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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen on ajankohtainen, mielenkiintoinen ja kiinnostava aihe, jopa
Suomen hallitus on hallitusohjelmassaan linjannut, ettd Suomi tulee olemaan maailman paras tyéhy-
vinvoinnissa vuoteen 2030 mennessa. Ty on isossa osassa elamdaamme ja siind hyvinvointi on tar-
kead koska se tukee myds muita eldman osa-alueita ja niissa hyvinvointia. Nykypaivan tyoelama on
jatkuvassa muutoksessa ja tyontekijat ovat uuden oppimisen tiella vaistamatta miltei koko ajan.
Omaan tyontekijatasoiseen tyohyvinvointiin on hyva kiinnittda huomiota ja tarkastella sita eri nako-
kulmista. Tydhyvinvointi on kokonaisuus, jonka yllapito ja edistdminen kuuluu seka tyoéntekijoille etta
tybnantajalle, sitd tehdadn yhdessa. Tyohyvinvointiin kuuluu olennaisena osana tyon mielekkyys ja
tyontekijan terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat myds osa sita. Ty6hyvinvointia voi tuskin koros-
taa liikaa. Yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin tavoitteista on pitda tyontekijat tydkyisina koko tyduran
ajan. Kun tyéhyvinvointi koetaan merkityksellisena ja siitéd pidetaan huolta se parantaa tydelamén
laatua ja hyoddyttaa seka tyénantajaa etta tydntekijaa. Tydhyvinvoinnin merkitys korostuu myds

tyontekijoiden pitovoimassa, siina kuinka osaavat tyontekijat saadaan pysymaan organisaatiossa.

Ty6hyvinvoinnin perustana voidaan pitaa myos tyéturvallisuuslakia. Lain tehtévana on parantaa tyo-
oloja seka tydymparistda seka turvata ja yllapitaa tyontekijan tyokykya. Tydturvallisuuslain keskei-
nen tehtava on tydtapaturmien, ammattitautien sekd muiden tyosta ja tydymparistésta aiheutuvien
tyontekijan terveyteen vaikuttavien terveyshaittojen ennaltaehkaisy ja torjunta. (Tyoturvallisuuslaki
2002/738, 18.)

Taman opinndytetydn aiheena on tydntekijan oma tyohyvinvointi, sen parantaminen oman tyon joh-
tamisen seka itsensa johtamisen keinoin. Opinndytetydssa avataan siind kaytettavat keskeiset kasit-
teet, pyrkien selkedan ja loogiseen viitekehykseen. Opinndytetydssa kdytetdaan ajankohtaisia ja tuo-
reita lahteitd, aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta on hyvin tarjolla niin painettuna kuin sahkdisenakin.
Opinnaytety6n haasteena voi nayttaytya tyontekijalahtdinen ndkdkulma seka oman tydn johtamisen
sulauttaminen tyéhyvinvoinnin nakékulmaan. Tadma opinndytetyd kasittelee tydntekijan oman tyéhy-
vinvoinnin ei-konkreettisia osa-alueita kuten motivaatiota, tydénimua, osaamista seka ajankadyton hal-
lintaa. Oman tyon ja itsensa johtamisella voidaan paremmin pureutua tydntekijan oman tydhyvin-
voinnin nadihin osa-alueisiin. Tama opinndytetyd ei kasittele tydhyvinvointia niinkdan tydyhteison tai
johtamisen nakdkulmista. Opinnadytety6td on rajattu myos niin, etta siina ei kasitelld liikunnan, ravin-
non tai muun elaman yhteensovittamista tydntekijan omaan tydhyvinvointiin. Ndiden rajausten ta-
voitteena on saavuttaa syvempia kehitysehdotuksia ja tydkaluja tyéntekijan oman tydhyvinvoinnin ja

arjessa tehtavan tydn tueksi.

1.1  Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Opinndytetydn tutkimuksen tavoite on selvittaa millaisia kehittdmisen kohteita tydntekijat tunnista-

vat omassa tydhyvinvoinnissaan ja miten sitd voidaan kehittaa tyéntekijalahtdisesti oman tydn johta-

havainnollistaa tydntekijan omaan tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Keskeisia tutkimuskysy-

myksia on kolme:

1. Millaisia oman tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteita tunnistetaan omassa toiminnassa?
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2. Milla keinoin tyéhyvinvointia voidaan kehittaa tydntekijalahtoisesti?
3. Hyddynnetdanké itsensa johtamisen tai oman tyon johtamisen menetelmia tyontekijatasolla?

Opinndytetydssa tehtavan alkukartoituskyselyn avulla tarkastellaan koetun tydntekijatasoisen oman
tydhyvinvoinnin nykytilaa. Alkukartoituskyselyn avoimien kysymysten vastauksien teemoittelun poh-

jalta otetaan kaksi tydstettdvaa aihetta yhteiskehittamisen tyépajaan tydstettavaksi.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinndytety6 tehdaan toimeksiantona Kuopion kaupungille ja tarkemmin ty6llisyyspalveluille. Kuo-
pion kaupungin tyéllisyyspalvelu kuuluu kaupungin elinvoima- ja konsernipalveluiden kokonaisuu-
teen ja se on perustettu vuonna 2009. Kuopion kaupungin tyollisyyspalvelu on mukana valtion tyélli-
syydenkuntakokeilussa, jonka myo6ta maaratyt valtion tyd- ja elinkeinotoimistojen tehtavat on siir-
retty kuntien tehtaviksi. Tydllisyyspalveluiden toimintaa ohjaavat erilaiset lait, esimerkiksi laki tyollis-
tymista edistavasta monialaisesta yhteispalvelusta, laki kuntouttavasta ty6étoiminnasta, laki tyollisyy-
den edistamisen kuntakokeilusta, laki julkisesta tyévoima- yrityspalvelusta, tyéttémyysturvalaki seka

kuntalaki.

Kuopion kuntakokeilussa henkildstda on kahdelta tydnantajalta, Kuopion kaupungilta seka Te-palve-
luilta. Kuntakokeilussa on huhtikuussa 2023 henkilostda noin 113 tydntekijaa joista 42 on te-taustai-
sia tyontekijoitd ja 71 Kuopion kaupungin tydntekijoita, henkilostdon kuuluu myés eri hankkeiden
tyontekijat. (Noronen 2022.) Suurin osa henkilostdsta tydskentelee omavalmentajana, omavalmen-
tajien liséksi henkiléstoon kuuluu esimerkiksi opinto-ohjaajia, yrityspalvelukoordinaattoreita, nuoriso-

ohjaajia, terveydenhoitaja, yritysyhteistydkoordinaattori seka lukuisia eri hankkeiden tydntekijoita.

1.2.1 Toiminta-ajatus, tavoitteet ja tehtdvat

Kuopion tyéllisyyden kuntakokeilu toimii kaupungin strategian mukaisesti. Kaupungin strategiset ta-
voitteet, jotka ovat keskeisia tyéllisyyspalvelulle, ovat osaavan tyévoiman saatavuuden edistdminen,
asukkaiden tydllisyyden ja toimeentulon edistaminen ja tydmarkkinatukimaksujen alentaminen. Kuo-
pion kaupungin strategiaan on kirjattu, ettd pyritaan siihen, etté kaupungilla on kyvykas ja innostu-
nut henkildstd. Henkilston osaamisen sekd urakehityksen edistys on myds nostettu strategiaan.
Tukemalla esihenkiloty6ta ja kehittdmalla esihenkildiden osaamista uudistuva johtaminen on myos
kehityksen kohteena. Henkildstéa kannustetaan oman tydn ja tydyhteison kehittdmiseen seka koet-
tua tyéhyvinvointia kehitetdadn. Nama kaikki tukevat strategian paatavoitetta “Uudistuva Kuopio”.
(Kuopion kaupunki, 2022).

Tyollisyyspalvelu tarjoaa tydllistymista edistavia palveluja tyottdmille kuopiolaisille, tavoitteena on
edistda koulutukseen ohjautumista seka tyénhakijoiden tyollistymista. (Kuopio, julkaisuaika tuntema-
ton). Kuntakokeilun kautta on tarjolla lukuisia erilaisia tyéllistymistd edistavia palveluja seka henki-
|6stdssa on eri alojen asiantuntijat kaytettavissa asiakkaiden yksildllisten tarpeiden mukaisesti. Ta-
voitteena on myos tarjota erilaisia ratkaisuja tydnantajille tydvoiman saatavuuteen seka sopivien

tyontekijoiden l6ytamiseksi erilaisiin tydntekijatarpeisiin. (Kuopio, julkaisuaika tuntematon).

Tyollisyyspalveluiden arvot ja strategia pohjautuvat Kuopion kaupungin strategiaan, kaikki tekemi-

nen ja suunnittelu tyoéllisyyspalveluissa Iahtee kaupungin strategiasta ja siksi asioita tulee edistaa
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saanndnmukaisesti. Kaupungin toimielimilla ei ole omia strategioita, vaan kaikki pohjautuvat tédhan
kaupungin yhteiseen strategiaan ja ndin on sovittu valtuuston paatékselld, muut suunnitelmat tai
ohjelmat ovat tdlle paastrategialle alisteisia. Kuopion kaupungin strategia 2030 on “Hyvdn eldman
péaakaupunki”joka pitaa sisalladn nelja ohjelmaa: Uudistuva Kuopio, Kasvava Kuopio, Hyvinvoiva
Kuopio seka Resurssiviisas Kuopio. Kaupunki on linjannut toimintatapansa seuraavanlaisesti: Lupa
tehda toisin, avoimesti, innostavasti, vastuullisesti yhdessa. Kuopion kaupungin missiona on kump-
paneineen mahdollistaa kestdva kasvu ja hyva elamd. Mission osa-alueista tyollisyyspalveluilla on
tarkeimmat roolit kolmessa osa-alueessa: Elinikdinen oppiminen, ty6 ja toimeentulo, Kilpailukykyinen
ja kannustava yrittdjyysymparisto seka Sujuva ja uudistuva toiminta. Viimeisimpdan osa-alueeseen
kuuluu vahvasti tyéllisyyspalveluiden digipalveluiden kehitys seka TE-palvelut 2024- uudistus, jonka
myo6ta Te-palvelut siirtyvat kunnille 1.1.2025. TE-palvelut 2024-uudistuksen tavoitteena on luoda
palvelurakenne, joka mahdollistaa tydntekijdiden nopean tydllistymisen seka se edistaa ty6- ja elin-
keinopalveluiden tuottavuutta, vaikuttavuutta, monipuolisuutta ja saatavuutta. Te-palveluiden siirto
kunnille tuo palvelut [Ahemmaksi asiakasta, saman jdrjestdjan vastuulla olevat palvelut tukevat asi-
akkaan nopeamman tydllistymisen tavoitetta seka asiakkaille voidaan tarjota kohdennetumpia seka
paikallisten tydmarkkinoiden tarpeisiin soveltuvia palveluita. (Oksanen 2023; Tyo6- ja elinkeinominis-

teri6 julkaisu aika tuntematon.)
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyonantaja seka tyodntekija ovat yhteisvastuussa tyohyvinvoinnista ja kehittdvat seka yllapitavat sita
yhdessa. Tyohyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla tulisi aina tapahtua yhteistydssa tydntekijdiden,
esihenkildiden ja johtajien kesken. Tydhyvinvoinnin voidaan sanoa kuvautuvan osa-alueina, tyohy-
vinvoinnin kuvaamiseen tai sen suunnitteluun ei ole olemassa yhta ainoaa lahestymistapaa. (Tyéter-
veyslaitos julkaisuaika tuntematon; The Chartered Institute of Personnel and Development julkaisu-
aika tuntematon.)

Tyohyvinvoinnin merkitys ja sen tunnistaminen on tarkeaa. Sen kehittdminen on keino yllapitaa
tyontekijoiden tyokykya, edistad tyontekijoiden tydssa jaksamista ja parantaa mahdollisuutta pysya
tyossa pidempaan. Tydhyvinvoinnin merkitys kasvaa erityisesti muutostilanteissa, henkildston johta-
misen taidot ratkaisevat muutoksen onnistumisen. Se miten henkiléstéa johdetaan muutostilanteissa
vaikuttaa henkiléston hyvinvointiin seka tyonhallinnan tilanteisiin muutostilanteissa. (KT kunta-

tydnantajat julkaisuaika tuntematon.)
2.1 Maaritelma

Ty6hyvinvoinnin sisdltd nojautuu organisaation ja sen henkildston tarpeisiin. Yksinkertaisuudessaan
tydhyvinvointi kuvaa sitd, miten tydntekija pitda tydstédan sen eri osa-alueet huomioon ottaen. Ty6-
hyvinvoinnin osa-alueina voidaan pitda arvostusta, sité miten tyontekija itse arvostaa sita mita te-
kee. Toisena nakdkulmana voidaan pitaa viestintaa, miten yrityksen sisalla viestitdan esimerkiksi joh-
don tasolta tyontekijatasolle. Tydyhteison merkitys on myds hyvin tarkead, se miten tydssa viihdy-
tdan tydyhteison kesken. On otettava huomioon myds palkkaus ja ty6suhteen edut eli esimerkiksi
loma-ajat ja vakuutukset seka muut edut. Tydolot ovat myos tarkea asia tydhyvinvointia silmalla pi-
tden. Tyon luonne ja tyo itsessdaan nayttelee myos suurta roolia tydssa viihtymisessa. Henkilokohtai-
nen osaaminen ja osaamisen yllapito seka kehittéminen vaikuttavat myoés tydhyvinvointiin. Tyosta
saadun palautteen, kehujen seka toimivan esihenkilétyon merkitysta ei mydskaan voi vaheksya, kun
kyseessa ovat tybhyvinvoinnin eri osa-alueet. (Spector 2022, 2-3; The Chartered Institute of Per-

sonnel and Development julkaisuaika tuntematon.)

7 TyGhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisadvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen sekd tydyhteison

ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. ” (Sosiaali- ja terveysministerid julkaisuaika tuntematon.)

Tybhyvinvoinnin kokonaisuuden katsotaan koostuvan eri osa-alueista, tydntekijasta, tydyhteisosta,
tyosta, tydymparistostd, tyOpaikasta sekd johtamisesta. Se kuvautuu psyykkisena ja fyysisena oloti-
lana, joka muodostuu tydn, tydymparistdn sekad tyontekijan vapaa-ajan kokonaisuutena. Ty6éturvalli-
suuskeskuksen (julkaisuaika tuntematon) madritelmé&n mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan turval-
lista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteistt tekevat hyvin

johdetussa organisaatiossa.
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2.2 Tyobhyvinvointia edistavat tekijat

Tybhyvinvointia voidaan lisatd motivoivalla johtamisella seka hyvalla tydilmapiirillda, ammattitaitoiset
tyontekijat saavat tehda ty6étaan hyvin johdetussa, turvallisessa ja tuottavassa organisaatiossa.
Tyontekijdiden ammattitaito toimii myds yhtena tyéhyvinvoinnin nostattajana, osaava ja ammattitai-
toinen henkildstd on usein motivoitunutta ja toimii tehokkaasti. Ammattitaito, sen yllapito ja kehitta-
minen sekd oman tydnhallinta ovat tarkeimmat ty6hyvinvointia edistavat tekijat. Tyontekijan usko
omiin kykyihin ja ammattitaitoon seka osaamiseen lisdéa oppimisen halua ja tatd kautta motivaatiota.
Kun tyd on kehittdavaa, monipuolista ja tydntekijalle mahdollistetaan oppimisen ja tydssa kehittymi-
sen mahdollisuus, nama lisadvat hyvinvointia tydssa. Tydssa onnistumisen tunne ja sen myota tyén-
ilo luovat positiivista vuorovaikutusta ja luovat hyvaa perustaa tyontekijan omalle tydhyvinvoinnille.
Tybhyvinvoinnin kasvaessa tydhon ja tyénantajaan sitoudutaan paremmin. Voidaan myds sanoa,
ettd tydn tuottavuus seka sitda mydden yrityksen tuottavuus nousevat. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa
paremmin tydssaan ja on tuottoisampi, myos sairauspoissaolot véahenevat ja tyburat pidentyvat.
Tyontekij6ita kunnioittava, arvostava ja palautetta antava organisaatiokulttuuri on mydés yksi hyvan
tydhyvinvoinnin perustoista. Tiedonkulun ollessa avointa ja riittavaa tydhyvinvointi saa vankan pe-
rustan. Tyoroolien, toimintatapojen ja tavoitteiden selkeys ovat myos tarkeita lahtdkohtia hyvalle

tydhyvinvoinnille. (Keva julkaisuaika tuntematon.)

Tyontekijatasoisessa tyéhyvinvoinnin parantamisessa tai sen yllapidossa pienilla asioilla on suuri
merKkitys, erityisesti jos niitd harjoitetaan johdonmukaisesti. On olemassa pienia ja yksinkertaisia asi-
oita, joita voidaan tehda tyontekijatasoisesti parantaakseen tydntekijan omaa tyéhyvinvointia. Kun
tyontekija parantaa fyysista kuntoaan, suoriutuu han fyysista haasteista paremmin. Parannettaessa
emotionaalista kuntoa, parannetaan kykya kasitellda emotionaalisia haasteita ja luodaan vankempaa

suhdetta itseen. (Harward Business Review 2023.)

Toimiva tyOyhteisd on yksi tydhyvinvoinnin kulmakivistd, jokainen tyontekija tuo tydyhteisddn oman
persoonansa, asenteensa, motivaationsa seka vuorovaikutustaitonsa. Erilaisten ihmisten kanssa toi-
miminen ja yhteistyéhalukkuus nayttelevdt suurta roolia ja keskeinen luottamus on avainasemassa.
Luottamuksellinen ja avoin tydyhteis®, jonka ilmapiiri on kannustava ja innostava parantaa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja taten myds tydhyvinvoinnin kokemusta tyontekijatasolla. Tiedon, taitojen ja
osaamisen jakaminen lujittaa myds yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kohottaa tiimihenkea. Kun henki-
|6stdn roolit ja tyontekija vastuut on avattu tydyhteisélle, kasvattaa tdma myos yhteenkuuluvuuden
tunnetta, jokaisen tydpanosta arvostetaan ja talla tavoin jokaisen tydpanos koetaan merkittdvana
osana kokonaisuutta. Hyvan ja toimivan tydyhteisén vuorovaikutuksen myéta uskalletaan helpom-

min nostaa myos vaikeat asiat keskusteluun. (Snicker 2022, 3-10.)

Tyontekijén sisdginen motivaatio toimii yhtena tyontekijan oman tyéhyvinvoinnin peruspilarina. Sisai-
selld motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen kiinnostusta tehda asioita, koska ne ovat héanelle tarkeita ja
han aidosti haluaa tehda niita, hén saa iloa niiden tekemisesta eika koe niita pakollisena. Sisdisesti
motivoitunut tyontekija ei kuormitu usean asian tekemisestd, vaan saa siitd jopa lisaa energiaa.
Tyobssa tydntekijan sisdiseen motivaatioon vaikuttaa mm. tydn mielekkyys seka ty6tehtavien haasta-
vuus. Sisdisen motivaation yllapidossa on tarkeda, etta tyontekija padsee kehittymaan tydssaan ja

kokee, ettd hanen tekemalldan ty6lla on jokin merkitys. Naiden lisdksi kokemus siitd, etta onnistuu
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tyossaan kasvattaa sisdistd motivaatiota seka tyon tekemisen arvokkuuden tunnetta. Kun tyonteke-
minen tuntuu arvokkaalta ja kiteytyy tydntekijan omiin arvoihin ja padmaariin, tyontekija kokee sen
tekemisen tarkedksi ja arvokkaaksi. Sisdisesti motivoituneet tydntekijat panostavat enemman energi-
aansa tydn tekemiseen, nakevat tydtehtdvansa laajemmin ja ovat luovempia ja tuottavat enemman
innovaatioita. He my®&s oppivat nopeammin ja syvemmin seka tekevat tyéta sinnikkdammin tehta-
viensa parissa seka palvelevat asiakkaita paremmin. Tydntekijdiden sisdinen motivaatio nostaa in-
nokkuutta seka parantaa tyontulosta ja lisad tehokkuutta. Innokkaasti ja tehokkaasti toimiva henki-
|6std parantaa tulosta seka kasvattaa valmiuksia ja voimavaroja tehda ty6 hyvin. Innostuneisuus
seka tehokkuus voivat jopa kasvattaa tyontekijan seuraavan tydviikon valmiuksia ja voimavaroja
tehda ty6 hyvin ja tuotteliaasti. Sisdisesti motivoituneet tydntekijat myds harvemmin vaihtavat ty6-
paikkaa ja heilld on véhemman sairaspoissaoloja. Sisdisesti motivoituneet tytntekijat eivdt ole orga-
nisaatiolle vain tuottavia, vaan he myds voivat hyvin. Sisdisesti motivoituneet ja tydnimua kokevat
tyontekijat ovat onnellisempia, ja tama vaikuttaa myos tyontekijoiden itse arvioituun tyokykyyn seka
sisdinen motivaatio palvelee organisaation paamaaria pidemmalle, tydntekijat ovat sitoutuneempia
tydhonsa seka organisaatioon. Mikali organisaation tavoitteena on 16ytaa kestavan tyén malli, sen
kivijalkana tulisi olla tydntekijoiden sisdinen motivaatio, sisdista motivaatiota tukeva kulttuuri hou-
kuttaa tuottavampia tyontekijoitéd organisaatioon. (Martela & Jaranko 2015, 26-52.)

