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Tutkimuksessa tarkasteltin Hameen TE-toimiston tydnvalitystyota tekevien asiantunti-
joiden tyotyytyvaisyytta ja tyon imun kokemuksia tydn vaatimusten ja voimavarojen
kautta. Tyon teoreettisena viitekehyksena kaytettiin tyon vaatimusten — tydn voimava-
rojen -mallia (TV-TV). Mallin mukaan tydn psykososiaaliset piirteet voidaan jakaa
kahteen ryhmaan: tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Malli pyrkii selittam&an
tydntekijdiden hyvinvointia ja pahoinvointia; voimavaratekijdiden katsotaan vahenta-
van vaatimusten vaikutusta, edistavan tyon imua ja parantavan nain tygssa suoriutu-
mista.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd Hameen TE-toimiston asiantuntijoiden kokemus tydn
imusta ja tyotyytyvaisyydesta on melko hyvalla tasolla. Tydn vaatimuksista etenkin
maarallistd, aikapaineeseen ja uuden oppimiseen liittyvdd kuormitusta koetaan pal-
jon, mika on yleista asiantuntijaty6ta tekeville. Voimavaroista tyopaikan yhteisollisyys
seké tydn vapaus ja monipuolisuus nousevat selkeasti esille. Tutkimus lisaa ymmar-
rysta tyon voimavaratekijoiden yhteydesta tyon imuun.
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The purpose of this study was to view the job demands and resources, and levels of
work engagement and work satisfaction at Hame Employment Office. The study was
conducted by sending an email inquiry to all the experts that work with employment
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The theoretical base of the analysis is in Job demands—resources model (JD-R),
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can alleviate the demands and thus promote work engagement and job well-being.

The results imply that job well-being and work satisfaction is at a good level at Hame
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be seen as demands of the expert work. On the other hand, sense of community,
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1 Johdanto

1.1 Yileista

Suomalaisen tydelaman tila -tutkimus vuodelta 2022 osoittaa, ettd vain nelja kymmenesta
tyontekijasta kokee tydpaikkansa hyvéksi. Usein viestinta koettiin puutteellisena eivatka
osallistaminen seka kehittymismahdollisuudet toteutuneet kunnolla. Tutkimuksen mukaan
yritykset hukkaavat valtavan maaran potentiaalia, kun asiakeskeisessa johtamisessa eivéat
huomioi ihmisté. Ihmisen huomiotta jattdminen voi lisaté henkildstén vaihtuvuutta, joka puo-
lestaan lisda rekrytointikustannuksia. Samalla myds sitoutuneisuus organisaatioon vahe-
nee ja tyon laatu heikkenee, mika nostaa kustannuksia. (Suomalaisen tydelamaén tila -tutki-
mus 2022.)

Kasvio & Raikkonen (2010, 14) esittavat, etta henkilostdon hyvinvointi korostuu, kun asian-
tuntija- ja palvelutyd yleistyy. Jotta tydelama on tulevaisuudessa inhimillisesti kestavaa, on
lisattdva ymmarrystd, mitka tekijat estavat tydntekijdiden osaamisen hyddyntamista ja toi-
saalta mitd tekijat vaikeuttavat sitoutumista ja oman tydpanoksen antamista tydyhteisolle.
Erityisen tarkeita tyontekijoiden jaksamisen kannalta ovat myds laadulliset tekijat, jotka tulisi

ottaa enemmaéan huomioon, kun tuottavuutta mitataan.

Tyohyvinvointikasityksen maarittelyssa ollaan siirtymassa pois stressi- ja tydpahoinvointi-
keskeisesta ajattelusta. Aiemmin tyohyvinvoinnista puhuttaessa on keskitytty ensisijaisesti
yksiloon eika tarkasteltu, mik& vaikutus organisatorisilla tai yhteiskunnallisilla tekijoilla on
tyohyvinvointiin. Tilalle onkin tulossa kokonaisvaltainen ja systeeminen kasitys hyvinvoin-
nista, jossa tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tarkastellaan uudella tavalla. Uusina tarkas-
telukohteina on noussut esiin tydn ja tydprosessien merkitys seka se, miten yksil6, organi-
saatio ja yhteiskunta ovat vuorovaikutussuhteessa, mika nakyy esimerkiksi tydn ja muun
elaméan yhteensovittamisessa. Laajentunut tydhyvinvoinnin tarkastelunékdkulma huomioi
my0Os organisaation sosiaalisen ympariston ja johtamisen kysymykset. Liséksi on alettu kiin-
nittdd huomiota niihin tekijoihin, jotka luovat tyéhyvinvointia, kuten tyd imuun. (Laine 2015,
30, 34))

Aura ja Ahonen (2016, Tydhyvinvointi ja strateginen hyvinvointi) esittavat tyéhyvinvoinnin
neliulotteisena ilmién&, jossa on omilla puolillaan nykyinen tydkyky, tyon ja vapaa-ajan ta-
sapaino, tyopaikan tuloksellisuus ja tyohyvinvoinnin tulevaisuusvaikutukset. Sipulimaisen
kokonaisuuden ytimessa ovat tyopaikan tuloksellisuus ja tydn hyvinvointivaikutukset. Kes-
kimmaisesta kerroksesta l6ytyy tyontekijan tamanhetkinen tyokyky, tydn ja vapaa-ajan ta-

sapaino. Uloimman kerroksen kuori, terve johtaminen, jolla vaikutetaan kaikkiin



tyohyvinvointitekijéihin, pitdd rakennetta kassa. Julkisen sektorin rahallinen panostaminen
tydhyvinvointiin nékyy organisaation tuottavuutena ja sita kautta vaikuttavuutena yhteiskun-

nassa.

Taman opinnaytetyon aiheena on Hameen TE-toimiston asiantuntijana tyoskentelevan tyo-
hyvinvointi tydn vaatimus- ja voimavaramallin (TV-TV-malli; Job Demands-Resources Mo-
del, JD-R) kautta tarkasteltuna. Opinnaytetydssa selvitetaan mitéa kuormitustekijoité asian-
tuntijan tytssa on, ja toisaalta mitd voimavaratekijoitd asiantuntijoilla on kaytéssaan, joilla
lieventdd mahdollisten vaatimusten vaikutusta. Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa toi-
meksiantajalle kooste tyonvalitystyota tekevan asiantuntijan tyon taménhetkisesta koke-
muksesta tyon vaatimuksista ja voimavaroista seké tydon imusta ja tyOtyytyvaisyydesta.
Opinnaytetyon tuloksia voidaan kayttéaa vahentamaan vaatimuksista aiheutuvaa stressia li-
saamalla voimavaroja ja nain ollen parantaa tyéhyvinvointia ja lisdta organisaation tuotta-

vuutta.
1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoite on tarkastella yleisesti Himeen TE-toimiston eri asiantuntijatehtavissa
tyoskentelevien tydoloja ja tyéhyvinvointia tydn voimavarojen ja vaatimusten viitekehyk-
sesta kasin. Tutkimuksessa tarkastellaan tyohyvinvointia TVV-mallin kolmen eri tekijan:
tyon voimavarojen (hyva johtaminen), tydn haastevaatimusten (runsaasti oppimisvaatimuk-
sia) ja tyon estevaatimusten (toimimattomat jarjestelmét) kautta. Kysymysten asettelun
pohjana toimii raportti Hyvinvointi ja tydolot tuomioistuimissa (Makiniemi & Hakanen 2022)

seka artikkeli Tydn laadulliset kuormitustekijat (Mauno ym. 2017).

Asiantuntijoiden voimavara- ja kuormitustekijdiden selvittdminen on tarkedad. Raportin tuot-
tama tieto voi auttaa tyon, tydolojen ja tydyhteisdn kehittamistoimien kohdentamisessa, mita
kautta voidaan edistdd organisaation tydhyvinvointia. Samalla voidaan kehittda ja parantaa
tyon laatua ja tyon tuloksellisuutta. Tutkimuksella haetaan vastausta seuraavaan kysymyk-

seen:
e Mitd ovat asiantuntijan tyon vaatimukset ja voimavarat?
Liséksi pyritddn vastamaan yhteen alakysymykseen:

o Mitka tekijat selittavat mahdollista tyon imua?
1.3 Teoreettinen viitekehys

2000-luvun alusta tydhyvinvointitutkimukset nostivat vahvasti esiin nakemykset henkiléston

organisaatioiden strategisena voimavarana. Talloin myos siirryttiin huomioimaan tyéelaman



myo0nteisia piirteita ja niiden merkitysta tybelamalle. Keskeiseksi tybstressi- ja motivaatio-
teoriaksi nousi tydn vaatimusten ja voimavarojen malli. (Vartiainen 2017, 29; Seppala &
Hakanen 2017, 149.)

Opinnaytetyon tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii Demeroutin ym. 2001 esit-
telemé& tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (TVV-malli; englanniksi Job Demands-Re-
sources Model JD-R), joka on saavuttanut vakiintuneen aseman tyoelama- ja tyohyvinvoin-
titutkimuksessa. Mallilla pyritdan selittamaan yhté aikaa seka tyontekijoiden hyvinvointi etta
heidan pahoinvointinsa seka siihen liittyvat tekijat ja seuraukset. Mallin mukaan riippumatta
tyostd, tyon psykososiaaliset piirteet voidaan jakaa kahteen ryhmaan: tyon vaatimuksiin ja
tyon voimavaroihin. (Hakanen, Schaufeli & Ahola 2008, 224.)

Tyon vaatimuksista puhuttaessa viitataan tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organi-
satorisiin tekijoihin, jotka vaativat tyontekijalta fyysista tai psyykkista panostusta, ja niita voi-
daan pitdd myds tyon stressitekijéina (Kinnunen, Rantanen, de Bloom, Mauno, Feldt & Kor-
pela 2019, 245). Naita tekijoita voivat olla esimerkiksi kova paine tydssa (myos ajallinen),
tydymparistosta johtuvat vaatimukset, organisaatiomuutokset tai emotionaalisesti vaativat
tilanteet asiakkaiden kanssa. Pitkaan jatkuvat psyykkiset tai fyysiset rasitteet, jotka jatku-
vasti ylittdvat tyontekijan voimavarat, voivat johtaa tyduupumukseen (Seppala & Hakanen,
2017, 151). Tybuupumusta leimaa uupumusasteinen vasymys, kyynisyyden tunteet omaa

tyota kohtaan sekd ammatillisen itsetunnon heikentyminen (Terveyskirjasto 2022).

Voimavaroina ty6ssa nahdaan edella mainitut fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organi-
satoriset tekijat, jotka puolestaan voivat auttaa tydntekijaa saavuttamaan tydnsa tavoitteet,
lieventavat tydon vaatimuksista johtuvia ponnisteluja ja edesauttavat henkildkohtaista kas-
vua ja kehittymista. Tyon voimavaroja ovat muun muassa autonomia, esihenkildltd suoraan
tydsuorituksesta saatu palaute, kannustavat tyétoverit seka mahdollisuudet kasvuun. (Bak-
ker & Demerouti 2017, 274.) Sen lisaksi, ettd tydn voimavarat tyydyttavat psykologisia pe-
rustarpeita, kuten autonomiaa, yhteiséllisyytta ja kyvykkyytta, ovat ne myos tarkeita tyonte-
kijoiden siséisia ja ulkoisia motivaatiotekijoitd (Hakanen ym. 2008, 224; Seppdala, Hakanen,
Tolvanen & Demerouti 2018, 1421). Ulkoisen motivaation rooli nékyy siina, etta tyén voi-
mavaroja tarvitaan, jotta pystytdan saavuttamaan tyon tavoitteet. Sisdisen motivaation kan-
nalta voimavarat vaalivat tyontekijan kasvua, oppimista ja kehittymista. Jos tyontekija kokee
tyonsa motivoivaksi, kasvattavat tydn voimavarat tydon imua, joka puolestaan mahdollistaa
paremman tyon tavoitteiden saavuttamisen seka lisdd organisaatioon sitoutumista (Sep-
pala ym. 2018, 1421; Seppala & Hakanen, 2017, 151). Tyon imusta kerrotaan lisaa luvussa
2.1.



Teoreettisesti ajatellen tydn vaatimusten ja voimavarojen mallissa on oletuksena kaksi pro-
sessia: Jaksamiseen liittyva prosessi (energetic process), jossa korkeat tydn vaatimukset
ylirasittavat ja kuluttavat loppuun tydntekijan voimavarat. Motivaatioprosessissa (motivati-
onal process) puolestaan puuttuvat voimavarat estavat tyontekijaa toimimasta tehokkaasti
korkeiden vaatimusten suhteen, mika puolestaan aiheuttaa psykologista vetaytymista ja
tyon imun vahenemista. (Schaufeli & Bakker 2004, 296.)



2 Tyo6hyvinvointi

Yksilon tyokyky ei ole muusta elamasta irrallaan oleva saareke: siihen vaikuttaa aina perhe
ja lahiyhteiso, ja se myos aaltoilee eri tydelamén vaiheissa. Tytkyvyssa on aina ensisijai-
sesti kyse, miten hyvin ihmisen voimavarat ovat tasapainossa tyon ja tyon vaatimusten
kanssa. Esimiehen ja alaisen vélilla tarvitaankin jatkuvaa yhteistyota, jotta tyokykya pysty-
taén yllapitamaan ja kehittémaan. Tyokyvyn sijasta on viime aikoina alettu puhua tydhyvin-
voinnista, ja siina erityinen huomio kohdistuu ty0yhteisdon ja tydelaman laatuun. (limarinen
2005, 80-81.)

Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen voimavarojen ja tyén vaatimusten suhdetta. Voimavarat
muodostuvat terveydesta ja toimintakyvystd, koulutuksesta ja osaamisesta seka arvoista ja
asenteista. Tyon sisaltjen ja vaatimusten, tydyhteison ja tydympariston lisdksi siihen kuu-
luu myos tydn johtaminen eli esimiesty6. (Ilmarinen 2005, 79-80.) Kun henkiléston osaa-
minen on oikealla tasolla tyon vaatimuksiin néhden, tyétilat ja tyévalineet riittavat tydn suo-
rittamisen kannalta ja ty6terveyspalvelut riittavat ja oikein kohdennetut, on henkiléstdn tyo-
kyky hyva. Silla on merkittava positiivinen vaikutus henkilostdén tyéhyvinvointiin. (Aura &

Ahonen 2016, Tydhyvinvointi ja strateginen hyvinvointi.)

