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Alisuoriutuminen, Kyselylomake tyéelamaan

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittéa tyokalu, jonka avulla tydntekijé ja esimies tunnista-
vat alisuoriutumisen riskit tai jo olemassa olevan alisuoriutumisen seka loytavat keinot siihen
puuttumiseen. Tavoitteena oli luoda kyselylomake esimiehen kayttoon kehityskeskusteluiden

tueksi alisuoriutumisen havainnoimiseen seka aiheeseen liittyvan keskustelun avaamiseksi.

Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena kehittamistydna. Esikyselylomak-
keen taytti viisi tyontekijad yhteistydasiakasorganisaatiosta. Aineiston keruu tapahtui séhko-
postitse lahetetyilla lomakkeilla, jossa kysymykset aseteltiin vastaamaan neljaan paatee-
maan: motivaatio, tavoitteet, voimavarat ja tyon hallinta. N&illa on katsottu olevan suuri
merkitys yksilon alisuoriutumiseen. Vastausten jalkeen aineisto litteroitiin induktiivisesti ana-
lysoiden eli sisallénanalyysin perusteella. Lisaksi pidimme ryhmatilaisuuden, jossa keskuste-
limme kysymysten aiheista, seka esikyselylomakkeen toimivuudesta kehityskeskustelun yhtey-

dessa.

Tulosten ja ryhmakeskustelun mukaan esikyselylomake johdattelee helposti avoimeen, luotta-
mukselliseen ja syvélliseen keskusteluun esimiehen kanssa, jota on kovasti toivottukin. Taméan
hetkista kehityskeskustelua johtaa liikaa organisaation strategia ja ennalta annetut tavoit-
teet, jotka eivat anna tyontekijalle mitéan lisdarvoa. Tulosten mukaan paateemoista nousi
esille asioita, joilla on yhteytta tydntekijan mahdolliseen alisuoriutumiseen. Osa tekijoista on
asioita, joihin tyontekijalla ei ole kuitenkaan vaikutusmahdollisuutta. Organisaation edustajan

mukaan lomake palvelee hyvin tydyhteisdssa ja otetaan mahdollisesti kayttoon.

Jatkotutkimusaiheena nakisimme, etta kyselylomake otetaan yleiseen kayttoon tydelamassa
ja seurataan, millaista syvyytta ja ulottuvuutta kehityskeskustelut saavat. Miten tyontekijat

itse ja esimies havainnoi mahdollisia alisuoriutumisen merkkeja ja miten niihin puututaan.
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Underachievement -questionnaire for working life

The purpose of the thesis was to develop a tool that allows employees and supervisors to rec-
ognize the risks of underachievement or existing underachievement and to find ways to ad-
dress it. The aim was to create a questionnaire for the supervisor to support development

discussions to observe underperformance and to open a related discussion.

The thesis was carried out as a qualitative study. Five employees from the target customer
organization completed the pre-questionnaire. The material was collected through e-mailed
questionnaires that answered the questions in four main themes: motivation, goals, resources
and job management. These have been considered to be of great importance to the individu-
al's underperformance. After the responses, the results were analyzed using inductive con-
tent analysis. A group meeting was also held to discuss the topics of the questions and the

functioning of the pre-questionnaire in the context of the development discussion.

According to the results and the group discussion, the questionnaire easily leads to an open,
confidential and in-depth discussion with the supervisor. Today's performance evaluation is
driven too much by the organization's strategy and predefined goals that do not add any value
to the employee. According to the results, the main themes highlighted issues related to pos-
sible employee underperformance. Some of the factors are things that the employee has no
control over. According to the representative of the organization, the form serves the work

community well and may be introduced.
A follow-up topic could be adopting the questionnaire in the workplace and monitoring the

depth and dimension of the development discussions, as well as how employees and the su-

pervisor perceive and address possible signs of underperformance.

Keywords: underperformance, professional identity, well-being at work, motivation, goals
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1 Johdanto

Tybelamassa kasite alisuoriutuminen on talla hetkella varsin vahvasti lasna. Muuttuva tyo-
elama, kiihtyva syke ja jatkuvat muutokset ajavat tyontekijoitéa uuden eteen, jatkuvaan muu-
toksen tarpeeseen ja sita kautta ammatti-identiteetin uudistamiseen, kehittdmiseen ja raken-
tamiseen. Kaiken tdman hektisyyden keskelld on my®6s riski siihen, etteivat kaikki ihmiset
pysty tai jaksa suoriutua yhteiskunnan ja organisaation luomalla tahdilla, vaan vaistamatta
tydsuoritteet muuttuvat, pahimmillaan heikentyvéat, ihmisten hyvinvointi tyossa laskee ja uu-

pumus lisdéntyy. Tasta seuraa ilmid, jota yleisesti tydelaméassa kutsutaan alisuoriutumiseksi.

Yksiselitteista ja selkedd mittaria ei alisuoriutumiselle ole, vaan alisuoriutumisessa tarkastel-
laan tyontekijan tyosuoritusta tydpaikan yleiseen tyétahtiin verrattuna. Alisuoriutumista arvi-
oidessa huomioidaan tytkokemus, tydsuoritukset ja tydssdoloaika, lisaksi sité, mitd tyonteki-
jalta voidaan asemansa perusteella kohtuudella odottaa. (Tiitinen & Kréger 2012, 506-507.)
Tutkimuksiin pohjautuen, ilmid on useiden ongelmien aiheuttaja ja sité ennaltaehkaisemalla
ja puuttumalla voidaan lisata yrityksen tehokuutta ja talouskasvua. Ennen kaikkea alisuoriutu-
miseen puuttumisella edistetdan tydntekijan omaa hyvinvointia, motivaatiota ja mielekkyytta
tyotehtavia kohtaan. (Koskinen & Dahlstrom 2018, 181., Kiianmaa & Trygg-Jouttijarvi 2002.,
Etelapelto, Collin & Saarinen 2007., Viitala 2005., Scanlan 2001.)

Aiheen valintaamme vaikuttivat oleellisesti juuri omat havaintomme muuttuvan ja hektisen
tydelaman luomasta tyosuoritteiden yleisesta heikentymisesta ja uupumisen lisddntymisesta.
Alisuoriutuminen ilmiéna koetaan kuitenkin vaikeasti lahestyttavéksi, esimiestasolla puuttu-
miseen ja ehkaisyyn kaivataan tukea. Etenkin tilanteissa, joissa tyontekija suoriutuu tyosta,

mutta heikentymisen merkit ovat nahtavilla.

Opinnaytetydssa kasittelemme tydntekijan alisuoriutumista tyéelamassa. Aihetta on tutkittu
paljon koulumaailmassa, mutta tyéelaman alisuoriutumisen tutkiminen sinallaan on viela va-

haista.

Tydmme tarkoitus on luoda tyokalu, jonka avulla tydntekija ja esimies tunnistavat alisuoriutu-
misen riskit tai jo olemassa olevan alisuoriutumisen seka 16ytavéat keinot siihen puuttumiseen.
Tybkalun avulla tyontekija ja esimies pystyvat pohtimaan koko vuorovaikutusjarjestelmén vai-
kutusta yksittéisen tydntekijan tydsuoritteeseen ja sen mahdolliseen heikentymiseen. Vuoro-
vaikutusjarjestelmalla tarkoitetaan téssd yhteydessa henkilda itsedén, tydyhteisdd, esimiesta

ja koko organisaatiota.



Tydmme tavoitteena on laatia tutkimuskirjallisuuteen perustuva kyselylomake esimiestyon tu-
eksi, jotta alaisten alisuoriutuminen on helpompi tunnistaa, havaita ja siihen on mahdollista

puuttua.

Opinnaytetydmme kehittadmistehtévat ovat alisuoriutumisen tunnistamiseen liittyva kyselyn
laatiminen, kyselyn esitestaaminen seka lopulta sen muokkaaminen valmiiksi kyselylomak-
keeksi. Oleellista on se, ettd kyselylomake ei ole muodollinen mittari, vaan pikemminkin ha-
vainnointivaline, jolla saadaan tietoa tydntekijan tydsuoritteesta ja siihen vaikuttavista teki-

joista. Siind ei arvioida niinkdan tyontekijaa itseddn vaan koko ymparoivaa jarjestelmaa.

Kysely integroidaan kehityskeskusteluiden yhteyteen ennaltaehkdisevana tyttapana.

Tastd menetelmasté on mahdollista mydhemmassa vaiheessa raataldida ja kehittaa yleisempi
kyselylomake esimerkiksi Varhaisen Tuen -keskusteluihin olemassa olevan ongelman hahmot-
tamiseksi, ellei kyse ole selkeasti yksittaisesta tydsuorituksen heikentymisesta kuten tydénteki-
jén sairaus. Mahdollisuus on my6s laajentaa kyselya julkiseen kayttdon. Tyossamme tarkaste-

lemme organisaatiotason ilmiota.

2 Alisuoriutuminen ty6elamasséa
2.1 Lainsaadannon nakokulmia alisuorittamiseen

Alisuoriutuminen on ty6nantajan yleisesti kayttama ilmaisu, jolla ei kuitenkaan nykytydela-
massa ole itsendista oikeudellista merkitysta. Tyontekijan alisuorittamisesta puhuttaessa,
tydntekija ei saa aikaisesti riittavaa tulosta, jota tydnantaja voi tydsopimuksen puitteissa
edellyttad. Kaytettaessa alisuoriutumisen kasitetta irtisanoutumisperusteena, tulee tyénanta-
jalla olla nayttoa tyontekijan viaksi tai syyksi luettavasta laiminlydnnista. Tydnantajan on ali-
suoriutumistilanteissa asian ratkaisemiseksi tehtéva kaikki mahdollinen ennen irtisanomista
kuten ohjattava tyontekija tydterveyshuoltoon, tarjottava mahdollisesti tydnohjausta ja selvi-
tettéava muun tyon mahdollisuus. Lisdksi tydnantajan on annettava tydntekijélle varoitus, jol-
loin tydntekijé voi korjata menettelydan kohtuullisen ajan puitteissa. Tyosuhteen paattamis-
perusteena on tydsuhteen velvoitteiden rikkomisen oltava vakavaa tai tyotehtavien laimin-
lydnti olennaista. Tybnantajalta odotetaan lisaksi riittavaa tukemista tavoitteiden saavutta-
miseksi ohjeistamalla ja kouluttamalla. Tydnantajan asettamien tavoitteiden saavuttamatta
jaaminen tai tyontekijan alisuoriutumiseen johtava motivaation puute, saattavat ylittaa irti-
sanomiskynnyksen, koska ndité asioita voidaan pitaa tyontekijan syyksi luettaviksi vioiksi.
Tydntekijan tavoitteet tulee olla ennalta sovittuja ja tavoitteisiin padseminen tulee olla rea-
listista. Oikeusprosessissa nayttotaakka tavoitteiden olemassaolosta, niista jadmisesta ja
syysta on tydantajalla. (Hietala 2016, 368-369; Koskinen ym. 108-118; Saarinen 2014, 526-
541.)



Lainsdadanndssa tydsopimuslaki (26.1.2001/55) 3 luvun ja 1momentin mukaan tydntekijéan on
suoritettava tyonsa huolellisesti ja noudatettava tydssdan tydnantajan toimivaltansa rajoissa
antamia maarayksia. Laki ei tarkemmin erittele mita huolellinen tyéskentely tarkoittaa tai
mitka naista katsotaan tydnantajan toimivaltaan kuuluviksi maarayksiksi. Tyésopimuslaissa ei
maaritella tydntekijalle tarkempia velvoitteita tydntekijan tydsuoritteeseen kuin huolellinen
tydskentely ja maardysten noudattaminen, toisaalta tydsopimuslaki kasittelee henkilékohtai-
sia irtisanomisperusteita varsin yleisella tasolla ja luettelee sellaisia syita, joita ei voida pitaa

irtisanomisperusteina, joihin heikko tydsuorite ei lukeudu.

2.2 Alisuoriutuminen kasitteena

Alisuoriutumista kéasitteena on hankala maaritella tasmallisesti, sill& alisuoriutumista on mo-
nenlaista ja sité esiintyy kaikkialla yhteiskunnassamme. Lyhkaisyydessaén se tarkoittaa sita,
ettei ihminen kayta syysta tai toisesta kaikkia kykyjaan arkielaméassaan. Kyseessa on suhteelli-
sen iso, merkittava ilmio, joka ulottuu laajalle ty6- ja perhe-elaméankin. (Kilanmaa & Trygg-
Jouttijarvi 2002, 9.)

Alisuoriutumisen nakymiseen vaikuttaa osittain se, etta tyon jatkuvan muuttumisen ja vaati-
musten mydta tydpanosta ei mitata enda tyossa kaytetylla ajalla vaan tyontuloksilla. Ali-
suoriutumiselle onkin annettu muita nimityksid, kuten aikaansaamaton tai vajaasuorittami-
nen. Nailla kasitteilla on kuitenkin varsin negatiivinen kaiku. Usein alisuoriutujiin liitetaan
myds termit laiska, kuriton tai epékypsa, vaikka todellisuudessa olisi hyva pohtia mygs sita,
tunnistaako tydantaja oikeaa syyta tydntekijan kayttaytymiseen? (Koskinen & Dahlstrom 2018,
14-15.)