2.3  Tyodhyvinvointia heikentavat tekijat

Tyontekijéiden arvostuksen puute, epareilu kohtelu seka tiedon pimittdminen heikentavat tydéhyvin-
vointia. Se, etta henkilostd kokee, ettd eivat tule kuulluksi vaikuttaa myds tyohyvinvointiin alenta-
vasti, tydntekijéiden tunne arvostuksen puutteesta kasvaa. Mikali yhteisia sovittuja pelisdantdja tai
toimintatapoja sivuutetaan tai ei noudateta, kasvattavat nama myds heikentynytta tyéhyvinvoinnin
tuntemusta. (Snicker 2022, 3-10.)

Tybhyvinvointia alentavina tekijdina toimivat myds aikapaine, jatkuva kiireen tuntu, tyén tekemiselle
ei jaa kunnolla aikaa. Tydn kuormittavuus seka toimimattomat tietojarjestelmat tai toimintatavat hei-
kentavat myos tydssa hyvinvointia ja luovat stressia. Tyonkuvan ollessa epaselva, puutteellinen tai
huonosti rajattu, vaikuttaa se myoés tydhyvinvointiin heikentévana tekijana. Tydn jatkumisen epavar-
muus seka ristiriidat tydn tavoitteissa ovat myos tekijoita, jotka vaikuttavat heikentavasti koettuun
tydhyvinvointiin. Nykypadivana puhutaan paljon tydyhteisdssa koetusta psykologisesta turvallisuu-
desta. Siihen sisdltyy se, etta kenenkaan tekemisia ei vaheksyta ja virheet ovat turvallisia ja kaikkien
tydyhteisdn jasenien osaamista ja panosta arvostetaan. Yksildiden erilaisuus ja sen kunnioittaminen
seka asioiden esille nostaminen ovat myds psykologisen turvallisuuden tunnusmerkkeja. Mikali psy-
kologiseen turvallisuuteen liittyvat asiat eivat ole kunnossa tydyhteistssa, voi tdma vaikuttaa alenta-
vasti koettuun tyéhyvinvointiin. (Tampereen yliopisto julkaisuaika tuntematon, tydolot edistavat ja
uhkaavat tyéhyvinvointia; Ty6terveyslaitos, Pelotta tdissa- psykologinen turvallisuus tydyhteisossa
2021.)

Ty6hoén leipdantyminen eli tylsistyminen on yksi tyéhyvinvoinnin negatiivisista ilmentymistd, leipaén-
tynyt tyontekija ei ole innostunut tekemastdan tydsta eika koe tydtdan merkitykselliseksi. Tylsistymi-

nen on tuskin mahdollista, mikali tyontekija pystyy hyddyntamaan omia taitojaan ja osaamistaan
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tydssa. Ensimmadinen askel ty6hén tylsistymiseen on usein se, etta tyontekija ei voi tarpeeksi vaikut-
taa omiin tyotehtaviinsd. Tyosta koettu stressi on yksi tyéhyvinvointia heikentava asia, tydntekijan
voidaan sanoa kokevan stressid, kun tydymparistdn vaatimukset ylittavat tydntekijan kyvyn suoriu-
tua tai hallita niitd. Stressi tydsta kuvautuu tilanteena ja kokemuksen, jossa tydn vaatimukset ovat
suuremmat kuin mista tyontekija kokee voivansa selviytyd. Erilaiset muutokset niin positiiviset kuin
negatiivisetkin voivat aiheuttaa stressia, stressin jatkuessa pidempaan se voi aiheuttaa ongelmia hy-
vinvoinnissa, jolloin voidaan puhua tyéuupumuksesta. Tyduupumus kuvautuu tilana jossa tyonteki-
jan voimavarat ovat ehtyneet, hanella tuntee vasymysta, kyynisyytta seka hanen itsetuntonsa on
heikentynyt. On hyva muistaa, ettd stressi voi olla myos positiivista, tallin se saa tyontekijan toimi-
maan ja tekemaan asioita (Tampereen yliopisto, Tampereen ammattikorkeakoulu julkaisuaika tunte-
maton.)
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3 OMA TYOHYVINVOINTI

Tyontekijan tulisi tunnistaa omat vahvuutensa seka mahdolliset kehittymistarpeensa, tama onnistuu
parhaiten silloin, kun tydntekija saa keskittyd tekemaan omia perustehtdvidan omassa tehtavanku-
vassaan. Hyvinvoiva tyontekija on luotettava, avoin ja rehellinen. Han toimii hyvin tydyhteisdssa, on
vuorovaikutustaitoinen seka toimii hyvin yhteistyéssa. Tydntekija on aloitteellinen, avoin uudelle
seka kehittymiselle ja muutokselle. Hyvinvoiva tyontekija arvostaa tydyhteisonsa jasenia ja heidan
tybpanostaan ja on valmiina auttamaan ja tukemaan tarvittaessa. Hanen viestintdnsa on selkeaa ja
toisia kunnioittavaa, han antaa palautetta ja ottaa sita vastaan. Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon, ty6-
paikan, johtamisen seka tyoyhteison rakenteet ja kdytdnnot. Vaikka tyéhyvinvointi koetaan yksiléna,

sen rakenteista ja kaytanndista sopiminen yhdessa on tarkead. (Snicker 2022, 15.)

Voimavarat ja niiden tunnistaminen on térked osa omaa tydhyvinvointia ja sen parantamista. Omiksi
voimavaroiksi voidaan katsoa muun muassa itsearvostus, elamanhallinta seka positiivisuus/ajattelu-
tapa. Omia voimavarojaan tulisi vahvistaa ja kehittad, itsetuntemuksen kasvattamisella paésee pu-
reutumaan kehittdmiskohteisiin ja tunnistamaan omat voimavarat. Voimavarojen loppuminen johtaa
tydstressiin ja pahimmillaan uupumukseen. Olemalla avoin ja positiivinen voi varmasti vaikuttaa
omaan jaksamiseensa ja tata kautta tydhyvinvointiin. (Keva julkaisuaika tuntematon.) Mankan
(2011, 59) mukaan tydntekijan henkilokohtaisina voimavaroina voidaan pitéda ongelmanratkaisutai-

toja, vuorovaikutustaitoja seka terveytta ja energisyytta.

Nykypdivan tyontekijdiden oman tybhyvinvoinnin kuvataan laajentuneen fyysisen tyéhyvinvoinnin
ulkopuolelle, se keskittyy kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kulttuurin rakentamiseen. Kokonaisval-
taiseen tydhyvinvoinnin kulttuuriin kuuluu, fyysisyys, emotionaalisuus, taloudellisuus, sosiaalisuus,
ura, tarkoitus sekd yhteisd. Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin keskidssa on kasvava joustavuuden
tunne siitd, missa, miten ja milloin tydntekijat tytskentelevat. Nykypaivan tyontekijoiden koettuun
omaan tybhyvinvointiin liittyy vahvasti uratavoitteet, taloudellinen sekd sosiaalinen hyvinvointi ja
tyontekijan omien arvojen vastaavuus organisaation kanssa. Voidaan sanoa, etta pandemia on siirta-
nyt tydhyvinvoinnin painopistetta organisaatiokysymyksista yksiléllisiin ihmiskokemuksiin. Tydnanta-
jien tulisi ndhda tyéhyvinvoinnin tukeminen paitsi tydsuhde-etuna myés mahdollisuutena tukea tyon-

tekijoita kaikilla tydelaman seka henkilokohtaisen elédmén osa-alueilla. (Forbes 2021.)
3.1 Motivaatio ja tyénimu

Motivoituneisuus seka koettu tyonimu ovat yleisia merkkeja tydhyvinvoinnista, ne kuvaavat tyélle

omistautumista ja tydhdn uppoutumista seka tydhon liittyvaa tarmokkuutta. Tyénimu on mydnteinen
tila, joka usein kuvastaa aktiivista suhtautumista ty6hon, tydnimua tavoitellaan koska silla on myon-
teinen vaikutus tydhyvinvointiin seka aktiivisuuteen tydssa. Tydnimua ja motivoituneisuutta lisaa se,

ettd tehty ty6 koetaan tarkedksi, palkitsevaksi seka mielekkddksi. (Keva julkaisuaika tuntematon.)

Motivaatiota kuvataan toiminnan taustalla olevana polttoaineena, se ohjaa toimintaa kohti tavoitteita
ja saatelee kdyttaytymista. Motivoitunut kdyttaytyminen on tarkoituksenmukaista seké paamaa-
réasuuntautunutta, se vaikuttaa toiminnan intensiteettiin ja siihen, miten sitkeasti yllapidetdan toimin-

taa. Motivaatioon liittyvat motiivit, jotka ohjaavat sita mihin mielenkiinto suuntautuu. Motiivit voivat
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olla sisdisia, jolloin toiminta tapahtuu omasta tahdosta ja ilosta seké nautinnosta pohjautuen tai ul-
koisia, jolloin toimintaa ohjaa ulkoiset tarpeet kuten muiden tarpeiden tyydytys tai esimerkiksi ty6n-
antajan asettamien ty6- tai tulostavoitteiden saavuttaminen. Motiivit aikaansaavat motivaatiota,
omien motivaatiotekijdiden tunteminen on yksi itseohjautuvuuden valine. Sisdinen motivaatio peilaa
omien arvojen mukaista toimintaa, se on pitkakestoista ja teholtaan parempaa kuin ulkoinen moti-
vaatio. Sisdisen motivaation hy6tyina voidaan pitaa myonteisia tunteita oppimista kohtaan, sinnik-
kyyttd ja syvempaa kasitteiden ymmartamista. Mikali tavoitteita yritetdadn saavuttaa pelkan ulkoisen
motivaation avulla, sen on todettu johtavan tavoitteista luopumiseen kohdattaessa vastoinkdymisia.
Pelkan ulkoisen motivaation pohjalta toimivien yksildiden hyvinvointi saattaa olla heikompaa. Huomi-
oitavaa on, etta sisdisen tai ulkoisen motivaation ei tarvitse poissulkea toisiaan, ne voivat toimia yh-
dessd, yleisesti ottaen kuitenkin jompikumpi motiivityyppi on hallitsevampi. (Pennonen 2021, 88—
90.)

Itsensa motivointi on tarkea osa omaa tyéhyvinvointia, oman tydmotivaation yllapitéminen voi nayt-
taytya aikaa vievana mutta varmasti palkitsee. Tyohén motivaation voidaan katsoa olevan parhaim-
millaan, kun tyontekija kokee palavaa halua ja intohimoa tehda ty6tdan. Motivoitunut ja tyénimua
kokeva tydntekija on ylpea tyostaén ja aikaansaannoksistaan ja omistautuu tyélleen. TallGin tyd koe-
taan haasteellisena ja merkityksellisend, koetaan tydniloa, tydnimua seka innostusta. Tyonimun ja
tydnilon kokemukseen paastaan silloin, kun tyénhallinta ja sen haasteet ovat tasapainossa, tasta
syntyy tunne, etta ty6 vie mukanaan ja sen tekeminen soljuu miltei luonnostaan ja ponnistelematta.
Motivaatio on tarkea osa ammatillista alykkyytta, pelkat tiedot ja taidot yksistdan eivat riita, ellei ole
motivaatiota ja sitoutumista ei ole patevoityneisyyttd. (Sydanmaalakka 2022, 112—-113; Sydénmaa-
lakka 2007, 229-230.)

Tyon imu on tydhon liittyvaa innostumista ja imua kuvaava kasite, joka tarkoittaa myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa tyéssa. Se on positiivinen tila, joka ruokkii tydhén omistautumista, tyéhdn uppou-
tumista seka halua panostaa tyéhén. Tydn imu seka motivoituneisuus myds sitouttaa tyéhoén ja tyd
halutaan tehda parhaalla mahdollisella tavalla. Motivoitunut ja tydnimua kokeva tyéntekija on myds
tuottava, han toimii aktiivisesti tydssaan, kuormittavatkin tyétehtdvat hoituvat ndiden tunteiden sii-
vittdmina paremmin ja ripedmmin. (Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) Sydénmaalakka
(2007, 233-234) kirjoittaa etta tydn imuun padsemiseksi tarvitaan itsensé motivointia. Siihen tarvi-
taan henkista ja rationaalista alykkyyttd seka tunnedlyd, tydn imun kokemukseen tarvitaan positii-

vista asennetta seka kykya olla taysin lasna hetkessa.

Tyon imua kuvaa kolme mydnteista tydssa koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistau-
tuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus ndkyy tyontekijassa sinnikkyytend, energisyytena seka ha-
luna panostaa ty6hén. Tarmokkuutena pidetdadn myds ponnistelun halua vastoinkdymisia tai haas-
teita kohdatessa. Tarmokkuuden vastakohtana voidaan pitaé vasymysté. (Manka 2023, 10; Hakanen
2011, 39.) Tyodlle omistautuminen on tyén merkitykselliseksi kokemista, ammattiylpeyden tunte-
mista. Omistautuminen nayttaytyy myods innokkuutena seka inspiroitumisena, tydhén paneudutaan
ja tydn tuomista haasteista pidetdaan. Tydlleen omistautunut tyéntekija on myoés innostunut, mikali
omistautumista tydlle ei tunne voidaan sita pitda kyynisyytena. (Manka 2023, 10; Hakanen 2011,
39.)



15 (62)

Uppoutuminen on voimakasta keskittymista sekd paneutumista tyéhon, sitd kutsutaan myos flow-
tilaksi. Uppoutuminen koetaan usein nautintona. Ty6hdnsa uppoutuneen tyontekijan aika kuluu no-
peasti ja hanen voi olla valilld vaikea irrottautua tydstdan. (Manka 2023, 10; Hakanen 2011, 39.)
Flow-tilassa oleva tyontekija pystyy hyddyntamaan kaikkia taitojaan tyéhén uppoutumisen lisaksi.
Tassa tilassa tyontekijan mielta ei paina erehdykset tai muut huolet vaan flow’n aikana tyonteko
tuntuu vaivattomalta ja sujuu kuin omalla painollaan, ilman ylimaaraisia taukoja. Flow tarkoittaa
tarkkaavaisuuden kohdentamista, talloin ajattelu, toiminta ja tunteet ovat samassa linjassa. Flow'n
valttamattomina edellytyksind pidetadn keskittymistd, haastavuutta ja vireystilaa. (Venaldinen 2020,
15-17, 77.)

Flow'n perustana on tyontekijan sopiva vireystila, sopivana vireystilana voidaan pitaa ylinta energia-
tasoa, joka ei kuitenkaan vield horjuta keskittymistd. Kaytannossa flow’n aikana kaikki tydntekijan
energia ja huomio on suuntautunut tekemiseen ja tavoitteen saavuttamiseen, jolloin tyontekija ei
mydskaan tunne ristiriitaa esimerkiksi tunteiden ja tavoitteiden valilla. Flow ei ole vain yksi tietty tila
vaan sen kokemus vaihtelee asteittain tilanteen mukaan. Flow'n kokeminen yhdistyy tekemisen mie-
lekkyyteen, usein ajatellaan, ettd flow’'n kokeminen liittyy enemman vapaa-aikaan mutta maaralli-
sesti yleisimmaksi flow-kokemusten lahteeksi nousee tieto- ja asiantuntijatyd. Tama ei sinalldan ole
yllattavaa, silla flow-tilaan padsee helpommin sen kautta mita taitavampi tehtavdssa asiassa on ja
yleensé tyontekijat toimivat tehtdvassa, jonka hallitsevat. Ty6lla tulee olla selkeét tavoitteet, jotta

voidaan edesauttaa tydntekijaa kokemaan flowta tydssaan. (Vendlainen 2020, 15-17, 77, 80-81.)

Virolainen (julkaisuaika tuntematon) kuvaa flowta virtauksen tilana, jolla on suora vaikutus esimer-
kiksi tyontekijan tuottavuuteen, oppimiseen, motivaatioon seka innovatiivisuuteen. Flowta voidaan
ajatella korkean motivaation tilana, jolloin esteiden ylittéminenkin tuntuu helpommalle ja tydntekijan
ongelmanratkaisukyky toimii paremmin, sinnikkyys kasvaa. Flow’n saavuttamisen lahtokohta on

tyontekijan lasnaolo ja focuksen pitaminen tdssa hetkessa. (Virolainen julkaisuaika tuntematon.)

Tehokkaalla tyéntekijén energian johtamisella mahdollistetaan tydssa onnistuminen ja tyontekijén
hyvinvointi, eli ajan sijaan tulisi johtaa omaa energiaa. Energian johtamiseen liitetdén usein flow-
kasite, silla tarkoitetaan sita olotilaa, jossa tydntekijat uppoutuvat tyéhénsa niin, ettd milladn muulla
ei tunnu olevan merkitysta. Tydntekija on hyvin aikaansaava flow-tilassa ja kaiketi tdman ensias-
teena voitaisiin pitaa sitd, etta tyontekijan tulisi tunnistaa ja hyddyntad oma virkeystilansa tydpaivan
aikana. Flow-tilassa ollaan taydellisen keskittyneita tydtehtévaan, se tuntuu vaivattomalta ja sen
haasteiden ja tydntekijan taitojen kesken vallitsee tasapaino, tydtehtavan tekeminen on jo kokemuk-
sena palkitseva. Flow-tilassa kyse on pddasiassa tasapainosta tyontekijan taitotason seka tyotehta-
vien haasteellisuuden valilla. Mikali tyotehtavat ovat liilan haasteellisia koetaan ahdistusta seka stres-
saantumista, mikali taas tydtehtavat eivat tarjoa tyontekijalle tarpeeksi haastetta usein kyllastytdan
ja ollaan hajamielisid. Flow'n kokeminen on tarkea hyvinvoinnin osa, sen kokeminen on palkitsevaa
ja se ruokkii sitoutumista tyéhon. (Oppland 2016; Paju & Riekki 2019, 31-32; Suoreijus julkaisuaika

tuntematon.)
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3.2 Oman osaamisen kehittédminen ja yllapito

Tyontekijélld on vastuu omasta tyokyvystdan seka ammatillisen osaamisen yllapidosta. Tydnantajan
tulee kuitenkin huolehtia tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta (Sosiaali- ja terveysministerid

julkaisuaika tuntematon).

Padsaantoisesti oman osaamisen kehittyminen tapahtuu arkityssa ratkottaessa erilaisia uusia tilan-
teita ja haasteita. Kouluttautuminen mielletdan usein téarkeimmaksi osaamisen kehittdmisen tavaksi,
mutta osaaminen kuitenkin kehittyy paivittain, erityisesti ratkaistaessa omaan tyéhon liittyvia kysy-
myksia. Merkityksellinen oman osaamisen kehittdmisen keino on muilta tyoyhteison tydntekijoilta
uudenlaisien tapojen oppiminen. Osaamisen kehittamiseksi katsotaan myos se, etta kehitetdan jo
vakiintuneita kdytantdja tai toimintatapoja jakamalla niitd tydyhteisdn tydntekijdiden kesken. Useilla
organisaatioilla on erilaisia kehittdmisprojekteja, jotka tarjoavat ja mahdollistavat oman osaamisen
hyddyntédmisen seké uuden oppimisen. Osaamisen kehittamista tulee tarkastella isompana kokonai-
suutena, jossa huomioidaan omassa tydssa tarvittava ydinosaaminen ja oman osaamisen edistami-
nen ty6lle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Osaamisen kehittémista tarkastellessa tulee
huomioida myds organisaation tavoitteet ja mita osaamista niiden saavuttamiseksi vaaditaan.
Tyobssa tarvittava osaaminen kehittyy osaamisen paivittdmiselld, laajentamisella ja syventamisella.
Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan kaikkia erilaisia tapoja, jotka lisaavat kykya kehittéa tyonteki-
jan omaa ty6td, vahvistavat tyontekijan ammattitaitoa ja asiantuntijuutta, auttavat ratkaisemaan
tydssa esiin tulleita ongelmia seka antavat valmiuksia soveltaa jo olemassa olevaa tyontekijan osaa-
mista eri tilanteissa. Osaamisen kehittdminen on pitkajanteinen ja suunnitelmallinen jatkuva pro-

sessi. (SoteNavigaattori 2019.)

Kallonen ja Kuhmonen (2021, 163—169) kuvaavat jatkuvan oppimisen olevan tarkea taito nyt ja tule-
vaisuudessa ja se kuuluu kaikille aina ylimmasta johdosta eteenpdin. Ty6nantajan tulee mahdollistaa
oppiminen mutta meilld kaikilla on vastuu omasta oppimisesta. Oppiminen on hyvinvointia ja hyvin-
vointi on oppimista. Jokaisen tydntekijan vastuulla on huolehtia omasta osaamisestaan ja sen yllapi-
dosta mutta tydnantajan tulee mahdollistaa se seka tukea ja innostaa siihen. Tydntekijan vastuulla
on kiinnostua uusista mahdollisuuksista ja paivittaa tietoaan, joka tukee jo olemassa olevaa ammat-
titaitoa.