Tybnantajan vastuulla on ryhtya toimiin, jotta haitallista tyokuormitusta pystytdén ennalta-
ehkaiseméaan, poistamaan tai ainakin vihentdmaan (Tyo6turvallisuuskeskus). TAma koskee
fyysisten kuormitustekijoiden lisaksi myds tyon psykososiaalisten kuormitustekijoiden sel-
vittamista. Lahti-Leeven (2022) mukaan tyon mielekkyys kumpuaa hyvasta tydpaikasta, ja
siihen vaikuttavat sopiva tydn haastavuus seka tydpaikan ilmapiiri. Sopivasti kuormittava

tyo edistaa tyokykya ja terveytta.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan jokaiseen tydhon liittyy seka yleisia etta
juuri kyseiseen ty6hon liittyvia erityisia tyon voimavaroja. Taman vuoksi organisaatiossa on
tarked tunnistaa tekijat, jotka ovat ratkaisevia tyon imun synnylle. Erityisesti haastavissa
tilanteissa kuten organisaatiomuutoksessa ovat tyon voimavarat keskeisessad asemassa
tyon imun saavuttamiseksi. Tama toimii myds toiseen suuntaan/toisin péin: tyén imu vah-
vistaa tyon voimavarojen kayttéonottoa. Hyvét tydolot ja hyva johtaminen synnyttavét tyon
imua, jolloin tydntekija haluaa mydés tehda tyénsa hyvin. (Seppala ym. 2018, 1421; Hakanen
2011, 42.) Tyon voimavarojen puuttuminen puolestaan kasvattaa tyduupumuksen tunnetta
(Salanova & Schaufeli 2008,117). Kuviosta 1 n&hd&&n miten tydn vaatimukset ja voimava-

rat vaikuttavat tyontekijan motivaatioon ja sita kautta tyésuoritukseen.
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Kuvio 1. Tydn vaatimusten ja voimavarojen malli (Bakker & Demerouti 2017).
2.1 Tybnimu

Tyon imusta puhuttaessa viitataan myonteiseen tunne- ja motivaatiotilaan tydssa - téihin on
mukava lahted, tyd koetaan mielekkdana ja siitd nautitaan. Tyon imuun liitetaan kolme ulot-
tuvuutta, jotka vaikuttavat tydntekijan hyvinvointiin: tarmokkuus (vigor) on energisyyden ko-
kemus, jolloin on halua panostaa tydhon seka sinnikkyytta myds vastoinkaymisten edessa.
Omistautuminen (dedication) viittaa merkityksellisyyteen, innokkuuteen, inspiraatioon seka
haasteellisuuteen, jota tydssa voidaan kokea. Uppoutuminen (absorption) on keskittymista
ja paneutumista ja siitd saatavaa nautintoa. Vaikka tyén imu on myonteinen kokemus, ei se
tarkoita, ettd tyonteko olisi pelkastddn kivaa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan
alalla kuin alalla noin kaksi kolmesta suomalaisesta tuntee jotain tyon imun ulottuvuudesta
vahintaan kerran viikossa, vaikkakin kukoistaakseen tydsséan on tyon imua tunnettava kui-

tenkin useammin kuin kerran viikossa. (Ty6terveyslaitos; Hakanen 2011, 39.)

Sen lisdksi, ettd tydn imu on tarke& ty6hyvinvointia edistava tekija yksittaiselle tyontekijalle,
on silla mydnteisid vaikutuksia h&nen perheelleen ja muulle elamalle sek& koko organisaa-
tiolle. Hakanen (2011, 41-42) listaa, etta ty6n imua kokevat tydntekijat ovat muun muassa
terveempid, saavat enemman aikaan ja ovat aloitteellisia, herattavat asiakastyytyvaisyytta
ja -uskollisuutta ja tartuttavat tyon imua myods tyotovereihinsa. Tyon imu vahentéa tyostres-
sin, tybuupumuksen ja masennuksen tunteita lisdten nain tyotyytyvaisyytta (Luhtinen, Im-
monen, Makikangas, Huhtala & Feldt 2021, 202). Todennékoisesti tyon imua kokevat

tuunaavat (job crafting) eli muokkaavat omaa ty6tdan haastavammaksi ja hakevat



tarvittavia voimavaroja tyosta selvidmiseksi. Tutkimusten mukaan edellytyksena korkealle
tyon imulle on myds riittdva palautuminen tydn rasituksista eli tydntekija pystyy vapaalla

irtaantumaan tyosta ja keskittymaan muihin kuin tydasioihin (Hakanen 2009, 16).
2.2 TyOuupumus

Tybuupumusta on usein kuvattu vastakkaisena kasitteena edelld kuvatulle tyén imulle. Ty6-
uupumukselle (burnout) on ominaista kokonaisvaltainen vasymys, joka voi lopulta kehittya
uupumusasteiseksi fyysiseksi ja henkiseksi vasymykseksi. Talloin ihminen usein kyynistyy
tyotéaan kohtaan ja h&nen ammatillinen itsetuntonsa laskee. Yleisella tasolla voidaan aja-
tella, ettd tyduupumus seuraa siita, etta tyontekija on jo pitkalla aikavalilla antanut itsestaan
liilan paljon ja saanut lilan vahan vastineeksi. Tyduupumusta ei pida sekoittaa sen lahikasit-
teiden stressin ja masennuksen kanssa, koska se liittyy selvasti tyon kontekstiin. Tyduupu-
muksessa, toisin kuin esimerkiksi stressissa, tyontekijan voimavarat alkavat ehtyé ja ratkai-
suun tarvittavat selviytymiskeinot loppua, jolloin sopeutuminen epaonnistuu ja lopulta voi-

mavarat romahtavat. (Hakanen, 2004, 22—23.)

Tybuupumukselle on vaikeaa nimeta yhta ainoaa syyta sen hitaan kehittymisen vuoksi, jol-
loin se voi tuoda mukanaan uusia oireita syventavia ongelmia. Tutkimusten mukaan kuiten-
kin tyon ja tydolojen epakohdat ovat merkittava tekija. Yksittaisind tyduupumukseen vaikut-
tavina tekijoind voidaan nostaa esiin tyén maarallinen kuormittavuus (aikapaine, tekemat-
tomat tyot), tyoroolien epaselvyys, tunnekuormitus etenkin asiakastyossa, palautteen va-
haisyys seka vahainen mahdollisuus osallistua organisaation paatoksentekoon. (Hakanen,
2004, 23.) Kuviosta 2 voidaan nahda tyéhyvinvoinnin moniulotteisuus seka tyén imun ja
tyduupumuksen sijoittuminen vastakkaisille puolille. On kuitenkin huomioitava, ettad tytn
imun puuttuminen ei automaattisesti tarkoita tyduupumusta eikad vastaavasti tyon imun ko-

keminen tarkoita, etteikd tyontekija voisi uupua tydssaan (Hakanen 2009, 9).
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Kuvio 2. Tydhyvinvointi: tyén imu ja tyduupumus (Hakanen 2009, 8).



2.3 Psykososiaaliset kuormitustekijéat

Tyo6tehtavaan, tyon sisaltoon ja jarjestelyihin, johtamisen seka tydyhteison sosiaaliseen toi-
mivuuteen liittyvia tekijoitd kutsutaan psykososiaalisiksi kuormitustekijoiksi. Nama tekijat
ovat aina yhteydessa tyohon tai tyooloihin eivatka riipu tydn suorittajasta, toimialasta tai
tyopaikan koosta, vaikkakin tietyilla toimialoilla voi olla niille ominaisia kuormitustekijoita.
Naiden tekijoiden seurauksena voi tyontekija altistua haitalliselle kuormitukselle. (Ty6suo-

jelu 2022; Tydturvallisuuskeskus.)

Tyon sisallosta johtuvia kuormitustekijoitd ovat esimerkiksi tydnteon jatkuvat keskeytykset,
tyon sirpaleisuus, emotionaalisesti vaativat vuorovaikutustilanteet asiakkaiden kanssa.
Tyo6jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita ovat epaselvat tai ristiriitaiset tavoitteet, epaselva
tehtavankuva, liiallinen tai liian vahainen tydmaara tai kohtuuton aikapaine. Aikapaine liittyy
tyon maarallisiin vaatimuksiin, toisin sanoen tydmaaraan ja tyotahtiin — onko tyota liikaa
siihen annettuun aikaan ndhden (Kinnunen, Rantanen, de Bloom, Mauno, Feldt & Korpela
2016, 245).

Tyoyhteistn toimivuudesta johtuvia kuormitustekijoitd ovat tiedonkulkuun liittyvat seikat,
huono tyéilmapiiri, yksintyéskentely, esihenkildiden puutteellinen tuki tai epéoikeudenmu-
kainen tai syrjiva kohtelu. Kuten kuviosta 2 voidaan nahda, osin nama tekijat voivat menna
toistensa kanssa paallekkain, jolloin yksi tekija johtaa toiseen. Myds epavarmuus — oman
aseman, osaamisen tai tyon jatkumisen suhteen - voi kuormittaa ihmista. Tyon hallinnan
tunne voi heikentya myos, jos tydssa on paljon muutostilanteita. (Ty6turvallisuuskeskus
2019, 55.)

TYON
JARJESTELYIHIN
LUTTYVAT
KUORMITUSTEKIJAT

TYON SISALTOON TYOYHTEISGN

LUTTYVAT _ SOSIAALISEEN

KUORMITUSTEKIJAT TOIMIVUUTEEN
LUTTYVAT

KUORMITUSTEKLJAT



Kuvio 3. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat (Tyosuojelu 2022).

Kognitiivisella kuormituksella viitataan henkiseen rasitukseen, joka heikentaa aivotyotehta-
vien hoitamista (Heusala 2022). Kognitiiviset vaatimukset liittyvat tyon laadullisiin vaatimuk-
siin, tiedon prosessointiin, jossa keskiossa ovat muisti, keskittymiskyky ja paatoksenteko
(Kinnunen ym. 2016, 245). Entistd useammissa, etenkin tietotyolaisen tydtehtévissé koros-
tuu hyvan aivotyon tarkeys. Hyvaa aivotytta edesauttaa mahdollisuus ty6hon, jonka tehoa
ja laatua turhat hairiot tai keskeytykset ja liiallinen tietotulva eivat paasee vaikuttamaan/hei-
kentam&an. Yleisimpina aivotyota kuormittavina asioina alalla kuin alalla voidaan pitaa héai-

ridita, keskeytyksia ja tietotulvaa. (Tyo6terveyslaitos.)
2.4 TyoOn vaatimukset

Tyon vaatimukset jaetaan maarallisiin ja laadullisiin vaatimuksiin. Maaréalliset vaatimukset
viittaavat nimensa mukaisesti tydn maaraan ja tyodtahtiin. Laadullisia vaatimuksia ovat eri-
laiset tyOdssa tarvittavat taidot seka kognitiiviset ponnistelut. Tyén vaatimukset voidaan ja-
kaa myos haaste- ja estevaatimuksiin. Molemmissa vaatimuksissa on mahdollisuus, etta
ne aiheuttavat hyvinvointiseurauksia stressireaktioina. Tyohon liittyvat maaralliset vaati-
mukset ja kognitiivisesti haastavat tehtavat ovat tyypillisid haastevaatimuksia, ja niiden voi-
daan katsoa olevan myds palkitsevia motivoiden tyéntekijaa hyvaan suoritukseen. Rooli-
vaatimukset ja emotionaaliset vaatimukset ovat esimerkkeja estevaatimuksista, jotka voivat

aiheuttaa hyvinvoinnin ongelmia. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 74-75.)

Viime aikoina etenkin tydn laadulliset kuormitustekijat ovat olleet keskeisena tyostressitut-
kimuksen kohteena. Kun arvioidaan tyon laadullisia kuormitustekijoita, pidetadn arvioin-
nissa keskeisina tekijoina yksildn omaa arviota ja henkilokohtaista nakemysta tyén kuormit-
tavuudesta. Talldin kuormitustekijat eivat ole valttamatta muille nahtavissa tai ulkopuolisen
havainnoitavissa. Monessa nykyisessa tydssa voi olla monia yhtaaikaisia laadullisia kuor-
mitustekijoita, jolloin kuormitusriski voi kasautua. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 74—
75.)

2.5 Tyo6n voimavarat

Tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa (Tyoterveyslaitos), joka toteutettiin 87 suo-
malaisessa tydpaikassa, nousi esiin kolme térkeda tyon voimavaratekijad. Ensimmainen oli
tyon kehittavyys eli onko tydssa mahdollisuus kayttaa taitojaan monipuolisesti seka oppia
ja kehittya. Toisena tekijana oli valitdon palaute: ndkyykd "oman kaden jalki” ja kuinka hyvin
tyontekijd suoriutuu omassa tydssaan. Kolmantena nousi esiin voimaannuttava, yhdessa

ohjautuvassa tiimissa tyoskentely, jossa voi kokea autonomiaa ja kyvykkyyttd. Autonomia
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viittaa ihmisen omaan haluun, siihen, etta teot kumpuavat itsesta eika tule ulkoisen pakon
seurauksena. Kyvykkyydella tarkoitetaan kokemusta ty6tehtavien hallinnasta ja tehokkuu-
desta, tunnetta siita, ettd pystyy suoriutumaan tehtévista ja saavuttamaan annetut tavoit-
teet. (Martela & Riekki 2018, 2.) Tarkeaa oli myds kokemus tydn vaikuttavuudesta ja mie-
lekkyydestd. Nama kolme tekijaa olivat ammatista riippumattomia, ja niiden koettiin edista-

van tyon imua. (Tyo6terveyslaitos)

Samoin kuin edella esitetyt tydn vaatimukset, myos tyon voimavarat voidaan jaotella tehta-
vaan, tyon jarjestdmiseen, tydyhteison vuorovaikutukseen liittyviin sek& organisaatioon liit-
tyviin voimavaroihin. Tehtavaan liittyvid voimavaroja ovat tyon palkitsevuus, kehittavyys ja
monipuolisuus. Omaan ty6hon liittyvat vaikutusmahdollisuudet seka tyéroolien ja tavoittei-
den selkeys mukaan lukien tydaikojen joustavuus ovat puolestaan tyon jarjestamiseen liit-
tyvia voimavaroja. (Tyoterveyslaitos.) Organisatorisia voimavaroja ovat esimerkiksi kannus-

tava tyoilmapiiri tai organisaation perhemyonteisyys (Hakanen 2009, 12).
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3 Kyselytutkimus
3.1 Toimeksiantaja ja tutkimuskohde

Opinnaytetyohon sisaltyvan tutkimuksen toimeksiantaja on Hameen TE-toimisto. TE-toi-
misto eli virallisemmin tyo- ja elinkeinotoimisto on valtion viranomainen, jonka tehtava on
tuottaa ja jarjestaa tyo- ja elinkeinopalveluja. Hameen TE-toimisto on yksi 15 alueellisesta
TE-toimistosta. (TE-palvelut 2022.) Hameen TE-toimiston toimialue kattaa Kanta-Hameen
ja Paijat-Hameen, ja alueen toimipisteet sijaitsevat Lahdessa, Hameenlinnassa, Riihimaella
ja Forssassa. Lahti ja Hameenlinna ovat mukana valtakunnallisessa kuntakuntakokeilussa.
(Hameen TE-toimisto 2021.) Valtakunnallisesti TE-toimistoissa tydskentelee noin 3000 am-
mattilaista, ja Hdmeen TE-toimistossa noin 250 (TE-palvelut 2022).

