista rakentaa sil-
toja ja autonomia ja johtamisodotusten vilille ja tatd kautta luoda eviiti itseohjautuvaan tydot-
teeseen ja merkitykselliseen tyohon. Johtamiselle on siis tarvetta itseohjautuvaa tyootetta ko-

rostavassa tyoeldmédssd enemmaén kuin aikaisemmin. (Collin & Lemmetty 2019, 142)
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Haaga-Helian julkaisu 3/2021, jonka on toimittanut Mirjam Gamrasni, nimeltd&in Matkaopas
Yhteisdohjautuvuuteen, joka on kaikille avoimesti saatavilla oleva kirja pdf-muodossa, selittda
ymmarrettivasti itseohjautuvuuden, yhteisdohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen. Julkaisussa

on useita kirjoittajia ja timén osion on kirjoittanut Frank Martela. (Martela 2021, 14)

Itseohjautuvuus viittaa yksiloon eli tyontekijdén ja tarkoittaa yksilon kykyéd toimia omaehtoi-
sesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Itseohjautuva tyontekija pystyy edis-
tdméddn organisaation pddmaérid ja tavoitteita itsendisesti, omaa harkintaansa kdyttden ilman
tarvetta kysyé lupaa joka asiaa esihenkil6lta. Itseohjautuvuuden vastakohta on ylhééltépédin oh-
jattu toiminta, jossa esihenkild kertoo tyontekijdlle mitd tulee tehdd ja kuinka se tulee tehda.
Tyontekijd ndhddén passiivisena ja aloitekyvyttoménd henkilon, jota pitdéd ohjata ja kontrol-
loida tai késked jatkuvasti, ettd hdnet saadaan tekemédn jotakin. Esimiehen kdskyja odottavan
aloitekyvyttomén tyontekijan sijaan itseohjautuva tyontekijd kykenee ja haluaa itsendisesti ja
omachtoisesti edistiméén yhteisid paamairid ja eri tilanteissa paattimadn miten pitdisi parhai-

ten toimia. (Martela 2021, 14)

Yhteisoohjautuvuus tarkoittaa sitd, ettd tyot organisoidaan ja koordinoidaan yhdessd. Tama on
osuvampi termi kuvaamaan sitd mistd itseohjautuvuudessa on useimmiten kyse. Itseohjautu-
vuus on vastakohta ylhdalta ohjatulle toiminnalle. Termi korostaa sitd, ettd tyontekijélle anne-
taan valtaa pddttdd asioista, joista aiemmin on paittinyt hdnen esihenkilonsé, liittyen nimen-
omaan miten tyontekija tekee ja organisoi tyonsé ja mitd pddmaérid hdn edistdd. Kyse on siis
vastakkainasettelusta esimies vs. tyontekija ja siitd, miten tdimé keskindinen vallanjako muo-
dostuu eli mistd paittiad esihenkild ja mistd tyontekijd. Tdssé on siis hyvi tiedostaa vastakkain-
asettelusta huolimatta, ettd itseohjautuvuus on lidhes aina yhteiséohjautuvuutta. Esimerkkiyri-
tyksessd Buurtzorgilla tyontekijét eivdt paita itse mitéd tekevit vaan kahdentoista hengen tiimit
paittivit keskenddn, miten tyonsd organisoivat ja jakavat. Tama siis tarkoittaa, ettd vaikka tii-
milld ei ole esihenkildd niin valta tydstd, tyon organisoimisesta ja johtamisesta ei siirry yksilolle
vaan tiimille tai yksikolle. Tiimi on siis yhdesséd se yksikko, joka ohjautuu kohti paamaaraa
parhaaksi katsomallaan tavalla. Esihenkilottomyys siis ei tarkoita kaaosta vaan yhdessé kes-
kustelua ja sopimista, miten tydtd parhaiten edistetddn. Sen sijaan ettd esihenkild johtaisi tyota,
tiimi itsendisesti kokonaan vastuun tyon edistdmisesti ja keksii itselleen sopivimmat menette-
lytavat asioiden edistdmiseen. Tdma vaatii toki kulttuuria, jossa jokainen kokee olevansa vas-

tuussa yhteisistd asioista, pyrkii edistiméén yhteisid asioita ja tunnistamaan hoidettavia yhteisia

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



29

asioita, jotka hdn nostaa esiin yhteisissd keskusteluissa. Esihenkil6ttomét organisaatiot ovatkin
lahes aina organisaatioita, jotka rakentuvat tiimin ympdérille. Vastuu tyon johtamisesta ei siirry
esihenkiloltd yksilolle vaan tiimille. Tdmén vuoksi tdménkaltaisessa organisaatiossa korostuu
tiimin toiminta, toimivan tiimityon ehdot kuten psykologinen turvallisuus ja sen varmistami-

nen. (Martela 2021, 14)

Itseorganisoituminen on vuorostaan organisoitumisen muoto, jossa ei ole lainkaan esihenkildita
tai heiddn valtaansa on merkittivdssd méadrin rajoitettu perinteiseen esihenkilotydskentelyyn
verraten. Niissd organisaatioissa on siis pyritty purkamaan hierarkkisuutta. Kyse on siis tyon
organisoinnin rakenteista ja erityisesti ndiden hierarkkisuuden asteista. Yksi esimerkki timéan-
laisesta yrityksestd on kalifornialainen tomaatinjalostusyritys Morning Star. Yrityksessd tyon-
tekijoiden viliset vastuut hoidetaan keskindissopimuksin. EsihenkilGité ei ole ja jokainen voi
tehdid investointipddtoksen, mikéli hidn saa siihen riittdvén tuen vertaisverkostolta. Suomessa
IT-alalla toimiva Reaktor rakentuu autonomisten itseohjautuvien tiimien ympdrille. Itseorgani-
soituminen on siis hierarkkisen byrokratian vastakohta. Kun perinteisissd organisaatioissa teh-
tdvien delegointi, koordinointi, vastuunjako ja muut tyon tyonohjauksen jne. haasteet ratkais-
taan pitkalti hierarkkisella komentoketjulla, pyrkivit itseorganisoituvat organisaatiot ratko-
maan samat ongelmat ilman esihenkilditd, yleensd jonkinlaisella tyontekijoiden keskiselld
koordinaatiolla. Pddtoksiin ei esimerkiksi kysytéd lupaa esihenkil6ltd vaan keskustellaan niiden
thmisten kanssa, joita pdétds eniten koskee ja joilla on sithen jotakin nikemysté, ja timén jil-

keen tehdddn pdatos porukalla tai jatetddn tekemdittd. (Martela 2021, 15)

Yleinen huoli on, ettéd itseohjautuvuudesta voi olla hallita omaa ty6taakkaa. (Salovaara 2020,
63) Uuden Aalto-yliopiston ja tydsuojelurahaston tutkimuksen mukaan tdméa huoli ndyttaé kui-
tenkin olevan aiheeton. Sen sijaan tydpaikoilla vallitseva hierarkkisuus on omiaan aiheutta-
maan oireita uupumuksesta. Tutkimuksen mukaan mitd vahvempi kokemus itseohjautuvuu-
desta sen suurempi vaikutus silld on tyon imuun ja alhaisempaan tyduupumukseen. Artikkelissa
psykologian dosentti, Frank Martela kertoo, ettd tutkimuksen mukaan itseohjautuvuutta koke-
vat tyontekijit kokevat vihemmén stressid ja tuntevat palautuvansa paremmin. Han méarittelee
tdssd itseohjautuvuuden tarkoittavan sitd, ettd tyontekija pystyy itse padttimain, miten tyotadn
tekee, miten priorisoi ty0tehtdvidin ja miten asettaa tavoitteensa. Itseohjautuvuus on pienem-
pééd suurissa kuin pienissd organisaatioissa. Martelan mukaan nuorimmat tyontekijit kokevat
enemman itseohjautuvuutta kuin vanhemmat. Heikoimmin itseohjautuvuutta koetaan keski-

ikdisten keskuudessa. Organisaation sisélld korkeammassa asemassa, korkeammin koulutetut
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ja korkeammin palkatut, kokivat suurempaa itseohjautuvuutta. Martela uskoo, ettd etitydaika
on vékisinkin lisdnnyt tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja se on hidnen mielestddn hyva asia
koska esihenkildt ovat joutuneet antamaan enemmén itseohjautuvuudelle tilaa, joka on autono-

mian kannalta hyvé asia. (Yle uutiset 2021)

Samaisessa artikkelissa tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori ja tybhyvinvoinnin asiantuntija
Jari Hakanen kertoo ettd ”Miten Suomi voi?” -tutkimushankkeessa on samansuuntaisia tulok-
sia. Héan kertoo, ettd tyduupumus ei ole lisddntynyt etityontekijoilld mutta tylsistyminen on.
Etdtyotd tehdddn samassa paikassa ja samalla vélineelld eli maailma tuntuu supistuvan. (Yle

uutiset 2021)

Kuuntelin itsekin kyseisen tutkimustulosten esittelywebinaarin 30.4.2021 ja sain itselleni siitad
sahkopostilla tutkimusraportit. Hankkeen nimi oli Itseohjautuvuuden tila Suomessa — itseoh-
jautuvuuden yhteys tyon imuun ja tyduupumukseen kansallisesti. Projekti toteutettiin Aalto-
yliopistolla 1.2.-30.4.2021 ja sen rahoitti tydosuojelurahasto. Tutkijoina olivat Frank Martela
(Aalto-yliopisto), Nhi Hoang (Aalto-yliopisto), Marina Biniari (Aalto-yliopisto), Jari Hakanen
(Tydterveyslaitos) ja Johanna Vuori (Haaga-Helia Ammattikorkeakoulu). Tutkimuksen tavoit-
teena oli keridtd kansallisesti edustava aineisto, jonka avulla analysoida itseohjautuvuuden tilaa

Suomessa ja sen yhteyksid tyon imuun ja uupumukseen. (Martela 2021)

Télld tutkimusraportilla mééritetdén itseohjautuvuus myos yksilo, tiimi ja organisaatiotasolle.

Seuraava taulukko 2 selventdd hyvin kasitteita.
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ITSEOHJAUTUVUUS, YHTEISOOHJAUTUVUUS JA ITSEORGANISOITUMINEN
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Taulukko 3. Itseohjautuvuus, yhteisbohjautuvuus ja itseorganisoituminen

Itseohjautuvuus on siis oikeutta pdéttda omasta tydstddn. Itseohjautuvuusteoria, jota aikaisem-

min kuvailin, liittyy tdhén hieman, mutta alla olevassa taulukossa ilmenee, etté itseohjautuvuus

tarkoittaa my0s tiimitaitoja ja aktiivista vastuun ottamista koko organisaation kehittdmisesté.
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Taulukko 4. Itseohjautuvuus on oikeutta paattda omasta tyOstéén.

Sopiiko sitten itseohjautuvuus kaikille? Salovaara kirjoittaa, ettd yksi syy tyduupumukseen on
se, ettei ihminen koe itselldén olevan mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsd, vaan hin kokee ole-
vansa yksi osa koneistossa. [hmiset toimivat kuitenkin hyvinkin itse ohjautuvasti heti kun lo-
pettavat tyonsi ja sulkevat tyOpaikan oven takanaan eli vastuun ottaminen omasta eldmasta ei
ole vieras asia. Kirjassa sanotaan, ettd Jari Hakanen on ei myoskéén ajattele, ettd olisi ihmisid,
joille itseohjautuvuus ei sopisi vaan enemmaénkin kyse on oppimisesta ja kasvusta. Itseohjautu-
vuus on prosessi, jota harjoitellaan ja jossa on oltava tukiverkot valmiina. Kokonaisuuden eli

systeemin roolia oppimisessa itseohjautuvuuteen. (Salovaara 2020, 63)

Hyvin muodostettu ty0yhteisd ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden jo ldhtokohtaisesti. Toi-
miva demokraattisemman tydeldmdn malli ei ole semmoinen, ettd se sopii vain tietynlaisille
yksildille. Olisi aika omituista, ettd jos ihmiset itseorganisoituisivat niin loisivat tydyhteison,
joka olisi stressaavampi kuin aikaisempi. Voidaan my0s pohtia niin péin, ettd sopiiko hierarki-
nen malli kaikille? Ei, silld se suosii kylld joitakuita mutta ja muut totutetaan sithen pienestd

asti ja ikéén kuin kysymattd sopeutetaan. (Salovaara 2020, 63)

Hierarkkinen systeemi ndyttda siis tuottavan epdmotivoivaa tydeldmad, tyduupumusta ja tyon
mielekkyyden kérsimistd. Hierarkkinen johtaminen seké siiloutuminen tuottavat tehottomuutta.
Néiden ongelmien ratkaisu vaatisi kokonaan uutta mallia. Yhteisoohjautuvuuden idea on jakaa
paitintivalta yhteisolle. Yritysjohdon kiinnostus sitd kohtaan tuntuu ldhtevén tarpeesta, ettd
tyOyhteisosta tulisi ketterdmpi ja se voisi siten reagoida nopeammin asiakastarpeiden tai ympa-

riston muutoksiin. (Salovaara 2020, 64)

Yhteisoohjautuvuudessa painotetaan erilaisia taitoja kuin hierarkia, ja nima taidot liittyvét ryh-
massd toimimiseen, muiden huomioimiseen ja tiimin keskusteluihin. Toisten huomioiminen ja
kohtaaminen vaativat ihmisend kasvamista eikd pelkdstddn asiantuntijuutta. Pitda siis valittdd
muista ja yhteisostd, ja mikali timénkaltainen malli eli tydeldméan inhimillistiminen tuntuu vai-

kealta niin silloin yhteisdohjautuvuus tuntuu vaativammalta. (Salovaara 2020, 64)

Valmentava esimiestyd liittyy myds autonomian kokemukseen ja itseohjautuvuuteen. Valmen-

tavassa johtajuudessa on tarkoituksena, ettd esihenkild asettuu tukemaan johdettaviansa sekd

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



33

yksiloind ettd ryhména jatkuvaan uuden oppimiseen, kehittymiseen, hyviin suoritukseen ja au-
tonomisuuteen. Valmentavan johtamisen johtamisopilla on kuten muillakin johtamisopeilla pe-
rimmdiisend tarkoituksena edistdd yrityksen tai organisaation tehokkuutta, tuottavuutta ja me-
nestysté kaikilla mittareilla. Valmentavan johtajuuden hy6tyja ovat organisaatiolle tulevat hyo-
dyt tehokkuuteen liittyen mutta myos yksilotason psykologisesta ndkokulmasta. Itseohjautu-
vuusteoriaan peilaten, valmentava johtajuus tyydyttdd ihmisen kolmea perustarvetta, autono-
mian tarvetta, tarvetta kokea itsensé pérjddviksi ja kyvykkaaksi sekd tarvetta kokea yhteenkuu-
luvuutta muiden ihmisten kanssa. Valmentava johtajuus voi siis tarjota sellaista mitd ihminen
pohjimmiltaan kaipaa kokeakseen olonsa arvostettu ja selviytyva. (Collin & Lemmetty 2019,

169,171)

Valmentava johtajuus on laajempi kisite kuin esihenkiloné tyOoskentely valmentavalla tydot-
teella. Se on ajattelu- ja toimintatapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Valmentavassa
johtajuudessa arvostetaan ja osallistetaan tyontekijoitd tavoitteelliseen yhteistoimintaan. Ndin
yksildiden potentiaali vapautuu tiimin tai organisaation hyviksi. Valmentava johtajuus perus-
tuu luottamukseen. Siind ryhmén potentiaali tukee yksilon kehittymista. (Ristikangas & Griin-

baum 2016, 11)

Valmentava johtajuus tdhtdd tyontekijoiden itseohjautuvuuden ja kyvykkyyden vahvistumi-
seen. Téstd voi syntyd parhaimmillaan hyvin kierre, joka vaikuttaa ihmisten tyonhyvinvointiin
kokonaisvaltaisesti. Mitd paremmin siis tyontekijd osaa asiansa mitd hin on tekemassd, sité
parempia tuloksia hdn saavuttaa ja sitd luottavaisempi hian on omiin kykyihinsi eli pystyvyyden
tunteeseen myds jatkossa. Tama on siis helppoa ymmartéé, ettd tdstd seuraa itsearvostusta, in-
nostusta ja parempaa tyonhyvinvointia kuin tilanteessa, jossa tyontekija on joutunut heikon
osaamisen, huonon suoriutumisen ja alentuneeseen tyokykyyn. IThmisen kisitys omasta pysty-
vyydestiin riippuu hdnen kisityksiinsid aiemmista onnistumisistaan ja epdonnistumisistaan. Té-
méan vuoksi on tirkedd, ettd onnistumisia koetaan ja tunnistetaan kunnolla ja niihin liitetdan
positiivia tunteita, joita kannustava palaute tuottaa. Seuraavia onnistumisen havainnointia
konkretisoivia tekijoitd ovat: 1) Onnistumisen tunnusmerkkien méirittely (suunnittelu) 2) Sel-
laisten tilanteiden ja mahdollisuuksien jdrjestiminen, joissa onnistuminen on mahdollista
(suunnittelu) 3) Onnistumista edistdvien tekijoiden maéérittely (reflektointi) 4) Onnistumista
edistdvien sisdisten voimavarojen tunnistaminen (reflektointi) (Collin & Lemmetty 2019 ,174—

175)
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Tarked menetelmd itseohjautuvuuden vahvistamisessa on reflektioon ohjaava keskustelu esi-
henkil6n ja alaisen viélilla. Siitd esihenkilo johdattelee johdettavan roolissa olevaa kysymyk-
silld, jotka auttavat johdettavana olevaa henkildd tutkimaan ajattelu ja toimintatapojaan seka
niiden seurauksia ja mahdollisia ldhestymistapoja tydssddn. Reflektio siis parhaimmillaan vah-
vistaa itsetuntemusta ja vastuuta oman suoriutumisensa kehittdmisestd. Esihenkilon valta-
asema johdettavaan nihden kuitenkin oman haasteensa aidon dialogin syntymiselle. Hierarkki-
sessa suhteessa on tirkedd pyrkid tietoisesti aitoa dialogia, joka on enemmén kuin aseman tuo-
maa valtaa ja etuoikeuksia. My®s rooleihin liittyvistd ennakko-oletuksista pitdd pyrkid luopu-

maan. (Collin & Lemmetty 2019, 176)

Valmentajan johtajuuden painotus vaikuttaa siihen, millaisia vaikutuksia on tiimien itseohjau-
tuvuudelle. Silloin kun esihenkilon toiminnassa painottuu konsultatiivinen tukeminen ongel-
manratkaisutilanteissa ja tarkoituksellinen itseohjautuvuuden tukeminen niin itseohjautuvuus
luonnollisesti lisddntyy. Mikéli taas esihenkild osallistuu itse aktiivisesti tiimissd ongelman
madrittdmiseen ja tehtdviin, silloin valmentavan johtajuuden vaikutukset ovat heikompia itse-
madrdytymisen kehitykselle. Parhaiten suoriutuvissa tiimeissd valmentavat esihenkilt antavat
tiimeille vastuuta johtaa itseddn. He tekevit sen esimerkiksi palkitsemalla tiimejd onnistuneesta
ongelmanratkaisusta ja viettdmélld aikaa tiimin kanssa, kun yksilon kanssa. He tarkoitukselli-
sesti kehittdvit tiimin ongelmanratkaisutaitoja sekd auttavat tiimin jisenid selvittimain keski-
ndisia ristiriitoja ja kehittiméén siind tarvittavia taitoja. Autonomian salliminen ei ole ihan yk-
sinkertaista kaikille. Esihenkilon on aidosti oltava sithen valmis ja johdettavan on oltava valmis
ottamaan vastuu ja valta vastaan. Valmentavan johtajuuden toteutumisen edellytyksené on luot-
tamuksellinen ja arvostava vuorovaikutussuhde esihenkildn ja johdettavan vélillad. Tamé vaatii
aikaa tutustua toiseen tarpeeksi ja sekd tahtoa luottaa ja arvostaa. Toimivassa esimies- alaissuh-
teessa voidaan aidosti sopia hoidettavista tehtivistd sekd vallan ja vastuun rajoista sekéd kunni-
oittaa toisensa tilaa. Suhde voikin kehittyd edelld kuvatun kaltaiseksi ja jotta esihenkild voi
toimia valmentavasti niin esihenkilon on 1) hallittavat riittdvat taidot ja tiedot 2) voitava kéayttaa
aikaa valmentamiseen 3) Saatava organisaation tuki toiminnalle 4) Voitava olla hyvin selvilld
organisaation padamaddristd, strategioista ja tavoitteista, koska valmentaminen on tulevai-
suusorientoitunutta. (Collin & Lemmetty 2019, 176—177) Hyvén johtajuuden keskidssd ovat
olleet kolme asiaa, rohkeus tehdé paitoksid, kyky tehdd pdatokset kokonaisuuden ndkokulmasta
sekd taito ottaa thmiset huomioon niita paatoksid tehdessé. Tiivistien nima ovat viisaus, myo-
tidtunto ja voima. Ne ovat johtajuuden muuttumattomia asioita. Nykyisessd johtamisympéris-

t0ssd nditd asioita odotetaan kaikilta, myds johdettavilta. Monimutkainen ja verkostomainen

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



35

toimintaympaéristo siis edellyttii jokaiselta aiempaa suurempaa kykya monitahoiseen ajatteluun
ja itsendiseen paitoksentekoon. Johdettaessa tietotyotd oleellisempaa kuin esimiehen tietimys
on se, ettd hdn osaa hyodyntdd johdettaviensa potentiaalia. Tyontekijat eivét kaipaa pomotta-
mista vaan toivovat johtajiltaan entistd vahvemmin kuuntelevaa ja tyontekijan kokonaisvaltai-

sena ihmisend kohtaavaa otetta. (Soback, 2021, 6-7)

Keskeisin kysymys esihenkilolle onkin kuinka he auttavat johdettaviansa organisoitumaan ket-
terdlld tavalla asiakkaan palvelemisen ympdrille? Johtamisesta tulevaisuudessa tdytyy nousta
esiin keinot, joilla tyontekijat voivat vastata paremmin asiakastarpeeseen. Téstd valmentavassa
johtajuudessa on kyse. Valmentavan johtajuuden voi nihdi vuorovaikutussuhteena, joka pyrkii
kehittimédn johdettavien kykyd oman tyonsd viisaaseen johtamiseen osana laajempaa koko-
naisuutta. Sen keskidssd on halu kehittdd johdettavien kapasiteettia itsendiseen paddtoksente-
koon, kokonaisvaltaiseen ajatteluun sekéd jatkuvaan kasvuun ihmisené ja tyoyhteison jésenena.
Sen keskitsséd on siirtyd pois tiukasti ohjatusta keskitetystd vallan, vastuun ja pédéatoksenteon
hierarkkisesta jérjestelméstd kohti viisaasti jaettua valtaa, vastuuta ja paatoksentekoa. Valmen-
tavassa johtajuudessa nostetaan siis tarkedksi voiman, viisauden ja myd6tdatunnon herdttdminen

koko yhteisossd. (Soback, 2021, 8-9)

Ty06ssd innostuminen ja merkityksellisyyden kokeminen ovat nykyisen tydeldméin vaateita hy-
ville tyolle. Tydyhteisoissi tarvitaan erilaisia keinoja, joissa huomioidaan ihmisen tavat moti-
voitua sekd tyon tuottavuus. Valmentava ote esihenkildtydskentelyn mallina on syntynyt juuri
tdhédn tarpeeseen. Kun tutkitaan johtamista kolmella tasolla niin ensimmadiselld tasolla, johde-
taan asioita ja prosesseja sekd kdytetddn autoritddristd otetta. Tdmaénkaltaisissa organisaatioissa
on viralliset rakenteet, jotka ovat merkittdvid sekd merkittavit erot myos hierarkiatasojen vi-
lilla. Esimies on vahva asiantuntija, joka kdskee, delegoi ja kertoo miten ja mitkd asiat tulee
tehdd. Tyontekijoitd ei kannusteta ajattelemaan itse. Sitoutuminen perustuu siihen, etti tyonte-
kijat ovat saaneet joskus tyOpaikan ja vakaan toimeentulon eiki siihen, ettd ty6 koettaisiin mer-
kitykselliseksi. Ammattiin on ajauduttu sattumalta ja kokemusta voi olla kymmenii vuosia. Tyo
on opittu ja ammattiosaaminen on saatu yrittimisen ja erehtymisen kautta ilman sisdistd moti-

vaatiota tai yhteistd pohdintaa. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 12)

Valmentava esimiesty0 voidaan pilata autoritddrisyydelld, ohjaavuudella, kontrolloinnilla,
maérdilylla, huonolla kommunikaatiolla, tiedon panttaamisella, epdsopivalla kdyttdytymiselld

tai suhtautumisella tyontekijoihin. Esihenkilon ihmiskasitys ei saa olla valmentavassa johtami-
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sessa se, ettd johdettavat ovat potentiaalisia virheiden tekijoitd, eivatkd osaajia ja oppijoita. Esi-
henkilon ei myoskain tule valmentavassa johtajuudessa, miten ja mité tyotd tehdddn ja kiinnit-

tdd huomioita vain virheisiin. (Collin & Lemmetty 2019, 177)

Esimiehisyyden toisella tasolla tiiminvetdjd on jo ihmisten johtaja ja valtuuttaa tiimildisille sel-
keitd tyotehtavid yksilollisesti. Asioiden johtamisesta siis on siirretty huomio ihmisten johta-
miseen, tyOntekijoiden osallistamiseen ja tiimipalavereiden lisddmiseen. Ajattelun taustalla on
rakentaa mahdollisimman itseohjautuvia tiimejé, jolloin esimiehen rooli pyritdén saamaan mi-
nimiin. Tiimiajattelussa ei saavutettu tavoiteltua lopputulosta, silld aikaisemmin esimiehen tie-
tdessd mitd piti tehdé ja koska niin yhtikkié tdmé jdikin tiimildisen vastuulle. Hanen olisi pité-
nyt ottaa kokonaisvastuu tiimin tekemisestd. Tiimildiset jdivdt monesti ilman esimiehen tukea.
Tiiminvetdjamallissa valta ja vastuu paitoksenteosta ja lopputuloksesta on tiiminvetdjalla.

(Ristikangas & Griinbaum 2016, 12)

Kolmannessa kehitysvaiheessa ollaan, padsty jo valmentavaan esihenkilotydskentelyyn. Tassd
esihenkilon huomio on ryhmén osaamisen ja energian valjastamisessa yhteisen tavoitteen saa-
vuttamiseksi. Asioita ja tyotehtdvid suunnitellaan, tehddin ja toteutetaan yhdessd. Tekeminen
on yhdessé johtamista, jossa tarkeitd ovat yksinkertaiset mallit, sdénnot ja tavoite, joiden puit-
teissa kaikki paitokset pitdisi tehdd. TyOskentelyssd korostuu hierarkian sijaan yhteistyo. Jo-
kainen ottaa ja kantaa paljon vastuuta. Vastuu sekd sitoutuminen kulkevat yhdessd mukana,
silld jokaisella tiimildiselld on valtaa tehdd padtoksid. Kommunikaatio on yhdesséd luomista ja
keskustelevaa, eikd padtoksid hyvéksytetd kenelldkdan. Tiimissé oleellista ovat innostava yh-

teisty0 ja toimivat prosessit eikd valtasuhteet. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 15)

PERINTEINEN JOHTAMINEN VALMENTAMINEN
Tiiminvetdjé tietdd ja kertoo Valmentajalla on paljon erilaisia
mitd tehdddn. tehtdvid ja rooleja.

Valmis vastaus ja ohje. Kysytddn.

Toimitaan ohjeen tai prosessin
mukaan, jonka tiiminvetdjd on | Huomioidaan muiden osaaminen,
tehnyt. kokemus ja mielipiteet.

Osallistetaan suunnitteluun, teke-
Tehdddn ohjeiden mukaan. miseen ja arviointiin.

Kdsketddn ja kdytetddn pakot- | Itseohjaudutaan vapaaehtoisesti ja
teita. sitoutuen.

Tehdddn toitd yksin. Tehdddn yhdessa.
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Kdyddcdn vuoropuhelua kaikkien

Pidtetéddn monologia. kanssa.

Ongelmista huomautetaan, pa-

lautetta ei anneta kun asiat Kannustetaan ja innostetaan sekd
ovat hyvin. arvioidaan jatkuvasti.

Pelditddn ja vdltetddn virheiden | Kokeillaan mikd toimii ja mikd ei,
tekemistd. opitaan virheistd.

Ollaan itsekseen tyytyvdisid. Juhlistetaan pienié onnistumisia.