Koulumaailmassa alisuorittamisen kasite nahdaan prosessina, jonka perusta syntyy jo varhais-
lapsuudessa, lapsen tai nuoren itsetunnon puutteena, vahitellen syntyvid kayttaytymis- ja

vuorovaikutustapoja seka riippuvuutta ympariston odotuksista. (Kiianmaa ym. 2002, 17.) Ty6-
elamassé alisuoriutumisesta puhutaan silloin, kun tydntekijéa suorittaa oman tyonsa kykyihinsa

tai aiempaan tyosuoritukseensa nahden heikommin. (Ruohotie 1998, 26.)

Naité alisuoriutumisen prosesseja on syyta pohtia myds siitd ndkdkulmasta, kuinka paljon lap-
suudessa ja kouluaikana saadut vaikutteet nayttaytyvat kuitenkin aikuisena tydelamassa.
Nayttaa siltd, ettd jo varhain lapsuudessa oppimamme sopeutumiskyky ja selviytymiskeinot
muodostavat tietynlaisen perustan sille, miten aikuisena toimimme elamassa ja ihmissuh-

teissa. Osittain katsotaan siis, etta alisuoriutuminen on opittu tapa toimia, jonka varaan ra-



kennamme asioita ja ndin ollen menneisyys vaikuttaa vaistaméatta nykyisyyteen. Alisuoriutu-
minen ei kuitenkaan johdu pelkéstéaan siitd, millaisen kotikasvatuksen olemme saaneet tai mi-
ten meidan peruskoulumme on sujunut, vaan siihen vaikuttavat vahvasti myds yksilon omat
ominaisuudet, eri elaménvaiheet ja ihmissuhteet kuin myds yhteiskunta. (Kiianmaa ym. 2002,
14.)

Lapsuuden ja perhetaustan yhteys alisuoriutumiseen nayttaytyy selviytymiskeinojen muodos-
tumisen valossa. Jos olemme kasvaneet sellaisessa ympardivassa maailmassa, jossa vanhem-
mat ja koulu ovat odottaneet lapselta mahdollisimman hyvakaytoksista asennetta ja mahdolli-
simman vahan kritiikkia aiheuttavaa toimintaa, lapsi muodostaa itselleen selviytymiskeinoja,
joiden avulla han pyrkii samaan positiivista palautetta ja hyvaksynnan tunteen. Myéhemmasséa
vaiheessa lapsuutta ja nuoruutta tdma toiminta kuitenkin vaaristaa sita, mita lapsi tai nuori
itse haluaisi tehda ja niin kutsuttu selviytymiskilpi kasvaa. Tama johtaa helposti siihen, etta
alamme vaatia itseltimmekin enemmén ja pyrimme taydellisyyteen. Nain menetamme koske-
tusta omaan itseemme ja tdma saattaa nayttaytyd mydhemmin alisuoriutumisena, emme saa

kykyjamme riittavasti kayttéémme. (Kiianmaa ym. 2002, 14-15.)

Koskinen (2018) puhuu alisuorittamisesta tyéelamassa osittain aikaansaamattomuutena. Ali-
suorittaminen on passiivisuutta, aktiivisuuden puutetta. Tydsopimuslaissa ei maaritella tyon-
tekijalle tarkempia velvoitteita kuin huolellinen ja joutuisa tydskentely, laki ei tarkemmin
erittele mitd huolellinen tydskentely tarkoittaa tai mitkad naista katsotaan tydnantajan toimi-
valtaan kuuluviksi méaarayksiksi. Tarkkaa tydoikeudellista maaritelmaa alisuoriutumiselle ei
siis ole, vaan sita arvioidaan ja tunnistetaan lahinn& olevan oikeuskaytéannon perusteella. Ali-
suoriutumista kéasiteltdessa laajana késitteenad, siihen liitetédan yleensd myos huolimattomuus,
luvattomat poissaolot, myohastelyt seka tyosta kieltaytyminen. Tydsuhteen paattamisperus-
teena, alisuoriutuminen tulee kyseeseen silloin, kun kyse on tydntekijan laiminlydnnista tai

tydntekijan syyksi lueteltavasta viasta. (Koskinen ym. 2018 1-3,175-177).

Alisuoriutumisen piirteita tarkastellessa, todetaan, ettd siind jatetdan kayttamatta omia tie-
toja, taitoja ja kykyja joko tahallisesti tai tahattomasti. Tahallista alisuoriutuminen on silloin,
kun yksild pystyisi parempaan, mutta ei jostain syysta tee niin. Tahatonta se on silloin, kun
henkild alisuoriutuu itsesta riippumattomista syistd. Nama voivat liittyd ymparistotekijoihin
tai vaikka henkildn sairauteen. Alisuoriutuminen on kierre, josta on toisinaan hankala paasta
eroon, silla toimintatavat ja asenteet ovat muodostuneet jo varhaisessa vaiheessa lapsuu-
dessa ja ovat siksi hitaasti muutettavissa. Tutkijoiden mukaan alisuoriutumiseen tulisikin
puuttua mahdollisimman varhain, jolloin sen korjaaminen on tehokkaampaa. On sanottukin,
etta tietoyhteiskunnan suurimpia haasteita on alisuoriutumisen voittaminen. (Kiianmaa ym.
2002, 14-18.)
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Alisuoriutuminen kaiken kaikkiaan on siis iso ilmi6 ja on hyvé tiedostaa, etta se aiheuttaa
tyonantajalle myos taloudellista tappiota ja hankaloittaa asiakassuhteita, koska annettuja
tehtavia ei pystytd hoitamaan annetussa ajassa, liséksi tydyhteison tydkuorma kasvaa muiden
joutuessa tekemaan alisuoriutujan tyotehtavia. Tydnantaja méadrittelee tavoitetason, mutta
tydntekija saadaan parhaiten sitoutumaan tavoitteisiin, kun mahdollistetaan tyontekijan vai-
kuttaminen tavoitteidensa asettamiseen. Tavoitteita ei myodskaan tulisi olla liikaa, koska liial-

liset ja epamaaraiset tavoitteet vievat huomion pois olennaisesta. (Kotakorpi 2019).

On hyva tarkentaa, ettei alisuoriutumisen tunnistamisella ja esiin nostamiselle haluta koros-
taa kyvyttémia ihmisia, vaan tunnistaa naita piirteita ja auttaa ihmisia ymmartamaan niita.

Tata kautta luodaan mahdollisuus my6s muokata omaa ammatti-identiteettia.

2.3 Tyontekijan alisuoriutuminen

Tydntekijan alisuoriutumista tarkasteltaessa tulee syihin kiinnittdd huomiota ja tarkastella ti-
lannetta kokonaisuutena. Alisuoriutumisessa on paéasiassa kyse tehottomasta ja liian hitaasta
tydskentelytavasta. Syité voivat olla muun muassa tyontekijan sairastuminen, siviilielaman
ongelmat, toiminnan painopisteen muuttuminen tai tekniikan kehittyminen. On myds mahdol-
lista, etta tavoitteet eivat ole riittavan realistiset ja selkeat, jolloin tydntekija ei niihin paase
ja talléin tydmotivaatio karsii. Lisaksi tydnantajan on huomioitava, ettei tyén suorittaminen
ole taysin virheetdnta vaan inhimillisté suorittamista. Jos ty6n tekemisté ei seurata saannolli-
sesti tai kehityskeskusteluita ei kdyda, mydskaan tydntekija ei itse pysty arvioimaan tydsuori-
tustaan. (Koskinen ym. 2018, 176-177.)

Itsetunnolla on suuri merkitys alisuoriutumiseen. Hyvalla itsetunnolla varustettu ihminen hy-
vaksyy itsensa sellaisenaan kuin on, riippumatta ympariston odotuksista. Han tunnistaa omat
tarpeensa ja toiminta on omaehtoista eika ulkoapain sédadeltya. Hyvan itsetunnon omaava

henkild suoriutuu usein tydtehtavistaan sujuvasti. (Kiianmaa ym. 2002, 21.)

Identiteetisté puhuessa viitataan siihen, kuka ja mité joku on, mitd luonnehdintoja ja merki-
tyksia mina ja muut antavat itselle ja toisille. Jo varhaisvaiheessa koulu ja koulutus tarjoaa
ihmisille erilaisia valmiita identiteettityyppejé, arvioi oppilaita ja heidan resurssejaan saavut-
taa nama identiteetit ja siten tuottaa heille kasityksia siitéd, keité he ovat, mita he osaavat,

millaisia ja miten hyviéa he oppijoina ovat. (Antikainen, Rinne & Koski 2006, 259, 265.)

Ammatillinen identiteetti on laaja-alainen ja monitasoinen suhde ihmisen ja tyon valilla, joka
muokkaantuu kasvun ja eletyn elaman mukana. Jokaisen tydidentiteetti rakentuu seka koko

henkildhistorian perusteella aina lapsuudesta tdhan paivaan saakka etté tulevaisuuden odo-
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tuksista; mita haluan ty6lténi, mitd mind osaan. Tydidentiteetti ei ole ajallisesti pysyva ka-
site, vaan se on dynaamista, muuttuvaa kasitysta itsestd ja tydsta ja sen merkitys vaihtelee

varsin paljon elamankulun eri vaiheissa. (Etelapelto ym. 2007, 90-92, 108.)

Tydidentiteetin rakentumiseen ja kehittymiseen vaikuttaa paljon se, mitkd meidan henkil6-
kohtaiset resurssit ovat, mitka ovat meidan sisdiset ja ulkoiset rajoitteet ja mita tyén rakenne
meilté vaatii (Etelapelto ym. 2007, 113). Muuttuvassa tydeldmassa tarvitaan sellaista tyénoh-
jausta ja ammatillisia opintoja, jotka antavat tydntekijoéille luottamusta omaa osaamistaan
kohtaan sek& voimaannuttaa tyontekijoitd muuttuvien tilanteiden keskelld. Hyvin oleellista on
kuitenkin muistaa, etta jatkuva muutos ja stressi lisdé paineita siitd, ettd ihmiselta odotetaan
koko ajan enemman ja itseohjautuvasti tulisi oppia aktiivisesti seka tydssa etta vapaa-ajalla.
Tama on yksi riskitekija tyontekijan alisuoriutumiseen, koska ristiriita on valiton, jos koulu-
tukselle ei tarjota tyon puolesta riittavasti aikaa, mutta samanaikaisesti odotetaan suurta
joustavuutta ja aktiivisuutta. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tydelaméan ja tydmarkkinoi-
den muutosten vuoksi meilta vaaditaan jatkuvaa arviointia itsestdmme suhteessa ympardivaan
maailmaan ja kulttuuriin, jotta voimme sitoutua muutokseen ja identiteetin rakentamiseen.
(Etelépelto ym. 2007, 115, 137.)

Tyon kasvavien vaatimusten kaantdpuolella on nahtavissa kiire, tydpaineiden ja henkisen
kuormituksen kasvu seka tahan liittyvat psykosomaattiset oireet kuten vasymys ja unetto-
muus. lhmisen tulee sietdd hyvin monenlaista haastetta enemman kuin ennen; kyky oppia
enemman, kyky tehda tyota paremmin, kyky tehda tehokkaammin. (Eteldpelto, Collin & Saa-
rinen 2007, 18.) Tama herattaa ajatuksen, vaikuttaako tdma ihmisen ajautumisen alisuoriutu-

miseen?

Motivaatio on tiivistettynd kiinnostusta jotain asiaa tai tekemisté kohtaan. Se on usein toimin-
nan lahtdokohtana ja siihen vaikuttavat useat tekijat kuten henkilén persoonallisuus, elamanti-
lanne ja motivaation kohde. Hyv& motivaatio parantaa tyon tulosta ja tuo tekijalleen voima-
varoja. (Surakka & Laine 2011, 34; Ruohotie 1998, 36-37.) Motivaatio ndhdaan myds proses-
sina, jossa organisaation tydntekijat saadaan toimimaan ennalta maaratylla, halutulla tavalla
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisaksi motivaatioprosessilla stimuloidaan toimin-
taa ymmartamalla tyontekijan tarpeet ja hydédyntamalla heidan motiivejaan. Motivaation roo-
lia ei saa missaan tilanteissa aliarvioida, silla se vaatii erityistd ymmarrystd ihmisen mielesta

ja kaytoksesta. (What Is Motivation And How It Works.)

Rahalla on edelleen tarked asema tydntekijan motivaattorina. Yrityksen voittojen jakaminen
kannustaa tyéntekijoita tuottamaan laadukasta tuotetta, suorittamaan laadukasta palvelua
tai parantamaan prosessin laatua yrityksessa. Raha on tehokas motivaattori, kun se on sidottu
suoraan tydntekijan ideoihin tai saavutuksiin. Rahan motivoivat vaikutukset ovat kuitenkin ly-

hytaikaisia, ellei niité liitetd muihin ei-monetaarisiin motivaatioihin. Rahalliset kannustimet
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voivat osoittautua kuitenkin haitallisiksi, jos niitd ei tarjota kaikkien organisaation jasenten

saataville. (Employee Motivation.)

Tybelamassa motivaation merkitys on oleellinen. Se vaikuttaa tyéntulokseen ja tavoitteiden
saavuttamiseen ja tata kautta henkilon tydsuoritteeseen. Motivoitunut tydntekijéa panostaa
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja siten on tuki yrityksen menestymiselle. Organisaa-
tion tavoitteista viestiminen yhdessa tyontekijan henkilokohtaisten tavoitteiden kanssa, on
motivaation kannalta tarkead, koska tavoitteet ohjaavat henkilon kayttaytymista. Tukeakseen
tyontekijan motivaatiota, tavoitteiden tulee aina olla tarkkaan harkittuja. Niiden tulee olla
realistisia, mitattavissa olevia seké niiden tulee olla myos riittavan haastavia ja tuloksiin joh-
tavia. Tavoitteissa tulisi olla my®&s liitos yrityksen mission ja paamaaran kanssa. Tavoitteiden
asettaminen tulee olla vuorovaikutuksellista keskustelua esimiehen ja tyontekijan valilla, tal-
16in tydntekijalla on valtaa vaikuttaa tyohonsa ja talla kokemuksella on erityisen suuri merki-
tys yllapitaa tyontekijan motivaatiota ja suoriutumista tyotehtévista. (Aarnikoivu 2008, 133-
134.) Vaikeiden asioiden aarella on helpompi myos ponnistella, mitd enemman koemme moti-
vaatiota aiheeseen. Tydntekijéiden motivaatiota voidaan ruokkia ja kasvattaa tukemalla hei-
dan itseluottamusta rakentavan palautteen kautta. Kannustava, rakentava ja oikea-aikainen

palaute innostaa tyontekijaa tydhonsa. (Lonka 2015, 169.)

Oleellista on siis se, ettéd esimies osoittaa arvostusta ja suunnittelee yhdessa tydntekijan

kanssa realistisia, joskin myds haastavia tavoitteita yksilon osaaminen huomioiden. Tavoittei-
den saavuttamista tulee varmistaa pitkin matkaa ja tydympariston tulee olla sellainen, jossa
tydntekijaa rohkaistaan kasvamaan ja saavuttamaan asetettuja tavoitteita. Jokaisella meista
on erilaisia kykyjé, joten suorituskriteerien ja ohjeiden antaminen saanndllisella palautteella

lisdé henkiltkohtaista kasvua ja motivaatiota. (Heathfield 2019.)

Alisuoriutumiseen voi vaikuttaa erittdin paljon myds tyéntekijan henkilékohtainen elama, ih-
missuhteet ja omat henkilokohtaiset ominaisuudet. Yksityiselaman arvot ja tyontekijan asen-
teet heijastuvat vaistamatta tytelamaan. Tyotyytyvaisyys on todennékdisesti korkeampi sil-
loin, kun tydntekijan kasitys omista taidoistaan ja voimavaroistaan on positiivinen. Positiivi-
sen mindkuvan kokevat henkildt kokevat tydnsa antoisaksi ja haastavammaksi kuin negatiivi-
sen mindkuvan omaavat henkil6t, jotka eivat aseta yhtéa korkeita tavoitteita ja antavat ongel-

matilanteissa helpommin periksi. (Robbins, Judge & Campbell 2010,69.)

Yleinen elaméantyytyvaisyys vaikuttaa paljon myds ihmisen psykososiaaliseen hyvinvointiin ja
onnellisuuteen. Naiden osalta hyvinvoiva ihminen pystyy katsomaan elaman arvokkuutta ja
tydn merkityksellisyytta laajemmin kuin vain yksittaisten tunteiden tai ilmididen nakokul-

masta. (Uusitalo-Malmivaara toim. 2014, 34.)
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Tyodntekijan kyvyttomyys tai osittainen alisuoriutuminen ty6ssa voi johtua myds tydnantajan
toimista. Riittdméaton perehdytys, puutteelliset koulutukset tai niiden puute heikentda tyon-
tekijan osaamista, samoin heikko vaikuttamisen mahdollisuus omaan ty6hén vaarantaa osaa-
mista, tyémotivaatiota ja lisaa riskeja alisuoriutumiselle. Esimiehen rooli henkildstén osaami-
sen johtamisessa on olennaista. Osaamisen johtaminen on pitkalti keskustelevaa johtajuutta,
jossa esimies yllapitaa sellaista ilmapiirid, mik& on avoin ja motivoiva uuden oppimiselle ja
kehittymiselle. Jos esimies ei toiminnallaan tahan pyri tai kykene, heikentaé se seka yhteiso,

-ettd yksilotason suoriutumista tyosta tai osittaisista tyotehtavista. (Viitala 2005, 341.)

Tyontekijoiltéd odotetaan hyvaa suoriutumista, heidan tulee tiedostaa mita heilté odotetaan ja
vastuu tavoitteiden savuttamisesta on paaosin tyontekijoilla itselladn. On tarke&a kuitenkin
ymmartad, ettéd hyva ja osaava esimies kannustaa ja rohkaisee alaisiaan saavuttamaan omat
tavoitteensa. Tutkitusti johtajat, jotka pitavat tydntekijoiden osallistumista téarkeéna asiana,

pystyivat nostamaan alaistensa suoritustasoa. (Scanlan 2001.)

Esimiehen viestintataidot vaikuttavat oleellisesti myds henkiléstdn hyvinvointiin, tydssa viih-
tymiseen ja sita kautta myos tydsuoritteeseen. Aberg (2006) toteaa, ettd viestintatyytyvaisyy-
den ja tyotyytyvaisyyden vélilla on selked yhteys. Esimiehen viestintdan tyytyvaiset tyonteki-
jat ovat useinmiten tyytyvaisia myos tyéhonsa. Tassa nousee merkityksellisimmaksi se, miten
oma esimies koetaan viestin tuojana, taustaa antavien tietojen valittajana. Esimiesviestin-
nassa on oleellista se, etta esimies itse ymmartaa ja osaa suhteuttaa ja raatéléida annettavaa
tietoa oman yksikkdnsa mukaisesti. Miten oma kohderyhma ottaa tiedon parhaiten vastaan,
milla tavoin ja missa muodossa. (Aberg 2006, 110-111.) Kyse ei ole siis pelkastdan yksittai-
sistd, irrallisista vuorovaikutustilanteista esimerkiksi tydpaikan palavereissa, vaan kokonaisuu-
desta; tapahtumakuluista ja kohtaamisista ylipdataan. Esimiehen viestinta ja tapa tuoda asi-
oita esille pohjautuu kokonaisvaltaisesti koettuun vuorovaikutukselliseen ilmiéén mita han on
aiemmalla kaytoksellaan ja olemuksellaan tuonut esille. (Suoninen ym. 2010, 27.) (Lohtaja
ym. 2007, 11-12.)

Suomessa pidetaan tyypillisesti 1-4 kertaa vuodessa esimies alainen -keskusteluita, joissa
tyontekijéan tydsuoritusta arvioidaan. Puhutaan kehityskeskusteluista. Naissa keskusteluissa
pyritdan arvioimaan tydntekijén tuloksia ja suorituksia sekd tunnistamaan kehitystarpeet. Li-
séksi palautteen antaminen puolin ja toisin on merkityksellisté. (Osterberg 2014, 134,168.,
Kauhanen 2010,102.)

Kehityskeskustelu on toimiva johtamisen tyokalu ja térkeé tyovéline henkildkunnan ja organi-
saation kehittamisessa. Keskusteluissa yhdistyvat organisaatiosta johdetut strategiset tavoit-
teet ja yksittéisen tyontekijan arki ja omat henkilokohtaiset tavoitteet. Liséksi arvioidaan

menneen kauden tavoitteiden saavuttamista ja virittdydytéan tulevaan kauteen ja uusiin ta-
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voitteisiin. Onnistunut kehityskeskustelu auttaa alaista ottamaan tyonsa haltuun ja jasenta-
maan tyotaan. Lisdksi se parantaa esimies-alainen vuorovaikutussuhdetta, seka tukee tyohy-
vinvointia. (Surakka & Laine 2011, 158.)

Kehityskeskustelun tarkein osuus on esimiehen ja tydntekijan luottamuksellinen ja vuorovai-
kutuksellinen keskustelu tydntekijan henkilokohtaisista tavoitteista seka tydhon liittyvista asi-
oista. Tarkedéa on tunnistaa tyontekijan vahvuuksia, toisaalta myos kehittamistarpeita ja an-
taa naille tukea, kannustusta ja selkeitd toimintatapoja. (Lindholm & Salminen 2014, 17). Ke-
hityskeskustelussa asetettuja tavoitteita tulee seurata saannéllisesti ja ndin varmistaa, etta

ne saavutetaan paremmin. (Surakka ym. 2011, 158).

Puutteelliset tai tuloksettomat kehityskeskustelut eivat tuota tyontekijalle eika tybantajalle
lisdarvoa. Riittamattomalla valmistautumisella, huonolla vuorovaikutuksella tai heikon yhteis-
tydn tai heikon esimiestydn takia kehityskeskustelut voivat johtaa myds siihen, ettei kehitys-
suunnitelmia synny, ne eivat tuota tulevaisuuden toiveita, suunnittelua ja tavoitteita eivatka

tue yksilon osaamisen kehittymista ja ammatillista kasvua. (Viitala 2005, 267.)

Palautteen antaminen koetaan yhdeksi tarkeimmaksi asiaksi henkilékohtaisen kehittymisen
tydvéalineena. Palautteen avulla kannustetaan, sitoutetaan sekd motivoidaan henkilostoa. Hy-
vin annettu palaute on toimintaan kohdistuvaa, rakentavaa, hyvalla asenteella annettua pa-
lautetta. Perussaantdna pidetdan, ettd henkilon tulee saada maarallisesti enemman pa-
lautetta onnistumisistaan kuin epéonnistumisistaan. Jos asetettuja tavoitteita ei seurata, ne

ovat turhia ja tyontekijan motivaatio laskee. (Aarnikoivu 2008, 142, 144.)

2.4 Tyo6hyvinvointi ja varhainen valittdminen

Tyobterveyslaitos maarittaa tydhyvinvoinnin siten, etta tyé on mielekéasta, sitd voi tehda ter-
veellisessa ja turvallisessa ymparistdssa ja tyo tukee jokaisen omaa tyduraa. (Kehusmaa 2011,
14). Tyohyvinvointiin vaikuttavat jokaisen psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen tasapaino, koko-
naisuutta maarittavat myos tydn ulkopuoliset tekijat kuten elamantilanne ja perhe. (Suutari-
nen & Vesterinen 2010, 24).

Ihmisten osaaminen ja suorituskyky liittyvat oleellisesti tydntekijan innostukseen, jaksami-
seen ja aikaansaamiseen ja taten tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnista on tullut osa yrityksen
strategiaa ja on tarkea kilpailutekija (Otala 2003, 14). Ty6hyvinvointimme lisdantyy, kun
tyolla on selked padmaara ja tehtaville on varattu riittéavasti aikaa niiden suorittamiseksi il-
man keskeytyksia. Rakentava, valiton palaute tehdysta tydsta lisda tydhyvinvointia, liséksi

tydntekijan mahdollisuudet kehittaa itsedan tyon kautta tuntuu hyvalta. (Luukkala 2011, 32).

Ty6hyvinvoinnin edistdminen tapahtuu enimmaékseen arkisissa vuorovaikutustilanteissa, joten

vuorovaikutuksen kehittaminen on myds yksi osa tyéhyvinvoinnin kehittdmista. Johtaminen ja
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esimiestyd ovat téssa erityisen suuressa roolissa. Panostamalla tydntekijoiden johtamiseen ja
huomioimalla heidén yksityiselaméan tasapainon, esimies voi kehittaa toimintaansa. Ratkaise-
vaa on esimiehen tarttuminen oikeisiin asioihin, toimiminen oikein erilaisissa tilanteissa ja

puuttuminen sité vaativiin asioihin. (Hyppéanen 2013, 136; Suonsivu 2014, 166-167.)

Tybdhyvinvoinnin esteena voi toki olla my6s tyéntekijan oma motivaatio, jos tydlla ei ole mi-
taan merkitysta tyontekijalle, mielenkiinto tydsta katoaa ja motivaatio karsii. Usein tyon
suuri kuormitus, lomautukset, osaamisen puute, huono yhteishenki vaikuttaa tyontekijan mo-

tivaatioon ja ndin tyohyvinvointi karsii. (lloranta ym. 2011, 153.)

Varhainen vélittdminen tarkoittaa tyontekijan tyokyvyn tukemista ja johtamista tilanteessa,
jossa tyosuorite on joltain osin heikentynyt. Esimies aloittaa usein varhaisen tuen toimenpide-
prosessin. Puheeksi ottamisen aloitteen voi tehda myos tyontekija itse, tydterveyshuolto, tyo-
suojelun edustaja tai tytkaveri. Puheeksi ottamisen keskustelussa selvitellaan nykytilannetta
ja maaritellaén ongelman syyt. Keskustelussa tehdaéan jatkosuunnitelmat tilanteen korjaantu-
miseksi tai lieventamiseksi. Sovittavia toimenpiteita jatkoon voivat olla tydntekijan osaamisen
kehittdminen, esimiestuen lisédminen tai yhteydenotto tydterveyshuoltoon. Puheeksi ottami-
sen keskustelut kdydaan rakentavassa ja toisiaan arvostavassa hengessa. (Hyppanen 2013,
112; Aura & Ahonen 2016, 145-146.)