Tybnantaja-asiakkaita TE-toimisto palvelee tarjoamalla esimerkiksi tukea rekrytointiin liitty-
vissa asioissa (henkildston etsiminen ja kouluttaminen) tai yrityksen muutostilanteissa. Yri-
tyksen perustamisvaiheessa TE-toimistot tarjoavat tukea ja neuvontaa seka auttavat start-

tirahan hakemisessa tai muissa toimeentuloasiaoissa. (TE-palvelut 2022.)

Asiantuntijan ty6hon vaikuttaa monia tekijoita valillisesti ja valittbmasti. Kunkin organisaa-
tion valikoidut jarjestelmat, kuten organisaatiorakenteet, strategiat ja tavoitteet, luovat ke-
hyksen, joiden mukaan tydntekijdiden pitda suunnistaa omassa tyéssaan. Tama lisaksi ar-
keen vaikuttaa tietenkin ihmisten valinen vuorovaikutus, mutta myos eripituiset ja -kokoiset
poikkeamat rakennetuissa systeemeissa. Tybelaman yksinkertaisten ja helposti hahmottu-
vien ongelmien rinnalla on usein moniulotteisia ja kaoottisiakin haasteita, jotka voivat tuntua

mahdottomilta hahmottaa ja ymmartad. (Niemi & Krékin 2019, 24.)

Niemi & Krékin (2019, 25) maarittelevat tutkimuksessaan asiantuntijatyon varsin laajasti:
sen voidaan katsoa olevan itsendinen ja vaativa johto-, hallinto-, tutkimus- ja opetustehtava,
johon henkil6lla on vahintaan alempi korkeakoulututkinto. Saari (2016, 234) nostaa esiin
asiantuntijatydssa olevan kiireen, joka muodostuu tyypillisesti tdiden toistuvista keskeytyk-

sistd, tiukoista aikatauluista ja raportoinnista, jotka venyttavat tyopaivaa.

TE-toimiston asiantuntijatythén edellytetty koulutus on soveltuva korkeakoulututkinto tai
muu soveltava koulutus. Tyonvalityksen, asiakkaiden ty6hon tai tarvittaviin palveluihin oh-
jaamisen lisaksi asiantuntijan tehtaviin kuuluu asiakkaiden palveluprosessista seka siihen
liittyvista tyottdmyysturvatehtavistd huolehtiminen. Tyo6ttémyysturvatehtavat tarkoittavat
tyonhakijoiden tyottomyysetuusoikeuden selvittdmista seka tydvoimapoliittisten lausuntojen
antamista etuuksien maksajille. Naiden lisaksi asiantuntijan tulee tunnistaa tyonhakijan jal-
jella oleva tyokyky mahdollisimman tasmallisesti huomioiden tyonhakijan tydllistymisen ta-

voitteet, ammatillinen kuntoutus, mahdollinen tarve monialaiseen palveluun seka muut
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mahdolliset tydllistymisen esteet. Asiantuntijan tyohon sisaltyy myds ladketieteellisten lau-
suntojen pohjalta arvioida vammojen ja sairauksien vaikutukset tytnhakijan jaljella olevaan
tyokykyyn. Taman lisdksi tulee asiantuntijan osata profiloida tyénhakijat seka arvioida tyon-
hakijoiden osaamistarpeet suhteessa tytelaman ja tydmarkkinoiden vaatimuksiin. Yhteis-
tyota asiantuntija tekee niin sosiaali- ja terveyspalveluiden, valitydémarkkinoiden seka kun-
tien tydllisyyspalveluiden kanssa. Myds tydnantajakaynnit ovat osa asiantuntijan tydnkuvaa.
(Hameen TE-toimisto 2021.)

3.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Kysely tehtiin Webropol-ohjelmalla ja se lahetettiin kaikille Hameen TE-toimiston tyonvali-
tystyota tekeville asiantuntijoille yksittaisind sdhképostilinkkeind. Vastaajille [&hettiin viela
muistutus muutama paiva ennen kyselyn sulkeutumista. Kutsun yhteydessa seka liitteessa
vastaajille kerrottiin kyselysta ja sen tietosuojasta. Vastaaminen oli vapaaehtoista ja se ta-
pahtui anonyymisti. Tutkimus arvioitiin ja hyvaksyttiin Hameen TE-toimiston johtoryhmassa.

Opinnaytety®dn tutkimus toteutettiin Hameen TE-toimiston asiantuntijoille jokaisessa toimi-
pisteessé (Lahti, Himeenlinna, Forssa, Riihimaki). Kutsu lahetettiin yhteensa 112 asiantun-
tijalle. Opinnaytetyon tekija kuuluu itse tehtavan tutkimuksen kohderyhmé&an, mutta ei vas-
tannut kyselyyn.

Kyselystd saatua aineistoa kuvaillaan esittdmalla kaavioita vaitteiden tuottamista vastauk-
sista prosenttiosuuksina. Vaittamia on yhteensa 42 seka yksi avoin kysymys, jossa voi kir-
joittaa ehdotuksia ty6n tai ihnmisten hyvinvoinnin parantamiseksi. Kolme muuta kysymysta
koskevat tyon imua, tyytyvaisyyttad nykyiseen tydhon sekéd omaa arviota tydhyvinvoinnista.

Liséksi kyselysséa kysytaan taustatietoja: toimipiste ja tyésuhteen pituus.

Opinnaytetytssa toteutettava tutkimus tapahtui aineistonkeruumenetelmélla séhkoisella
Webropol-kyselylomakkeella poikittaistutkimuksena eli poikkileikkausaineistolla. Tama tar-
koittaa, etta aineisto keréattiin tiettynd ajankohtana useilta vastaajilta. Aineisto kerattiin I1&-
hettamalla lomake kaikille Hameen TE-toimiston asiantuntijoille, johon jokainen vastasi
omien ajatustensa perusteella. Koska opinnaytetyon tarkoitus oli kuvailla Hameen TE-toi-
miston asiantuntijoiden tyon vaatimuksia ja voimavaroja, niiden esiintyvyytta, sopi poikki-
leikkausaineisto kyseiseen tarkoitukseen. Poikittaistutkimus antoi myds mahdollisuuden
selvittdd miten vaatimukset ja voimavarat koetaan Hameen TE-toimiston eri toimipisteissa
sekd miten vaatimukset ja voimavarat koetaan eri ajan organisaatiossa tydskennelleiden
valilla. (Vastaméaki & Valli, 2018, 129-130; Valli 2018, 93.)

Mitta-asteikkona opinnaytetydssa kaytettiin Likertin asteikkoa, joka on yleisimmin kaytetty

ja sopivin juuri asenteiden ja mielipiteiden mittaamiseen. Likertin mittarissa on viidesta jopa
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yhdeksanportaisiin asteikkoihin. Parittomuudella pyritdan antamaan vastaajalle mahdolli-
suus olla ottamatta kantaa. (Valli 2018, 106.) Opinnaytetydssa kaytettiin neliportaista as-
teikkoa, jossa vastausvaihtoehdot (1-4) olivat seuraavat: 1= taysin eri mielta ja 4= taysin
samaa mieltd. Jos vastaajalla ei ollut nédkemysta tai tietoa asiasta, voi han jattaa vastaa-
matta kyseiseen kysymykseen. Lomakkeen lopussa oli yksi avoin kysymys "Onko sinulla
ehdotuksia tydn tai ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi?”, jonka vastaukset tarkasteltiin

laadullisesti ja ne teemoiteltiin.
3.3 Tutkimuksen tulokset
3.3.1 Tyon vaatimukset

Tydn maarallinen kuormittavuus.

Mitattaessa maarallistd kuormittavuutta tydtahtini on kiristynyt -vaittdmasté voidaan nahda
(kuvio 4), etta kolme neljannesta olivat samaa mielta tai lahes samaa mieltd vaittaman

kanssa. Viidennes oli lahes eri mielta vaittaman kanssa.

Tyotahtini on kiristynyt

60,0 %

44,9 % W 1 tdysin eri mielta
0,
40,0 % 33,7 % 2 ldhes eri mielta
20,2 %
20,0 % 3 ldhes samaa mieltd
1,1% R s e
0,0% 4 taysin samaa mielta

Kuvio 4. Tydn maarallinen kuormittavuus (n=89).

Tyomaarani on suuri -vaittaman kanssa yli 80 prosenttia oli lahes samaa mielta tai taysin
samaa mielta. Vaittaman kanssa taysin tai lahes eri mieltd oli noin 17 % vastaajista (kuvio
5).

Tydmaarani on suuri

00.0% 48,3 % M 1 tdysin eri mielta

40,0 % 34,8 % 2 ldhes eri mielta

20,0 % 14,6 % 3 lihes samaa mielta
0.0% ﬁ 4 taysin sama mielta

Kuvio 5. Tyon maarallinen kuormittavuus (n=89).



14

Jos verrataan, miten kokemus ty6tahdin kiristymisesta ja tyémaarasta koetaan eri tydsuh-
teiden, ndhdéaén taulukoista 1 ja 2, etta kaikissa tydsuhteiden pituuksissa koettiin tydémaaran

olevan suuri.

Minulla ei ole tarpeeksi aikaa saada tditani tehdyksi -vaittdaman kanssa oli taysin tai l&hes
samaa mielta lahes kolme neljannesté vastaajista (kuvio 6). Teen monia tehtavia yhtéaaikai-
sesti voidaan nahda, etta yli 95 % vastaajista oli l&hes tai taysin samaa mielta vaittdman

kanssa (kuvio 7).

Minulla ei ole tarpeksi aikaa saada toitani

tehdyksi
0,
60,0 % 45,1 % | 1 tiysin eri mielt3
40,0 % 236 % 29,3% 2 ldhes eri mielta
,0 7

20,0% 3 lahes samaa mielta
2,0% . N
0,0% — 4 taysin samaa mielta

Kuvio 6. Tyon maaréllinen kuormittavuus (n=89).

Teen monia tehtavia yhtaaikaisesti

80,0 %
61,6 % M 1 tdysin eri mieltd
60,0 % . S
40,05 33,4% 2 lahes eri mielta
3 lahes samaa mielta
20,0 % 9
0,3% 4,6 % 4 taysin samaa mielta
0,0%

Kuvio 7. Tyon maaréllinen kuormittavuus (n=89).

Tyon maarallistd kuormittavuutta mitattaessa kiristynyt tyétahti, monien tehtévien yhtaaikai-
nen tekeminen, ty6tehtavien loppuun saattaminen seka suuri tydmaaré ovat selkeasti kuor-
mittavia tekijoita.

Paatdksentekovaatimukset.

Tehtaviini kuuluu nopeiden ratkaisujen tekeminen -vaittaméan kanssa yli 90 % vastaajista oli

lAhes samaa tai tdysin samaa mieltéa (kuvio 8).
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Tehtaviini kuuluu nopeiden ratkaisujen

tekeminen
100,0 % W 1 tdysin eri mielta
44,2 % 49,3 % M 2 |dhes eri mieltad
50,0 %
3 lahes samaa mielta
03% 62%
0,0 % — 4 tdysin samaa mielta

Kuvio 8. Paatoksentekovaatimukset (n=89).

Vaittdman teen tydssani monimutkaisia paatoksia kanssa oli lahes samaa tai tdysin samaa

mielta yli 90 % vastaajista (kuvio 9).

Teen tydssani monimutkaisia paatoksia

80,0 % 64,5 %
60.0% 1 taysin eri mielta
40,0% 28,6 % M 2 ldhes eri mielta
20,0 % 0.3 % 6,6 % 3 Idhes samaa mieltd
, (]
0,0% — 4 taysin samaa mielts
Summa

Kuvio 9. Paatdksentekovaatimukset (n=89).

Oppimisvaatimukset tydssa.

Tyoni tieto- ja oppimisvaatimukset ovat lisdéntyneet ei saanut taysin eri mielta olevia vas-
tauksia lainkaan. Alla (kuvio 10) voidaan ndhda, ettd vaittdman kanssa lahes samaa tai

taysin samaa mielta oli yli 90 % vastaajista.

Tyoni tieto- ja oppimisvaatimukset ovat

lisddantyneet
100,0 %
64,1 % M 2 |dhes eri mieltd
50,0 % 29,4 % M 3 |dhes samaa mieltd
6,5 % - 4 taysin samaa mielta
0,0 % F—

Kuvio 10. Oppimisvaatimukset tytssa (n=89).

VaittdAman tarvitsisin enemman opastusta joihinkin tyétehtéviini kanssa tysin samaa tai la-
hes samaa mielta oli lahes 80 % vastaajista. Noin viidennes koki olevansa lahes eri mielta

(kuvio 11).
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Tarvitsisin enemman opastusta joihinkin
tyotehtaviini

50,0 % 36,5 % 42,6 % m 1 téysin eri mieltd
19,8 % M 2 |3hes eri mielta

11% . 3 ldhes samaa mielta

0,0% — 4 taysin samaa mielta

Kuvio 11. Oppimisvaatimukset tytssa (n=89).

Minusta tuntuu, etté joudun omaksumaan kohtuuttoman paljon uusia asioita selviytyékseni
tyotehtavistani ja kehittydkseni niissa -vaittaman kanssa lahes samaa tai taysin samaa
mielté oli kolme neljannesta vastaajista. Hieman reilu viidennes koki olevansa léahes eri

mielta vaittaman kanssa (kuvio 12).