Taulukko 5. Perinteisen ja valmentavan johtamisen eroavaisuuksia. (Mukaillen Ristikangas &

Griinbaum 2016, 15)

Itsemddrdytymisen vahvistaminen tapahtuu kommunikaatiossa esihenkilon ja johdettavan vé-
lilla. Sille ominaista on kysyminen ja aktiivinen kuuntelu. Esihenkilon pddmaérd on suunnata
johdettaviaan pohtimaan omaa suoriutumistaan, osaamistaan, niissé olevia vahvuuksia seki ke-
hittymisen tarpeita ja mahdollisuuksia. Onnistuneet kysymykset saavat aikaan aidon ajattelu-
prosessin ja oivalluksia. Kysymyksiin perustuvan reflektion tarkoituksena on pysdyttdéd havain-
noimaan omaa tilannettaan ja tarpeitaan. Kun tyontekijd havahtuu niin se johtaa keskittymédan
olennaisiin asioihin, auttaa selkiyttiméaén tavoitteita sekd niihin liittyvid valintoja ja poisvalin-
toja. Autonomiaa vahvistavat kysymykset ovat avoimia kuten: Kuinka néet timén asian tai te-
kisit timédn tehtdvan? Mité vaihtoehtoja piddt mahdollisina? Mitd ehdotat linjaukseksi tdssa ta-
pauksessa? Mihin meidin pitdisi tarttua timén asian suhteen? Rakentavan ja rehellisen palaut-

teen antaminen kuuluvat esihenkilon tyohon. (Collin & Lemmetty 2019, 178)

Valmentavan johtajuuden elementtejd ovat arvostava kohtaaminen, tuen antaminen hyvien ky-
symysten ja kuuntelun avulla sekd mahdollistaminen. Mahdollistamisen kautta valmentava joh-
tajuus antaa johdettaville tilaa omaa tyo6td koskeviin péétoksiin ja valintojen tekemiseen. On-
gelmia ja haasteita ratkotaan siis sielld missé niitd ilmenee, niin toiminnasta tulee nopeampaa,
tehokasta ja kilpailukykyistd. Johtajalle siis ji4 enemman aikaa kokonaiskuvalle ja johdettavat
kokevat suurempaa omistajuutta tydstddn, eikd arjen tekeminen ole riippuvaista esihenkilon
jatkuvasta ldsnédolosta. Organisaation kyky reagoida ketterdsti ylldttdviin muutoksiin kasvaa.

(Soback, 2021, 10-11)

Valmentavan esihenkilon tehtdvédad on kasvattaa tiimin tyontekijoistd entistd paremmin osaavia
ja yhteistyokykyisempid yksiloitd. Heilld tulee olla myos aito halua onnistua yhteisessi tavoit-
teessa. Valmentavalla esihenkil6lld on erilaisia toimintamalleja ja roolituksia. Hin voi kayttéa

niitd tietoisesti rakentaessaan tavoiteltua yhteistyokulttuuria. Perinteisesti esihenkilotyotd on
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kuvattu managerin eli asiajohtajan ja leaderin eli ihmisten johtamisen kautta. Managerin roo-
lissa esihenkilo siis huolehtii, ettd prosessit ja asiat tulevat tehtyd, ja ettd syntyy konkreettista
suoritusta. Leaderin roolissa puolestaan esihenkild ndyttda tiimin suunnan vision muodossa ja
ohjaa tyontekijoitd nédyttden itse esimerkkid. Tavoitteiden asettaminen ja seuranta on tirkedd
kuten toiminnan suuntaaminen haluttuun suuntaan. Managerin ja leaderin rinnalla voidaan
ndhda kolmas toimintatapa eli coach. Coachin roolissa esihenkil6 keskustelee ja antaa tiimildi-
sen itse oivaltaa, kuinka hén toteuttaa omaa ty6tién yhteisen tekemisen suuntaan. Coachin roo-
lissa esihenkild siis oivalluttaa ithmisid 16ytdméaén omat vahvuutensa ja potentiaalinsa innostu-
neesti ja sitoutuneesti yhteisen paamaidrin eteen. (Mukaillen Ristikangas & Griinbaum 2016,

28-29) Seuraavassa kuvassa viela esitettyni erilaisten valmentavan esihenkilon roolit.

I[hmisten johtamista:
Leader ohjaamista tavoitteen
mukaiseen toimintaan

Manager ja esimerkkina
Asiajohtamista: foimimista
aikaansaamista,
suorittamista ja
lakisaateisia Coach Vastuullisuuden johtamista:
velvoitteita oivalluttamista, merkityksen

rakentamista, vahvuuksien ja
potentiaalin kayttédnottoa

Valmentava johtajuus

Kuva 7. Esihenkilon roolit valmentavassa johtajuudessa (Ristikangas & Griinbaum 2016, 29)

Kun siirrymme keskusjohtoisesta johtamisesta kohti kanssajohtajuutta niin keskeiseksi kysy-
mykseksi nousee, kenelld on valta, vastuu ja mahdollisuus tehda padtoksid? Tama tuottaa mie-
lenkiintoisen kysymyksen koko késitteen ”johtajuus” kannalta. Johtajuudessahan on ollut aina

kyse vallasta, vastuusta ja paitoksenteosta. Miki tietoisesti pyrimme edellyttdmadn kaikilta
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valtaa, vastuuta ja péditoksentekoa, niin keneltd oikein edellytimme tulevaisuudessa johta-
juutta? Paadymme viistdmaéttd paradoksaaliseen mutta samalla ohittamattomaan padtelméaén,

ettd johtajuutta odotetaan uudessa ymparistossi kaikilta tavalla tai toisella. (Soback, 2021, 103)

Aikaisemmin johtajuutta pyrittiin poistamaan kaikilta niilt, joille sitd ei oltu aseman perus-
teella annetta. Nykyisin johtajuutta tdytyy pyrkid tuomaan esille kaikissa. Vahimmaéiseni vaa-
timuksena jokaiselle l&hestulkoon on kyky johtaa itsedén ja omaa ty6tddn. Tdman lisdksi entisté
useammalta vaaditaan asemastaan riippumatta kapasiteettia johtaa taitavasti suurempiakin ko-
konaisuuksia kuten erilaisia projekteja, tiimejé tai verkostoissa tapahtuvia hankkeita, joita hei-
dén tulisi viedd eteenpdin. Johtajuutta on siis kyettévd harjoittamaan erilaisissa tilanteissa en-

tistd useammin ilman virallista valta-asemaa. (Soback, 2021, 103—104)

Kun siirrytéédn hierarkkisesta mallista kohti jaettua valtaa, vastuuta ja paitoksentekoa, johtaa se
lopulta tarpeeseen maéadritelld koko kisite ’johtajuus” uudella tavalla. Aikaisemmassa maail-
massa johtajuus on ollut 1dhinni jonkinlaiseen hierarkiaan ja asemaan sidottu oikeutus komen-
tovallalle, tulee johtajuudesta uudessa maailmassa enemmaén vuorovaikuttamisen taito. Johta-
juus muuttuu muodollisesta asemaan perustuvasta enemmaén hyveeksi. Se on taidollista, asen-
teellista kykyd kohdata itsensd, muut yhteisossd sekéd koko ympéristd viisaalla ja vastuutakan-
tavalla tavalla. Johtajuus siis muuttuu virallisesta asemasta ja tittelistd enemmén kapasiteetiksi
kdyda luovaa ja rakentavaa vuorovaikutusta muiden ihmisten ja oman ympéristonsi kanssa.

(Soback, 2021, 104-105)

Valmentava kulttuuri rakennetaan siten, ettd korostetaan yhteistyota ja yhteistyotaitoja eikd yk-
silosuorituksia. TyOyhteison ilmapiirissé pitéisi ndkyé innostuminen ja sitoutuminen yhteiseen
tekemiseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Valmennettavaa kulttuuria rakentaessa pitéisi kiinnittaa
huomiota seuraavaan kolmeen osa-alueeseen, 1) toimintatapoihin ja arvostukseen, 2) osaami-
sen kehittdimiseen sekd 3) vuorovaikutussuhteiden laadun parantamiseen ja syventdmiseen
(Ristikangas & Ristikangas 2018, 353) Seuraavassa kuvassa on kuvattu edellytykset, joita vaa-

ditaan valmentavassa johtamiskulttuurissa ja sen kehittdmisessa.
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— Rikastavan yhteistn
erilaiset roolit

— Muutos johdon asenteissa

— Organisaatiorakenteiden
uudistaminen

— Systemaattista
kehitystyota

— Painopiste tydyhteison
palkitsemisessa

— Valmentava johtajuus
osana strategiaa

— Palautteisiin ja arviointeihin
panostaminen

— Ulkopuolisten valmentajien

merkitys

Ammatillisuuden
Ja osaamisen
kehittaminen

Innostuminen
ja
sitoutuminen — Halu oppia

— Sparrausparit
kollegojen kesken
Organisaation

toimintatavat,

arvot ja Vuorovaikutus-
arvostukset suhteiden laatu

Kuva 8. Edellytykset valmentavalle johtamiskultuurille. (Ristikangas & Ristikangas 2018,
354)

Seuraajuuden aika on ohitse eikd kukaan tule aamulla sanomaan misté aloitat tdnddn ja mitd
teet. Jokaisen tdytyy kyetd itsendisiin ja johdonmukaisiin ratkaisuihin osana kokonaisuutta.
Siksi voidaan ajatella, ettd jokainen on johtaja ja paatoksentekiji. Toiset johtavat vain pienem-
pid kokonaisuuksia kuten asiakaspalvelua tai omaa aikaansaamistaan ty0ssi. Toiset johtavat
puolestaan isompia kokonaisuuksia kuten vaikka koko organisaation kulttuurin kehittymista.
Asiantuntijaorganisaatiossa useimmat tietysti johtavat samaan aikaan monia kokonaisuuksia.
Tadmén vuoksi johtajuuden taitoja on kehitettidvi kaikissa toimijoissa organisaatiotasosta riip-
pumatta. Kaikki ovat siis jollakin tavalla johtajia. Téaman vuoksi johtajuuden taitoja on kehi-

tettdva kaikissa, asemasta riippumatta. (Soback, 2021, 107)
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Siirtyessimme vanhan johtamisen tavoista uuden johtajuuden tapoihin, muuttuvat odotusarvot
sekd hyville johtajuudelle ettd hyville tyontekijyydelle merkittiavélld tavalla. (Soback 2021,
108)

Alla oleva taulukko kuvaa perinteisid ja uusia odotuksia hyvélle johtajuudelle ja hyvélle tyon-
tekijyydelle:

PERINTEISET
ODOTUKSET

Tietd4, osaa toimia parhaiten

HYVA JOHTAJA Tekee padtokset

Ratkoo ongelmat

Odottaa ohjeita

Toteuttaa annetut ohjeet, kas-

HYVA TYONTEKIJA [ e

Raportoi ongelmat eteenpdin

Taulukko 6. Odotukset hyville johtajuudelle ja hyville tyontekijyydelle.

Yksi suurimpia haasteita organisaatiossa on ihmisten erilaiset odotukset. Osa henkilostosté tar-
kastelee johtajuutta perinteisten odotusten kautta ja osa uusien odotusten nikdkulmasta. Taméan
vuoksi kun odotusarvot torméavét kahden eri maailmankuvan kautta, syntyy helposti ristirii-
toja. Mikdli tyontekija on omaksunut uuden maailmankuvan, niin vanhan maailmankuvan
omaavasta tiiminvetdjaltd tima saattaa tuntua oudolta, silld hdn on tottunut ratkomaan ongel-
mat, ohjaamaan tyo6ti ja tekemiddn péadtokset ja parannusehdotukset. Hinen mielestddn tyonte-
kijan kdytos saattaa olla jopa hieman uhkaavalta silld hin saattaa tulkita, ettd hdnen asemaansa
kyseenalaistetaan. Toisinpéin taas tyontekiji saattaa turhautua, jos hénta ei kuulla eika osallis-
teta. Hian kokee esihenkilon puuttuvan yksityiskohtiin tyon suorittamisessa ja mikromanagee-

ravan. (Soback 2021, 111-113)
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Ongelman ydin on siis siind, ettd molemmat osapuolet tarkastelevat tietdimittddn samaa tilan-
netta tdysin erilaisten monilta osin vastakkaistenkin odotusarvojen kautta. Kokemus tyonteon
tai johtamisen laadusta syntyy, kun odotukset tayttyvit ja jopa ylittyvdt. Téssd on se ongelma,
ettd odotukset eivit alkujaankaan olleet samanlaisia, joten syntyy pettymyksié siitd huolimatta,
ettd molemmat tekivét parhaansa. Tdma asetelma voi mennd myos toisinpdin. Uusi esihenkild
on omaksunut modernin ja uuden ajan johtajuuden. Tiimin tyontekijd tai tyontekijit ovat taas
omaksuneet perinteisen tyontekijéroolin, jossa odottavat esimiehen paittidvin, tekevin paljon

heille valmiiksi ja he odottavat vain suorittavansa ohjeita (Soback 2021, 114-115)

3.4 Itsensa johtaminen

Itseohjautuvuuden yhteydessd on hyvé tarkastella myos itsensd johtamisen taitoja. Itsensé joh-
taminen on noussut tarkedksi teemaksi ldhivuosina. Ilmaisu kokonaisvaltainen hyvinvointi on

myoOs ldhelld titd ilmausta, josta puhutaan paljon.

Luin useita kirjoja itsensd johtamisesta ja moni kirjoista késitteli itsenséd johtamista ajanhallin-
nan kautta. Nditi kirjoja on paljon kuten on ilmestynyt ldhivuosina paljon kuten Rick Pastoor,
Grip — Ndin hallitset viikkoasi, vuottasi, eldméddsi. Kirjan on suomentanut Suvi Kauppila,
Atena. Toinen kirja ajanhallintavalmentajalta 2022 ilmestynyt Tehokkuuden taika: Niin voit
eldd enemmaén on Leo Straniuksen kirjoittama kirja. Siiné tosin on myds merkityksellisten asi-
oiden ja onnellisuudesta. Kolmas on Satu Pihlajan kirjoittama aikaansaamisen taika 2020,
Atena kustannus, joka oli my0s kattava kirja. Osa kirjoista keskittyy siis ajanhallintaan, osa
hyvinvointiin. Thmisté ei ole mielekésta eikd jarkevid lahestyd yhdestd tulokulmasta, kun pu-
hutaan etatyostd. TyoOvireyteen ja tehokkuuteen vaikuttaa kotona tydskennellessd niin moni

asia.

Itsensé johtamisen tarkeyden kasvuun liittyy monia syitd, niin organisatorisia kuin yksilollisii-
kin. Nopeasti muuttuva tydympéristd vaatii joustavuutta, reagointikykya, jatkuvaa uudistumista
ja luovuutta. TyOssd uupuminen on lisddntynyt mikd vuoksi itsensd johtamisesta on tullut en-
tistd tdrkedmpédd myos tyonhyvinvoinnoin ylldpitimisen kannalta. Kun organisaatiot ovat ma-
daltuneet niin jokaisen tyontekijdn otettava enemmén vastuuta itsestdédn, itsendisestd téiden
suorittamisesta ja itsensd johtamisesta. Kun organisaatiot kulkevat entistd enemmén kohti jaet-
tua johtajuutta niin “alaistaito” on térked osaamisalue jokaiselle tyontekijélle. Itsensé johtami-

nen ndhdéddn tdnd pdivdna osana organisaation johtamisjirjestelmdd. Tyontekijan kannalta tyon
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hallinnasta on siirrytty kokonaisvaltaiseen elaméinhallintaan ja ajanhallinnasta itsensé johtami-
seen. Omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtimisesta huolehtiminen ei olekaan niin
itsestédn selvéa kiireisten pdivien keskelld. Kuitenkin ihminen haluaa toteuttaa itsedaéin mahdol-
lisimman kokonaisvaltaisesti. Itsenséd johtaminen on vaikea ja hyvin henkilokohtainen prosessi.
Siind johtaja, johdettava ja johtaminen ovat kaikki samaa kokonaisuutta. Itsensd johtamisen
ongelma ei yleensd ole tietimisen tasolla. Meilld on nykypédivédna tietoa riittdvéasti johtaa itse-
dmme hyvin, mutta emme vie tuota tietoa kdytdntoon. Ongelma on siis enemmaén tahtomisessa
jaitsekurissa, joka on hyvin konkreettista toimintaa ja vaatii pitkdjinteisyyttd ja jamékkaa otetta

tietdmisen viemiseksi kiytdnnon tekemisen tasolle. (Syddnmaanlakka 2017, 16—-17)

Ilkka Koppelomaéki on yrityksensd Uskalla Innostua internet-sivuillaan médritellyt itsensé joh-
tamisen kaikessa yksinkertaisuudessaan sitd, ettd ihminen osaa viedd haluamansa asiat kdytén-
toon ja johtaa omaa tekemistd siten ettd padsee tavoitteisiin. Samalla sivulla on video, jossa hdn
kertoo itsensd johtamisen viisi johtamisen aluetta. Namé ovat, 1) Tavoitteet, 2) mielenhallinta,
3) ajanhallinta, 4) ihmissuhteet, 5) suhde itsed kohtaan. (Koppelomiki) Nama oat yleisesti el-
madn liittyvid kokonaisuuksia mutta hyvin sopivat myds tarkasteltuna etityotéd tai tyonteke-

mista.

Verkkolehden Tyopiste artikkelissa 7.4.2020 Ole itsellesi Paras Pomo — Seitsemén keinoa pa-
rantaa itsensd johtamisen taitoja on Marja Sarkkinen listannut hyvin konkreettisia keinoja ni-
menomaan tyohon liittyvien keinoja. Néitd ovat 1) tavoitteiden asettaminen, 2) Tydtehtévien
priorisointi, 3) ajankdyton suunnittelu 4) Otollisiin hetkiin panostaminen eli tydtehtdvien jaka-
minen vireystilan mukaan 5) Stressin tunnistaminen ja vireystilan ylldpitdiminen 6) hyvinvoin-

nin edistdminen 7) itsensd kannustaminen ja arvostaminen. (Sarkkinen 2020)

Seuraavassa esittelen kattavan mallin, jolla voidaan tunnistaa ja johtaa itsedén kokonaisvaltai-
sesti. Syddnmaanlakan kehittdma malli on siind mielessd hyvé, ettd tarkastelussa on kaikki ela-
mamme osa-alueet, jolloin ne tulee huomioitua ja niitd on helpompi kehittds, kun ne on tunnis-

tettu.

Itsenséd johtaminen tieteelliselld tasolla on teoriaa ihmiskisityksestd. Itsensd johtaminen on
melko uusi ja tutkimaton ldnsimaisen tieteen alue. Englanninkieliset termit self-management ja
self-leadership otettiin kayttoon 1980-luvulla. Thmistd on tutkittu monien eri tieteenalojen né-
kokulmasta mutta suhteellisen kapeasti. Erilaisia ikkunoita ovat tarjonneet esimerkiksi psyko-

logia, kasvatustiede, ladketiede, kirjallisuus ja historia. Teoreettinen ldhestymistapa on ollut
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parhaillaan syvéllinen, mutta kdytdnndlle vieras. Se ei ole mydskdédn pystynyt tarjoamaan ko-
konaista ndkemysti itsensd johtamisesta. Teoreettisille 1ahestymistavoille on ollut myds tyypil-
listd, ettd mindi, yksilod, itsed tarkastellaan objektina eiké subjektina, tekijdné, kokijana, joka
pyrkii hankkimaan tietoa johtaakseen itsedéin paremmin. Mikddn yksittdinen tieteenala ei pysty
kidsittelemidn itsenséd johtamista kaikessa moniulottuvuudessaan. Yksittidinen tieteenala kyke-
nee tarjoamaan vain kapean nakokulman, joten itsensd johtamisessa tarvitaan monitieteellistad
lahestymistapaa. Itsensd johtaminen on kokonaisuus, jossa ovat kehon, mielen, tunteiden, ar-
vojen ja tyon osastot. Seuraavassa kuvassa 7 Syddnmaanlakka on kuvannut kokonaisvaltaisesti

itsensd johtamisen osastoja. (Syddnmaanlakka 2017, 27-30)

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

UUDISTUMINEN: Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

ravinto ajattelu tunteiden hallinta arvot avaintehtavat
lepo muisti positiivisuus paamaarat tavoitteet
uni oppiminen ihmissuhteet merkitys osaaminen
liilkunta luovuus harrastukset henkiset virikkeet palaute
rentoutumi- . I - . . .
nen havainnointi yhteisollisyys tasapaino kehittyminen

Kuva 9. Itsensd johtaminen kokonaisuutena. (Mukaillen, Syddnmaanlakka, 2017, 29)

Ensimmadisend on kehon osasto. Se hoitaa fyysisid toimintoja kuten syomistd, liikkumista, le-
péddmistd ja unta. Kehon toiminta on kaiken ldhtokohta koska ilman kehoa meité ei olisi ole-
massa. Kehon merkittivyyden tiedostamme silloin kun sairastumme. Toisena osastona on
mieli, eli psyyke. Mielen toimintoja ovat esimerkiksi, muistaminen, oppiminen, havaitseminen

ja oppiminen. Psyykkiset toiminnot edustavat jo hyvin pitkdlle kehittyneitd ihmisen ominai-
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suuksia. Luovuus lienee yksi mielemme suurimmista saavutuksistamme. Oman mielen tutki-
minen ja mielen hallinta ovat yksi tdrkeimmistd itsensd johtamisen osa-aluista. Kolmantena
osa-alueena ovat tunteet. Tunneosastolla hoidamme emotionaalisia ja sosiaalisia toimintoja.
Tdmén osaston tulisi varmistaa, etti olemme tietoisia omista tunteistamme ja ymméarrimme
myos toisten tunteita sekd pystymme rakentamaan hyvid vuorovaikutussuhteita. Tunteet ovat
monesti tiedostamattomia. Ne liittyvit thmisen aivotoimintojen varhaiseen kehitykseen. En-
simmaisesséd vaiheessa meille on kehittynyt jonkinlainen tuntoisuus, jossa on vain kaksi vaih-
toehtoa; 1dhestymis- ja vilittdmisreaktio. Téstd on sitten alkanut kehittyé ja eriytyéd koko tun-
teidemme kirjo. Tunneosastolla ndyttdd olevan huomattavasti merkittdvampi rooli kuin usein
tiedostammekaan. Tunteet ovat eldimdmme energiaa, joka saa meidat liikkeelle. Talld tunteiden
osastolla on myds eniten konflikteja koska tunteet ovat usein ristiriitaisia ja ailahtelevia. Arvot
ovat neljds osastomme itsemme johtamisessa. Téll4 osastolla ovat henkiset toimintomme. Hen-
kiset toiminnot liittyvit meididn kokemaan merkitykseen ja tarkoitukseen. Henkinen ei siis ole
sama asia kuin hengellinen, jolla viitataan uskontoihin. Henkisyys on siis eheyttd ja yhteytta,
jonka yksilo kokee tarpeellisena. Meilléd on oltava tietyt arvot ja periaatteet, jotka ohjaavat elé-
madmme. Ne helpottavat elamistimme, silld meille on tirkedd kokea elamdmme merkityksel-
liseksi. Merkityksettomyyden tunne on yksi suuria ihmisen ongelmia nykyisin. Ndméa nelja
osastoa, keho, mieli, tunteet ja arvot muodostavat ydinosastomme. (Syddnmaanlakka 2017,

30-31)

Viides osastomme on tyo, koska silld on niin suuri merkitys elimddmme. Tyon osastolla hoi-
damme ammatillisia toimintoja. Tyd voidaan kuitenkin ndhda laajasti. Se ei ole vain palkka-
tyotamme vaan kaikkea niitd toimintojamme ja tekemistamme, jonka kautta liitymme ymparis-
toomme. Tyon rooli on tirked tdssd kokonaisuudessa. Olisikin hienoa, jos me kaikki voisimme
kokea tyomme eldméntehtidvani ja kutsumuksena. Ammatillinen kunto tarkoittaa, ettd meilld
on selkedt tyOtehtdvit, tavoitteet, sekd riittivd osaaminen tehtdvien tekemiseksi. Mikéli
saamme palautetta suorituksistamme, niin kehitymme jatkuvasti ja tieddmme, miten suoriu-
dumme tehtdvistimme. Ammatillinen kunto tarkoittaa myds tydroolin ja muiden roolien tasa-

painoa. (Syddnmaanlakka 2017, 31)

Tietoisuus on se, joka johtaa ja ohjaa kaikkia ylld mainittuja viittd toimintoa. Se on kuin sisii-
nen tarkkailija, joka ohjaa kokonaisuutta. Se on meidén todellinen mindmme eli ydinmindmme
tai omatuntomme. Itsetietoisuuden ja omantunnon kehittyminen lienee ihmisyyden kehityksen

korkeimpia tasoja. Itsensd johtaminen on itseensd kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi,
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jossa kehoa, mieltd, tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektoinnin avulla. Meiddn tiytyy oppia
katsomaan itsedmme etddltd helikopteriperspektiivistd, jotta voisimme oppia johtamaan itse-

damme hyvin. (Syddnmaanlakka 2017, 32)

Mallissamme uudistuminen eli kehittyminen ja kasvu ovat itsenséd johtamisen ydinasioita. Sen
tdhden mallissa on myds uudistuminen omana osastonaan. Se menee kaikkien osastojen lépi-
leikkaavana prosessina. Uudistuminen koostuu kolmesta osastosta, joka on riittdvai itseluotta-
musta, hyvaa itsetuntemusta. Se edellyttdd myods reflektointitaitoa. Itsensd tunteminen on it-
sensd johtamisen perusperiaate. Esimerkiksi Sokrateelle itsensd tunteminen merkitsi omien sa-
lassa olevien mahdollisuuksien ja sisdisen tiedon 10ytamisté. Tété periaatetta opetti myds Aris-
toteles, joka puhui sielun hyveellisesti toiminnasta. Stoalaiset filosofit kehittivit ajatusta edel-
leen antiikin aikana. Edelld kuvatulla mallilla pyrimme hahmottamaan toimintamme ja otta-
maan haltuun itsemme. Se on keino jdsentdd tutkimuskohteemme eli itsemme pelkistetysti ja
konkreettisesti. Tdman mallin takana on ihmistutkimuksen teoreettisia viitekehyksid. (Sydén-

maanlakka 2017, 33-34)

Reflektointi on tdrked taito johtajille — myds itsensd johtajille. Itsetutkiskelu edellyttdd oman
ajattelutavan muuttamista tietoisuuden tasolla. Oma persoona ja persoonallisuus ovat itsensé
johtajalle johtamisprosessin tyokaluja. Itsetutkiskelussa on tiarkedd pyrkié arvioimaan ja tarkas-
telemaan itseddn sekd ithmissuhteitaan niin objektiivisesti kuin mahdollista. Jatkuva itsetutkis-
kelu ja oman herkkyyden kehittdminen ovat valttdiméttomié itsensd johtamisessa. (Syddnmaan-

lakka 2017, 34)

Leni Grunbaum ja Marjo-Riitta Ristikangas ovat 2016 ilmestyneessa kirjassaan Valmentava
esimies — onnistumista palvelevat positiot nimenneet itsensd johtamisen ydintaidot, joita ovat
1) arvotietoisuus, 2) tahdonvoima, 3) tarkkaavaisuustaidot, 4) tunnetaidot ja 5) palautetaidot.
Arvotietoisuus on sité, ettd tulee tietosiseksi omista arvoistaan. Tamaén jélkeen on helpompaa
peilata omaa toimintaa omia arvojaan vasten ja miettid toimiiko arvojensa mukaisesti ja miti
toimintaa tulisi lisdtd ja mitd vidhentdd. Arvot ovat perususkomuksiamme. Ne vaikuttavat ja
liittyvét tunteisiimme. Arvot ohjaavat valintojamme ja sitd, miten suhtaudumme yksittdisiin
tekoihin, toimintatapoihin, thmisiin ja tapahtumiin. [hminen tavoittelee asioita, joita hin sisim-
méissadn pitdd merkityksellisind. Unelmat ja tavoitteet nousevat arvoista. Omat arvot, unelmat
ja tavoitteet on tirkedd tunnistaa, koska vain sen jélkeen ne voivat ohjata tekemidmme valintoja

ja arvoja ja voimme alkaa toteuttamaan niitd kdytdanndssd. Omien arvojen mukainen toiminta
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on yleensd ihmiselle energisoivaa ja mielekdstd. Kuitenkin se vaatii jarjestelmaillistd voimava-

rojen suuntaamista. (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 175-176)

Arvotietoisuus

Tarkkaavaisuus- |
taidot

Palautetaidot

Tunnetaidot Tahdonvoima

Kuva 10. Itsensd johtamisen ydintaidot (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 176)

Tahdonvoima on kehityksen ja muutoksen ajuri. Tahdonvoiman 16ytdmélld ja kohdistamalla
oikein etenee kohti tavoitetta. Silloin on yleensé helppoa olla itsevarma, kun asiat menevét hy-
vin. Vaikeat ajat paljastavat kenelld on voimaa, rohkeutta ja sitkeyttd pitda katse ja mieli tiukasti
tavoitteissa ja astua aina vaan vaikeuksien ldpi uudestaan omalle kehittymisalueelle. Tahdon-
voima on kehittymisen edellytys. Kun ihminen tahtoo jotakin, hin tulee tietoiseksi haluistaan
ja pystyy valitsemaan eldmaén tarjoamista mahdollisuuksista haluamansa. Tahto on siksi térked,
koska ilman sitd ihminen on ajopuu ja seuraa eldmén virtaa vailla padmadraa. Tahdon avulla
thminen siis tavoittelee unelmiaan. Kéytannossi tahdonvoima on kognitiivista hallintaa. Tah-
donvoiman avulla ihminen kykenee keskittyméén valitsemaansa asiaan hiiridistd ja takais-
kuista huolimatta. Tahdonvoiman avulla hin kykenee my®0s siirtiméan vélittdman mielihyvai
ja tarpeen tyydyttamistd tuonnemmaksi. Onnistumiseen tarvitaan myos luottamusta siihen, etta
mahdolliset vastoinkdymiset ovat véliaikaisia. Tahdonvoiman kehittdminen ja kasvu tuottavat

sisdistd mielihyvdd ja ne luovat uskoa omaehtoiseen vaikuttamiseen. Ulospédin tahdonvoima
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ndkyy kasvaneena rauhallisuutena kriiseissd, levottomuuden vihenemisend ja parempana ky-
kyné palautua vastoinkdymisistd. Ihminen on siis tasapainoisempi ja hénelld on eldméntaitoa
eldd arkista hyvaa elamia sekd kykyai tavoitella itselle mielekkiitd asioita ja saada asioita ta-

pahtumaan. (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 178—179)