Varhainen vélittdminen -prosessin taustalla voi olla moninaisia syita kuten tyontekijan sairaus
tai siviilielaman kuormitus. Nykyelamassa tyon hektisyys johtaa kuitenkin enenevin maarin sii-
hen, etté tydntekijat uupuvat ylikuormittumisen ja tydssa turhautumisen vuoksi. TAmé on yksi
yleisimmista syista, miksi tyontekijoiden kanssa kaydaan varhaisen valittamisen keskusteluita.
Tyon ulkopuolisilla tekijoilla, kuten taloudellisilla vaikeuksilla ja ongelmilla perhepiirissé on
myds suuri merkitys ja ne usein heijastuvat tyopaikalle kumuloituen tyéuupumiseksi, néin ol-
len uupumukselle on vaikea 10ytaa hyvin selkeasti vain yksiselitteista syyta. On hyva myds ha-
vainnoida se nakokulma, etta arkityon vaatimukset saattavat olla ristiriidassa ihmisten odo-
tusten ja pyrkimysten kanssa. Tyontekija voi yrittaa irrottautua emotionaalisesti tyostaan ja
voi yrittda ratkaista ristiriidan vaikuttamalla ympéristéonsa. N&ain ollen, uupuminen ei ole pas-
siivinen seuraus liiallisesta tyosta vaan keino yrittaa selviytya ja sopeutua. (Heiskanen
ym.2011, 246., Koivisto 2001, 146-147.)

Tybyhteisdissa tulisi olla vaikutusmahdollisuuksia tydntekijan oman toiminnan ja tydkaytanto-
jen kehittamiselle seka tydyhteisdn toimintaan osallistumiseen ja vaikuttamiseen. Tassa ko-
rostuu esimiehen rooli. Sellainen esimies, joka aidosti kykenee vahvistamaan tyéntekijoiden
ammatillista toimijuutta ja samalla tukemaan organisaation toimintaa, lisda tyontekijoiden
tydhyvinvointia, tydssa oppimista ja aktiivisuutta. Johtamisen nakokulmasta katsottuna tama
merkitsee kykya osallistaa tydntekijéitd enemman dialogiaan ja kykyd ymmartaa heidan

tydidentiteettiaan. Tallaista vuorovaikutuksellisuutta luomalla tarjotaan mahdollisuuksia
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tyontekijan oppimiselle, kehittymiselle ja oman tasonsa tydsuoriutumiselle. (Etelapelto ym.
2014, 18-20, Hokkéa 2014.)

Tydnantajan on huolehdittava perusteellisesta perehdytyksestd, jotta tydntekija pystyy suo-
riutumaan tyostaan riittavalla varmuudella. Taysipainoiseen tyontekoon ei uutta tyontekijaa
voi olettaa heti pystyvan. Tyduran jatkuessa, tydnantajan velvollisuus on myds varmistaa
kaikkien tydntekijoiden osaaminen riittavilla koulutuksilla ja ohjauksilla. Naihin on myés an-
nettava riittava aika ja paikka. Jos tydnantaja ei ongelmatilanteissa voi tai pysty tarjoamaan
apua ja tukea tyontekijalle, tydsuorite heikentyy ja kynnys pyytaa apua uudelleen vaikeutuu.
(Koskinen ym. 2018, 16-17.)

Esimiehen tavassa tuoda asioita esille, on hyva huomioida, ettei esimies ole viestinnassa yk-
sin, vaan oikeanalainen viestinté ja vuorovaikutus luo yhteiséllisyytta, joka on koko organisaa-
tion toiminnassa hyvinkin ratkaiseva tekija. Lisaksi esimiehen viestinnan tehtédvand on moti-
voida ja kannustaa uusien asioiden edessé. (Aberg. 2006, 93.) N&in ollen esimerkiksi palave-
reissa, missa esimiesjohtoisesti tuodaan esille uusia asioita, on hyvin tarkeda yhteisollinen
vuorovaikutus eiké pelkka tiedottaminen. Esimiehen on tarkeaa olla myés perehtynyt asiaan,
jotta han pystyy tuomaan asian esille mahdollisimman luotettavasti ja luontaisesti. Juholin
(2013, 202) mainitsee erittdin osuvasti, etta itsensa likoon laittava ja yhteiseen tavoitteeseen

uskova esimies saa ryhmansa mukaan paremmin kuin vetaytyva asiantuntijajohtaja.

Puhuttaessa niin kutsutusta véaljakytkentdisesté organisaatiosta, jossa tyontekijalla on itse-
naista paatantavaltaa omaan tyéhénsa, on havaittu sen tukevan tyontekijoiden yksiléllista
ammatillista oppimista. Tama puolestaan vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista tydnanta-
jaansa ja oman tyonsa kehittamiselle. Liian tiukkaan normitetussa tydssa, jossa omat vaiku-
tusmahdollisuudet ovat vahaiset, on riski tydntekijoiden heikolle luovuudelle, innostukselle ja
aloitekyvyttomyydelle. Lisédksi ammatillisen identiteetin uusiutuminen ja kehittaminen jaa
omaan arvoonsa ja tdma nostaa riskeja alisuoriutumiseen. (Collin, Paloniemi, Rasku-Puttonen
& Tynjala 2010, 141-148.)

Tybyhteisdn tapa toimia, kulttuuriset kdytanteet ja vallitsevat puhetavat vaikuttavat myos yk-
sittaisen tyontekijan identiteetin rakentumiseen, tyon mielekkyyden tunteeseen, turhautumi-
seen, sitoutumiseen tai sitoutumattomuuteen. Negatiivinen ilmapiiri ei edista tydssa oppi-

mista eikd mydskaan organisaation todellisia muutoksia vaan vaarana on uudistusten jadminen

pinnallisiksi ja naennaisiksi. (Collin ym. 2010, 211-222.)

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja kehittamistehtavat

Opinndytetydmme tarkoitus on luoda tydkalu, jonka avulla tyontekija ja esimies tunnista-

vat alisuoriutumisen riskit tai jo olemassa olevan alisuoriutumisen seka l6ytavat keinot siihen



17

puuttumiseen. Tydkalun avulla tyontekija ja esimies pystyvat pohtimaan koko vuorovaikutus-
jarjestelman vaikutusta yksittéisen tyontekijan tydsuoritteeseen ja sen mahdolliseen heiken-
tymiseen. Vuorovaikutusjarjestelmalla tarkoitetaan tassa yhteydessa henkilda itsedan, tyoyh-

teisdd, esimiesté ja koko organisaatiota.

Tavoitteena on

e laatia tutkimuskirjallisuuteen perustuva kyselylomake esimiestyon tueksi, jotta alais-

ten alisuoriutuminen on helpompi tunnistaa, havaita ja siihen on mahdollista puuttua.

Kehittamistehtavat ovat

e alisuoriutumisen tunnistamiseen liittyva kyselyn laatiminen

e kyselyn esitestaaminen sek& lopulta sen muokkaaminen valmiiksi kyselylomakkeeksi.

4  Menetelmat

4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan ihmisté ja hdnen elaménpiiridnsa ja siihen liittyvia
asiayhteyksia ja merkityksia. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan nain ollen paljon erilaisia
tiedonkeruumenetelmia kuten haastatteluita, videointia ja kyselyiden teettamistéd. Naiden
perusteella kasitelladn ihmisten tuottamaa kertomusta, tekstia ja tarinoita eiké siita voida
saada tilastollisesti yleistettéavaa tietoa kuten maarallisessa tutkimuksessa saadaan. Tastéa he-
réaa ajatus, onko laadullinen tutkimusote siis tallin patevaa. Punaisena lankana kuitenkin on,
ettad tuotettu tieto tehdaan huolellisesti ja eettisia periaatteita noudattaen. Tavoite on laa-
dullisessa sama kuin madrallisessa; pyritdan selvittdméén totuutta kasiteltéavastd ilmiosta.
(Kylméa & Juvakka 2007, 16-17.) Tassa opinnaytetydssa kaytamme laadullista tutkimusta,
koska haluamme saada selville ilmidon liittyvia syita ja niiden merkityksia. Laadullinen tutki-
mus tukee tydn etenemistd, kun haluamme saada tietoon kokemuksia ja syité alisuoriutumi-
seen. Liséksi laadullisen tutkimuksen ominaispiirteena on, etta siitd on vahaisesti tutkittua

tietoa kuten kasitteleméastamme ilmidsta on (Kylmé ym. 2007, 31).

Laadullisen tutkimuksen lahtdékohtana on induktiivisuus, jossa tehdaan havaintoja yksittaisista
tapahtumista, jotka sittemmin yhdistetddn laajemmaksi kokonaisuudeksi. Paattely on aineis-
tolahtoista. Tavoitteena on ymmartaa kohderyhmaksi valittujen nakoékulma tutkittavasta ilmi-
Osta. Nakdkulmaa ei voida maaritella etukateen valmiiksi, kuten todeta varmaksi, ettéa tietyt
asiat vaikuttavat tyontekijan alisuoriutumiseen tydssa, vaan mielenkiinnon kohteena on todel-

lisuus ja kohderyhman nakokulmat ilmidsta. (Kylma ym. 2007, 22-23.)
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Laadullisessa tutkimuksessa tarkeda on laatu, maarallisessa tutkimuksessa tarkedd on maara.
Laadullista tutkimusta ohjaa kysymykset mité, miksi ja miten, jossa etsitdan vastausta esi-
merkiksi siihen, mita tutkimuksen kohteena oleva ilmié on tai miten ilmiédn voidaan puuttua
tai miten sité voidaan parantaa. Itse tutkimustehtavat voivat tydn alussa olla hyvinkin laajoja,

jotka saattavat tarkentua paljonkin tutkimuksen edetessa. (Kylméa ym. 2007, 26.)

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytédan ennen kaikkea ilmion laatuun, ei sen maaraan. Siksi
tutkimukseen valitaan ihmisia, joilla on tutkittavasta ilmidsta kokemusta tai havaintoja. Osal-
listujien méaara on usein véhainen. Tavoitteena on saada laaja aineisto pienesta osallistuja-
maarasta huolimatta. (Kylma ym. 2007, 27.) Tassa opinndytetydssa osallistuvien méara on ra-
jattu viiteen vastaajaan ja heidan tydkokemuksensa ja ty6roolinsa vaikuttivat siihen, etta tu-
livat valituiksi kohderyhmaksi. Heilld on myds kaksoisrooli vastaajina, he toimivat sekéa tyoter-

veyden asiantuntijoina tydterveyshoitajina etta itse tyontekijoina.

4.2  Aineiston keruu ja saatu aineisto

Tutkimuslupaa esikyselyiden tayttdmiseen ei asiakasorganisaatiolta erikseen tarvittu. Kysely
tehdaan asianmukaisesti organisaation sisalla viidelle tyoterveyshoitajalle. Kyselyyn vastan-

neille kerrottiin etuk&teen mistéa tydssa on kyse. ( liite 1)

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdén aina kerédmaan aineistoa mahdollisimman avoimin me-
netelmin. Aineiston keruuta voidaan tehda esimerkiksi haastattelemalla tai vaikka piirrustuk-
sin ja lomakekyselyin, jossa kysymykset on maaritelty tarkasti etukdteen. Eri menetelmié on
mahdollista myo6s yhdistaa. (Kylméa ym. 2007, 27, 79.) Lisaksi laadullista tutkimusta tehdessa
tulee tekijan luottaa ihmisten kertomiin kokemuksiin ja omaan havainnointiin tiedonkeruun
aikana. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 160.) Opinnaytetydssamme tehtiin esikysely,
jonka jalkeen kéavimme kysymysten toimivuutta ja ilmion tunnistamista l&pi vapaamuotoisesti
ryhméan kesken. Miten alisuoriutuminen tunnistetaan ja mitka asiat siihen vaikuttavat. Tdamén

perusteella saamme kehitettya kayttoon toimivan kyselyn osaksi kehityskeskusteluita.

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelun tai lomakyselyn tavoitteena on saada monipuolisia ja
varikkaita kuvauksia tutkittavasta ilmidsta. Saatava tieto on aina yhteyksissa ympardivaan yh-
teisoon ja kulttuuriin, josta tieto hankintaan. Strukturoimaton, avoin haastattelu tai syva-
haastattelu ovat kaikista valjimpia haastattelun muotoja ja niissa aiheena on tutkittava ilmio
seka siina pysyminen tilanteen kuitenkin laajasti kehittyessa haastattelun myoté. (Kylméa ym.
2007, 79-80.) Opinnaytetydssamme esikyselyssé oli avoimia kysymyksid, joissa pitaydyttiin

tutkittavassa ilmiossa.

Henkilotietolaki méaarittelee kerdtyn aineiston késittelyn, sen séilyttdmisen ja havittamisen.

Nama asiat tulee selvittdd myos tutkimukseen osallistuville. (Kylma ym. 2007, 141.) Aineisto
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tullaan havittamaan tietosuojajatelaatikkoon tutkimuksen jélkeen, kyselyihin vastataan ano-
nyymisti, jalkipuinti tapahtuu vapaamuotoisesti ryhméana lahinna ajatusten vaihtamisena ky-

selyn jalkeen.

Téassé opinnaytetydssa kaytettiin teoriapohjaan tukeutuvia kysymyksia esikyselyssa. Kysely
tehtiin viidelle terveydenhuollon henkildlle ja kyselyn jalkeen keskusteltiin avoimesti kysy-
mysten toimivuudesta ja pyrittiin 16ytamaan optimaalisimmat kysymykset, joilla esimies voisi

havainnoida alisuoriutumista ja puheeksi ottaa ndma asiat kehityskeskusteluiden yhteydessa.

Opinnaytetydssa edettiin séhkdisen esikyselyn tayttamiselld, silld haluttiin saada vastauksia
ilmidn tunnistamiseen ja siihen liittyviin merkityksiin. Kyselyyn tehtiin nelja avointa kysy-
mysta ja se lahetettiin sahkoisesti vastaajille. Sahkopostikyselyn etuna on se, etta sen voi tar-
vittaessa jakaa nopeasti suurelle maaralle, mutta hankaluutena toki se, etta siin ei paase
muodostamaan henkildkohtaista kontaktia tyon tekijan ja osallistujan valille. (Kylma ym.
2007, 104.) Arvioimme kuitenkin, etta tassa tapauksessa kyselyyn vastaaminen onnistuu par-
haiten sahkoisesti ja kontakti tutkijoiden ja osallistujien valilla on jo olemassa pienen asiakas-

organisaation takia.

Aineiston keruu menetelméaa valikoidessa tulee pohtia, minkélaista tietoa haetaan ja miten
sité kerataan parhaalla mahdollisella tavalla. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa ilmiota
tulisi 1ahestyd mahdollisimman avoin ja siksi haastattelukysymykset tulisi olla mahdollisimman
véljia tai kyselylomakkeen kysymykset avoimia. Tama on tarked myds tuoda osallistujille ilmi,
koska kaikki eivat valttamatta tunne tai ymmarra laadullisen tutkimuksen lahtdkohtia. (Kylmé&
ym. 2007, 64.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto rakentuu sanoista ja kirjoitetuista vastauksista. Tutki-
mushaastattelu on hyva aloittaa aina kysyméalla, mitd haastatettavalle tulee mieleen tutkitta-
vasta ilmidsta ja edeta prosessissa niin, etté teemat ovat laajoja ja avoimia. Nain tuetaan
laadullista aineistokeruuta. Sanat ja kirjoitetut vastauksetkin tulee analyysia varten kirjata
yhtenevaiseksi tekstiksi. Tekstia muodostaessa, perehdytaan samanaikaisesti aineistoon ja

tehdéén alustavaa analyysia. (Kylma ym. 2007, 64-65.)

Esikyselylomake on teoriaohjaavasti laadittu. Alla oleva kaavio nayttaa suuntaa, miten tietyt

kysymykset ovat valikoituneet lomakkeelle.



20

Motivoitunut tydntekija panostaa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja

siten on tuki yrityksen menestymiselle.

Tavoitteiden asettaminen tulee olla vuorovaikutuksellista keskustelua esimiehen ja tyontekijan valilla,
talloin tyontekijalla on valtaa vaikuttaa tyéhonsa ja télla kokemuksella on erityisen

suuri merkitys yllapitaa tydntekijan motivaatiota ja suoriutumista tyotehtavista.

(Aarnikoivu 2008, 133-134.)

Kehityskeskustelun tarkein osuus on esimiehen ja tyontekijan luottamuksellinen ja
vuorovaikutuksellinen keskustelu tyontekijan henkil6kohtaisista tavoitteista seka
ty6hon liittyvista asioista. (Lindholm & Salminen 2014, 17).

Onko henkilokohtaiset tavoitteesi riittavan selvat?

Saatko vaikuttaa tavoitteisiisi? Miten usein tavoitteista keskustellaan ja miten seurataan?

Millainen tydmotivaatiosi on ollut ennen ja on nyt?

Riittamaton perehdytys, puutteelliset koulutukset tai niiden puute heikentdd tydntekijan osaamista. Samoin
heikko vaikuttamisen mahdollisuus omaan tydhon vaarantaa osaamista, tydmotivaatiota ja liséa riskeja alisuoriu-
tumiselle. (Viitala 2005, 341.) Ihmisten osaaminen ja suorituskyky liittyvat oleellisesti tydntekijén innostukseen,
jaksamiseen ja aikaansaamiseen ja taten tyohyvinvointiin.

Riskitekija tyéntekijan alisuoriutumiseen on siind, etta koulutukselle ei tarjota tydn puolesta

riittévasti aikaa,

mutta samanaikaisesti odotetaan suurta joustavuutta ja aktiivisuutta.

(Etelapelto ym. 2007, 115.)

Pystytko vaikuttamaan tydhosi? (maaraan, tydaikaan yms)
Onko tydyhteistssasi vuorovaikutuksellinen ilmapiiri?
Néetkd hidasteita tai esteita paasyssasi asettamiisi tavoitteisiisi? Onko perehdytyksesi ollut riittéava?

Oletko saanut koulutusta kaytdssé oleviin tydkaluihin?

Osaatko rajata tyotéasi?

Kaavio 1.

4.3  Aineiston keruu ja analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan ja jasennetédan todellisuutta ilman, ettd sitd ohjaa
johdattelevat teoriat aineistonkeruussa. Tarkeaa kuitenkin on, etta tutkija tietaa ja ymmar-

tédd mitd on tutkimassa, jotta aineistoa voidaan ker&téd oikeanlaisesti tutkittavasta ilmiosta.
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Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollisuus edetd myds deduktiivisesti tai abduktiivisesti,
joissa deduktiivisessa edetddn enemman yleisesta kuvauksesta yksittaiseen ja abduktiivisessa
tutkijalla on sellaisia teoreettisia ajatuksia, joita han pyrkii tdydentdmaan aineiston avulla.
Paasaantoisesti kuitenkin laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan induktiivista lahestymistapaa,
jossa paattelyssa edetédan yksittaisten tapahtumisen kautta kohti yleisempéaa, laajempaa ko-
konaisuutta. (Kylméa ym. 2007, 22-23.)

Aineistolahtodisessa analyysissa on kysymys aineistosta ja sen tuloksena erilaisia kuvauksia riip-
puen tutkittavasta ilmiosta. Lahtokohtana on todellisuus tutkimukseen osallistuvien nédkdkul-
masta. Tata kautta pyritddn luomaan uutta tietoa ja teoriaa tutkittavasta ilmidsta. Kaytan-
nossa laadullinen tutkimus etenee siis kaaviomaisesti ilmié > kéasite > késitteiden valiset
suhteen - teoria (Kylma ym. 2007, 29).

Kun esikysely oli tehty viidelle terveydenhuollon ammattilaiselle, pidetiin vapaamuotoinen
ryhmakeskustelu, jossa kaytiin kysymyksia lapi yhteen vetéen. Keskustelun jalkeen sekéa esiky-
selyn vastaukset ettd ryhmakeskustelun yhteenveto avattiin kirjoittamalla ne puhtaaksi eli lit-
teroitiin. Taman jalkeen aineistoa tydstettiin induktiivisella sisallon analyysilla eli pelkista-
malla esikyselyn vastauksista saatuja pitkia lauseita, jotta saatiin aineistosta oleellinen mer-
kitys ilmi. Pelkistamisen jalkeen jo pelkistetyista lauseista etsittiin ilmaisut, jotka kertovat
merkityksellisia asioita tutkittavasta ilmidsta ja néin pystyttiin todentamaan esitetyn kysy-
myksen olevan oikeanlainen. IImauksista etsittiin yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia ja naiden
pohjalta syntyi alaluokat, joita yhdistaméalla muodostui ylaluokat (kaavio 2). Opinndytetytn
tavoitteena on kehittaa kyselylomake, joka auttaa esimiesta tunnistamaan ja havaitsemaan
tyontekijan mahdollista alisuoriutumista ja tdhan ilmiéon liittyvid ilmaisuja vastauksista etsit-
tiin. Pelkistettyjen lauseiden yksittéisia sanoja luokiteltiin ja niiden kautta luotiin teoriaa kéa-

sitteiden valisista suhteista.

Tallaisella sisallon analyysilla pystytdan systemaattisesti kuvaamaan analyysin kohteena ole-
vaa tekstia ja ilmiota. Tekstin sanoja luokitellaan niin, etté niista koostuu ilmaisuja teoreetti-
sen merkityksen perusteella. Keskeista tassa on se, etta tekstista tunnistetaan vaittamia,
jotka ilmaisevat jotain tutkittavasta ilmiosta. Analyysi itsessaan tarkoittaa aineiston purka-
mista osioihin ja tulkintaa uuden synteesin tekemisté osioista. (Kylméa ym. 2007, 113.) Aineis-
tolahtdisessé analyysissa pyritdan siis luomaan aineistoista kerrytettya teoreettista kokonai-
suutta, jossa aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtalaisyyksia seka eroja etsien ja tiivistaen.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 95).



Alla taulukko aineiston analyysista.
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Alkuperéinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

”...tydelaméssa muutos on
jatkuvaa...”

Ty6elamén jatkuva muu-
tos, hektisyys, Kiire.

Jatkuva muutos

JATKUVA MUUTOS

”...Jokainen tulee sopeu-

tua siihen, mutta..”

Vaatimus sopeutua

Sopeutumisen vaatimus

SOPEUTUMISPAKKO

”...0saamisen aliarvioimi-
nen tai osaamisen varmis-
tamatta jattdminen voisi

kuormittaa..”

Aliarvioiminen kuormittaa

Kuormituksen kokeminen

KUORMITUS

”..en koe vield, etté olisin
saavuttanut tydssani pal-
joa onnistumisen hetkia,
mika taas osaltaan hei-
kent&a motivaatiotani...”

Tydssa onnistumisen
puute

Onnistumisen puute

MOTIVAATION PUUTE

”...tyénantajalta olisin
hieman parempaa pereh-
dysta odottanut...”

Huono, puutteellinen pe-
rehdytys

Puutteellinen perehdytyk-
sen kokeminen

HUONO PEREHDYTYS

”En ole varma teenké oi-
kein ja silla hetkella ei
ole ketdan kenelta kysya

neuvoa...”

Epévarmuus tydssa

Tyon epavarmuus

EPAVARMUUS

”...negatiivisesti on hiukan
vaikuttanut koko tiimin
jatkuvat muutokset ja va-
lilla siina olevat vajauk-
set..”

Henkildston puute, tydyh-

teisdbn muutos

Muuttuva tiimi

RESURSSIPUUTE

”...mielenkiintoni séilyy
tydssa, niin kauan kun on
uutta opittavaa...”

Uuden oppiminen

Oppimismahdollisuudet

OPPIMISMAHDOLLISUUS

”...motivaatiota laskee se,
ettei tehtya tyota arvos-
teta riittévasti johdosta

kasin...”

Tyon arvostuksen puuttu-

minen

Kokemus arvottomuudesta

TEHDYN TYON ARVOSTUK-
SEN PUUTE
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”.... kaytettavat mittarit
eivat arvioi riittavalla ta-

valla oikeita asioita...”

Ei selkeita mittareita tyon

arviointiin

Vaarat mittarit

TYON ARVIOINTI

”....kehityskeskustelut ei-
vat arvioi riittavalla ta-

valla oikeita asioita...”

Puutteelliset kehityskes-
kustelut

Vaaranlaiset asiat kehitys-
keskustelussa

STRUKTUROIDUN KEHITYS-
KESKUSTELUN PUUTE

”...epaselvia ovat minulle
vielda myos tyon mittarit,
mill& tehtya tyotéa mita-

taan...”

Tyodn mittareiden epésel-

vyys

Epéselvat tyon mittarit

TYON MITTARIT EPASEL-
VAT

”...organisaatiosta kéasin
luodaan tavoitteita, jotka
valilla sekavat...”

Tyon tavoitteiden epésel-

vyys

Epéselvat tavoitteet

TAVOITTEET

”...kehityskeskusteluihin
toivoisin vain enemmén
aikaa kayda asioita
lapi....”

Riittava aika asioiden lapi
kaymiseen

Riittamaton aika

KUULLUKSI TULEMINEN

”...omat henkilkohtaiset
tavoitteet selvat, mutta
ne ehké turhauttavat.
Voisi olla haastavam-

mat...”

Liian helpot tavoitteet

Helpot tavoitteet turhaut-

tavat

TURHAUTUMINEN

”..hyvin nopeasti esimie-

heen tulee epaluottamus Tasapuolinen kohtelu Kokemus tasapuolisen EPALUOTTAMUS
jos huomaa, ettei han kohtelun puutteesta

toimi  tasapuolisesti  ja

avoimesti....”

”...tavoitteiden asettami- Liian helpot tavoitteet Tavoitteet alisuorittavia RUTIINITYO

nen omasta puolestani on

ollut pitkaan alisuoritta-

vaa..”

”...ty6voimavaroja sy, jos | TyOyhteison negatiivisuus Negatiivinen ilmapiiri TYOYHTEISO

ilmapiiri on negatiivi-

nen...
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tui, ettéd kannan liikaa
vastuuta tyostani..”

minen

”..valilla on tilanteita Aikataulun luomat haas- Tehtéavien uudelleen aika- | AIKATAULUTUS
ettd ’lennossa” joutuu ai- | teet tauluttaminen

katauluttamaan tehtavat

uusiksi..”

7. .ty6tahti voi olla ty6- Suuri tydmaara Kired tyotahti TYOTAHTI
maaraan nahden liian

suuri...”

”...jossain vaiheessa tun- Liiallisen vastuun kanta- Liiallinen vastuu TUEN TARVE

”..konkreettisesti oman
jaksamisen kanssa olen
joutunut viime aikoina te-

kemaén paljon toita..”

Omat puutteelliset tai
heikot voimavarat

Voimavarojen puute

OMAT VOIMAVARAT

”..taman liséksi oletin
jossain vaiheessa olevani
parempi tyontekija, jos
olen jatkuvasti saata-

villa..”.

Jatkuvasti saatavilla ole-

minen

Oletus saatavilla olemi-

sesta

SAATAVILLA OLEMINEN

”..ei ole mitéan pusku- Joustavuuden puuttumi- Tyon rakenne liian tiukka JOUSTAVUUS
ria” ty6ssa, pitédd vaan nen
jaksaa ja joustaa...”

Kaavio 2.

4.4  Eettisyys ja luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tietoa voidaan hankkia melko vapaastikin, mutta on hyva sisdis-
taa, etta tieteellisen tutkimuksen tulee olla kuitenkin hyvaksyttavaa, luotettavaa seka tulos-
ten uskottavia. Tutkijan tulee miettia, millainen on hyva tutkimus ja onko kyseenomaista il-
midta sopivaa tutkia. On hyva myds pohtia, millaisia tutkimustuloksia tavoitellaan ja mita kei-

noja niiden saavuttamiseksi voidaan kayttaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125-127.)

Tutkijan tulee kertoa tutkimukseen osallistuville tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja mene-
telmat kuten tydssamme teimme. Osallistujilla on aina oikeus kieltéytya osallistumasta, silla
tutkimukseen osallistumisen tulee perustua vapaaehtoisuuteen. Eettisyyden kannalta osallis-
tujien nimettdmyys on yksi térkea asia ja tutkittavan henkil6llisyys ei saakaan tulla ilmi mis-

saan tutkimuksen vaiheessa. (Tuomi ym. 2009, 131-133.)
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Téarkeda eettisyyden kannalta on myos se, ettd tutkimus suunnitellaan, toteutetaan ja rapor-
toidaan tarkasti ja mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen tekijan tulee viitata asi-
anmukaisesti ja kunnioittavasti muiden tekemia toita ja antaa nain arvoa aikaisemmin teh-
dyille toille. (Tuomi ym. 2009, 131-133.)

Tama opinnaytety6 on toteutettu hyvan tieteellisen kdytanteen mukaisesti ja tydta tehdessa
olemme olleen huolellisia ja tarkkoja tutkittaessa ilmitté, analysoidessa ja kéasitellessa aineis-
toa. Tietoja on pidetty vain meidan omassa kaytossamme, jonka jalkeen ne on oikeaoppisesti
tuhottu tietosuojaroskikseen. Haastateltavien henkil6llisyys ei ole tullut esille misséan vai-
heessa. Tydmme lahteet ovat huolella valittuja ja kattavia teoksia. Opinnaytetyon luotetta-
vuutta liséa se, ettd olemme molemmat yhdessa perusteellisesti suunnitelleet, toteuttaneet

ja analysoineet tydn tuloksia.

5  Tulokset

Tutkimustuloksia analysoitaessa esille nousi, ettd tehdyt nelja esikysymystéa toivat esille asi-
oita, joista mahdollinen alisuoriutuminen on tunnistettavissa. Kysymykset kasittelivat tyénte-
kijan tydmotivaatiota, tyon tavoitteita, voimavaroja sekd tyon hallinnan keinoja. Vastauksista
tulee esille niitéa paateemoja, jotka tukevat opinnaytetydmme teoreettista viitekehysta. Ta-
man liséksi aineistolahtdisen analyysin kautta esille nousi uusiakin nakokulmia, joilla voi olla
vaikutusta yksilon alisuoriutumiseen tytelamassa. Naista oleellisimmat olivat huono perehdy-
tys ja oppimismahdollisuus. Nain ollen kysymyksia paastiin laajentamaan naita nakdkulmia

hyddyntéen.

Alla oleva luokittelutaulukko kuvaa miten sisallénanalyysin kautta 16ysimme paaluokkien lin-
kittymisen tutkittavan ilmién paateemoihin. Lopussa olevat pdateemat; perehdytys ja koulu-

tus ovat sisallénanalyysin pohjalta luotuja uusia paateemoja.

PAATEEMA Analyysin PAALUOKKA
Kyselylomakkeen kysymyksen mukaan sisallén analyysin perusteella
Tydmotivaatio Motivaation puute

Jatkuva muutos

Tehdyn tydén arvostuksen puute
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Sopeutumispakko

Ty6n tavoitteet

Ty6n arviointi

Turhautuminen

Strukturoidun kehityskeskustelun puute

Kuulluksi tuleminen

Tavoitteet

Rutiinityo

Voimavarat / jaksaminen

Tyotahti

Tydyhteisd

Kuormitus

Resurssipuute

Epaluottamus

Omat voimavarat

Ty6n hallinta

Joustavuus

Saatavilla oleminen

Tuen tarve

Aikataulutus

Perehdytys

Epavarmuus

Huono perehdytys

Tyodn mittarit epéaselvat

Koulutus

Oppimismahdollisuus
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Tama esikysely tehtiin tydelaméntarpeisiin asiakasorganisaation esimiesten tydkaluksi ali-
suoriutumisen huomioimiseksi ja kaytettavaksi kehityskeskusteluiden yhteydesséa. Esikyselyyn
toivottiin saatavan vastauksia, joilla esimies voi havaita alisuoriutumiseen johtavia syita. Ky-
symykset johdattelevat vastaajaa pohdiskelemaan omaa tydtaén ja siihen vaikuttavia teki-

joitéa, miten itse voi tydhonsa vaikuttaa ja mitd keinoja tydnantajalla on.

Esikyselyn vastaamiseen kaytettiin aikaa 40 - 60minuuttia. Ryhmékeskustelussa nousi esille,
ettd osa vastaajista koki kysymykset laajoiksi ja tunnin vastausaikaa liian pitkéksi. Toisaalta,
jos kehityskeskustelun muuta osiota voidaan supistaa, koettiin, ettd taméan kyselyn kysymyk-
silla tulee paremmin kuulluksi ja vastaajalle térkeiksi koettujen asioita nousee esille. TAmén
hetkinen, kaytdssa oleva, kehityskeskustelun pohja koettiin liian tydnantajalahtdiseksi ja teo-

reettiseksi, jolloin oman tydn merkitys jai irtonaiseksi kokonaisuudeksi.

5.1  Alisuoriutumisen tunnistamiseen liittyva kysely

Esikyselyn (liite 1) ensimmainen kysymys koski tydmotivaatiota ja minkélainen tydmotivaatio
oli aiemmin verrattuna nykyhetkeen. Johdattelevana jatkokysymyksena oli mitka asiat paran-

sivat ja heikensivat tydmotivaatiota.

Tydmotivaatiota parantavina asioina tuotiin esiin oikea aikainen koulutus, tyén vaikuttamisen
mahdollisuudet, tiimin yhteinen sitoutuminen, onnistumisen tunteet seké tydkavereiden ja
esimiehen tuki. Esimiehilta toivottiin ymmarrysté alaistensa erilaisista tehtdvékokonaisuuk-

sista, kuuntelua, palautetta seka osallistumista arkitydskentelyyn.

"Hyvantuulinen ja ammattitaitoinen ilmapiiri, jossa jokainen on valmis jakamaan tietoa, pi-

taméaan huolta toisistaan ja yhteisesta tyokuormasta”

“erittdin tarkeind ja innostavina asioina koen tydymparistdihin ja tydmenetelmiin vaikutta-

misen mahdollisuudet sek& yhteistyon tydyhteistjen kanssa”

Tybmotivaatiota heikentévina asioina tuotiin esille jatkuva muutos, motivaation puute, teh-
dyn tydn arvostuksen puute ja sopeutumispakko ainaisten muutosten, kiireen ja vaatimusten

keskella.
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”..en koe vield, ettd olisin saavuttanut tydssani paljoa onnistumisen hetkid, miké taas osal-

taan heikentaa motivaatiotani..”

”...motivaatiota laskee se, ettei tehtya tyota arvosteta riittéavasti johdosta kasin...”

Téassé esille nousee selvida tunnusmerkkeja siitd, etta tulee pohtia yhdessa esimiehen kanssa,
millainen tyékyky on télla hetkelld ja miten nama puutteet vaikuttavat omaan motivaatioon
ja tydssa jaksamiseen. Alisuoriutumisen merkkejé on siis ndhtévissa ja vastausten perusteella
saadaan hyvaéa keskustelua aikaan kehityskeskustelun yhteyteen. Naiden tiimoilta voidaan
pohtia muutoksia, jotka parantavat tydssa parjaamista ja edesauttavat motivaation saily-

mista.

Toinen kysymys koski tyon tavoitteita seka niiden seuraamista, liséksi jatkokysymyksella toi-
vottiin vastauksia siihen, onko joitakin tekijoita miksi vastaaja ei padse tavoitteisiinsa tai

syita, joiden takia han ei aseta itselleen riittdvan haastavia tavoitteita.

Esikyselyn vastauksissa kavi ilmi, ettd vuosittain tehdaén kehityskeskusteluiden yhteydessa ta-
voitteet tydlle ja niiden pohjalta kdyddan samana vuonna seurantakeskustelu esimiehen
kanssa. Tyon mittaamiseksi on tehty mittareita, joskaan ne eivat vastaajien mielesta sovellu
tehtévaan tyohon. Kehityskeskusteluihin toivottiin myds enemmaén aikaa, jotta tyontekijat tu-

levat kuulluksi paremmin.

Vastauksista nousi esille, etté osittain tyon tavoitteet ovat liian helpot ja ne eivat haasta
tyontekijaa riittavasti. Samoin koettiin ongelmalliseksi se, etta isot tavoitteet luodaan organi-

saation strategiasta kasin eika tyontekijan oma &ani tavoitteiden suhteen tule kuulluksi.

... kaytettavat mittarit eivat arvioi riittavalla tavalla oikeita asioita...”

”...organisaatiosta kasin luodaan tavoitteita, jotka valilla sekavat...”

”...omat henkilokohtaiset tavoitteet selvat, mutta ne ehka turhauttavat. Voisi olla haasta-

vammat...”
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Vastausten mukaan myds muuttuvia tekijoita on tydssa paljon ja pitkdaikaisemmat suunnitel-
mat koettiin hankalaksi toteuttaa, myds muiden tiimildisten/ asiakasorganisaatioiden toiminta

vaikuttaa tavoitteiden saavuttamista.

Naista vastauksista nousi esille se ilmid, miten pirstaleisia ja "kaukaisia” asetetut tavoitteet
ovat. Herda kysymys; tiedetdénko omia tavoitteita ollenkaan? Alisuoriutumisen tunnistami-
sessa kaikista oleellisinta on se, ettad pitaa olla selkeéat tavoitteet, joita seurataan, jotta il-

midta voidaan edes tunnistaa.

Kehityskeskustelu itsessdan on toimiva johtamisen tydkalu ja tarkea tyévaline henkilokun-
nan ja organisaation kehittamisessé. Keskusteluissa pitaisi yhdistya sek& organisaatiosta joh-
detut strategiset tavoitteet etté ennen kaikkea yksittaisen tyéntekijan arki ja omat henkil®-
kohtaiset tavoitteet. (Surakka & Laine 2011, 158.) Naiden vastausten perusteella tulee ilmi,
ettd omat henkilékohtaiset tavoitteet ovat epaselvia ja tyéssa noudatetaan liiaksi yleisia stra-

tegisia tavoitteita, jotka itsessdén vaarantavat tyontekijdn oman tason suorittamista.

Kehityskeskustelun tarkeimmaksi osuudeksi katsotaan olevan esimiehen ja tyontekijan luotta-
muksellinen ja vuorovaikutuksellinen keskustelu tyontekijan henkilékohtaisista tavoitteista
sekéa tyohon liittyvistd asioista. Tarkeda on naissa tunnistaa tyontekijan vahvuuksia, toisaalta
myds kehittamistarpeita ja antaa naille tukea, kannustusta ja selkeitéd toimintatapoja. (Lind-
holm & Salminen 2014, 17). Ryhmakeskustelussa tuli ilmi, ettd kehityskeskusteluissa aika me-
nee turhien ja vaaranlaisten mittareiden lapikdymiseen eika tydntekija itse tule kuulluksi. Ky-
selylomakkeen kysymykset johdattelevat kuitenkin oleellisten ja syvéllisten asioiden aarelle,

jota kautta oman tydkyvyn ja motivaation arvioiminen tulee ihan eri tavalla esille.

Voidaankin todeta, etta puutteelliset tai tuloksettomat kehityskeskustelut eivat tuota tyénte-
kijalle eika tybantajalle lisdarvoa. Huonolla tai vaaranlaisella vuorovaikutuksella keskustelu
johtaa siihen, ettei kehityssuunnitelmia synny, ne eivéat tuota tulevaisuuden toiveita, suunnit-
telua ja tavoitteita eivatka tue yksilon osaamisen kehittymista ja ammatillista kasvua. (Viitala
2005, 267.)