Joudun omaksumaan kohtuuttoman
paljon uusia asioita selviytyakseni
tyotehtdvistan ja kehittyakseni niissa

60,0 %

42,7 % W 1 taysin eri mielta
40,0 % 22,9 %32'0 % | 2 lihes eri mielt3
20,0% 2% 3 lahes samaa mielta
0,0% — taysin samaa mielta

Kuvio 12. Oppimisvaatimukset tytssa (n=89).

Byrokratiavaatimukset.

Tyotani koskevia paatdksia tekevat inmiset, jotka eivat ymmarré tydtani -vaittaman kanssa
taysin samaa mielta oli 59 % vastaajista. Huomionarvoista on (kuvio 13), etta taysin eri
mielta -vastauksia ei annettu tahan kysymykseen ollenkaan. Vastaajista yli 90 % oli siis
lahes tai taysin samaa mielta siita, ettd asiantuntijan tydsta paatetaan ilman, etta sita tun-

netaan.
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Tyotani koskevia paatoksia tekevat ihmiset,
jotka eivat ymmarra tyotani

100,0 %
59,1 % M 2 |dhes eri mieltd

50,0 % 32,2 % M 3 |dhes samaa mieltd

8,7% - 4 taysin samaa mielta
0,0% ]

Kuvio 13. Byrokratiavaatimukset (n=89).

Toimimattomat ja epavarmat tietojarjestelmat hankaloittavat tydskentelyani ja vaikeuttavat
tyBaikani hallintaa -vaittdman kanssa taysin samaa mielté oli noin 44 prosenttia vastaajista.
Lahes samaa mieltd noin 38 prosenttia. Vain vajaa kolme prosenttia koki, ettei tietojarjes-

telmien toimimattomuus vaikeuttanut tydskentelya lainkaan (kuvio 14).

Toimimattomat ja epavarmat
tietojarjestelmat hankaloittavat
tyoskentelyani ja vaikeuttavat tyoaikani

hallintaa
44,1 %
50,0 % 38,8 % ° W 1 taysin eri mielta
14,4 % W 2 |dhes eri mielta
0,
0.0 % ﬂ - 3 |dhes samaa mieltd
, (]
Summa 4 tdysin samaa mielta

Kuvio 14. Byrokratiavaatimukset (n=89).

TyOn epavarmuus.

Tyon epavarmuuteen liittyvissa kysymyksissa tyotehtavissani tapahtuu usein muutoksia -
vaittdman kanssa lahes puolet vastaajista koki olevansa tdysin samaa mieltd. Lahes samaa

mielta oli noin 37 prosenttia (kuvio 15).

Tyotehtavissani tapahtuu usein muutoksia

60,0 % . 47,5 % M 1 taysin eri mielta

40,0 % 3% B 2 ldhes eri mielta

20,0% 14,4 % 3 lahes samaa mielta
0,0% 0.4 % - 4 téysin samaa mielt3

Kuvio 15. Tydn epavarmuus (n=89).
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Toinen tyon epavarmuuteen liittyvista vaittamista, pelkaan, ettd menetan tyoni, sai vastaa-
jilta hieman yli puolelta lahes tai tdysin samaa mieltd -vastauksen. Kuitenkin noin 35 %

vastaajista oli l&ahes eri mielta vaittaman kanssa (kuvio 16).

Pelkaan, ettda menetan tyoni
40,0 % 357%

B 1 taysin eri mielta
30,0 % 24,3% 23,8%

20,0% 16,2 %
10,0% .
0,0%

Kuvio 16. Tydn epavarmuus (n=89).

M 2 |dhes eri mielta

M 3 [dhes samaa mielta

4 taysin samaa mielta

TE-toimiston erityispiirteita.

Alla (kuvio 17) voidaan nahda, etta vaittdman tydhoni liittyva lainsdadanto vaatisi paivityksia
kanssa noin 45 % oli tdysin samaa mielta. Lahes 40 prosenttia oli vaittdman kanssa lahes

samaa mielta.

Tyohoni liittyva lainsaadanto vaatisi

paivityksia
50,0 % 39,7% 0% W 1 taysin eri mieltd
5% 13,2 % m 2 lihes eri mieltd
0,0% L m 3 |dhes samaa mielta

Kuvio 17. TE-toimiston erityispiirteita (n=89).

Koen TE-palveluiden lainsdaadannon vaikeaksi ja sekavaksi -vaittdméan kanssa yli 80 pro-

senttia oli taysin tai lahes samaa mielta (kuvio 18).

s00% Koen lainsaadannon vaikeaksi ja sekavaksi

48,0%
39,3%
40,0 % ml
m2
20,0% 12,4 % m3
4

s [N
0,0 % —_—

Kuvio 18. TE-toimiston erityispiirteita (n=89).
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TE-palveluihin liittyvan mediakiinnostus kuormittaa minua -vaittdman kanssa noin kolman-
nes vastaajista oli taysin eri mielta ja yli puolet ldhes eri mieltd. Reilu 12 prosenttia koki
mediakiinnostuksen kuitenkin jossain maarin kuormittavana (kuvio 19). Taman ei voi nahda

olevan asiantuntijan tydssa merkittdva kuormitustekija.

TE-palveluihin liittyva mediakiinnostus
kuormittaa minua

60,0 % >5,6%
M 1 tdysin eri mielta
40,0 % 29,2 % W 2 ldhes eri mielta
20,0 % 12,5% 3 lahes samaa mielta
2,8% 4 tdysin samaa mielta
0,0 %

Kuvio 19. TE-toimiston erityispiirteita (n=89).

Vaittdma tyoni on emotionaalisesti kuormittavaa nosti esiin, etté reilu 70 % vastaajista on
lahes tai tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa. Yksistdédn noin neljannes kokee tydnsa

emotionaalisesti kuormittavaksi (kuvio 20).

Tyoni on emotionaalisesti kuormittavaa

50,0 % 45,4 %

40,0 % M 1 tdysin eri mielta

30,0 % 26,9 % 25,2% m 2 |ihes eri mieltd

20,0 % 3 lIdhes samaa mieltd

10,0 % 2,5% 4 tdysin samaa melta
0,0 % f—

Kuvio 2014. TE-toimiston erityispiirteitd (n=89).

Koen vastuuta ihmisista, joiden asioita kasittelen tydssani -vaittdman kanssa taysin samaa
mielta oli reilu 40 prosenttia vastaajista ja lahes samaa mieltakin reilu 42 prosenttia. Vain

yksi prosentti oli taysin eri mielt, ja lahes eri mieltd noin 12 prosenttia (kuvio 21).
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Koen vastuuta ihmisista, joiden asioita
kasittelen tyossani

60,0 %
42,7% 43,8% M 1 taysin eri mielta
40,0% B 2 |dhes eri mielta
20,0% 12,4 % M 3 l3hes samaa mielta
1L1% 4 taysin samaa mielta
0.0% [ ]

Kuvio 21. TE-toimiston erityispiirteita (n=89).

Tyo6aikani jakautuu liian monen erityyppisen tehtdvan kesken -vaittama sai selkeésti vas-
taukset jakautumaan. Vaittaméan kanssa taysin samaa mielta oli noin 40 %, ja lahes eri

mielta noin 30 % vastaajista (kuvio 22).

Tyoaikani jakautuu lilan monen
erityyppisen tehtavan kesken

60,0 %
402 % B 1 taysin eri mielta
40,0% 30,6 % 2369 H 2 lihes eri mielta
, (]
20,0 % M 3 |dhes samaa mielta
0,
2,7 % 4 taysin samaa mielta
0,0% [ |

Kuvio 22. TE-toimiston erityispiirteitd (n=89).

Koen tydsséni uhkaavia tilanteita asiakkaiden kanssa -vaittdman kansa taysin tai léhes eri
mielt& oli kolme neljannesté vastaajasta. Vain hieman reilu viidennes oli vaittdman kanssa
lAhes samaa mieltd. Alla (kuvio 23) voidaan myds néhda, ettd kukaan vastaajista ei ollut

taysin samaa mielta vaittdman kanssa.

Koen tydssani uhkaavia tilanteita
asiakkaiden kanssa

0,
60,0% 47,9%

B 1 taysin eri mieltad
40,0 % 29,5 %

22,6 % M 2 ldhes eri mieltd

0,
20,0 % . . M 3 |dhes samaa mielta
0,0%

Kuvio 23. TE-toimiston erityispiirteita (n=89).
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3.3.2 Tyon voimavarat

Tyon itsenaisyys.

Tydn voimavaroista puhuttaessa vaittaman voin tehda itsenaisia paatoksia tydsséni kanssa
reilut 40 % oli samaa mielta. Lahes puolet vastaajista oli 1dhes samaa mielta vaittaman

kanssa. Vain noin 9 % oli vaittdman kanssa taysin eri mielta tai lahes eri mieltd (kuvio 24).

Voin tehda itsenaisia paatoksia tyossani

60,0 % 48,9 % . R
42,0% M 1 taysin eri mielta
40,0 % 2 |ahes eri mielta
20,0 % - 3 ldhes samaa mielta
1,8% 4 tdysin samaa mielta
0,0 % —

Kuvio 24. Tyon itsenaisyys (n=89).

Vaittdman minulla on paljon vapautta paattaa, miten teen tyoni kanssa noin kolme neljan-
nesta oli vaittdman kanssa joko taysin samaa tai lahes samaa mieltd. Kuitenkin noin 23 %

oli vaittaman kanssa léhes eri mielta (kuvio 25).

Minulla on paljon vapautta paattaa,
miten tyoni teen

50,0 %
38,2 % e
40,0 % 0 36,7 % M 1 tdysin eri mieltd
30,0 % 23,1% 2 ldhes eri mielta
20,0 % 3 ldhes samaa mieltd
10,0 % 2,0% 4 taysin samaa mielta
0,0% —

Kuvio 25. Tydn itsenaisyys (n=89).
Tyon kehittavyys.

Tyossani minulla on mahdollisuus kehittdd minulle ominaisia kykyjani-vaittdman kanssa
reilu viidennes koki olevansa lahes eri mieltd, kun taas noin viidennes oli taysin samaa
mielté. Reilu puolet vastaajista kuitenkin oli Iahes samaa mieltd vaittaman kanssa (kuvio
26).
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Tyossani minulla on mahdollisuus kehittaa
minulle ominaisia kykyjani

o 54,4 %
60,0% M 1 tdysin eri mieltad
40,0 % M 2 |dhes eri mielta
21,9 % 20,3%
20,0% 3 ldhes samaa mielta
3,4%
0,0 % — 4 tdysins amaa mielta

Kuvio 26. Tyodn kehittavyys (n=89).

Tybssani saan tehda paljon erilaisia asioita -vaittaman kanssa lahes puolet vastaajista oli
taysin samaa mielta ja lahes samaa mieltékin noin 44 %. Alla (kuvio 27) nahdaan, etta alle

kymmenen prosenttia oli Iahes eri mielté vaittaméan kanssa.

TyOssani saan tehda paljon erilaisia

asioita
60,0 % 44,5 % 45,2 % M 1 tdysin eri mielta
40,0 % m 2 lihes eri mielt3
20,0 % 9,9 % 3 |dhes samaa mieltd
0,4 %
0,0 % ’ [ ] 4 tdysin samaa mielta

Kuvio 27. Tydn kehittavyys (n=89).
Tydssa suoriutuminen ja tydn tulosten ndkeminen.

N&en tydssani sen yhteiskunnallisen merkittavyyden -vaittdman kanssa noin 85 prosenttia
oli lahes tai tdysin samaa mielta. Vain reilu yksi prosentti ei kokenut ndkevansa tytssaan
yhteiskunnallista merkittavyyttd, ja noin 12 prosenttia oli vaittaméan kanssa lahes eri mieltéa
(kuvio 28).

Naen tydssani sen yhteiskunnallisen
merkittavyyden

60,0 % 50,9 %
B 1 taysin eri mielta
34,7 %
40,0% ° M 2 |dhes eri mielta
20,0 % 12,8 % 3 lahes samaa mielta
1,5% - 4 tiysin samaa mielta
0,0% —

Kuvio 28. Tydssa suoriutuminen ja tyon tulosten nakeminen (n=89).
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Saan tyossani helposti selville, kuinka hyvin olen suoriutumassa -vaittaman kanssa lahes
puolet vastaajista oli lahes eri mielta. Taysin sama mielta oli vaittaman kanssa noin kym-

menen prosenttia vastaajista, ja 38 prosenttia [Ahes sama mielta (kuvio 29).

Saan tydssani helposti selville, kuinka hyvin
olen suoriutumassa

0,
60,0% 47,8 % i
38.0% M 1 taysin eri mielta
40,0% M 2 |3hes eri mielta
20,0 % 9.8% 3 lahes samaa mielta
44% 4 tdysin samaa mielta
0,0% |

Kuvio 29. Tydssa suoriutuminen ja tyon tulosten nakeminen (n=89).

Palveleva johtaminen.

Vaittdmasta esihenkiléni rohkaisee minua hyddyntamaan kykyjani ja tukee ammatillista
kasvuani (kuvio 30), etté noin 38 prosenttia oli vaittaman kanssa samaa mieltd, kaiken kaik-
kiaan siis lahes kolme neljannesta vastaajasta oli lahes samaa mielta tai tdysin samaa

mielta vaittaman kanssa. Neljdsosa kuitenkin koki olevansa lahes eri tai taysin eri mielta

vaittamasta.
Esihenkiloni rohkaisee minua
hyodyntamaan kykyjani ja tukee
ammatillista kasvuani
50,0 % 363% 383% m 1 tdysin eri mielta
20,0 % M 2 |dhes eri mielta
5,4% 3 Idhes samaa mielta
0,0% — 4 taysin samaa mielta

Kuvio 30. Palveleva johtaminen (n=89).

Esihenkiloni selkiyttda tydnkuvani ja sitd, mita minulta odotetaan -vaittamasta nahdaan (ku-
vio 31), ettd vajaa viidennes vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mieltd. Lahes
puolet vastaajista oli lahes samaa mieltd, kun taas noin kolmannes lahes eri mielta vaitta-

man kanssa.
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Esihenkiloni selkiyttaa tydnkuvani ja sita,
mita minulta odotetaan

60,0 %
e 47,5% .
M 1 tdysin eri mielta

40,0 % 29,0% m 2 |5hes eri mieltd
50.0% 18,1% m 3 |dhes samaa mielta
0,
5,4 % 4 tdysin samaa mieltad
0,0 % |

Kuvio 31. Palveleva johtaminen (n=89).