Motivaatio- ja sosiaalipsykologiassa ihmistd voidaan tarkastella kahden erilaisen toimintatavan
kautta. Voidaan puhua itseohjautuvasta ja ulkoa ohjautuvasta toimintatavasta. Tietoisen tahto-
misen tarkastelussa. Tietoisen tahtomisen tarkastelussa itseohjautuvuus toimii ldhtokohtana.
Mitd enemmaén yksiléssd on itseohjautuvuutta, sitd enemmén hénen tekemiseensa liittyy vas-
tuun ottamista. Alla kuvattu itseohjautuvan ja ulkoa ohjautuvan yksilon toimintalogiikka eri

tasoilla. (Grunbaum ja Ristikangas 2021, 182)

Itseohjautuva Ulkoaohjautuva
itsenaisyys auktoriteetti
| Y
"mina valitsen” uskomus - "minun taytyy” —
C R C P
| | 4
samaa mielta eri mielta ajattelu suostun kapinoin
. ) Q )
_ & _ &
hyvaksyn seuraukset tunteminen en pida vastustan
/
| N /
Y .\ )
olen vastuussa asenne en ole vastuussa
Y / \
vastuullisuus kaytos olen uhri haluan kostaa

Kuva 11. Itseohjautuvuus ja ulkoa ohjautuvuus (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 183)

Itseensd luottava ja itseohjautuva yksilo valitsee itsendisesti mille sanoo kylld ja mistd asioita
kieltdytyy. Kun yksilé on tehnyt valintansa, niin hdn hyvéksyy valinnoistaan aiheutuvat seu-
raukset eikd syyttele muita. Hin vaikuttaa aktiivisesti valinnoillaan eikéd ole ympériston uhri.
Ulkoa ohjautuva yksilo puolestaan odottaa auktoriteetilta kiskyé tai kehotusta. Ulkoa ohjautu-

vat tekevit asioita ilman omaa vastuuta tilanteesta. Omaehtoisuuden puuttuessa tilalle tulee
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joko suostumuksen tai uhriuden tie, jolloin he ovat valmiita tekeméén toisten toiveiden mukaan.
Toinen vaihtoehtoinen tie on koston ja kapinan tie, jossa auktoriteettia vastustetaan kenties voi-

makkaastikin. Ndissd toimintatavoissa ei ole vastuuta. (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 184)

Tarkkaavaisuustaidot ovat ldsnédolon perustaa. Kun ihminen oppii suuntaamaan tarkkaavaisuut-
taan, hdn on valppaampi valitsemaan, miten toimii. Jatkuvat keskeytykset ja arsykkeet seké
kiire ja nopeat muutokset kuormittavat. Toiminta on pahimmillaan hyvin impulsiivista reagoi-
mista erilaisiin drsykkeisiin. Reaktiiviseen toimintatapaan voi kuitenkin vaikuttaa ja luoda tie-
toisen suhteen valintoihin, joihin keskittyy ja miten toimia. Tarkkaavaisuustaidot ovatkin it-
sensd johtamista. Niiden harjoittelu parantaa ihan tutkitusta stressinhallintakykyé ja hyvinvoin-
tia. Ne auttavat myos suodattamaan ulkoapéin tulevia arsykkeitad ja hdiriotekijoitd sekd olemaan
kosketuksissa omiin tunteisiin ja hallitsemaan impulsseja eli kdytdnnossd keskittymadn juuri
nithin ihmisiin ja tehtéviin, joiden parissa milloinkin tydskentelet. Tarkkaavaisuustaidoilla tar-
koitetaan kahta taitoa, jotka kulkevat rinnakkain. 1. Tietoisuutta mihin tarkkaavaisuus kohdis-
tuu milloinkin. 2. Kykya suunnata tarkkaavaisuus haluttuun kohteeseen kuten itseen, muihin
tai laajempaan systeemiin kuten tiimiin tai organisaatioon. (Grunbaum ja Ristikangas 2016,

185-186)

Tunnetaidot ovat tunteiden tunnistamista, kasittelyé ja ohjaamista. Namé auttavat rakentamaan
entistd tyydyttdvampai ja tuloksellisempaa vuorovaikutusta. Tunteista on alettu puhua viime
vuosina enemmaén. Tunteet ovat tirkeitd ja ne vaikuttavat ty0yhteison toimivuuteen seki itse
tyontekoon. Innostumisesta ja kannustamisesta puhutaan motivoitumisen perusteina. Tunteista
ja niihin vaikuttamisesta puhutaan silti hyvin harvoissa tiimeissd, jos ollenkaan. Usein kielteisia
tunteita pidetddn haitallisina ja sopimattomina ty0yhteisoon vaikkakin yhteisesti tunteita ei ha-
lutakaan tunnistaa. Tunteisiin vaikutetaan ja niitd johdetaan tunnetaidoilla. Tunnetaitoja ovat
tunteiden tunnistaminen, hyvéiksyminen, ilmaiseminen, vastaanottaminen ja nithin vaikutta-

mista ja ohjaamista. (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 215-216)

Palautetaidot ovat oppimisen perusta. Palautetta antamalla ja pyytdmélld mahdollistaa oman ja
muiden kehittymisen. Pyydetty palaute ja itselle annettava palaute ovat merkityksellisia itsensd
johtamisen taitoja. On hyvé pohtia saako ja antaako tarpeeksi palautetta ja mistd asioista. Ko-
rostuuko palautteissa onnistumiset vai ne seikat, joita ei vield osaa, mité ei ehdi tehdé vai ne,

joissa kaikki sujuu hyvin. (Grunbaum ja Ristikangas 2016, 176)
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3.5 Tyontekijakokemus

Jacob Morgan on kirjoittanut, ettd tyontekijdkokemusta voidaan tarkastella tyontekijdn kan-
nalta, organisaation kannalta, joissa kohtaavat tyontekijén halut, odotukset ja toiveet yhdessi
organisaation tehtdvien suunnittelu vastaamaan tyontekijan haluja, tarpeita ja odotuksia. (Mor-

gan 2017, 8-9)

EMPLOYEE RGANIZATION
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D\ EXPERIENCE
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Kuva 11. Tyontekijakokemus (Morgan 2017, 8)

Morganin mukaan tyontekijdkokemukseen vaikuttavat fyysinen, kulttuurinen ja teknologinen
ympdristd. Tyontekijdn vapaus valita fyysinen ympiristd antaa monia etuja yritykselle. Aito
vapaus tarkoittaa sitd, ettd tyontekijé voi valita missd saa parhaiten tehtya tyonsa, kirjasto, kah-
vila, koti tai tydpaikan konttori. Joustava tydympéristdn valinta tarjoaa monia etuja tyonteki-
jélle sekd organisaatiolle kuten, parempi tuottavuus, poissaolojen vidheneminen, terveellisempid
ja onnellisempia tyontekijoitd, lisddntynyt luottamus tydnantajan ja tyontekijan kesken molem-

piin suuntiin sekd kustannussééstdjd. (Morgan 2017, 65)
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Kuva 11. Tyontekijakokemuksen ympéristot. (Morgan 2017, 57)

Teknologisella ymparistolld on yksi vaikutus tyontekijadkokemukseen. Se pitéé sisdllddn kaiken
ohjelmistoista, laitteista, alustoista ja sovelluksista. Teknologinen ymparistd vaikuttaa myos
yhteistyohon, joustavuuteen valita tyontekopaikka ja se antaa mahdollisuuden joustaviin tyo-
jarjestelyihin. Tama vaikuttaa kykyymme tehda ty6td, kommunikoida ja tehdé yhteistyoti. Mi-
kali tyokalut hajoavat, myds kaikki niiden ymparilla hajoaa kuten ihmissuhteet ja tiedonkulku.
Teknologinen toimimattomuus voi ajaa tyontekijiat hakeutumaan téihin muualle, vaikka tyoka-

verit olisivat mukavia ja ty0 olisikin mielekastd. (Morgan 2017, 77-79)

Kulttuurinen toimintaympéristd viittaa kdytdnnossé organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokult-

tuuri on se, jota ei voi ndhdi tai koskettaa, se on minka voi tuntea ja aistia. Kulttuuriympéristo
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on olemassa organisaatiossa, vaikka sitd ei johdettaisikaan erikseen. Yksinkertaisesti kulttuu-
rinen ympadristd on tunnelma ja toimet, joita tehdddn tunnelman luomiseksi. Sitd on hankalaa
madrittad. Kulttuuriympéristd madrittdd, kuinka henkildstod ja sidostyhmid kohdellaan seka

mité tuotteita ja palveluita tuotetaan ja miten tyot tulevat tehdyksi. (Morgan 2017, 89-91)

Kolmen toimintaympériston mallissa on kulttuuriympéristd ja voittavan kulttuuriympériston

osatekijit kuvattu seuraavasti.

e organisaatio nihddén positiivisesti, se vaalii monimuotoisuutta ja kohtelee kaikkia tasa-
vertaisesti, ja silld on kyky oppia sekd antaa mahdollisuus oppimiseen ja etenemiseen

e henkilostd kokee olevansa osa organisaatiota, tuntee arvostusta sekid itsensd tarpeel-
liseksi

e aloitteet tulevat henkildstoltd

e esihenkildt johtavat valmentavaan ja mentoroivaan tapaan

e Henkildston hyvinvoinnista ja terveydestd pidetddn huolta

(Morgan 2017, 89-90)

Ymmartadksemme tyontekijdkokemusta, meidédn tulee tarkastella kuinka tyonantajan ja tyon-
tekijdn vélinen suhde on muuttunut historian kuluessa. Aluksi palkkaty6 on puhtaasti hydty-
suhteinen eli tydnantaja palkkasi tyontekijan resurssiksi ja vastapainona tydntekijd sai siité so-
vitun palkan. Tdmaén jdlkeen hyotysuhde muuttui tuottavuusajattelun mukaiseksi tydsuhteeksi,
jossa tyOnantaja tarvitsi mahdollisimman tuottavan tyontekijan. Tuottavuusndkdkulma ei var-
masti tuonut positiivista tyontekijakokemusta. Téastd jatkumona ymmarrettiin, ettd kun tyonan-
taja arvostaa ja kuuntelee tyOntekijdd, niin tyontekija on tuottoisampi tyonantajalle, kun hén on
sitoutunut. Organisaatiot siis ymmaérsivit, ettd kun sitouttaa tyontekijan niin hdn on tuottavampi
yritykselle. Kun tyontekijdkokemuksen johtaminen syrjdyttia hiljalleen sitouttamisen nékokul-
man, paddsemme paremmin kiinnittdmaddn huomiota kokonaisvaltaiseen tyontekijin ja tyonan-
tajan véliseen suhteeseen. Organisaatio ja kulttuuri pyritdan rakentamaan sellaiseksi, etté se luo
positiivisen tyontekijikokemuksen ja raamit pitkén aikavélin positiivisille tuloksille. (Morgan

2017, 3-8)
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Kuva 13. Tyontekijakokemuksen evoluutio (Morgan 2017, 4)

Y114 olevassa kuvassa kuvattu tyontekijdkokemuksen kehittymisti. Ensiksi on ollut vain hyo-
tyndkokulma, jossa on ajateltu vain tyontekijdd osana kokonaisuutta ja ettd tyovélineet ovat
kunnossa. Toisessa laatikossa on tuottavuusndkdkulma, jossa on pohdittu mitd tarvitaan nope-
ampaan, tehokkaampaan ja tuottavampaan tyontekoon kuten pienten asioiden parantaminen ja
toistuvat prosessit. Kolmas vihred laatikko kertoo seuraavasta vaiheesta. Tdssd ajateltiin tyo-
tyytyvédisyyden parantamista, jotta suoritukset paranisivat. Nditd toimenpiteitd ovat muun mu-
assa henkilostotyytyvaisyysmittaukset vuosittain, yrityskulttuurin parantaminen seké selkedn
mission luominen yritykselle. Neljannessd vaiheessa pohditaankin jo sitd, miten voimme luoda
yrityksen, jossa halutaan tydskennelld. Tadssd vaiheessa on keskitytty tyoskentelytiloihin tai olo-
suhteisiin, teknologiaan ja kulttuuriin. Suunnittelu on tarveldhtoistd ja yritykselld on syy olla

olemassa. (Morgan 2017, 3-8)

Mikaéli tyontekijdkokemusta haluaa ldhted yrityksessd rakentamaan mahdollisimman nopeasti
ja helposti ja omaa osaamista ei 10ydy niin siithen on erilaisia oppaita olemassa. Yksi on Fam-
bition -yrityksen méérittelema tyontekijakokemus, jossa kokemuspolku kdydadn, 1dpi ja tun-

nistetaan ja huomioidaan kriittiset hetket. (Hannola 2019) Fambition on tunnistanut seitsemén
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eri osa-aluetta, joista yksil6llinen tyontekijdkokemus muodostuu. Néitd ovat saapumiskoke-
mus, yhteisokokemus, kasvukokemus, hyvinvointikokemus, eldiméntilannekokemus, epdkohta-
kokemus ja ldhtokokemus. (Hannola 2019) Fambitionin internet-sivuilta voi ladata ilmaisen

oppaan tyontekijadkokemuksen rakentamiseen.

Toinen yritys, joka tarjoaa ilmaisen ja helppokayttdisen oppaan nimelti tyontekijakokemuksen
ABC on Aava&Bang mainostoimisto. Opas on hyvin kdytdnnonldheinen ja siind on yrityskult-

tuurista ja eri tyontekijan vaiheista kuten rekrytointiprosessista. (Aava & Bang)

Tyoéterveyteen keskittyvd Heltti tarjoaa my0s palveluita tyontekijikokemuksen kehittdmiseen.
Timo Lappi, joka on Heltin toimitusjohtaja on kirjoittanut blogissaan hyvéan tyopaikan raken-
tamisen tdrkeydestd ja siitd miksi se on kannattavaa. Kun kilpailu osaavista tyontekijoistd on

kovaa niin hyvit tyopaikat onnistuvat houkuttelemaan paremmin tyontekijoitd. (Lappi 2019)

Miikka Huhta ja Visa Myllyntaus kirjoittavat 2021 ilmestyneessa kirjassaan TyOnantajabrandi
ja tyontekijakokemus, ettd tyontekijakokemus on moniulotteinen. Sitd on vaikea mairitelld ja
hahmottaa termié ajatellessa voi tuntua siltd, ettd kaikki tyopaikan asiat vaikuttavat sithen. On
tarkedd kuitenkin keskittyd niihin asioihin, jotka ovat tarkeimpid tyontekijikokemuksen kan-
nalta, vaikka tuntuisikin ettd kaikki on tyontekijdkokemusta. Fokusoimattomuus voi johtaa sii-
hen, ettd keskitytddn liikaa pieniin ja kokonaisuuden kannalta merkityksettdmiin asioihin.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 120)

Tdmd Huhdan ja Myllyntauksen kirja on hyvin kattava. Morganin teoria on hyvé, mutta mie-
lestdni tarkasteluun sopii paremmin Huhdan ja Myllyntauksen teoria, silld se on monipuoli-
sempi ja kidsittelee mielestdni tarkemmalla tasolla eri elementtejd tyontekijdkokemuksesta seké

on hyvin kattava ja tarkastelussa soveltuu myos hyvin etityon tekemiseen.

Organisaatiolla tdytyy olla ndkemys siitd, mitd tyontekijdkokemus tarkoittaa. Tdmén jdlkeen
vasta voidaan miettid, miten johdetaan tyontekijakokemusta. Tyontekijikokemukselle tiytyy
siis olla tarkempi méadritelmé ja ymmirryksen toiminnan l&htdkohdista ja toimintaa ohjaavan
viitekehyksen, jotta sen johtaminen on mahdollista. Tyontekijdkokemus on tyGnantajan ja tyon-
tekijdn vuorovaikutuksessa syntyvid ajatuksia ja tunteita, tyGympéristosta, tyotehtivista ja or-
ganisaatiosta tyOnantajana. Tyontekijadkokemusta voidaan tarkastella kahdella tasolla. Se voi
tarkoittaa tyOntekijin kokonaisarviota vuorovaikutushetkistd hdnen tyOnantajansa kanssa.

Tyo6nantajakokemus ilmenee muissakin liittyvissd hetkissd, kuten tavoitekeskustelussa, joka on
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yksi osa tyontekijadkokemusta, jota voidaan mitata, johtaa ja kehittdd. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 120-121)

Tyontekijadkokemuksen kehittdmisessa yritetddn parantaa kokonaisarvioita keskittymalla valit-
tuihin yksittdisiin vuorovaikutustilanteisiin. Se on tavoitteellista tyosuhteen elinkaaren ja tar-
keiden kohtaamispisteiden suunnittelua yhdessa tyontekijén kanssa, jotta voidaan luoda yliver-
taista arvoa tyOntekijdille. Tadma arvo nidkyy tavallisesti neljélld tavalla. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 121)

1. Tyotyytyviisyys, hyvinvointi ja tyon imu
Erottautuminen toisista tyonantajista ja kilpailijoista

Liiketoimintahyotya erinomaisesta tyontekijikokemuksesta

i

Vaikuttavuus organisaation kehittimiseen

Hyvinvointi ja tydssd vithtyminen ovat tarkeitd koska ne ovat osa elamdi. Organisaation vas-
tuun tulisi ollakin hyvinvoinnin edistdjédnd suurempi kuin laki edellyttdd. Psykologisten perus-
tarpeiden, kuten autonomian, kompetenssin, yhteenkuuluvuuden ja hyvén tekemisen tukemisen
liséksi organisaation tulee tavoitella sitd, ettd tyontekijdt vithtyvét organisaatiossa, kehittyvit ja
kokevat olevansa arvostettuja. Tyontekijadkokemuksen kehittdminen néistd periaatteellisista tar-
koitusperistd ldahtien lisdd kehitystyon uskottavuutta tyontekijéiden silmissé, toisin kuin pelkka
tuloksiin keskittyva kehittdminen. Ty0Ontekijoiden kokiessa, ettd heidin tarpeensa ovat tydnan-
tajalle tarkeitd, he sitoutuvat tyohonsd paremmin. Psykologinen sopimus siis molempien osa-
puolten kohdalla syvenee ja luottamus kasvaa. Tdlld tavoin tyytyvdisempi tyontekija kulkee

tyOnantajan rinnalla myos vaikeimpina hetkind. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 121-122)

Erottauduttaessa kilpailijoista ja muista tyOnantajista nykyiselld kokemustalouden aikakaudella
tyontekijat haluavat ty6ltddn muutakin kuin palkkaa ja kilpailu tyontekij6istd on vain koko ajan
kovempaa. Organisaation ja sen tarpeita tavoittelemien tyontekijoiden tarpeita ja tavoitteita pal-
veleva tyontekijdkokemus on kilpailuetu tydmarkkinoilla, jolla onnistuminen on edellytys
muilla markkinoilla onnistumiseen. Hyva tyontekijakokemus tarjoaa mahdollisuuden muodos-
taa tyonantajalupaus, joka on houkutteleva seké erottautuva organisaation niille tyontekijoille,
joita organisaatio tavoittelee. Se luo hyvin tydnantajabrindin, jolla on vaikutusta niin nykyisiin
kuin mahdollisiin tuleviinkin tyontekijoihin. Tydntekijikokemusta on siis johdettava, jotta or-
ganisaatio saa tavoitellut tyontekijit sekd pidettyd nykyiset tyontekijit ja heiddn parhaan tyo-

panoksensa. Tyontekijdkokemus tarjoaa siis parhaimmillaan aidon ja erottuvan kilpailuedun
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muihin tyonantajiin ndhden. Organisaation missio, olemassaolon tarkoitus siis, kulttuuri ja joh-
taminen muodostavat kokonaisuuden, jota kilpailijat eivit pysty kopiomaan koska sen rakenta-

minen on sisdsyntyistd ja kestdd vuosia. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 122)

Hyvista tyontekijadkokemuksesta on my0s liiketoimintahydtyd ja se on tirked myos litketoi-
minnalle. Liiketoimintahydty syntyy kahdella tavalla. Hyvé tyontekijikokemus vihentdd hen-
kilokustannuksia eli sairauspoissaolot vihenevit seka 14htijoitd on vihemman, jolloin perehdy-
tyksestd ei koidu niin paljon kustannuksia. Hyvé tyontekijdkokemus siis lisdéd tuottavuutta,
ty0ssd onnistumista ja tavoitteisiin padsemistd, jolloin asiakkaan odotukset ylittyvét. (Huhta ja

Myllyntaus 2021, 123)

Organisaation kehittiminen on vaikuttavampaa, kun ymmarretéén, mitka seikat ovat tyonteki-
joille tarkeitd tai merkityksellisid minkélaisia tyGympéristoon ja tyohon liittyvid valintoja tyon-
tekijét itse tekisivit. Tyontekijikokemuksesta on erityistd arvoa tydvélineend silloin kun on
tarkoitus uudistua ja uudistaa strategisesti, tyontekijdlédhtoisesti ja vaikuttavasti. Tyontekijiako-
kemusty0 auttaa keskittiméain henkilostoon liittyvit toimet sinne, missd niistd on suurin hyéty.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 123—-124)

Tyontekijadkokemus voidaan ndhdd osana ihmiskokemusta. Thmiskokemus on siis kaikkia
eldmd aikana koettuja ajatuksia ja tunteita. On esitetty argumentteja, ettd tydeldmassé tulisi
keskittya tyontekijakokemuksen sijaan ihmiskokemukseen, joka tuo laajemmin arvoa yksilolle
kuin tydeldméén keskittyva tyontekijadkokemus. Tyontekijdkokemus on kuitenkin osana ihmis-
kokemusta ja rajallisempi, joten se on paremmin ty0nantajan vaikutuspiirissd. Rajanveto thmis-
kokemuksen ja tyontekijdkokemuksen vililld on joskus vaikeaa eikd nédiden eroa ole aina mie-
lekéstd madritellakdan. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd pdivdhoitopaikka ja pdivdhoidon
aukioloajat vaikuttavat paljon siithen, kuinka helppoa pienten lasten vanhempien on tehda tdy-
sipainoisesti tyotd. TyOnantaja voi siis harkintansa mukaan laajentaa tyontekijdkokemusta
my0s ihmiskokemuksen puolelle ja jirjestdd esimerkiksi lastenhoitoa. Moni tyontekij ei kui-
tenkaan pida ajatuksesta, ettd tyonantaja puuttuisi heiddn arkeensa tydajan ulkopuolella ilman
ettd heiltd kysyttéisiin asiaa. TyOnantajan on hyvi tehdd timénkaltaiset laajennukset yhdessi
tyontekijoiden kanssa perustuen heidén toiveisiinsa ja tarpeisiin. Onnistuessaan valinnat mah-

dollistavat erottautumisen muista tydantajista. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 124-126)

Tyon imulla on osoitettu olevan vaikutusta myos positiiviseen tyontekijakokemukseen seké

hyotyjé niin yksilon kuin organisaationkin nikokulmasta. Tyon imu parantaa niin tulosta kuin
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kannattavuutta. Tyon imun, seki asiakastyytyvdisyyden, kannattavuuden, turvallisuuden ja tu-
loksen vililld on kddnteinen suhde tyon imun ja tyontekijéiden vaihtuvuuden vililld organisaa-
tiossa. Ne yritykset, joissa oli korkea tyon imu niin niissd oli 80 % vdhemmaén toistuvia poissa-
oloja ja 65 % parempi tyohyvinvointi. Tydn imu hyddyttdd myods yksilod silld tyontekijén ura-
kehityksen ndkdkulmasta on todettu ennustavan pienempaa riskid jaada tyottoméksi ja parem-
paa uralla etenemisti ja parempaa palkkakehitystd. Tyon imu auttaa sopeutumaan myods muu-
tostilanteessa, silld sitd kokevat tyontekijdt ovat ottavat aktiivisemman roolin muutoksissa ja
reagoivat rakentavimmin vaikeissa tilanteissa. Tyon imu myds tarttuu ihmisten vililld, koska
tyon imua kokevat yksilot vélittdvét voimavarojaan muihin ja parantavat tiimin yhteisti ilma-
piirid. Se synnyttdd innostusta ja levittdd positiivisia tapoja organisaatiossa. Tyon imu ei ole
tyontekijan ominaisuus mutta sitd voi itsessdén organisaation kanssa. Se syntyy tyontekijén ja
ympériston yhteisvaikutuksena. Organisaatiossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyon imun
madrddn, jota tyontekiji kokee organisaatiossa ja kun tyontekija vaihtaa organisaatiosta toiseen
niin hdnen ty6n imun tasonsa saattaa muuttua. Olosuhteen tyon imun kokemiseen pitdéd luoda
eli henkil6iti ei voi rekrytoida, jotka valmiiksi kokevat vahvaa tyon imua. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 130-133)

Kokonaisuudessaan organisaatiolla pitéisi siis olla selvd syy yrittda lisdtd tyon imua. Haasteena
on kuitenkin sen abstrakti luonne. Késite pitd4 sisdlladn monia elementteji, joita on vaikea tul-
kita ja joiden vieminen kédytdntoon on hankalaa. Tdmé on osaltaan se syy miksi tydyhteisdissa
el ole saatu liséttyd tyon imua, vaikka hyodyt on osoitettu. Mikili esimerkiksi organisaatiossa
todetaan, ettd tyontekijoiden sitoutuneisuutta tulisi lisatd, niin silloin pitéisi pohtia niitd kdytén-
ndn toimenpiteitd, joilla saadaan lisdttyd sitoutuneisuutta. Késitteet pitdd siis madritelld mité
ndmi ovat ja kuinka ne ndkyvit tyontekijoiden arjessa. Tdmain jdlkeen selvitetddn mika saisi
tyontekijét sitoutumaan paremmin. TyOntekijdkokemus on hyddyllinen, silld sen avulla voidaan
luoda viitekehys, jolla tyon imua voidaan lisdtd. Tyontekijakokemustyon avulla voidaan pa-
remmin ymmaértdd, mitd tyontekijét tarvitsevat tehdidkseen tyonsi paremmin, mika heitd moti-
voi ja mitd he pitdvit tarkednd. Tyontekijakokemustyd parantaa tyon voimavaratekijoité ja va-
hentdd tyon vaatimuksia. Ndma asiat ndkyvét, kun mitataan tyon imua. Pystyvitko tyontekijat
siis uppoutumaan tyohonsi, kun turhaa byrokratiaa on purettu pois arjesta. Nauttivatko he tyds-
tddn ja ovatko he tyytyvdisid, miten heité ja organisaatiota johdetaan. Tyontekijadkokemuksen

kehittdminen on toimenpide ja tyon imu on toivottu lopputulos. Tydn imu on siis voi siis olla

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



58

hyddyllinen henkilostotutkimuksessa. Organisaatiossa kehittdmisessé se ei vélttdmatta ole pa-
ras koska se on abstrakti ja vaikeasti tulkittava. Kun kehitetddn tyontekijadkokemusta niin sen

padpaino pitdisi olla konkreettisissa elementeissd. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 133)

Tyon voimavarat rakentavat tyontekijdkokemusta. Tyon vaatimukset- tyon voimavarat-malli
auttaa ymmaértdimadn paremmin, kuinka tyontekijadkokemus rakentuu. Tyon imua rakentavat
vahvimmin niin sanotut tyon voimavaratekijit. Yhdessd ne muodostavat positiivisia vaikutuk-
sia niin yksilon kuin organisaation kannalta, joka on niin sanottu motivaatioprosessi. Vastaa-
vasti taas tyon vaatimustekijit ovat keskeisimpié aiheuttamaan tyduupumusta. Nama tyohyvin-

vointia heikentdvit tekijét aiheuttavat negatiivisia vaikutuksia. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 134)

Tyon voimavaroilla tarkoitetaan niitd piirteitd tyossd, jotka edistdvit tyon tavoitteiden saavut-
tamista, tyontekijoiden perustarpeiden psykologisten perustarpeiden itsendisyyden, kyvykkyy-
den ja yhteisollisyyden tyydyttamistad sekd oppimista ja kasvamista. Néitd ovat esimerkiksi asi-
anmukaiset ja toimivat tyovilineet, tyon tekemisté tukeva ympdristo, tyokavereiden ja esihen-
kilon sosiaalinen tuki tydpaikalla, psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa on mukaan ottava
kulttuuri ja tyd on merkityksellistd. Tyon voimavarat ovat niitd elementtejd, joita tyontekijako-
kemusty0ssa pyritddn vahvistamaan ja lisidmadn. Pyrkimyksend on, ettd samanaikaisesti pyri-

tddn vihentdmddn tyon vaativuustekijoitd. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 134)