Kolmannessa kysymyksessa toivottiin vastauksia henkil6kohtaisista ja ty6lahtoisista voimava-

roista, jotka vastaaja kokee merkitykselliseksi tydssa jaksamisen kannalta.

Henkildkohtaisiksi voimavaroiksi nostettiin lahes jokaisessa vastauksessa positiivisuus, koko-
naisvaltainen itsestaan huolehtiminen, liikunta, ravitsemus, uni seka sosiaaliset suhteet. Li-
saksi oman asenteen merkitys ja oman vaikutuksenmahdollisuuden tunne nousi esille henkil6-

kohtaisena voimavarana.
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Ty6lahtdiseksi voimavaraksi nostettiin ammattitaitoinen, vuorovaikutuksellinen, positiivinen
ja avoin tydyhteiso. Lisdksi asianmukaiset tydolosuhteet, sdannéllinen tydaika, tasapuolisuus,

avoimuus ja tydantajan joustavuus oli tarkeita.

”kun tuntee itsensa hyvaksytyksi ja tasa-arvoiseksi tyéyhteison jaseneksi”

“ammattitaitoiset ja innostuneet tyokaverit ovat valtava voimavara tydssa ja mahdollistavat

asioiden etenemisen”

Voimavarojen laskuun vastaajat kokivat vaikuttavan suuri tydtahti, resurssipuute, epaluotta-

mus tydyhteisdssd, kuormitus ja omat voimavarat.

”..tyotahti voi olla tydmaéraan néhden liian suuri...”

”...negatiivisesti on hiukan vaikuttanut koko tiimin jatkuvat muutokset ja valilla siind olevat

vajaukset..”

Vastausten perusteella ja ryhmékeskustelun mukaan positiiviset voimavarat ovat kuitenkin
erittain iso ja kannatteleva voima, jolla moni tydntekija parjaa tydssaan. Yleinen elamantyy-
tyvaisyys vaikuttaakin paljon meidan psykososiaaliseen hyvinvointiin ja onnellisuuteen (Uusi-
talo-Malmivaara toim. 2014, 34). Se ei kuitenkaan itsessaan riitd poistamaan tyéelamassa

olevia muita epékohtia, jotka saattavat vaikuttaa oleellisesti alisuoriutumisen syntyyn.

Neljannen kysymyksen avulla haettiin vastauksia tyontekijan tydn hallinnan keinoihin, joilla
hén parjaa ja jaksaa tydssaan, seka siihen, etta voiko tyontekija vaikuttaa omaan tydéhonsa ja

tyotahtiinsa.

Kokemus tyon tarkeydestd, omasta osaamisesta seka ty6ilmapiiri nostettiin positiivisesti esille
siing, milla tekijoilla jaksaa ja parjaa tyossa. Lisaksi omalla asenteella koettiin olevan merki-

tysta tydssa jaksamiseen. Suurin osa vastaajista koki vaikutusmahdollisuutensa omaan tyo-
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hodnsa olevan riittavan hyvat, joskin jonkin verran on tilanteita, joissa ei pitkdjéanteista suun-
nitelmallisuutta pysty toteuttaa. Keinoja, joilla asioita voitiin hallita, olivat oman tyén suun-

nitelmallisuus eli niin kutsuttu vuosikello ja kalenterointi.

”Tydn suunnittelu ja kalenterointi hyvissa ajoin on tarkeaa”.

Jonkin verran tydn hallinnan puutetta tuli esille, jotka olivat enemman riippuvaisia asiakasor-
ganisaatiosta tai ulkopuolisista asiakkaista kuin tyontekijasta itsestéan. Liséksi esille nousi ai-

katauluongelmat, jatkuva joustaminen ja saatavilla oleminen.

”..ei ole mitdéan ”puskuria” tydssa, pitad vaan jaksaa ja joustaa...”

”..valilla on tilanteita ettd ”lennossa” joutuu aikatauluttamaan tehtévat uusiksi..”

Ty6ssa jaksamiseen vaikuttavat tekijat olivat osittain samoja kuin aiemmassa kysymyksessa
eli itsestddn huolehtiminen, terveelliset elamantavat, uni, ravitsemus ja liikunta. Toisaalta
koettiin, ettd tydta tulisi jakaa tasaisemmin, jolloin mm. kehitystehtaviin osallistujien tyénte-
kijoiden tydajankayttd voitaisiin ottaa paremmin huomioon. Luottamus yhteisiin pelisdéantoi-

hin ja niiden noudattaminen vaikuttaa tydssa jaksamiseen.

Aineistoléhtdisen analyysin perusteella saimme esille myos kaksi uutta ndkdkulmaa, joilla ar-
vioimme olevan vaikutusta henkildn alisuoriutumiseen. Nama olivat perehdytys ja oppimis-
mahdollisuus. Puutteellinen perehdytys tai perehdytyksen puute kokonaan vaikuttaa hyvin
oleellisesti tyontekijan tydsuoritteeseen. Samoin huonot koulutusmahdollisuudet heikentéavat

tydntekijan motivaatiota, tyokykya ja ammatti-identiteettia.

Perehdytykseen liittyi vastausten ja analysoinnin perusteella oleellisesti epavarmuus, ty6n

mittareiden epaselvyys ja yleisesti huono perehdytys.

”En ole varma teenko oikein ja silla hetkella ei ole ketaan kenelta kysya neuvoa...”
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”...tydnantajalta olisin hieman parempaa perehdytysté odottanut...”

Riittamaton perehdytys, puutteelliset koulutukset tai niiden puute kokonaan heikentaa tyén-
tekijéan osaamista, samoin heikko vaikuttamisen mahdollisuus omaan ty6hon vaarantaa osaa-
mista, tyémotivaatiota ja lisaa riskeja alisuoriutumiselle. Esimiehen rooli henkilostén osaami-

sen johtamisessa on siis olennaista. (Viitala 2005, 341.)

Koulutukseen liittyen esille tuotiin riittavat oppimismahdollisuudet, jotta mielenkiinto ja in-

nostus tydhon sailyy.

”...mielenkiintoni sdilyy tydssa, niin kauan kun on uutta opittavaa...”

Muuttuvassa tydelamassa tarvitaankin esimerkiksi sellaista tydnohjausta tai koulutusta, jotka
antavat tyontekijoille luottamusta omaa osaamistaan kohtaan sekd voimaannuttaa tyonteki-
joitad muuttuvien tilanteiden keskella. Oleellista on kuitenkin muistaa, ettéd jatkuva muutos
lisda paineita siité, etté ihmiselté odotetaan koko ajan enemmaén. Tama on yksi riskitekija
tyontekijén alisuoriutumiseen, koska ristiriita on valiton, jos koulutukselle ei tarjota tyon
puolesta riittavasti aikaa, mutta samanaikaisesti odotetaan suurta joustavuutta ja aktiivi-
suutta. (Etelépelto ym. 2007, 115, 137.)

5.2 Tuotettu esitestaukseen perustuva kyselylomake

Vastausten ja ryhmakeskustelun perusteella, alisuoriutumisen tunnistaminen on hyvin moni-
nainen asia, ominaisia piirteitd on kuitenkin erilaisia, mutta tietyt teemat nousivat jatkuvasti
esille. Nama olivat tyon motivaation ongelmat, epaselvat tavoitteet, tydn hallinnan keinon

ongelmat, muuttuva ja pakottava tyteldmé seké puutteellinen perehdytys.

Opinndytetyon tavoite oli luoda kyselylomake esimiehen kayttoon kehityskeskusteluiden tu-
eksi. Tyon tulosten perusteella kehitettiin kyselylomake alisuoriutumisen havainnoimiseen ja
tunnistamiseen seka aiheeseen liittyvan keskustelun avaamiseksi. Aineiston analyysin kautta
esitestattua esikyselya hieman laajennettiin kohdentaen muutama kysymys myos perehdytyk-

seen ja koulutukseen.
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SISALTOALUEA KYSYMYKSET VASTAUKSET

Tyomotivaation kokeminen Millainen tydmotivaatiosi on ollut 3-
5 vuotta sitten verrattuna nykyhet-

keen?

Mitka tekijat vaikuttavat siihen po-

sitiivisesti?

Mitk& tekijat vaikuttavat siihen ne-
gatiivisesti?

Onko tyollasi selkeat tavoitteet?
Tyon tavoitteet Jos, niin miten tavoitteiden saavut-

tamista seurataan?

Onko tekijoita, jotka vaikuttavat
siihen, ettet paase tavoitteisiisi. Jos

niin mita?

Onko asioita, joiden takia et aseta
itsellesi riittavan haastavia tavoit-

teita? Jos, niin mita?

Mitk& henkildkohtaiset ja tyolahtoi-
Voimavarat set voimavarat koet merkitykselli-
siksi tyossa jaksamisen osalta?

Mitka ovat ty@aikasi hallinnan kei-
Ty6n hallinnan keinot not, joiden avulla parjaat ja jaksat

tydssasi?

Voitko riittavasti vaikuttaa tyohosi

ja tyotahtiisi?

Perehdytys Oletko saanut riittavan perehdytyk-

sen?

Kaipaatko lisda perehdytysta?

Kaipaatko lisdkoulutusta?
Koulutus

Kyselylomakkeessa korostuvat nyt siis kuusi eri teemaa; tydmotivaatio, tyon tavoitteet, voi-
mavarat, tyon hallinnan keinot, perehdytys ja koulutus. Ndaméa kuusi osa-aluetta ovat jatku-
vasti kiinnittyneita toisiinsa ja tarkoituksena onkin pitéd alueet tasapainossa ja nostaa esille

epékohtia, jotka saattavat johtaa alisuoriutumisen syntyyn.

Ryhmékeskustelussa tuotiin esille toivetta aidosta, luottamuksellisesta ja avoimesta keskuste-

lusta esimiehen kanssa, johon tuotettu kyselylomake antaa nyt mahdollisuuden.
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5.3  Johtopaatokset

Alisuoriutuminen on koko ajan enemman esille tuleva ilmid, jota on viela hyvin vahanlaisesti
tutkittu tybeldamassa. Nykyinen tydelama kiireineen ja hektisyydelldén painottuu koko ajan
enemman tietotydhon, jossa tydssa painottuu asiantuntijuus ja osaaminen. Ty6ssd, jossa en-
nen on ollut tarkat ohjeet ja suunnat, ovat nyt vain suunnan nayttajia ja ihmisilta odotetaan
entistd enemman luovuutta, aikaa, erilaisia tapoja tehda tyoté, joustavuutta ja mukautu-
mista. Naihin haasteisiin ja odotuksiin liittyy paljon tekijoité, jotka voivat johtaa yksilén ali-
suoriutumisen tielle ja sen tunnistaminen varhaisessa vaiheessa on kaikkien kannalta oleellista

ja hyodyllista.

Tehdyn esikyselyn perusteella uskallamme sanoa, etté sen avulla saadaan tydntekija pohti-
maan oman ty6énsa oleellisia kulmakivid ja saamaan aikaan keskustelua esimiehen kanssa tyo-
elaman todellisista tarpeista. Siitd, miten tyontekija kokee parjadvansa tydssa ja millaisia ta-
voitteita hén itselleen asettaa. On syyté pohtia, miksi monet kehityskeskustelut menevéat

tydnantajan strategiajohtoisesti eika tyontekijan nakékulmasta kasin.

Kyselylomakkeen kuusi teemaa; tyon motivaatio, tydn tavoitteet, voimavarat, tyén hallinta,
perehdytys ja koulutus olivat mielestamme ne oleellisimmat aihealueet alisuoriutumisen tun-
nistamisessa. Ryhméakeskustelussa tama tuotiinkin esille, ettd ndiden teemojen parissa on suu-
rimmat haasteet ja riskit tydssd uupumiseen, motivaation laskuun ja mahdolliseen alisuoriutu-

miseen.

Opinnaytetyotdmme aloittaessa kevaalla 2019 paadyimme lopulta kyselylomakkeen tekoon,
koska halusimme nahda miten se palvelisi tarkeiden kehityskeskusteluiden yhteydessa ja toisi
selkeén konkreettisen tydkalun tydelamaan. Innostuimme aiheesta myds siksi, etta alisuoriu-
tuminen on asiakasyhteistydorganisaatiossamme juuri nyt kovasti esilla erilaisissa kokouksissa
ja koulutuksissa. [Imiéon kiinnitetddn huomiota enemman ja tehdéén tarvittavia korjaavia

muutoksia, koska se vaikuttaa suoraan organisaation tuottavuuteen.

Yhteistydasiakaskasorganisaatiosta tulleen toiveen ja tarpeen mukaan aloimme kehittaa viite-
teoriaan pohjautuen esikyselylomaketta, joka helpottaisi esimiestyota ja toisi selkeén tyoka-
lun heidan kayttoonsa alisuoriutumisen havaitsemiseen ja puheeksiottamiselle. Liséksi halu-
simme esikyselyn tayttéjaa heratella tarkastelemaan omia toimintatapoja ja l0ytaméaan niihin
mahdollisesti uusia toimintamalleja. Tavoitteena on, ettd huolella taytetty kyselylomake pal-
velee kehityskeskusteluiden eteenpdin viemisessa seké tuo keskusteluun syvyytta ja huomion

arvoisia asioita, mitka ovatkin tarkeitd nostaa keskustelussa esille.