Alla (kuvio 32) nahdaan, etta saan esihenkiloltani apua, jos koen, etta en parjaa tyéssani -
vaittdman kanssa taysin samaa mielta oli noin 37 prosenttia vastaajista. Kolmannes oli 1&-

hes samaa mielta ja reilu viidennes koki olevansa lahes eri mielta.

Saan esihenkil6ltani apua, jos koen, etta
en parjaa tyossani

40,0 % 32,6 % 36,8 %
30,0 % 26,8% M 1 tdysin eri mielta
y M 2 |dhes eri mielta
0o m 3 |dhes samaa mieltd
10,0% 3,8% 4 taysin samaa mielta
0,0% I

Kuvio 32. Palveleva johtaminen (n=89).

Yhteisollisyys tyopaikalla.

Koen olevani osa yhteis6a tyopaikalla -vaittdmasta nahdaan (kuvio 33), etté l&hes tai taysin
samaa mielta vaittdman kanssa on lahes 90 % vastaajista. Noin kymmenen prosenttia on

vaittdman kanssa lahes eri mielta.

Koen olevani osa yhteisda tyopaikallani

60,0 %
433 % 44,8 % B 1 tdysin eri mielt3
40,0% M 2 |dhes eri mielta
20,0 % 10,8 % M 3 |dhes samaa mielta
1,1% 4 tdysin samaa mielta
0.0% I

Kuvio 33. Yhteisdllisyys tydpaikalla (n=89).
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Yhteistyd tiimikavereiden kanssa on toimivaa tydpaikallani -vaittamasta noin 60 prosenttia
oli taysin samaa mieltd. Kolmannes lahes samaa mielta. Vain noin kahdeksan prosenttia ol

l&hes eri mielta vaittaman kanssa (kuvio 34).

Yhteistyo tiimikavereideni valilla on
toimivaa tyopaikallani

80,0 %
59,7 % | 1 téysin eri mieltd
60,0 %
0 W 2 |3hes eri mielta
40,0 % 31,5%
3 ldhes samaa mieltd
20,0 % 8,1%
0,7% 4 tdysin eri mielta
0,0 % .

Kuvio 34. Yhteisollisyys tydpaikalla (n=89).

Saan tydstani riittvasti palautetta tydyhteisdssani -vaittamasta lahes puolet vastaajista ol
lAhes samaa mielta. Taysin samaa mielta oli vajaa viidennes, ja vajaa kolmannes puoles-

taan lahes eri mielta (kuvio 35).

Saan riittavasti palautetta tyoyhteisossani

500 % 47,5 %

, (]

40,0 % | 1 tdysin eri mielta

29,0 %

30,0 % M 2 ldhes eri mieltd
18,1% . N

20,0 % 3 lahes samaa mielta

10,0 % 54% 4 tiysin eri mielts

0,0% [

Kuvio 35. Yhteisdllisyys tydpaikalla (n=89).
Tydn arvostus.

Tyon arvostukseen liittyvat vaittamissa kuten tydpaikkani johto arvostaa ty6tani (kuvio 36)
nahdaan, ettd lahes puolet vastaajista oli vaittaman kanssa lahes eri mielta ja lahes kym-
menen prosenttia tysin eri mieltd. Kolmannes oli vaittdman kanssa lahes samaa mielta.

Reilu 12 % kuitenkin koki, ettd johto arvostaa ty6ta.



26

Tyopaikkani johto arvostaa tyotani

60,0% 48,2% M 1 tdysin eri mielta

40,0 % 29,8 % M 2 |dhes eri mieltad

20,0 % 9,4% . 12,6 % m 3 |dhes samaa mielta
0,0% [ ] 4 tdysin samaa mielta

Kuvio 36. Tydn arvostus (n=89).

Tyo6ni on mielestani yhteiskunnallisesti arvostettua -vaittaman kanssa noin 17 prosenttia oli
taysin eri mieltd ja 1ahes puolet vastaajista lahes eri mieltd. Vain noin kolmannes koki ole-

vansa lahes samaa mielta (kuvio 37).

Tyoni on mielestani yhteiskunnallisesti

arvostettua
100,0 % W 1 tdysin eri mielta
. 49,7 % M 2 ldhes eri mieltd
200% 17,2 % 28,4 % 4 7% = 3 |3hes samaa mielt3
0,0% L - : 4 taysin samaa mielta

Kuvio 37. Tydn arvostus (n=89).

Oikeudenmukaiset kaytannot.

TyOpaikallani arvostetaan tyontekijoitd hyvin tehdysta tyodsta -vaittdman kohdalla voidaan
nahda (kuvio 38), kuinka noin 46 % vastaajista on vaittaman kanssa lahes eri mielta ja noin
9 prosenttia taysin eri mieltd. LAhes samaa mielta on vaittamasta lahes kolmannes. Reilu

16 prosenttia kokee, etta tytpaikalla arvostetaan hyvin tehdysta tydsta.

Tyopaikallani arvostetaan tyontekijoita

hyvin tehdysta tyosta

46,4 %
50,0 % B 1 tdysin eri mielta

27,8 % B 2 lihes eri mielt3

16,5 %
9,3% M 3 |dhes samaa mielta
0,0% - 4 tdysin samaa mielta

Kuvio 38. Oikeudenmukaiset kaytannot (n=89).
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Vaittdmasta tyon maara jakautuu tasapuolisesti tyontekijoiden kesken reilu puolet koki ole-
vansa lahes eri mieltd ja noin 10 prosenttia taysin eri mieltd. Vajaan kolmannes oli vaitta-

masta lahes samaa mielté ja noin kahdeksan prosenttia taysin samaa mielté (kuvio 39).

Tyon maara jakautuu tasapuolisesti
tyontekijoiden kesken

100,0 %
541 9% | 1 tdysin eri mielta
) (1]
50,0 % 27,6 % 2 ldhes eri mieltd
9,7% 8,6 % 3 15h ielts
dhes samaa mielta
0,0% |

Kuvio 39. Oikeudenmukaiset kaytannot (n=89).

TE-toimiston erityiset voimavarat.

Alla (kuvio 40) nahdaan, etta olen saanut riittavan perehdytyksen -vaittamasta taysin samaa
mielta oli vajaa kolmannes ja lahes samaa mieltd noin 40 prosenttia. Vastaajista noin nel-

jannes oli lahes eri mielta ja pieni osa, noin kuusi prosenttia oli taysin eri mielta vaittaman

kanssa.
Olen saanut riittavan perehdytyksen
0,
>0,0% 41,0 %
40,0 % M 1 tdysin eri mielta
28,2 %
30,0 % 24,7 % ’ 2 Ishes eri mielt
20,0 % 3 ldhes samaa mielta
10,0 % 6,2 % 4 tdysin samaa mielta
0,0% [

Kuvio 40. TE-toimiston erityiset voimavarat (n=89).

Vaittamasta minulla on riittavasti aikaa perehtyé uusiin asioihin voidaan todeta (kuvio 41),
ettd vajaa kymmen prosenttia oli tdysin samaa mielté ja noin 35 prosenttia ldhes samaa
mieltd. Kaiken kaikkiaan taysin eri mieltd ja lahes eri mielta oli vastaajista yhteensa reilut

55 prosenttia.
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Minulla on riittavasti aika perehtya uusiin

asioihin
60,0 % P,
44,1 % M 1 taysin eri mielta
35,5%

40,0 % ° B 2 lihes eri mieltd
20,0 % 11,8 % 8,6 % 3 |3hes samaa mieltd
0.0% - 4 tdysin samaa mielta

) (]

Kuvio 41. TE-toimiston erityiset voimavarat (n=89).

Saan riittavasti ohjausta ja neuvontaa tyossani -vaittdman kanssa lahes samaa mielta ja
lahes eri mielta jakautuivat tasan (kuvio 42). Reilu 16 prosenttia oli kuitenkin sita mielta, etta

saa tydssaan riittdvasti ohjausta ja neuvontaa.

Saan riittavasti ohjausta ja neuvontaa

tyossani
60,0 % M 1 taysin eri mielta
39,3% 39,3%

40,0 % M 2 |dhes eri mielta
16,8 % . o
20,0 % 47% 3 ldhes samaa mielta

) (]
0,0 % — 4 tdysin eri mielta

Kuvio 42. TE-toimiston erityiset voimavarat (n=89).

Palkkauksen suhteen vaittamasta palkkaus on kannustavaa ja suhteessa tyon vaatimuksiin
nahdaan alla (kuvio 43), etta lahes kolmannes oli taysin eri mielta vaittaméan kanssa. Lahes
puolet oli Iahes eri mieltd ja vain reilu viidennes lahes samaa mielta, etta palkkaus on kan-

nustavaa ja suhteessa tyon vaatimuksiin.

Palkkaus on kannustavaa ja suhteessa
tyon vaatimuksiin

0,
60,0 % 47,0% M 1 tdysin eri mielta

40,0 % 28,2 % 22 1% M 2 ldhes eri mielta
,1 70
20,0% 3 lahes samaa mielta
2,7 %
0.0% 4 taysin samaa mielta

Kuvio 43. TE-toimiston erityiset voimavarat (n=89).

Minulla on aikaa uusien ideoiden kehittamiseen ja soveltamiseen -vaittamasta voidaan

nahda (kuvio 44), ettd noin 70 prosenttia vastaajista oli [ahes tai taysin eri mielta vaittdman
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kanssa. Kolmannes oli lahes samaa mieltd. Huomioitavaa on, etta tdysin samaa mielta vait-

tamasta ei ollut yksikaan vastaajista.

Minulla on aikaa uusien ideoiden

kehittamiseen ja soveltamiseen
60,0 % 48,8 %
M 1 taysin eri mielta

40,0 % 30,0 %
21,3 % M 2 |ahes eri mielta

20,0 %
- 3 ldhes samaa mielta
0,0%

Kuvio 44. TE-toimiston erityiset voimavarat (n=89).

Alla (kuvio 45) nahdaan, ettd minulla on riittavat edellytykset tehda laadukkaita paatoksia -
vaittdman kanssa taysin samaa mieltd oli kymmenisen prosenttia, ja yli puolet vastaajista
koki voivansa olla lahes samaa mielta vaittdman kanssa. Reilu kolmannes oli l&hes eri

mielta vaittamasta.

Minulla on riittavat edellytykset tehda
laadukkaita paatoksia

60,0 % 52,5%
M 1 taysin eri mielta
34,1 %
40,0 % ? m 2 lihes eri mieltd
20,0 % 10,8 % 3 ldhes samaa mielta
2,7% 4 taysin samaa mielta
0,0 % I

Kuvio 45. TE-toimiston erityiset voimavarat (n=89).

3.3.3 Avovastaukset

Vastaajista 36 vastasi kysymykseen Onko sinulla ehdotuksia tyon tai ihmisten hyvinvoinnin
parantamiseksi. Padsaantoisesti vastaukset olivat kehittamisideoita tyon tai hyvinvoinnin
parantamiseksi. Pieni osa oli negatiivista palautetta, positiivista palautetta ei noussut esiin.
Avovastaukset analysoitiin siten, ettda samansuuntaiset vastaukset jaettiin omiin teemoihin.

Yhdessé vastauksessa saattoi olla usean eri teeman sisaltoja.

Suurimmat teemat olivat tiimin yhteisty®, johdon tietdmys asiantuntijoiden tydsta, esimies-
tyd/esimiesosaaminen/ henkildstdjohtaminen, jonka alle resurssit, perehdytys ja osaamisen

kehittaminen.
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Yhteisty6

YhteistyO-teeman alla huolenaiheena oli osallisuuden tunteen puuttuminen uusien virkaili-
joiden tullessa taloon. Tahan ehdotettiin ryhmayttamista ja tiimien yhteistyon lisd&mista
seka tiimien sitouttamista hyvéan tiimihengen luomiseksi. Korona-ajan etatyokaytanteiden
seka muiden muutosten koettiin rikkoneen yhteiséllisyyden. Ehdotuksissa oli myds yleisten

tydelamataitojen ja hyvien kaytdstapojen nostaminen esiin timeissa.

Korona-ajan etéityé on repinyt kokonaisuuden hajalle.

Yhteiséllisyys on kaikkien ndiden muutosten keskelld hévinnyt.

Johdon tietamys asiantuntijoiden tydsta

Suurin tuntemus oli, etta johto ei tieda tarpeeksi asiantuntijan tyosta ja siitd, mitd haasteita
tyohon liittyy. Toiveena oli, ettd johto jalkautuisi tutustumaan TE-toimiston henkilokuntaan
seka TE-virkailijan perustydohdn sekd muutenkin vahvempaa ja ndkyvampaa johdon lasna-
oloa toivottiin. Tahan liittyi myds ehdotukset turhan silpun karsimiseksi seka asiantuntijoi-
den eli ty6ta tekevien ndkemysten huomioon ottaminen erityisesti paattksen teossa ja ta-
voitteiden asettamisessa. Kokemus oli, etta pelkat asiakasmaarat eivat kerro koko totuutta,
koska johto ei tiedd, mista asiantuntijan ty6 todellisuudessa koostuu: tydn mittaaminen ai-
noastaan maardllisilla mittareilla ei anna todellista kuvaa asiantuntijan tyésta. Toiveena oli

my0s asiantuntijoiden osaamisen ja harkintakyvyn arvostaminen.

Johto ei vilttdmdittd tiedd mité kaikkia haasteita asiakastyéhon liittyy.

Esihenkildiden ja talon johdon téytyisi oikeasti tutustua henkilékuntaansa sekd
siihen ty6hon, mitd he tekeviit.

Otettaisiin enemmdn huomioon asiantuntijoiden eli tyété tekevien ndkemystd
siihen, mikd on jdrkevdd ja millaiset tavoitteet tukevat parhaiten onnistumisia.

Toivoisin, ettd johto olisi paremmin ldsnd. Etté he ottaisivat selvdd siitd, miten
meillé menee ja mitd teemme. Tdlld hetkelld koen, ettei heité kiinnosta.