Tybelamassa tulisi uskaltautua ottamaan vastaan uusia tyotehtavia, jotka ovat oman turvallisuusalu-
een ulkopuolella mahdollisimman usein. Taman avulla tydntekija padsee kiinni iloon uuden oppimi-
sesta seka silld tavoin pitda huolta omasta uudistumisestaan seka asioiden ihmettelysta tai kyseen-
alaistamisesta. Uuden oppimisen kyky voidaan lukea tydntekijén kilpailueduksi, tdma pitda sisallaan
kyvyn etsid, kasitelld seka soveltaa tietoa nopeasti. Oppimiskykya voi parantaa ja kehittda, oppimi-
nen on prosessi, jossa luodaan tietoa muokkaamalla jo olemassa olevaa kokemusta ja tietopohjaa.
Oppimisen prosessi on spiraalimainen, asioida kohdataan toistuvasti niita kasitellen. Oppimisproses-
sissa uteliaisuus sekd uuden ihmettely ovat avainasemassa, kykya ihmettelyyn tarvitaan, jotta opi-
taan uusia asioita ja voidaan uudistua. Kyseenalaistaminen seka reflektointi ovat avainasemassa op-
pimisessa, syvallinen asioiden arviointi ja pohdinta on reflektointia, joka on yksi avaintaito, jota tarvi-
taan itsensa johtamisessa ja uuden oppimisessa. Reflektion avulla voimme arvioida tekojamme seka

pohtia toimintaamme seka sen seurauksia, talla tavoin opimme kokemuksiemme kautta oivaltamalla.
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Reflektointia voi harjoitella esimerkiksi keskittymalla kyseenalaistamiseen, tekemalla siitd paivittdista

rutiinia tarkastelemalla tekemistdan oman tyopaivan aikana. (Sydanmaalakka 2007, 79-84.)
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4 ITSENSA JOHTAMINEN JA OMAN TYON JOHTAMINEN

Itsensa johtamisen perusta on hyvdssa itsetuntemuksessa, se on tavoitteellista itsensa kehittamista,
muutosvalmiutta seka tydajankayton hallintaa. Itsensé johtaminen johtaa vastuunottamiseen ja itse-
naisempadn ty0otteeseen. Stressin hallinnan seka tyéeldman muutosten hallinnan tunne ja kyky pa-
rantuu. Suonsivu (2011, 46—48) kirjoittaa, etta itsensa johtaminen tulisi olla johtamisen ydin, jonka
keskeisimmat tavoitteet ovat hyvinvointi seka itsensad kuunteleminen ja toteuttaminen. Itsensa joh-
taminen koostuu hyvasta itsetuntemuksesta, tehokkaasta ajankdytdsta, omien rajojen tunnistami-
sesta seka tydn ja vapaa-ajan tasapainottamisesta. Ty6hon sitoutuminen, oman persoonan ja luon-
taisen minuuden tunteminen ja vahvuuksien tunnistaminen edistavat itsensa johtamista. Tyontekijan
tunnistaessa omat vahvuutensa seka oppisen esteind ja edistdvina olevat tekijat, on itsensa johtami-
nen tuloksekkaampaa. Itsensa johtamisessa kehittyy tunnedly, empatia, tiimiosaaminen, vastuulli-

suus seka hyvat yhteistyotaidot.

Mankan (2011, 35) mukaan tyéhyvinvointi kytkeytyy usealta eri kantilta tarkasteltuna organisaation
aineettomaan paaomaan. Itsensa johtamista pidetadn myds inhimillisen padoman johtamisena, joka
koostuu tydntekijan osaamisesta, ominaisuuksista, asenteesta, tiedosta ja koulutuksesta. Se kerryt-

taa organisaation sisdistéd padoman kertymaa ja ei taten ole organisaation hallinnassa koska inhimil-

Salakari (2020) nostaa blogissaan esiin itsensa johtamisen seitseman periaatetta: ndyryys, aitous,
herkkyys, merkitys, focus, uudistuminen, aitous ja itsekuri. Hyvan itsensa johtamisen tavoitteena on
hyvinvoinnin kokeminen ja itsensa toteuttaminen, naita seitsemaa periaatetta toteuttamalla tydnte-
kija hallitsee paremmin itsedan ja taten johtaa itseaan. Itsensa johtaminen on jatkuvaa kehitystd,
uuden oppimista ja muuttumista. Vanhasta poisoppiminen seka juurtuneiden ty6tapojen ja usko-
musten kyseenalaistaminen on osa prosessia, tdma kuten muukin itsensa johtaminen vaatii itseku-

ria.

Nelja tarkeintd itsensa johtamisen ja oman tydn johtamisen taitoa ovat itsetuntemus, itsemotivaatio,
rakentavat ajatusmallit seka tavoitteiden asettaminen. Itsensa johtaminen seka oman tyén johtami-
nen vaatii harjoittelua, siina tietoisesti asetetaan tavoitteita ja pyritadn lIdytdmaan motivaatio, jotta
menestytadn tavoitteiden saavuttamisessa. Kun tyontekija tunnistaa oman osaamisensa ja haas-
teensa, han pystyy luomaan paremman suunnitelman téhtdimessa olevan lopputuloksen tai tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Itsensd johtaminen sekd oman ty6n johtaminen liittyvat siihen, miten tyon-
tekija sadtelee tehokkuuttaan, sen sdilymista ja sen parantamista. Itsensa johtamista tarvitaan paa-
asiassa niiden toiden tekemiseen joihin tyontekijalla ei ole motivaatiota. Itsensa johtamisen perus-
tana on hyva itsetuntemus, siina korostuu kyky erottaa omat tunteet ja ennakkoluulot, jotka voivat

vaikuttaa tyontekijan paatdksentekoon. (MasterClass 2022.)

4.1 Tydntekijan oma kasitys/pohdinta

Itsensa johtamisen lahtékohtana on tydntekijan oma pohdinta ja kasitys omasta itsestdan, tyonteon
motiivista seka omista voimavaroista, kehittamistarpeista ja osaamisalueista. Tydhyvinvoinnista seka

tydkyvystd huolehtiminen on myds tydntekijan vastuulla ja se sisaltyy itsensd johtamiseen. Voidaan
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sanoa, etta itsensa johtamisen kolme peruskysymystd ovat: Kuka mina olen? Missa mina olen? ja
Minne mina olen menossa? Itsensa johtamisen peruslahtokohtana ovat fyysiset toiminnot kuten nuk-
kuminen, sydminen, liikkuminen ja rentoutuminen. Mielen hallinta on myds tarkea itsensa johtami-
sen osa-alue, siihen sisdltyvat havaitseminen, ajatteleminen, oppiminen sekd muistaminen. Jotta
itseddn voisi johtaa hyvin on otettava etdisyyttd itseensa ja tarkasteltava itseadn ja toimintaansa
kauempaa. Itsensa johtaminen on sdanndllistd pohdiskelua ja se kuuluu olennaisena osana itsensa
kehittamiseen ja kasitykseen itsestd. Kun tuntee itsensd, voi kehittya ja oppia uutta tai syventaa jo
osaamaansa. Omien voimavarojen ja kehittdmistarpeiden tunnistaminen helpottaa myos rajojen
asettamista. On helpompi antaa itselleen lupa keskittyd vain yhteen asiaan kerrallaan ja varata sii-
hen riittdvasti aikaa. (Salakari 2020.)

Itsetuntemus seka tunnealykkyys ovat kiinted osa itsensa johtamista, ne luovat polun kohti itsensa
johtamista. Itsensa johtaminen liittyy koko elamaan, se auttaa keskittymaan ja jaksamaan kokonais-
valtaisesti, se on osa henkilokohtaista sekd ammatillista persoona. Itsensé johtamisessa pyritaan
ymmartamaan itsed, omia toiveita, arvoja, vahvuuksia. Itsensd johtamisen kautta ymmarretdan ja
tiedostetaan omat vahvuudet, ominaispiirteet ja voimavarat, ndiden avulla voidaan paremmin kehit-
tda omia kykyjad. Uudistuva osaamisyhteiskunta edellyttaa entistd enemman tyontekijoiltd itsenai-
syytta, riippumattomuutta, ennakkoluulottomuutta, kykya riskinottoon, kekselidisyytta seka luo-
vuutta. (Hietaniemi & Niemi 2022, 40-41.)

Hyvalla itsensa johtamisella téhdatéan parempaan itsetietoisuuteen, silla pyritddn hyédyntamaan
paremmin henkilokohtaisia vahvuuksia ja minimoimaan heikkouksia. Taman lisaksi hyvilld itsensa
johtamisen keinoilla on positiivinen vaikutus tehokkuuteen, itsensa johtamisen keinoja hyddynta-
malla luodaan tarkoituksenmukaisuutta tekemiseen. Itsensd johtamisella on tarkea tydhyvinvoinnin
edistamisen merkitys, hyva itsensa johtaminen sujuvoittaa tyota. Taito johtaa itsed kasvattaa tyon
merkityksellisyyden kokemista, tydnimua seka tydnhallinnan tunnetta ja véahentéa haitallista tyon-
kuormitusta. Itsensa johtaminen vaatii priorisointia ja suunnitelmallisuutta, omasta hyvinvoinnista
huolehtimista seka oman osaamisen ja tyttehtdvan tarkastelua ja niiden paivittaista kehittdmista.
(SoteNavigaattori 2019; Sydanmaalakka 2007, 43-44.)

Itsensa johtamisen avulla opetellaan parempaa oman eldmanhallintaa seka tydnhallintaa. Itsensa
johtamiseen liittyvat taidot, kuten stressinsietokyky, joustavuus ja aktiivinen oppiminen ovat tydela-
man keskeisimpia taitoja. Itsensa johtaminen on itseensa tutustumista, sen yksi perimmainen ta-
voite on omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, se on itseen kohdistuva vaikuttamis- ja oppimispro-
sessi. Kiteytettyna itsensa johtaminen on jatkuva oppimisprosessi, joka syvenee edetessaan. Se on
my6s vaikuttamisprosessi, jonka avulla pyrimme ottamaan itsemme paremmin haltuun ja ohjaamaan
omia ajatuksiamme tunteitamme ja tekojamme. Itsensa johtamisessa tulee olla itsekas, sen avulla
voi pitad huolta omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta, kiteytettyna itsensa johtaminen on omien
vahvuuksien hyddyntamistd. Itsensa johtamisen keskeisimpina tavoitteina ovat itsensa kuuntelemi-
nen, toteuttaminen ja hyvinvointi. Itsensa johtamisen tavoitteiksi voidaan kuvata myds oman tietoi-
suuden laaja-alainen syvallinen ja kdytanndllinen kehittdminen. Hyva itsensa johtaminen ei ole vain

tietamista ja tiedostamista vaan se on myods konkreettista tekemista ja se mahdollistaa tydnhallintaa,
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jolla on merkittdva vaikutus tyohyvinvointiin. (Suonsivu 2019, 46; Sydanmaalakka 2022, 22-26,
114,176.)

4.2  Tyohyvinvoinnin parantaminen oman tyon johtamisen keinoilla

Oman tyon johtamisen lahtokohta on tydmaaran ja erilaisten tyotehtavien tiedostaminen ja tyon or-
ganisointi. Nykypdivan tydelamdssa oman tydn johtamisen taidot ovat kullan arvoisia, tydntekijan
valta ja vastuu tyon sisdllosta ja sen tavoitteista on kasvanut. Tydntekija on myds vastuussa ajan-
kaytostaan, tavoitteisiin padsemisestd seka omasta tydpanoksestaan. Hamaladisen (2021) mukaan
oman tydn johtamista on mahdollista ja pitda opetella. Mikali tydntekija ei hallitse oman tyon johta-
misen taitoja on vaarana tdiden kasaantuminen ja tydn ja vapaa-ajan toisiinsa sekoittuminen. Hyva
ammatillinen patevyys vahentda paivittaista kuormittumista, mika johtaa parempaan tyotyytyvaisyy-
teen, oman ammatillisen osaamisen yllapito ja kehittaminen tukee omaa tydhyvinvointia ja tdten

tukee elaman kokonaisuutta.

Oman tyon johtaminen kuvautuu arvokkaana taitona nykyajan tyéeldamassa, tyontekijalla on yha
enemman valtaa ja vastuuta oman tyonsa sisallosta ja tydlle asetetuista tavoitteista. Tydntekijat
ovat enenemissa maarin vastuussa omasta ajankdytostaan, innostuksestaan seka hyvinvoinnistaan.
Etatyon seka hybridityén aikana itsensa johtamisen sekd oman ty6n johtamisen taidot korostuvat,
silla tyota tehddan itsendisesti kotoa kasin. Tyontekijan tulee hahmottaa tydlleen asetetut tarkeim-
mat tavoitteet esimerkiksi tulevien parin kuukauden ajalta, jotta han voi pilkkoa ne konkreettisesti
tyotehtdvien muotoon valitavoitteikseen. Tyontekijan pitdessa tavoitteet mielessdaan han pystyy tata
oman tydn johtamisen keinoa hyddyntamalla tekemaan ty6taan ja seuraamaan tavoitteisiin liittyvien
tehtavien etenemistd. Priorisointi eli tydtehtdvien asettaminen tarkeysjarjestykseen on tarkea keino
oman tydn johtamisessa, sen rinnalla ajankayton suunnittelu on tarkedssa roolissa. Yhtena oman
tydn johtamisen keinona tulee huomioida tydntekijan oma vireystila ja se, milloin esimerkiksi ympa-
roivat olosuhteet sallivat parhaiten keskittyneen tydskentelyn. Oman tyon ja itsensa johtamiseen
liittyy myos stressin tunnistaminen ja hyvan vireen ylldpito, joka tarkoittaa my6s esimerkiksi tervetta
itsekkyytté ja taukojen pitdmista. Oman ty6n johtamisen avulla voi my6s huomata tai havainnoida
mitkd asiat kuormittavat eniten, millaiset rutiinit tukevat jaksamista tai milla keinoin voi edistaa

omaa hyvinvointiaan. (Tydpiste 2020.)

Jokaisella ihmisella on vahvuuksia, usein enemman kuin yksil6 tiedostaa niita olevan. Omien vah-
vuuksien tunnistaminen vaatii itsetutkistelua, pysahtymista pohtimaan omaa itseadn. Vahvuudet voi-
vat olla piilotettuina omien uskomusten, ennakkoluulojen tai oletettujen roolien taakse. Kun tydnte-
kija uskoo itseensa ja hyddyntaa omia vahvuuksiaan tydssaan, han todenndkdisesti hallitsee tydteh-
tavaansa paremmin. Tydnhallinta tarkoittaa tydntekijan mahdollisuuksia ja valtaa vaikuttaa tydhon
sekd sen tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja siséltdihin. Tydnhallinnassa ovat olennaisia tydntekijan
kyky ja taito kdyttaa hyvdkseen tydnhallinnankeinoja kuten tydn monipuolisuus, vaikutusmahdolli-
suudet ty6hon sekd oikeus osallistua omaa ty6ta koskevaan paatdksentekoon. Tydntekijdiden hyvin-
vointia voidaan edistda lisaamalla heidan mahdollisuuksiaan hallita tydaikaansa. (Suonsivu 2019,
45.)
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4.3 Tyonhallinta

Nykypdivana tyo sisaltad paljon vapautta, joka tuo samalla vallan lisdksi vastuuta omasta tyosta ja
siihen kaytetysta ajasta. Jotta tyot tulevat tehdyksi, tyéntekijan pitaa osata priorisoida tydtehtavi-
aan, aikatauluttaa ty6tadn seka kyeta tekemdan nopeita paatoksia. Kun ty6 sujuu ovat osaaminen ja
tyonhaastavuus tasapainossa. Tall6in arki sujuu, tavoitteet toteutuvat. Tyontekija saa tarvitse-
maansa tukea ja antaa sitd myos muille, joustavuus ja uudistumiskyky kasvavat. Tyon organisoin-
nilla varmistutaan siita, etta tyot tulevat tehdyksi aikataulussa seka kaikelle tarkealle jaa aikaa. Hie-
taniemi & Niemi (2022, 77) kirjoittavat siitd, kuinka tietoty0ssa stressia aiheuttaa eniten keskittymi-
sen ja selkeyden puute. Tydntekijan mielen tayttda jatkuva kiireen tunne ilman selkeda suunnitel-
maa, aivojen tehokkuuden kannalta on tarkead, ettd pystyy keskittymaan ilman hairiéta yhteen asi-
aan kerrallaan. Mitd haastavampaa tyota tyontekija tekee, tulisi tyopaivat suunnitella huolella, tulisi
saanndllisesti miettia mita ovat tyolle asetetut tavoitteet, jotta voi linjata arkiset tyétehtavat edista-
maan tarkeimpia tavoitteita. Tyontekijan tehokkuuden sailyttdmiseksi olisi hyva hyddyntaa tyon ryt-

mitysmenetelmia, tarkeat tyotehtavat tulisi tehda tyontekijan energisemmilla hetkilla.

Ty6ssad jaksaminen on tullut entista tarkeammaksi asiaksi tdman paivan tyontekijoille, tydskentely
jatkuvassa muutoksessa ja paineen alla vaatii hyvaa kokonaiskuntoisuutta ja tyénhallintaa. Tyonhal-
linta on tydntekijan kokemus siita, etté miten hyvin han hallitsee tyonsa ja miten ty6 vaatimukset ja
tyon edellyttamat osaamiset ovat tasapainossa. Tyonhallinnan térkeimpina edellytyksina voidaan
pitda selkeda tydroolia, tydn itsendisyyttd, tydn merkitysta ja mielekkyyttd, osaamisen kayttéa ja
kehittymista seka osallistumismahdollisuuksia. Hyva itsensa johtaminen on tarkea tyonhallinnan
mahdollistaja, tydnhallinnan tunne vaikuttaa koettuun tyéhyvinvointiin. (Sydénmaalakka 2022, 114.)
Manka & Manka (2023, 35) kirjoittavat yhtena tyéhyvinvoinnin lahteena olevan tyén hallinnan tun-
teen, tydn hallinnan tunne tarkoittaa sitd missa maarin tyéntekija voi vaikuttaa tydtahtiinsa ja ty6-

tehtaviinsa.

Tyo6paikoilla tulisi suosia sellaisia toimintatapoja, jotka mahdollistavat asiantuntijalle tai tyéntekijalle
riittavasti ajallista valjyytta, riittdvissa maarin tietoa tydn suunnittelun helpottamiseksi sekda mahdolli-
suuden saada naihin tukea ja apua. Asiantuntijaty®n tukipilariksi kuvautuu osallistava ja vaikutus-
mahdollisuuksia salliva johtamistapa, vaikkakin asiantuntijaty® edellyttaa vahvoja itsensa johtamisen
taitoja, vaatii se rinnalleen laajempaa toiminnan ohjaamista. Tyoterveyslaitoksen vuonna 2016 suo-
rittamassa hankkeessa Aikajarjestys asiantuntijatydssa tarkasteltiin yhtena osa-alueena asiantuntija-
tydn ajankdyttda. Hankkeessa tehdyn tutkimuksen tulosten mukaan ty6n aikataluttaminen on ollut
asiantuntijoiden omassa hallinnassa, vaikkakin tulosten mukaan esihenkilén kanssa yhdessa tehty
tydn suunnittelu on yhteydessa hyvaan ajanhallintaan. Tydt ja tydtehtdvat ovat kuitenkin usein si-
dottuja myds muuttuvaan tydympéristéon seka useiden osapuolien kalentereiden yhteensovittami-
seen. Asiantuntijaty® nayttaytyi saddeltyna mutta ennakoimattomana. Tyo koettiin usein vaikeasti
aikataulutettavana, yllatyksellisena ja ennakoimattomana. Monen asiantuntijan tydta leimasi kiire,
tyota saattoi olla liikaa suhteessa aikaan ja resursseihin. Hankkeen tutkimuksen tuloksissa oli myds
nahtdvissa se, ettd usein ajalliset haasteet liittyivat ajoitukseen, asiantuntijoilla oli jonossa tekemat-
tomia toita, tiukkoja aikatauluja seka paallekkaisia ty6tehtavia. Asiantuntijatydn haasteena ajanhal-

linnan haasteena nayttaytyykin se, miten suunnitella ja aikatauluttaa ty6ta, joka ei valttdmatta etene
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suunnitellun aikataulun mukaisesti, se edellyttda nopeaa reagointia. Ennakoimaton ty® vaatii tyonte-
kijoilta kykya nopeisiin paatoksiin, hyvia itsensa johtamisen taitoja seka notkeutta. Naiden tueksi
tarvitaan organisaatiotasolla toimintaa tukevia yhteistad aikasuunnittelua ja aikarakenteita, jotka sito-
vat yhteen toimintaa ja tyontekijoita. Tehdyn tutkimuksen tulokset osoittavatkin, etta esimiehen
kanssa yhdessa tehtdva tyon suunnittelu on yhteydessa hyvaan ajanhallintaan. (Tyoterveyslaitos
2017; Tyoterveyslaitos 2016,5-6, 39.)