Tyo6n vaatimuksella tarkoitetaan tyOssd ja tyOympéristdssd olevia piirteitd, jotka aiheuttavat
tyontekijoille niitd fyysisid tai psyykkisid kuormitustekijoitd, jotka eivit ole toivottuja ja jotka
aitheuttavat osaltaan tyduupumusta ja erilaisia tyokykya tai tyOterveyttd haittaavia tekijoita.
Tyo6n vaatimustekijoitd voivat olla esimerkiksi epdselvit vastuut omasta tyostd, kuluttava sosi-
aalinen ympdristo, keskittymistd hankaloittava ympéristd, kokemus oman tyon merkityksetto-
myydesti tai esimerkiksi puutteellinen viestintd tyopaikalla. Sen lisdksi, ettd voimavarat raken-
tavat tyOn imua niin ne suojaavat tyontekijdd myos vaatimustekijoiden haitallisilta vaikutuksilta
eli voidaan ajatella, ettd ne luovat puskureita suojaksi kuormitukselta. Esimerkiksi organisaa-
tiomuutoksessa, jossa on epdvarma ilmapiiri niin tyontekijét, joilla on hyvét vaikutusmahdolli-
suudet oman tydnsd suunnitteluun ja aikatauluttamiseen, pystyvit paremmin ylldpitdmaan tyon

imua. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 134)

Kaikki haasteet ja kuormitus eivét tietenkdédn ole haitaksi tyOpaikalla tai organisaatiossa. Moni

haluaakin tasaiseen lisdd haasteita, silld mukavuusalueen ulkopuolella tapahtuu uuden oppi-
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mista ja kasvua. Téllaista kuormitusta, joka on toivottua, niin kutsutaan myds tyon haastevaa-
timukseksi. Vaikka siis tyon haastevaatimukset kuormittavat niin ne voivat luoda tyén imua,
motivoida ja tuoda tyohon lisdd mielekkyyttd. Tyon haastevaatimuksia voivat olla esimerkiksi
jonkin tyontekijaa kiinnostavan vaativan projektin vetdminen tai jokin padtoksentekovastuu or-
ganisaation tulevaisuudesta tai onnistumisesta. Tyon estevaatimukset ovat puolestaan kuormi-
tustekijoitd, jotka vievét voimavaroja, heikentdvit tyossd jaksamista ja lisddvat uupumisen ris-
kid. Tyontekijd ei saa tdllaisesta kuormituksesta iloa. Tyon estevaatimuksia ovat esimerkiksi
lilan suuri tyomaard, tyotehtivit, jotka eivét tunnu merkityksellisiltd tai mielekkailtd, epérea-
listiset aikataulut tai rooli- ja arvoristiriidat tyon ja oman identiteetin vélilld. (Huhta ja Myllyn-

taus 2021, 134)

Voimavarojen ja tyon vaatimusten suhde johtaa yksilon ndkdkulmasta kahteen erilaiseen lop-
putulokseen. Motivaatioprosessissa tyon voimavarat ovat suuremmat ja ne saavat aikaan tyon
imua, tyOtyytyvaisyyttd ja parempaa tyontekijakokemusta. Terveyden heikentymisen proses-
sissa tyon vaatimukset ylittdvit voimavarat ja johtavat véhitellen tyduupumiseen tyotyytymat-

tomyyteen ja huonompaan tyontekijidkokemukseen. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 134—136)

Motivaatioprosessi

Ty6n voimavarat — * Tyén imu

Terveyden heikentymisen prosessi

Kuva 14. Tyon voimavarojen ja ty0n vaatimusten teoreettinen malli. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 136)

Tyontekijakokemustyon on tarkoitus rakentaa tyontekijoille merkityksellisié ja tydssa tarpeel-
lisia voimavaroja sekd samaan aikaan véhentdd tyon haitallisia vaatimuksia. Tyontekijakoke-
musty6lld voidaan lisdtd tyon imua, jonka on osoitettu luovan konkreettista hyotyd sekd orga-
nisaatiolle kuin yksildlle. Tyontekijakokemusajattelussa vahvuus on siind, ettd ymmarretdén

mihin voimavarojen tukemiseen tulee keskittyé, koska resurssit ovat rajalliset eiké kaikkea voi
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kehittdd yhtd aikaa. Kun on syvempi ymmérrys siitd, mitkd asiat ovat oleellisimpia, se luo te-

kemiselle paremman vaikuttavuuden. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 136)

Seuraavaksi mietitdédn kokemuksia mitd ne ovat ja miten ne syntyvit. Tdma auttaa sitten toimi-
maan tyontekijéldhtdéisemmin ja ymmaértdméadn mika organisaation kehityksessd on oleellista.
Elimidmme rakentuu kokemuksista, ne ovatkin kokemuksiemme ja identiteettimme yhteis-
summa. Kokemukset tekevit eldmistimme merkityksellisen. Samoin tydelimdmme on tdynna
kokemuksia. Ne muokkaavat sitd, millaisia tunteita koemme tydssé ja mité ajatuksia meilld on
organisaatiosta, jossa ty0skentelemme, silld ne vaikuttavat myds siithen, kuinka kdyttdydymme.
Hyvit kokemukset eivét synny yleensd sattumalta, vaan niiden eteen tarvitaan tietoista suun-
nittelua, tavoitteellisuutta ja yhteisty6td. Organisaatiossa tdytyy syventdd ymmaérrystd koke-
muksista, jotta merkityksellisen tyontekijikokemuksen kehittiminen on mahdollista. (Huhta ja

Myllyntaus 2021, 137)

Kokemusten kehittdmiseen tarvitaan tyoelamén ndakokulmasta madritelma. Kokemukset koos-

tuvat kolmesta tekijésta:

e kokemus on yksilollinen saavutus, tavoitteellinen asia tai tekeminen, joka vaikuttaa tun-
teisiin

e kokemus on tietoista vuorovaikutusta, jossa yksilo aktiivisesti kokee ja luo kokemusta
sekd tulkitsee sitéd

o Kokemus synnyttdd muistoja ja yksilolle seurauksia, jotka ovat merkityksellisié.

Kaikki ihmiseldmén hetket ovat siis tdmén katsantokannan mukaan kokemuksia. Kokemus on
siis konkreettinen asia, jolla on yksilon nakdkulmasta havaittu lopputulos, joka voi olla koettu
tunne, jokin saavutettu tai konkreettinen teko, jolla on yksilolle merkitystd. Kokemus ei ole
passiivisen paikallaan olemisen lopputulos vaan edellyttdéd aktiivista roolia ja osallistumista
vuorovaikutteisessa suhteessa. Kokemus on aina toki subjektiivinen eli kokijan itsensd maééri-
teltdvissd. Kokija madrittdd kokemuksen aina omista ldhtokohdistaan késin eli onko se hénelle
merkityksellinen niistd tarpeista, arvoista ja mieltymyksistd, joita tyontekiji kokee. Kokemuk-
sia luomalla pyrimme lisddmaéén positiivisia ja vihentimain negatiivisia tunteita ja emootioita.
Tunteet ja tuntemukset ovat ohimenevid, emootiot puolestaan sdilyvét pidempddn. Tunteet,
emootiot ja ymmarrys tapahtuneen merkityksestd yksilolle vahvistavat kokemuksen syvyytta

ja muistijilked. Kokemukset muodostuvat kolmesta vaiheesta, ndmi ovat perdkkéisié, jotka
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ovat ennakointi, osallistuminen ja reflektointi. Ennakointivaiheessa valmistaudutaan varsinai-
seen kokemukseen, jossa luodaan vire, joka olisi mahdollisimman onnistunut. Ennakointivai-
heesta siirrytddn osallistumiseen, kun vuorovaikutus alkaa varsinaisen kokemuksen kanssa.
Reflektointivaiheessa kokemus on jo paittynyt ja kokija pddsee kdymain tilannetta 14pi itsendi-

sesti. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 137-138)

Tyontekijidkokemusajattelu laajentaa siis huomion kaikkiin yksilon ja organisaation viélisiin
vuorovaikutustilanteisiin, joita tyontekijét pitavat merkityksellisind. Ndméa vuorovaikutustilan-
teet ovat kohtauspisteitd eli kokemuksia, jossa tyontekijé tai tydnhakija ovat tekemisissa orga-
nisaation kanssa. Kohtauspisteitd ovat myos fyysiset kohtaamiset ja hetket, jolloin tyontekija
hy6dyntdi tydssdén jarjestelmid ja tydkaluja. Kohtauspisteitd on siis isoja ja pieni ja toiset ovat
merkityksellisempid kuin toiset. Kun hakee tyopaikalla automaatista kahvia, niin se on myds
kohtauspiste kuten isompikin kohtaaminen kuten ensimméiinen tyopéivé ja siitd alkava pereh-
dytys. Kokemuksilla on eri tasoja, joista osa jdd mieleemme. Niistd vain osa on sellaisia, joita
muistelemme ja jotka heréttivit meissd vahvoja tunteita. Kokemusten syvyyttd voidaan tutkia
jaottelemalla kokemukset vaikuttavuuden osalta viiteen tasoon, joita ovat arkipdiviiset, tietoi-
set, mieleenpainuvat, merkitykselliset ja mullistavat. Siirryttdessa tasolta ylospdin kokemuksen
ominaispiirteet syvenevit ja niistd tulee taso kerrallaan harvinaisempia. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 140-141)

Kokemuksia voidaan jakaa vield erilaisiin luonteisiin. Kokemuksiin liittyvda psykologiaa ym-
marrettidessd, voidaan paremmin suunnitella tyontekijikokemusta vastaamaan tarkoitusta. Ko-
kemusten luonteita ovat tottumus, huippu-loppu-sdantd, elimykselliset kokemukset, virstan-
pylviit ja transitiot. Hedonistisella adaptaatiolla tarkoitetaan ihmisen taipumusta palata hénelle
itselleen tavanomaiselle onnellisuuden tasolle suurten positiivisten tai negatiivisten eliménta-
pahtuman jilkeen. Tdmén vuoksi vauraan ihmisen onnellisuuden taso ei endd kasva, kun hén
vaurastuu lisdd. Hén alkaa vertailla itsedén taas uuteen viiteryhmiin, jotka ovat yhtd vauraita.
Lottovoittajat kokevat olevansa yhtd onnellisia vuosi lottovoiton jidlkeen kuin mitd he olivat
ennen sitd. Tottumus vie siis kokemukselta siis vaikuttavuutta. Uuden kokemuksen uutuuden-
viehétys kestdé hetken ennen kuin totumme muutokseen. Siksi tyontekijikokemus ei voi perus-
tua uutuudenviehidtykseen vaan kokemusten tulee puhutella syvemmin oltava merkityksellinen

sekd arvojen mukainen. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 147)
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Kun kokemusta rakentamisessa voidaan kayttdd niin kutsutta sytyttdmistid ja sammuttamista.
Sytyttdminen on niitd toimenpiteitd, joilla voidaan lisdtd tyytyvéaisyyttd. Sytyttdmisessd ympa-
ristdon tuodaan elementtejd, joita sielld ei ennestéén ollut tai ainakin rakennetaan huonoista
hyvid. Sammuttamisella puolestaan tarkoitetaan niité tekoja, joilla pyritddn vihentiméédn nega-
tiivisia kokemuksia, jotka siis pienentdvit tyytyméattomyytti. On tirkedd ymmaértda, mita tyon-
tekijét joutuvat kokemaan onnistuakseen tydssdan. Hilyinen tyOymparistd esimerkiksi huonon-
taa keskittymistd. Hélyisen tyOympériston poistaminen ei lisdé silti tyytyvéisyyttd koska se on
perusolettamus keskittymistd vaativaan tyohon. Mikéli taas tyotd on hetkellisesti liikaa ja tyo-
pdivit venyvit niin tyontekijd joutuu luopumaan vapaa-ajastaan, vaikka ei haluaisi. (Huhta ja

Myllyntaus 2021, 150-151)

3.6 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Huhta ja Myllyntaus ovat kuvanneet tyontekijakokemuksen kehittdmisesti kahdeksanvaiheisen
prosessin, jolla organisaatio voi kdynnistda tyontekijakokemuksen kehittdmisen arjessa. Mikaéli
tyontekijdkokemusta aloitetaan rakentaa tyhjésti niin arvoa syntyy jo ensimmaisesté vaiheesta.
Mikaéli organisaatiossa on jokin osa-alue tehty hyvin niin silloin voi menné hypiti eteenpdin
seuraavaan vaiheeseen. Jokainen vaihe on tirkedd kuitenkin kdyda ldpi, systemaattisen, suun-

nitelmallisen ja vaikuttavan tyontekijidkokemuksen kannalta. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 152)

Tyontekijakokemus tukee
strategian toteutusta

1. Organisaation
strategian ymmartaminen

Kaikki ymmartavat kokemuksen samalla
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Kuva 15. Tyontekijadkokemustyon kehittimisprosessi vaiheittain. (Mukaillen Huhta ja Myllyn-
taus 2021, 153)

Vaihe 1. Organisaation strategian ymmartaminen. Tyontekijdkokemuksen kehittiminen ldhtee
litkketoiminnan tarpeista ja organisaation strategiasta. Strategian toteuttamisen edellytys on, etti
on strategian mukaista osaamista, tyontekijdkokemusta ja asiakaskokemusta. Organisaation toi-
miala, olosuhteet seké strategia luovat raamit tyontekijadkokemukselle mikd on mahdollista ja
mikd on tarkedd. Organisaatio siis méérittelee strategiansa mita se tavoittelee ja miten se aikoo
pédsti sithen ja mitd osaamista tarvitaan pitkédlla ja lyhyelld aikavalilld kilpailukyvyn yllépita-
miseksi. Osaamistarve médritelldéin kahdella asialla, strategisilla kompetensseilla ja henkilore-
surssimadrélld. Kompetenssit ovat siis yhdistelmd kokemusta, persoonan motivaatiotekijoitd,
osaamista, kayttdytymismalleja, persoonallisuuden piirteitd sekd kognitiivisia kykyji. Resur-
sointitarpeet voidaan madritelld esim. henkilovuosissa. Resursointitarve eldi organisaation kas-
vun ja taloustilanteen mukaan, ja sen arvioiminen tulevaisuuteen on vaikeaa. TAti siis pitdisi
arvioida sdénnoéllisesti. Osa resursointitarpeesta pystytiin tdyttimaan nykyisilld tyontekijoilla.
Heiddn kyvykkyytensd taytyy ymmartda ja kehittdd heiddn osaamistaan tulevaisuuden tarpei-
siin. Osa osaamisesta tulee yhteistyokumppaneilta kuten konsulteilta, freelancereilta. Kun ym-
marretddn nykyistd osaamista ja tarvittavaa osaamista, niin osataan ennakoida rekrytointitar-
peita riittdvin aikaisin. Mikali tyontekijakokemustyd ja tyOnantajabrandityd eivét tue riittdvéasti
osaamisen kasvattamiseen niin silloin strategian muutostyo ei toteudu. Ne tyontekijét, joilla on
osaamista, joka kiinnostaa myds muita ty0nantajia niin eivét jaa sellaiseen organisaatioon, joka
ei pysty tayttimiédn heididn osaamistarpeitaan. Vastaavasti organisaation on vaikea saada rek-
rytoitua tyOntekijoitd talon ulkopuolelta, mikéli organisaatio ei kykene tarjoamaan mitéén hou-
kuttelevaa kilpailijoihin verraten. Strategian muutokset nékyvét usein aina suoraan muuttuvina
osaamistarpeina. Tatd kehitystd tdytyisi ennakoida kehittdimailla tyontekijdkokemusta vastaa-
maan tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Tdma korostuu esimerkiksi sellaisissa tehtévissd, joissa
on osaajapulaa kuten kaupan alan yrityksissd, joissa osaajatarvetta on kehittanyt verkkokaupan
kasvu. Tyontekijoisté kilpaillaan niin kovaa, ettd tyontekijadkokemuksesta pitdisi saada erottuva
kilpailutekija. Pelkdstddn tyOnantajabrandityo ei ratkaise sitd saadaanko tarpeeksi resursseja.
Ihmiset eivit pysy yrityksessd, mikili todellisuus ja arki eivét vastaa luvattua ja mainostettua.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 153,156-157)
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Vaihe 2. Tyontekijadkokemuksen viitekehyksen luominen. Kun tydntekijakokemus sanoitetaan,
saadaan ymmarrys tyontekijikokemuksesta. Tdmén avulla voidaan rajata ja konkretisoida tima
vaikeasti hahmoteltava ilmi6. Sanoittamalla viitekehys varmistutaan siité, ettd kaikilla on yh-
teinen ja samanlainen ymmarrys mité tyontekijakokemuksella tarkoitetaan. Viitekehys auttaa
viemddn kehittimistyon kdytdnnon tasolle. Viitekehyksen olemassaololla varmistetaan, etti or-

ganisaatiolla on riittdvén suuri ja konkreettinen ymmarrys tyontekijdkokemuksesta. (Huhta ja

Myllyntaus 2021, 154)

OLEMASSAOLON
TARKOITUS

-organisaation
missio
-Merkityksellinen
toiminta
-Asiakkaat

KULTTUURI

-johtaminen ja
esihenkilésuhde
-perehdytys ja tuki
-tavoitteenasetanta
ja palaute

-palkiteminen ja edut

JOHTAMINEN

-jaetut arvot ja
tavoitteet
-johtamiskulttuuri
-ihmiskdsitys
-monimuotoisuus
-epdviralliset
toimintatavat
-kenet palkataan,

TYON
OMINAISPIIRTEET

-omien vastuiden ja
tavoitteiden selkeys
-mahdollisuus
vaikuttaa omaan
tyohénsd
-kehittyminen
tyossd

-onnistumisen

SOSIAALINEN
YMPARISTO

-yhteiséllisyys
-suhteet
tyokavereihin
-asiakassuhteet
-sosiaaliset
tapahtumat

-yhteistyéfoorumit

HYVINVOINTI

-tyostd
irroittautuminen ja
palautumien
-voimavarat ja
vaatimukset

FYYSINEN
YMPARISTO

-tyénskentely-
ympdriston
moninaisuus
-monipaikkatyén
mallit

-turvallisuus

TYOVALINEET

-kuluttajatason
tyévilineet
-virtuaalinen

toimintaympdristé

palkitaan ja helppous
ylennetédén -oman tyén
-viestintd vaikutus

kokonaisuuteen

ABSTRAKTEJA - ORGANISAATION YTIMESSA KONKREETTISIA - VOIDAAN RATKAISTA RAHALLA

Kuva 16. Tyontekijakokemuksen viitekehys — kokemuskahdeksikko (Huhta ja Myllyntaus
2021, 161)

Yllakuvattu kokemuskahdeksikko, tyontekijakokemuksen viitekehys auttaa kuvaamaan ja hah-
mottamaan kokonaisuutta ja sitd kautta mahdollistaa johtamisen. Tdma on siis vaihe 2 tyonte-
kijakokemuksen kehittamisprosessissa. Tamé viitekehys tekee tyOntekijdkokemuksen konk-
reettiseksi ja auttaa luomaan yhteisen nikemyksen. Tdméan mallin avulla saadaan kuvattua kat-
tavasti organisaation nykytilaa ja pystytdin tyontekijoiden kanssa kdymééan keskustelua, mika
on heille merkityksellistd, ja mitd he tarvitsevat onnistuakseen tydssdadn. Tama malli auttaa var-
mistamaan, ettd tyOntekijdkokemusty0 on riittdvén kattavaa, kokonaisvaltaista ja silld on vai-
kutusta. Tdma malli saattaa sopia sellaisenaan kdytettdviksi organisaatioon mutta tarpeen mu-
kaan sitéd tdytyy jatkojalostaa tai luoda organisaatioon ithan oma malli. On kuitenkin hyvi, ettd
organisaatiolla olisi jokin viitekehys, jotta sen ymmaérretdan tyontekijdkokemuksen osatekijét
janiitd voidaan myos kehittdd. Viitekehys kuvaa kuitenkin tdrkeimmat tyontekijadkokemukseen
vaikuttavat elementit ja kuinka se nékyy tyontekijikokemuksen arjessa. Néiden osatekijoiden
kautta voidaan vaikuttaa sithen, miltd tyon tekeminen tuntuu, missd maérin ty6é koetaan antoi-

saksi ja palkitsevaksi sekd kuinka paljon se lisdd tyon imua. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 161)
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Ylldkuvatut kahdeksan osa-aluetta (Kuva 16) ovat jdrjestetty osa-alueen luonteen mukaisesti
eivitka ole siis tarkeysjirjestyksessd. Olemassaolon tarkoitus on eniten organisaation ytimessa
oleva hyvin abstrakti asia. Vastaavasti tydvilineet ovat hyvin konkreettinen asia ja rahalla jar-
jestettdvissd. Jokainen organisaatio miettimddn kuinka tdrked mikdkin osa-alue on. Esitysjir-
jestys ei ota kantaa myoskéén osa-alueiden kehittimisen vaikeuteen tai helppouteen. Kunkin
osa-alueen kehitysmahdollisuudet siséltidvét laajan skaalan yksinkertaisista mahdollisuuksista
monimutkaisiin. Esimerkiksi tyovilineet saattavat vaikuttaa yksinkertaiselta asialta kuten tyo-
késineet tai tietokone, mutta tyovilineisiin kuuluvat myos hyvin monimutkaiset toiminnanoh-
jausjérjestelmait, joiden uusiminen kestdd vuosia ja epdonnistumisen todennakdisyys on suuri.
Elementit ilmenevét eri tavoilla erilaisissa organisaatioissa, erilaisilla toimialoilla, erilaisissa
toissd ja toimintaymparistoissd. Hirviaidan rakentajan tyd vaihtuu metri metriltd ja tydkalujen
liséksi ty0arjessa on vdhén organisaation muotoilemia kohtauspisteitd. Vastakohtana toimisto-
tyOssd niitd on paljon. Odotuksemme kehittyvit meidin ja eldméntilainteidemme muuttuessa.
Se mitd odotamme 18-vuotiaana johtamiselta vaikkapa hampurilaisravintolan tyontekijina,
poikkeaa varmasti siitd mitd itseohjautuvassa asiantuntijaorganisaatiossa keski-ikdisend. Eri
elementit ovat siis kokijalleen eriarvoisia. Toiset arvostavat sosiaalista tyGympéristdd motivaa-
tion ldhteend, kun taas toisille tyon merkityksellisyys ja sisdltd on tdrkedmpéd. Organisaatio
joutuu itse valitsemaan mihin elementteihin se strategian mukaan panostaa. Téssa viitekehys-
mallissa jdsentely on keinotekoinen, eikd malli ole ehdoton silld jotkin asiat voidaan laittaa
useampaan laatikkoon. Onko esimerkiksi tyopaikkakiusaamisen ehkdiseminen hyvinvointia vai
sosiaaliseen ymparistoon vaikuttamista. Tarkeintd on, ettd organisaation valitsema ja kdyttdma
malli luo mallin, kuinka tyontekijikokemusta voidaan ymmartii, kehittdéd ja johtaa. Seuraa-

vissa kappaleissa avaan lyhyesti osatekijoitd. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 161-162)

Olemassaolon tarkoitus. Tédssd toimenpiteiden skaala on niinkin suuri kuin briandiuudistus,
jossa organisaatio midrittelee oman paédmaiéransi ja olemassaolon tarkoituksen yhdessi, jossa
ndmé tuodaan brindin keskiodn. Tdma on siis suuri muutos. Pieni muutos taas on se, ettd jo-
kainen tiimi keskustelee oman tyonsd merkityksellisyydestd. Organisaatiolta odotetaan lainsda-
didnnén vaativaa laajempaa vastuullisuutta. Tyontekijéiden odotukset tyonantajaa kohtaan ovat
muuttuneet. Moni sijoittaja ja asiakas odottavat myos yritykseltd muutakin taloudellista tulosta.
Tyon merkityksellisyys on yksildiden ja tiimien kokemus siitd, ettd voivat toteuttaa itsedin ja
tehdd tyotd, jolla on hyvéi tuottava paddmééra ja tarkoitus. Merkityksellisyys tyOssd syntyy
myos siitd, kun koemme tydssdmme aidon yhteyden itseddn suuremman paédmadran kanssa.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 163—-164)
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Merkityksellisyys on muutakin kuin yksildtason ilmi. Merkityksellisyys syntyy yhdistelména
tyOn, tydtehtdvien, vuorovaikutuksen ja organisaation merkityksellisyydestd. Niistd ensimmadi-
nen, ty0ssd koettu merkityksellisyys voidaan nédhda yksilon ohjaamana sisdisen motivaation
muotona. Tdmai on hyvin subjektiivinen ja ihmisien on itse madriteltdva, mitd hén pitdd merki-
tyksellisend. Esihenkild voi keskustelussa tyon merkityksellisyydesta osoittaa, mika vaikutus
ty0lla on asiakkaille, organisaatiolle ja sidosryhmille. Kenenkdin puolesta tdtd ei voida mééri-
telld, silld vahva kokemuksen tunne syntyy vasta kun yksiloé on médrittdnyt sen itse. Merkityk-
sellisyyttd ei synny vain positiivisista asioista, silld ihmiset usein kokevat vahvoja merkityksel-
lisyyden tunteita ristiriitaisten, haastavien ja vaikeiden tilanteiden keskelld. Merkityksellisyys
syntyy suhteessa muihin ihmisiin ja ymparistoon ja se ldhtee yksilosté itsestdén ja on jotakin
suurempaa. Tyon merkitykselle tyypillistd on, ettd tyd palvelee myds muita tekijénsa lisdksi.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 164—-165)

Toinen elementti on ty6tehtdvien merkityksellisyys. Tyomme koostuu erilaisista tyotehtivista,
ja on normaalia, ettd kaikki niistd eivit voi tuntua yhtd merkityksellisiltd kuten ei jokainen ty6-
pdivakddn. Tésséd organisaatio voi auttaa painottamalla sitd, miksi jotkut rakenteita palvelevat
byrokraattiset tyotehtdvit ovat tarkeitd kokonaisuuden kannalta. Toisto on térkedd, silld tyGteh-
tavien merkityksellisyyden kokemus unohtuu helposti, jos siitd ei muistuteta riittdvén usein.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 165)

Kolmas merkityksellisyyttd synnyttdvid kokemuksia on vuorovaikutus. Tdma nikyy kahdella
tavalla eli kun olemme suoraan yhteydessd muihin ihmisiin, jotka suoraan hydtyvit tydstimme
ja kun ndemme tyomme vaikutukset muihin. Toiseksi my0s ympéristd, joka tukee ihmisten
valisid suhteita, auttaa rakentamaan vahvempia merkityksellisyyden kokemuksia. (Huhta ja

Myllyntaus 2021, 165)

Neljds osa-alue merkityksellisyydessd on organisaation merkityksellisyys, joka on organisaa-
tion olemassaolon tarkoitus. Olemassaolon tarkoitus siis linkittd4 organisaation kaiken tekemi-
sen ympardivain yhteiskuntaan ja maailmaan, kenties vield johonkin suurempaan. Onko sosi-
aalisen median tekemad chattialusta vain tyokalu vai auttaako se ihmisid saamaan dénensa kuu-
luviin ja muodostamaan yhteis6jd. Organisaation on siis muodostettava olemassaolonsa tarkoi-
tus ja titd kautta se saa oikeutuksen toiminnalleen ja olemassaolon tarkoitukselleen. Tdmé luo
sillan ympiristoon ja yhteiskuntaan ja antaa tyontekijélle merkityksellisen syyn olla osana or-

ganisaatiota. Tydeldmédkonsultti Jacob Morgan on niitd ensimmaisid, jotka ovat kirjoittaneet
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tyoeldmikokemuksesta. Hinen mukaansa organisaation olemassaolon tarkoituksen tulee tayt-

tdd nelja kriteerid.

e Organisaatio keskittyy siithen, millainen vaikutus silld on ihmisiin, yhteiskuntaan ja
maailmaan
e Organisaatio haluaa tehdd muutakin, kun vain voittoa
e Tavoittelee jotakin muutakin kuin saavuttamatonta, eli organisaation on jatkuvasti teh-
tava toitd kehittydkseen
e vyhdistdé henkil6stoa
Olemassaolon tarkoitus syntyy organisaation kyvysté palvella yhteiskuntaa ja kaikkia sidosryh-
midén niin tyontekijoitd kuin asiakkaita. Olemassaolon syy, kertoo miksi, maailma on parempi
paikka eldd. Tdtd voidaan myds kutsua yrityksen missioksi, josta muodostuu myds pohjimmil-
taan yrityksen kulttuuri. Liiketoimintaa ohjaava vahva liittyy parempaan liiketoiminnan tulok-
seen. Erddn asiakaskdyttdytymistd mitanneen tutkimuksen mukaan yli puolet asiakkaista on
valmiit maksamaan enemman tuotteista joiden bréndid ohjaa merkityksellisyys. (Huhta ja Myl-

lyntaus 2021, 165-166)