Huolellinen syventymisemme aiheeseen ja aiheen tutkiminen monelta eri kantilta toi oppimi-

sen iloa ja oivalluksia tdhan viela toistaiseksi vahan tydelaméssa tutkittuun ilmidén. Aluksi et-
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simme laajasti tietoa ja kirjoitimme ja reflektoimme sité, loppua kohti tiivistimme teks-
tiamme, koska halusimme tuoda napakan tyon, jota jaksaa jokainen aiheesta kiinnostunut lu-
kea. Opinnaytetyota tehdessamme valilla tuntui, ettd ei saanut aikaiseksi mitaan, mutta sit-
ten taas tekstid syntyi kuin itsestdan. Haasteelliseksi muodostui se, etté aihe on vield vahan
tutkittu tydelamassa seka kansainvalista aineistoa juuri tasta ilmiosta oli harmittavan vahan.
Opinnaytetyd kahden ihmisen tekemané on mielestimme antanut enemman nakoékulmia, sy-

vyytta ja reflektointia tyon edetessa kuin se, etta tyo olisi toteutettu yksin.

Yhteistydasiakasorganisaatiomme on suhtautunut erittdin suopeasti opinnaytetyéhémme. Li-
saksi organisaation tyontekijoiden kayttama aika lomakkeiden tayttamiseen, analysointiin ja
heidan tekemiin huolellisiin havaintoihin on vienyt tyétamme kiitettavasti eteenpain. Olemme
olleet etuoikeutettuja saadessamme projektiin mukaan sitoutuneet tyontekijat ja johdon ha-

lun ja innostuksen lahted mukaan kehitykseen ja luomaan tata toimivaa tydkalua.

Ryhmékeskustelu kyselylomakkeiden tayttéjien kanssa toi syvyyttd, tarkeitd huomioita ja poh-
dintaa lomakkeen lopullisen muodon saannissa. Koimme onnistuneemme paaosin kysymysten
asettelussa, koska saimme sellaisia vastauksia kysymyksiimme, joita teoria toi hyvin esille il-
man, ettd lomakkeen tekija jaisi miettimaén ja vastaamaan kysymyksiin vain alisuoriutumisen
nakdkulmasta. Kyselylomakkeiden tayttajat toivat paljon myos positiivisia asioita esille, joita
ei kaikkia nostettu kysymysten litteroinnissa esille, koska useita asioita oli organisaatiossa ja
kitys tyontekijan mahdollisen alisuoriutumisen kannalta ja néin palvelisi parhaalla mahdolli-

sella tavalla.

On ollut hienoa huomata miten monisyisia asiat ovat olleet ja miten olemme loyténeet tar-
keimmat kysymykset, jotka ovat palvelleet pdasya asian ytimeen. Opinndytetyémme on tuo-
nut uusia voimavaroja omaan ammatilliseen kasvuumme ja tukenut oppimista, kehitystamme
ja omaa ammatti-identiteettidamme. On ollut ilo huomata, ettd olemme aiheemme asiantunti-
joita, tama on sysannyt liikkeelle my6s muita organisaatiossa esiintyvia asioita, joita voimme

jatkossa kehittad yhteistyolla. Oppimistamme on viety eteenpdin "ilon kautta".

6 Pohdinta

Alisuoriutuminen ilmioénéa on kaikkialla, osittain se tunnistetaan kuitenkin huonosti ja osittain
lilan negatiivisesti. Alisuoriutumisen tunnistamiseen liittyy tiettyjéd ominaispiirteita, jotka

paasaantoisesti l0ytyvat tyontekijdn motivaation, tyon tavoitteiden, voimavarojen ja vaikut-
tamismahdollisuuksien alta. Tulevaisuudessakin tydelama on varmasti yhta hektista ja muut-

tuvaa, tyota pitaa pystya tekemaan itsendisemmin ja haastavammin, tiettyjd ominaisuuksia ja
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piirteitd tulee omata, jotta tyossa parjaa. Kaikkea tatd muutosta tulee kuitenkin tukea erityi-
sen paljon ja ennen kaikkea huomioida eritasoiset ja erilaiset yksilot. Osa parjaa muutoksen
virrassa paremmin, osa tippuu kyydista helpommin. Tukea voidaan antaa hyvalla johtamisella,
riittavilla, oikea-aikaisilla koulutuksilla, tydnohjauksella, hyvalla ja avoimella keskustelulla ja
ennen kaikkea kaymalla lapi todellista kenttatyota ja sen tuomia haasteita, kuin vain seurata
numeraalisia mittareita ja edeta organisaation strategian mukaisesti valittamatta siitd, kuinka

moni tydntekija pysyy mukana.

Tarkedd on ymmartaa, etta jokaisen yksilon motivaatiot ovat erilaisia. Naiden tunnistaminen
ja niiden tukeminen on oleellista. Toisaalta on helpottavaa myds ymmartaa se, etta kaikkien
ei tarvitse pystya samaan, vaan jokaisella tydntekijalla on omat vahvuutensa ja osaamisensa.
Voidaan kuvailla, etta tyontekijan oma kasitys itsestdén ja motivaatiosta on tarkea kuulla ja
ymmartad, jotta voidaan tukea kehittymisen tarpeita, voimavaroja ja osaamista. Tyon hekti-
tyys ja ajan késite on muuttunut. Muutokset tydymparistdssa ei kuitenkaan tarkoita sité, etta
ihminen itse olisi muuttunut yhta nopeasti. Muutoksen tahdissa pystyminen vaatii siis taitoja,
piirteitd ja ominaisuuksia, myods koulutusta ja esimiestukea. Taméa on kova vaatimus kenelle
tahansa. (Kaski 2012, 10.)

Taman opinnaytetyon tulosten pohjalta voidaan todeta, etta alisuoriutumista on eritasoista,
joista osa on suurena riskina tydntekijan tyokyvyn kannalta katsottuna. Nykyajan hektinen
tydelaméa, muutokset ja tydnantajan kasvava vaatimustaso kuormittaa tyontekijoita. Ellei
muutosta johdeta oikein, tarjota riittavaa tukea ja koulutusta, voi ihminen ajautua helposti

alisuoriutumiseen.

Jotta alisuoriutumisen havainnointi ja siihen puuttuminen saadaan tietoiseksi osaksi tytela-
maa ja esimiehen ty6td muun muassa kehityskeskusteluiden oheen, tulisi tdmén opinnéyte-
tydn kyselylomake ottaa yleiseen kayttdon. Epatietoisuus alisuoriutumisen kéasitteesta on viela
osittain negatiivinen. Kyselylomake avaa tydelaman ja tyontekijéan roolista katsottuna kuiten-
kin perinteisia, arkielaman asioita, joita pohtimalla ja keskustelemalla saadaan esille asioita,
joilla voi tahattomasti ja tiedostamatta olla yhteyttd siihen, ettei tyontekija kykene tai pysty
suoriutumaan tyotehtavistaan tasonsa mukaisesti. Tahan tarvitaan halua ja organisaation tu-
kea, ettd lomake otetaan kayttoon ja sitd hyddynnetdan vahvasti tyontekijoiden keskuste-

luissa. Koulutusta ja tiedon liséadmista alisuoriutumisesta on tarkeaa.

Opinnaytetyon pohjalta voidaan myds todeta, ettd kenttatydssa arvostetaan enemman laadul-
lisia mittareita kuin numeraalisia, jotka eivat valttamatta edes palvele tehtya tyota. On sel-
vaa, etta tyon tulokseen ja tavoitteisiin padseminen kiinnostaa myds tydntekijéita, mutta tyo-
elamassa tulee kuitenkin panostaa enemméan siihen, miten yksilé kehittyy tydssddn ja miten
héanen ammatti-identiteettidan tuetaan sen sijaan, etta tilastoja seurataan syysta, etta ne

nayttavat hyvalta. Tarkedmpaé on panostaa hyvinvointiin, tydssa jaksamiseen ja yksilollisiin
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tarpeisiin. Naill4 saadaan enemman tehoja irti kuin numeraalisia mittareita seuraamalla,

jotka eivat kerro, miten yksilé sen numeron takana jaksaa ja voi.

Jatkotutkimusaiheena voisi hyvin olla se, etta kyselylomake otetaan yleiseen kayttoon tydela-
massa ja seurataan, millaista syvyytta ja ulottuvuutta kehityskeskustelut saavat. Miten tyon-

tekijat itse ja esimies havainnoi mahdollisia alisuoriutumisen merkkeja ja miten niihin puutu-
taan. Jatkossa voisi olla mielenkiintoista jalostaa kyselya myés varhaisen valittamisen- kes-

kusteluihin, jolloin puheeksiottaminen helpottuisi selkedlla toimintamallilla.
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Liite 1: Esikyselylomake
Hei.

Ldhestymme Sinua ylemmdn ammattikorkeakoulun pddttétydmme merkeissd, jossa tutkimusaiheena on
tyéelémdn alisuoriutuminen.

Ty6eldmdssd kdsite alisuoriutuminen on téllé hetkelld varsin vahvasti ldsnd. Muuttuva tydeldmd, kiih-
tyvd syke ja jatkuvat muutokset ajavat tyéntekijéitd uuden eteen, muutoksen tarpeeseen ja sité kautta
ammatti-identiteetin uudistamiseen, kehittémiseen ja rakentamiseen. Kaiken tdmdén hektisyyden kes-
kellé syntyy riski siihen, etteivdt ihmiset pysty tai jaksa suoriutua yhteiskunnan ja organisaation luomalla
tahdilla, vaan véistdmdttd tyGsuoritteet muuttuvat, pahimmillaan heikentyvdt, ihmisten hyvinvointi
tydssd laskee ja uupumus lisééintyy. Tdstd seuraa ilmié, jota yleisesti tyéeldmdssd kutsutaan alisuoriutu-
miseksi.

Aiheen valintaamme vaikuttivat oleellisesti juuri omat havaintomme muuttuvan ja hektisen tydeldmdn
luomasta tydsuoritteiden yleisestd heikentymisestd ja uupumisen lisGdntymisestd. Liséiksi organisaatios-
sanne on noussut esille tarve havainnoida ilmiétéd selvemmin.

Opinndytetyémme kehittdmistehtdvdt ovat alisuoriutumisen tunnistamiseen liittyvd kyselyn laatiminen,
kyselyn esitestaaminen sekd lopulta sen muokkaaminen valmiiksi kyselylomakkeeksi. Oleellista on se,
ettd kyselylomake ei ole muodollinen mittari, vaan pikemminkin havainnointivdline, jolla saadaan tietoa
tyéntekijén tydsuoritteesta ja siihen vaikuttavista tekijéistd. Siind ei arvioida niinkddn tydntekijdd itse-
ddn vaan koko ympdrdéivéd jérjestelmddi.

Toivomme, ettd pystyisit varaamaan hetken aikaa seuraavien kysymysten parissa ja vastaisit mahdolli-
simman avoimesti ja pohtien omaa tilannettasi. Vastaukset kdsitellddn anonyymisti.
Kiitos vastauksista!

Terveisin Nina Allonen ja Tanja Karjalainen

1. Millainen tydmotivaatiosi on ollut 3-5 vuotta sitten verrattuna nykyhetkeen?
- Mitka tekijat vaikuttavat siihen positiivisesti tai negatiivisesti?
2. Onko tyollasi selkedt tavoitteet ja miten niitd seurataan? Onko tekijoita, jotka vai-
kuttavat siihen, ettet paadse tavoitteisiisi? Onko asioita, joiden takia et aseta itsellesi

riittavan haastavia tavoitteita?

3. Mitka henkilokohtaiset ja tyolahtoiset voimavarat koet merkityksellisiksi tyossa jak-
samisen osalta?

4. Mitka ovat ty6si hallinnan keinot, joiden avulla parjaat ja jaksat tyossasi? Voitko
riittavasti vaikuttaa tyohosi ja tyotahtiisi?
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SISALTOALUEA

KYSYMYKSET

VASTAUKSET

TyO6motivaation kokeminen

Millainen tydmotivaatiosi on ollut 3-
5 vuotta sitten verrattuna nykyhet-

keen?

Mitka tekijat vaikuttavat siihen po-

sitiivisesti?

Mitka tekijat vaikuttavat siihen ne-

gatiivisesti?

Tyon tavoitteet

Onko tyollasi selkeat tavoitteet?
Jos, niin miten tavoitteiden saavut-
tamista seurataan?

Onko tekijoita, jotka vaikuttavat
siithen, ettet paése tavoitteisiisi. Jos

niin mita?

Onko asioita, joiden takia et aseta
itsellesi riittavan haastavia tavoit-

teita? Jos, niin mita?

Voimavarat

Mitk& henkildkohtaiset ja tyolahtoi-
set voimavarat koet merkitykselli-

siksi tydssa jaksamisen osalta?

Tyon hallinnan keinot

Mitk& ovat tydaikasi hallinnan kei-
not, joiden avulla parjaat ja jaksat
tydssasi?

Voitko riittavéasti vaikuttaa tyohosi
ja tyétahtiisi?

Perehdytys

Oletko saanut riittavan perehdytyk-

sen?

Kaipaatko liséa perehdytysta?

Koulutus

Kaipaatko lisékoulutusta?
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