Taito priorisoida, eli asettaa asioita pitkalld aikavalilla suotuisaan tarkeysjarjestykseen on tydntekijan
hyvinvoinnille ja aikaansaavuudelle valttamatén. Ilman priorisoinnin taitoa tyontekijan on vaikea kes-
kittaa edes pienta osaa ajastaan olennaiseen tai pdattad mihin han haluaa kulloinkin suunnata kay-
tossaan olevat rajalliset voimavarat ja keskittymisen. Mikali ei tiedd mista aloittaisi, ei valttdamatta
tule aloittaneeksi mistaan. Priorisoinnin yhtena tarkeimpana oppina voidaan pitda sitd, ettd mikali se
jatetdan tekemattd tyotehtdvat usein priorisoituvat itsestaan, joka usein johtaa siihen, etta kiireelli-
nen ja tarkea sekoittuvat. Monien erilaisten tydtehtdvien joukosta on toisinaan vaikea hahmottaa,
mitd tulisi tehda ensimmaisena silla kaikki tuntuu yhta kiireiseltd ja tarkealtd. Prioriteetti voi myos
menettaa merkityksensd, mikali kaikki asiat koetaan tarkeina, talldin kdy niin ettd mikaan ei oikeas-
taan ole tarkeda koska tarkein ei erotu. Ty6tehtdvia priorisoidessa tulisi huomioida tuotettu arvo,
merkityksellisyys seka vaikuttavuus. Ty6eldman hektisyys ja jatkuva kiire usein johtaa siihen, etta
priorisointi tapahtuu sen mukaisesti milld on ndennaisesti eniten kiire, joka usein on se, joka pitaa
eniten metelid omasta asiastaan. Yhtena nakdkulmana priorisointiin on ymmartaa, etta tyétehtdvia
on joka tapauksessa enemman kuin ehtii tehda. Oivallus siitd, etta jotain on tehtavien tdiden listalta
karsia auttaa usein asettamaan eri tehtdvat tarkeysjarjestykseen ja talloin tehtavien tdiden listaa on
oikeasti mahdollista myds noudattaa. (Miao 2023,132-134; Paju & Riekki 2019, 97-98; Venaldinen
2020, 118.)

4.4 Tavoitteet

Toimintatapojen seka tavoitteisiin padsemisen avaaminen mahdollistaa tyontekijan ymmarryksen
siitd, mika vaikuttaa mihinkin. Tavoitteisiin paasya ja tydn hallinnan tunnetta kasvattaa ymmarrys
syyseuraus suhteesta ja tdten tydntekija kokee organisaation tuen tavoitteellisen tydn tekemiseksi.
Mikali tyontekija ei padse asetettuihin tavoitteisiin, han saattaa kokea tavoitteet epdoikeudenmu-
kaiseksi. Esihenkiltn tulisi keskustella tydntekijan kanssa ja suodattaa tallaiset tunteet pois ennen
kuin ne leviavat tydyhteistéon. Tyon tuloksia ja tunteita ei tulisi sekoittaa keskenaan, koska talléin
pettymyksen tunne ohjaa tydntekoa. Mikali tavoitteet ovat asetettu liilan korkealle jo lahtétilanteessa
voi pettymyksen tunne ohjata tydn tekemista jo lahtdkohtaisesti, talléin tyén imu ja motivoituminen
jaavat puuttumaan tyén tekemisesta. (Myyntityd: tehokkuus, oman tydn kehittaminen ja henkildsto-

johtaminen. Aihe 4: Myyjan palaute ja kehittyminen.)

Tieteellisesti on tutkittu seka osoitettu, ettd selkedt deadlinet helpottavat tavoitteisiin padsya, toisten
tutkimusten mukaan tydntekijdiden motivaatio ja jaksaminen voivat horjua, mikali aikapaine on ul-
koa annettu. Talldin deadlineen ei ole voinut itse vaikuttaa ja se voi tehda tydsta pakkotahtista.
(Paju & Riekki 2019, 113-114.) Mikali organisaation strategiset valinnat ja arvot tulevat ylhaaltd an-
nettuina ja ohjattuina on yksiléllisen tavoiteasetannan, arvojen seka strategian valinen yhteys vaike-

ammin saavutettavissa. Strategian linkittaminen yksilon tydhon ja tavoitteisiin tapahtuu harvoin vain
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kehitys- ja tavoitekeskusteluiden kautta, kun taas osallistuminen strategiaan nojaaviin tavoitteiden
asetannan suunnitteluun, toteutukseen seka seurantaan kirkastaa tyontekijan oman tyon merkitysta
my®0s strategian nakdkulmasta. Tyontekijatasoisia tavoitteita asetettaessa tulee ottaa huomioon
tyontekijan omat odotukset, mikd on hanen kannaltaan merkityksellista. Tavoitteille tulee asettaa
riittavan selkeat ja nakyvat perustelut, jotka tyontekijan tulee kokea omakseen omien odotustensa,
arvojensa seka tyénsa merkityksen kautta. Strategiasta tulevien tavoitteiden muuntaminen tydnteki-
jatason tavoitteiksi tarvitaan riittdvan monipuolista pohdintaa niiden merkityksesta myds tyontekija
nakokulmasta. Tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan konkreettinen toimintasuunnitelma, joka sisal-
taa valitavoitteet. Tavoitteiden asettamista ja niihin etenemistd voidaan kuvata portaina. Ensimmai-
selld portaalla tunnistetaan tydntekijan henkilokohtaiset tavoitteet ja odotukset. Toisella portaalla
arvioidaan nadiden tavoitteiden taustalla olevia motivaatiotekijoita seka tydntekijan omia vahvuuksia,
mahdollisia epailyja tavoitteiden suhteen seka tydntekijan kehityskohteita. Kolmannella ja viimeisella
portaalla laaditaan konkreettinen toimintasuunnitelma valitavoitteineen. (Kehusmaa 2023, 127,135-
136,218.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen perusteluna on usein se, ettd hyvinvoiva tyontekija tekee hyvan tulok-
sen ja taten kehittamiseen kaytetyt resurssit tulevat moninkertaisena takaisin organisaatioon. Ta-
voitteisiin ja tuloksiin sidotusta oman tyon johtamisesta olisi hydtya tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta.
Oman tyon johtamisen kehittémisen avulla tavoitteet voitaisiin kddntad voimavaroiksi. Tavoitteiden
saavuttaminen vaatii itsekuria, mutta niihin paaseminen ruokkii tydénimua, tyoniloa seka motivoitu-
neisuutta. Tavoitteiden saavuttamisen tuoma huikea olotila on jo itsessaén palkinto, joten on ym-
marrettavaa etta, hyvin tai oikein asetettuihin tavoitteisiin paaseminen vaatii ponnistelua. (Manka,

julkaisuaika tuntematon.)

Taman opinndytetydn toimeksiantajan kohdeorganisaation tydntekijat tekevat tietoty6ta asiantunti-
jatehtdvissaan. Asiantuntijaty® on itsendistd ja autonomista tyétd, jossa korostuu oman tyén johta-
misen ja itsensa johtamisen taidot (Tyo6terveyslaitos 2017). Paju & Riekki (2019,50-51) kirjoittavat
tietoty®n tuottavuuden riippuvan useista tekijoistd. Kaikki alkaa kysymyksestd mita on saatava teh-
dyksi, tietotydssa ei ole yksiselitteistd mikd on tehtava, jotta tehdylla tydlla olisi merkitysta ja vaikut-
tavuutta. Voidaan sanoa, ettd tietotydldisen pdivat koostuvat tydtehtavistd, joiden merkitys organi-
saatiolle tai sen asiakkaille on varsin kyseenalainen. Tietotyontekija itse pystyy vastaamaan siihen
mitd on saatava tehdyksi ja on taten vastuussa oman tydnsa tuottavuudesta. Huomioitavaa on, etta
mikali tietotydntekijélle ei anneta paatantavaltaa ja vastuuta oman tyénsa sisallésta ja tekemisesta,
tyodntekija ei voi olla vastuussa oman tyénsa tuottavuudesta. Tyon sisdllon ja tekemisen tapoja tulee
kehittaa jatkuvasti, sen tulisi olla osa tietotydta tekevén toimenkuvaa. Tietotyd vaatii jatkuvaa oppi-
mista, tydn sisdltd ja tilanteet muuttuvat ja kehittyvat jatkuvasti. Myds uuden oppiminen on térke-
assa roolissa, tietotyd on vuorovaikutteista ty6td, joka tekee tiedonvalittamisesta yhta tarkeaa kuin
sen omaksumisesta. Tietotyon tuottavuutta ei mitata maardssa vaan vaikuttavuudessa, joka on kyt-
keytyneena siihen mitd on saatava tehdyksi. Tietotydn tuottavuuden parantaminen ei onnistu, mikali
tyontekija ei koe olevansa arvostettu organisaation voimavara tai mikali tydntekija ei itse halua

tehda vastuullaan olevia tydtehtavia, kehittda tyonsa sisaltoa ja tydn tekemisen tapoja.



5

5.1

24 (62)

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinndytetyon tutkimuksen tavoitteena on selvittaa millaisia kehittamisen kohteita tyéntekijat
tunnistavat omassa toiminnassaan ja kuinka omaa tyéhyvinvointia voitaisiin kehittaa tyontekijalah-
toisesti. Tavoitteena on lisata tyontekijoille tietoutta omaan tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista,

joihin tydntekijat voivat vaikuttaa itse omalla toiminnallaan.

Tarkeimmat tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia oman tybhyvinvoinnin kehittémiskohteita tunnistetaan omassa toiminnassa?

2. Milla keinoin tyéhyvinvointia voidaan kehittda tyontekijalahtoisesti?

3. Hy6édynnetdanké itsensa johtamisen tai oman tyon johtamisen menetelmia tydntekijatasolla?

Taman opinndytetyon tutkimus alkaa sahkoisella alkukartoituskyselylld tydllisyyspalveluiden henki-
|6stolle. Alkukartoituskyselyn avulla saadaan kartoitettua tamanhetkinen oman tyén johtamisen ti-
lanne ja sen vaikutus tyontekijan omaan tyohyvinvointiin. Alkukartoituskyselystd nousseiden teemo-
jen pohjalta kerataan koolle tydllisyyspalveluiden tyohyvinvointiryhmd, jonka jasenien avulla lah-
demme tyOpajan tavoin yhteiskehittamaan toimintatapoja/tytkaluja/menettelytapoja oman tyon joh-
tamisen avulla kohti parempaa koettua tydntekijan omaa tydhyvinvointia. Ty6hyvinvointiryhmassa
on jasenina tyontekijoita jokaisesta tiimista, talla osallistavalla yhteiskehittamisen tavalla saadaan

koottua yhteen hyvia ja konkreettisia keinoja ja kehitysehdotuksia. (Kuva 1.)

Teoriaan perehtyminen
6/2022 alkaen

Alkukartoituskyselyn
kysymysten asetanta
12/2022-2/2023

Alkukartoituskysely
3/2023

Yhteiskehittamisen
tyopaja 4/2023

Vastauksien
teemoittelusta
nousseiden ehdotusten
analysointi 3-4/2023

Alkukartoituskyselyn
vastauksien purku ja
teemoittelu

Tybpajan tuotosten
analysointi 5-6/2023

Koko tutkimuksen
tulosten analysointi 3-
7/2023

Johtopaatokset ja
kehitysehdotukset 6-
10/2023

KUVA 1. Aikajana

Tutkimusotteen ja lahestymistavan valinta

Tdssa opinndytetydssa kaytetdan laadullista tutkimusotetta, joka sisaltad maarallisen aineiston han-
kintaa. Maarallisen alkukartoituskyselyn pohjalta hyédynnetaan laadullista tutkimusmenetelmaa,

jonka lahestymistapa on toiminnallinen kehittamisty6. Kahden tutkimusmenetelmén avulla voidaan
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saavuttaa syvempaa tietoa seka saavuttaa syvaluotaavampia kehitysehdotuksia/menettelytapoja

seka konkreettisia toimintamalleja.

Laadullista tutkimusta pidetdan tulkintaan perustuvana tutkimustapana, se toimii tutkimustapana
silloin kun tavoitteena on kuvata ihmisten kokemusten avulla jokin ilmi6. Laadullinen tutkimus toimii
myds, kun halutaan tutkia ihmisten sosiaalista todellisuutta sisaltédpain osallistuvien ihmisten naké-
kulmasta. Laadullinen tutkimus edellyttaa tekijaltadn tutkittavan ilmion merkityksellisyyden ymmar-
tamistd, tutkijan on tiedettdva missa kontekstissa, miten ja miksi tutkittava ilmié on merkitykselli-
nen. (Vilkka 2021, 17-19.)

Kananen (2014, 26—-28) kuvaa toimintatutkimuksen jatkavan siité mihin laadullinen tutkimus loppuu.
Laadullinen tutkimus ei itsessaan pyri vaikuttamaan toimintaan, kuten toimintatutkimus, joka voi
pitda sisalldan laadullisen tutkimuksen analyysi- ja tiedonkeruumenetelmia silla toimintatutkimukselle
ei ole kehitelty omia tiedonkeruu- ja analyysimenetelmia. Toimintatutkimuksessa tutkija on tutkitta-
van yhteison jasen ja taten osa tutkittavan ilmién toimintaa. Toimintatutkimuksen suorittajaa kuva-
taan muutosagentiksi yhteisdssa, muutosagentti luotsaa toimintatutkimuksella yhteisda kohti ongel-
man ratkaisua ja muutosta. Aarnos, Eskola, Hakala, Heikkinen, Kiviniemi, Latti, Niikko, Perkkila,
Ropo, Saarela, Saloviita, Syrjala, Valli, Wallin, Vastamaki, Vilkka, Virtanen, Ahlberg (2018, 167) kir-
joittavat tutkijan ensisijaisesti osallistuvan mukaan toimintatutkimukseen tasapainoillen. Tutkijan
osallistuminen tulisi olla toimintatapoja ohjaavaa ja keskusteluja jasentavaa, han toimii tutkijana.
Hankaluutta voi tuottaa tasapainoilu siitd, ettd ei voi osallistua tutkimukseen, vaikka oma kiinnostus

ja mielenkiinto on kova.

5.2  Tutkimusaineiston keruu

Opinnaytetytn alkukartoituskyselyn kyselylomake (liite 2) suunniteltiin yhteistydssa kohdeorganisaa-
tion opinnaytetydohjaajan kanssa. Kyselytutkimuksen kysymyksien maarittelyssa ja muotoilussa kay-
tettiin erityistd huolellisuutta ja tarkkuutta silla kysymykset luovat perustan tutkimuksen onnistumi-
selle. Jotta maarallinen tutkimus onnistuu, on térkeda mitata sitd, mita halutaan tutkia, kysymysten
laadinta on tdssa merkittavassa roolissa ja siihen tulee paneutua tarkasti. Tarkeaa on myds se, etta
tutkija tuntee keskeiset kasitteet seka aihealueen ja kohderyhman. Kysymysten tulee olla yksiselit-
teisia eivatkd ne saa johdatella vastaajaa, ne tulee rakentaa tutkimuksen tavoitteiden seka tutkimus-
ongelman mukaisesti. Teoriaan perehtyminen seka tutkimusongelman tarkka maarittaminen on tar-
keda tehda ennen kysymysten laadintaa, jotta valtytdan turhilta tai epdolennaisilta kysymyksilta.
(Aarnos ym. 2018, 92—-102; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 200; Vilkka 2014, 62 &70.)

Taman opinndytetyon sahkoisesti toteutetussa alkukartoituskyselyssa oli asteikoihin perustuvia kysy-
myksia sekd avoimia kysymyksia. Astekoihin perustuvat kysymykset toimivat enemman mahdollisuu-
tena nykytilan seka kehitystarpeiden kartoittamiseen, kun taas avoimien kysymysten tarkoituksena
oli tdsmentaa vastauksia seka 16ytda kehitysehdotuksia oman ty&hyvinvoinnin parantamiseen. Kun
kysely suoritetaan séhkoisend, on vastaukset suoraan kaénnettavissa tiedostoiksi, jolloin tutkijalta
jaa aineiston sydttamisen tydvaihe pois mika minimoi my6s virheen mahdollisuuden aineistoa syotet-

taessa. Sahkdinen kysely mahdollistaa vastaajalle myds anonymiteetin. Kysymykset voivat olla esi-
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merkiksi asteikkoihin perustuvia, monivalintakysymyksia tai avoimia kysymyksia. Asteikkoihin perus-
tuva kysymys muotoutuu niin, etta tutkija esittaa vaittdman ja vastaaja valitsee vaihtoehdon, joka
kuvaa sitd, kuinka paljon han on samaa tai erimieltd vaittdaman kanssa. Avoimet kysymykset mahdol-
listavat vastaajalle vapaan kirjoittamisen. (Aarnos ym. 2018, 92—-102; Hirsjarvi ym. 2015, 200; Vilkka
2014, 62 &70.)

Alkukartoituskysely toteutettiin Webropol-kyselytyokalun avulla, kyseinen kyselytydkalu valikoitui
kaytettavaksi sen kayttdominaisuuksien takia. Erityisesti Webropol-kyselytydkalun kayttéominaisuus
siirtda kyselyn vastaukset suoraan Excel-muotoon tuli hyddylliseksi kyselyn tulosten analysointi vai-
heessa. Linkki alkukartoituskyselyyn lahetettiin tyontekijoille tydllisyyspalvelupaallikon toimesta saa-
tekirjeen (liite 1) kera 7.3.2023. Alkukartoituskysely oli vastattavissa 17.3.2023 saakka ja muistutus-
sahkdposti kyselyyn vastaamisesta lahetettiin 14.3.2023. Alkukartoituskyselyyn tyontekijat saivat
vastata ty6ajalla, arvio kyselyyn vastaamisen ajaksi oli noin 15-20 minuuttia. Alkukartoituskysely
lahetettiin tyollisyyspalveluiden tyontekijéille, pois lukien hanketydntekijat seka johtotiimi (n=74),
yhdeltakaan vastaanottajalta ei tullut automaattista poissaoloviestia ja nain ollen kokonaisjoukon
maaraksi muodostui 74 tyontekijaa. Vastauksia alkukartoituskyselyyn tuli maardaikaan mennessa 50

kappaletta ja taten vastausprosentiksi muodostui 67,57 %.

Yhteiskehittdmisen tyopajatydskentely on ty6tapa, jossa tydskennellddn ryhmana valitun teeman
ymparilla ja jonka tavoitteena on koota tietoa ja luoda ideoita, kehittda yhdessd. Tydpajan tavoitteet
tulee esittaa osallistujille selkedsti, osallistujien tulee myds tietdd mihin tydpajan tuotoksia kayte-
taan. (Vilkka 2021, 90.)

Toimintatutkimuksessa toteutuu samalla kertaa tyéeldman kehittdminen seka tutkimus, se on laadul-
lisen tutkimuksen muoto. Toimintatutkimuksen voidaan katsoa olevan toiminnan kehittamistéd seka
parantamista. Toimintatutkimus tarjoaa tydelaman tarpeista seka tydeldmassa tytskentelevisté lah-
tevan lahestymistavan, toimintatutkimuksen kuvataan olevan ammatillisen oppimisen ja kehittymi-
sen prosessi. Toimintatutkimuksella pyritdan ratkaisemaan kaytédnnon ongelmia, se on toiminnan
parantamista ja sujuvoittamista. Jotta toimintatutkimuksella saavutetaan muutos edellyttaa se muu-
tettavan ilmién tuntemista ja siihen vaikuttavien tekijéiden selvittdmista. Toimintatutkimus on pro-
sessi, joka pitaa sisallaan tutkimuksen nelja eri vaihetta: suunnittelun, toimeenpanon, havainnoinnin
seka reflektoinnin. Toimintatutkimus ei mydskdan poissulje muiden tutkimusotteiden tiedonkeruu-
menetelmid. Toimintatutkimusta voidaan kayttda niin oman tyén kuin ryhman tydn toiminnan kehit-
tamiseen. Toimintatutkimus osallistaa henkilostda kehitykseen tydpaikan toimintaymparistéssa. (Ka-
nanen 2014, 9-15.)