Kulttuurissa esimerkkind laajasta muutoksesta on se, ettd tehdddn sisdisesti ja ulkoisesti madri-
telty strategian mukainen tavoitekulttuuri ja sithen kulttuurikasikirja kuvaamaan esimerkein or-
ganisaation kulttuurity6td. Pieni muutos on taas sanoittaminen, kuinka organisaatiossa arvojen
mukainen toiminta nikyy arjessa. Kulttuuri ja strategia ovat tdrkeimmat johtamisen tydkalut.
Strategia kuvaa sitd, miten organisaatio pédésee tavoitteeseensa ja kerdd ihmiset tuon tavoitteen
taakse. Kulttuuri puolestaan ohjaa ithmisten toimintaa arvojen ja uskomusten kautta sekd luo
organisaatiolle identiteettid ja rakentaa yksiloistd yhteison. Kulttuurilla tarkoitetaan organisaa-
tiossa tai ryhméssi vallitsevia tapoja toimia, uskomuksia ja arvoja. Kulttuuri syntyy aina ihmis-
ten kesken ryhmadssa eikd yksilolla ole kulttuuria. Kulttuuri on myds aina enemmén kuin yksi-
l6iden summa ja se voi jdddéd elamiddn, vaikka ithmiset vaihtuisivatkin. Organisaatioon tulevat
tai sielld pysyvit pidempain sellaiset ihmiset, jotka ovat yhteensopivia kulttuurin kanssa. Ne
taas ldhtevit muualle, jotka kokevat ristiriitaa. Tamé yksilon sopivuus kulttuuriin ennustaa ty6-
tyytyvéisyyttd ja tydssd onnistumista. Tama myo0s tarkoittaa, ettd kulttuuri hioutuu kulttuurinsa
ndkoisiksi valintojen kautta, joita ihmiset tekevit. Tdmén vuoksi kulttuuri eldd kauan ja muut-

tuu hyvin hitaasti. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 167-168)

Organisaation tulee rakentaa strategiaansa tukeva kulttuuri, silld se méadrittelee hyvin laajasti

millaista tyOpaikalla, on olla tdissd. Tdmédn vuoksi kulttuuria voidaan pitdé kriittisend osana
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tyontekijdkokemusta. Kulttuuri luo tyontekijakokemukselle kehikon, jossa sitd voidaan raken-
taa. Tyon imua syntyy kulttuureissa, joissa oppimista, luovuutta, yhteistyotd pidetddn tarkedna
ja korostetaan yhteisté tarkoitusta, kuin kulttuurit, joissa korostetaan pysyvyytta, kilpailua, auk-
toriteetteja tai ovat puhtaasti tulos- ja tavoiteohjattuja. Jokaisessa organisaatiossa on olemassa
kulttuuri, vaikka sitd ei tiedostettaisi tai johdettaisi erikseen. Johtaminen edellyttii, ettd ym-
marretddn nykytila ja méériteltava tavoitetila sekd toimenpiteet, arvot ja mittarit, joiden avulla

tavoitekulttuuriin padstadn. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 167-168)

Kulttuurin valtaa ei aina tdysin ymmarretd tai se aliarvioidaan koska se on hyvin abstrakti ja
vaikeasti selitettdvissd. Kulttuurissa tulee esille organisaation ihmiskasitys eli se millaisia ih-
misten ajatellaan olevan lédhtokohtaisesti. Ajattelemmeko heidén olevan ahkeria ja pyrkivin
edistiméédn tyonantajan intressejd vai laiskoja, jotka ajattelevat omaa etuaan. Kulttuuri tulee
ndkyviin siind, kuinka toimimme. Toimitaanko yhdenvertaisesti ja otetaanko kaikki tyontekijat
mukaan tydpaikan toimintaan. Kulttuuri kuuluu siind, kuinka puhumme ihmisistd ja ihmisille
sekd puhutaanko esimerkiksi englantia, jos joku ryhmadssé ei osaa suomea. Tervehdimmekd
kaikkia toimistolla ja esittdydytdanko kokousten alussa, jos on vain yksi uusi henkild. Poistam-
meko niitd asioita, jotka estdvit yhdenvertaisuuden toteutumista. (Huhta ja Myllyntaus 2021,

167-169)

Nykyisen kulttuurin hahmottamiseen on useita tydkaluja ja tirkeintd onkin, ettd tavoitekulttuuri
ei ole mikéén tarkka vaan ideaali suunta, jossa kuvataan asioita mitd pidetdin organisaatiossa
arvokkaina. Térkeitd, ettd kaikki ymmartévit samalla tavalla, suunta on kaikille sama ja jokai-
nen tietdd mitd se tarkoittaa oman tyon kannalta. Kulttuurin ymmartdminen ja kehittdminen ei
ole helppo tyd. Tyo6td helpottaa kuitenkin, mikédli kulttuuria rakentavia asioita sekd nyky- ja
tavoitetilaa on yritetty sanoittaa tai piirtdd kuviksi. Kun nykytila on selvitetty ja kuvattu seké
tavoitetila médaritetty niin sitd johdetaan toimintaohjeiden lisidksi myds esimerkin voimalla. Kun
johto asettaa mallin niin muu organisaatio alkaa véhitellen toistaa sitd. Kulttuuritutkija Edgar
H. Scheinin yrityskulttuurimallissa on viisi eri asiaa joilla johtajat voivat yrityksessd vaikuttaa

yrityskulttuuriin. Namé selvidvit seuraavien kysymysten kautta.

1. Mihin organisaatiossa kiinnitetddn huomiota?
Kuinka reagoidaan kriiseihin?
Millaisia roolimalleja johtajat ovat?

Miten ithmisié palkitaan?

A

Milla perusteilla ihmisid irtisanotaan ja palkataan?
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Kun vastataan ndihin kysymyksiin niin se kuvastaa hyvin kulttuurin johtamisen kaytdnnolli-
syyttd. Jokainen valintatilanne on symbolinen kannanotto tavoitekulttuurin puolesta tai sitd vas-
taan. Kulttuurin johtaminen nédkyy muutoksina myos liiketoiminnan péaatoksissi. Mikali tavoi-
tekulttuuri ei ndy arjessa niin se on turha. Tavoitekulttuuriin tulee siis valita mukavien asioiden
sijaan sellaisia, jotka oikeasti edistévét strategian toteutusta pitkillad aikavélilla ja tukevat orga-
nisaation muutosta. Mikdli ndma eivét ala nékya liiketoiminnan arjessa niin silloin on epdon-
nistuttu muutosjohtamisessa tai tavoitekulttuurin méérittelyssid. Kulttuurin muutokset voivat
johtaa myo0s investointeihin ja uudistuksiin organisaatiossa. Mikéli perinteinen organisaatio
lahtee uudistumaan innovatiivisempaan suuntaan, niin kyse on vahvasti kulttuuripohjaisesta
muutosjohtamisesta. Tdméa voi edellyttdd uusia rooleja toisenlaista tavoitteiden asettamista ja

kenties suurempaa kehitysbudjettia. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 170-173)

Johtaminen on ihmisten ja asioiden ohjaamista ja vaikuttamista kohti tavoitteita. Organisaatio-
tasolla tavoitteena on strategian toteuttaminen. Tiimi- ja yksikkotasolla johtaminen tarkoittaa
tiimin tavoitteiden toteuttamista. Suuri osa ihmisistd johtaa joskus muiden ty6té, vaikka he eivét
olisikaan virallisesti esihenkiloasemassa. Téllaisella epdvirallisella johtamisella on vaikutus
tyontekijdkokemukseen. Tyontekijakokemuksen ndkokulmasta kuitenkin on hyvd keskittyd
henkildiden ohella téllaista vastuuta on matriisiesihenkil6illd, vaikka tyontekijdt eivét olisikaan
ndiden esihenkildiden organisaatiossa. Eri tilanteissa tarvitaan erilaisia johtamistilanteita. Tarve
vaihtelee johdettavien henkildiden, kulttuurin, tavoitteiden ja tilanteen mukaan. (Huhta ja Myl-

lyntaus 2021, 174-175)

Karkeasti voidaan jaotella kaksi tapaa johtaa, transaktionaalinen ja transformatiivinen.
Transaktionaalinen johtaminen keskittyy asioiden johtamiseen, tyon tehokkuuteen seki tavoit-
teisiin. Tédssd mallissa palkitaan hyvéstd ja rankaistaan huonosta suorituksesta. Johtamisessa
sdilytetddn nykytila, sddnnot ja toimintamallit sekd keskitytddn niiden ylldpitoon. Transaktio-
naalisessa johtamisessa luottamus tyontekijoihin on huono ja esihenkild kontrolloi heidédn ty6-
tadn. Transformaalisessa johtamisessa on luotu innostava visio, jossa painotetaan tyon merki-
tyksellisyyttd, vaikuttavuutta ja organisaation paddmaiérad. Johtaja kannustaa haastamaan nyky-
tilaa ja muutokseen. Johtaja uskoo my®ds, ettd ihmiset ovat sisdisesti motivoituneita ja hinelle
thminen on tdrked. Transformaaliset johtajat saavat aikaan tuloksia karsimalla, inspiroimalla

tyontekijoitd, sekd vastaavat tyontekijoiden emotionaalisin tarpeisiin seké stimuloi tyontekijoi-
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den dlykkaitd. Molempia johtamistyylejd tarvitaan tilanteen ja ihmisten mukaan. Transformaa-
linen johtamistapa on tehokkaampi, kun rakennetaan hyvéé tyontekijdkokemusta ja transaktio-

naalinen on vahingollista liiallisesti painotettuna. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 174-175)

Useimmissa tilanteissa tyontekijdkokemusta palvelee parhaiten valmentava johtajuus eli johta-
mismalli, jossa esihenkild keskittyy mahdollistamaan tyontekijéiden onnistumista seké tuke-
maan heiddn itseohjautuvuuttaan ja oppimistaan. Valmentava johtajuus voidaan jaotella kah-
teen osaan, voimaannuttavaan johtamiseen ja fasilitoivaan johtamiseen. Voimaannuttavassa
johtamisessa esihenkild kannustaa johdettaviaan ottamaan tavoitteista, mittaamisesta kuinka
onnistutaan sekd oman tyon toteutuksesta. Esihenkild johtaa kysymadlla ja oivalluttamalla. Hén
el anna suoria vastauksia vaan vahvistaa tyontekijdn kykyé ja halua johtaa omaa tydtddn ja
ratkoa ongelmia. Fasilitoiva johtaminen taas tdhtda tyontekijan kehittimiseen ja oppimiseen.
Esimerkkien kautta pyritdin laajentamaan tyontekijoiden nikdkulmia. Esihenkil6 ohjaa tyota
keskustelemalla, kertoen odotuksistaan ja palautteen kautta. Hén kannustaa yhteisty6hon seké
nostaa esiin osaamisen ja onnistumiset. Valmentava johtaminen parantaa tyotyytyviisyyttd,
suoritusta ja sitoutumista seké lisdd oppimista. Tyontekijdkokemuksen kannalta tirkeitd asioita
johtamisessa on muun muassa johtamiselle madritellyt periaatteet ja johtamisjéarjestelma. Tyon-
tekijdn suhde esihenkiloon rakentaa tai heikentdd tyontekijadkokemusta huomattavasti. Hyva
johtaminen ei rakenna merkityksellisyyttd mutta huono johtaminen puolestaan tuhoaa tehok-
kaasti merkityksen tunnetta. Huonoksi koettu johtaminen aiheuttaa nopeasti huonoa mutta hy-
viksi koettu johtaminen edellyttdd pidemman ajan luodakseen positiivisen vaikutuksen. (Huhta

ja Myllyntaus 2021, 175-176)

Johtamisen tiytyy onnistua tyontekijdlle merkityksellisissa asioissa, joita ovat mm. perehdytys,
tavoitteiden asettaminen, viestintd, palaute ja palkitseminen. Tédssd johtamiseen liittyvét pro-
sessit sekd esihenkildiden valmiudet tulisi palvella tyontekijakokemuksen tavoitetilaa. (Huhta

ja Myllyntaus 2021, 176)

Hyvinvoinnissa voidaan kehittdé tyontekijikokemusta suurimmillaan kdynnistdmailld laaja hy-
vinvointiohjelma ja ottaa kdyttoon jokin tyokykyjohtamisen jarjestelma. Suppeimmillaan voi-
daan tehdd muutos, jossa jérjestetddn esimerkiksi jokin ergonomiakoulutus. TyShyvinvoinnin
johtamisella tavoitellaan kokonaisvaltaista tyontekijoiden hyvinvointia tydssd. Tarkoituksena
on edistdd hyvaid terveyttd ja tyontekijoiden jaksamista. On tyontekijin ja organisaation etu,
ettd tyontekijit voivat hyvin. Kun tyontekiji voi hyvin, hian kykenee suoriutumaan tydstiin ja

on tuottava jasen organisaatiolle. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 178-179)
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Isossa-Britanniassa on laskettu, ettd psyykkiseen puntaan panostettu punta tuottaa viiden pun-
nan sddstot, pienempind sairauspoissaoloina, vahempénd vaihtuvuutena ja vihentyneena sai-
raana tyoskentelynd. TyOntekijén on voitava luottaa sithen, ettd hdn on tdissé turvassa vaaroilta
ja sdilyy tyokykyisend, jonka Suomessa jo tyolainsdddantd vaatii. Tyohyvinvoinnin kehittdmi-
nen sisdltdd ne toiminnat, joilla organisaatiossa tyohyvinvointia edistetddn ja ehkiistdén pa-
hoinvointia tyossd. TyOssdjaksaminen parantuu, poissaolot vihenevit, vaihtuvuus pienenee ja
tapaturmat ovat vdhdisempid. Hyvinvointi lisdd tydon imua ja parempaa tyotyytyviisyytta.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 179)

Hyvinvointi rakentuu yksilon omien, tyon ja tydympariston voimavarojen summana. Tydnan-
tajan velvollisuus on tukea tyontekijda voimavarojen kehittamisessi, jotka tukevat hyvinvointia
ja tyon vaatimusten hallinnassa. Téarkedd on tiedostaa ja tunnistaa hyvinvointia uhkaavia ja hei-
kentdvid tekijoitd, jotka lisddvit kuormitusta. TyOnantajan tulee rakentaa hyvinvointia tukeva
tyOympéristo, kenties muut puitteet kuten kuntosalit jne., mallit, prosessit, fyysisen ymparis-

toon ja johtamisen kautta. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 179)

Tyontekijdkokemuksen kehittdmisen nikokulmasta tydhyvinvoinnin osalta tirkeitd ovat aina-
kin fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyoturvallisuus ja hyvinvointi. Fyysiselld hyvinvoin-
nilla tarkoitetaan tyontekijén kykyé suoriutua tyon fyysisyydestd rasituksesta ja palautumista
tyon fyysisestd kuormituksesta. Tdma pitdd sisdllddn tyoterveyspalvelut, terveyden edistdmi-
sen, litkkuntamahdollisuudet, tyon rytmittdmisen, tyon kuorman, poissaolokéytinndt sekd tyon
rasittavuuden ja palautumisen siitd. Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa tunne-eldmai ja psyko-
logista tilaa. Psyykkisistd kuormitustekijoistd suurimpia on huonolaatuinen stressi, joka tarkoit-
taa uuvuttavaa, tyontekijan kantokyvyn ylittdvaa kuormitusta. Stressin haitallisuuteen vaikut-
tavat koetun stressin mééri ja laatu seké tyontekijan keinot hallita stressid. Kun tydstressi pit-
kittyy niin se voi johtaa burnoutiin eli tyduupumukseen. Psyykkisen hyvinvoinnin muita teki-
jOitd ovat mielen kuormittavuus, hallinnan tunne omasta tydsti, pelko sekéd rooliristiriidat tai
epdselvit tyotehtdvit. Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan tydpaikan sosiaalisia suhteita
sekd niiden luomia valmiuksia rakentaa hyvinvointia. Tarkeit asioita on my0s sosiaalisen tuen
saaminen tyOpaikalla ja empatia sekd tyontekijdn kyky pitdd muu eldma ja tyd tasapainossa.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 180)

Sosiaalinen ympdristo tarkoittaa tyopaikan kaikkia ihmisten vélisid suhteita ja tunne-eldmai.

Tydyhteisot muodostuvat monista erilaisista ihmissuhteista. Tyontekijakokemuksen kannalta

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



72

tirkeitd sosiaalisen ympariston osa-alueita ovat suhteet tydkavereihin, sidosryhmiin, asiakkai-
siin, tydpaikan sosiaaliset tapahtumat ja yhteisty6foorumit. Sosiaalista ympéristod rakentavia
tyopaikan ihmissuhteita ja tunne-eldméé tidytyy mahdollistaa yhteisty6lld ja luomalla mahdol-

lisuuksia kiireettomille kohtaamisille. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 182)

Yhteisollisyyden tarve on ihmisen perustarve ja hyvét ihmissuhteet ovat ihmiselle valttamatto-
myys. Lajina olemme menestyneet yhteisollisyyden voimalla, ja yhdesséd tekeminen on mah-
dollistanut ihmiskunnan kehityksen ja aikaansaannokset enemmaén kuin yksiléiden summa on
ollut. Yhteisollisyys on myds mahdollistanut ihmisten erikoistumisen. Yhteison tuki ja turva
ovat olleet hengissé selviimisen, ja laumassa pysymisen ja suurin pelkomme on ollutkin ihmis-
kunnan historiassa jidminen oman lauman ulkopuolella ja torjutuksi tuleminen. Tydyhteisdssé
luonteva tapa soveltaa yhteison turvaa on ymmartdd tyontekijoiden tarvetta psykologiselle tur-
vallisuudelle. Psykologinen turvallisuus on siis sitd, ettd tyontekijan on hyva olla ryhmaéssa
omana itsendén ja hén voi turvallisesti my0s erehtyd. Tdmé on ryhmin jésenten kesken jaettu
kokemus. Kun tiimisséd psykologinen turvallisuus on korkealla, tiimildiset uskaltavat ottaa ris-
kejd ja luottavat siihen, ettd heitd ei rangaista virheitd tai kysymysten kysymisestd tai uusien
ideoiden esille tuomisesta. Tdméa parantaa tyon tuloksellisuutta ja tyontekijéiden sitoutumista,
silld kun psykologinen turvallisuus on korkealla niin tydntekijit ovat avoimempia uusille ide-
oille, tuottavampia ja tehokkaampia. Tyontekijoilld paranee myds kyky oppia uutta ja ratkaista
ongelmia, silld tiimildisten ei tarvitse pelétd vaikuttavansa osaamattomilta, jos he kysyvét apua

ongelmiin muilta. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 182—-183)

Kun kokee olevansa tirked muille ihmisille, on se yksi tdrkeimmistd merkityksellisyyden tun-
netta lisddvistd tekijoistd. Kun ymmartdd oman vaikutuksen muiden eldméén niin ymmartiaa
sitd kautta my0s oman eldminsé arvon. Sama ilmid on my0s tydeldmaistd. Thmissuhteet raken-
tavat keskeisen osan tyon merkityksellisyyden kokemuksesta. Tyokavereiden vaikutus ty6hy-
vinvointiin on suuri ja hyvét suhteet kollegoihin nostetaankin tyotyytyvéisyyskyselyissd aina
yhdeksi tarkeimmaéksi tyotyytyviisyyden ldhteeksi. Hyvien tydkavereiden ansiosta tydntekija
viihtyy pidempéén samalla tyonantajalla, silld hyvistd tyokavereista ei haluta luopua, vaikka
esim. tyotehtdvit eivit vastaisi tdysin omaa unelmaa. Toisinaan tydkavereista voi tulla ystavid.
Yhteenkuuluvuuden tarve on kokemusta yhteisollisyydestd, sekd ldheisyydestd ja yhteydestd
muiden tyontekijoiden kanssa. Monille on tirkedd kohdata tyokavereita myOs muissa yhteyk-

sissd kuin tyotehtévien dérelld. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 183)
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Tyon ominaispiirteilld tarkoitetaan tyohon ja sen tekemiseen liittyvid asioita, kuten tyén moni-
puolisuutta, tyon laatua, haastavuutta ja tyon mééraa. Liian vaikeat tehtdvét tai liian suuri tyo-
maérd aiheuttavat kuormitusta, joka pitkddn jatkuessaan voi aiheuttaa motivaation kadottami-
seen tai jaksamiseen. My0s haasteiden puute on haitallista. Mikéli ty6td on liian vdhin ja tai
tyon tekeminen on liian helppoa yksilon kykyihin ndhden niin se voi tuntua merkityksellisiltd
ja tyontekija tuntea itsensd arvottomaksi. Helppo ja yksitoikkoinen tai yksipuolinen tyo kyllds-
tyttdd. Ominaispiireisiin kuuluu myds tyontekijan suhde omaan tyohonsé ja sen tekemiseen.
Kyse on siis tyOntekijén arvoista, asenteista, ja motivaatiosta suhteessa tydhon ja tyon tekemi-
seen. Nditi tekijoitd ovat muun muassa psykologisten perustarpeiden toteutuminen, omien vas-
tuiden selkeys, kehitysmahdollisuudet tyosséd, omien vastuiden selkeys ja ymmarrys omien toi-
den vaikutuksesta muihin tyokavereihin, organisaatioon ja myo0s se, kuinka helppoa tydyhtei-

sOssd on saada tyot tehtyd. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 184—-185)

Motivaatio on tirkein tekemisen ajuri. Tatd késittelin luvuissa 3.2 itseohjautuvuusteoria ja mo-
tivaatio sekd 3.3 itseohjautuvuus. Itseohjautuvuusteoria liittyy siis tyon ominaispiirteisiin ja
teorian mukaan psykologisia perustarpeitamme ovat autonomian tarve, kyvykkyyden tarve ja
yhteenkuuluvuuden tarve. Frank Martela tiydensi tdtd teoriaa hyvin tekemisen tarpeella. Au-
tonomian tarve on siis sitd, ettd tyontekijd kokee hallinnan tunnetta omasta tydstddn, tavoitteis-
taan ja hdn kokee olevansa aktiivinen toimija, jossa hdnelld on vaikutusmahdollisuuksia, kuinka
tyonsd tekee. Kyvykkyydella tarkoitetaan sité, ettd tyontekijalld on kokemusta omasta osaami-
sestaan ja hdn pystyy saavuttamaan tavoitteet. Tyontekijalli on myds mahdollisuus kehittyd
tyOssd ja oppia uusia taitoja, jossa hin kokee oman ammattitaitonsa lisdéntyvén. Kun nékee
tyon tulokset, niin se liséé tyon imua kaikilla organisaation tasoilla. (Huhta ja Myllyntaus 2021,

186)

Hyvin tekemisen tarve tarkoittaa siis sitd, ettd tyontekijd kokee omilla valinnoillaan olevan
positiivinen vaikutus muihin eli ajatusta siitd, ettd omalla toiminnallaan tekee muiden elamasta
parempaa. Ty0ssd tdmé voi nikyd esimerkiksi tyokavereiden auttamisena ja tukemisena seka

toisten onnistumisten mahdollistajana. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 186)

Tyontekijakokemuksen kehittdimisen ja osaamishaasteen kannalta on tarkeéd, ettd omien tyon-
tekijoiden osaamista kehitetéén ja heitd koulutetaan. Heille on tirkeéé jérjestdd mahdollisuuksia
oppia tyotd tehdessé tarjoamalla esimerkiksi projekteja ja uusia tehtévid. Mentorointisuhteiden
luominen, tyOtehtdvien, tyGparien tai tiimien sekoittaminen mahdollistaa muilta oppimisen.

(Huhta ja Myllyntaus 2021, 186)
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Fyysinen ymparisto on kaikki ne tilat, joissa tyotd tehddén, ja se on myds kulttuurin ja tyonte-
kijadkokemuksen symboli. Koska se on symbolinen ja ndkyva, niin silld on melko jossakin ti-
lanteissa melko suuri merkitys. Fyysinen ymparistd on myds yrityksen kdyntikortti. Fyysisestad
ympéristdstd on helppoa kommunikoida ulospéin. Yksi valokuva riittda vélittiméén viestin fyy-
sisen ympadriston luonteesta. Fyysisen ympériston elementtejd, kuten tydvalineitd, on usein hel-
pompi muuttaa kuin muita tytontekijikokemuksen elementteji. Néitd voita ostaa rahalla ja pie-
nikin rahallinen investointi voi tuoda vilittomié vaikutuksia kuten uusi tietokone tyontekijélle.
Jotkut yritykset ovat yrittdneet rakentaa tyontekijikokemusta ja osaltaan my0s tyOnantajabran-
diddn uusien toimitilojen kautta. Uusista padkonttoreista rakentuu monesti koko yrityksen sym-
boleita. Ne vaikuttavat laajemminkin sidosryhmien kisitykseen organisaatiosta. Koronapande-
mia ja etity0 vaikuttivat kuitenkin siten ettd organisaation ei valttimattd ole jirkevad priori-
soida toimistotiloithin vaan keskittyd muihin tyontekijakokemuksen osa-alueisiin. Kun eté-
ty0ssd tyOpiste muuttuu, niin tyonantajalla on, sithen vihemman vaikutusmahdollisuuksia. Tal-
16in vastuu jda suurimmalta osalta tyontekijélle itselleen. Ne kerrat, kun konttorilla taas men-
ndédn niin tuntuvat merkityksellisemmiltd. Fyysisen ympériston tulisi ilmentdd organisaation
kulttuuria ja arvoja. Fyysisen ympériston ja kulttuurin yhteensopivuutta voidaan testata otta-
malla organisaation arvot mukaan ja ldhtemailld kiertiméén ympdri toimitiloja. Voidaan pohtia,
ndkyvitkd organisaation arvot konkreettisesti tyGympaéristossd. Miten voidaan varmistaa, ettd
muutkin ndkevit timén yhteyden. Kilpailijoita ei kuitenkaan kannata kopioida, silld se ei edusta
samoja arvoja ja kulttuuria kuin oma yritys. Samalla se menee helposti kilpavarusteluksi. Tyo-
ympdéristojd tulee rakentaa oman organisaation tarpeisiin sujuvan tydnteon tarpeisiin. Tyoétilo-
jen suunnittelun l&htokohtana tulisi olla tyon toimivuus, tydpaikalla kdytetyn ajan laatu eli tyo-
paikalla viithtyminen. Tyontekijakokemusta kehitettidessd voidaan ottaa etnografisia tutkimusta
ja seurata tyontekijoiden aitoja tyOskentelytapoja. Tyontekijoitd voidaan myos osallistaa eli an-
taa vastuuta, vaikka sisustamisesta. Jossakin tilanteissa rajaa ei voi tiukasti vetda tyOpisteen ja
tyovélineen vilill4, kenties se on molempia esimerkiksi nosturikuskille. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 188)

Tydovilineiden on toimittava, jotta ty0ssd voidaan onnistua. Ne ovat valttiméttomyys, mutta
emme kiinnitd niihin huomiota. Tyovélineidemme toimivuus nékyy siind, ettd turhaudumme
heti, jos tietokoneemme tai ohjelmistot eivit toimi. Mikdli emme péése kirjautumaan tyopaik-
kamme sisdverkkoon niin se aiheuttaa harmia ja valitamme nopeasti. Uusia tietojérjestelmid
hankittaessa olisi kdytettdvyyden tulisi olla sitd tasoa, ettd kdyttdisimme niitd mielelldimme

my0s vapaa-aikana. TyOvilineiden pitéisi olla siis yhtd helppokéyttdisid ja mukavia kayttia
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kuin kuluttajille suunnatut palvelut ja tuotteet. Monipaikkatydssi ja tietotydssd yleensdkin tyo-
kalujen ja ohjelmistojen merkitys korostuu. Tydssd onnistumisen kannalta valttdmatonti on su-
juva mielipiteiden, tiedostojen, ajatusten vaihtaminen ja vuorovaikutus asiakkaan, tydkaverei-
den ja muiden sidosryhmien kanssa. Monipaikkatydsséd tdma korostuu ja toteutuu tydnantajan
vilineilld, silld emme voi vain kévelld tyokaverin tyOpdydén dédreen tai piipahtaa asiakkaan

luona. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 190-191)

Fyysinen ympéristd on luonnollisesti eri ty0 toimialoilla ja eri tyotehtdvissa. Joissakin tilan-
teissa tyOGympaéristd on tiukasti rajattu, joissakin tilanteissa se muuttuu jatkuvasti kuten raken-
nussiivoajilla. Toimistotydntekijoilld se saattaa olla rajattu 20 nelion tydtila, jos hidnelld on ty6-

piste. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 190)

Vaihe 3. Nykytilan selvittiminen lisdd ymmarrysté, mitkd ovat olemassa olevia ja ylldpidettavia
vahvuuksia ja mitd pitdd kehittdd. Kun nykytilaa selvitetddn niin huomio pitéé olla kolmessa
asiassa eli mité strategia edellyttdd, mitd asioita tyOntekijét pitdvét tarkeind ja mikd on ndiden

kahden nékokulman nykytila. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 154)

Vaihe 4. Tyontekijidkokemuksen strategian maéritteleminen. Strategiassa madritelldén tavoite-
tila, strategiset valinnat ja vastuut. Kun ymmarretdan mitd tyontekijét pitdvét tirkednd ja mitd
strategian toteutus edellyttdé niin rohkea tyonantaja luon tyon tekijikokemukselle strategian.
Strategiassa méadritelladn mika on tavoitetila, mihin halutaan lisiti resursseja ja milld osa-alu-

eella tyydytddn niin sanottuun hygieniatasoon. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 154)

Vaihe 5. TyoOntekijdymmairryksen toimintamallin luominen. Organisaation on siis hyva luoda
toimintamalli, miten tyOntekijdymmarrystd kerdtdén. Tassd on hyva méaritelld tyokalut, toimin-
tatavat ja frekvenssi eli taajuus, kuinka usein selvitetdan tyontekijoiden kokemusta ja tyonteki-
joille merkityksellisiéd asioita. Toimintamalli suhteutetaan organisaation tavoitteisiin ja resurs-

seihin. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 154)

Vaihe 6. Tyontekijdldhtoisen johtamisen kehittaminen. TyOntekijékeskeisyys edellyttdd johta-
misen tapojen muutosta. Tdmai tarkoittaa sitd muun muassa sitd, ettd tyontekijoiden tarpeita
kuunnellaan, tyontekijoille siirretddn vastuuta sekd tyontekijoitd arvostetaan. (Huhta ja Myllyn-

taus 2021, 154)

Vaihe 7. Tyontekijikokemuksen kehittdmisen prosessien luominen. Kun organisaatio ymmér-

td4 mihin se haluaa pdistd ja edistymisen seurantaan on rakennettu mittarit, voidaan aloittaa
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kehittamistyd. Hyva tyontekijakokemustyd kattaa kaikki kolme tasoa eli organisaatiotason,
prosessin ja tiimitason. Organisaation on hyva luoda toimintamallit ja prosessit jokaisen tason
kehitystyohon. Tédssd kehittdmistydssd hyddynnetddn muotoiluajattelun tydkaluja. (Huhta ja

Myllyntaus 2021, 155)

Vaihe 8. Siirrytddn ldhtoruutuun ja siten vieddén kokonaisuutta eteenpédin kehittimalld niitd
vaiheita, joissa on syntynyt muutostarpeita tai halutaan syventii tekemisen tasoa. Mikali stra-
tegia tai litketoiminnan tarpeet muuttuvat niin pyritdan ymmartdméaéan uudet tarpeet. Mikéli ha-
vaitaan kehitystarpeita tyontekijiymmarryksessd, esim. halutaan syventda jatkuvan mittaami-
sen toimintamalleja niin siitd tehddan projekti. Tavoitteena on luoda jatkuvan kehittdmisen po-

sitiivinen ja innostava spiraali. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 155)

Etatyo

-tuliko etétyo tai monipaikkatyd jadddkseen?