Henkilostbjohtaminen

Kolmanneksi suureksi ryhmaksi nousi resurssit, johtaminen ja tydntekijoéiden osaaminen,
jotka ovat tassa niputettu henkilostdjohtamisen alle. Esimiestydn osalta nousi selkeésti esiin
henkildstbjohtamisen merkitys. Henkildstdjohtamisen kaytanteista erityisesti perehdyttami-
nen ja osaamisen johtamiseen toivottiin selkeAmpdaa otetta. Koettiin, ettd aikaa perehtya
seka oppia ja omaksua uusia asioita ei ole tarpeeksi tyon ohessa. Ehdotettiin lyhyita tas-
makoulutuksia asiantuntijan tyén eri osa-alueille, joilla parantaa oman tyon vaikuttavuutta.
Toivottiin selkeda ohjeistusta ja viestintaa siita, mika on tarkeaa ja mihin pitaa priorisoida,

mik& voi sanoa nakyneen mygds voimavaravaittdmissa. Kuten edelld johdonkin suhteen,



31

toivottiin keskustelevaa tytskentelykulttuuria, jossa paatoksia ei tehtaisi ylhaalta alas, vaan
asiantuntijoiden osaamiseen luotettaisiin seka osaamista hyddynnettaisiin paremmin.
Aikaa perehdytykseen sekd aikaa oppia uusia asioita tyén ohessa.
Tydntekijéiden osaamisen arvostuksen parantaminen ja hyédyntédminen.
Pitdisi erikoistua enemmdn omaa osaamistaan vastaaviin tehtdviin.

Tyon imu

Vastauksista voidaan todeta (kuvio 47), etta yli puolet vastaajista tunsi tydn imua viikoittain
ja lahes viidennes paivittdin. Huomattavaa on, etta ei koskaan -vastauksia ei tullut yhtaan.

Tyo6n imu tilanne on toimistossa siis melko hyva, vaikka kuten Hakanen (2011, 39) esittaa,

tyon imua pitdisi tuntea useammin kuin kerran viikossa kukoistaakseen tydssaan.

o 56,4 %
Tunnen tyon imua
B 1 muutaman kerran
vuodessa
20,5 % 18,8 % 2 useamman kerran
vuodessa
43% 3 viikoittain
I
4 paivittain

Kuvio 15. Tyon imu (n=89).
Tyytyvaisyys nykyiseen tyohoni

Tyytyvaisyys nykyiseen ty6honi -vaittaman vastaukset nakyvat alla (kuvio 48). Sen perus-
teella voidaan todeta, etta melkein kolme neljannesta on melko tyytyvainen tai erittain tyy-
tyvainen tydhonsa. Huomattavaa on kuitenkin, etta neljdnnes on melko tyytymatdn tyo-
hénsa. Onko mahdollista parantaa tyytyméattoman neljanneksen kokemuksia jollain kei-

noin? Tahan voisi nostaa esiin kysymyksen, mika parantaisi tyotyytyvaisyytta?
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Olen tyytyvainen nykyiseen tyohoni
56,3 %
MW 1 erittdin tyytymaton
25,8 % m 2 melko tyytymaton
16,7 % 3 melko tyytyvdinen

4erittdin tyytyvdinen
13% yyty

Kuvio 16. Tyytyvaisyys nykyiseen tydhon (n=89).
Tydhyvinvointi

Arvio omasta tyohyvinvoinnista asteikolla 0-10 nékyy alla (kuvio 49). Reilu kolmannes on
antanut arvioksi kahdeksan. Kouluarvosanoin ajateltuna kiitettavan” arvion on antanut I1a-
hes 17 prosenttia vastaajista. "Hyvaksi” tyohyvinvointinsa kokee lahes 60 prosenttia vas-
taajista. Jos tarkastelee alle "hyvan” eli kuudesta alaspain antaneiden vastausten maaraa,
kokee reilu viidennes ty6hyvinvointinsa tyydyttavaksi. Vastausten perusteella tydhyvinvoin-

nin voi arvioida vahintaankin hyvaksi.

Arvioi omaa tyohyvinvointiasi

40,0% 2%
30,0% 23,7%
14,5 %
20,0 % . ? 10,2% ¢ o o,
N (]
100% 2% 03%1L5%13% " " I [
0,0% - — | "
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 17. Arvio tydhyvinvoinnista (n=89).
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4 Tulosten pohdinta
4.1 Tyo6n imu ja tybhyvinvointi

Tulokset osoittavat, ettd Hameen TE-toimiston tydhyvinvointi on hyvalla mallilla: tyén imua
koetaan sdanndllisesti ja kokemukset tyohyvinvoinnista ovat korkealla tasolla. Seppéalan
(2022) mukaan tyon imusta on niin paljon hyotya, etta sitd kannattaa vaalia tyopaikalla,
koska silla on suuri vaikutus tyontekijan terveyteen ja tydpaikan tuottavuuteen. Koska tyon
imua aikaansaavat tyohon liittyvat tekijat, on tyon imulla pitkaikainen vaikutus: sité tuntevat
ihmiset tyoskentelevat usein pitkddn samassa ammatissa ja samankaltaisissa tyéymparis-
toissa. Vaikka yksittainen tyontekija tai tydryhma voi itse vaikuttaa paljon omaan tyéhdnsa
ja tydn imuun tuunaamalla ty6tadn, nostaa Seppala (2022) esiin sen, etta on johdon ja esi-
miesten vastuulla pitéda huoli tydhyvinvoinnista: esimerkiksi resurssipulaan liittyvat epakoh-

dat eivat ole tyontekijan tuunattavissa.

On hyva huomioida, ettd vaikka tydn imun kokemus olikin korkealla, ei se tarkoita, etteikd

tydssa voisi uupua (Hakanen 2009, 9).
4.2 Vaatimukset

Kokemukset etenkin tyon maarallisisté vaatimuksista olivat korkeat suuren tydmaéaran, ki-
ristyneen tydtahdin ja monien tehtévien yhtaaikaisen tekemisen osalta, mika on usean asi-
antuntijatydbn ongelma. TE-toimiston asiantuntijoilta vaaditaan myds nopeita ratkaisuja
usein monimutkaisissakin paatoksissa. Lakimuutosten, toimintatapojen ja muuttuvien jar-
jestelmien my6ta jatkuva oppimisvaatimus ja uusien asioiden omaksuminen ja hallinta nayt-
taytyivat selkeasti kuormittavina tekijoind. Joihinkin tydtehtaviin koettiin tarvittavan lisékou-
lutusta. Samoin koettiin suurelta osin, ettd selviytydkseen tydtehtavista ja kehittyakseen
niissa joutuu omaksumaan paljon uusia asioita. Kuten Mauno ym. (2017, 74—75) nostavat
esiin, paatdksentekoon liittyvét vaatimukset voivat olla tyypillisia haastevaatimuksia, joiden
voidaan katsoa palkitsevan tytntekijaa motivoiden parempaan suoritukseen. Yhdistettyna
kenties riittamattomaan perehdyttdmiseen ja kiristyneeseen tyodtahtiin, voivat ne johtaa laa-

dullisesti huonoihin paatdksiin ja aiheuttaa hyvinvointiseurauksia.

Tyon byrokratiavaatimuksista merkittava osa koki, etta asiantuntijan ty6ta koskevia paatok-
sia tekevat henkilot, jotka eivat ymmarra tyota. Asiantuntijan tyohon liittyviin paatoksiin olisi
hyva ottaa avuksi johdon jalkautuminen asiantuntijoiden keskuuteen ja konkreettiseen ty6-
hon tutustuminen, jolloin tydn vaatimukset kavisivéat ilmi sek& asiantuntijoiden ottaminen
mukaan heidan tyotaan koskevaan paatoksentekoon. Samoin selkeasti kuormittavana voi-

daan nahda toimimattomat ja epavarmat tietojarjestelmat, jotka pahimmillaan vaikeuttavat
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tybajan hallintaa. Tietojarjestelmiin liittyvia epavarmuuksia voi olla hankala poistaa koko-
naan, etenkin kun huomioi valtion viraston seké asiakastietojarjestelmien korkean tietotur-
van ja vaativuuden. Yksi keino hallita epavarmuutta on varmistua, etta tieto esim. paivityk-

sista tai jarjestelmiin liittyvista akuuteista ongelmista viestitaan nopeasti ja selkeasti.

Tyon epavarmuuteen liittyvistd vaatimuksista suurin osa koki, etta tyotehtavissa tapahtuu
usein muutoksia. Se, onko toistuvat muutokset tyén vaatimus, vai voimavara voi riippua
henkilosta. Toiset pitavat siita, etta tyo vaihtelee tai etta saa tehdé vaihtelevia tehtavia. Vas-
taukset tybn menettamisen pelosta jakautuivat oikeastaan tasan. TE-palveluiden kuntiin
siirtyminen vuoden 2025 alusta tuo varmasti pelkoa tydpaikan sailymisesta, vaikka on an-
nettu ymmartad, etta kaikille osaaville 16ytyy tydta. Muutosjohtamisella voisi yrittaa lieventaa

tyOpaikan menettamisen pelkoa.

TE-toimiston asiantuntijan vaatimusten erityispiirteitd ajatellen lainsdadannén paivitykset
seka lainsdadannon sekavuuden voidaan ndhda selkeana vaatimustekijana. Lainsaadan-
non paatoksentekoon ei TE-toimiston johdolla tai esimiehilla ole vaikutusta, joten yksi keino
lieventdd vaikeaselkoisen ja sekavan lainsaadannon kuormittavaa vaikutusta tyéhon on
hyva perehdytys ja mahdollisuus jatkuvaan koulutukseen muutoksista. TE-toimistossa ei

koettu mediahuomion olevan kuormittava tekija.

Sen sijaan tydn emotionaalinen ja eettinen kuormittavuus nousi selkeasi esille, joskin hie-
man jakaantuen. Lahes kolmannes ei kokenut tydtaan emotionaalisesti kuormittavaksi.
Tyo6turvallisuuskeskuksen (2021, 6—7, 15—16) raportissa todetaan, etta eettista kuormitusta
aiheuttavat esimerkiksi tilanteet, joissa tyontekija ei tieda miten toimia, epatietoisuus ja eri
vaihtoehtojen ja niiden seurausten pohdinta. Kuormitusta aiheuttaa myds useiden ja mah-
dollisesti ristiriitaistenkin vaatimusten valilla paattaminen, erityisesti, jos henkilostt ei ole
yhta mielta siitda, miké olisi oikeudenmukainen ja mahdollisimman monia tasapuolisesti koh-
televa toimintatapa. Myds omien arvojen vastaisesti toimiminen aiheuttaa eettista kuormi-
tusta. Eettisen kuormituksen lapindkyvaksi tekeminen, arvoista ja tyon merkityksellisyy-
desta puhuminen voi olla yksi keino eettisen kuormituksen vahentamiseksi. Arvoristiriitojen
valttamiseksi jo perehdytysvaiheessa olisi hyva tuoda esille tydnantajan eettisyyteen liitty-
vat odotukset ja toiveet seka tydyhteisén linjaukset eettisista toimintatavoista, ja yhta lailla
kayda keskustelua tyon laadullisista tavoitteista. Emotionaaliset vaatimukset ovat esimerk-
keja estevaatimuksista, jotka voivat aiheuttaa hyvinvoinnin ongelmia. (Mauno ym. 2017,
74-75.)

Tybajan jakautuminen lilan monen erityyppisen tehtdvan kesken sai vastaukset jakautu-
maan. Jalleen on todettava, etté joillekin monien erilaisten tehtavien tekeminen voi olla ty6n

voimavara — monipuolinen ty0 — joten sita ei voi pitda ainoastaan vaatimuksena. Uhkaavien
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tilanteiden ei voida sanoa vastausten perusteella kuormittavan asiantuntijaa. Joskin reilu
viidennes oli lahes samaa mielta vaittdman kanssa. Voisiko tama olla asia, jota perata

enemman?

4.3 Voimavarat

Tyon itsenaisyyteen liittyvistd voimavaroista ehdottomasti suurena voimavarana voidaan
nahdad mahdollisuus itsenéisten p&atosten tekemiseen. Yli 90 prosenttia oli vaittaman
kanssa samaa mieltd. Vapaudesta p&attdd miten tyon tekee ei oltu laheskaan niin yksimie-

lisia, mutta selvasti suurin osa koki, etta vapautta on.

Ominaisten kykyjen kehittdminen osana ty6tani sai vastaukset hieman jakautumaan. Paa-
osin oltiin sitd mieltd, etta tydssa pystyi kehittdmaan itselle ominaisia kykyja, mutta neljan-
nes koki olevansa eri mieltd. Tydn kehittavyys tulisi huomioida osana tydhyvinvointia, koska
kuten jo edella esitetty, Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan tyon kehittéavyys nahdaan
ensisijaisena tyon voimavarana: mahdollisuus kayttaa taitojaan monipuolisesti, oppia uutta
ja kehittya tydssaan. Mahdollisuus tehda monia erilaisia asioita tydssa voidaan nahda voi-
mavarana my6s TE-toimistossa. Naista kahdesta voisi paatella, ettd erilaisten asioiden te-
keminen tydssé nadhdaan selkeasti voimavarana, mutta tehtavat ei valttamatta kohdennu
oikein osaamisen perusteella. Kokemus mahdollisuudesta kehittéd omaa osaamistaan ja

omia kykyja voisi olla korkeampi.

Tyb6ssa suoriutuminen ja tydn tulosten nakymiseen liittyvien vaittdmien voimavarana toimii
yhteiskunnallisen merkittdvyyden nakeminen tydssaan. Oman tyon yhteiskunnallinen mer-
kittavyys on selkeasti asiantuntijan tydon voimavara. Tata tukee myds Tyoterveyslaitoksen
tutkimus, jossa toiseksi tarkeimpana tyon voimavaran pidettiin tydn merkittavyytta. Tutki-
muksessa kolmanneksi tarkeimmaéksi voimavaratekijaksi nousi valiton palaute, joka ei ta-
man tutkimuksen vastausten mukaan voida pitdé vahvana voimavarana. Joskaan tdma vait-
tama ei ole valttamatta selkea — mita tarkoittaa tydssa suoriutumisen nakyminen? Kenelle
- esimiehille vai asiakkaille? Asiantuntijoiden vastauksista voi paatelld, etta tunnistavat
tydnsa merkityksen yhteiskunnassa, mutta kuinka he hyvin he suoriutuvat, ei ole heille sel-

keaa.