Taman opinndytetyon tutkimus sisélsi yhteiskehittamisen tydpajan, joka pidettiin tyollisyyspalvelui-
den tyéhyvinvointiryhman jasenille huhtikuussa 2023. Kutsu yhteiskehittamisen tydpajaan lahetettiin
sahkodpostitse maaliskuun alussa 2023. Yhteiskehittéminen tydpajan suunnittelu aloitettiin jo sa-
massa vaiheessa kuin alkukartoituskyselyn kysymysten asettelua mietittiin ja ty6stettiin. Toimeen-
pano alkoi siind vaiheessa, kun alkukartoituskyselyn tulokset olivat tulleet, tosin kutsu yhteiskehitta-
misen tydpajaan lahetettiin jo aiemmin, jotta osallistujat pystyivat ottamaan huomioon sen ajankoh-

dan tydviikkoja suunnitellessaan. Yhteiskehittdmisen tybpajassa jatko tydstettiin alkukartoituskyselyn
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avoimien kysymyksien vastauksien perusteella nousseita kehitysehdotuksia. Yhteiskehittamisen tyo-
pajassa oli tydstettavina kaksi aihetta: laadullinen mittari/tavoite seka tydnhallinta. Aiheet valikoitui-
vat alkukartoituskyselyn avoimien vastauksien teemoittelun myéta tyopajaan tyostettaviksi. Avoi-
mien vastauksien teemoittelua hyddyntamalla olisi yhteiskehittémisen tydpajaan voitu valikoida mui-
takin sielta nousseita kehitysehdotuksia mutta nédma kaksi valittua teemaa tukivat hyvin opinnayte-
tyon keskeisia teemoja eivatka olleet jo otettuna kehitykseen toimeksiantajaorganisaation tydhyvin-
vointisuunnitelmaan. Yhteiskehittamisen tydpajan aikana tutkija my&s havainnoi tydryhmaa ja vuo-
rovaikutustilannetta seka vallitsevaa ilmapiiria. Reflektointi, eli lyhyt yhteiskehittdémisen tydpajan an-
nin lapikaynti tydpajaan osallistuneiden kanssa on tavoitteellista tydpaja tyoskentelya. Reflektointia
hyédynnettiin myds yhteiskehittdmisen tyopajan lopuksi ja todennettavissa oli, etta ryhman reflektio
auttoi oivaltamaan jotain sellaista, jonka ymmartaminen ilman toisten kertomaa olisi kestanyt kau-

emmin tai olisi jaanyt toteutumatta kokonaan.

5.3 Taustakysymykset

Varsinaisia taustakysymyksia alkukartoituskyselyssa oli kaksi, toinen koski tyésuhteen pituutta ja toi-
sella tarkasteltiin sitd, onko tydntekijan tydsuhde maaraaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva.
Tassa opinndytetydssa luokitellaan taustakysymykseksi myds kysymys, jossa kysyttiin arvosanaa ta-

manhetkiselle koetulle omalle tydhyvinvoinnille.

Tyodsuhteen pituutta kysyttdessa kay selkeasti ilmi, ettd tydyhteisé on nuori, 46 % vastaajista kertoo
tydsuhteensa kestaneen alle 2 vuotta ja 88 % tydsuhde on kestdnyt maksimissaan kuusi vuotta.
Seitseman tai yli seitseman vuotta kestaneita tydsuhteita oli vain kahdellatoista prosentilla vastaa-
jista. (Kuva 2.)

Kauanko olet ollut téissa tyollisyyspalveluilla/ TE-toimistolla?

alle 2 vuotta

2-3 vuotta

46 vuotta

7-10 vuotta

¥l 10 vuotta

KUVA 2. Tydsuhteen kesto (n=50)

On myo6s todennettavissa, etta suurin osa tydntekijdista on vakinaisessa tydsuhteessa, madraaikai-

sessa tyOsuhteessa oli vain 32 % viidestdkymmenestd vastaajasta (kuva 3).
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Onko tyésuhteesi vakinainen vai maariaikainen?

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0%

Vakinainen

Maaraaikainen

KUVA 3. Tydsuhteen status (n=>50)

Tamanhetkisen oman tyéhyvinvoinnin arvosanaksi suurin osa kyselyyn vastanneista on vastannut
vaihtoehdon 4= Hyva tai 3= Melko hyva. Vastaajista 4 on vastannut tyéhyvinvointinsa olevan tasolla
5= Kiitettava ja taasen 11 sen olevan joko 2= Valttava tai 1= Heikko. (Kuva 4.)

Minka arvosanan antaisit omalle tyéhyvinvoinnillesi arvoasteikolla 1—
5?1=Heikko, 2=Valttava, 3=Melko hyva, 4=Hyva, 5=Kiitettava

Oman tyohyvinvoinnin arvosana
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KUVA 4. Tydhyvinvoinnin arvosana (n=50)

5.4  Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimuksen ydinasioina voidaan pitda tutkimusaineistosta tehtya analyysid, tulkintaa ja johtopaa-
toksid. Analyysi vaiheessa tutkijalle selviad millaisia vastauksia han saa ongelmiinsa. Tutkimus ai-
neistoa voidaan analysoida monella eri tavalla, karkeasti analyysitavat voidaan jasentaa kahdella
tavalla: selittdmiseen pyrkivaan lahestymistapaan tai ymmartamiseen pyrkivaan analyysitapaan. Ym-
madrtamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetdan yleensa laadullista analyysia seka paatelmien
muodostamista ja selittamiseen pyrkivassa lahestymistavassa hyédynnetaan tilastollista analyysia ja
paatelmien muodostamista. Paaperiaatteena on valita Idhestymistapa, joka tuo parhaiten vastauksen
tutkimustehtavaan. (Hirsjarvi, Remes & Sarjavaara 2009, 221, 224.)
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Vilkan (2021, 129) mukaan analysointi kuvautuu ongelmanratkaisutapana, jonka tavoitteena on tii-
vistad isompi sisaltokokonaisuus pienemmiksi kokonaisuuksiksi. Analysointi toimintana on ryhmitte-
lya, erittelyd, ajattelua, lukemista ja tulkintaa. Analysoinnin tavoitteena on, etta tutkija ymmartaa ja
hallitsee laajempaa sisaltokokonaisuutta ja siihen liittyvaa merkitystd. Kun tutkimusaineistoa jasen-
netdan ja kasitelladn jarjestelmallisesti, tutkijan oivallukset ja ajattelutyd tuottaa uutta tietoa asete-

tulle tutkimusongelmalle.

Taman opinndytetydn tutkimusaineisto kerattiin seka maarallisin, ettd laadullisin menetelmin. Aineis-
ton analyysin tarkoituksena on tutkimusaineiston tiivistdminen. Analyysin tarkoituksena on kasvattaa
tiedon madraa tutkimuksen kohteesta ja jarjestda aineistoa niin, ettd mitdan oleellista tietoa ei jaa
pois. (Eskola 2018, 221.)

Alkukartoituskyselyn maarallinen aineisto on esitelty ja analysoitu opinndytetydssa kuvalevin tilastol-
lisin menetelmin. Alkukartoituskyselyssé kaytetyn Webropol-ohjelman avulla kyselyn vastaukset saa-
tiin suoraan koottua Excel-taulukoihin ja kaavioihin, joita opinndytetydssa on sanallisesti avattu. Laa-
dullisen aineiston eli alkukartoituskyselyn avoimien kysymyksien vastauksien seka yhteiskehittdmisen
tydpajan tuotoksien analysoinnissa on hyddynnetty teemoittelua seka kehittémisehdotuksien pidem-

malle vietya kehittdmista.

Teemoittelun tarkoituksena on tuoda yksityiskohtaisempia teemoja esille yksityiskohtaisempaan tar-
kasteluun. Teemoittelu alkaa teemojen muodostamisesta ja etenee ryhmittelystd aina yksityiskohtai-
sempaan tarkasteluun. (Eskola & Suoranta 2008, 174—-175; Eskola 2018, 221.) Teemoittelu on hyva
ja suositeltava aineiston analysointitapa jonkin kaytannéllisen ongelman ratkaisemiseksi. Teemoitte-
lua hyddyntéamalla voi tutkimusaineistosta poimia tutkimusongelman kannalta olennaista tietoa ja
tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Talla tavoin on mahdollista vertailla tiettyjen teemojen ilme-
nemista aineistoissa. Onnistuakseen teemoittelu vaatii teorian ja empirian vuorovaikutusta, teemoit-
tain jarjestetyt vastauksista irrotetut sitaatit ovat usein mielenkiintoisia ja teemoja avaavia. Voidaan
todeta, ettd tassa opinndytetydssa teemoittelun apuna on kaytetty maarallistd tekstianalyysia, joka
pelkistettyna tarkoittaa mm. tiettyjen sanojen esiintymistiheyksien laskemista. (Eskola & Suoranta
1998, 122, 126.)

Taman opinndytetydn alkukartoituskyselyn avoimien kysymyksien vastaukset teemoiteltiin Excel-
ohjelman avulla, teemat muodostuivat tiettyjen sanojen tai merkitysten esiintymistiheyksien kautta
(kuva 5). Teemoittelua hyédyntamalla yhteiskehittdmisen tyépajaan nousi kaksi aihetta, tyonhallinta
seka laadullinen tyon mittari/tavoite. Tydnhallinnan aihe valikoitui yhteiskehittémisen tyépajaan
my®os siksi, ettd sen kehittédmiselld tutkija arvioi saatavan konkreettisempia kehitysideoita. Laadulli-
sen tavoitteen tai mittarin kehittdminen nousi selkeéna kehitysideana, joten se oli looginen toinen
kehitysehdotus ty6stettdvaksi. Alkukartoituskyselyn avoimista vastauksista nousi myés muita tee-
moja esiin, joita ei otettu yhteiskehittamisen tydpajaan tyostettdvaksi, koska ne on jo nostettu tydlli-

syyspalveluiden tyéhyvinvointisuunnitelmaan tydstettaviksi vuodelle 2023.
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KUVA 5. Esimerkki avoimien kysymyksien vastauksien teemoittelusta

5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusta tehdessa virheiden syntymista pyritéan valttdmaan, minkd vuoksi on syyta tarkastella
tulosten reliabiliteettia eli luotettavuutta, joka tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja toistettavuutta. Luo-
tettava tutkimus antaa tarkkoja tietoja ja se voidaan toistaa, kuitenkaan tutkimustuloksia ei tule
yleistda niiden pdtevyys alueen ulkopuolelle. Validiutta eli patevyytta tarkastellaan jo tutkimusta
suunniteltaessa, validius tarkoittaa sita, ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd mitd on luvattu. Validius
tarkoittaa my®os sita, miten tutkittavat ovat ymmartaneet kyselylomakkeen kysymykset, tulokset voi-
vat vadristyd, mikali vastaaja ei ajattelekaan kuten tutkija oletti. Tehdyn tutkimuksen kokonaisluotet-
tavuutta voidaan pitaa hyvana, kun tutkittu otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on vahan
satunnaisuutta. Tutkimuksen reliabiliteetti seka validiteetti muodostavat yhdessa kokonaisluotetta-
vuuden. Kokonaisluotettavuutta arvioidessa tulee huomioida tutkimuksen uskottavuus, vahvistetta-
vuus ja siirrettdvyys. Uskottavuudella luottamuksen kriteerind tarkoitetaan tutkimuksen ldhtokohtia,
tehdyn kirjallisuuskatsauksen ja kasitteellistdmisen vastaavuutta tutkittavien késitykseen. Vahvistet-

tavuudella tarkoitetaan sita, etta joku toinen tutkija kykenee seuraamaan tutkimusprosessin kulkua
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paapiirteittdin lukemalla tehtya tutkimusta. Vahvistettavuus on my®ds sita, etta tutkijan tekemat tul-
kinnat saavat tukea toisista tutkimuksista ja etta tehdyn tutkimuksen tulokset ja aineisto ovat yhtey-
dessa toisiinsa. Siirrettavyydella tarkoitetaan sita, kuinka tutkimustuloksia voidaan kayttaa jossain
toisessa kontekstissa kuin missa tutkimus on aikaisemmin tehty. Siirrettavyytta arvioidessa tulee ku-
vailla tarkasti tutkimuksen konteksti ja aineiston kerddminen, jotta sen arviointi luotettavuuden na-
kokulmasta onnistuu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160-162; Vilkka 2015, 193-194; Eskola & Suoranta
2008, 211-212.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita. Tutki-
musta arvioidaan kokonaisuutena, painottaen sisdistd johdonmukaisuutta. Tarkeaa luotettavuuden

arvioinnissa on:

Tutkimuksen kohde ja tarkoitus
Tutkijan oma sitoumus
Aineiston keruu

Tutkimuksen tiedonantajat
Tutkija-tiedonantaja-suhde
Tutkimuksen kesto

Aineiston analyysi

Tutkimuksen luotettavuus

v © N o s WD

Tutkimuksen raportointi

Luotettavuuden arvioinnissa tulee tietad mita ollaan tutkimassa ja miksi, tutkijan oma sitoumus tut-
kimukseen on myos tarkeda eli miksi tutkimus on tutkijan mielesta tarked. Aineiston keruu on kuvat-
tava niin kuin se on tapahtunut menetelmdna mutta myos tekniikkana. Luotettavuutta arvioidessa
tulee kertoa, kuinka tutkimuksen tiedonantajat on valittu, miten heitéd kontaktoitiin ja montako heita
oli. Tassa kohtaa tutkijan tulee ehdottomasti huolehtia siita, ettd tiedonantajien henkildllisyys ei pal-
jastu. Mikali tiedonantajat ovat lukeneet tutkimuksen tulokset ennen niiden julkaisua tulee se tuoda
ilmi tutkimuksen luotettavuutta kasitellessa, mikali ndin on tapahtunut, tulee sen olla perustelta-
vissa. Tutkimuksen aikataulu on kuvattava luotettavuutta tutkiessa, kuinka kauan tutkimus on kesta-
nyt kaikkine vaiheineen. Aineiston analyysi seka tutkimuksen raportointi tulee myds kuvailla, miten
aineisto on analysoitu ja tutkimusaineisto koottu seka miten tutkimuksen tuloksiin ja syntyneisiin
johtopaatoksiin tultiin. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tulee myos tarkastella, miksi tutkimus
on eettisesti korkeatasoinen ja miksi tutkimusraportti on luotettava. Vaikkakin kaikki ndma yhdeksan
kohtaa ovat taytetty luotettavuuden arviointiin liittyen, tulee niiden olla suhteessa toisiinsa, jotta tut-

kimusta voidaan arvioida kokonaisuutena. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164.)

Tutkimusetiikan ndkdékulmasta ja téhan opinndytetydhon liittyvina hyvina tieteellisen kdytannén Iah-

tokohtina voidaan pitaa:

1. Tutkimuksessa noudatetaan rehellisyytta, yleista tarkkuutta ja huolellisuutta tutkimustydssa. Re-
hellisyytta tulee noudattaa myds tulosten tallentamisessa, esittamisessa seka tulosten arvioin-

nissa.
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2. Tutkimukseen tulee soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestdvia
arviointi-, tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmia, tutkimus tulee toteuttaa tieteellisen tiedon
luonteeseen kuuluvalla avoimuudella ja vastuullisuudella.

3. Tutkijan tulee ottaa muiden tutkijoiden tyo ja saavutukset asianmukaisella tavalla huomioon ja
kunnioittaa muiden tutkijoiden tekemaan tyéta. Muiden tutkijoiden julkaisuihin tulee viitata asi-
anmukaisella tavalla seka heidan saavutuksilleen tulee antaa niille kuuluva arvo.

4, Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi seka siina syntyneet tietoaineistot tulee tallen-
taa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti.

Tarvittavat tutkimusluvat tulee olla hankittuna.
6. Tutkimushankkeesta sovitaan ennen tutkimuksen aloitusta kaikkien osapuolten kesken. (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2012.)

Taman opinndytetydn luotettavuutta arvioitaessa on todennettavissa, etta opinnaytetyon alkukartoi-
tuskyselyn vastausprosentti on kiitettava (67,57 %) ja tutkimusjoukko oli edustava. Opinndytetydssa
on noudatettu eettisid periaatteita, tutkimuksessa on kunnioitettu tutkittavien itsemaaradamisoi-
keutta, tutkimukseen osallistuminen on ollut taysin vapaaehtoista. Tutkimustuloksia on kasitelty luo-
tettavasti ja ne on keratty anonyymisti. Opinndytetyon alkukartoituskysely ldhetettiin sahkdpostilla
internetlinkkind, mikd mahdollistaa kyselyyn vastaamisen anonyymisti. Yhteiskehittdmisen tyopajaan
kutsuttiin kymmenen tydntekijaa, joista paikalle saapui kuusi ja yksi kutsutuista osallistui yhteiskehit-
tamisen tyOpajaan Teamsin kautta. Yhteiskehittdmisen tydpajan tuotokset kerattiin selainpohjaiselle
Padlet toimintaymparistdn virtuaaliselle seindlle, jonne osallistujat voivat lisatd virtuaalisia muistilap-

puja anonyymina yhtaaikaisesti.

Tutkimusaineiston analyysi ja tulosten esittédminen on toteutettu hyvaa tieteellistd kaytantéa noudat-
taen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-9.) Heikkilan (2014, 178) maarallisen tutkimuksen
luotettavuutta maaritelldén otoksen kattavuuden seké vastausprosentin mukaan, térkeaa on mydos,

ettd kysymykset vastaavat opinnaytetydssa esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

Laadullisen tutkimusmenetelmdn yhtena luotettavuuden kriteerina on tutkijan rehellisyys, tutkijan
tulee arvioida tutkimuksensa luotettavuutta jokaisen tutkimuksen vaiheen kohdalla. Tutkijan tulee
pystya perustelemaan ja selkeyttdmadn miten on lopullisiin ratkaisuihinsa paatynyt. Tutkijan puolu-
eettomuus on tarkedssa roolissa. (Vilkka 2015, 196—-198.) Eskola & Suoranta (2008, 209-210) kir-
joittavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin olevan pelkistettyna kyse tutkimusproses-
sin luotettavuudesta. Paaasiallisena luotettavuuden kriteerind on tutkija itse, kvalitatiiviset tutkimus-

prosessit kuvautuvat henkildkohtaisempina sisdltden tutkijan omaa pohdintaa.

Yhteiskehittdmisen tydpajassa oli avoin, innovatiivinen ja luottamuksellinen ilmapiiri. Jokaisella tyon-
tekijalla oli mahdollisuus ilmaista omia ajatuksiaan ja ideoitaan, joista kumpusi yhteistd keskustelua.
letin virtuaaliseinalle keratyissé kehitysehdotuksissa. Yhteiskehittémisen tydpajassa eli osallistavassa
tutkimuksen osassa toimittiin hyvassa yhteishengessa, jokaisen tutkimukseen osallistuvan itsemaa-

raamisoikeutta kunnioittaen.
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Ennen taman opinndytetydn aloittamista, on siita sovittu kohdeorganisaation seka kohdeorganisaa-
tion opinndytetydohjaajan kanssa. Taman lisdksi opinndytety6ta varten on tehty ohjaus- ja hank-
keistamissopimus, joka on allekirjoitettu eri osapuolten toimesta. Opinndytetydn seka tutkimuksen
kirjallisuushaku on suoritettu eettisia periaatteita noudattaen. Kirjallisuushaussa on kaytetty Savo-
nia-Finna kirjastotietokantaa seka kansainvalisia ettd kansallisia julkaisuja jotta opinndytetydssa kay-

tetty Iahdekirjallisuus lisaa sen luotettavuutta.

5.6  Alkukartoituskyselyn tulokset

Alkukartoituskysely tyollisyyspalveluiden tyontekijille suoritettiin maaliskuussa 2023. Alkukartoitus-
kyselyyn sai vastata tydajalla ja se lahetettiin sahkopostitse johtotiimin edustajan toimesta. Kysely

lahti 74. tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 50, téten vastausprosentti on 67,57 %.

5.6.1 Tamanhetkisen tydntekijan oman tyonhyvinvoinnin tilan tulokset

Taman asteikoihin perustuvan kysymyksen vastaajat olivat olleet padsaantéisesti melko samaa
mielta asetettujen vaittdmien kanssa. Miltei puolet vastaajista kokivat tydnimua, tarmokkuutta
tydssa seka uppoutumista ja omistautumista tyélle. Yli puolet vastaajista kokivat voivansa hyédyntaa
ammattitaitoaan tyossaan seka vastasivat kokevansa tydssa onnistumisen tunnetta, vastatessaan
tdhan kysymykseen samaa mielta tai melko samaa mieltd. Vastauksien perusteella on todennetta-
vissa, ettd vastaajat kokevat, ettd tydsta ei palauduta tyopaivan aikana, tydlle asetetut tavoitteet
eivat tue omaa tybhyvinvointia ja oma osaaminen seka tyén haastavuus eivat ole tasapainossa.
(Kuva 6.)



34 (62)
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KUVA 6. Tamanhetkinen koettu oma tydhyvinvointi (n=50)

Taman osion avoimena kysymyksena kysyttiin mitd tukia/toimia tarvittaisiin siihen, jotta tydlle ase-
tettujen tavoitteisiin paaseminen tukisi omaa tyéhyvinvointia. Vastaajista 29 vastasi tdhan avoimeen
kysymykseen. Teemoittelun jdlkeen vastauksista on nostettavissa esille tavoitteiden selkeys/selkeyt-
tdminen seka niiden realistisuus. Vastaajat toivovat myos, etté tavoitteiden asetannassa otettaisiin
huomioon tiimikohtaiset erot sekd asiakasmadrien erot tiimien valilla. Ndiden lisaksi vastauksista

nousi esille myds tyénkuvan selkeyttdminen seka riittavat tydntekija resurssit.

” Tavoitteet tulisi asettaa kokonaistilanne huomioiden. Jos tavoitteet ovat moneniaisten muutosten
keskelld liian vaikeita saavuttaa, niitd tulisi madaltaa. Tyohyvinvointi lisdantyy, kun ihminen saavut-
taa tydlle asetettuja tavoitteita.”

” Prosessien selkeyttdminen ja kehittdminen (mm. tehtdvien madérittely, tehtdviin kuluva aika,

kuka/ketka hoitavat tehtavia, hukkaa aiheuttavien toimien poistaminen)”

Osion toinen avokysymys tarkasteli sita, miten tydntekijat huolehtivat omasta tyéhyvinvoinnistaan
tyopaivan aikana. Vastauksia avokysymykseen tuli 49 kappaletta ja teemoittelun avulla tarkeimpana

keinona nousi tauottaminen, vastaajat hyddyntavat taukojumppaa, mikrotaukoja seka hyddyntavat
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likkumisen mahdollisuutta etatyopadivind. Myo6s tybkavereiden merkitys ja tuki nousi tdman kysymyk-

sen vastauksissa vahvasti esille.

” Pitémdélld taukoja asiakaskontaktien valissd. Pyrin varaamaan riittévasti aikaa kirjaamisille ja muille
Jjuokseville asioille, kuten ennakoimattomat tilanteet, Aina néissa ei kuitenkaan ole mahdollista on-

nistua.”

5.6.2 Itsensa johtaminen

Astekoihin perustuvan kysymyksen vastauksista kay ilmi, ettd tydntekijat tunnistavat hyvin omat
vahvuutensa ja omat kehitystarpeensa. Myos itsensa johtamisen taidot kuvautuvat hyvina seka tie-
dot itsensa johtamisen toimintamalleista, keinoista ja mahdollisuuksista. Vastauksista kdy ilmi, etta
vastaajat tiedostavat ja tunnistavat itsensa johtamisen vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hyvinvoin-
tiinsa liittyen, 82 % vastaajista oli valinnut tahan vaittdmaan vaihtoehdon samaa mielta tai melko
samaa mieltd. Huomioitavaa kuitenkin on, etta itsensa johtamisen toimintamallien kertaus seka sen
vaikutusmahdollisuudet oman tyéhyvinvoinnin parantamiseen olisi syyta kerrata tai keskustella auki,

silla kyseisiin vaittdmiin on tullut myés eniten melko eri mielta tai eri mielta vastauksia. (Kuva 7.)

Mielipiteesi seuraaviin vaittamiin
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tyohyvinvointiini
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KUVA 7. Itsensa johtaminen (n=50)

Taman osion avoin kysymys pyrki selvittdmaan sitd, mita itsensa johtaminen tarkoittaa kaytannéssa
tyontekijoille. Vastauksia kysymykseen tuli 44 kappaletta ja selkedsti kavi ilmi, etta enemmistélle
itsensa johtaminen kaytanndssa on tydn priorisointia seka tydn aikataulutusta ja kalenterointia.

Oman osaamisen kehittdminen ja yllapito nousi myods yhtena osa-alueena vastauksista esille.
” Aikatauluttamista ja asioiden priorisointia, itsendisid paatoksia.”

” Oman kalenterin hallintaa, mahdollisuutta muovata tydntekoa omien vahvuuksien mukaan, oman
tyon reflektointia ja kehittémisorientaatiota tydtd kohtaa. Pyrin myds vaikuttamaan tyéhon omaa

tyontekijandkokulmaa laajemmin”
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5.6.3 Oman tydn johtaminen

Vastaajista 86 % kertoo tunnistavansa mahdollisuuksia oman tyon johtamiseen (kuva 8). Kysymyk-
seen pyydettiin myds perusteluita ja niita oli kirjoittanut vastaajista 48 henkil6a. Eniten vastauksissa
korostui teemoittelua hyddyntaen suunnitelmallisuus, aikataulutus seka kalenterointi ja tyémaaran
suhteuttaminen ja hallitseminen. Mygs tydtehtavien priorisointi koettiin yhtena keinona oman tyén
johtamiseen, joskin tydtehtdvien tai tydnkuvan kirkastamisen uskottiin tuovan liséa keinoja oman

tyon johtamiseen.

” Tyénhallinnantunteella on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Omantydnhallintaan liittyy myads itsenséjoh-

taminen.”

Tunnistatko oman tydn johtamisen

mahdollisuudet littyen omaan
s Oy

kiitos

@ Kylia ® Ei

KUVA 8. Oman tydn johtamisen mahdollisuudet (n=>50)

Taman astekoihin perustuvan kysymyksen vastauksista on todennettavissa, etta tyontekijat hyédyn-
tavat oman tyon johtamisen mahdollisuuksia eniten ajankdytdn suunnittelussa ja tyotehtavien priori-
soinnissa. Jokainen vastaajista on vastannut hyddyntdvansa priorisointia oman tydn johtamisen
mahdollisuutena tai keinona. Vastaajista 90 % on vastannut samaa mieltéd tai melko samaa mielta
vaittamaan asetan itselleni tavoitteita ja valitavoitteita. Suurin osa vastaajista kokee mydgs, etta
oman tydn johtamisella on vaikutusta omaan tydhyvinvointiin. Vastauksista on kuitenkin todennetta-
vissa se, ettd moni ei hydédynna omaa virkeystilaansa oman tyén johtamisessa, joten kenties tata
olisi hyva kayda lapi tyontekijdiden kanssa enemman, jotta esimerkiksi tuottavuus ja koettu tyénhal-
linnan tunne voisivat parantua. Vastaajista 38 % on vastannut, ettd kokee oman tydn johtamiselle

olevan haasteita vaikkakin hyddyntavat oman tyon johtamisen mahdollisuuksia. (Kuva 9.)
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Mielipiteesi seuraaviin vaittamiin
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KUVA 9. Oman tydn johtamisen mahdollisuuksien tunnistaminen (n=50)

Osion ensimmaisen avokysymyksen vastauksien myéta voitaneen todeta merkittévimmiksi haasteiksi
oman tydn johtamisessa nousevan tydmaaran, kiireen tunnun, aikapulan ja tyéhén ja sen tekemi-

seen liittyvat muutokset. Tahan kysymykseen vastauksia tuli 20 kappaletta.

” Oman tyon johtamisen keinot ovat melkolailla tuttuja mutta jatkuvasti muuttuvat tilanteet tuovat

haasteita sen toteuttamiselle.”

Osion toisen avokysymyksen avulla selvitettiin tehokkaimpia oman tyén johtamisen keinoja, jotka 47

tulleen vastauksen perusteella ovat aikataulutus, kalenterointi seka ty6tehtévien priorisointi.

" Valilld priorisointi ja aikataulutus on vaikeaa. Ristiriita sen valilld, minka itse kokee tarkedksi ja mi-

hin ohjataan ulkopuolelta.”

Taman osion ja koko Webropol- kyselyn viimeisena avokysymyksena selvitettiin mita oman tyon joh-
tamisen keinoja tyontekijat hyédyntavat paastdkseen tydlleen asetettuihin tavoitteisiin. Tahan kysy-
mykseen vastauksia tuli 35 kappaletta ja tarkeimmiksi keinoiksi vastauksien teemoittelun avulla nou-

sivat priorisointi, aikataulutus ja kalenterointi sekd omien valitavoitteiden asetanta.

7 Tyén kalenterointi, suunnittelu ja asiakkaiden tuen tarpeen tunnistaminen esimerkiksi siind minka

tyyppisesti asiakastilanteet ottavat aikaa ja mikd on matka esimerkiksi avoimille tyémarkkinoille vai
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onko muita haasteita ensin ratkaistavana. Jatkuva kouluttautuminen liséa varmuutta tekemiseen ja

kiinnostus asioihin. Opettelen myds tyon rajaamista ja asennetta, ettd tyopaiva se on huomennakin.”

” Pilkon isommat tavoitteet osatavoitteiksi ja jos tavoite on epaselva, kysyn lisdtietoja.”

5.7 Yhteiskehittamisen tydpaja

Alkukartoituskyselyn avoimien kysymyksien vastauksien teemoittelun pohjalta pidettiin tydyhteisdn
tyohyvinvointiryhman jasenille yhteiskehittdmisen tydpaja 20.4.2023. Tydhyvinvointiryhmassa on
tyontekija seka varajasen joka tiimista, osallistamalla tdma tyéhyvinvointiryhma tyépajaan saatiin
kattava edustus koko tydyhteisosta. Tyohyvinvointiryhman jasenet kutsutiin tydpajaan sahkdpostitse
hyvissa ajoin ja paikalle saapui 6 tydntekijda kutsutuista kymmenestd, yksi osallistui tydpajaan

Teamsin valityksella.
Ty6pajaan valittiin kehitettavaksi kaksi teemaa:

1. Tyon tavoitteiden seurannan maarallisen mittarin rinnalle laadullinen mittari ja sen seurannan
kehittéminen
2. Tyodnhallinnan avuksi konkreettisia tapoja/toimintamalleja tyon aikataulutukseen/kalenterointiin

seka priorisointiin

Ty6pajan tuotokset kirjoitettiin muistilappuina Padlet toimintaympariston virtuaalisille seinille. Virtu-
aaliselle seindlle kirjoitetut muistilaput ovat kirjoitettavissa anonyymisti ja sahkéinen toimintaympa-
ristd helpotti myds tulosten siirrettdvyytta ja tallennusta seka arkistointia. Koko tyépajan ajan syntyi
hyvaa keskustelua teemoista ja yleensdkin tallainen tyépaja tydskentely koettiin hyvana eri tiimien
edustajien kesken ja ettd nadita tulisi jarjestad useammin. Erityisesti lasna olevat keskustelivat vilk-
kaasti, toisinaan tydpajan vetaja unohti seurata Teamsin valitykselld tydpajassa mukana olevan

kommentointi halukkuutta, joten uskon, ettd han saattoi kokea osallistumisen haasteellisempana.

Alkukartoituskyselyn avovastauksissa nakyi selkedna tarve myos kehittda ja tarkastella seuraavia

teemoija:

- asiakasmaarat

- itseohjautuvuuden maaritys

- tehtavankuvien kirkastus

- tuloksellisuuden paine

- henkildstdn pitovoima

- viestinnan ja vuorovaikutuksen vahvistus

- (maaralliset)tavoitteet

Naita teemoja ei kuitenkaan otettu tahan yhteiskehittamisen tydpajaan aiheeksi, koska ne on jo nos-

tettu tydllisyyspalveluiden tydhyvinvointisuunnitelmaan kasiteltaviksi ja tyostettaviksi vuodelle 2023.

5.7.1 Laadullinen tavoite/mittari

Tybpajan ensimmadisena aiheena oli miettia laadullisia tavoitteita tai mittaria tydon seurantaan. Tyon
laadulliset tavoitteet tai tydn laadullinen mittaaminen nousi esille tehdyssa alkukartoituskyselyssa,

joten siksi tama oli looginen valinta yhteiskehittdmisen tyopajaan.
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” Organisaatiotasolla seurataan Idhinnd tydssa suoriutumista maarallisten mittareiden avulla. Tama
antaa yksipuolisen kuvan tydnteon tavoitteista ja priorisoi vaéria asioita. Esimerkiksi tyontekijand on
tilastondkokulmasta jérkevampda pyrkid katkomaan tydnhakuja niiltd hakijoilta jotka eivat saavu pai-
kalle, kuin pyrkid I0ytamaéan keinoja naiden hakijoiden tavoittamiseksi. Tydssd on myds muita ristirii-

taisia odotuksia, jotka vahentavat sitoutumista tyohon ja vaikeuttavat itsensa johtamista.”

” En juurikaan kiinnitd huomiota tydlle asetettuihin tavoitteisiin silld ne vain vahentavat motivaatiota
tyotd kohtaan ja heikentavat suoriutumista. Yritan siis aktiivisesti unohtaa mdaaralliset mittarit ja
saada virtaa asiakastapaamisista. Onnistuneet asiakaskohtaamiset luo pohjaa tyén imulle, joka puo-
lestaan hejjastuu myds asiakaskontaktien madariin ja aktivointiasteeseen. Mittarit eivat kuitenkaan

ole tyon tarkoitus vaan oheistuote.”

Yhteiskehittdmisen tydpajassa nousi esille jo kdytdssa oleva Roidun-palautekysely, jolla keratadn
palautetta asiakkailtamme, tdman jo kaytdssa olevan mittarin kayttdon toivottiin parannusta. Palaute
tulisi ehdottomasti kdyda lapi vahintaan tiimeittdin, jotta siitd olisi hy6tyd, ilmeisesti palaute on nyt
luettavissa Teams-kanavalta. Ehdotettiin myds, ettd asiakkaaltahan voisi kysya suoraa palautetta
asiakaskontaktin paatteeksi ja tata tapaa osa tyontekijoista jo hyddyntda oman tydnsa laadullisena
mittarina. Keskustelua syntyi myos siita, ettd kaivattaisiin enemman laadullista ja suoraa palautetta

my6s esihenkil6iltd tydntekijbille. (Kuva 10.)

Toinen esille noussut kehittdmisen kohde oli hyvaksi havaittujen kaytantdjen ja toimintatapojen ja-
kaminen, toivottiin myds yli tiimirajojen tapahtuvaa toimintatapojen jakamista. Keskustelua syntyi
siita, etta on varmasti monta eri tapaa tehda tyota ja voisi olla hyva jakaa erityisesti arjen tydhon
liittyvia vinkkeja, koettiin, etta digitalisaatio mahdollistaa varmasti monta niin sanotusti helpompaa

tapaa tehda tyota ja kaikki nama keinot eivat ole kaikilla kaytossa. (Kuva 10.)



1. Laadullinen mittari/tavoite

Tydn mddrdllisten Tavoitteiden/mittareiden rinn

Itsensd
Jjohtamisen/ty6hyvinvoinnin
ryhmdtydskentely

Toisilfamme oppiminen Jja hyvien
kéytdntdjen jakaminen. Tydhyvinvoirrti
kysymyksiin keskittyminen keskustellen

Kaivataan enemmdn
suoraa/laadullista
palautetta omasta
tydstd.

Voidaan kysyd suoraan
asiakkaalta, miten on
kokenut puhelun/tapaamisen
tai miten kokee
suunnitelman.

Olisike muita keinoja kerdtfd

aadullista palautetta

Qa4

Palautteen

kysyminen asiakkaalta
suoraan esim.
tapaamisen tai puhelun
lopuksi

Palautteen kerddminen
asiakkailta sucraan on térked
laadullinen mittari.
Kysyminen johtaa siihen,
ettd asiakassuhde vahvistuu
Ja asiakas kokee, eftd hintd
kuunnellaan. Lisdksi
omavalmentaja vol kehittyd
Ja saada tyénsa merkityksen
konkreettiseksi esim
asiakkaan kiittdmisen kautta

Wi Do

KUVA 10. Padlet 1, Laadullinen mittari, kuva 1

e on toivottu laadullisia Tavoitteita/mittareita. Mitd ne voisivat olla ja miten niitd seura

Roidun tiimikohtaisen
asiakaspalautteen
tuominen esille
paremmin

Roidun asiakaspalaute pitdisi
fiimeittdin kdyda ldpi, noin
kuukausittain. Nyt
asiakaspalaute on Teamsissa
Ja siinnd ei ole eritelty
fimejd. Nain fuotaisin esile
meilld jo kdytdssd oleva
laadullinen mittari
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ttaisin?

Yhtena ehdotuksena laadulliseen mittaamiseen oli myds se, ettd koska tydssédmme jo mitataan aktii-

visuusastetta tiettyjen palveluiden osalta, niin voitaisiinko tdhan mittaukseen lisétéd myds mittaami-

nen Kuopion kaupungin palveluista. Esille nousi my0s se, etta tekstiviestit sekd sahkdpostit tulisi

my0s laskea mukaan asiakaskontaktien maaran mittauksessa. Kehitysehdotuksina tuli esille myds

oman osaamisen kehittymisen seuranta, jota jokainen tyontekija voisi tehda omalla kohdallaan. Laa-

sesta, tassa mahdollisesti voisi hyddyntda First Beat-mittauksia. Tyopajassa keskusteltiin myos siitd,

ettd liikaa ei tulisi miettia ylhadltd asetettuja tavoitteita vaan keskittya jokaisen asiakkaan asioiden

hoitoon samalla tavalla, jokainen asiakas on arvokas ja samoin hanen asiansa. (Kuva 11.)



1. Laadullinen mittari/tavoite

Tyon mdadrdllisten tavoitteiden/mittareiden rinnalle on toivottu laadullisia tavoitteita/mittareita. Mitd ne voisivat olla ja miten niitd seurattaisin?

Aktivointiasteen
terdvéittdminen

Aktivointiasteen tarkoitus
olisi mitata laadullista
suoritusta. Voisiko
aktivointiasteeseen fulla
mukaan myds Kaupungin
palvelut (vaikkapa 2024
muutoksessa?). Voisiko
kontakfointiaktiivisuuteen
sisdillyttdd myds sdhképostit
Ja tekstiviestit koska
Joissakin asiakasryhmissd
ndmd korostuvar

s Do

5.7.2 Tyobnhallinta

Ajatus

Bl kannata fuijottaa lian
tarkasti ylhddltd asetettuja
mddreitd esim. kontaktoinnin
mddrdt, Tydtarjoukset jne
Omavalmentajan roolissa
tdrked mittari on huomata
mitd yksittdinen asiakas
tarvitsee ja se ei valttamadtta
ndytd filastoissa hyvdltd,
mutta palvelee asiakasta
parhaiten ja edistéd
filannetta. Sihen kai pitdis
pyrkid

KUVA 11. Padlet 1, Laadullinen mittari, kuva 2

Oman osaamisen
kehittymisen arviointi

Reflekfiota siitd, kuinka
oman tydn hallinta,
Johtaminen ja esimerkiksi
erilaisista tyéprosesseista
selviytyminen on kehittynyt.
Esim. 6 kk siften tamd
Tyotehtdva tuntul raskaalta
Ja vaikealta, mutta se tunfuu
rufininomaiselta ja
vaivattomalta -->kehitystd
on tapahtunut vs. Tuntuuko,
ettd joku asia on edelleen
vaikeaa jo raskasta eikd ole
edennyt yhiddn, miten asian
tolaa voitaisiin parantaa?

1 Do
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Palautumisen
mittaaminen?

Mikd auttaa tydntekijdd
palautumaan? Riittddks
vilkonloppusi palautumaan?
Voisiko tydyhteisélle tarjota
First beat mittauksia?

o

<@

Toisena aiheena yhteiskehittdmisen tybpajassa oli tydnhallinta, tarkoituksena oli miettia ja kirjoittaa
auki konkreettisia keinoja ajanhallintaan/kalenterointiin seka tydn priorisointiin. Tyonhallintaan yh-
tena vinkkina tuli puhelimen seka esimerkiksi Teamsin pitaminen danettomana, hyvana vinkkina kir-
jattiin myds se, etta tuleviin viesteihin ei tarvitse reagoida valittdbmasti vaan sopivassa valissa. Hy-
vana keinona pidettiin myos sitd, etta sahkdpostit seka mahdolliset Teamsin ryhmaviestit voisi lukea
vain kerran tai kaksi pdivassa, tdma helpottaa myds oman tydpaivan rakentamista seka esimerkiksi
tiimikohtaisten sahképostilaatikoiden hallintaa. Tydnhallinnan keinona nostettiin myds se, etta mikali

koulutus/info/palaveri ei suoranaisesti kosketa omaa ty6ta, on siita lupa jattdytya pois. (Kuva 12.)

” Ajanhallintaa onnistuneesti, fyysista- ja psyykkista palautumista tyosta / tyon aikana. Muutosten

sfetokykyd ja uuden oppimista. Ei aina tarvitse osata kaikkea ja olla koko aja / heti tavoitettavissa.”



2. Tyénhallinta

onkreettisia tapoja/toimintamalle

Prioirisointi

Esim. Jos Teams-
koulutuksen sisdltd el vaikuta
varsinaisesti omaan tydhén
niin uskalla j&ttda se
rohkeasti pois

9

Sdhkoposti

Tiimiposti pitdd kdydd ldpi
Joka aamu, ja OMAT POSTIT
PITAA OTTAA OMAAN
LAATIKKOON TAI
HOITAMISEN JALKEEN
POISTAA TIIMIPOSTISTA
Ndin turmiposti el ruuhkaannu
Ja sinne ei huku esim
nimettémid posteja

PIDA PUHELIN
AANETTOMALLA
AINAlI (paitsi ehkd
alkupalvelun puhelin)

Puhelut voivat mennd
vastaqgjaan, aina voi soitfaa
takaisin. VASTAAJAAN
NAVIGAATTORIN NUMERO
MIHIN ASIAKAS VOI
SOITTAA. Puhelimeen e
tarvitse vastata silld
sekunnilla kun seitetaan
Myé&s Teams on hyva pitdd
ddnettémdlld. Ei katkaise sen
hetkistd tydtd

KUVA 12. Padlet 2, Tydnhallinta, kuva 1

a kalenterointiin, aikataulutukseen sekd priorisointiin

Verkostoidun
mielelldni eri
yvksikdiden vastaavaa
ty6td tekevien
henkildiden kanssa.

Ilmoituskanavien
seuraaminen

Teamsin ja Taimin yms.
seuraaminen alisi hyvd tehdd
tasaisin valigjoin. Hyvd tapa
olisi tehdd tdmd joka aamu
Vaikka vdhintaan vikeon vdlein
lukisi kaikki 1dpi. I-merkilld
varustetut viestit luettavaksi
heti.
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Vastaaminen

Muista ettd kukaan ei ole
velvoitettu vastaamaan
sinulle heti, ja sind et ole
velvoitettu vastaamaan heti
Viastaa kun sinulla on aikaa

1 Mo
v |

Ota kdyttdédn ndistd
lapuista vain ne jotka
toimivat sinulle!

Kaikilla on omat kdyténtonsda
Ja ty&tapansa Kaikki saavat
muokata tydnsd itselle
hyvéaksi. Hywvid kdytdntdjd voi
Jakaa mutta niitd ei ole
pakko oftaa kdyttddn jos ne
eivat toimi juurt sinulle

1 (o
~ | S

Kalenterointi ja aikataulutus nayttelee suurta roolia, koettiin, etté kalenteriin on hyva merkité asiat,

jotka on tehtdva, mutta muistaa jattaa sinne valjyytta esimerkiksi tehtaville kirjauksille asiakasjarjes-

telmdan seka mahdollisille kiireellisille asioille, joita voi tydpdivén mittaan tulla eteen. Yhtend hyvana

ohjenuorana nousi se, ettd kalenteroidaan enemman aikaa vievat tydtehtavat ja vdahemman aikaa

vievat tyotehtavat pyritdan hoitamaan nopeasti, tétd varten voisi kalenteriin jattaa tilaa, vaikka pai-

vittdin jotta nekin tulevat tehdyksi eivatkd kuormita tydpadivaa enempaa. Tybpajassa mietittiin kalen-

terointimallin luontia, josta jokainen voisi muokata itselleen sopivan, tama varmasti auttaisi ainakin

uusia tydtekijoité hahmottamaan mité kaikkea ty6hdn kuuluu ja mitd erilaisia tydtehtdvia se pitéa

sisalladn. (Kuva 13.)

” Mielestéani on tdrkeda néhdd eri tavat suunnitella ja organisoida tyotd myads tavoitteiden asettami-

sessa. Eri asiakaskohderyhmdat myos vaikuttavat tyétapoihin ja oman asiakaskohderyhmdani kanssa

néen tuloksen syntyvdn myos pitkdjanteisestd tydsta eikd ole tarkoituksenmukaista tehdd tyots téy-

silld siten, ettd uuvun viikossa. Joten suunnittelen tydni sen mukaan, ettd jaksan tehda tata tyota

pitkaan ja myds asiakkaat hyotyvét tasts, koska olen heiddn kanssaan tekemisissd prosessin aikana

kauemmin. Mielessa on tavoite: saada asiakas eteenpdin ja hdnen tilanteessaan sopivaan suuntaan.

tyohon, opiskelemaan, muihin tarkoituksenmukaisiin palveluihin. EIi siis vaikka en soittaisi tavoittei-

den mukaista maérad puheluja péivéssa néen, ettd tyoni voi silti olla tuloksellista ja asiakkaita hyo-

dyttavaa. Pidan tavasta, jossa voin kalenteroida soitot+ajat pidemmalle ja se liséd myds hallinnan

tunnetta tahan tyéhon. Reagoin tarpeen mukaan akuutteihin asioihin, joten nekdan eivét jéa hoita-

matta.”
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Tyota tehdaan hybridimallilla, joten on hyva ottaa huomioon kalenteroidessaan, etta etdpaivina asi-
akkaita kontaktoidaan puhelimitse ja toimistopaivilla asiakkaita tavataan fyysisesti sekd hoidetaan
sellaiset viranomaistehtavat, jotka vaativat toisenkin kollegan hyvaksynnan. Kalenterimerkintdan on
myods hyva merkita itselleen jo yl6s asiakastapaamista tai asiakaspuhelua suunnitellessaan asioita,
joita asiakkaan kanssa tulee kdyda lapi, esimerkiksi uuteen palveluun ohjauksesta tai avoinna ole-
vasta tyémahdollisuudesta voi laittaa itselleen jo merkinndn ylos, jotta varmasti muistaa kertoa asi-
akkaalle mahdollisuudesta. Tydpajassa keskusteltiin siita, etta huolellisella kalenterimerkinnalla hel-
pottaa omaa ty6taan ja muistiaan, silld onhan asiakkaan asiaa ja tilannetta jo kartoittanut, kun asi-
akkaalle ilmoitetaan asiakastapaamisesta tai asiakassoitosta, talldin kalenterimerkinnan avulla asia-
kastapaaminen hoituu sujuvammin, vaikka tydpaiva olisikin muutoin muuttunut kiireiseksi. Tyon
maara vaihtelee, joten ennakointia on hyva tehda ja muistaa hieman héllentaa tydtahtia, jos siihen

on mahdollisuus. (Kuva 13.)

2. Tyénhallinta

Konkreettisia tapoja/toimintamalleja kalenterointiin, aikataulutukseen sekd priorisoirtiin

Joissakin hetkissd oma tyd i

on kiireisempdd ja
hektisempdd. Hyvd tiedostaa
1tdmd ja sallia itselleen ottaa
rauhallisernmin, Kun siihen on
mahdollisuus.

Qo2 @)
Toimisto ja

etdpdivien tydn
erotfteleminen

Etdpdivind soitetaan melkein
kaikki puhelut, toimistolla
tavataan asiakkaita ja
tehdddn paperihommia
(tydkokeilut, palkkatuet)
Kannattaa erotella ndmd
tehtdvdt eri pdiville eika
yrittdd tehdd niitd sekaisin

KUVA 13. Padlet 2, Tydnhallinta, kuva 2

Kalenteroin
tilastotietojen
kerddmisen,
asianhallintajdrjestelm
atyst,
henkilstéhallintoasoihi
n liittyvdt tehtdvat +
muut esihenkildiden
antamat tydtehtdvat.
En kalenteroi pienid
sdldtehtdvid, koska
teen ne yleensd hefi.
Minulle on
muodostunut tapa
katsoa Teams,
sdhképosti,
asiointisdhképostilaatik
ko muutaman kerran
pdivdssd, koska
minuun usein otetaan
yhteyttd pikaisen avun
tarpeessa.

En jemmaa
tydtehtdvid fulevaan
aikaan, jos minulle
tehtdvdn hoitamiseen
menee pari minuuttia.
Ainoastaan
isommat/pidempikesto
iset ty6t kalenteroin
tulevaan.

»:s

Kalenterointi on ok
homma, koska siitd
ndkee, mitd
tyétehtdvid pitdisi
tehdd. Jdrjestys
muuttuu kuitenkin
usein, koska
kiireelliset asiat ja
yhteydenotot
sekoittavat
tydjdrjestyksen.

Kalenterointi

Esimerkkipohja (fiimeittéin)
kalenterille? Mita asioita
kannattaa laittaa kalenteriin
(eism sovitut soittoaqjat,
‘tapaamiset, palaverit,
ounaat). Kaikilla voi olla
tmdn liséksi omat tavat
Joko jdttdd kalenteriin
“vapaata tilag™ tai

kalentercida sinne mitd t6itd |

tekee mihinkin aikaan

Kalenterointi

Kalenteriin riittavdsti
vdljyyttd, asiakaskontaktin
voi merkata esim. 1h vaikka
sihen menee 30min -->

kirjaukset ei jad roikkumaan

Ennakointi

Ennakoin tulevia ruuhkia,
Tapaamisia ja varailen
aikoja(ja bokseja)hyvissd
ajoin etukdteen. Myéds
asiakaskohtaamisia vol
ennakoida esim.
kalenterimerkintddn linkillé
koulutukset ja palvelut, joita
voi asiakkaalle suositella

Q1 Do
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tahan opinnaytetyohon tehdyn tutkimuksen pohjalta on todennettavissa, etta tyonkuva ja tyotehta-
vien aukaiseminen vaativat tarkastelua ja tdsmentamistd, samoin asiakasmaarat seka itseohjautu-
vuuden madrittdminen tai raamittaminen. Koettu tuloksellisuuden paine seka maarallisten tavoittei-
den asetanta nousivat myds kehityskohteiksi tédssa tutkimuksessa. Vuorovaikutuksen ja viestinnan
vahvistaminen seka henkiléstonpitovoimaan liittyvat seikat nousivat myos tutkimuksesta selkeiksi
kehityskohteiksi. Haluan nostaa nama seikat esille vaikkakaan en kasittele naita tdssa opinnaytetyos-
sani silla ne oli jo nostettuina tyéhyvinvointisuunnitelmaan kasiteltaviksi. Koen, etta erityisesti tyén-
kuvan seka tyétehtavien aukaisemisella ja raamittamisella on suuri merkitys esimerkiksi tyéntekijoi-
den oman tydn hallinnan kannalta, ndiden avaaminen auttaisi merkittdvasti oman tydn priorisoin-
nissa seka tyontekijan itseohjautuvuudessa. Pennonen (2021, 113) kirjoittaa tyon jarjestelyjen vai-
kuttavan tydssa suoriutumiseen, erilaisten tydtehtdvien seka tydlle asetettujen tavoitteiden selkeys
auttavat tydntekijaa saavuttamaan ne. Myos Syddnmaalakka (2022, 114) kirjoittaa selkean tydroolin

olevan yksi tarkeimmista edellytyksista tyon hallinnan tunteen kokemiselle.

Tyo6n hallinnan tunne koostuu pitkalti ajanhallinnasta, kalenterointi, tyén rytmitys seka priorisointi
ovat avainasemassa, ja naita hyddyntamalla tydpaivan aikatauluun tulee joustavuutta, joka lisaa
tydhyvinvointia seka kasvattaa tyon hallinnan tunnetta. Tehdyn tutkimuksen vastauksista nousi esille
myds armollisuus itsea kohtaan eli toisin sanoen itsemyotatunto. Paju & Riekki (2019, 40—42) kirjoit-
tavat siitd, kuinka asiantuntijatyon luonteeseen kuuluu usein loputon tyémaara, arkipdivaa ovat
myds jatkuvat muutokset tydn rytmityksessé seké sen suunnittelussa. Riittdmattdmyyden tunteen
kanssa kamppailevan kannattaa opetella ajattelun taito, jota kutsutaan itsemyétatunnoksi. Itse-
myétatunto on Iahelld itsetuntoa se tarkoittaa sitd, miten suhtaudumme omaan vaillinaisuutta-
teemme ja omiin epaonnistumisiimme, ja sita harjoittelemalla voi oppia suhtautumaan omaan vailli-
naisuuteen tai riittamattdmyyden tunteeseen. Paju & Riekki (2019, 131-133) kirjoittavat myds siita
kuinka tehtavan hallinta ja selkeys siité mitd asioita tydssa tulee tavoitella ja priorisoida luovat pe-
rustan toimivalle tyén suunnittelulle. Tehtédvanhallinnan avulla varmistetaan, etta kaikki langat pysy-
vat kasissa ja kaikki tyot tulevat tehdyksi. Eri tydtehtdvien priorisoinnilla saadaan parempi ymmarrys
siitd, kuinka paljon eri asioihin on jarkevaa kdyttaa aikaa seka energiaa. Tydnsuunnittelu seka priori-
sointi ovat avainasemassa siing, etta tyon hallinnan tunne sailyy. Tulevaisuuteen katsominen ja tydn
suunnitelmallisuus auttavat varmistamaan, ettd aikaa jaa kaikille tyotehtaville, kiireellisille ja ei niin

kiireellisille.

Jokaisen eri tydtehtdvén taustalla on jokin pdamaara tai tarkoitus, joka kertoo sen, miksi kyseinen
tyotehtava ylipaatadn on olemassa. Tyotehtavat palvelevat jotain tarkoitusta, jolla on merkitysta
joko asiakkaille, organisaatiolle tai muille ihmisille. Kun tydntekijé tunnistaa tarkeimmat tydhdonsa
littyvat paamaarat ja sen tarkoituksen, on helpompi priorisoida ty6tehtavid, jotka liittyvat niiden
paamaadrien saavuttamiseen. Mikali tydntekija keskittyy hoitamaan vain kiireellisiltd tuntuvilta téita
prioriteettinaan, han tulee siirtaneeksi tarkeampia tydtehtavia tieltdan. (Miao 2023, 136; Paju &
Riekki 2019, 97-98; Venaldinen 2020, 118.)

Usein ajatellaan hyvan tydn hallinnan tarkoittavat tyétehtavien jarjestelyd, priorisointia seka aikatau-

luttamista. Tydnhallinta koostuu kuitenkin laajemmin tydntekijan mahdollisuuksista vaikuttaa oman
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tydnsa tekemisen tapaan seka tyonsa sisaltéon. Tydn monipuolisuus, tydssa kehittymisen mahdolli-
suus seka vaikutusmahdollisuudet oman ty6n sisaltéon lisadvat tydnhallinnan kokemusta. Tydnhal-

lintaa pidetdan kokonaisvaltaisena kokemuksena, joka ylldpitda tyéhyvinvointia ja edistda tyon tuot-
tavuutta. (SoteNavigaattori 2019.)

Tehdyn tutkimuksen pohjalta nostan kehitysehdotuksena tyonhallinnan tunteen ja priorisoinnin pa-
rantamiseksi priorisoinnin avaamisen tydtehtavatasoisesti seka tydtehtavien priorisointi mahdolli-
suuksien raamittamisen. Tyontekijoilla on tydpaivien aikana useita erilaisia tybtehtavia, esimerkiksi
viranomaispaatoksia tai lakiin sidottuja aikavelvoitteisia asiakaskontakteja, naiden priorisointi koe-
taan haastavana ilman minkdanlaista raamitusta esihenkil6tasolta pdin. Priorisoinnin raamituksen

avulla uskon tydntekijoiden pystyvan tyotehtdviensa priorisointiin paremmin itseohjautuvasti.

Kalenteroinnin ja aikataulutuksen selkiyttamiseksi tutkimuksen tulosten pohjalta ehdotan yhteiske-
hittémisen tydpajassa esille noussutta kalenterimallin tekemistd. Mallin etuna olisi se, ettd jokainen
tydntekija voisi muokata sitd omanlaisekseen, uskon ettd mallista olisi erityisesti hy6tya perehdytyk-
sessd. Kalenterimalliin on myds hyva jattaa tyhjaa alati muuttuvien tydpaivien takia, talla mahdollis-
tetaan kiireellisten ja nopeiden asioiden hoito, joka usein ndyttaytyy asiakkaille positiivisena jousta-
misena. Tyontekijan oman vireystilan tunnistamisen myéta on kalenteriin hyva merkita aika, jolloin
on virkeimmillaan ja hyddyntda se tarkeimpien tydtehtavien teossa. Kalenterimallin rinnalle voisi
koostaa muistutukset siitd, etta sahkoiset viestintdvalineet voi pitaa danettdmana, sahkopostille seka
muille tietokanaville on hyva kalenteroida aika, jolloin niihin keskittyy. Kalenterimallin rinnalle olisi
hyva myos kirjoittaa esimerkkipohja siitd, mitd on hyva kirjoittaa itselleen ylos jo asiakasaikaa suun-
nitellessa, samoin tekstiviestimallit, jotka ovat kaytdssa olisi hyva listata kalenterimallin rinnalle. Ka-
lenterimalliin voisi vuosikellon mukaisesti lisata jo tiedossa olevat kiireelliset ajat, jotta omien tyoviik-

kojen suunnittelu pidemmallakin aikavalilla olisi helpompaa.

Tehokkaan ajankdytdn avulla tydhon saataisiin rytmitysta, tydtehtdvien optimaaliset kestot saataisiin
kalenteroitua ja taten rutiinit muodostuisivat. Priorisointi tulisi tehtya huolellisemmin, kun tyét tehtai-
siin tarkeys jarjestyksessa eika valttamatta kiireys jarjestyksessa. Kalenteroinnin avulla saadaan tar-
keimmillekin toille asetettua aikaraja seka tauot tulevat pidetyksi. Sahkoposti- ja esimerkiksi Teams
viestien tarkistaminen tiettynd aikana paivasta vapauttaa ty6aikaa muuhun, sen sijaan, etta niita
katsottaisiin tai niihin reagoitaisiin koko ajan tydpaivan aikana. Sahkoposteihin, kuten myds kalente-
rimerkintdihin on hyva hyddyntaa valmiita pohjia. (Myyntityd: tehokkuus, oman tyon kehittdminen ja

henkilostdjohtaminen. Aihe 6: Ajankdyton optimointi.)

Olisi my6s hyva kerrata tydyhteisdn kesken sovitut palaverikdytéannot, esimerkiksi kdvelypalaverei-
den mahdollisuus, jotta se tulisi hyddynnettyd. Usein tydyhteiséd koskevat palaverit/koulutukset/in-

fot alkavat aamulla, joten hyva keino multitaskauksen valttamiseksi on se, ettd avaa tydhon kaytet-

kausitasoisesti.
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Alkukartoituskyselyn vastauksista nousi esiin myds tavoitteet ja niiden asetanta, pelkkien maarallis-
ten tavoitteiden ajateltiin antavan yksipuolisen kuvan tydstd, niiden varjolla saatetaan priorisoida
vadria asioita ja talloin jopa asiakaspalvelu saattaa kérsid. Koettiin ristiriitaa siita mika tyontekijoille
itselleen on tarkeda ja mika sanoitetaan ylhaalta. Vastauksissa nousi esiin se, ettd tulisi asettaa asia-
kaslahtoisia tavoitteita, jotka edistaisivat asiakkaan ty6elamapolkua, joka on toisilla asiakkailla lyhy-
empi ja toisilla pidempi mutta jokaisella yhta arvokas ja merkityksellinen. Tavoitteiden tulisi olla rea-
listisia ja tavoitettavissa, niiden asetannassa tulisi huomioida eri asiakasryhmat, joiden kanssa toita
tehdaan seka kaikki yhteydenottotavat seka palvelut tulisivat olla mukana seurannassa. Toivottiin
my®0s, ettad tyontekijat saisivat olla enemmdn mukana tavoitteita asetettaessa. Koetaan, etta tyonte-
kijoiden tyohyvinvointi lisadntyy tavoitteisiin padstaessa, joka taasen ruokkii motivaatiota seka tyoni-
mua. Maarallisten tavoitteiden rinnalle toivottiin laadullisia tavoitteita ja erityisesti niiden seurantaa.
Yhteiskehittdmisen tyopajassa todettiin kdytdssa olevan jo Roidun-palautekysely, jonka tuloksien
lapikayntiin toivottiin parannusta, jotta tydkalusta saataisiin kaikki hyéty irti ja kayttéon. Yhtena laa-
dullisena erityisesti palautumisen mittarina ehdotettiin First Beat- mittauksia. First Beat-mittaukset
tarjoavat laajan skaalan tyéhyvinvoinnin mittaamiseen, palautumisen lisaksi voitaisiin mitata esimer-
kiksi kohtuullista tydkuormaa tai tuottavuutta, josta syntyy motivaatiota (Nahkamaki julkaisuaika

tuntematon.)

Ty6hyvinvoinnin seka tyontekijoiden koetun oman tyéhyvinvoinnin kehittéminen on térked osa tuot-
tavuuden kehittamista. Tavoitteiden asettamista ja niiden saavuttamista voidaan pitda merkkina te-
hokkuudesta ja maaratietoisuudesta, motivoivat tavoitteet lisadvat tydntekijdiden sitoutumista ja
tehokkuutta. Tehdyn tutkimuksen kautta kehitysehdotukseni on, sen lisaksi etta tyontekijat saisivat
olla enemman mukana tavoitteiden asetannassa, on se, ettéd asetettaisiin myds vélitavoitteita, jotka
voisivat olla enemman tyontekijakohtaisia. Tavoitteisiin paasya tulisi myds seurata tiheammin ja
mielestani tyotekijatasoisemmin esihenkilon kanssa. Tihedmpi seuranta auttaisi siing, etta seuranta-
palaverit pysyisivat lyhyempina kestoltaan ja tavoitteita tulisi tarkasteltua useammin ja tarvittavia

korjausliikkeita pystyttaisiin tekemaan nopeasti.

Tyontekijatasoisten tavoitteiden ollessa kytkettyna organisaation arvoille ne pysyvat ankkureina ta-
voitteille. Tavoitteiden tulee olla selkeitd, konkreettisia ja tdsmallisia seka riittdvan haasteellisia tyén-
tekijoille. Tavoitteita tulee asettaa seka pidemmalle, etta lyhyemmalle aikavalille, lyhyemman aikava-
lin tavoitteet antavat tydntekijdlle uskoa pidemman aikavalin tavoitteiden saavuttamiseen. Tavoit-
teita tulee kirkastaa saanndllisesti, jotta tekeminen ei harhaudu. Tavoitteisiin keskittyminen opettaa,
kun asian edistymiseen keskittyy, oppii asiasta koko ajan enemman, talla tavoin kasvaa ymmarrys
siitd, miten toimimalla paastéan haluttuun suuntaan eli Idhemmas tavoitteita. Haluttuun suuntaan
toimiminen luo edistymisen tunnetta, joka puolestaan motivoi tekemadn enemman. Tavoitteiden
tulee olla aitoja paamaaria, jotka johtavat lopputulokseen. Lopputuloksen ollessa selked, on hel-
pompi laatia aikatauluja, toimenpiteita ja suunnitelmia niiden saavuttamiseksi. Tavoitteiden tulisi
hyédyntaa tyontekijan omia voimavaroja ja vahvuuksia seka edistda sitoutumista ja myonteista suh-
tautumista. Tavoitteet mahdollistavat ja sisdltavat seurannan, ohjauksen seka palautteenannon ja
luovat pystyvyyden tunnetta ja positiivista kuvaa tyontekijan omasta kyvykkyydesta. (Hietaniemi &
Niemi 2022, 47; Kehusmaa 2023, 138.)
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Yhteiskehittdmisen tydpajassa nousi esille, etta voitaisiinko oman osaamisen kehittymista seurata ja
arvioida paremmin. Olisiko mahdollista ottaa jokin hankalammalta tuntuva ty6tehtdva seurantaan,
vaikka kuuden kuukauden ajalle, asettaa sille alku- vali ja loppu tavoitteet ja seurata kehittymista
tiuhemmin esimerkiksi esihenkildn kanssa reflektoiden. Mielestani tama olisi myds oivallinen kehitys-
ehdotus seka mahdollinen kayttéonotettava tydkalu tydntekijéiden oman tyon kehittdmiseen seka
osaamisen varmistamiseen ja vahvistamiseen. Hietaniemi & Niemi (2022, 109-110) kirjoittavat
GROW-mallin hyddyntamisesta itsendisena tyontekijatasoisena tydkaluna, se toimii tavoitteenasetan-
nanmallina. Grow-mallia hyddyntamalla asetetaan ensin tavoite, joka tulee asettaa realistisesti ja
selkedsti jotta se kuvaa sita mita halutaan saavuttaa. Taman jdlkeen kuvataan nykytila haasteineen,
mietitdadn onko havaittavissa joitain haasteita tai esteita seka pohditaan, miten pitka matka tulee
kulkea nykytilasta tavoitteeseen. Nykytilan kuvauksen jdlkeen pohditaan etenemisvaihtoehdot ja re-
surssit seka niihin liittyvat esteet ja mahdollisuudet. Viimeisessa vaiheessa mietitddn mitd konkreetti-

sia toimenpiteita tulee tehda paastakseen siirtymaan kohti tavoitetta.

Yksi kehitysehdotus kumpuaa yksittdisesta alkukartoituskyselyn vastauksesta kysyttdessa mita it-
sensa johtaminen tydntekijoille tarkoittaa kaytdnndssa: ” Tydn suunnittelua ja organisoimista, tydssa
onnistumisen seurantaa, sopivan tyétahdin etsimista”. Tydssa onnistumisen seuranta parantaisi var-
masti koettua tyontekijan omaa tyohyvinvointia. Mikali seurannan yllapito olisi nopeaa ja vaivatonta
uskoisin monen hyodyntavan tata tapaa, joka varmasti lisaisi motivaatiota, tydn imua seka tydnhal-
linnan tunnetta. Kiitollisen ajattelutavan kehittaminen on aina hyddyksi hyvinvoinnille, erityisesti sen
merkitys kasvaa muutoksessa tai muutoin epdvarmana aikana. Harjoittamalla kiitollisuutta ja seuraa-
malla onnistumisia keskitetaan aivot asioihin, jotka ovat positiivisia ja merkityksellisia. Tavoite ei ole
kieltda vaikeuksia, vaan muistuttaa siitd, ettd ne eivat ole ylitsepadsemattdmia. Onnistumisen seu-
ranta parantaa myos sinnikkyytta ja kykya sopeutua haasteisiin. Onnistumisen ja kiitollisuuden seu-
ranta voisi olla niinkin yksinkertaista kuin kolmen arvostaman asian tai kolmen onnistumisen kirjaa-

minen ylds paivittaiselld tasolla. (Harward Business Review 2023.)

Taman opinndytetydn keskeisimmat kehitysehdotukset liittyvat tydnkuvan kirkastamiseen, tyénhal-

linnan tunteen parantamiseen seka tyodlle asetettaviin tavoitteisiin (kuva 14).
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KUVA 14. Keskeisimmat kehitysehdotukset

Opinnaytetytni vaikuttavuus perustuu teoriaosuuden kautta saatuun uuteen ja kohdennettuun tie-
toon, tutkimuksen vastauksien kautta saatuun kokemukseen seké tutkimuksen avulla saatujen kehi-
tysehdotusten hyddynnettavyyteen. Sain tyontekijoiltd palautetta jo alkukartoituskyselyn aikana,
ettd toivotaan naiden alkukartoituskyselyn tulosten johtavan joihinkin kehitysehdotuksiin ja niiden
taytantdonpanemiseen. Osalla tydntekijoista oli entuudestaan kokemus, etté aikaisemmin tehtyjen
kyselyiden tuloksien kautta ei ole |ahdetty tekemaan riittavaa kehitystyota. Yhteiskehittamisen tyo-
pajassa sain jo palautetta tyontekijoilta, ettd on mukavaa, kun alkukartoituskyselysta nostetaan jo
asioita yhteiskehittdmiseen. Erityisesti pidettiin yhteiskehittdmisen tyOpajan osallistavasta tavasta
saada myos tydntekijéiden danta kuuluviin ja nostamaan yhteistd keskustelua yhteisista asioista.
Yhteiskehittdmisen tyopajasta tulleen positiivisen palautteen mukaisesti toivon, etta jatkossakin ty6-

yhteisdssamme hyddynnettaisiin tata tapaa kehitystydssa ja ideoinnissa.

Opinnaytetyotni tutkimuksen tavoite oli kartoittaa tyontekijéiden kokema tyéhyvinvoinnin nykytila ja
nostaa kehitysideoita sen parantamiseksi tyéntekij6itd osallistamalla. Nykytilan kartoitus onnistui hy-
vin ja yhteiskehittdmisen tyopaja tydntekijoiden edustajien kanssa lisdsi opinndytetyoni vaikutta-
vuutta. Uskon, ettd jo nyt tehdyt toimenpiteet eli alkukartoituskysely seka yhteisoppimisentydpaja
on tuoneet positiivisia vaikutuksia toimeksiantajaorganisaatiolle, tutkimukseen osallistuneet ovat
hy6tyneet jo tehdysta kehittamistydstd. Koko opinndytetydn tutkimuksen kautta saavutetut kehitys-
ideat ovat hyvia ja kaytdnnonlaheisia. Mikali niitd tullaan hyddyntdmaan uskon, ettad niiden avulla

voitaisiin parantaa tydntekijéiden kokemaa omaa tydhyvinvointia ja tyon tuottavuutta entisestaan.
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7 POHDINTA

Taman opinndytetyoni tarkoituksena oli selvittad millaisia kehittamisen kohteita tyontekijat tunnista-
vat omassa ty6hyvinvoinnissaan ja miten sitd voidaan kehittda tyontekijalahtdisesti oman tydn johta-
misen ja itsensa johtamisen keinoin. Opinndytetyon aihetta valitessani minulle oli térkead, etta saan
my®s itselleni opinnaytetyon tuloksista keinoja oman tyontekijatasoisen tyohyvinvointini parantami-
seen. Koen, ettd opinndytetyon tekeminen on lisdnnyt omaa osaamistani ja ammattitaitoani tyéhy-
vinvoinnin eri osa-alueilla. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on itselleni tarkea ja aina ajankohtainen
aihe, erityisesti halusin kasvattaa omaa osaamistani siind, miten tyéntekijatasoisesti voimme paran-
taa omaa tyohyvinvointiamme, silld uskon sen vaikuttavan merkittavasti koettuun omaan tyéhyvin-
vointiin ja sitd kautta myds oman tydn tuloksellisuuteen. Valitettavan usein tydhyvinvoinnin kehitta-
minen mielletadn tydnantajan tehtavaksi, vaikka jokainen tyontekija vaikuttaa itse omilla valinnoil-

laan omaan tybhyvinvointiinsa ja sitéd kautta omaan jaksamiseen seka motivaatioon tydssa.

Tybhyvinvoinnin ollessa laaja kasite olen rajannut opinndytety6téni niin, etta siing kasitellaan tyohy-
vinvoinnin ei-konkreettisia osa-alueita. Tyon rajaaminen ei ollut helppoa mutta tein rajauksen ja py-
syin siina lapi opinndytetyoni. Halusin rajata opinndytetyoni koskemaan niité tydhyvinvoinnin osa-
alueita, joihin tydntekijatasoisesti voidaan vaikuttaa seka saada kehitysehdotuksia itsensa johtami-
sen seka oman tyon johtamisen keinoin. Mielesténi tyén rajaus on onnistunut hyvin, opinnadytetyon
paadaihealueet itsensd johtaminen seka oman tydn johtaminen kulkevat mukana lépi koko opinnayte-

tyon.

Itselleni hyvinvoiva tyontekija kuvautuu motivoituneena ja innostuneena, han kokee tyénimua. Han
on vastuuntuntoinen ja innostunut tydstaan. Tybtehtavassdan han padsee hyédyntamaan vahvuuk-
siaan ja osaamistaan seka kehittamaan niita tarpeen mukaan. Han tietaa tyonsa tavoitteet ja pitaa
niitd itselleen tavoitettavina ja kannustavina. Tydntekija kokee itsensa tarpeelliseksi, saa palautetta
ja arvostusta tekemastdan tydsté niin asiakkailta, kollegoilta kun esihenkildltdkin. Oman tyéhyvin-
voinnin parantaminen alkaa matkasta itseen, jotta voi parantaa omaa ty6hyvinvointia on ensin tun-
nettava omat heikkoudet ja vahvuudet. Uskon, ettéd oman tydhyvinvoinnin parantaminen alkaa it-
sensd johtamisesta ja tata kautta oman tyon johtamisesta. Oman tyon johtaminen on tyon tavoittei-
siin johtavien ty6tehtavien- ja menetelmien suunnittelua, oman osaamisen kehittémista ja oman
edistymisen seurantaa. Itsensa johtamisen ja ajanhallinnan taidot ndyttelevat suurta roolia oman
tydn johtamisessa. Oman tydn johtaminen pitaa sisalladn myds tyéhyvinvoinnin nakdkulman, omia
tydskentelytapoja voi ja pitdd muokata omaa tydhyvinvointia tukeviksi. Oman tyéhyvinvoinnin pa-
rantuessa tydn tuottavuus ja tyéhdn sitoutuneisuus kasvaa, tydn tekeminen koetaan mielekkaam-
pana ja palkitsevampana. Itsensa johtaminen ja oman tydn johtaminen on korostunut eté- ja hybri-
ditydémallien yleistyttyd, moni tydntekija johtaa itsedadn hyvin tunnistamatta itsensa johtamisen tai

oman tydn johtamisen toimintamalleja, joita hyddyntaa.

Taman opinndytetydn tekeminen on opettanut minulle pitkdjanteisyyttd seka karsivallisyytta. Olen
oppinut uutta tutkimuksen eri osa-alueista ja saanut huomata suunnitelman ja suunnitelmallisuuden
tarkeyden. Opin paljon uutta tutkimuksen luotettavuudesta ja eettisyydesta seka analyysiproses-

sista. Tiedostin sen, ettd erityisesti analyysiprosessissa on oltava tarkkana silla tutkijan subjektiivinen



50 (62)

nakemys kyseisestd asiasta voi heikentda tulosten luotettavuutta, jos tutkija ei kykene olemaan ob-
jektiivinen. Opin myds paljon tiedon hakemisesta, tydn rajaamisen myoéta oikeiden avainsanojen
kaytto tietoa haettaessa oli avainasemassa. Tyontekijan oman tyéhyvinvoinnin kehittdminen tyonte-
kijatasoisesti ei ole vield kovin tutkittu aihe, joten valilla tiedon ja esimerkiksi aikaisempien tutkimus-
ten l6ytaminen oli haasteellista. Opinndytetyon padaihealueiden avulla 16ysin kuitenkin omasta mie-

lestédni myds hyvin kansainvalisia lahteita ja uudempaa tieteellista lIahdeaineistoa.

Omina haasteina tdssa opinnaytety® prosessissa koin ensinnakin oman kritiikkini siitd, miten pystyn
tuottamaan tarpeeksi asiantuntijamaista tekstia. Kamppailin tekstin tuottamisen kanssa paljon ja
koin, etta tekstini ei paikoitellen ole tarpeeksi syvillista. Jos nyt tekisin maarallisen osion tutkimuslo-
maketta uudelleen, en laittaisi siihen niin montaa avokysymysta koska niiden vastauksien teemoit-
telu vei todella paljon aikaa. Vaikka opinnaytetyd prosessi opetti paljon suunnitelmallisuuden tarkey-
destd koin silti haasteena suunnitelmassa pysymisen aikataulullisesti, joka toisaalta toi myds pai-

netta tyén eteenpéin saattamiseksi.

Kun aloitin tekemaan tata opinnaytety6tani toimeksiantajan toiveena, oli konkreettiset ja hyddynnet-
tavat kehitysehdotukset. Toivottiin apuvdlineita arjessa tehtavaan tyéhodn seka siihen, miten tydlle
asetetut tavoitteet ja tuloksellisuus voitaisiin kadntaa voimavaraksi. Mielestani olen onnistunut vas-
taamaan naihin tydnantajani toiveisiin tdssa opinnaytetydssani. Olen summannut yhteen hyvia ja
konkreettisia kehitysehdotuksia ja saanut aikaan johdonmukaisia johtopaatdksida. Mielestani tarkeim-
mat kehitysehdotukseni olivat kalenterimallin luominen seka tyontekijéiden paremmin mukaan otta-
minen tavoitteiden asetantaan. Ehdotukseni tyénhallinnan tunteen ja priorisoinnin parantamiseksi
loisivat varmasti hyvan pohjan tyontekijoille, jotta he voivat kehittya itsensa seka oman tydnsa joh-
tama lisdisi motivaatiota tyon tekoon sekd parantaisi tydntekijdiden pitovoimaa. Tavoitteiden asetan-
taan mukaan ottaminen seka valitavoitteiden asetanta ja niiden seuranta laskisi varmasti koettua

tuloksellisuuden painetta.
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LIITE 1: ALKUKARTOITUSKYSELYN SAATE

Saate alkukartoituskyselyyn lahetetty 7.3.2023 ty6llisyyspaallikén toimesta.

Hei!

Meille organisaationa ja johtona on tarkeaa tydhyvinvointi talla hetkelld ja tulevaisuudessa.

Ty6hyvinvointiin voimme vaikuttaa jokainen itse, yksildina.

Taman tarkean asian aarelld, vastaathan alla olevaan kyselyyn. Se tukee meita kaikkia, jotta meilld on hyva tehda
toita Kuopion kuntakokeilussa/tyollisyyspalveluissa ja voimme vieda yhdessa asioita eteen pain. Kiitos!

T. Salla koko johtotiimin puolesta

Tama kysely on tarkoitettu kuntakokeilun/tyollisyyspalveluiden tyontekijoille, pois lukien hanketydnte-
kijat seka johtotiimi.

Kysely on osa Verna Tikkasen ylemman ammattikorkeakoulu tutkinnon opinndytetyota. Kyselyn tarkoituksena on
tarkastella koettua oman tyéhyvinvoinnin tilaa talla hetkelld seka 16ytaé keinoja oman tyéhyvinvoinnin kehittémi-
seen tyontekijatasoisesti. Téman kyselyn pohjalta tyéhyvinvointiryhman tiimien edustajat kokoontuvat ty6pajaan
huhtikuussa 2023, jossa tyOstetadn tasta kyselystd nousseita kehitysehdotuksia tyontekijatasoisen oman tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15-20 minuuttia ja sen voi tayttaa tybajalla. Kysely on vastattavissa
17.3.2023 klo 16.00 saakka.

Vastaukset kasitelladn anonyymisti.

Linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/F42FD842D362A010

Yhteistyoterveisin
Verna


https://link.webropolsurveys.com/S/F42FD842D362A010
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LIITE 2: ALKUKARTOITUSKYSELY

Oman tyohyvinvoinnin tila

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell4 (%)

Kauanko olet ollut toissa tyollisyyspalveluilla/TE-toimistolla? *

O alle 2 vuotta
O 2-3 vuotta
O 4-6 vuotta
O 7-10 vuotta
O yli 10 vuotta

Onko tyosuhteesi vakinainen vai maaraaikainen? *

O Vakinainen
O Maaraaikainen

Mielipiteesi seuraaviin vaittamiin *

Olen motivoitunut tyohoni *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Koen tydssa onnistumisen tunnetta *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta

O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Huomioithan, etta tama kysely koskee vain omaa eli tyontekija
tasoista tyohyvinvointia, omaa tyontekijatasoista
kokemustasi/tuntemustasi omasta tyohyvinvoinnistasi.

Kyselylla ei ole tarkoitus tarkastella tyohyvinvointia tyoyhteison,
esihenkilotyon tai johdon tyon nakokulmasta.

Mink3d arvosanan antaisit omalle ty6hyvinvoinnillesi arvoasteikolla 1-
5?1=Heikko, 2=Vailttava, 3=Melko hyva, 4=Hyva, 5=Kiitettava *
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Voin hyodyntaa ammattitaitoani tyossani *
O Samaa mielta

O Melko samaa mielta

O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Koen tyonhallintaa *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Koen tyonimua *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Koen tarmokkuutta tyossani *

O Samaa mieltd

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielti

O En osaa sanoa

Koen omistautumista tyolleni *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielti

O En osaa sanoa

Koen uppoutumista tyohoni *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielt

O En osaa sanoa
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Oma osaamiseni ja tyoni haastavuus ovat tasapainossa *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Koen etta palaudun tyostani tyopaivani aikana *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Tyolleni asetetut tavoitteet tukevat omaa tyohyvinvointiani *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

O Eri mielts

O En osaa sanoa

Itsensa johtamisen lahtokohtana on oma pohdintasi ja kasityksesi
omasta itsestdsi, tyon teon motiivistasi sekd omista voimavaroistasi,
kehittamistarpeistasi ja osaamisalueistasi. Itsensa johtaminen on
saannollista pohdiskelua ja se kuuluu olennaisena osana itsensa
kehittamiseen ja kasitykseen itsesta. Itsensa johtamisen perusta on
hyvassa itsetuntemuksessa, se on tavoitteellista itsensa
kehittamistd, muutosvalmiutta seka tydajankdayton hallintaa. Itsensa
johtaminen johtaa vastuunottamiseen ja itsendisempaan
tyootteeseen.

Mielipiteesi seuraaviin vaittamiin *

Tiedan omat vahvuuteni ja hyodynnan niita tyossani *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Tunnistan omat kehitystarpeeni *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa
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Omaan hyvat itseni johtamisen taidot *

O Samaa mieltd

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

O Eri mielts

O En osaa sanoa

Tiedan tarpeeksi itseni johtamisen eri keinoista/toimintamalleista *

O Samaa mieltd

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

O Eri mielts

O En osaa sanoa

Tunnistan itseni johtamisen vaikutusmahdollisuudet liittyen omaan
E{yﬁhyvinvointiini

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta

O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Mita itsensa johtaminen sinulle kaytannossa tarkoittaa tyossasi?

Oman tyon johtamisen lahtokohta on tyomaaran ja erilaisten
tyotehtavien tiedostaminen ja tyon organisointi. Tyontekija on myos
vastuussa ajankaytostaan, tavoitteisiin paasemisesta seka omasta
tyopanoksestaan.

Tunnistatko oman tyon johtamisen mahdollisuudet liittyen omaan
tyohyvinvointiisi? Perustele vastauksesi, kiitos.

*

O kyla
O Ei

Perustelusi *
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Mielipiteesi seuraaviin vaittamiin *

Suunnittelen ajankdyttoani, aikataulutan/kalenteroin tyotani *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielti

O En osaa sanoa
Priorisoin tyotehtaviani *
O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mieltd

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Organisoin tyotehtaviani *
O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

QO Eri mielta

O En osaa sanoa

Huomioin virkeystilani tyopaivani aikana, panostan haastavimmat
tyotehtavat tille ajalle
*

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielta

O En osaa sanoa

Asetan itselleni tavoitteita ja valitavoitteita *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa



Koen oman tyon johtamisella olevan vaikutusta omaan
E{yahyvinvointiini

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta

O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Minulla on tarvittavat taidot/tiedot oman tyoni johtamiseksi *

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Hyodynnan oman tyon johtamisen keinoja paastakseni parempaan
koettuun omaan tyohyvinvointiin
*

O Samaa mielta

O Melko samaa mielta
O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Oman tyoni johtamiselle ei ole haasteita *
O Samaa mielta

O Melko samaa mielta

O Melko eri mielta

(O Eri mielts

O En osaa sanoa

Mika on tehokkain oman tyonjohtamisen keinosi/toimintatapasi?
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Mita oman tyon johtamisen toimintatapoja hyodynnat paastiaksesi
tyollesi asetettuihin tavoitteisiin?
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