2. Tyontekijakokemus etdtyOssi

- kuinka tukea tyontekijadkokemusta etitydssd

3. Itsensd johtaminen ja itseohjautuvuus, kuinka voidaan varmistaa taidot ja kehittda niité.

4. tulevaisuuden tyontekijiosaaminen, kuinka itseohjautua seké oppia hankkimaan tietoa oman

tyon kannalta térkeisiin asioihin

Péadkysymys: Kuinka tyOntekijét ovat kokeneet etétyon tyontekijadkokemuksena ja miten itse-

ohjautuvuus on toteutunut?

Alakysymys: Miti tukea tyontekijd olisi kaivannut organisaatiolta etéityohon, jotta tyontekija-

kokemus olisi ollut parempi?

Péadkysymys tuottaa tietoa, kuinka tydntekijdkokemus on onnistunut tapauksessa, jossa ilman
mink&énlaisia valmisteluja tyontekija joutui jattiméaén turvallisen tyGympériston, tydkaverien
ja esihenkilon fyysisen ldsndolon ja sopeutumaan uuteen tapaan tehda tyotéd itseohjautuvasti.
Tédmin avulla voidaan parantaa niitd tyOnteon tapoja, joita tarvitaan tulevaisuudessa seké ra-
kentaa ohjeita, viestintdkanavia ja virtuaalisia ympérist6jd, joissa tyontekijd saa paremmin tu-

kea ja apua haastaviin tilanteisiin.
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Alakysymyksen avulla yritetddn selvittdd mitd ja minkélaista tukea ja viestintdd tyontekija olisi
tarvinnut etdty0honsd. Tahin liittyy vahvasti etdtydjohtaminen ja kuinka siind on onnistettu ja
kuinka tyontekijd on kokenut saaneensa apua etdtydssé esiin tuleviin haasteisiin. Miten uudet
tyonteon tavat ja tyontekijdn itseohjautuvuus ovat onnistuneet. Tassd yritetddn myds auttaa
tyontekijda aloitteellisemmaksi ja itsendisemmaéksi toimijaksi, jossa hédn uskaltaa tehda itsendi-
sesti omaan tyohonséd koskevia pddtoksid, oppii johtamaan ja aikatauluttamaan omaa tyotdan
sekd ratkomaan itse tyohonsa liittyvid haasteita. Teoreettisena viitekehyksend kéytin tyonteki-
jakokemukseen, itsensd johtamiseen, itseohjautuvuuteen seka etéityohon ja etdjohtamiseen liit-

tyvaa kirjallisuutta.
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4 TUTKIMUSASETELMA

Ylemmén ammattikorkeakoulun opinnédytetyd on tutkimuksellinen kehittdmishanke. Tdssa
opinndytetydssini on tarkoitus tutkia laadullisen tutkimuksen menetelmin tyontekijdkokemusta
ja itseohjautuvuutta etityossd sekd kehittdd niitd esiin nousevia asioita, jotka vaativat eritys-
huomiota etdtydssd. Tutkimuksen tavoitteena on lisétd jo olemassa olevan tutkimustiedon li-
sdksi ymmarrystd tyontekijikokemuksesta ja itseohjautuvuuden valmiuksista etdtyon aikana
sekd saada esihenkildille lisétietoa ja kehitysehdotuksen minkilaista tukea tyontekija tarvitsee

esihenkildiltd ja tyonantajalta etdtyon aikana.

Téssd opinndytetydssd pyrin etsimddn kehittimiskohteita puolistrukturoidun teemahaastattelun
keinoin ja tuleeko esille jotakin toistuvuuksia, jossa tyontekijat kokevat tarvitsevansa tukea.
Puolistrukturoidulla haastattelulla on mahdollista saada syvillisempéa tietoa tyontekijikoke-

muksesta etityon aikana.

Padkysymys: Kuinka tyontekijdt ovat kokeneet etiatyon tyontekijikokemuksena ja miten itse-

ohjautuvuus on toteutunut?

Alakysymys: Miti tukea tyontekijd olisi kaivannut organisaatiolta etdtyohon, jotta tyontekija-

kokemus olisi ollut parempi?

Padkysymykseen vastaamalla pyrin avaamaan, minkilainen on ollut tyontekijdkokemus ja ovat
tyontekijit kokeneet olevansa itseohjautuvia. Alakysymykseen vastaamalla pyrin 16ytdméaéan

ratkaisun, kuinka tyontekijakokemusta voisi kehittdé etityon aikana.

4.1 Laadullinen tapaustutkimus tutkimusstrategiana

Tédmin opinndytetyon tutkimusstrategia on tapaustutkimus. Laadullinen tapaustutkimus on pe-
rusteltu tutkimusstrategia, koska tutkimuksen kohde on useimmiten tapahtuman kulku tai ilmid.
Tapaustutkimuksen katsotaan sopivan tilanteisiin, joissa tukittava asia on laaja, monimutkainen

ja ennakkokdsitysten mukaan jdsentymaéton. (Laine & Peltonen 2007, 9)

Tapaustutkimuksella on monta nimed ja madritelmad. Yhteistd ndille mééritelmille on, etti ai-
neistoa on runsaasti kutakin tapausta kohti ja tapauksia tarkastellaan niiden luonnollisessa asia-

yhteydessa tai ymparistossd. Madritelmien paljous kertoo myds siité, ettd tapaustutkimus on
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joustava ja muuntautumiskykyinen tutkimusstrategia, joka muokkautuu erilaisiin tutkimusym-
péristdihin sopivaksi. Robert Yinin mukaan tapaustutkimuksessa on kyse empiiriestd tutkimuk-
sesta, jossa tarkastellaan ajankohtaista ilmioté sen syvillisesti sen todellisessa kontekstissa. Ta-
paustutkimuksessa kontekstin ja ilmidn vélinen rajapinta on hiilyvd Kathleen Eisenhard on
madritellyt puolestaan tapaustutkimuksen siten etti se on tutkimusstrategia, joka pyrkii ymmér-
tdmaan dynamiikkaa yksittdisessd kontekstissa. Piekkari & Welch (2020) ovat mééritelleet ta-
paustutkimuksen, ettd se on tutkimusstrategia, joka mahdollista ilmidn tarkastelun sen omassa
luonnollisessa kontekstissa kdyttden useita tietoldhteitd. Tapaustutkimuksen tavoitteena on

luoda teoria kosketuksiin empiirisen maailman kanssa.

Yleensé laadullisessa tutkimuksessa yritetddn ymmaértad tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota
tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden nidkokulmasta. Tutkimuksessa ollaan siis kiinnostu-
neita tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista seké mer-
kityksistd, joita ihmiset antavat tutkimuksen kohteena oleville asioille. Tdysin aukottomasti ei
voida pédsté toisen ihmisen kokemusmaailmaan sisélle ja kokea asioita niin kuin hdn kokee ne.
Tamain vuoksi on kehitetty erilaisia menetelmié, joiden avulla tutkimuksen tekeminen on hel-
pompaa. Menetelmillé tarkoitetaan niiden keinojen kokonaisuutta, joiden avulla tutkimusta 14-

hestytddn ja yritetdén vastata tutkimuskysymyksiin. (Juuti & Pusa, 2020, 44)

4.2 Aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitu haastattelu

Laadullisen tutkimuksen yleisimmadt aineistonkeruumenetelmét ovat haastattelut, kyselyt, ha-
vainnointi ja erilaisista dokumenteista kerétty tieto. Niité erilaisia aineistonkeruumenetelmia
voidaan kayttdd rinnakkain tai eri tavoin yhdistellen riippuen tutkittavan ongelman tai resurs-
sien mukaan. Mitd vapaampi tutkimusasetelma on, niin sitd luontevampaa on kéyttidd keskus-
telua, havainnointia tai omaeldménkertoja aineiston hankintamenetelmind. Mitd muodollisempi
ja strukturoidumpi tutkimusasetelma on, sitd enemmaén tarvitaan tai edellytetdén kokeellisia

menetelmid ja strukturoituja kyselyitd. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 101)

Haastattelun tai kyselyn idea on yksinkertainen. Kun haluamme tietdd mitd ihminen ajattelee

tai miksi hén toimii niin kuin toimii se kannattaa kysyé hineltd. Kyselylld ja haastattelulla ei
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aina ole jyrkkdd eroa mutta ne eivit ole synonyymeji keskenddn. Kysely on sellainen menette-
lytapa, jossa tiedonantajat tai tutkittavat tiyttivit itse heille annetun lomakkeen joko valvotussa
tilanteessa tai kotonaan. Haastatteluilla tarkoitetaan henkilokohtaista haastattelua taas haastat-
telija esittdd kysymykset suullisesti ja tallentaa tiedonantajan vastaukset muistiin. Mahdolli-
suuksia on my®os erilaiset online- ja sahkopostihaastattelut, jossa haastattelija 1dhettdd kysymyk-
set haastateltavalle. Tamén jilkeen haastateltava voi vield tarkentavia kysymyksid. (Tuomi &

Sarajéarvi 2017, 102)

Haastattelun etu on joustavuus, silld haastattelijan on aina mahdollisuus toistaa kysymys, oi-
kaista mahdollinen vddrinymmarrys, selventid ilmausten sanamuotoa ja varmistaa ettd haasta-
teltava on ymmartényt kysymyksen oikein sekd kdyda keskustelua. Postikyselyssi tdtd mahdol-
lisuutta ei ole silld ndissd vastaanottajat saavat samanlaisen lomakkeen. Haastattelussa voidaan
myo6s vaihdella kysymysten jérjestystd, jos haastattelija katsoo sen aiheelliseksi. Laadullisen
tutkimuksen haastattelussa vastaaja ei myoskadn ymmarri tietokilpailuksi ja haastateltavalta on
tarkedd saada mahdollisimman paljon tietoa. Télloin on perusteltua antaa haastattelukysymyk-
set ja haastattelun aiheet hyvissd ajoin etukdteen haastateltavalle. Onnistumisen kannalta suo-
sitellaan, ettd haastateltavat voivat tutustua etukdteen teemoihin tai ainakin haastattelun aihee-
seen. Tama toteutuu silloin yleensid, kun haastattelusta ja haastattelun ajankohdasta sovitaan.
On myd0s eettisesti perusteltua kertoa haastateltavalle, mitd haastattelun aihe koskee. Thmiset
eiviat my0s lupaudu helpolla haastateltaviksi, jos eivét tiedd mité aihe koskee tai mistd on kyse.

(Tuomi & Sarajéarvi 2017, 104—105)

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on avoimuudessaan ldahelld syvihaastattelua.
Teemahaastattelussa edetdédn kuitenkin tiettyjen ennalta valittujen keskeisten teemojen pohjalta
ja nithin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Teemahaastattelun etuna on se, ettd haas-
tattelussa voidaan tarkentaa ja syventdd kysymyksid vastauksiin perustuen. Metodologisesti
teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista, heidén asioille antamiaan merki-
tyksid sekd sitd, miten merkitykset syntyvét vuorovaikutuksessa. On makuasia pitddko kaikille
vastaajille esittdd kaikki suunnitellut kysymykset. Tami on my0s laadullisen tutkimuksen pe-
rinteisiin liittyvd kysymys ja pitddko kysymykset esittdd samassa jirjestyksessd. Yhdenmukai-
suuden vaateen aste vaihtelee teemahaastattelusta toteutetusta tutkimuksesta toiseen. Teema-

haastattelun toteutus vaihtelee lahes avoin aina strukturoidusti etenevaidn haastatteluun. Teema-
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haastattelussa ei siis voi kyselld mitéd tahansa vaan kysymyksilld yritetddn 16ytdd merkityksel-
lista tietoa tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai tutkimustehtdvin mukaan. Peri-
aatteessa etukéteen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli sithen miti jo tie-
detdén tutkittavasta ilmidstd. Teemahaastattelun avoimuudesta riippuen teemojen siséltdmien
kysymysten suhde tutkimuksen viitekehyksessa esitettyyn kuitenkin vaihtelee intuitiivisen ja
kokemusperdisten havaintojen sallimisesta varsin tiukasti vain etukiteen tiedetyissd kysymyk-

sissd pitdytymiseen. (Tuomi & Sarajirvi 2017, 107-108)

Opinndytetyosséni kdvin 1dpi eri aineistonkeruumenetelmid ja arvioin parhaaksi juuri teema-
haastattelun. Pidin my0s péivikirjaa tutkittavasta aiheesta ja tein muistiinpanoja aiheesta hetki,
kun sain toimeksiannon opinndytetyohoni. En ottanut sitd kuitenkaan tdhén viralliseksi aineis-
tonkeruumenetelmiksi vaan halusin tehdé vertailua miten omat kokemukset eroavat tai yhte-
nevit muiden yksikkoni tyontekijoiden kanssa. OpinnédytetyOssdni selvitdn tapaustutkimuk-
sena, miten tyontekijéit ovat kokeneet tyontekijikokemuksen etdtydssé ja kuinka heidén itsensd
johtaminen ja itseohjautuvuus on onnistunut. Yksikon henkilosto on siis ollut yli 1,5 vuotta
etdtyOssd ja se oli tdysi hyppy tuntemattomaan koska he eivit olleet koskaan olleet aikaisemmin
etdtyOssd. Tarkoituksenani on tehda laadullinen tutkimus, tyontekijit vastaavat avoimiin haas-
tattelukysymyksiin aiheeseen liittyen. Néitd kyselyn kysymyksid tdytyy vield tismentdd ja
kdyda ldpi tyonantajan edustajani kanssa, jotta saamme tehtyd mahdollisimman tarkat kysy-
mykset ja sitd kautta mahdollisesti myds vastauksia minkélaisiin asioihin henkilost6 olisi tar-
vinnut enemmaén tukea itsensd johtamisen kannalta esim. viestintddn ja etityon esimieskoke-

musta ja kuinka néité voi jatkossa kehittaa.

Tutkimuksen tarkoituksena on kerdtd tietoa tyontekijadkokemukseen, itsensd johtamiseen ja it-
seohjautuvuuteen liittyvistd asioita ja saada tietoa, miten tyOntekijét ovat kokenee etityon.
Mika siind on ollut hyvéa ja mité tydantaja voisi tehdd paremmin tydntekijdkokemusta paran-
taakseen. Tédssd varmasti tulee esiin etdtyojohtaminen, viestintd. Kiinnostavaa on myos tutkia
miten tydnantaja voi paremmin tukea esimerkiksi yhteisollisyyden kokemusta. Yksi kiinnos-
tava nakokulma on myos, miten tyontekijdt haluaisivat tydskennelld jatkossa, eli enemmaén eté-
tyOssd vai konttorilla. Témén tyon kohdeyleiso olisi oma organisaatio ja kaikki vastaavanlaiset
organisaatiot, jotka tarvitsevat tietoa etdtyohon liittyvéstd tyontekijadkokemuksesta ja sen pa-
rantamisesta. Yhteisopedagoginen nédkokulma olisi tydyhteison kehittdminen eli mitd mahdol-

lisia menetelmié ja kdytdntdja pitdisi kehittdd tyoyhteison kehittdmiseksi ja kuinka tyontekijoitd
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voisi paremmin tukea etitydssd. Tdmén tyon on tarkoitus tuottaa kehittdmismenetelmié ja ide-
oita etitydtd tekevien tyontekijoiden itsensd johtamisen taitoihin. Toinen Tyon tehokkuus tulee

kenties toissijaisena johtopadtoksissd, mikéli esiin halutaan ottaa liiketaloudellista ndkdkulmaa.

4.3 Toteutus

On esitetty arvio, ettd viitdskirjaa alemmista opinndytetdistd ihmistieteissd vihemmaén kuin
yksi sadasta on tieteellisesti merkittdvad. Opinnédytetyo on tekijénsa harjoitustyo, jolla hin osoit-
taa oppineisuutta omalta alalta. Siksi aineiston kokoa ei tule pitdd merkittdvana kriteeriné. Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastolliseen yleistykseen vaan kuvaamaan jotakin ilmiota tai
tapahtumaa tai antamaan mielekés selitys tai tulkinta jollekin ilmidlle. Témén vuoksi tiedonan-
tajien valinta ei tulisi olla satunnaista vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. Tdmén vuoksi
tutkimusraportissa on kerrottava kuinka tiedonantajat ovat valittu ja miten sopivuus voidaan

madritelld. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 110-111)

Haastattelin viisi tyontekijdd Digitaalisen markkinointi ja markkinoinnin kehittiminen-yksi-
kostd (Kuva 2, sivu 8). Tyoskentelen siis itsekin samassa yksikossd. Tiedonantajat saivat kysy-
mykset noin viikkoa etukéteen, joten heillé oli aikaa miettid teemoja. Nama kaikki tyontekijat
haastattelin siten ettd jokaisesta eri tiimisté tuli yksi haastateltava tai tutkimuskielessé tiedon-
antaja. Halusin tutkimuksessa selvittdd myos sitd, ettd onko eri tiimeissé eroavaisuuksia eri esi-
henkildiden alaisuudessa ja hyvin erilaisista tyorooleista. Valitsin my0s jokaisesta tiimisti har-
kinnan mukaan eri ikdisid ja eri pituisella tydkokemuksella olevia tyontekijoitd. Kokemus eroaa
varmasti, onko tullut uutena tyontekijéna yritykseen ja joutuu perehtyméén etéind vai onko ollut
jo pitkddn ja tietddn organisaation ihmiset, jarjestelmat, kulttuurin jne. Tdssa tydssa tiedonan-
tajat olivat nimenomaan tyontekijoitd. Otin my0s tdysin erityyppisestd yksikostd kuudennen
haastateltavan, jotta saan vertaisvertailua, onko meidén samasta yksikdsté tulevilla jotakin yh-
teisid ndkemyksid, jotka poikkeavat tiysin toisen yksikon tyontekijin kokemuksesta. En kui-
tenkaan tuonut tuloksiin mukaan viimeistd haastattelun analyysid, silld halusin nimenomaan

tutkimuksen tilaaman yksikon esihenkil6ille tiedot heidén tiimildisten tyontekijakokemuksesta.

K-ryhmin eli tilaajan toive oli, ettd tekisin ainoastaan tyontekijdille koska joku toinen tutkija
teki juuri opinndytetyotd esihenkiloille vastaavasta aiheesta eli johtamisesta etdtyon aikana.

Olisin muutenkin joutunut muuttamaan kysymyksié kenties, tai ainakin ottamaan varmaankin
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jollakin tapaa huomioon esihenkildtyoskentelyn, joten olisin joutunut tekemiin erilaisen tutki-

muksen ja erilaiset kysymykset aineistonkeruumenetelmaksi.

4.4 Aineiston analyysimenetelmat

Aineiston keruun jilkeen kuuntelin kaikki haastattelutallenteet kertaalleen lapi ja varmistin etti
olin itse ymmartdnyt mitd haastattelijat olivat kertoneet. Tdmén jilkeen ldhdin tekeméén litte-
rointeja Word-tekstinkésittelyohjelmalla. Aineistoa kertyi noin 2 h 30 min ja raakalitterointi-
tekstid 83 A4-kokoista sivua rivivilityksen ollessa 1,5 ja fonttikoko 12. Aineisto oli Word raa-
kalitterointiohjelmalla, joten se tuli ikddn kuin vuoropuhelu muotoon eiki tiytend rivind. Kun
sain kaikki haastattelut Word-dokumenteiksi niin laitoin ne omiksi tiedostoikseen ja nimesin
Haastattelul, haastattelu2, haastattelu3 jne. Kun olin tehnyt tdméan niin kuuntelin vielé kertaal-
leen haastattelun ldpi ja seurasin ettd litterointiin oli tullut kaikki asiat tarkasti. Tdmaén jdlkeen
tein laitoin dokumentit yhdeksi tiedostoksi siten ettd kopion aina jokaisen vastauksen yhden
teeman alle Vastaaja 1, vastaaja 2, vastaaja 3. Téssi siis aineisto pilkottiin osiin ja tarkasteltiin

yksityiskohtaisemmin ja pelkistettiin alkuperdisilmaisuja. (Puusa & Juuti 2020, 323-324)

Analyysitekniikoita on monenlaisia ja tydskentelytapoja on paljon erilaisia. Laadullisessa tut-
kimuksessa ei ole juuri standardoituja tekniikoita. Analyysitavoissa ei ole mitdén yhtd ehdo-
tonta oikeaa ja muita parempaa analyysitapaa. Aloitteleva tutkija voikin oppia lukemalla muita
tutkimuksia ja kehittamaélla ja kokeilemalla itse erilaisia ratkaisutapoja. Tukija voi kéyttié paat-
telyd, joka on joko induktiivista tai abduktiivista. Induktiivinen pééttely tarkoittaa aineistoldh-
toistd paattelyd. Abduktiivisessa pdittelyssd puolestaan tutkijalla on valmiina joitakin teoreet-
tisia johtoideoita, joita hdn pyrkii todentamaan aineistonsa avulla. Tassé tydssd olen kdyttanyt

abduktiivista pééttelyd. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 136)

Aineiston analyysissa on kuusi ldhestymistapaa. Yhdessé lahestymistavassa haastattelija tulkit-
see litteroitua aineistoa yksin tai yhdessd muiden tutkijoiden kanssa. Tdssd voidaan kéyttdd kol-
mea menettelyd: 1) Aineistoa jirjestetddn ja tuodaan esiin sen rakentuminen. Tdmé on monesti
valttdmatontd, mikéli aineisto on laaja. Tama tapahtuu litteroimalla ja analysoimalla aineistoa
tietokoneella. 2) Aineiston selventdminen. Téssd eliminoidaan suuresta aineistosta pois asiaan
kuulumattomia osia: toistoja ja ei olennaisia seikkoja. 3) Varsinainen analyysi merkitsee tiivis-
tdmistd, luokittelua, narratiivin etsimistd, tulkintaa ja ad hoc -menettelyé. Olen kdyttinyt tyOs-

séni tatd ldhestymistapaa. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 137)
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Olen tyOssini kayttinyt sisdltoanalyysissd narratiivista strukturointia, joka tarkoittaa tekstin
ajallista ja sosiaalista jarjestimistd. Siind keskitytidn tarinoihin, joita haastateltava kertoi haas-
tattelun aikana. Tutkija voi itsekin luoda kertomuksen haastattelun sisillosté, vaikka sellaista
el itse haastattelussa olisikaan esiintynyt. Tdssd ty0ssani on my0Os merkitysten tulkintaa, jota on
usein kvalitatiivisissa analyyseissd. Tulkitessaan tutkija ei tyydy pelkén nékyvissé olevaan tar-
kasteluun vaan yrittdd 16ytdd piirteitd, jotka eivét ole suoranaisesti tekstissd lausuttuna. Tutki-
jalla on tietty ndkdkulma tutkittavaan asiaan, ja hén tulkitsee haastattelua tastd ndkokulmasta.

Tuloksena ei ole tekstin tiivistyminen vaan laajentuminen. (Hirsijérvi & Hurme 2010, 137)

Laadullisen aineiston kisittely kasittdd monia vaiheita. Keskeisiltd osiltaan se on sekd analyysia
ja synteesid. Téssa késitelldén analyysistd suppeassa merkityksessd. Analyysissa eritelldén, luo-
kitellaan aineistoa, synteesissd pyritdédn luomaan kokonaiskuvaa ja esittiméén tutkittava ilmio
uudessa perspektiivissd. Aineistokokonaisuudessa analyysissd siis edetddn kokonaisuudesta
osiin, aineiston luokitteluun ja luokkien yhdistelyyn. Tamén jélkeen synteesissd edetéén takai-
sin kokonaisuuteen, tulkintaan, ilmion teoreettiseen uudelleen hahmottamiseen. Tdssd on tér-
kedd edetd aidosti synteesiin saakka, jossa ilmid tulisi késitetyksi ja ymmarretyksi teoreettisesti.

(Hirsyjdrvi & Hurme 2010, 144)

Tassd ty0ssd kerdsin teemojen alle kaikki vastaukset ja tiivistin tarinat teemoittain ymmarretta-
vadn muotoon Teemat tulivat suoraan teoreettisesta viitekehyksesté silld olin kytkenyt ne suo-
raan haastattelukysymyksiin. Tdlld menetelmélld pyrin varmistamaan, ettd mind tutkijana ja
tiedonantaja eli haastateltava ymmérrdmme varmasti samalla tavalla kysymyksen ja merkityk-

Sen.
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5 TULOKSET JA ANALYYSI

Tassd luvussa pyrin kertomaan niistd huomionarvoisista seikoista, joita nousi esiin etityon ai-
kana tyontekijakokemuksessa esille. Minulla oli tdssd opinnédytety9ssa rajallinen mééra haasta-
teltavia, joten en pyri mitenkéén yleistimaan tietoa, mutta kuitenkin nostan esille sellaisia teki-
jOitd, jotka hyodyntivét tyon tilaajaa ja laajemminkin lisddvit ymmarrystd etdtyon aikaisista

huomioitavista asioista.

5.1 Etatyohon siirtyminen

Etity6hon siirtyminen sujui haastateltavien mukaan yleisesti ottaen hyvin. Kaikki olivat tehneet
etitoitd aikaisemmin mutta ei toki samalla laajuudella. Tyon tekemisen tehokkuus koettiin pa-
ranevan etityopdivdnd. Suurimpia haasteita tai esteitd ei ollut mutta alkuun kommunikointi ja
palaverit Microsoft Teamsissa oli vililld sdhlaamistd, kun mikrofonit ja kamerat eivit toimineet

ja sithen meni aikaa palavereista.

“Niinku koin enemmdn siind, ettd se oli oikeasti sitten tehokasta niin siindhdn meni niinku oma
hetkensdi eli ettii palaverit oikeasti pysyvit agendassa ja mikit toimia. Adni kuului ja preset

’

ndkyi hyvin ja muuta, ettd kylldhdn se oli alkuun hankalaa.’

5.2 Esihenkilon tuki etatyon aikana

Téassd vastauksessa tuli toistuvuutta, ettd esihenkilotyd ei juurikaan muuttunut etétyon aikana
mutta uudet tyontekijdt olisivat kaivanneet enemmaén tukea ja sparrailua. Apua on ollut aina
saatavilla, kun on pyytényt. Viestinnésté tuli mainintoja, etté kirjallinen viestinnén huolellisuus
korostuu esihenkildltd, ettd vastaanottajana tyontekija ymmartéd asian oikein. Tdssé oli vaihte-
levuutta, jossakin tiimissé koettiin esihenkil6ty0 jopa loistavaksi, mutta kaikki kokivat, ettd esi-

henkil6ty6 ei muuttunut huonompaan suuntaan.