Palvelevan johtajuuden osalta tydnkuvan selkiytykseen ja tyonantajan odotuksiin liittyvat
vastaukset jakaantuivat: vaikka yli puolet koki, ettd tydonkuva on selked, kolmannes oli kui-
tenkin eri mieltd. Omien kykyjen hyddyntamien ja ammatillisen kasvun tukeminen jakaantui
my@ds, mutta selkeasti iso osa koki, ettéd esihenkild rohkaisee kykyjen hyddyntamisessa.
Jalleen neljannes ei kokenut asiaa nain. Voiko hajaantuneissa vastauksissa olla kyse tii-

mien ja esihenkildiden erilaisista toimintatavoista? Voimavarana voidaan kuitenkin nahda



36

esihenkiloltd saatava apu. Palvelevan johtamisen, jossa korostuu ajatus hyvinvoivista ja
motivoituneista tyontekijoista ensisijaisina hyvan tuloksen tekijoind, on katsottu edistavan
muun muassa luottamusta, sitoutumista tydpaikkaan ja tyén imua ja tyéssa suoriutumista,
ja taten nostavan tyén voimavaroja. Palveleva johtaja on aito ja rehellinen, mutta joka my6s

jamakasti selkiyttaa tyontekijalle mita hanelté odotetaan. (Tyoterveyslaitos.)

Tyopaikan yhteisollisyys koettiin selkeasti voimavarana, niin kokemus osana yhteis6a kuin
yhteistyd tiimikavereiden kesken. Kokemukset palautteesta jakautuivat, ja vaikka suurin osa
koki saavansa riittavasti palautetta, kolmannes oli eri mieltéa asiasta. Hakanen (2017) vait-
taa, ettd palaute on lahtokohtaisesti merkki siita, etta ihmisen tyd huomataan. Sen ei tarvitse
olla suurta, kehityskeskustelussa annettavaa palautetta vaan usein mikropalaute riittaa: ty6-
kaverin tai esihenkilon ohimennen antama toteamus tai tervehdys. Palaute vahvistaa tyén
imua ja synnyttdd muita positiivisia tunteita, kuten innostusta ja ammattiylpeytta. Samalla
ihmisen tyoidentiteetti vahvistuu, mikd kasvattaa motivaatiota oppia ja kehittya lisaa tyods-

saan.

Tyon arvostukseen liittyvat vaittdmat eivat naytéa olevan voimavaroja. TyOpaikan johdon ei
suurelta osin koettu arvostavan asiantuntijan tyota, vaikka tassakin vastaukset jakaantuivat
selvésti. Kokemus tyon yhteiskunnallisesta arvostuksesta jai melko matalaksi, vain kolman-
nes koki, etta ty0 on arvostettua. Oikeudenmukaisia kayténteitd mittaavissa kysymyksisséa
selkeésti iso osa koki, ettd tyontekij6ita ei arvosteta hyvin tehdysta tydsta eika tdiden koettu
jakaantuvan tasapuolisesti tyontekijoiden kesken. Kokemus tdiden epéatasapuolisesta ja-
kaantumisesta voi heikentd& merkittavasti tyossa viihtyvyytta ja tyohyvinvointia. Taman
vuoksi toiden jakaantumisen voi tehda lapindkyvaksi ottamalla tyontekijat mukaan keskus-

teluun ja jakamalla epatasaisesti jakautuneita ty6tehtéavia uudelleen.

TE-toimiston erityisina voimavaroina perehdytyksen kohdalla suurin osa koki saaneensa
riittavan perehdytyksen, mutta uusiin asioihin ei koettu saavan riittavasti aikaa perehtyé,
vaikka tassakin vastaukset jakaantuivat. Myds riittdvan ohjauksen ja neuvonnan kohdalla
vastaukset jakaantuivat selke&sti, vaikka suurin osa koki saavansa ohjausta ja neuvontaa.
Voiko vastausten suuri jakaantuminen tassa johtua eri tiimien erilaisista perehdytyskaytan-
teistd? Tassa voisi olla lisdkyselyn paikka ja kaytanteiden yhtenaistaminen. Palkkauksen ei
koettu olevan kannustava ja suhteessa tytn vaatimuksiin. Palkkaus toki nousee ty6n vaati-

vuusarviointien myota.

Uusien ideoiden kehittdmiseen ja soveltamiseen ei koettu I6ytyvan aikaa. Jo edelld tyon
vaatimuksissa esiin nousseen kiristyneen aikapaineen voi sanoa nakyvan myads tassa vait-
tamassa. Uusien ideoiden kehittdminen vaatii aikaa ja yhteistydtd. Huomionarvoista on, etta

vaikka kolmannes oli vaittdman kanssa lahes samaa mielta, yksikaan vastaaja ei ollut taysin
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samaa mielta vaittaman kanssa. Laadukkaiden paatosten tekemisesté vastaukset jakaan-
tuivat. Riittavat edellytykset voidaan ndhda ehdottomasti voimavarana, kun ajatellaan etta
asiantuntijan ty6ssaan tekemat paatokset koskevat usein esimerkiksi tyéttomyysturva-asi-
oita eli tydnhakijoiden rahoja. Joskin reilu kolmannes kokee, etta ei valttamatta pysty laa-
dukkaisiin paatoksiin. Taméa voi olla TE-toimiston, asiantuntijan ja etenkin asiakkaiden oi-
keusturvan kannalta huolestuttava seikka. Tassa nousee esiin riittdva perehdyttaminen ja

riittdva aika perehtymiseen ja uusien asioiden oppimiseen.
4.4 Kehitysajatukset

Yhteistydsta nousi huolenaiheena koronan aiheuttama etétyon lisaantyminen ja sen vahen-
tama osallisuuden tunne, jopa siind maarin, etta ajateltiin koronan repineen kokonaisuuden
hajalle. Yhteiséllisyyden koettiin myds havinneen kaikkien muutosten keskella. Toivottiin
tiimien sitouttamista hyva tiimihengen luomiseksi seka positiivisen ajattelukulman esiintuon-

tia. Toivottiin my6s keskustelua yleisista tydelamataidoista ja hyvista kaytostavoista.

Huoli yhteisollisyydesta on hieman ristiriidassa vaittamien kanssa, joissa tydyhteis6on kuu-
lumisen koettiin olevan hyvélla tasolla. Mutta ehka se on huolta tulevaisuudesta: virastota-
lon uudet yhteiset tyotilat muiden virastojen kanssa oltiin juuri ottamassa kayttoon kyselyn
vastaamisen aikaan. Uudet yhteiskayttotilat voivat ainakin alussa vaikeuttaa tyopaikalla
tyontekoa ja kannustaa tekem&an enenevissa maarin etatyotd, koska kenellakdan ei ole

omaa tyopistettd, missa tydskennella.

Useiden tutkimusten (Jokisaari, Toppinen-Tanner, Wallin, Varje, Hakanen, Vuori 2011, 5—
6) mukaan organisaation sisadinen vuorovaikutus on tarkea keino uusien tyontekijéiden so-
sialisaatioprosessissa seka hyvinvoinnissa, ja se on mygs tarkea voimavaratekija. Yksi kes-
keisimmista uusien tydntekijdiden sosialisaatioon vaikuttavista organisaation toimintata-
voista on perehdyttaminen, joka vauhdittaa ty6tehtavien oppimista ja samalla vahvistaa or-
ganisaatioon sitoutumista. Oman tyoroolin selkeys ja ty6tehtavan hallinta, joiden koettiin
olevan hieman alhaisella tasolla, ovat ty6hyvinvoinnin kannalta vahvassa yhteydessa sitou-
tumiseen ja kuormittuneisuuteen. Epdonnistunut sosialisaatio voi johtaa tyytymattomyy-

teen, tyduupumukseen tai tytpaikan vaihtoon.

Toisena nousi tutkimuksessa esiin henkilostdjohtamisen kaytannot, jonka alle menee tee-
moina puuttuvat resurssit, puutteellinen/ vahainen perehdyttaminen seka liian vahainen
aika uuden oppimiseen tai omaksumiseen. Vaikka Jokisaaren ja ym. (2011, 28) tutkimuk-
sen mukaan uuden tyontekijan tarkein perehdyttja on tyontekijan esimies ja pidemman
aikaa organisaatiossa olleet, kaipasivat uudet tyontekijat erityisesti esimiehen kanssa vie-

tettya aikaa ja epamuodollista keskustelua tehtéavista.
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Henkilostojohtamisen kategoriaan tulee myds toiveet saada tehda omien vahvuuksien ja
osaamisen mukaista tydta, osaamisen kehittaminen, tydntekijdiden osaamisen arvostami-
nen ja hyédyntaminen. Perehtyminen ja oman osaamisen hyddyntdminen nousivat esiin

myds vaittamissa.

Erdaassa vastauksessa koettiin tydn olevan jopa tylsaa ja aina samaa ja tyohon oli kyllas-
tytty. Tydssa leipaantyminen (boreout; job boredom) voi syntyd, jos tydn vaatimukset ja
voimavarat ovat matalat, mika voi johtaa tytpaikan vaihtamiseen. Leipaantymista voi ta-
pahtua, kun ty6tehtavasta puuttuu haaste, mutta se ei samalla ole missaan tekemisissa
paamaaran kanssa, vaan suuri osa tydssaoloajasta kuluu turhien tehtavien suorittamiseen.
(Harju, Seppéala & Hakanen 2023.) Yleisesti toivottiin henkiléstdjohtamista, jonka voi ainakin

vastauksista paatellen olevan puutteellinen.

Bakker & deVries (2021, 11-12) esittavat, ettd organisaation voimavarat ja tyontekijan hen-
kilokohtaiset voimavarat ovat kaksi merkittéavaa tekijaa tyduupumuksen estamisessa. Orga-
nisaation voimavaroista puhuttaessa nousee esiin henkildstéjohtaminen ja johtajuus. Hen-
kilostojohtamisen kaytanteilla on tutkimuksissa todettu olevan suuri vaikutus tyon vaatimuk-
siin ja voimavaroihin. Muun muassa tyontekijoiden osallistuminen ty6tehtavien suunnitte-
luun, tyotehtavien uudelleen strukturointi sekéa tyon yhteydessa tapahtuva koulutus vahen-
tavat tutkimusten mukaan tyon kuormitusta. Henkilostdjohtamisen kaytanteilla voi myos vai-
kuttaa tyontekijan kaytokseen, joka suuren tyon kuormituksen vuoksi voi heikentdd omaa
tyota (self-udermining). Naita haitallisia, omia tyotapoja heikentavia kaytésmalleja ovat esi-
merkiksi puutteellinen viestinta, huolimattomuusvirheet ja konfliktit muiden tydntekijoiden

kanssa.

Vahvaa tutkimusnayttta on etenkin muutosjohtajuuden myoénteisesta vaikutuksesta tyonte-
kijoiden tydn imuun ja suoritukseen. Johtajuudessa erityisesti alemman tason esihenkil6illa
on mahdollisuus saéanndéllisen ja lahemman kontaktin kautta huomioida alaisten henkilokoh-
taisia tarpeita ja tatd kautta esimerkiksi mentoroinnin avulla vdhentaa tyon vaativuutta ja
kuormittavuutta. Esihenkiléiden ymmarrys organisaation tyohyvinvointi-ilmapiirista/terveys-
ilmapiirista voi parhaimmillaan liséata tyéntekijoiden hyvinvointia ja taten vahentda uupu-
musta ja lisata tyon imua. Esihenkilot voivat oppia tunnistamaan ja sdatelemaan tydntekijan
tyduupumuksen merkkeja helpottamalla itsesaatelystrategioita kuten tydsta toipuminen ja
tyon tuunaus tai lisaamalla henkilékohtaisia tai yleisia tydn voimavaroja. (Bakker & deVries
2021, 11-12.)

Kolmantena merkittavana tekijana koettiin johdon tietamattomyys asiantuntijoiden tydsta,
miké& joidenkin vastauksissa néhtiin jopa valinpitaméattémyytend. TAma tuli esiin myos vait-

tamissa, joissa koettiin, etta paatoksia tekevat henkildt, jotka eivat tunne asiantuntijan ty6ta.
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Toiveena oli, ettd turhaa kuormitusta saataisiin pois, jos johto ottaisi tyontekijat mukaan
paatdksentekoon siitd, miten tavoitteet voidaan parhaiten saavuttaa, jolloin pystytaan kes-
kittymaan varsinaisiin asioihin. Talléin on myds mahdollista jattaa "turha sala” pois. Johdolta
odotetaan kiinnostusta asiantuntijan péaivittdiseen tydhon, jotta asiakastydn haasteet tulisi-
vat myos johdolle selviksi. Siksi olisi rakennettava aidosti kuunteleva ja dialogiin perustuva

toimintakulttuuri, jossa johto sitoutuu tyGhyvinvoinnin toteuttamiseen.
4.5 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimushaasteet

Opinnaytetytn kyselyyn vastasi 89 (n= 89) tyonvalitystytta tekevaa asiantuntijaa Hameen
TE-toimistosta. Kysely oli suunnattu vain tyonvalitysta tekeville asiantuntijoille, joita H&-
meen TE-toimistossa on 112, joten noin 79 % tyonvalittdjista vastasi kyselyyn. Avovastauk-
sia kyselyyn tuli 36 kappaletta, mik& on melko véhan. Naista nousi kuitenkin melko yhtenai-
nen, joskin negatiivissavytteinen kokonaisuus. Voikin ajatella, ettd yleenséd tyytymaétto-
myytta kokeneet asiantuntijat antoivat avointa palautetta herkemmin.

Reliabiliteetti tdssa tutkimuksessa, siis se, onko tutkimus luotettava ja toimintavarma, ja
voiko tutkimuksen toistaa, jolloin se antaa samat vastaukset, on hyva. Toistettavuus mer-
kitsee, ettd analyysissa kaytetyt luokittelu- ja tulkintasdannot ovat mahdollisimman yksise-
litteisid. (Eskola & Suoranta 1998, Luotettavuus ikkunana todellisuuteen.) Maaréllinen osa
tata tutkimusta on toistettavissa, jolloin sen vastaukset voi tulkita samoin. Vastaajien maara
vaittdmissa voi yleistaa koskemaan koko tyoyhteis6d, koska vastaajien méaara oli melko
korkea. Avovastausten kohdalla vastauksia ei voi yleistaa koskemaan koko henkildst6a,

koska niita tuli melko vahan.