“Apua on ollut saatavilla, mutta ettd ehkd se justiinsa, etdtyoskentelyn myotd niin se korostuu
se, ettd kun ei tunne ihmistd, niin sd kirjoitat asioita, jossa kirjoittamalla tapahtuu se vies-

tintd?”
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5.3 Itseohjautuvuuden toteutuminen seka vapauden ja vastuun valinen

koettu suhde etatyossa

Téssd kysymyksessd olin kuvannut haastateltavalle mité tarkoitetaan itseohjautuvuudella tissa
tyOssd ja Kuinka hén on kokenut vapauden ja vastuun vilisen suhteen omassa tydssddn ilman
ylimadrdistd mikromanageerausta oman vastuualueen sisdlld. Téssd haastateltavat sanoivat
kaikki, ettd itseohjautuvuus on ollut hyviai ja heihin on tyontekijoind luotettu. Téssa tietenkddn
esihenkildlld ei ole mitddn tyokalua selvittdd suoraan tyontekijén itseohjautuvuutta ja autono-

misuutta, joten hénen on vain luotettava, ettd tyontekija osaa tehda tyonsa ja pyytdd sitten apua.

"Tosi hyvidlld tasolla tdssd, ettd luotetaan henkilon osaamiseen ja kaikilla on vahvasti omat
osaamisalueet, ettd se itseohjautuu, sen oman alueen sisdlld, joka on mun mielestd tosi hyvd ja
tdassd on niinku sellaista luottamusta mun mielestd asiantuntijoihin ja tyontekijoihin, jota esi-

henkilo on antanut.”

5.4 Itsensa johtamisen kokonaisuus ja kehittamistarpeet tyontekijakoke-

muksen parantamiseksi etatyossa

Tassd kaytiin 1dpi alla olevaa itsensd johtamisen kokonaisuuden kuvaa. Haastateltavat saivat
kertoa minki osa-alueen kehittdiminen parantaisi parhaiten heidén tyontekijdkokemustaan eti-

tyon aikana.

TIETOISUUS
KEHO MIELI TUNTEET ARVOT YO
(fyysinen) (henkinen) (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)

UUDISTUMINEN: Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

ravinto ajattelu tunteiden hallinta arvot avaintehtavat
lepo muisti positiivisuus paamaarat tavoitteet
uni oppiminen ihmissuhteet merkitys osaaminen
liikkunta luovuus harrastukset henkiset virikkeet palaute
rentoutuminen havainnointi yhteisollisyys tasapaino kehittyminen

Téssd vastauksissa nousi esille kaikissa vastauksissa tunteet eli sosiaalinen puoli etityon aikana

mihin heidén itse pitdisi kiinnittdd huomiota ja johon myds tyonantaja voisi vaikuttaa. Kaikkiin
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muihinkin tuli vastauksia mutta tuo keskimmaéinen sosiaalisuus sitten koettiin sellaiseksi, etti

sitd pitdisi pystyd itse kehittiméén ja mitd tyonantaja voisi tukea.

” Mutta jos nyt ajattelee sellaista, ettd kyllihdn me aika yksindisissd poteroissa ollaan ja sitten
meilld, no ehkd meilld on jotain kahvivartteja ja sitten mitd meiddnkin tiimissdmme on itse
muokattu, kun mun mielestd se suurin niinku mikd vaikuttaa ehkd sithen omaan tyé vireeseen

Jja sitd kautta itsensdjohtamiseen on se niinku se sosiaalisuus.”

5.5 Etatyon viestinta ja pelisaannot

Vastauksissa tuli esille hyvin, ettd tyontekijit ovat kokeneet konsernitason viestinnin hyvéksi
ja selkedksi. Tiimien kesken oli vaihtelevuutta ja erilaisia toimintatapoja ja malleja missi ja
milloin viestitddn. Téssd yksikkokohtaiset ohjeet tulivat hyvin paljon viiveelld ja sen jilkeen ne

koettiin selkedksi. Selkedn ja oikea-aikaisen viestinnin tiarkeys korostui etétyossi silti.

"Pelisddnnoistd niin mun mielestd silloin ainakin koronan aikana silloin kun siirryttiin kun se
tuli ja sijoitettiin etdtyéhon, niin mun mielestd ainakin ehkd ei silloin heti, mutta jossain vai-
heessa sitten pddtettiin yksikossd selkedsti noista palaveri kdytdnteistd monthleista, aamukah-
vista ja ja sellaista niinku lyhennetystd palaveria, joista ja tdmdn tyyppisistd pelisddnndistd ja

muutenkin siitd, ettd mihin kirjoitetaan ja minne niin.”

5.6 Etadtyon hyvat ja huonot puolet

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd hybridimalli on paras tyonteon kannalta. Kotona ty0s-
kentelyd puolsi se, ettd jos on kamalasti palavereja niin tehokkaampaa olla kotona teamsissa.
Hyvii puolia olivat my06s séédstynyt ajankdyttd tydmatkoista, joka mahdollisti paremmin omat
harrastuksiin kdytetyn ajan. Muita hyvid puolia olivat myds se kodin hiljaisuus, mikali tarvitsee
tehda etdtyotd. Keskittymistd vaativa ty koettiin tehokkaammaksi tehdd kotona kuin avokont-
torissa. Konttorilla tydskentelyd puolsi yhteisollisyys ja kdytdviakeskustelut, joissa on spon-
taaneja kohtaamisia. Koettiin ettd niille pitéisi olla aikaa konttoripdivind tyOpdivan aikana ja
tyOnantaja voisi tukea sitd. Konttorityon etuihin mainittiin myds ergonomisemmat tyopisteet ja

kaksi isoa niyttoruutua.

“Tietyt asiat tietyissd asioissa voi ithan olla hyvd olla kotona silloin kun vaaditaan sellaista

hiljaisuutta tai jotenkin vaikka tehdddn jotain raportointia tai muutenkin jos on sellainen pdivd,
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ettd on jotain muita menoja aamulla tai iltapdivdlld niin ettd pystyin vihdn joustavammin tyo-

aikaa sitten sddtdimddn itse, mutta sitten sielld toimistolla erityisesti juuri suunnittelu ja ja niin

’

kuin ideoinnin kannalta ja yhteisollisyyden kannalta niin olisi hyvd olla sielld.’

5.7 Tyontekijakokemuksen abstraktit ja konkreettiset elementit

Tassd osiossa kasiteltiin tyontekijikokemuksen abstrakteja ja konkreettisia elementtejé ja tie-

donantajat kuvailivat mihin asioihin keskittyminen parantaisi tyontekijakokemusta.

OLEMASSAOLON
TARKOITUS

-organisaation
missio
-Merkityksellinen
toiminta
-Asiakkaat

KULTTUURI

-johtaminen ja
esihenkilésuhde
-perehdytys ja tuki
-tavoitteenasetanta
ja palaute
-palkiteminen ja edut

JOHTAMINEN

-jaetut arvot ja
tavoitteet
-johtamiskulttuuri
-ihmiskdsitys
-monimuotoisuus
-epaviralliset
toimintatavat
-kenet palkataan,
palkitaan ja
ylennetéén

-viestintd

TYON
OMINAISPIIRTEET

-omien vastuiden ja
tavoitteiden selkeys
-mahdollisuus
vaikuttaa omaan
ty6hénséd
-kehittyminen
tyossd
-onnistumisen
helppous

-oman tydn

vaikutus

SOSIAALINEN
YMPARISTO

-yhteiséllisyys
-suhteet
tyékavereihin
-asiakassuhteet
-sosiaaliset
tapahtumat
-yhteistyéfoorumit

HYVINVOINTI

-tyostd
irroittautuminen ja
palautumien
-voimavarat ja
vaatimukset

FYYSINEN
YMPARISTO

-tyénskentely-
ympdristén
moninaisuus
-monipaikkatyén
mallit

-turvallisuus

TYOVALINEET

-kuluttajatason
tyovilineet
-virtuaalinen

toimintaympdristo

kokonaisuuteen

ABSTRAKTEJA - ORGANISAATION YTIMESSA KONKREETTISIA - VOIDAAN RATKAISTA RAHALLA

Tassd vastauksessa nousi monessa kohtaa esille tyovélineet, eli tiedonantajat kokivat, ettd ko-
tona voisi olla paremmat tydtuolit ja sahkopdydat eli ergonomisempi tyOpiste, jota tydnantaja
voisi tukea esimerkiksi jollakin vuokrauspalvelulla. Tyontekijdt kokivat, ettd se parantaisi eté-
tyokokemusta, mikéli olisi samantasoiset kalusteet kuin konttorilla ja kun kaikki eivét halua

ostaa kalliita sahkOpdytid ja tyotuoleja kuitenkaan omaksi.

Toinen mika tuli esiin niin etdtyon aikana johtamiseen tiytyy kiinnittdd huomiota, ettd se on
kannustavaa, motivoivaa ja tsemppaavaa ja esihenkildéiden on hyvd muistutella niistd tavoit-
teista, ettd se tekemisen tarkoitus pysyy mielessd. On tirkedd myds kiinnittdd huomiota, ettd
uudet tyontekijdt kokevat olevansa tervetulleita tiimiin ja pddsevét tutuiksi tiimildisten kanssa
eli kyllda my0s abstraktin puolen elementeistd nousi asioita, joilla voisi parantaa tyontekijiko-

kemusta.

“Joo, no varmasti niinku, ettd tyossdni just noi noin niinku konkreettisia asioita niin mitd mai-
nitsin noin niinku kalusteet, miten niitten saatavuus voitaisiin mahdollistaa, ettd se olisi vihdn
niinku helpompi ja mahdollistettaisiin se, ettd kaikilla olisi mahdollisimman hyvdt olot sielld

kotona ja kalusteet ja tyotuolit ja ja niinku ergonomian parantaminen vield muillakin tavoilla

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



89

kuin sitten alennuksen antaminen. Se ei ehkd ole kaikille se paras tapa, eikd myoskdcdn niin kuin
kaikki ehkd just ei voi hankkia tai sitten jos ei niinku pitkdlld aikavdlilld kuitenkaan sitten se

’

hankkiminen ole niin niin jdrkevdd.’
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Olen tdssd opinndytetydsséd pyrkinyt etsimiin vastauksia tutkimuskysymyksiin etsimalla tietoa
aikaisemmista tutkimuksista kuten viitostutkimukset, opinndytetyot ja pro gradu tutkielmat.
Olen my®s tutustunut viime vuosina laajasti itsensd johtamisen, itseohjautuvuuden ja tyonteki-
jdkokemukseen perustuvaan kirjallisuuteen sekd oman tutkimusaineistoni sisdllonanalyysiin

perustuen. Olen selvittdnyt mitd asioita kehittdmalld tyontekijdkokemus paranisi.

Padkysymykseen koitan vastata tdssd kappaleessa yhdistden teoriaa seké tyontekijoiden omia
kokemuksia, joita he vastasivat haastatteluissa. Téssd veddn yhteen myds niitd kehittdmistar-
peita, joita nousi esiin alakysymyksen, jonka tyontekijakokemusta voisi kehittdd etityon ai-

kana.

Padkysymys: Kuinka tyOntekijét ovat kokeneet etétyon tyontekijadkokemuksena ja miten itse-

ohjautuvuus on toteutunut?

Alakysymys: Miti tukea tyontekijd olisi kaivannut organisaatiolta etéityohon, jotta tyontekija-

kokemus olisi ollut parempi?

Yksikkomme esihenkilot voivat kéyttdd tutkimusaineistostani nousseita havaintoja tyontekija-
kokemuksen kehittamiseen omassa tiimissdén ja saavat ymmarrystd mitd késitteet itseohjautu-

vuus, itsensd johtaminen ja tyontekijakokemus tarkoittavat.

Teen téssd luvussa myos havaintoja tutkimustuloksista esiin nousseista ilmidist.

6.1 Tyontekijakokemus ja pysyva etaityo

Aluksi etdtyohon siirtyminen ja yhdessa y0ssa otettu digiloikka olivat vélttaimattomyyksia, silld
terveysviranomaiset halusivat kaikin keinoin rajoittaa ihmisten kohtaamista ja ehkéistd taudin
levidmistd. Tadmén vuoksi tuli laajasti suositus siirtyd etityohon, mikéli se vaan on suinkin mah-
dollista. Organisaatiot eivét olleet tdhdn valmistautuneita vaikkakin yksittdisten etitydpdivien
kokemuksia oli monilla olemassa. Kaikki vaikutti viliaikaiselta ja omien haastateltavienkin
kohdalla sekd omissa paivikirjan tapaisissa muistiinpanoissa tuli esille ettd kukaan ei ehtinyt
kysyd tyontekijoiltd onko heilld valmiuksia siirtyd etdtdihin. Yritykset siis kuten pyrkivét tur-
vaamaan henkilokunnan terveyden seka liiketoiminnan jatkuvuuden eikd kukaan kiinnittényt

huomiota tyontekijadkokemukseen.
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Kaikilla tyontekijéilld ei ollut kunnollisia tiloja olla kotona etédtydssé, jossa oli mahdollisesti
vield lapset ja puoliso. Jollakin oli remontti ja péivisin kuului pauketta, ja porauksen dénid ja
esimerkiksi puhelut olivat vaikeita ottaa vastaan tai soittaa taustamelun aikana. Tokihan olisi
varmasti ollut mahdollista vuokrata jokin etitydtila, hotellihuone tai joku kenties teki tyopisteen
autotalliin. Osalla tyontekijoisté ei ollut kotona riittdvdn nopeata internet-yhteyttd, ettd jotkin

ohjelmistot toimisivat. Tima on hyvé tiedostaa ja my0s kdyda tiimildisen kanssa lapi.

Monet tyontekijdt kokivat aluksi, ettd tyopdivét olivat tehokkaampia kuten haastateltavani sa-
noivat. Tdma oli siis puhtaasti kokemusperdinen asia ja varmasti ndin olikin, silld moni koko
aidosti saavansa aikaan kotona enemmain. Témé kokemus kumpuaa varmasti hiljaisesta koti-
konttorista, jossa ei ole avokonttorin melua ja tydkaverit eivét keskeytd tyontekemistd. Tétéd
puoltaa my0s suomalaisten parissa tehdyssd Auntie Solutionsin tekemaissa tutkimuksessa esiin
noussut tulos, jonka kyselyssd tyontekijit kokivat tyotehonsa nousseen 65 prosentista 78 pro-

senttiin. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2022, 15)

Haastateltavistani kaikki sanoivat, ettd heilld oli hyvad valmius siirtya teknisesti etdtyohon. Siitd
huolimatta sieltd nousi esille se seikka, ettd koti ei ole alkuaan tarkoitettu etdtyohon ja esihen-
kikoiden olisi ollut hyvé kdydé 14pi jokaisen tyontekijén kanssa tilanne ja onko jotakin haasteita
kotona ja etsid sithen sitten yhdessad ratkaisua. Omissa muistiinpanoissa huomasin kiinnit-
tdneeni huomiota siihen, ettd alkuinnostuksen jdlkeen pidivit alkoivat tuntua samankaltaisilta.

Itselldni myds tyoméérd kasvoi merkittdvésti ensimmaisen kolmen kuukauden aikana.

Pidemmain aikavilin kehittdmiskohde on siis ehdottomasti pohtia yhdessa esihenkilon ja alaisen
vililld tyonteon fyysisid ja psyykkisid vaikutuksia. On tirkedd myo0s selvittdd tietotekniset val-
miudet eli tarvitseeko tyontekijé koulutusta esimerkiksi kdytettaviin ohjelmiin, minkélaiset fyy-
siset tyoskentelytilat ovat kotona ja miten niitd voisi parantaa tukemaan paremmin ergonomiaa.
Tamin lisdksi tyontekijin itseohjautuvuutta voidaan lisétd kirkastamalla tyontekijdn ja tiimin
perustehtévi ja tavoitteet. Tdmain jilkeen tyontekijén on helpompi itsendisesti priorisoida omaa
tekemistddn. Naitd pitdisi olla kdytynd jo pitkdn aikaa sitten silld nyt on mennyt jo niin kauan
pandemian kanssa, ettd emme voi puhua pelkistiddn viliaikaisesta ratkaisusta. Itseohjautuvuus
tuntui onnistuneen hyvin ja tyontekijét eivdt kokeneet turhaa mikromanagerausta eivétka kont-

rollointia.
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6.2 Hybridimalli kayttoon tyontekijakokemuksen parantamiseksi

Itseohjautuvuus koettiin tyOyhteisossdmme hyvéksi ja tyontekijoillé oli tutkimusaineistoni mu-
kaan valmiudet tehdd omaa tyotd koskevia paétoksi. Kuitenkin ihminen on laumaeldin kuten
Vincitin hallituksen puheenjohtaja totesi haastattelussa. Ihminen tarvitsee yhteisod, josta hdan

saa reflektiota ja palautetta omasta toiminnastaan. (Kuitunen 2021)

Etityon pelisddnnot ja kidytannot eivit tulleet vield valmiiksi koronapandemian aikana. Tdma
tuli esille tutkimusaineistossani, silld kaikilla vastaajilla oli sellainen olo, ettd etityotd on pi-
detty vain véliaikaisena. Myds kirjassa Suomen tulevaisuudet suuret kysymykset ja vastaukset
kerrotaan, ettd pelisddnnét ja kdytdnnot vaativat jatkuvaa tarkastelua, kun siirrytddn erilaisiin
hybridimalleihin eti- ja ldsndolotydssd ja kun teknologia kehittyy koko ajan paremmaksi ja
mahdollistaa tulevaisuudessa virtuaalitodellisuuden hyddyntdmisen. Oleellista on yhteinen so-
piminen ja vanhojen toimintamallien haastaminen ennakkoluulottomasti. (Limnéll, Hiltunen ja

Dufva 2022, 104)

Itsenséd johtamisen taidoissa oli kehittdmistd tutkimushaastatteluni mukaan ja niitdkin tiaytyy
jatkossa miettid etenkin sitd sosiaalista puolta, kuinka etityon aikana jarjestetddn yhteisollisyys.
Haastatteluissa nousi esille sosiaalisuus ja yhteisollisyys. Tyontekijdt kokivat, ettd niitd pitdisi
kehittdd, jotta tyOntekijikokemus paranisi etitydssd. Aivotutkija Katri Saarikiven mukaan 14-
heisyyden ja yhteisen paivarytmin puute heikentdvdt ryhmén toiminnan kannalta tirkedd em-
patiaa, joka edistdd kollektiivista dlykkyyttd. Omasta sosiaalisesta viitekehyksestd ovat pudon-
neet pois muiden tiimien jdsenet ja johtajat ovat jddneet etdisemmiksi. (Boijer-Spoof Heikin-
heimo & Ilmivalta 2022, 15) Tét4 samaa tutkimuksissani sanoivat my0s ne, jotka olivat suh-

teellisen uusia tyontekijoitd. Heiddn mielestdén oli my0s vaikea hahmottaa, saati tutustua mui-

Tutkimusaineistossani tuli esille my0s virtuaalisen kanssakdymisen haastavuus. Esihenkilo
saattaa pitdd monologia palaverissa ja hin ei voi olla varma, ettd kaikki rekisteroivét kuule-
mansa. Haastattelujen vastauksissa nousi esiin myos se, etté ne, jotka ovat ddnessé yleensd niin
saattavat viedd kaikkien aikaa. Vastauksissa sanottiin myds, ettd joku saattaa antaa itsestdén
tahtomattaan viiranlaisen ja negatiivisen kuvan. Tutkimuskirjallisuus tukee titd samaa ilmiota.
Aivomme on kalibroitu viestimiidn kasvokkain, tulkitsemaan nanosekunneissa muiden eleiti,
ddnenpainoja, ddnensdvyi ja erilaisia sanavalintoja. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta

2022, 18-19)
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Kukaan tutkimuksessani mukana olleista ei halunnut palata endé pelkistdan konttorille tyohon
vaan halusivat tyoskennelld jatkossakin sekd kotona ettd konttorilla, joten tyontekijakokemus
ja itseohjautuvuus olivat koettu hyviksi etityon aikana. Tutkimusaineistooni ja aikaisemmin
tutkittuun aineistoon pohjautuen ldhtisin kehittdméén tyontekijakokemusta kuvan 14 mukaisen
kokemuskahdeksikon mukaisesti seka itsensd johtamisen kokonaisuus huomioiden. Naita tdy-
tyy kdyda tiimisséd 1dpi yhdessd ja pohtia esihenkildn, ja tiimildisten kanssa mitké ty6t ovat
tehokkaampia tehdé kotona ja mitké tyot kannattaa tehdé konttorilla. Tulevaisuudessa tydeldma
ei ole vain etdtyotd, mutta etéityon tekeminen tiytyy tunnistaa paremmin yhdeksi tyonteon pai-
kaksi paljon enemmén kuin ennen koronapandemiaa, jolloin se oli paljon satunnaisempaa.
Tama vaatii ajatusmallin muutosta, ettd koti nihdddn enemmain kuin satunnaisena tyonteon te-
kemiseen liittyvina paikkana ja tydyhteisod tulisikin kehittdd kokonaisvaltaisesti tarkasteltuna.
Jatkossa siis ei riité, ettd olemassa olevat rakenteet ja rutiinit, jotka ovat olleet konttority9ssa
niin sopisivat sellaisenaan hybriditydmalliin. Tama vaatii esihenkilotyoltd paljon seké tyonte-
kijélta itseltddn. Tyontekijd on vastuussa itsensd johtamisen kokonaisuudesta, johon liittyivit
keho, mieli, arvot tunteet ja tyd. Esihenkild voi kuitenkin tukea tiimildistadn tunnistamaan ndma

osa-alueet ja yhdessi keskustellen voidaan tunnistaa kehittdmistarpeet.

Koko tyon tulevaisuutta ja sen kehittdmistd tdytyisi jatkossa tarkastella kokonaisvaltaisesti.
TyOyhteison kehittdmistd ei voida tulevaisuudessa ndhda ulkopuolisen konsultin eikd HR- yk-
sikon asioina vaan vastuu on kaikilla niin esihenkil6lld kuin tyontekijilla. Kukaan muu kuin
tyontekija, tiimi ja esihenkild eivét voi kokeilla ja miettid mika tyonteon malli on tiimille ja
yksildlle paras ja miké tuottaa eniten hyvinvointia ja lisdd tyon tehokkuutta. Tamé tarkoittaa
sitd, ettd mikali henkilon tydmatka on pitkd niin voiko hdan mennd lidhelld sijaitsevaan kirjastoon
ja kuinka varmistetaan tietoturva. Onko henkil6lla sielld ergonominen tyopiste ja mitd kaikkia
eri virtuaalisia kanavia kdytetddan vuorovaikutukseen ja kuinka tarkoituksenmukaisesti. Johta-
misen ja organisoitumisen tavat on myds palveltava tyontekemisen tehokkuutta ja tarkoituk-
senmukaisuutta. Mika rooli on esihenkiloty6lla? Kuinka yhteisollisyys, ideointi ja ihmisten ke-
hittyminen varmistetaan? Kuinka tydturvallisuus ja yhdenvertaisuus toteutuvat ja voiko niitd
valvoa? Miten tyolainsdddantd otetaan huomioon, kun tydntekijan pitdd olla tyonantajan kéy-
tettdvissd ja kuinka sitéd tulkitaan? Tulevaisuuden tydssé, jossa korostuu itseohjautuvuus niin

pitdisi ldhted liikkeelle positiivisesta ihmiskuvasta.
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Ihmiselld on sisdinen motivaatio ja halu kuulua joukkoon ja tunne ettd on kyvykids yhteison
jasen. IThminen on siis aktiivinen toimija, joka haluaa vaikuttaa ymparistoonsa. (Toikka & Sa-

lovaara 2022, 37)

6.3 Tyokalut tyontekijakokemuksen parantamiseen

Tyontekijakokemus késitteend on siis melko laaja, joten on hyvé, ettd se ymmaérretddn organi-
saatiossa samalla tavalla. Jokainen kokee myos asiat eri tavalla, joten on tdrkedi tarkastella
kokonaisuutta yksilon ndkokulmasta hybridityon aikana. Avokonttori saattaa olla sosiaalisinen
kontakteineen elinehto ekstrovertille tyontekijélle, kun taas introvertille se saattaa olla kauhis-
tus. Jokaisella tyontekijdlld on myds erilainen kokemustausta, erilaiset vahvuudet ja toiveet
sekd eri pituinen tyokokemus yrityksessd, jolloin myds odotukset johtamisesta ovat varmasti
erilaisia. Tdmén vuoksi ei voida laittaa kaikille yhtd oikeaa toimivaa tapaa tai mallia hoitaa

esimerkiksi yhteisollisyyden yllépitoa.

Teoreettisesta viitekehyksestd kehitin kaksi tyokalua tyontekijadkokemuksen parantamiseen.
Viitekehys auttaa viemddn kehittdmistyon kdytantoon. Olemassa olevalla viitekehykselld on
helppoa tarkastella ja kehittdd tyontekijikokemuksen osa-alueita. Nidméa kehittdmistyokalut

ovat tarkoitus ottaa kdyttoon maaliskuussa 2022.

TYONTEKIJAKOKEMUS -TYOKALU JATKUVAN KEHITTAMISEN POHJAKSI
TYONTEKIJAKOKEMUKSEN KOKEMUSKAHDEKSIKKO ETATYOSSA
Keskustelun ja tarkastelun pohjaksi vihintddn 1. kerran kuukaudessa.

One to One (1-2-1) ESIHENKILO-TYONTEKIJA-KESKUSTELUN POHJAKSI
Voidaan kdyttdd myos myos tiimipalaverissa.

OLEMASSAOLON TARKOITUS

KULTTUURI

TYON

|palataan ja ylennetiin

-oman tyon vaikutus
kokonaisuuteen

-yhteistyofoorumit

JOHTAMINEN SOSIAALINEN |HYVINVOINTI |FYYSINEN TYOVALINEET
OMINAISPIIRTEET  |YMPARISTO YMPARISTO

-organisaation missio -johtaminen ja -jaetut arvot ja tavoitteet -tyosti -kuluttajatason
-merkityksellinen toiminta esihenkilosuhde -johtamiskulttuuri -omien vastuiden ja -yhteisollisyys irrottautuminen |-tyoskentely- tyovilineet
-asiakkaat -perehdytys ja tuki |-ihmiskisitys tavoitteiden selkeys -suhteet ja palautuminen [ympiriston -virtuaalinen

-tavoitteenasetanta i A hdollisuus vaikuttaa |tyokavereihin -voimavarat ja |moninaisuus toimintaympiiristo

ja palaute -epdviralliset omaan tyohonsi -asiakassuhteet  |vaatimukset -monipaikkatyon

-palkitseminen ja |toimintatavat -kehittyminen tyéssi -sosiaaliset mallit

edut -kenet palkitaan, -onnistumisen helppous |tapahtumat -turvallisuus

KIRJAA TALLE RIVILLE
LAHTOTASO KOKEMUS (kuvaa
mahdollisimman konkreettisesti)

TTAMAN RIVIN KENTTIIN
TAVOITETASO KOKEMUS (kuvaa
mahdollisimman kokreettisesti)

TALLE RIVILLE
TAVOITEAIKATAULU esim. Q3
2022

TALLE RIVILLE SEURANTA
(jatkuvaa) Kirjaa tihdin huomiot

TALLE RIVILLE VASTUU
Esihenkilo ja tyontekiji yhdessi

HUMAMI
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Talla tyokalulla on tarkoitus kdyda l4pi vdhintdén kerran kuukaudessa esihenkilo-tiimildinen
1-2—1 keskusteluissa tyontekijdkokemusta ja keskustella yhdessd mika on tydntekijan koettu
lahtotaso ja kaipaako hdn muutosta. Tatd kéytetdén siten, ettd jokaisen kahdeksan (8) otsikon
alla oleviin ruutuihin kuvataan konkreettisesti jokaiselle riville missd ollaan menossa koke-
muselementin kanssa eli ylériville 1dht6taso, seuraavalle tavoitetaso eli se mitd sarakkeessa lu-
kee. Kaikkia kohtia on hyvé tarkastella, vaikka niité ei tiytettdisikddn. Jotkut asiat tyontekija

saata

Néama eivit ole tirkeysjarjestyksessd vaan hyvin erilaisia elementtejd. Tyokalun avulla sovi-
taan mahdollisimman konkreettinen tavoitetaso kuten tydymparistoon. Miten esimerkiksi ylla-
pidetddn kotona etdtydsséd suhteita tyokavereihin. Luodaanko esimerkiksi aamun kahvivartti
kerran viikossa tai jokin muu kayténto, jossa jutellaan kaikkea muuta kuin tydasioita. Seuranta
on jatkuvaa ja yksi vakiokohta 1-2—1-keskutelun agendalla. Tdma malli ei tietenkddn ole ainut
vaan tassékin voi joitakin asioita yhdistelld ja myos tuoda lisdksi jonkun uuden asian miké koe-

taan tarkedksi.

Toinen tykalu minka johdin Pentti Syddnmaanlakan itsensé johtamisen mallista on konkreet-
tiselle tarkastelulle viety malli. TyOntekijélld on suuri vastuu itsensd johtamisesta mutta mal-
lissa tulee kaytya kaikki asiat 1dpi, jotka vaikuttavat tyontekijadkokemukseen ja silti esihenkilo
voi tukea niiden toteutumista ja ymmartda tyontekijan tilannetta yhteisen keskustelun kautta.
Téssd tyokalussa on myos hyvét puolet siind, ettd esihenkilllekéddn ei tule niin helposti ylli-
tyksend tyontekijan kehittymistoiveet, jaksamien jne. etdtyon aikana. Tdmén tyokalun avulla
on tarkoitus myos tarkastella sddnnéllisesti eri osa-alueita eli véhintddn kerran kuukaudessa
mutta silti ehdotan, ettd timi otetaan yksikossimme vakioagendalle 1-2—1-keskusteluun eli
esihenkilon ja tyontekijan véliseen keskusteluun. Tdma vaatii tietenkin luottamusta ja rohkeutta
tyontekijdltd ottaa puheeksi henkildkohtaisiakin asioita kuten mahdollisia jaksamiseen ja
uniongelmiin liittyvid asioita. Tassd tyontekijd kuvaa ldhtétason mahdollisimman konkreetti-
sesti. Se voi olla hyvillékin tasolla, jolloin tavoitetasoa ei valttimatta tarvitse madrittad. On silti

hyvé tarkastella eri osa-alueet lapi.
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ITSENSA JOHTAMISEN KOKONAISUUS

TIETOISUUS

KEHO MIELI TUNTEET TUNTEET TYO
FYYSINEN PSYYKKINEN SOSHALINEN HENKINEN AMMATILLINEN
UUDISTUMINEN; Itsetuntemus, itseluottamus, reflektio
ITSENSA JOHTAMISEN ravinto ajattelu tunteiden hallinta arvot avaintehtdvit
KOKONAISUUS lepo muisti positiivisuus padmadrdt tavoitteet
ETATYOSSA uni oppiminen ihmissuhteet merkitys osaaminen
liikunta luovuus harrastukset henkiset virikkeet palaute
Keskustelun ja tarkastelun rentoutuminen havainnointi yhteisollisyys tasapaino kehittyminen

pohjaksi vihintdin 1. kerran
kuukaudessa.

One to One (1-2-1) ESTHENKILO-
TYONTEKIJA-KESKUSTELUN
POHJAKSI

LAHTOTASO KOKEMUS (kuvaa
mahdollisimman konkreettisesti)

TAVOITETASO KOKEMUS
(kuvaa mahdollisimman
kokreettisesti)

TAVOITEAIKATAULU esim. Q3
2022

SEURANTA (jatkuvaa) Kirjaa
tihdn huomiot

VASTUU Esihenkilo ja tyontekijia
|yhdessi

Kuva 17. Itsensd johtamisen tydkalu jatkuvan kehittdmisen tyokaluksi.
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7 POHDINTA

Tiede pyrkii etsimdéin abstraktioita ja yleistyksid, mutta inhimillinen maailma on hyvin moni-
mutkainen paikka. Kaikki ihmistieteitd késittelevéd tutkimus kohtaa tdmén asian. Matemaatti-
sissa ja eksakteissa tieteissd yleistys kiteyttda todellisuuden takaiset periaatteet matemaattisesti
sovellettavaan kaavaan ilman ettd jdisi jakojddnnoksid. Yhteiskuntatieteissd yleistyksen vaa-
rana on, ettd se hdivyttdd informaatiota liian pelkistetyksi. Mikili pelkistetddn ja yleistetdén
litkaa, niin silloin informaatiota jaa paljon tapahtumien taakse ja sitd yksinkertaisemmaksi ku-
vaus muuttuu ja sitd epatarkemmin kuvaus kertoo todellisesta tilanteesta. Tdma on tutkijan hyva
tiedostaa. Téssé tutkimuksessa nimenomaan tutkittiin poikkeusolojen tilannetta, jossa vaihto-
ehtoja etdtyoskentelylle oli vihédn eikd esimerkiksi etdtyd voinut tarkoittaa kahvilaa tai kirjas-
toa, kun ne kaikki olivat kiinni. Etdty0 osoittautui myos késitteend hyvin moniulotteiseksi, jossa
tdytyy pohtia laajasti johtamisen kéyténteitd, johtamisen rakenteita, viestintdd ja pelisdantdja,

ty6hyvinvointia ja tyontekijan saavutettavuutta seka ihan lainsdddéntoa.

7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuuden arviointi

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on l&htenyt siitd ajatuksesta, ettd tutkimuksen uskottavuuden
ja luotettavuuden takaa parhaiten hyvien tieteellisten menettelytapojen noudattaminen. Eetti-
sesti hyvé tutkimus edellyttdd hyvid tietoja, taitoja ja hyvid toimintatapoja sekéd tutkimuksen
teossa ettd suhteessa muuhun yhteiskuntaan. Hyvéa tieteelliseen kaytdntoon kuuluu muun mu-
assa, ettd tutkijat ja tieteelliset asiantuntijat noudattavat tiedeyhteison tunnustamia toimintata-
poja, joita ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyossi, tulosten tallenta-
misessa ja esittdmisessd sekd tutkimusten ja niiden tulosten arvioimisessa. (Kuula 2011, 34—

35)

Tutkijoilta edellytetéén aitoa kiinnostusta tutkimukseen. Uuden tiedon hankkiminen tutkimus-
kohteesta tosin katsotaan tutkimuseettisesti perustelluksi motivaation ldhteeksi. Rehellisyyttd
ja tunnollisuutta edellytetddn tutkijan toimilta yleisestikin mutta se on tirkedd etenkin omaan
oppialaan perehtymisessd, tutkimusaineiston hankinnassa ja analysoinnissa. (Kuula 2011, 29—

31)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden 1dhtokohtana on ajatus siité, ettd tutkimuksen luo-

tettavuuden ja uskottavuuden takaa parhaiten tieteellisten menettelytapojen noudattaminen. Pe-
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rusteet hyville tutkimukselle ovat samat kaikissa oppiaineissa. Eettisesti hyvé tutkimus edel-
lyttda tieteellisid tietoja, taitoja ja hyvid toimintatapoja niin tutkimuksen teossa kuin sosiaali-
sesti tiedeyhteisOssd ja suhteessa ympardivddn yhteiskuntaan. Hyvéén tieteelliseen kiytdntoon
kuuluu muun muassa, ettd tutkijat ja tieteelliset asiantuntija 1) noudattavat tiedeyhteison tun-
nustamia toimintatapoja, joita ovat rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus tutkimusta tehdessa, tu-
losten tallentamisessa ja esittdmisessé, sekd tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. 2) so-
veltuvat tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestivid tiedonhankinta-, tut-
kimus ja arviointimenetelmié ja toteuttavat tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta
tutkimuksensa tuloksia julkaistessaan. 3) ottavat muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asian-
mukaisella tavalla huomioon siten, ettd he kunnioittavat ndiden tyoté ja antavat heidén saavu-
tuksilleen niille kuuluvan arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessaan ja sen tuloksia julkis-
taessaan. 4) Hyvin tieteellisen kdytdnnon mukaista on myos ettd tutkimus on suunniteltu, to-
teutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti ja tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyt-
tdmalla tavalla; 5) tutkimusryhmin jdsenten asema, oikeudet, tekijoiden osuudet, vastuut ja vel-
vollisuudet seké tutkimustulosten omistajuutta ja aineistojen sdilyttdmistd koskevat kysymyk-
set ovat médriteltyind ja kirjattuina kaikkien tutkimukseen osallistuneiden osapuolten hyviksy-
malla tavalla ennen tutkimuksen aloittamista tai sen tutkijan rekrytoimista ryhméén. 6) rahoi-
tusldhteet ja tutkimuksen suorittamisen kannalta merkitykselliset muut sidonnaisuudet ilmoite-
taan tutkimukseen osallistuville ja raportoidaan tutkimuksen tuloksia julkaistaessa; ja ettd 7)
noudatetaan hyvéd hallintokdyténtod ja henkildsto-, ja taloushallintoa. (Kuula 2011, 34-35)
Suomessa tehdyssa tieteellisissd tutkimuksissa noudatetaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan

(TENK) ohjetta, joka perustuu hyvidin tieteelliseen kaytantoon. (Vilkka, 2020, 70)

Tein eettisen ennakkoarvioinnin. Eettinen ennakkoarviointi mahdollisista haitoista piti sisdlladn
koko tutkimuksen kulun arvioitavuudesta. Omassa tyosséni suurimmat riskit liittyvat itse-maa-
rddmisoikeuteen ja yksityisyydensuojaan. Riskit olivat véltettavissd, kun suunnitteli huolella,

kuinka tietoja kasitelldan.

Tutkittavien informointi tutkimuksesta oli tarkeéd silla mitd paremmin tutkittavia voitiin infor-
moida tutkimuksesta, sitd helpommin tutkija saa vapaaehtoisia osallistumaan tutkimukseen.
Téassd on hyvd muistaa myds mainita aineiston kayttoikd ja voiko aineistoja kadyttdd myohem-
minkin saman aihepiirin tutkimuksiin tai esimerkiksi vertailuaineistoksi johonkin muuhun tut-
kimukseen. Omassa ty0ssédni haastattelen siis tyontekijoitd etdty6hon liittyen niin kédytin tuota

Arja Kuulan 2011 kirjoittamaa muistilistaa tutkittavien informoinnissa.
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1. Omat yhteystietoni kun olen tutkijan roolissa

2. erikseen madritelld rekisterinpitdjd eli mind itse; tutkimuksen tavoite mahdollisimman tar-

kasti; tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ja aineistonkeruun toteutustapa
3. tietojen suojaaminen, kun ne ovat annettu luottamuksella

4. tutkittavilta kerdttdvien tietojen kayttotarkoitus, kayttdjat ja kayttoika

5. muut tiedonldhteet, jos ne mahdollisesti koskettavat tutkittavia (Kuula 2011, 102)

Luin myos tutkimuseettisen neuvottelukunnan julkaisun 1dpi ja sielté tutkittavan oikeudet. Ko-
rostin kaikille tutkittaville, ettd osallistuminen on tidysin vapaaehtoista ja osallistumisen voi tut-
kittava keskeyttdd milloin vain. Informoin myds hyvin tarkasti tutkimuksen sisédllon tutkitta-

ville. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019, 7-8)

Omassa ty0sséni tirkeitd olivat tutkittavien tunnistettavuuteen liittyvét kysymykset tutkimus-
julkaisussa. Tein tutkimukseni haastatteluina, joten aineistojen anonymisoinnin kanssa olin hy-
vin huolellinen silla otos ei ole kovin suuri. Ensiksikin nimettémyys ja tunnistamattomuus ote-
taan itsestddn selvind ldhtokohtina sovittaessa tutkittavien kanssa aineiston ja sen otteiden esit-
tamisestd tutkimusjulkaisuissa. Minun eli tutkimuksen tekijdn on kannettava vastuu tutkittavien
yksityisyydensuojasta ja arvioitava mitd asiat tdytyy raportoida arkaluontoisten tietojen valossa.
Naitd olivat tutkimustydssidni esimerkiksi, mikéli jokin tutkittava kokee ettd “etdtyomaardys”

on aiheuttanut hinelle mielenterveydellisid haittoja. (Kuula 2011, 200-204)

Olen tydssdni noudattanut hyvid huolellisuutta ja tarkkuutta ja noudattanut hyvéa tieteellista
kaytantéad. Olen késitellyt ja tallentanut kerddmani tiedot huolellisesti. Olen myds analysoinut
ja esittanyt kerdédméini tutkimusaineistoni tiedot rehellisyytté ja huolellisuutta noudattaen. Eté-
tyotd, tyontekijdkokemusta ja itseohjautuvuutta tutkiessani ole pyrkinyt objektiivisuuteen ilman
ennakkokasityksid tai ennakko-odotuksia tutkittavaa asiaa kohtaan. Olen tietoisesti my0s pita-
nyt erilldén omat subjektiiviset kokemukseni ja esimerkiksi haastattelutilanteessa en esittanyt

omia ndkemyksiéni vaan olin hyvin neutraali ja kuuntelin mité tiedonantajalla oli kerrottavana.

Kun kerésin tutkimusaineistoa, arkistoin sitd ja rapotoin siitd niin huolehdin tiedonantajien ano-
nymiteetisti. Informoin tutkittaviani noin viikkoa ennen tutkimuksesta, sen tavoitteista, mihin
aineistoja kdytdn ja sdilytdn. Kohtasin heidét kunnioittavasti ja kerroin ettd osallistuminen ei

vaikuta mihinkdén haitallisesti ja tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaachtoista. Lahetin
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tutkittaville myos kysymykset viikkoa aikaisemmin, joten heidén oli helpompaa arvioida ha-
luavatko he osallistua tutkimukseen. Kerroin jo viikkoa aikaisemmin, ettd tulen tallentamaan
haastattelun. Kdytin Microsoft Teams ohjelmaa haastatteluun, josta sain haastattelutallenteen.
Haastatteluissa minulla oli valmiit kysymykset, joten se oli puolistrukturoitu. Osat kysymyk-
sistd olivat teemallisia silla niissd tiedonantaja péési arviomaan laajempia kokonaisuuksia. An-
noin tutkimuksessa tutkittavalle riittdvasti aikaa pohtia ja vastata kysymyksiin eikd haastatte-

lussa ollut kiireen tuntua.

Metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien luotettavuutta késitelldén yleensa validiteetin ja
realibiteetin késittein. Validiteetilla tarkoitetaan sité, ettd tutkimuksessa voidaan osoittaa tutki-
tun sitd mitd oli tarkoituskin. Realibiteetti puolestaan tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta
eli tutkimus toistettuna antaisi saman tuloksen. Naiden kasitteiden kdyttod on kritisoitu laadul-
lisen tutkimuksen piirissd, silld nimé ovat syntyneet méaéarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuk-
sen piirissd ja vastaavat luotettavuusarvioinnissa vain méérallisen tutkimuksen tarpeita. (Tuomi

& Sarajérvi 2017, 197)

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa ei ole olemassa minkdénlaisia yksiselitteisid ohjeita. Tut-
kimusta voidaan arvioida kokonaisuutena, jolloin sen sisdinen johdonmukaisuus. Ainakin néité
asioita voidaan pohtia luotettavuusarvioinnissa: 1) Tutkimuksen kohde ja tarkoitus, 2) Omat
sitoutumukseni tutkijana tdssa tutkimuksessa, 3) Aineiston keruu, 4) Tutkimuksen tiedonantajat
5) Tutkijan ja tiedonantajan vilinen suhde 6) tutkimuksen kesto 7) aineiston analyysi 8) tutki-
muksen luotettavuus ja raportointi. Tutkijana minun tiytyy siis kyetd osoittamaan uskottavasti
ja avoimesti, kuinka tutkimusaineisto on saatu kokoon ja analysoitu. Tutkimustulokset siis tu-
levat selkedmmaksi ja ymmarrettivimmaéksi, kun tekeminen kerrotaan yksityiskohtaisesti ja
tarkasti. Tutkijana minun on annettava riittdvésti tietoa, miten tutkimus on tehty, jotta lukijat
voivat arvioida tutkimuksen tuloksia. Riittdvé tieto tarkoittaa, ettd jokainen kohta 16ytyy tutki-
musraportista. Raportin tarkoitus on olla selked kuvaus tutkitusta ilmiostd ja tutkimusproses-
sista. (Tuomi & Sarajirvi 2017, 202-204) Laadullisen tutkimuksen 1dht6kohtana on myos tut-
kijan avoin subjektiviteetti ja sen myOntdminen, ettd tutkija on keskeinen tyoviline tutkimuk-
sessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa péddasiallinen kriteeri on tutkija itse ja ndin ollen luotet-

tavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 1998, 256)

Hyviin tieteelliseen kieleen on myds syytd kiinnittdd huomiota. Tieteellinen teksti on selked,

havainnollistavaa, yksiselitteistd sekd kieliopiltaan virheetontd. Tieteellisen tekstin kieliasu ja
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ilmaisu on neutraalia, objektiivista ja muutenkin asiallista. Hyva tieteellinen kieli on rakenteel-
taan, kieliasultaan ja sisdlloltddn virheetontd. (Kniivild & Lindblom-Ylidnne, Méntynen 2017,

198)

Olen arvioinut itse tutkimustani ja ymmartanyt sen tosiseikan, ettd tdydelliseen objektiivisuu-
teen on mahdoton padstd tutkijana. Tdhén vaikuttaa se, ettd jokin toinen tutkija olisi varmasti
samasta aiheesta valinnut eri tavalla tiedonantajat ja tutkimuskysymykset. Olen silti perustellut
avoimesti ja ldpindkyvésti omat valintani tutkijana. En ole pyrkinyt antamaan tyhjentdvaa vas-
tausta vaan enemman pyrkinyt selittiméén ilmi6td. [lmioné etityo, itseohjautuvuus, itsensé joh-
taminen ja tyontekijdkokemus kiinnostivat minua. Koen, ettd tutkimukseni ja haastatteluideni
rikastuttaneen tutkimusongelmaani. Haastatteluista sain tutkijana uutta ymmaérrystd tyonteki-
joiden kokemusmaailmasta, jonka haastattelu aineistonkeruumenetelménd mahdollistaa. Mi-
nulla oli valmis kysymysrunko ja sitd kdytettiin jokaisen tiedonantajan haastattelussa ja sa-
massa jirjestyksessd. Varmistin haastattelussa, ettd tiedonantaja ymmarsi kysymyksen tarkoit-

tamallani tavalla.

7.2 Tutkimuksen merkitys ammattialalle

Humanistisen ylemmén ammattikorkeakoulun opinndytetyé on tutkimuksellinen kehittdmis-
hanke. Tadma4 tarkoittaa, ettd tutkimus ja kehittiminen yhdistetdédn tydssd. Opinndytetyo siis luo
ja jakaa uutta tietoa. Humakin ylemmian ammattikorkeakoulun tavoite on ratkaista tydeldmén
kéytanndistd nousevia ongelmia. Tarkoituksena on myos uudistaa ammattialaa ja tuottaa uutta,

luotettavaa tietoa. (HUMAK, Opinndytetyd Opas, 2021)

Teoreettisesta viitekehyksestd olen johtanut kaksi tydkalua, jotka sopivat tarkastelun pohjaksi
etityon ja tyontekijadkokemuksen ndkokulmasta jokaiselle tietotyoldiselle, joista on varmasti
paljon hyotyé, koska niiden avulla tulee kdytyé jokainen asiakokonaisuus lipi ja tarkasteltua
mahdollisia puutteita. Koin tutkimukseni merkittévéksi, silld sain avattua ymmérrystd mité
tyontekijakokemus madritelména ja itsensd johtaminen pitévit sisdlldén. Laajuudessaan médri-
telmaét yllattivat itsenikin, kun tutkimusta tehdessini syvennyin niihin. Méaérittelin tavoitteek-
seni luoda lisiymmarrystd organisaatiooni etityon aikaisesta tyontekijikokemuksesta ja onnis-
tuin siind. Yksikdsséni ei ollut ndin laajasti kellddn ollut aikaa perehtyé etity6hon aikaisemmin
ilmidnd ja sain tuotua ymmarrystd asiasta. Tutkimuksen esittely tilaajalle, K-ryhmalle tapahtuu

vasta alkukesistd 2022, jolloin olen jo valmistunut. Silloin tilaajani arvioi tyon vaikutusta ja
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hyodynnettavyyttd. Kaksi tyokaveriani kysyi jo, voivatko saada jatkojalastamani mallit kéyt-
toonsd ja heiltd tuli hyvéa palautetta tistd keskenerdisestd tyOsténi. Olen pystynyt osoittamaan

laajaa oppineisuutta omalta alaltani tutkimusty6lldni, joka oli opinnéytteen tarkoitus.

Etédty6 on ilmiona uusi tdssd laajuudessaan ja tutkimuksia seké kirjallisuutta syntyy koko ajan
aiheesta. Jotta ilmiotd kykenee hahmottamaan mahdollisimman hyvin niin tutkimustyota tay-
tyisi tehdd hyvin moniulotteisesti ja poikkitieteellisesti. Tdma ei saisi olla vain tietyn sektorin
kuten tydterveyden tai tyohyvinvoinnin ndkokulmasta tutkittu ilmid, saati henkildstéhallinnon
ammattilaisten. Onnistuakseen etéty0 tietotydssd vaatii hyvin monelta kannalta tutkimista, ke-
hittdmisté ja tarkastelua. Tamé vaatisi avointa yhteiskunnallista keskustelua ja tutkimista, jossa
tarkasteltaisiin yksilod ja hdnen tyotehoansa, suoritusta, tydhyvinvointia jne. sekd esihenkilon
vastaavia johtamistaitoja. Samalla 1lmioon liittyy vahvasti tdysin uusi organisaatiokulttuuri,
johtamiskulttuuri, viestintdkanavat ja pelisddnnot. Etdtyotad olisi syytd tarkastella sddannollisesti
ja kun organisaatiot palaavat jonkinlaiseen monipaikkatydmalliin niin se vaikuttaa myds niihin
endd ole saavutettavissa kasvotusten mitd ennen pandemiaa. Vain aika néyttdé tutkimustiedon
valossa mikéd on jarkevin tydskentelypaikka. Tdma riippuu niin paljon tyotehtivistd, yksilosta,
johtamisesta, itsensd johtamisen taidoista. Téssd tyOssd jitin tarkoituksella pois kokonaan lii-
ketoiminnallisen suoran hyddyn, silld se olisi ollut ihan erilainen ja oma tutkimuksensa. Sillékin

on suuri vaikutus yrityksen kannattavuuteen missa tyo tehdédén ja miten tehokkaasti.

Vield laajempi yhteiskunnallinen keskustelu on varmasti kaikkien palveluiden ja julkisen lii-
kenteen jirjestdminen, mikéli kotona tydskentely yleistyy. Miten paljon tarvitaan bussivuoroja?
Miten paljon etityontekijit kayttdvét lounasravintoloiden palveluita jatkossa? Minkélaisia uu-

sia palveluita mahdollisesti syntyy ja mitki jéivdt koronapandemian vuoksi véliaikaiseksi?

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Téssd opinndytetydssé olisi ollut hyddyllistd vield syvemmin perehtyd tyontekijakokemuksen
abstrakteihin osioihin kuten organisaation kulttuuriin ja tyontekijdn koettuihin arvoihin. Ajan-
puutteen vuoksi en padssyt syvemmin tutkimaan koettua organisaatiokulttuuria. Jatkotutkimuk-
sena olisi mielekdstd tutkia omana osuutenaan tyontekijan kokemia arvoja sekd organisaation

kulttuuria.
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Tyontekijakokemuksesta nousevaa merkityksellisyyden tunnetta olisi tdlld hetkelld tirked myds
tutkia, silld maailmalla ja my0s meilld Suomessa on menossa suuri irtisanoutumisaalto. Siitd
on kirjoiteltu paljon lehdissda mm. Kauppalehti 20.12.2021 tydeldmiosio ja olen lukenut ilmi-
Ostd paljon. (Mékild 2021) Kukaan ei varmuudella tiedd vield syytd miksi ndin kdy mutta jotkut
toimialat eldvét nyt koronaepidemian vuoksi epdvarmoja aikoja ja joutuvat jatkuvasti irtisano-
maan ja lomauttamaan henkilokuntaa. Kun tita jatkuu tarpeeksi kauan niin tyontekijét alkavat
varmasti miettid omia unelmia uudestaan, jos nykyinenkin ty6 on epdvarma kuten ravintola-ala

ja matkailuala.

7.4 Tulosten tiedottaminen ja kehittamistehtavan jalkauttaminen

Humanistisen ylemmén ammattikorkeakoulun opinndytetyohon kuuluu yhtend osana tulosten
tiedottaminen ja kehittdmistehtdvin selked jalkauttaminen. (Humanistinen ammattikorkea-
koulu 2021) Kiteytdn tdmén tyoni tulokset esitykseksi ja esittelen ne viikkopalavereissa. Tdmén
jalkeen kehittamistyokalut voidaan ottaa kdyttoon ja rakentaa konkreettinen seuranta, jolloin
vaikutuksia voidaan arvioida konkreettisesti. Minun on tarkoitus pyytdd myds sddnnollisesti

palautetta, jotta voin arvioida omaa onnistumista tyosséni vastasiko se tilaajan odotuksiin.

Voin tehdd my0s sisdisen tiedotteen tydyhteisoni intranettiin tutkimuksestani ja osallistua eri-
laisiin webinaareihin ja tyGryhmiin asiantuntijajdsenend tydpaikallani, jossa kehitetddn tyonte-
kijakokemukseen ja etityohon liittyvid menetelmid. Tutkimuksellisen kehittimishankkeen
pohjalta olen valmiimpi tuomaan omaa osaamistani esille myos yhteiskunnallisessa ja tydeld-
mad kehittdvéssd toiminnassa mm. Linkedinissd erilaisissa keskusteluissa, joissa pohditaan
tyontekijdkokemusta ja etityotd seka itsensd johtamisen taitoja. Tulevaisuudessa tyontekijiko-
kemuksen kehittdminen on kaikkien yhteinen asia ei vain HR-yksikdn, silld jokainen meistd voi

omalta osaltaan parantaa suomalaista tyoeldmaa.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

1.

Kuinka hyvin koit, ettd sinulla oli valmiuksia siirtyd etityohon? Voitko kuvailla mitka
olivat suurimmat hankaluudet ja hyvit asiat?

Miten koit esihenkilotydskentelyn etitydssd? Missd asioissa sait tarpeeksi tukea ja
apua tukea ja missé olisit kaivannut enemmén?

Yleisesti itseohjautuvuudella tarkoitetaan ihmisen kykyé toimia aloitteellisesti ja itse-
ndisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Tdma on siis kyky johtaa
itsednsd, suunnitella ja aikatauluttaa omat tyonsi. Itse ohjautuvuus ndhddén perintei-
sestd byrokraattisesta weberildisestd poikkeavana organisoitumistapana. Byrokraatti-
sessa ja hierarkkisessa organisoitumistavassa “alaisia” komennetaan, kontrolloidaan
niin itseohjautuvuudessa luotetaan tyontekijadn ja hinen motivaatioonsa tehdé tyonsa
hyvin. Lahtdkohtana on tyontekijéiden vahva autonomisuus ja vapaus tehda isojakin
padtoksid ennen hyviksyntdd esihenkiloltd eikd ylenpalttista kontrollia tarvita.

Mitka tekijat ovat vaikuttaneet itseohjautuvuuden toteutumiseen? Missé asioissa va-
pautta on ollut riittdvisti ja vastuuta sopivasti? Missa ei?

Itsensé johtamisesta on puhuttu viime vuosina. Alla on listattuna kokonaisuus. Mitka
asiat kaipaisivat kehittdmisti etitydssa tyontekijadkokemuksen parantamiseksi oman
kokemuksesi mukaan?

TIETOISUUS
KEHO MIELI TUNTEET ARVOT TYO
(fyysinen) (henkinen) (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)

UUDISTUMINEN: Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

ravinto ajattelu tunteiden hallinta arvot avaintehtavat
lepo muisti positiivisuus paamaarat tavoitteet
uni oppiminen ihmissuhteet merkitys osaaminen
liikunta luovuus harrastukset henkiset virikkeet palaute
rentoutuminen havainnointi yhteisollisyys tasapaino kehittyminen

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULLU



110

Kuvailisitko etdtyon viestintia ja pelisddntdjd? Miltd osin viestintd oli selkedd ja miltd

osin ei?

Miten sanoittaisit hyvét puolet etityoskentelyssd? Entds huonot puolet? Miten tyonan-
taja voisi tukea etdtyoskentelyéd?

Miten koit yhteenkuuluvuuden ja yhteis6llisyyden muiden kanssa? Mitka tekijét lisési-
vit yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyyttd? Mitké tekijédt vihensivit niitd?

Pandemian jatkuessa ja sen jidlkeen varmasti siirrytddn hybridityomalliin. Mitka tekijat
puoltavat kotona tyoskentelyd? Mitka tekijat vaikuttavat siithen, ettd tyoskentelisit mie-

luummin konttorilla?

9. Tyontekijakokemus on laaja kisitys, jossa on hyvin abstrakteja ja konkreettisia ele-
menttejd. Mitka asiat kaipaisivat kehittimisti etityOssa tyontekijdkokemuksen paran-
tamiseksi oman kokemuksesi mukaan?

OLEMASSAOLON
TARKOITUS

-organisaation
missio
-Merkityksellinen
toiminta
-Asiakkaat

KULTTUURI

-johtaminen ja
esihenkilésuhde
-perehdytys ja tuki
-tavoitteenasetanta
ja palaute
-palkiteminen ja edut

JOHTAMINEN

-jaetut arvot ja
tavoitteet
-johtamiskulttuuri
-ihmiskésitys
-monimuotoisuus
-epdviralliset
toimintatavat
-kenet palkataan,
palkitaan ja
ylennetéddn
-viestintd

ABSTRAKTEJA - ORGANISAATION YTIMESSA

TYON
OMINAISPIIRTEET

-omien vastuiden ja
tavoitteiden selkeys
-mahdollisuus
vaikuttaa omaan
tyéhénséd
-kehittyminen
tyossd
-onnistumisen
helppous

-oman tydn
vaikutus
kokonaisuuteen

SOSIAALINEN
YMPARISTO

-yhteiséllisyys
-suhteet
tyékavereihin
-asiakassuhteet
-sosiaaliset
tapahtumat

-yhteistyéfoorumit

HYVINVOINTI

-tyostd
irroittautuminen ja
palautumien
-voimavarat ja
vaatimukset

FYYSINEN
YMPARISTO

-tyénskentely-
ympdristén
moninaisuus
-monipaikkatyén
mallit

-turvallisuus

TYOVALINEET

-kuluttajatason
tyévdlineet
-virtuaalinen

toimintaympdristo

KONKREETTISIA - VOIDAAN RATKAISTA RAHALLA
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