Mittarin validiteetti tarkoittaa, ettd se on pateva mittaamaan juuri sita, mita on tarkoitus mi-
tata tarpeeksi kattavasti ja tehokkaasti. Ongelmaksi validiteetissa voi muodostua kaytettava
sanasto, kasitteen maarittely tai vain vaara ajoitus, jolloin otanta epaonnistuu. Aarivastaa-
jien suhteen on kokeiltu testata validiteettia Likert-asteikollisen mittarin kaytdssa, kuten
tassa tutkimuksessa, laskemalla samojen vaittamien kielteisten ja myonteisten versioiden
korrelaatiot. (KvantiMOTV.) Téassa tutkimuksessa tehtiin vain yksinkertainen kaavio vas-
tauksista eikad laskettu korrelaatiota, joten aaripdiden mahdollisuus on olemassa. Asteik-
kona 1-4 voi olla jonkin verran polarisoiva. Ainakin yksi kysymys oli monitulkintainen, mik&
tulikin jo aiemmin esiin. Pelko siitd, tuleeko tarpeeksi vastauksia, osoittautui turhaksi, vaikka

kesalomat olivat aluillaan, ja henkildsto oli juuri vastannut osavuosibarometriin.

Jatkotutkimuksen aiheena olisi mielenkiintoista tarkastella vaatimusten ja voimavarojen ko-
kemuksia esimerkiksi eri tiimien valilla. Vahvasti jakaantuneet vastaukset tietyissa vaitta-

missa kertovat, ettd monenlaisia kokemuksia l6ytyy eikd kaikkia vaatimuksina esitettyja
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asioita voi ndhda valttamatta pelkkina vaatimuksina, vaan ne voivat joillekin toimia tydn voi-
mavara. Naista esimerkkina tdiden jakaantuminen monien erilaisten tehtavien kesken. Olisi
mielenkiintoista selvittda mista erilaiset kokemukset kumpuavat, johtuvatko ne esimerkiksi
tiimien erilaisista toimintatavoista? Voisiko toimintatapojen yhtenaistamisella vahvistaa joi-

takin voimavaroja ja kenties vahentaa vaatimuksista johtuvaa kuormitusta?

Tyon vaatimuksia ja voimavaroja voisi olla mielekéasta tarkastella ajoittain sdannollisesti
toistuvilla vain muutaman kysymyksen pulssikyselyilla. Kyselyn tuloksilla voi yrittaéa vaikut-
taa nopeastikin kasilla olevaan ongelmaan, jos koetaan, etta jokin asia ei ole kohdillaan ja
siihen halutaan muutosta. Tama tekisi kyselysta kevyen vastata, etenkin jos se olisi kohdis-
tettu johonkin tiettyyn, nopeasti korjattavaan epakohtaan. Nama voisivat olla esimerkiksi

yksittaisia kysymyksia tyén imuun liittyen.
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5 Yhteenveto

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin, mitkd ovat Hameen TE-toimistossa tyonvalitystyéta teke-
vien asiantuntijoiden tyon vaatimukset ja voimavarat, tuntevatko asiantuntijat tyén imua ja
mill&a tasolla on toimiston tyéhyvinvointi yleisesti. Tulosten avulla pyritééan selittamaan koke-
muksia tyon imusta. Teorialahtokohtana tutkimuksessa oli Demerouti ym. vuonna 2001 jul-

kaisema malli tydn vaatimuksista ja voimavaroista.

Tutkimusaihe oli merkityksellinen kohdeyritykselle, koska TE-toimisto tekee vaativaa asian-
tuntijaty6ta, jossa lainsaadannon, toimintatapojen ja jarjestelmien jatkuva muuttuminen tuo
oman lisdmausteensa tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tulosten avulla TE-toimisto pys-
tyy kohdentamaan toimenpiteitd, joilla lieventdd mahdollisia tydn vaatimuksia ja vahvistaa

asiantuntijoiden voimavaroja.

Tutkimuksen tulosten valossa voi sanoa, ettd Hameen TE-toimistossa koettiin usein tyon
imua ja tyotyytyvaisyyskin oli hyvalla tasolla. Taméan voi arvella johtuvan ainakin korkeasta
yhteisollisyydesta seka tyon itsendisyydestd, vapaudesta paattdd omasta tydstaan, omi-
naisten kykyjen kehittdamisesta sekd mahdollisuudesta tehdé monia erilaisia asioita. Asian-
tuntijan ty6é on siis monipuolista asiantuntijaty6td, jossa on jonkin verran vapautta paattaa
miten tyonsa tekee. Tydn koettiin myos olevan yhteiskunnallisesti merkittavaa, mika on yksi
merkittavimmista voimavaratekijoista. Edella mainitut tekijat voimistavat tydon imua ja tydhon
sitoutumista. Palveleva johtajuus TE-toimistossa toteutui ainakin jossain maarin. Oikeuden-
mukaisiin kaytantoihin olisi toisaalta hyva panostaa enemman. Tydn kehittéavyydesta ja pa-
lautteen saamisessa voisi olla hieman petrattavaa. Taman liséksi tyéta koettiin haastavan
johdon tietamattémyys asiantuntijan tydn sisallosta seka toimimattomat ja epavarmat tieto-
jarjestelmat. Vaatimusten nakokulmasta katsottuna asiantuntijan tyéta kuormittavat erityi-
sesti suuri tydmaara, kiristyva aikapaine ja jatkuvat oppimisvaatimukset, mikéa on tyypillista
asiantuntijaty6lle. Erityisesti henkilostdjohtamisen kaytanteilla on mahdollista edistaa ja yl-

lapitaa tyontekijoiden tyokykya ja hyvinvointia.
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Liite 1. Kysely

Asiantuntijan tyon vaatimukset ja voimavarat

"1 Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Opiskelen LAB liiketaloutta ammattikorkeakoulussa, ja timi kysely on osa
opinniiytetyidtini. Toimeksiantaja opinniiytetydssiini on Himeen TE-toimisto.
Tutkimuksessani tarkastelen asiantuntijoiden tyéhyvinvointia tyén vaatimusten ja
voimavarojen kautta. Tutkimuksen avulla pyrin kuvaamaan tyidolojen ja
tyohyvinvoinnin koettua tasoa Himeen TE-toimistossa.

Vastaukset kiisitelliifin ja raportoidaan luottamuksellisesti niin, ettei yksittiisti
vastaajaa pysty niistéi tunnistamaan. Vastausaikaa on 22.6.2023 saakka.

Vastaa seuraaviin viittiimiin oman niikemyksesi mukaan asteikolla 1-4
(arviointiasteikko 1= tiysin eri mielti, 4 = tiiysin samaa mielti).

VAATIMUKSET

Tytn miéirillinen kuormittavuus

1. Tyitahtini on kiristynyt *

.
Taysin eri mielta . tiysin samaa

1 4  mueltd

2. Tytomiéiériini on suuri *

tiysin erl mielti . tidysin samaa

1 4  mueltid

3. Minulla ei ole tarpeeksi aikaa saada toitiini tehdyksi *

-
tiysin erl mielti . tidysin samaa

1 4  muelti



4. Teen monia tehtivid yhtiaikaisesti *

tdysin eri mieltd . tiysin samaa

1 4  muelti
Tydhdn liittyviit piitoksentekovaatimukset

5. Tehtiiviini kuuluu nopeiden ratkaisujen tekeminen *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 mueltd

6. Teen tyossiini monimutkaisia péistoksii *

tdysin erl mieltd . tidysin samaa
1 4  muelti

Tyidhin liittyviit oppimisvaatimukset

7. Tyini tieto- ja oppimisvaatimukset ovat lisdéintyneet *

tidysin eri mieltd . tiysin samaa

1 4  muelti

8. Tarvitsisin enemmiin opastusta joihinkin tydétehtiviini *

-
tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 mielti



9. Minusta tuntuu, ettéi joudun omaksumaan kohtuuttoman paljon uusia asioita
selviytyiikseni tybtehtiivistiini ja kehittyiikseni niissid *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa

1 4  mieltd
Tydhan liittyvit byrokratiavaatimukset

10. Tydtiini koskevia piitiksii tekeviit ihmiset, jotka eiviit ymmiirri tydtini *

tiysin erl mieltd . tiysin samaa
1 4 meltd

11. Toimimattomat ja epiivarmat tietojiirjestelmiit hankaloittavat tydskentelyiini ja
vaikeuttavat tybaikani hallintaa *

tédysin eri mieltid . tiysin samaa

1 4 mueltid
Tyéhion liittyvi epiivarmuus

12. Tyitehtivissiini tapahtuu usein muutoksia *

tédysin eri mieltid . tiysin samaa
1 4 mieltd

13. Pelkiiiin, ettii menetiin tyoni *

=
tiysin eri mieltd . tiysin samaa

1 4 muelti

TE-toimiston erityispiirteiti



14. Tydhoni liittyvii lainsiéidéinto vaatisi péivityksiéd *

tdysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 meltd

15. Koen TE-palveluiden lainsééidinnon vaikeaksi ja sekavaksi *

>
tdysin eri mieltd . tdysin samaa

1 4 mueltid

16. TE-palveluihin liittyvii mediakiinnostus kuormittaa minua *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 meltd

17. Tyoni on emotionaalisesti kuormittavaa *

tdysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4  meltd

18. Koen vastuuta ihmisisti, joiden asioita kisittelen tydssini *

tdysin eri mieltd [ ] tidysin samaa
1 4 meltd

19. Tybaikani jakautuu liian monen erityyppisen tehtiviin kesken *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 mieltd



20. Koen tydssiini uhkaavia tilanteita asiakkaiden kanssa *

s
tdysin erl mieltid . tdysin samaa
1 4  mieltd

VOIMAVARAT

Tyiin itsenédisyys

21. Voin tehdé itsendisiéi péAdtoksid tyossini *

-
tdysin erl mielti . tdysin samaa

1 4  meltd

22. Minulla on paljon vapautta péittiiii, miten teen tyoni *

taysin eri mieltd . tdysin samaa
1 4 mueltid

Tyon kehittivyys

23. Tyossiini minulla on mahdollisuus kehittiiéi minulle ominaisia kykyjini *

tdysin erl mielti . tdysin samaa
1 4  meltd

24, Tybssini saan tehdé paljon erilaisia asioita *

-
tdysin erl mielti . tdysin samaa

1 4  meltd

Tyissi suoriutuminen ja tyon tulosten niikeminen



25. Niien tydssiini sen yhteiskunnallisen merkittivyyden *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa

1 4  meltd

26. Saan tyossiini helposti selville, kuinka hyvin olen suoriutumassa *

-
tiysin erl mieltd . tdysin samaa

1 4 meltd
Palveleva johtaminen

27. Esihenkiléni rohkaisee minua hyédyntiméiiin kykyjini ja tukee ammatillista

tiysin erl mieltd . tdysin samaa

kasvuani *

1 4  meltd

28. Esihenkiléni selkiyttii tyonkuvani ja siti, miti minulta odotetaan *

o
tiysin erl mieltd . tdysin samaa

1 4  meltd

29, Saan esihenkildltini apua, jos koen, ettii en pirjii tyossini *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4  meltd

Yhteisdllisyys tydpaikalla

30. Koen olevani osa yhteisod tydpaikallani *



tédysin eri mieltd . tiysin samaa

1 4 mueltd

31. Yhteistyd tiimikavereideni viilillii on toimivaa tyépaikallani *

v
tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 mieltd

32. Saan tydstéini riittiviisti palautetta tydyhteisossini *

tiysin erl mieltd . tidysin samaa
1 4 mueltd

Tyién arvostus

33. Tydpaikkani johto arvostaa tyitini *

tiysin erl mielti . tiysin samaa
1 4  mieltd

34, Tyini on mielestiini yhteiskunnallisesti arvostettua *

tdysin erl mieltd . tidysin samaa
1 4 mieltd

Oikeudenmukaiset kiiytinnot

35. Tyopaikallani arvostetaan tyéntekijoitd hyvin tehdysti tydstd *

tiysin erl mieltd . tdysin samaa
1 4 mieltd



36. Tyon miiird jakautuu tasapuolisesti tydntekijéiden kesken *

-
tdysin eri mieltd . tiysin samaa

1 4  melti
TE-toimiston erityispiirteet

37. Olen saanut riittéiviin perehdytyksen *

tdysin ert mieltd . tdysin samaa

1 4 mielti

38. Minulla on riittiiviisti aikaa perehtyi uusiin asioihin *

tédysin eri mieltd . tiysin samaa
1 4 muelti

39. Saan riittiiviisti ohjausta ja neuvontaa tyossiini *

tdysin eri mieltd . tiysin samaa
1 4 muelti

40. Palkkaus on kannustavaa ja suhteessa tydn vaatimuksiin *

-
tiysin erl mielti . tdysin samaa

1 4  muelti

41. Minulla on aikaa uusien ideoiden kehittimiseen ja soveltamiseen *

tdysin ert mieltd . tdysin samaa

1 4 mieltd



42. Minulla on riittivit edellytykset tehdi laadukkaita pidtoksii *

el
tdysin eri mieltd .
1

tiysin samaa

4 muelti

43. Onko sinulla ehdotuksia tydn tai ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi?

TYON IMU

Tyon imu tarkoittaa myonteisti tunne- ja motivaatiotilaa tyossi: tyontekiji lihtee
aamulla yleensi mielelliiiin toihin, kokee tyonsi mielekkiifiksi ja nauttii siiti. Tyon
imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tyén imu ei tarkoita, ettii tyd on pelkiistiiin kivaa. (Tydterveyslaitos.)

Vastaa nikemyksesi mukaan asteikolla: 0= en koskaan, 1 = muutaman kerran
vuodessa, 2 = useamman kerran vuodessa, 3 = viikoittain, 4 = péivittiin

44, Tunnen tyon imua *

en koskaan . paivittiin
0 4

Tyidtyytyviisyys

45. Olen tyytyviiinen nykyiseen tyohoni *
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Erittziin [} Erittéin
tyytymiitén | 4 tyytyviiinen

46. Arvioi oman tydhyvinvointisi tasoa asteikolla 0-10 *

erittiiin heikko . erittiin hyvi
0 10

Lopuksi muutama taustakysymys

47. Minun toimipaikkani: *

[] Lahti

[ ] Hameenlinna
[[] Forssa

[ ] Riihiméki

48. Olen ollut asiantuntijan tyossi: *

[ ] alle vuoden
[] 1-3 vuotta
[] 45 vuotta
[ ] 6-10 vuotta
[] 1 10 vuotta

49. Tiihiin voit vield antaa kommentteja aihepiiriin liittyen:







