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Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyohyvinvoinnin ja itseohjautuvan tyotavan valista suh-
detta suomalaisessa tyoelamassa. Opinnaytetyolla ei ole ulkopuolista toimeksiantajaa, vaan
aihe lahti tekijan omista kiinnostuksen kohteista tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyen. Tie-
toperustassa kasitellaan itseohjautuvuutta, motivaatiota seka tyohyvinvointia. Motivaatioteo-
riana opinnaytetyossa on itseohjautuvuusteoria.

Opinnaytetyo on tehty kuvailevan kirjallisuuskatsauksen menetelmalla, jolla tuotetaan tietoa
jo tehdyista tutkimuksista. Aineistoksi valikoitui 4 vertaisarvioitua tutkimusartikkelia ja 5
hankkeen loppuraporttia. Aineisto analysoitiin luokittelemalla. Taman opinnaytetyon tavoit-
teena on selvittaa, millaista tutkimusta Suomessa on tehty liittyen tyohyvinvointiin ja itseoh-
jautuvuuteen. Tutkimuskysymyksina ovat, miten itseohjautuvuus ilmenee tyohyvinvointia ka-
sittelevissa tutkimuksissa ja mitka tekijat ovat yhteydessa itseohjautuvaan tyotapaan tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta.

Tulosten mukaan tyohyvinvointia ja itseohjautuvuutta kasittelevissa tutkimuksissa ja hank-
keissa nousee esiin johtaminen, tyon tuunaaminen seka autonomian kokemisen tarkeys itseoh-
jautuvuusteoriaan liittyvan kolmen psykologisen perustarpeen osalta. Nama tekijat tuottavat
tyon imua, tehokasta ja tuotteliasta tyohyvinvointia tukevaa tyoskentelya. Johtopaatos tukee
tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia, joka kuvaa niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyohy-
vinvointiin joko heikentavasti tai vahvistavasti. Johtaminen, tyon tuunaaminen ja autonomia
ovat taman kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan keskeisia voimavaratekijoita, jotka tuotta-
vat tyon imua ja tyohon sitoutumista.

Opinnaytetyon tulosten perusteella tyoelaman kehittamisessa keskeista on hyodyntaa johta-
mistapaa, joka tukee itseohjautuvaa tyoskentelya. Esihenkiloiden modernin johtamisosaami-
sen kehittaminen lisaa ymmarrysta tyontekijan psykologisten perustarpeiden merkityksesta
osana sisaista motivaatiota. Tyon tuunaamisen mahdollisuuksia pitaisi hyodyntaa laajemmin
ja kehittaa luovia ratkaisuja tyokyvyn tueksi. Tyon tuunaamista voisi hyodyntaa myos ennalta-
ehkaisevasti.

Taman opinnaytetyon aineistossa korostui tyontekijakokemukset itseohjautuvissa organisaa-
tioissa tai itseohjautuvassa tyotavassa. Opinnaytetyon tulosten perusteella jatkotutkimusai-
heena voisi olla esihenkilon tyohyvinvointi itseohjautuvassa organisaatiossa. Toisena jatkotut-
kimusaiheena voisi olla tyon tuunaamisen merkitysta tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn nakokul-
mista tutkittuna.
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This thesis examines the relationship between well-being at work and self-directed working
methods in Finnish working life. The thesis does not have an external client, but the topic
started from the author's own interests related to the development of well-being at work.
The theoretical framework deals with self-direction, motivation, and well-being at work. The
theory of motivation in the thesis is self-determination theory.

The thesis was made using the method of a descriptive literature review, which is used to
generate information from studies that have already been done. Four peer-reviewed research
articles and five final project reports were selected as material. The material was analyzed
by classification. The aim of this thesis is to find out what kind of research has been done in
Finland related to well-being at work and self-direction. The research questions are how self-
direction manifests itself in studies dealing with occupational well-being and which factors
are connected to a self-directed way of working from the perspective of occupational well-
being.

According to the results, in the studies and projects dealing with well-being at work and self-
direction, leadership, tuning the work (job crafting) and the importance of experiencing au-
tonomy come to the fore regarding the three basic psychological needs related to self-direc-
tion theory. These factors produce work absorption, efficient and productive work that sup-
ports well-being at work. The conclusion supports the job requirements and resources model,
which describes the factors that affect well-being at work either in a weakening or strength-
ening way. According to the results of this literature review, management, job crafting and
autonomy are key resource factors that produce work absorption and work commitment.

Based on the results of the thesis, the key to developing working life is to use a management
method that supports self-directed working. The development of the modern management
skills of supervisors increases the understanding of the meaning of the employee’s basic psy-
chological needs as part of internal motivation. The possibilities of job crafting should be
used more widely, and creative solutions should be developed to support work ability. Job
crafting could also be used preventively.

In the material of this thesis, employee experiences in self-directed organizations or of self-
directed working methods were emphasized. Based on the results of the thesis, the work
well-being of supervisors in a self-directed organization could be a topic for further research.
Another topic for further research could be the importance of work adjustment, studied from
the perspectives of work well-being and work ability.

Keywords: self-direction, work well-being, motivation
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja koota yhteen tietoa, miten itseohjautuvuus
ilmenee suomalaista tyohyvinvointia kasittelevissa tutkimuksissa ja hankkeissa. Itseohjautu-
vuuden kasite on korostunut hyvaa tyoelamaa kasittelevassa keskustelussa ja aiheesta on
tehty kansainvalisesti paljon tutkimusta. Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa kuvai-
levan kirjallisuuskatsauksen menetelmalla koottua tietoa, jota voi hyodyntaa tyohyvinvoinnin
kehittamisessa ja johtamisessa seka tyontekijan itseohjautuvuuden taitojen tukena. Kirjalli-
suuskatsaus on tutkimusmenetelma, jonka avulla kootaan analysoitavaksi tietoa jo tehdysta
tutkimuksesta. Metodi on levinnyt etenkin terveys- ja hoitotieteisiin, mutta soveltuu kaytet-
tavaksi myos yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa. (Booth ym. 2022, Vilkan 2023, 27 mu-

kaan.)

Tyoelama ja organisaatiokulttuuri on voimakkaassa murroksessa. Globalisoituminen ja digitali-
soituminen vaikuttavat tyon tekemisen tapaan ja paikkaan. Automatisoituminen vaikuttaa
suorittavan tyon maaraan, mutta myos siihen, mita tyon sisaltoja koneiden sijasta jaa ihmisen
tehtavaksi. Tulevaisuuden tyoelamataidoista on nostettu esiin avaintaitoina muun muassa it-
seohjautuvuus, sisainen motivaatio seka elinikainen oppiminen. Itseohjautuvuusteorian avulla
tutkittu tieto auttaa ymmartamaan niita tekijoita, joiden avulla niin yksittainen tyontekija
kuin organisaatiokin voi loytaa ja lisata itseohjautuvuutta ja sisaista motivaatiota tyohonsa tai
organisaatiokulttuuriin. (Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, 100.)

Idea opinnaytetyohon lahti omista havainnoistani tyoelamasta. Erilaisissa tyoymparistoissa toi-
miessani olen pohtinut sita, miksi toinen tuntuu olevan eksyksissa samankaltaisen tyotehtavan
ja -maaran kanssa, kun taas toisella tyontekijalla tyo sujuu hyvinkin motivoituneesti ja suun-
nitellun oloisesti. Tyon vaativuus ei voi yksinaan olla selittava tekija, jos koulutus ja tyoympa-
ristdo ovat samat, jolloin voidaan kysya, loytyyko selittavyys yksilon omista henkilokohtaisista
tyoelamataidoista, voimavaroista vai organisaation rakenteiden kautta? Kiinnostavia kysymyk-
sia tassa yhteydessa ovat, mika saa tyontekijan motivoitumaan itseohjautuvaksi ja mika on
esihenkilon ja organisaation johtamiskulttuurin rooli, miten esihenkilo voisi tukea tyontekijan
itseohjautuvuutta ja tyomotivaatiota ja mika on itseohjautuvuuden ja tyohyvinvoinnin valinen

suhde?

Opinnaytetyon keskeisiin kasitteisiin ja tietoperustaan tutustuminen auttoi hahmottamaan ja
kasitteellistamaan ilmioita tutkitun tiedon perusteella ja kiinnostukseni aiheeseen vahvistui
entisestaan. Kyseessa on myos yhteiskunnallisesti merkittava aihe; tyopahoinvointi on yksilon
henkilokohtaisen pahoinvoinnin ohella yhteiskunnalle erittain kallista. Esimerkiksi vuonna

2020 mielenterveysperustaista sairaspaivarahaa maksettiin yli 84 000 tyossakavijalle ja



OECD:n arvion mukaan mielenterveysongelmien kustannukset maksavat yhteiskunnallemme
vuodessa noin 11 miljardia. (Akava 2022.) Tyohyvinvoinnin kehittaminen on ensiarvoisen tar-
keaa, ja kehittamisessa on uskallettava kokeilla erilaisia tapoja tehda tyota. Monenlaiset
muutospaineet tyoelamassa vaativat organisoimaan tyota uudella lailla, voisiko itseohjautu-
vuus tuoda uutta nakokulmaa myos resurssien ja talouden kohdentamiseen parhaalla mahdol-
lisella tavalla?

2  Tietoperusta

Tietoperustassa kaydaan lapi opinnaytetyon keskeiset kasitteet, teoria ja aiempi tutkimus-
tieto. Taman tyon keskeisia kasitteita ovat itseohjautuvuus, tyohyvinvointi ja motivaatio.
Olen pyrkinyt loytamaan keskeisiin kasitteisiin liittyvat lahikasitteet ja maarittelemaan myos

ne erilaisten nakokulmien selkeyttamiseksi.
2.1 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus tarkoittaa Martelan ja Jarengon (2017, 12) mukaan ”henkilon kykya toimia
omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta”. Toimiakseen itseohjautu-
vasti henkilon on oltava sisaisesti motivoitunut, toiminnalla on oltava paamaara ja henkilolla
on oltava tarvittava osaaminen paamaaran saavuttamiseksi. Osaamisella tarkoitetaan tassa
yhteydessa tehtavaan kuuluvien taitojen lisaksi kykya johtaa itseaan, esimerkiksi hallita ajan-

kayttoaan seka resursoida ja priorisoida tehtaviaan itsenaisesti.

Tyoelamakontekstissa ajateltuna itseohjautuva tyontekija toimii omaa harkintaansa kayttaen,
aktiivisesti ja itsenaisesti kohti yhteisia paamaaria. Vastakohtana on ylhaalta ohjautuva tyon-
tekija, joka tarvitsee ohjetta ja kontrollointia tyoskentelynsa edistamiseksi ja jonka toiminta
ilman ulkoista ohjausta on hyvin passiivista. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 14.). |h-
misen ominaisuuden ohella itseohjautuvuus tarkoittaa modernia ja vaihtoehtoista tapaa jakaa

valtaa ja vastuuta perinteisen pyramidiorganisoidun mallin sijaan (Vuori 2021,3).

Itseohjautuvuuden kasite on laaja-alainen; kasitteen maarittelyyn vaikuttaa, puhutaanko itse-
ohjautuvuudesta organisaatiotasolla vai yksilon ominaisuudesta. Organisaatiotasolla itseohjau-
tuminen tarkoittaa pyramidimaisen organisoitumisen sijaan hajautettua valtaa kaikille organi-
saatiotasoille. Yksilon itseohjautuvuus tyoelamakontekstissa tarkoittaa, kuinka paljon va-
pautta ja valtaa yksittaisella tyontekijalla on paattaa tyoasioistaan. Vallan hajauttaminen li-
saa kokemusta itseohjautuvuudesta, vaikka organisaatio olisi hierarkkinen ja painvastoin. Siksi
eri tasojen itseohjautuvuutta on tarkasteltava erillisina ilmigina. Yksilotasolla itseohjautuvuus
eli valta omaan tyohon muodostuu kolmesta tasosta; siita millaista valtaa voi kayttaa tyon te-
kemisen tavoista, millaista valtaa voi kayttaa tyon paamaariin ja prioriteetteihin liittyen seka

miten tyontekija voi osallistua tyoorganisaation kehittamiseen. (Martela ym. 2021, 4.)



Itseohjautuvuuden kasitetta tutkinut Johanna Vuori (2021, 1;16) luokittelee kasitteen neljaan
kategoriaan. Kaksi ensimmaista kategoriaa liittyy yksilotasoiseen itseohjautuvuuteen, kolmas
tiimityohon liittyvaan itseohjautuvuuteen ja neljas itseohjautuvuuteen organisaatiotasolla.
Tutkimuksen mukaan kasitteen kategorisointi on tarpeen, jotta tiedetaan mita itseohjautu-
vuudella tarkoitetaan ja millaista tyoskentelya ja kompetensseja se vaatii niin tyontekijan,

johtamisen kuin organisaation tasolla.

2.1.1  Yhteisoohjautuvuus ja itseorganisoituminen

Martela ym. (2021, 14) esittavat, etta itseohjautuvuudesta puhuttaessa on erotettava kasit-
teet yhteisoohjautuvuus ja itseorganisoituminen. Yhteisoohjautuvuus tarkoittaa vallanjakoa
esimerkiksi tiimiorganisaatiossa ja se kuvaa kasitetta itseohjautuvuus paremmin, miten valta
jakautuu silloin, kun kyseessa ei ole vain esihenkilon ja tyontekijan valinen valtasuhde. Yhtei-
soohjautuva tiimi vastaa yhdessa tyon etenemisesta ja valitsee itse parhaimmat tavat toimia

saavuttaakseen tyonsa tavoitteet.

Itseorganisoituminen kuvaa organisoitumista, jossa on pyritty purkamaan organisaatiosta esi-
henkilot tai esihenkiloiden valtaa on merkittavasti rajoitettu. Byrokraattisen paatoksenteko-
prosessin sijaan organisaatio toimii vertaisprosessina, jossa paatoksen tekoon otetaan mukaan
ne henkilot, joita se koskee ja joilla on paatokseen jotain annettavaa. (Martela ym. 2021, 14-
15, Vuori & Martela 2020, 111.)

Itseohjautuvuus ei tarkoita rajatonta ja kaoottista toimintaa, vaan toiminnan organisoitumista
tietylla tapaa. Itseohjautuvissa organisaatioissa on luodut toimintamallit ja rakenteet; ne on
suunniteltu organisaation toimintatapaa tukeviksi esimerkiksi sen suhteen, miten paljon val-
taa tiimeilla on yhteisoohjautuvuuteen pohjautuvassa organisaatiossa. (Martela & Jarenko
2017, 13-14.) Muututtaessa hierarkkisesta organisaatiosta kohti itseohjautuvuutta on keskeista
kayda lapi kaikki organisaation johtamiseen liittyvat rakenteet ja kaytannot ja rakentaa uusi
hajautetun vallan jarjestelma. ltseohjautuvuuteen perustuvia menestyneita organisaatioita
on monella eri toimialalla, tehdasteollisuudesta IT-yrityksiin ja my0s sosiaali- ja terveysalalla.
(Laloux 2021, 65-67.)

2.1.2 Itsensa johtaminen

Itseohjautuvuuden kasitteeseen liittyy kasite itsensa johtaminen. Sydanmaalakka (2021) maa-
rittelee itsensa johtamisen olevan alku kaikelle johtamiselle. Sen tavoitteena on jatkuva op-
piminen omasta itsesta ja toimintatavoista, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen seka itsensa
toteuttaminen. Moilanen (2021) kuvaa itsensa johtamisen olevan kokonaisvaltaista oman toi-
minnan suunnittelua, ohjaamista, seurantaa ja muuttamista, seka omien ajatusten ja tuntei-
den saatelya, ja jota voidaan pitaa jokaisen tyoyhteisossa toimivan perustaitona. Sydanmaa-

lakka (2021) nakee itsensa johtamisen henkilokohtaisena prosessina; siina johtaja, johdettava



ja johtaminen ovat samaa kokonaisuutta. Oleellista on, kuinka tieto oman itsen toimintata-
voista siirtyy kaytantoon; kuinka konkreettisesti ohjaamme itseamme toiminaan silloinkin,

kun tekeminen ei ole sisaisesti motivoivaa.

Esitettyjen maaritelmien mukaan itsensa johtamisen taito on keskeinen tyoelamataito, johon
vaikuttaa ihmisen omat toimintatavat ja psyykkiset ominaisuudet, kuten jarjestelmallisyys,
paattavaisyys tai yleinen elamanhallinnantaito. Itsensa johtamisen taito kuuluu keskeisesti it-
seohjautuvaan toimintaan, mutta itseohjautuvuuden kasite on enemman riippuvainen ympa-
ristosta, toisista ja motivaatiotekijoista kuin henkilon omista taidoista. Molempia taitoja voi

kuitenkin harjoitella ja kehittaa.
2.2  Motivaatio

Motivaatio on toiminnan syntymekanismi, sen avulla ihminen toimii ja kayttaytyy (lkonen ym.
2023, 99). Motivaatioon vaikuttavat motiivit, jotka ovat haluja, pyrkimyksia tai psykologisia
tarpeita (Mayor & Risku 2022). Motivaatiotutkimuksen alkuvaiheissa 1900-luvulla eri teorioille
oli yhteista se, etta motivaatiota selitettiin ihmisen sisaisen pyrkimyksen ja impulssien
kautta, jota ulkoiset tekijat rajoittavat. 1950-luvulla eri tutkijat esittivat teorioita, jossa
otettiin huomioon motivaatioon liittyva hierarkkinen systeemi ihmisen perustarpeista lahtien.
1990-luvulla motivaatiotutkimuksia yhdisti tavoitteen kasite; motivaatioon nahtiin vaikuttavan
ihmisen omat tavoitteet ja niihin paasy. Toinen 1900-luvun lopun motivaatiotutkimuksia ku-
vaava teema on elamankulun ja siihen liittyvien tapahtumisen merkitys motivaatioon vaikut-

tavana ja sita muokkaavana tekijana. (Nurmi & Salmela-Aro 2017, 11-13.)
2.2.1 Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria on yhdysvaltalaisten psykologian professoreiden Richard Ryanin ja Ed-
ward Decin (2000) vuosikymmenten tutkimukseen perustuva teoria, jota voidaan pitaa 2000-
luvun suosituimpana tieteellisena teoriana ihmisen motivaatiosta (Martela & Jarenko 2014,
14). Teoriaa on sovellettu laajasti niin tyoelamatutkimuksessa kuin oppimiseen, urheiluun ja
terveyskayttaytymiseen liittyvilla aloilla (lkonen ym. 2023, 99). Teoriaa kutsutaan lahteen
mukaan myos itsemaaraytymisteoriaksi, itsemaaraamisteoriaksi, englanniksi Self-determi-
nation theory (SDT). Tassa opinnaytetyossa kaytan termia itseohjautuvuusteoria. Teoria erot-
telee erilaisia motiivityyppeja ja tutkii erilaisten motiivien merkitysta ihmisen toiminnassa.
Motivaation jako sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon on teorian keskeinen perusta. (Vasalampi
2017, 54-55.)

Ulkoinen motivaatio on luonteeltaan reaktiivista; se on ulkoisiin vaatimuksiin vastaamista ja
ihmisen selviytymisen edellytys. Ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi tekeminen on pakollista
ja toimintaa ohjaa rangaistukset ja palkkiot. Passiivisen ulkoa ohjautuvuuden vastakohtana on

sisaisesti motivoitunut toimiminen. Sisainen motivaatio on proaktiivista; ihminen toimii
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aktiivisesti tehden haluamiaan asioita ja tekeminen itsessaan on palkitsevaa. Tekemiseen ei
tarvitse pakottaa palkkioin tai rangaistuksin, vaan ihminen ohjautuu ja motivoituu tekemaan
itseaan kiinnostavia asioita. Sisaisen motivaation ohjaamana tekeminen kuormittaa ihmista
vahemman kuin ulkoisesti motivoitu toiminta. Motivaation vastakohtia voi kuvata myos tyon-
tamisen ja vetamisen kautta; ulkoinen tyontaa ja sisainen vetaa ihmista toimimaan. (Martela
& Jarenko 2014, 14-15.)

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen toiminta nahdaan motivaatiojanana, jonka aaripaissa
on itseohjautumattomuus ja -ohjautuminen. Itseohjautumattomuuden aaripaassa ihmisen toi-
minta ei ole saadeltya eika toimintaan ole motivaatioita; toimintaa ohjataan taysin ulkoisen
motivaation keinoin. Toisessa aaripaassa ihminen on sisaisesti motivoitunut toimimaan; han
toimii itseohjautuvasti. Ulkoinen motivaatio ohjautuu eri tekijoiden vaikutuksesta kohti si-
saista motivaatiota ja ulkoisessa motivaatiossa on osoitettavissa eriasteisesti sisaistyneita mo-
tivaatioita. Taysin ulkoisen saatelyn varassa oleva toiminta voi sisaistya siten, etta toimintaa
alkaa pelkan palkinnon tai rangaistuksen sijaan ohjata sisaan kaantynyt ulkoinen saantely; ih-
minen toimii esimerkiksi sosiaalisen kontrollin alaisena valttaakseen hapean tai ahdistuksen
tunteita tai sailyttaakseen itsekunnioituksensa. Tunteisiin vaikuttava saantely on silti varsin
ulkoista ja toiminen vain negatiivisten tunteiden valttamiseksi voi heikentaa ihmisen hyvin-
vointia, eika toiminta kuvaudu kovin pitkakestoisena. Nama kaksi motiivityyppia ovat kontrol-
loituja. (Deci & Ryan 2000, Martela & Jarenko 2014, 12; Vasalampi 2017, 56-57; Vuori 2021,
4.)

Janalla edetessa ulkoinen motivaatio voi sisaistya edelleen niin, etta toimija havaitsee ja hy-
vaksyy toiminnan arvon; ympariston tavoitteisiin ja saantoihin nojaava toimita on kiinnitty-
nytta saantelya. Toimintaa voi viela ohjata ulkoinen motiivi, kuten halu vaurastua, mutta ym-
pariston tavoitteet voidaan nahda myos omina tavoitteina, arvoina ja normeina. Lahimpana
sisaista motivaatiota on integroidun saatelyn mukaan toimiminen; toiminta ja tavoite on su-
lautunut osaksi yksilon omia tavoitteita, jotka han kokee merkityksellisiksi. Integroitu saately
on jo vahvasti sitoutunutta ja voi auttaa tyoskentelemaan tavoitteen eteen silloinkin, kun tyo
ei aina tuota valitonta mielihyvaa. Ympariston asettamiin tavoitteisiin on mahdollista kiinnit-
tya niin vahvasti, etta ulkoinen motivaatio muuttuu taysin sisaiseksi motivaatioksi. Kolmea oi-
keanpuolimmaista motiivityyppia kuvataan autonomiseksi motivaatioksi; toiminta on kaiken
kaikkiaan hyvin itseohjautunutta. (Deci & Ryan 2000, Martela & Jarenko 2014, 12; Vasalampi
2017, 56-57; Vuori 2021, 4.)
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Ulkoinen motivaatio Sisainen
motivaatio
Slsaan-
. o . 1 Taysin
Taysin ulkonen kaantynyt Klinnittynyt Integroitu sisiinen
saately ulkoinen saately saately
saately
saately

Kontrolloitu motivaatio Autonominen motivaatio

Kuvio 1 : Ulkoisen motivaation sisaistyminen (Vasalampi 2017, 57; mukaillen Deci & Ryan
2000.)

Martelan, Makikallion ja Virkkusen (2017, 102) mukaan itseohjautuvuusteorian yksi keskeinen
osa on ajatus ihmisen kolmesta psykologisesta perustarpeesta, jotka vaikuttavat oleellisesti
hyvinvoinnin, kasvun ja sisaisen motivaation kokemisessa. Nama ovat autonomia, kyvykkyys ja
yhteenkuuluvuus. Autonomian kokemiseen kuuluu se, etta tekeminen lahtee henkilosta itses-
taan sisaisesti ohjattuna, kyvykkyyteen kuuluu kokemus asioiden osaamisesta ja hallitsemi-
sesta seka aikaansaamisen tunteena ja yhteenkuuluvuus puolestaan tarkoittaa tunnetta yhtei-
soon kuulumisesta ja yhteytta laheisiin ihmisiin. Naiden kolmen perustarpeen on oltava kun-
nossa, jotta ihminen voi loytaa sisaisen motivaationsa esimerkiksi tyon tai harrastamisen suh-
teen; ihminen voi hyvin, on motivoitunut ja toimintakykyinen. Jos psykologiset perustarpeet
eivat ole kunnossa, ihminen turhautuu, passivoituu ja voi pahoin. (Martela & Jarenko 2014,
16; 31.)

Martela ja Jarenko (2014, 31) viittaavat Jarvilehdon (2013) maaritelmaan positiivisesta ke-
hasta. Kun ihmisen psykologiset perustarpeet - sisaisen motivaation kolme avaintekijaa - ovat
kunnossa, muodostuu positiivinen keha, jossa kukin avaintekija tukee seuraavaa. Autonomi-
suus mahdollistaa uusien kokemusten ja haasteiden etsimista, joka laajentaa osaamista. Se
puolestaan lisaa tyontekijan mahdollisuuksia lisata tuottavuutta yhteisonsa suhteen; omaa
osaamista voi jakaa toisille yhteison hyvaksi. Ymparoivan yhteison palvelu vaikuttaa siten,
etta yhteiso antaa edelleen enemman vaputta ja resursseja, joka lisaa autonomista toimin-

taa. Siten positiivisuuden keha ruokkii itse itseaan ja toimintakyky ja hyvinvointi lisaantyy.

Itseohjautuvuusteoria on kohdannut myos kritiikkia. Muun muassa motivaatiotutkija Steven
Reiss kritisoi teorian perusolettamaa ja toteaa, etta ulkoista motivaatiota ei ole. Reiss on kui-
tenkin muiden psykologien kanssa samaa mielta siita, etta sisainen motivaatio ihmisen toimin-
nassa on merkittava. Reiss on jakanut laajan tutkimusaineistonsa perusteella ihmisen toimin-
taa ohjaaviksi perustarpeisiin, joita tyydyttaakseen ihminen motivoituu toimimaan. Sisainen
motiivi tarkoittaa perustarpeen psykologista kokemista ja ihminen motivoituu toimimaan ta-

voitellakseen sisaisesti arvostettuja asioita. Decin ja Ryanin mukaan ulkoinen motivaatio,
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kuten palkkiot voi hairita sisaisen autonomian kokemusta ja siten vahentaa sisaista motivaa-
tiota. Reissin tutkimusten mukaan ulkoista motivaattoria ei kuitenkaan aina koeta kontrolloi-
miseksi, vaan vaikutus sisaiseen motivaatioon liittyy siihen, miten ja millaisia palkkioita kay-
tetaan. (Mayor & Risku 2022.)

2.2.2 Motivaatio tyossa

Sisaisesti motivoitunut tyontekija on tyonantajalleen arvokas. Sisaisella motivaatiolla on to-
dettu olevan yhteys tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen seka tyossa suoriutumiseen (mm.
Van den Broeck ym. 2021, Putra, Cho & Liu 2017). Tassa alaluvussa kasittelen tyomotivaatioon

liittyvia kasitteita tyon imu ja sen lahikasitetta flow, tyon voimavarat ja tyon tuunaaminen.

Innostumista tyossa kutsutaan tyon imuksi. Hakanen (2017, 117) maarittelee tyon imun (work
engagement) kasitteen tarkoittavan suomeksi “suhteellisen pysyvaa, myonteista motivatio-
naalista ja emotionaalista hyvinvoinnin tilaa tyossa”. Tyon imua kokeva ihminen on tyossaan
energinen ja hanella on myonteiset tunteet niin tyota kohtaan kuin tyossa. Tyostaan positiivi-
sesti energisoitunut tekija haluaa ja kykenee tekemaan tyossa enemman kuin vaaditun mini-
misuorituksen. Tyon imussa on erotettavissa kolme ulottuvuutta, jotka ovat yhteydessa toi-
siinsa. Tarmokkuus tarkoittaa kokemusta energisyydesta ja siihen liittyy tyohon panostamisen
halu myos vastoinkaymisisissa. Omistautumiseen kuuluu kokemus tyon merkityksellisyydesta
ja tyon kokeminen riittavan haasteellisena. Tyosta koetaan ylpeytta, se innostaa ja inspiroi.
Kolmantena ulottuvuutena nahdaan uppoutuminen, joka tarkoittaa paneutumista ja keskitty-

mista tyohon niin syvasti, etta ajan- ja paikantaju voi unohtua. (Hakanen 2017, 118.)

Tyon imuun liittyy flow-kasite. Flow-kasitteen on maaritellyt professori Mihaly Csiks-
zentmihalyi, jonka mukaan flow tarkoittaa sellaisia tyon huippuhetkia, joita tyostaan tai te-
kemisestaan innostuvat henkilot kokevat. Flow-kokemuksessa ihminen uppoutuu tekemiseensa
niin syvalle, etta ajankuluminen, minuus ja muu ymparisto haviaa ja kaikki huomio on tekeilla
olevassa asiassa, kuten urheilija keskittyessa suoritukseensa tai taiteilijan uppoutuessa tyo-
honsa. (Martela & Jarenko 2014, 19.) Hakanen (2011, 49) maarittelee tyon imun olevan pitka-
kestoisempi tunnetila kuin flow, joka on enemman hetkellinen ja tiettyyn tekemiseen sidon-
nainen. Toisaalta myoskaan tyon imu ei Hakasen (2011, 49) mukaan ole niin staattinen tila,
etta sita ei olisi mahdollista vahvistaa entisestaan esimerkiksi tyoyhteison voimavaroja lisaa-

malla.

Tyon imun tutkiminen on tuonut positiivisen psykologian nakokulmaa tyoelamaan liittyvaan
tutkimukseen. Toisaalta voidaan nahda tyon imu -kasitteen juurtumisen taustalla olevan juuri
positiivisen psykologian nousu tyo- ja organisaatiopsykologiassa; hairiokeskeisyys, kuten stres-
sin tai tyouupumuksen kautta tarkasteltu tilanne ei kerro riittavasti tyontekijoiden hyvinvoin-
nista tyopaikalla. Tyoelamamuutoksen myota myos yritys- ja lilkemaailmassa on kiinnostuttu

kilpailuetuna yha enemman inhimillisesta padaomasta ja henkiloston motivaatiosta
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tyohonsa. Naiden seikkojen lisaksi tyon imun juurtumista kasitteen tasolta konkreettiseen

kayttoon organisaatiotutkimuksessa on vahvistanut Schaufelin ja Bakkerin kehittama mene-
telma, jonka avulla tyon imua voidaan tutkia kaikissa ammateissa ja toissa. (Hakanen 2017,
117-118.)

Tyon imua on tutkittu niin maailmanlaajuisesti kuin myos Suomessa. Tutkimukset osoittavat,
etta tyontekijoiden innostuneisuus korreloi hyvinvoinnin, terveyden, luovuuden ja tehokkuu-
den kanssa ja nama seikat puolestaan vaikuttavat positiivisesti yrityksen tulokseen. (Martela
& Jarenko 2014, 6.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Bakker & Demerouti, 2017) liittyy tyon imuun. Malli
kuvaa kaksitasoisesti niita tekijoita, jotka vaikuttavat joko heikentavasti tai vahvistavasti tyo-
hyvinvointiin. Terveyden heikentymispolulla tyon vaatimukset voivat tuottaa tyouupumista ja
edelleen heikentyvaa fyysista terveytta. Motivaatiopolulla tyon voimavarat tuottavat tyon
imua ja sita kautta tyohon sitoutumista. Mallissa huomioidaan myos henkilokohtaisten voima-
varojen nakokulma, joiden on todettu vaikuttavan positiivisesti yksilon tyon imuun ja suori-
tuskykyyn tyon resurssien ohella. (Manka & Manka 2023, 100-103.)

Tyon voimavarat ovat sellaisia tyossa ilmenevia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisaa-
tioon liittyva piirteita, jotka auttavat kohtaamaan ja vahentamaan tyon vaatimuksia ja jotka
auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Tyon voimavarat motivoivat ulkoisesti, mutta
myos sisaisesti, silla tyontekija voi tyydyttaa psykologisia perustarpeitaan autonomisuuteen,
yhteisollisyyteen ja parjaamiseen liittyen. Henkilokohtainen kasvu, oppiminen ja kehittymi-
nen tyossa mahdollistuu ja tyon imu lisaantyy energisoivien voimavarojen myota. Tyon voima-
varat voidaan jakaa tehtavaan, tyon jarjestelyihin, vuorovaikutuksen ja organisatorisen tason
tekijoihin. (Hakanen 2011, 49-51.)

Tyon tuunaaminen (job crafting) eli tyon yksilollinen muokkaaminen on kolmas keskeinen tyo-
motivaatioon liittyva kasite. Tyon tuunaamisessa kehittaminen lahtee tyontekijasta. Sen
avulla tyontekija voi itse saadella ja tasapainottaa tyoolosuhteitaan, siis tyon voimavaroja ja
vaatimuksia, ja sita kautta edistaa tyohyvinvointiaan. Muutoksen kohteena voi olla fyysiset,
kognitiiviset tai sosiaaliset tekijat. Tyon tuunaamisen muusta tyon kehittamisesta erottaa sen
tyontekijalahtoisyys; oman tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden lisaaminen tyon puittei-
siin ja sisaltoihin vaikuttamalla. (Bakker & Demerouti 2017; Manka & Manka 2023, 152; Sep-
pala ym. 2021.)

Tyon tuunaamisen on tutkimuksissa todettu tuottavan tyon imua ja vahentavan tyohon lei-
paantymista ja uupumista. (Manka & Manka 2023, 152-153). Seppalan ym. (2021) tekeman
tutkimuksen mukaan tyon tuunaamisen kasvu lisasi tyon imua ja saattaa suojata myos kuor-
mittavilta psykofysiologisilta vaikutuksilta lepoaikana. Hakasen ym. (2017) tutkimuksen mu-

kaan tyontekijat voivat vahentaa itse tyon kielteisia vaikutuksia kiireisissa tyotilanteissa.
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Lisaksi maarallisen kuormituksen aiheuttamat haitalliset vaikutukset vahenivat tyon tuunaa-
misen myota. Luhtinen, Immonen, Makikangas, Huhtala & Feldt (2021) ovat tutkineet erilai-
siin tuunaustapoihin liittyvia tuunausprofiileja seka tyohyvinvoinnin vaihtelua eri profiileissa
sosiaali- ja terveysalalla. Tuunausprofiilit luokiteltiin neljaan: aktiiviseen, optimoivaan, keski-
vertoon ja passiiviseen profiiliin. Tutkimus osoitti, etta tyohyvinvoinnin kannalta suotuisim-
maksi osoittautui aktiivisen tuunaajan profiili; se lisasi tyon imua ja tyon merkityksellisyyden
kokemista, mutta profiilissa korostui myos hieman muita enemman emotionaalinen uupu-

mus.

2.3 Tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio (2023) maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: ”Tyohyvinvointi
on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi. TyOhyvinvointia lisaavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteison
ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyossa jaksa-
miseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspois-
saolojen maara laskee.” Tyohyvinvointia ohjaavat muun muassa tyoturvallisuuslaki
(738/2002), tyoterveyshuoltolaki (1383/2001), tyoaikalaki (872/2019) ja tyosopimuslaki
(55/2001) ja yhteistoimintalaki (1333/2021).

2.3.1  Nakokulmia tyohyvinvointiin

Tyontekijoiden hyvinvointia on tutkittu 1900-luvun alusta saakka vaihtelevin painopistein. Al-
kuaikojen stressitutkimukset johtivat tyon vaatimusten ja hallinnan malliin, jonka mukaan ak-
tiivinen tyo lisaa tyohyvinvointia ja passiivinen puolestaan kuluttaa tyohon liittyvia voimava-
roja. Mallia taydennettiin sosiaalisen tuen ulottuvuudella, jonka huomattiin vaikuttavan olen-
naisesti tyohyvinvointiin. Kolmikantainen tasapainomalli kehittyi edelleen ottaen huomioon
erilaisten yksilollisten- ja ymparistotekijoiden voimavarojen vuorovaikutuksen. (Manka &
Manka 2023, 91-93.) Nykyaan tyohyvinvoinnin tarkastelussa, tutkimisessa ja kehittamisessa
hyodynnetaan mm. tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (Bakker & Demerouti 2017), Mas-
lowin tarvehierarkiaan perustuvaa tyohyvinvoinnin portaita (Rauramo 2009, 3) ja voimavara-
lahtoista mallia (Manka 2023, 110).
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Kuvio 2 : Job Demands-resources; Tyon vaatimukset ja voimavarat -malli (Schaufeli & Bakker
2004, 297).
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Kuvio 3 : Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3).
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Kuvio 4 : Voimavaralahtoinen tyohyvinvoinnin malli (Manka & Manka 2023, 110).

Kansantalouden kehitykseen ja kasvuun vaikuttavista tekijoista tarkeimpina pidetaan ainee-
tonta paaomaa. Aineelliset resurssit teknologisen tehokkuuden tai henkilostoresurssien maa-
ran suhteen eivat riita muuttuvissa organisaatioissa menestymiseen, vaan mukaan tarvitaan
uudistumiskykya ja innovatiivisuutta, osaamispaaomaa. Organisaatiokulttuuriin seka henkilos-
ton motivaatioon ja asenteisiin panostaminen on tyonantajan aineettomasta paaomasta huo-
lehtimista. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on merkittava tekija myos hyvinvointivaltion yl-
lapitamisessa; vaeston tyokyvyn turvaaminen vaikuttaa tyollisyysasteeseen ja tyourien pituu-
teen ja siten kansantalouteen. (Manka & Manka 2023, 67-68.)

Tyohyvinvointipaaoman kasite kuvaa inhimillisen paaoman vaikutuksia tuloksellisuuteen, tyo-
uriin ja tyohyvinvointiin. Siihen vaikuttaa yksilon inhimillinen paaoma; psykologinen paaoma
ja muut metataidot, asenteet seka tiedot, taidot ja osaaminen. Toisaalta siihen vaikuttaa yh-
teison toimivuus ja sosiaalinen tuki kuten esihenkilon ja tyontekijoiden valinen suhde. Kol-
manneksi tyohyvinvointipaaomaan vaikuttaa organisaation rakennepaaoma; tieto- ja johta-
misjarjestelmat, kehittamismyonteisyys seka organisaatiokulttuuri. Ennaltaehkaisevat toimet
ovat ensiarvoisen tarkeita tyokyvyn yllapitamisessa ja turvaamisessa, mutta tyohyvinvoinnin
pohjana tarvitaan myos vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa seka joustavia tyoproses-
seja. Niin tyonantaja kuin tyontekijakin voivat vaikuttaa tyohyvinvointipaaoman lisaamiseen
eri keinoin. (Manka & Manka 2023, 68-70.)
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2.3.2 Yhteista tyota hyvinvoinnin eteen

Tyonantajalla on tyoturvallisuuslain (738/2002) velvoittama vastuu huolehtia tyontekijoiden
kokonaisvaltaisesta turvallisuudesta ja hyvinvoinnista tyossa, mutta myos tyontekijalla on sa-
man lain velvoittama vastuu toimia tyossaan siten, etta ei aiheuta toimillaan riskia itselleen
tai toisille. Vaikka tyohyvinvointi on tyoantajaa velvoittavaa, tarvitaan niin tyonantajan, esi-
henkilon kuin tyontekijoidenkin yhteistyota tyohyvinvoinnin rakentamiseksi. Tyonantaja voi
vaikuttaa tyohyvinvointiin muun muassa panostamalla siihen strategisesti ja tiiviilla tyoter-
veysyhteistyolla, antamalla tyontekijoille osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia osallista-
valla johtamisella, kehittamalla osaamista ja huomioimalla ikajohtamisen seka joustamalla
erilaisiin elamanvaiheisiin liittyvissa tekijoissa. Tyontekija voi vaikuttaa huolehtimalla omasta
hyvinvoinnistaan, oman osaamisen kehittamisella, myonteisella asenteella muutoksiin seka
hyvilla tyoyhteisotaidoilla. (Manka & Manka 2023, 71.)

Tyoyhteison hyvinvoinnissa johtamisella on keskeinen merkitys. Esihenkilon vuorovaikutustai-
dot ja johtamisosaaminen yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden onnistumista ja innostumista
tyohon. Hyvinvointiin tarvitaan kokemus perusturvallisuudesta, johon vaikuttaa esihenkilon
tavoitteellinen vuorovaikutusosaaminen, arvostavan, luottamuksellisen, kannustavan ja kaikki
huomioivan toiminnan kautta. Esihenkilon ydintehtaviin kuuluu myos yhteison johtaminen tun-
netasolla, myonteinen lasnaolo ja vaikuttaminen tyontekijoiden toimintaan. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 149-151.) Luottamus, vuorovaikutus ja yhteisollisyys ovat sosiaalista paaomaa,
jonka maara ja laatu vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen (Manka & Manka 2023, 177). Hy-
vat ja kohtaamista edistavat lahijohtamisen tavat seka tyon kehittaminen voi tehda tyosta
motivoivampaa. Erityisesti sisaisen motivaation edistamisen nakokulmasta on tarkeaa tukea

tyontekijan autonomian kokemusta ja toimijuutta. (Ikonen ym. 2023, 99; 113.)

Esihenkilon osaamisvaatimusten ohella myos tyontekijoilta vaaditaan monenlaista osaamista
tyoyhteisossa toimimisessa. Aiemmin naita taitoja kutsuttiin yleisesti alaistaidoiksi, mutta ny-
kyaan kaytetaan ennemmin termeja tyontekijaosaaminen, tyoyhteisotaidot tai tyontekijatai-
dot. Nain maariteltyna kasite tuo tarkasteluun horisontaalisesti rakentuvan tyoyhteison auto-
ritaarisen, johtajuuteen perustuvan organisaation sijaan. (Manka & Manka 2023, 192-193;
Mannermaa 2022, 322.) Mankan & Mankan (2023, 193) mukaan keskeisia tyoyhteisotaitoja
ovat omaan toimenkuvaan liittyvien tyotehtavien ohella hyvat vuorovaikutus- ja sosiaaliset
taidot, aktiivinen ote auttamisessa, kiinnostumisessa ja arvostamisessa tyOkavereiden tyota
kohtaan, mielipiteen ilmaisu, aktiivinen osallistuminen tyon kehittamiseen seka myonteisen
tunneilmapiirin edistaminen. Mannermaan (2022, 323-324) mukaan tyontekijaosaamisella on
suuri merkitys organisaation menestymisessa ja parhaimmillaan tyontekijaosaaminen on it-
sensa johtamista ja sisaisen motivaation korostamista. Mannermaa (2022, 323) mukailee Jar-
visen (2018) tyontekijaosaamisen jakamista ammatillisen osaamisen kriteereihin ja tyoyhtei-

soosaamisen kriteereihin. Ammatillisen osaamisen kriteereissa korostuu henkilokohtaiset
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ominaisuudet ja tyoyhteisoosaaminen painottaa sellaisia taitoja, joita tarvitsemme hyvinvoi-

van tyoyhteison rakentamisessa ja yllapitamisessa.

Mankan voimavaramallin mukaan tyohyvinvointi koostuu rakenteellisen ja sosiaalisen paaoman
ohella tyontekijan omasta psykologisesta paaomasta seka fyysisesta terveydesta. Psykologi-
seen paaomaan kuuluu itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys ja nama voivat kytkey-
tya myos kollektiiviseksi, koko tyoyhteisoon liittyvaksi paaomaksi. Psykologiseen paaomaan
liittyy myos tietoisuustaidot, stressinsietokyky ja palautuminen. (Manka & Manka 2023, 110;
204-213, 216-228.)

2.3.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Mankan & Mankan (2023, 72-73) mukaan tyohyvinvointipaaomaan investoiminen vaikuttaa tut-
kimusten mukaan organisaation tuloksellisuuteen, tyohyvinvointiin, tyourien jatkumiseen,
muutosten onnistuneeseen lapiviemiseen seka yhteiskunnallisella tasolla syrjaytymisen vahen-
tymiseen. Tyohyvinvoinnin kehittamisen talousvaikutukset voidaan jakaa valittomiin, valilli-
siin ja lopullisiin talousvaikutuksiin. Valittomat vaikuttavat suoraan, kuten sairauspoissa-
oloista aiheutuvat kustannukset tai tehottomasti kaytetty tyoaika. Valillisilla vaikutuksilla tar-
koitetaan hyvinvoivien tyontekijoiden tyon laatuun ja tuottavuuteen liittyvia tekijoita, kuten
vetovoimaa tyoantajana tai hyvana asiakastyytyvaisyytena. Lopullisina talousvaikutuksina voi-

daan pitaa tuloksellisuutta, palvelukykya ja mainetta.

Laajalla MEADOW-tutkimuksella suomalaista tyohyvinvointia tutkineet Puttonen, Hasu & Pah-
kin (2016, 6) toteavat, etta tyohyvinvoinnin aktiivinen edistaminen on suomalaisilla tyopai-
koilla yleista. Muihin EU-maihin verrattuna suomalaisilla on keskimaarin hyvat mahdollisuudet
osallistua ja vaikuttaa tyon kehittamistoimintaan. Keskimaarin yli 90 % vastaajista niin julki-
sella kuin yksityisellakin sektorilla koki saavansa tukea esihenkilolta tai tyoyhteisolta hyvin.
Kehittamiskohteina nousi esiin kiireen hallinta ja tyon tekemiseen ja tyoaikaan liittyvat vaiku-
tusmahdollisuudet. (Puttonen ym. 2016, 10;13-14;21.) On huomioitava, etta tutkimuksen jal-
keen Covid-19-pandemian myota tyoelama on ollut voimakkaassa murroksessa etatyon lisaan-

tymisen myota.

Alasoini ym. (2023, 3) kuvaavat tyoelaman kolmikantaiseen kehittamiseen liittyvassa katsauk-
sessaan erityisesti TY02030- eli Tyon ja tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelmaa. Suomalaista tyo-
elaman kehittamista kuvaa ymmarrys tyohyvinvoinnin merkityksesta tyohon osallistumiseen,
tyourien jatkamiseen ja tyon tuottavuuden edistamiseen. Tyohyvinvointia kehitetaan lisaanty-
vasti eri tasoja koskevina kehittamisohjelmina ja -projekteina. Tyohyvinvoinnin edistamisessa
nahdaan keskeisena tyopaikoilla tapahtuva johtamisen ja tyon organisoinnin kehittaminen, jo-
hon kuuluu muun muassa jaettu johtajuus, itseohjautuva tiimityo ja autonomisuus tyoajoissa.
(Alasoini ym. 2023, 8.)
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Puttonen ym. (2016, 21) kuvaavat tyohyvinvoinnin kehittamisen olevan prosessimaista tyota,
joka lahtee muutostarpeen tunnistamisesta. Tarkeaa on, etta kaikki kehittamistyohon osallis-
tuvat tulevat kuulluksi ennen kuin keinoja ja muutoksia toimintatavoissa suunnitellaan. Kehit-
tamistyon tarkein vaihe on uusien tapojen ja toimintamallien kayttoonotto. Toinen kriittinen
vaihe on kehittamistyon paattyminen, silla uusien toimintatapojen vakiintuminen vie aikaa.

Tulosten seuranta on myos tarkeaa muutosten onnistumista arvioitaessa.

Alasoini ym. (2023, 20) toteavat, etta tyoelaman eri osapuolien avointa vuorovaikutusta ja yh-
teistyota tarvitaan kokonaisvaltaisen nakemyksen saamiseksi ja kehittamistyon jatkuvuuden
ja pitkajanteisyyden saavuttamiseksi. Jatkuva uudistumisen esimerkiksi toimintatapojen ke-
hittamisen avulla on keskeinen osa tyohyvinvoinnissa muun hyddyn ohella. Tyovoiman kan-
sainvalistyessa tulevaisuudessa on tarve myos kansainvaliselle kehittamistoiminnalle. Johtami-
sen tulevaisuudessa painottuu yhteisdjen yhteinen kyky toimia reilun ja merkityksellisen tyon

ja tyoyhteison eteen.

Tyohyvinvointia palvelualoilla tutkineet Lindstrom, Turunen, Remes ja Pehkonen (2023) nos-
tavat esiin perehdytyksen ja sen kehittamisen merkityksen henkiloston sitoutumiseen ja tyo-
hyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Perehdytys tyotehtaviin ja tyoyhteisoon on keskeinen osa
tyohyvinvoinnin, tyokyvyn ja tyoturvallisuuden johtamista. Hyvin perehdytetty henkilosto
nahdaan myos ratkaisevana tekijana tyon kehittamisen mahdollisuuksille. (Lindstrom ym.
2023, 39-41.)

Vanskan (2022) Tyohyvinvoinnin kehittamisen julkisessa organisaatiossa -vaitoskirjatutkimuk-
sen mukaan tyohyvinvoinnin kehittaminen hankemuotoisesti on hyodyllista. Tama lisaa henki-
l6ston kokemaa tunnetta valittavasta organisaatiosta erityisesti muutostilanteissa (Vanska
2022, 145). Tarvittaessa on hyva kayttaa organisaation ulkopuolista palvelua tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi. Kehittamiseen olisi hyva ryhtya ajoissa, eika vasta sitten kun ongelmia havai-
taan. (Vanska 2022, 155-156.)

3 Tutkimusasetelma
3.1 Opinnayteyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla itseohjautu-
vuuden, motivaation ja tyohyvinvoinnin valisia suhteita tyohyvinvointiin liittyvien tutkimusten
perusteella. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voi hyodyntaa tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa ja johtamisessa seka tyontekijan itseohjautuvuuden taitojen tukena erilaisissa tyoympa-
ristoissa ja organisaatioissa. Naihin tavoitteisiin vastataan seuraavien tutkimuskysymysten

kautta:
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1 Miten itseohjautuvuus ilmenee tyohyvinvointia kasittelevissa tutkimuksissa?

2 Mitka tekijat ovat yhteydessa itseohjautuvaan tyotapaan tyohyvinvoinnin nakokulmasta?

3.2  Menetelmalliset ratkaisut

3.2.1 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Kirjallisuuskatsaus on tutkimustapa, jolla tuotetaan tietoa jo tehdyista tutkimuksista. Sen
avulla voidaan toteuttaa jo olemassa olevan tiedon tunnistamista, arvioimista, tulkitsemista
ja yhdistamista kokonaiskuvaksi eli tiedon syntetisoimiseksi. Kirjallisuuskatsauksessa voidaan
yhdistaa seka laadullisella etta maarallisella tutkimustavalla toteutettuja tutkimuksia. Lahes-
tymistavan tavoitteena on tuottaa laaja-alainen ja syvempi kuva tutkittavana olevasta ai-
heesta tehdyista tutkimuksista, tuloksista ja johtopaatoksista uuden tiedon tuottamista var-
ten. Kirjallisuuskatsauksen avulla tuotettua tietoa voi hyodyntaa erilaisten kaytantojen, oh-

jeistuksen tai suositusten teossa. (Vilkka 2023, 11-13.)

Kirjallisuuskatsaus on jarjestelmallinen tutkimuksen tekotapa, jota Vilkan (2023, 12-13) mu-
kaan kuvaa kurinalaisuus ja lapinakyvyys. Tutkittavan aineiston hankkimiseksi on tehty huolel-
linen suunnitelma ja saannot eli mukaanotto- ja poissulkukriteerit. Lapinakyvyydella Vilkka
(2023, 12-13) tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Olennaista on, etta
tutkimuskatsauksessa kuvataan ja avataan tutkimuksen tekoon kaytetyt avainsanat ja tieto-

kannat. Tutkimusprosessi on siis dokumentoitava huolellisesti, jotta sen voi toistaa.

Kirjallisuuskatsausmetodin kritiikkina pidetaan sen haastavuutta tutkimuksen tekotapana. Ris-
kina on, etta tutkimus ei tuota uutta tietoa. Tulokset voivat jaada kuvaileviksi eika tutkimus-
prosessi ole riittavan luotettava lapinakyvyydeltaan. Kirjallisuuskatsauksella tutkimusta teke-
van on tarkeaa huomioida tutkimuskatsauksessa myos se, onnistuuko tutkimus vastaamaan
tutkimuskysymyksiin. (Vilkka 2023, 17.)

Kirjallisuuskatsaus voidaan toteuttaa erilaisin menetelmin, jotka tuottavat eri tavoin jasen-
nettavaa tietoa erilaiseen tarkoitukseen. Salminen (2023, 7) jakaa kirjallisuuskatsaukset ku-
vailevaan, systemoituun ja meta-analyysiin, joista erottuu alaorientaatioita. Ne tuottavat eri
tavoin jasennettavaa tietoa erilaiseen tarkoitukseen. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan ja-
kaa integroivaan (kaytetaan myos termia integratiivinen), kartoittavaan tai narratiiviseen la-
hestymistapaan. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on metodiltaan tiukin ja sen tehtavana on
tiedon synteesi; tutkimuksista saatavaa tietoa voidaan yhdistaa ja selittaa. Meta-analyysi voi-
daan jakaa kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen analyysiin (Salminen 2023, 8; 20; Vilkka 2023,
16; 21-23.)

Integroiva kirjallisuuskatsaus on hyva valinta silloin, kun on tarpeen muodostaa aiheesta kasit-

teellista ja temaattista kehysta, yhdistaa tutkimustietoa seka arvioida sita kriittisesti.
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Integroivan katsauksen seulontakriteerit ei ole niin tiukat kuin systemaattisessa katsauksessa,
mutta silti aiheesta on oltava tutkittua tietoa, joka voi koostua niin laadullisesta kuin maaral-
lisesta aineistosta. (Vilkka 2023, 25.) Salminen (2023, 10-11) esittaa Snyderin (2019) mukaan
integroiva kirjallisuuskatsauksen muistuttavan prosessiltaan systemaattista kirjallisuuskat-
sausta. Eroina voidaan pitaa laajempia tai suppeampia tutkimuskysymyksia, aineiston laajem-

paa kayttoa seka ei niin systemaattista tiedonhakua.

& X>- &7 3> &7 3>

Tutkimuskysymyksen Aineisto ja sen valinta Kuvailun rakentaminen Tulosten rarkastelu
muodostaminen - Tutkimuskysymyksen - Kiynnistyy jo aineiston - Keskeisten tulosten

Ohjaa prosessia :> ohjaama f1_ _r\ valinnan vaiheessa E :> kokoaminen
Tutkimuskysymyksen Ymmarrys aineiston I Esitettyyn Tarkastelu suhteessa
luttaminen osaks: sopivuudesta ja tutkimuskysymykseen laajempaan kontekstimn
kasitteellista ta: ruttavyydestd tarkcmudy - kuvaileva vastaus sekd suhteessa
teoreettista viitekehysta valinnan edetessd r Sisalldn yhdistiminen, menetelman ja
Tavoitteena rajattu :] Valinta joko vertailu ja synlc(xsomuc :] vatheiden eettisiin- ja
mutta rittavin valja implisuittinen tai - Tarkastelun luotettavuuskysymyk-
tutkimuskysymys eksplisuttinen amneistolahtdisyys sun

Erityispiirteet: Kuvailu, aineistolihtoisyys, ymmartiminen

T 1T IT 1T T

Kuvio 5 : Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet ja erityispiirteet (Kangasniemi ym. 2013,
294.)

Tama opinnaytetyo on toteutettu kuvailevan integroivan kirjallisuuskatsauksen menetelmalla.
Tama menetelma onnistuu mielestani vastaamaan parhaiten tutkimuskysymyksiini mahdollis-
taen muun muassa yliopistojen tutkimushankkeissa tuotetun tiedon hydédyntamisen valjem-
milla hakukriteereilla seka yhdistamalla erilaisista lahteista haettua aiheeseen liittyvaa tie-
toa. Tietoa integroivasti kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on kuvata tutkimusai-
heen olemassa olevaa tilannetta ottamalla tutkimusaineistoksi niin vertaisarvioituja tutkimuk-

sia kuin kaytantoja koskevaa ammatillista materiaalia.
3.2.2 Mukaanotto- ja poissulkukriteerit

Aineistonhakuprosessi alkoi valinnalla siita, millaisilla kriteereilla tutkimusaineistoa otetaan
mukaan tai suljetaan pois. Aineiston hakurajausten on oltava tarkoituksenmukaisia tutkimus-
kysymyksen, kirjallisuuskatsauksen tavoitteen ja tarkoituksen kannalta (Vilkka 2023, 70). Va-
lintakriteereina tassa opinnaytetyossa oli julkaisuvuosi, tutkimuskysymykseen vastaaminen,
aineiston tyyppi, kieli seka laatukriteerien tayttaminen. Osa kriteereista rajasi aineistoa pois

jo hakuvaiheessa ja osa aineistoa seuloessa.
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Mukaanottokriteerit Poissulkukriteerit

Julkaisuvuosi 2018-2023 Julkaistu ennen vuotta 2018

Tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin ja tutki- [Tutkimus ei vastaa tutkimuskysymyksiin tai
muksen kohde maa on Suomi tutkimuksen kohdemaa ei ole Suomi

Aiheeseen liittyva tai sovellettava tutkimus, [Tutkimus ei liity aiheeseen tai ei ole vaitos-
joka on vaitoskirja, vertaisarvioitu tutkimusar- |kirja, vertaisarvioitu tutkimusartikkeli tai

tikkeli tai hankkeen julkaisu hankkeen julkaisu
Suomen- tai englanninkielinen Kieli muu kuin suomi tai englanti
Tutkimus tayttaa laatukriteerit [Tutkimus ei tayta laatukriteereita

Tutkimus on saatavilla kokotekstina e-aineis- [Tutkimus ei ole kokotekstina e-aineistona
tona

Taulukko 1 : Mukaanotto- ja poissulkukriteerit

3.2.3 Tiedonhaku ja tietokannat

Aineistonhakuprosessi eteni vaiheittain tietokantoihin perehtymalla ja koehakujen kautta. Lo-
pullisen tiedonhaun eri tietokantoihin tein marraskuussa 2023. Monipuolinen tietokantojen
kaytto lisaa aineiston kattavuutta (Vilkka 2023, 95). Itseohjautuvuus-kasite osoittautui vahan
kaytetyksi termiksi, joten hain aineistoa asiasanalla tyohyvinvointi ja seuloin lukemalla aineis-
tosta tutkimuskysymyksiini vastaavat aineistot. Aineiston lapikayminen nain oli luonnollisesti
aika tyolasta, mutta hakujen edetessa tietokannasta toiseen seulonta nopeutui samoja aineis-
toja sisaltavien tulosten myota. Itseohjautuvuus-kasitteen sijalla kaytettiin muun muassa au-
tonomia -kasitetta, jonka aineistoa lukiessa saattoi kuitenkin rinnastaa samaksi asiaksi ja ai-

neisto vastasi siten ainakin osittain tutkimuskysymyksiini.

Ensimmainen hakuvaihe kohdistui tyohyvinvointia ja itseohjautuvuutta kasittelevien vertaisar-
vioitujen tieteellisten artikkeleiden ja vaitoskirjojen loytamiseen. Kaytin ensisijaisena tieto-
kantana Laurean Finnaa, johon kirjautumalla on mahdollista paasta kasiksi Laurean lisen-
soimiin aineistoihin. Muut kayttamani tietokannat olivat EBSCOhost, ProQuestCentral, Medic
ja Emerald Insight. Aineiston valinta eteni otsikon ja tiivistelman lukemisen tasolta koko teks-
tin tasolle ja valintakriteerien perusteella lopulliseen aineistoon valikoitui 4 vertaisarvioitua
tutkimusartikkelia (Liite 1). Lisaksi suoritin manuaalisia hakuja yliopistojen tietokantoihin,
mutta aiheeseen sopivat, mukaanotto- ja poissulkukriteerien mukaiset vaitoskirjat olivat pai-

netussa muodossa tai maksullisia, joten en saanut aineistooni mukaan yhtaan vaitoskirjaa.

Tiedonhaun toisessa vaiheessa keskityin etsimaan hankeraportteja. Esihakujen perusteella
Google Scholar osoittautui tahan toimivimmaksi hakukoneeksi. Ensimmainen haku hakusa-
noilla ”ltseohjatuvuus” AND ”tyohyvinvointi” AND “hanke” tuotti 2405 hakutulosta. Kun
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hakulausekkeeseen lisasi NOT “opinnaytetyo” tuotti 803 osumaa, joka oli maarallisesti laaja,

mutta seulottavissa oleva aineisto. Otsikoiden perusteella ja tarvittaessa tiivistelman silmai-

lyn perusteella opinnaytetyohon valikoitui 10 tulosta. Tarkemman lukemisen perusteella opin-

naytetyon aineistoksi mukaan valikoitui viisi tyohyvinvointia ja itseohjautuvuutta kasitteleviin

hankeraporttia tai -julkaisua (Liite 2). Hakutulosten perusteella hain hankkeen nimella lisatie-

toa Googlen kautta, esimerkiksi yksi alkuperaisen haun tulos antoi hankkeessa muotoillun ke-

hittamisoppaan, mutta opinnaytetyon aineistona halusin kayttaa hankkeiden loppuraportteja.

Sellaiset loytyi kaikista viidesta hankkeesta.

Tietokanta Hakutermit Haun rajauk- | Tulokset Hyvaksytyt Valitut koko
set otsikon ja tekstin pe-
/tai tiivistel- | rusteella
man perus-
teella
lau- tyohyvin- vertaisarvioi- | 73 7 3
rea.finna.fi voin* dut artikke-
lit, 2018-
2023
EBSCOhost tyohyvin- 32 7 1
voin*
ProQuest tyohyvin- 73 0 0
Central voin*
tyohyvin-
voin* AND it- 2 0 0
seohjautuv*
tyohyvin-
voin* AND 20 0 0
autonom*
Medic tyohyvin- 2018-2023 60 4 0
voin*
11 1 0
itseohjautuv*
Emerald In- tyohyvin- 2018-2023 4 1 0
sight voin*
Google Scho- | "itseohjautu- | Mukaanotto- | 803 10 5
lar vuus” AND ja poissulku-
”tyohyvin- kriteerien
vointi” AND mukaiset,
”hanke” NOT | hankkeisiin
”opinnayte- liittyvat jul-
tyo” kaisut
Yhteensa 1078 30 9

Taulukko 2 : Tiedonhaun tulokset
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3.2.4 Laadun arviointi

Kirjallisuuskatsauksena tehdyissa tutkimuksissa tulee suorittaa laadunarviointi kahdesta eri
nakokulmasta; valittavien alkuperaistutkimusten laadunarviointi seka toteutetun kirjallisuus-
katsauksen arviointi. Mukaan otettavan aineiston laadunarvioinnilla varmistetaan se, etta tut-
kimukseen mukaan otettu aineisto tayttaa tutkimuskriteerit ja ovat tutkimuksen kannalta tar-
koituksenmukaisia (Vilkan 2023, 92 mukaan Booth ym. 2022). Otin huomioon opinnaytetyon
laatuun ja luotettavuuteen liittyvia tekijoita jo tutkimussuunnitelmavaiheessa muun muassa
maarittamalla mukaanotto- ja poissulkukriteerit, jotka luovat perustan mukaan otettaville
tutkimuksille. Aineiston haku eteni prosessimaisesti, tiedonhaun jalkeen luin otsikon tai tiivis-
telman tasolla mukaan valittua aineistoa, jonka hylkasin, jos se ei tayttanyt vaadittavia kri-

teereita.

Tutustuin erilaisiin laadunarvioinnin menetelmiin ja taulukoihin, muun muassa Joanna Briggs
Instituutin luomaan arviointikriteeristoon, jota kaytetaan yleisesti hoitotyon tutkimuksia arvi-
oitaessa (Tutkimusten arviointikriteeristo 2023). Laatua voidaan arvioida myos Mixed Methods
Appraisal Tool (MMAT) -tyokalulla, jota voi kayttaa monimenetelmaisissa, laadullista ja maa-
rallista aineistoa sisaltavissa tutkimuksissa (Mixed methods appraisal tool, 2018). Opinnnayte-
tyoni aineiston laadun arvioimiseen on sovellettu taulukkoa, jossa on maaritelty keskeiset ai-
neiston laatua varmistavat tekijat (Liite 3). Taulukko on mukailtu Moilasen, Siipin ja Kangas-
niemen (2019, 331) tutkimuksesta ja sen on esittanyt esimerkkina laadunarvioinnista Vilkka
(2023,97). Paatos arviointikriteeriston soveltamisesta perustuu omaan harkintaani ja arvioin-
tiini mukaan valitun aineiston yleisesta laadusta ja luotettavuudesta, niiden perustuessa suo-
malaisiin yliopistojen hankkeisiin ja vertaisarvioituihin tutkimusartikkeleihin. Laadunarviointi

ei pudottanut pois mukaan valittuja tutkimuksia, vaan kaikki lapaisivat laatuseulan.

3.2.5 Aineiston analyysi

Kirjallisuuskatsaus on teoreettista tutkimusta, jonka tutkimusaineiston kasittelyssa voi hyo-
dyntaa laadullisen tutkimuksen sisallon analyysia. Koska kirjallisuuskatsaus on tutkimusta tut-
kimuksista, on alkuperainen aineisto jo analysoitu. Kirjallisuuskatsauksessakin saatu aineisto
on kuitenkin koottava ja tiivistettava esitettavaan muotoon. Analyysissa voi kayttaa apuna si-
sallonanalyysin luokittelurunkoa. Koska sisallonanalyysi on kirjallisuuskatsauksessa vain apu-
keino eika itse analysointivaline, yksiluokkainenkin luokittelu riittaa. Sen avulla aineisto saa-

daan jarjesteltya ja ryhmiteltya. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimusaineiston lopullisen valinnan jalkeen taulukoin aineiston luokittelua varten. Koska
tutkimusaineisto koostuu vertaisarvioidusta artikkeleista ja hankeraporteista, tein analyysia
varten kaksi taulukkoa. Taulukoissa on kuvattu tutkimuksen/hankkeen tekijat ja vuosi, tutki-
muksen tarkoitus, aineiston keruu ja analysointimenetelmat seka tutkimuksen paatulokset tii-

vistetysti.
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Tekijan nimi,
artikkelin
nimi ja vuosi

Tutkimuksen
tarkoitus

Aineiston keruu (osallistujat)

Analyysi

Tutkimuksen paatulokset

Koivisto, J-
M., Multi-
silta, J.,
Haavisto, E.
Surgical
nurses’ ex-
periences
with intrinsic
work motiva-
tion: a focus

Kuvata kirur-
gisten sai-
raanhoita-
jien koke-
muksia sisai-
sesta tyomo-
tivaatiosta
yhden sai-
raalan kirur-
gisella osas-

Focus group -haastattelut (N
= 3), joihin osallistui kaikki
osaston 12 sairaanhoitajaa.

Aineisto analysoitiin deduk-
tiivisella ja induktiivisella si-
sallon analyysilla.

Tulosten mukaan autono-
mian kokemus viittaa mah-
dollisuuteen vaikuttaa
omaan tyohon seka tyon hal-
linnan tunteeseen. Kokemus
kyvykkyydesta syntyy merki-
tyksellisista tyotehtavista,
minapystyvyyden tunteesta
ja palautteen saamisesta.

on auton- tolla
omy, compe-
tence and
relatedness
2021.
Luhtinen, V., | Profiloida Kysely sosiaali- ja terveys- Tyon tuunaamisen tapojen
Immonen, yhden sote- alan organisaation tyonteki- | edistaminen sosiaali- ja ter-
A., Makikan- | alan organi- | joille (N= 1024) veysalalla kannattaa, silla
gas, A., Huh- | saation hen- monipuolinen tyon tuunaa-
tala, M. & kilostoa tyon | Kovarianssianalyysi minen oli yhteydessa erityi-
Feldt, T. tuunaamisen sesti tyon imuun ja tyon
Tyon tuunaa- | tapojen mu- merkityksellisyyteen ja sita
misen profii- | kaan. kautta tyohyvinvoinnin koke-
lit sosiaali- miseen
ja terveys- Selvittaa,
alan organi- | ovatko eri
saatiossa: profiileihin
yhteydet luokitellut
tyohyvin- tyontekijat
vointiin. taustateki-

joiltaan eri-
2021. laisia.

Tutkia,

kuinka tyon

profiileiltaan

erilasten

tyontekijoi-

den tyohy-

vinvointi

eroaa toisis-

taan.
Ryynanen, J. | Tuoda lisa- Kansanelakelaitoksen jarjes- | Autonomian perustarpeen
Simonen, A. | tietoa tyon- | tamaan ASLAK-kuntoutuk- tayttymisella on vaikutusta
Karkkola, P. | tekijoiden seen osallistujien kyselyt tyon imuun

autonomian (N=110)
Psykologiset | tarpeen tayt- Valtuuttava johtaminen tu-

perustarpeet

tymisen

kee autonomian kokemusta
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tyoelamassa
- autonomian
edistamisella
kohti tyon
imua.

2020.

merkityk-
sesta tyohy-
vinvoinnille.

Regressio ja bootstrap - ana-
lyysit

ja mahdollistaa itseohjautu-
van tyon

Selander, K,
Nikunlaakso,
R. & Laiti-
nen, J.

Tyon kuormi-
tus- ja voi-
mavarateki-
jat: Miten yl-
lapidetaan
vanhuspalve-
luissa tyos-
kentelevien
tyokykya?

2023.

Tuottaa tie-
toa tyon
kuormitus-
ja voimava-
ratekijoista
vanhuspalve-
luissa ja nii-
den suh-
teesta huo-
noon tyoky-
kyyn.

Julkisista sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatioista ke-
ratty kyselyaineisto (N=

22 528), joista vanhuspuolen
tyontekijoita 4347 ja muuta
sote-alan henkilostoa 18155.

Logistinen regressioanalyysi,
Kovarianssianalyysi

Tyokuormituksen helpotta-
miseksi ja tyokyvyn edista-
miseksi vanhuspalveluissa ja
sote-organisaatioissa tulee
kehittaa yhteisollisia ratkai-
suita, kuten tyoyhteison yh-
teistyon sujuvuutta, paatok-
senteon oikeudenmukai-
suutta ja valmentavan johta-
juuden vahvistamista.

Taulukko 3 : Tutkimusaineisto a:

Vertaisarvioidut tutkimusartikkelit

Hankkeen Hankkeen Aineiston keruu (osallistu- Hankkeen paatulokset
nimi, toteut- | tarkoitus jat)/Kehittamistyo
taja ja to-
teuttamis- Analyysi
aika
Duunarit- Tutkia suo- Osallistujat: Teollisuusliiton | Suorittava ty0 koetaan mer-
hanke rittavan tyon | ja Palvelualojen liiton (PAM) | kitykselliseksi ja siita koe-
tekijoiden jasenet. taan ammattiylpeytta. Osaa-
Tampereen kokemuksia misen ja ammattitaidon ar-
yliopisto, tyostaan Kohdistetusti Teollisuus- vostaminen on tarkeaa. Tyo-
Tyoelaman liitto: kumi- ja muovityonte- | hyvinvointia lisaa vaikutus-
tutkimuskes- | Paivittaa ka- | kijat, PAM: kiinteistopalvelu- | mahdollisuudet omaan tyo-
kus sitysta suo- ala hon ja sen kehittamiseen.
rittavasta
2020-2021 tyosta ja sen | Kyselyt N= 1242
tekijoita
Haastattelut N= 30
Maaralliset ja laadulliset
menetelmat
Itseohjautu- | Tutkimuspe- | Osallistujat: Kansallisesti Itseohjautuvuuden ja itseor-
vuuden tila rustainen edustavan 18-65- vuotiaan ganisoitumisen mittarit
Suomessa - tieto itseoh- | tyossakayvan suomalaisen ai-
Itseohjautu- | jautuvuuden | neisto Itseohjautuvuuden kokemus
vuuden yh- vaikutuk- on yhteydessa tyon imuun ja
teys tyon sesta tyohy- tyohyvinvointiin seka

imuun ja

vinvointiin
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tyouupumuk-
seen kansal-
lisesti edus-

N= 2000, josta lomakeky-
selyt N=1500, puhelinhaas-

alhaisempaan tyouupumuk-
sen ja stressin kokemukseen.

tavassa ai- tattelut N=500
neistossa
Analyysimenetelmia ei mai-

Aalto-yli- nita loppuraportissa
opisto
2021
SoteDialogit | Kehittaa dia- | Osallistujat: Sosiaalialan ja Kehitysprojektit on koottu
muutoksessa | logisesti ja perusopetuksen henkilostoa | 10 artikkelin loppuraportiksi.
- Johtami- yhteistoimin- | eri puolilta Suomea (toteut- | 3/10 artikkelissa nousee
nen, tyohy- nallisesti tajina Tampereen ja Ita-Suo- | esiin itse- ja yhteisohjautu-
vinvointi, tu- | tyota ja men yliopistot ja Lapin ja vuus tyopaikoilla ja tii-
loksellisuus - | osaamista, Seinajoen ammattikorkea- meissa. Projektit ovat tuot-
kehittamis- organisaa- koulut) taneet uutta tietoa itseoh-
hanke tioiden ra- jautuvuudesta uudistumisen

kenteita Hanke koostuu useista erilli- | ja tyohyvinvoinnin nakokul-
Tampereen seka palvelu- | sistd kehittamisprojekteista, | masta.
yliopisto, prosesseja. joissa on kaytetty erilaisia
Tyoelaman menetelmia ja tyotapoja.
tutkimuskes- | Kokonaisval-
kus taisen ja dia- | Tyohyvinvointikysely osallis-

logisen tyo- tuville organisaatioille hank-
2019-2022 hyvinvoinnin | keen alussa ja lopussa.

johtamis-

osaamisen

vahvistami-

nen ja tuke-

minen.

Parantaa

tyontekijoi-

den ja esi-

henkiloiden

metataitoja.
Turvallisesti | Tutkia tyohy- | Osallistujat: Tampereen kor- | Kokemukset etatyosta ja sen
etana - tyo- vinvoinnin keakouluyhteiso, pitkittais- aikaisesta hyvinvoinnista
hyvinvointi kehitysta ja | tutkimusaineisto alk. 4/2020 | eriytyivat.
ja sen johta- | siihen yhtey- | (N=2661-382)
minen eta- dessa olevia Tuloksista nousee esiin, etta
tyossa tekijoita ko- | Ita-Suomen, Tampereen ja itsensa johtaminen seka tyon

ronapande- Turun yliopistoista poikki- tuunaus olivat merkittavia
Tampereen mian aiheut- | leikkaustutkimusaineisto tyohyvinvointia selittavia te-
yliopisto, taman pako- | 4/2021 (N=3023) kijoita etatyon aikana.
Tyoelaman tetun eta-
tutkimuskes- | tyon aikana Em. yliopistojen esihenkiloi-
kus den haastattelut (N=28)

Erityisena
painopis-
teena oli
psykososiaa-
linen ja psy-
kologinen
turvallisuus

Maarallisia aineistoja analy-
syysi: latentin profiiliana-
lyysi, sekoitettujen ja-
kaumien kasvukayramallin-
nus ja rakenneyhtalomallin-
nus. Tyohyvinvoinnin
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ja niiden tu-
keminen eta-

selittajia tutkittiin erilaisilla
regressiopohjaisilla menetel-

johtamisen milla.
keinoin.
Laadullisia aineistoja analy-
soitiin aineistolahtoisella si-
sallonanalyysilla.
Tyohyvin- Tuottaa tie- | Osallistujat: 5 itseohjautu- Itseohjautuvuus tukee tyohy-
vointi esi- toa tyohyvin- | vuuden periaatteella toimi- vinvointia.
miehetto- voinnin ra- vaa tyopaikkaa: Fraktio Oy,
massa orga- kentumi- Insta Digital Oy, Keskustakir- | Hanke tuotti uutta tietoa
nisaatiossa - | sesta, koe- jasto Oodi / Helsingin kau- paikantamalla itseohjautu-
voimavarat, | tuista voima- | punki, Parcero Marketing vassa tyossa voimavaroja ja
kuormituste- | vara- ja Partners Oy ja Vertia Oy kuormitusta aiheuttavia te-
kijat ja hy- kuormituste- kijoita
vat kaytan- kijoista itse- | Henkilostolle tehtiin sahkoi-
not ohjautu- nen kysely (N=116) seka 35 Hankkeen avulla muotoiltiin
vassa, mata- | yksilohaastatteluja (N=35). 7 tyohyvinvoinnin elementtia
Tampereen lassa organi- itseohjautuvassa organisaa-
yliopisto saatiossa Lisaksi itseohjautuvien orga- | tiossa
nisaatioiden toimitusjohta-
1.1.2020- jien ryhmahaastattelu (N=7)
30.6.2021 taydentavana aineistona

Analysointi monimenetel-
malla, kyselyaineiston korre-
laatioanalyysi SPSS-ohjel-
malla, laadullinen aineisto
sisallonanalyysin keinoin At-
las-ohjelmalla

Taulukko 4 : Tutkimusaineisto b: Hankkeet

4  Tulokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksen oli tutkia itseohjautuvuuden ja tyohyvinvoinnin suhdetta

kirjallisuuskatsauksen menetelmalla. Tavoitteena oli koota tietoa siita, millaista tutkimusta

Suomessa aiheeseen liittyen tehty ja mitka ovat ne tekijat, jotka itseohjautuvassa tyotavassa

tukevat ja/tai tuottavat tyohyvinvointia. Tutkimuskysymykset ovat luonteeltaan laajoja, ja

mahdollistavat aiheen kuvailun useasta eri nakokulmasta kattavan kokonaisuuden saamiseksi.

Tutkimusaineisto koostui yhdeksasta lahteesta, joista viisi oli hankkeiden loppuraportteja ja

nelja vertaisarvioituja tutkimusartikkelia. Koska aineisto oli verrattain pieni ja molemmista

aineistoista nousi esiin samankaltaisia teemoja, joten yhdistin tulosten analysoinnissa hank-

keiden loppuraportit ja tutkimusartikkelit yhdeksi aineistoksi. Aineiston aiheet olivat keske-

naan osin erilaisia ja lahestyivat itseohjautuvuutta eri nakokulmista. Tuloksia raportoidessa

pyrin taustoittamaan tutkimuksen lahtokohtia tai painopisteita riittavasti, jotta tulokset
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asettuvat kontekstiinsa. Aineistosta nousi luokittelun myota kolme keskeista ylaluokkaa.

Nama olivat johtaminen, tyon tuunaaminen ja autonomia psykologisena perustarpeena.
4.1  Johtaminen

Johtamisen merkitys itseohjautuvassa tyotavassa nousi esiin kuudessa yhdeksasta tutkimusai-

neistoon valitusta vertaisarvioidusta tutkimusartikkelista tai hankkeen loppuraportista. Johta-
miseen liittyvissa tuloksissa korostuu niin itsensa johtamisen taidot kuin tyontekijoiden johta-
minen valmentavasti, valtuuttavasti, palvelevasti ja/tai hajautetulla johtamismallilla. Itseoh-
jautuva organisaatio ja tyontekija tarvitsee selkeat rakenteet toimivaan toimintaan ja moder-
nin johtamisen menetelmat, jossa vastuuta ja vapautta jaetaan byrokraattisen ylhaalta alas -
johtamisen sijaan horisontaalisesti vaikuttavat tulosten mukaan tukevan itseohjautuvia tyon-

tekijoita parhaiten.

Ryynasen ym. (2020) tutkimuksessa aiheena oli tuottaa lisatietoa tyontekijoiden autonomian
tarpeen tayttymisen merkityksesta tyohyvinvoinnille. Tutkimustulosten mukaan autonomian
ja kompetenssin seka autonomian ja yhteenkuuluvuuden perakkainen tayttyminen valittivat
valtuuttavan johtamisen yhteytta tyontekijoiden kokemaan tyon imuun. Yksittaisista perus-
tarpeista autonomian kokemisella oli suurin vaikutus tyon imun kokemiseen. Tuloksia tarkas-
teltaessa itseohjautuvuusteorian kuvaamien kausaalisuhteiden kautta johtamisella taytyy
myotavaikuttaa psykologisten perustarpeiden, erityisesti autonomian, tayttymiseen, jotta
johtaminen vaikuttaisi tyontekijan kokemaan tyon imuun. Valtuuttava johtaminen, johon kuu-
luu tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien, vastuun ja vapauden lisaaminen tukee johtamistyy-
leista eniten tyontekijoiden autonomiaa. Tulosten mukaan siis valtuuttava johtamistapa tukee

autonomian kokemusta, joka myotavaikuttaa tyonimuun.

Selander ym. (2023) ajankohtainen tutkimus koski vanhuspalvelutyontekijoiden tyon kuormi-
tus- ja voimavaratekijoita. Tutkimuksen mukaan vanhuspalvelutyontekijat ovat kuormittu-
neempia kuin muualla sotealalla keskimaarin ja tyon resurssoinnin lisaksi tyopaikoilla on kiin-
nitettava huomiota jo olemassa oleviin voimavaroihin, jotka tukevat henkiloston tyokykya.
Keskeisina voimavaratekijoina tutkimuksessa korostui paatoksenteon oikeudenmukaisuus, val-
mentava johtaminen ja tyoyhteison yhteistyon sujuvuus. Valmentava johtamisen kehittami-
nen vanhuspalveluissa on tutkimuksen mukaan keskeinen jatkotutkimusaihe, silla palveluasu-
misessa korostuvasta valmentavasta johtamisesta huolimatta tutkimukseen osallistuneiden
tyontekijoiden arviot tyon autonomiasta ja kykyjen kayttomahdollisuuksista olivat muuta so-
tea heikompia, vaikka valmentava johtaminen pyrkii naiden tekijoiden vahvistamiseen ja sita
kautta tyontekijoiden kokeman tyon imun lisaamiseen. Vanhuspalveluista kotihoitoa on eri
puolella Suomea kehitetty Buurtzorgin mallin mukaan itseohjautuviksi organisaatioiksi. Selan-

der ym. (2023) huomioivat, etta heidan tutkimuksensa eroaa aiemmista tutkimuksista, jossa
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kotihoito on korostunut muita vanhuspalveluita autonomisempana tyopaikkana ja jossa tyon-

tekijat ovat paasseet hyodyntamaan kykyjaan keskimaarin muuta sotealaa enemman.

Duunarit-hankkeessa (Saari ym. 2021) johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille ja itseohjautu-
vuuden kokemiselle (raportissa termina omaehtoisuus) korostui niin tyontekijan itsensa johta-
misen taitojen kuin esihenkilon vaikutusmahdollisuuksia lisadavan johtamistavan kautta. Tar-
keana pidettiin sita, etta johtamisella saadaan sitoutettua tyontekijat organisaatioon. Tahan
vaikutti tyontekijoille annetut vaikutusmahdollisuudet, osaamisen huomioiminen, ammatilli-
sen kehityksen mahdollistaminen seka positiiviset suhteen esihenkiloiden ja tyontekijoiden
valilla. Taman hankkeen tulokset viittaavat siihen, etta maaratietoinen johtajuuden kehitta-
minen valmentavan johtajuuden suuntaan, tyontekijoille vastuun ja vapauksien lisaaminen voi
sitouttaa myos suorittavaa tyota tekevia tyontekijoita ja tuottaa parempaa tyon imua ja siten

lisata tyohyvinvointia.

Sote-Dialogit - hankkeen loppuraportti (2022) on artikkelikokoelma, josta kahdessa artikke-
lissa kasiteltiin tutkimuskysymykseni kannalta keskeisia teemoja. Mukaan otetuissa Saaren ja
Tikkamaen artikkeleissa on tutkittu itseohjautuvan organisaation toimintaa ja kehittamista
vanhustyon kontekstissa. Tikkamaen mukaan tyohyvinvointiin liittyva itse- ja yhteisohjautu-
vuus oli vahvasti yhteydessa valmentavaan johtamiseen. Valmentavassa ja lasna olevassa joh-
tamistavassa korostui lahiesihenkilon oma toiminta, joka parhaimmillaan voi rohkaista ja mo-
tivoida tyoyhteiso itse- ja yhteisoohjautuvuuden kehittamisessa. Myos keski- ja ylemman joh-
don sitoutuminen itseohjautuvaan organisaatiotapaan ja ymmarrys sen edellytyksista nousi
esiin. Saaren artikkelissa itseohjautuvan tyotavan kehittaminen tyontekijoiden haastattelutut-
kimuksen mukaan kytkeytyy myos valmentavan johtamisen elementtien ymparille. Tyonteki-
jat kaipaavat tyonteonsa tueksi johtajalta vastuuta ja vapautta, riittavaa tietoa seka vuoro-

vaikutusta niin tyoyhteison kuin esihenkilonkin kanssa.

Turvallisesti etana -hanke (2022) kohdistui etatyon tyohyvinvoinnin tutkimiseen ja erityisesti
psykologiseen turvallisuuteen. Tulosten mukaan tyohyvinvointiin etatyossa vaikutti tyonteki-
jan henkilokohtainen itsensa johtamisen taito niin tyon kuin myos tyohyvinvoinnin suhteen.
Itsensa johtaminen kuvautuu erityisen tarkeana lisaten tyon merkityksellisyyden kokemusta ja

vahentaen tyouupumisen kokemuksia.

Tyohyvinvointi esimiehettomassa organisaatiossa -hankkeen loppuraportissa (Larjovuori ym.
2021) johtajuus nahdaan olennaisena tekijana itseohjautuvan organisaation toiminnassa. Ha-
jautettu, roolipohjainen ja laajimmillaan taysin jaettu johtajuus korostuu yksilokeskeisen joh-
tajuuden sijaan. Palveleva johtajuus nahdaan yhtena hyvana johtamisen mallina. Paatoksen-
teon ja sita kautta vastuun hajauttaminen ja vaikutusmahdollisuudet nakyivat tutkittavissa
organisaatioissa esimerkiksi tyon imun, tyotyytyvaisyyden ja yhteisollisyyden kokemuksen kor-

keana tasona. Tyohyvinvoinnin kokemus oli yhteydessa koettuun itseohjautuvuuden
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asteeseen, mutta tutkijat huomauttavat, etta poikkileikkaustutkimuksessa kausaliteetin osoit-
taminen on vaikea, eli ei voida osoittaa vaikuttaako tyohyvinvointi korkeampaan itseohjautu-

vuuden tasoon vai toisin pain.

4.2  Tyon tuunaaminen

Tyohyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa itseohjautuvan tyotavan keskeisena ilmenemismuo-
tona nousi esiin mahdollisuus tyon tuunaamiseen. Niin Luhtisen ym. (2021), Martelan ym.
(2021) kuin Larjovuoren ym. (2021) tuloksissa tyon tuunaaminen yhdistyi tyon imuun ja tyon
merkityksellisyyteen. Turvallisesti etana -hankkeen tuloksissa on niin ikaan esitetty tyon tuu-

naamisen tai tyon optimoinnin yhteys etatyota tekevan tyohyvinvointiin (Sjoblom ym. 2022).

Luhtisen ym. (2021) tutkimuksessa profiloitiin yhden sosiaali- ja terveysalan organisaation
henkilostoa tyon tuunaamisen tapojen mukaan ja tutki tuloksista kay ilmi, etta aktiivinen tyon
tuunaaminen vaikuttaa tyon vaatimusten optimointiin ja sita kautta tyontekijan kokemaan
tyohyvinvointiin. Martelan ym. (2021) Itseohjautuvuuden tila Suomessa - hankkeen kansalli-
sesti edustavan tutkimusaineiston tulosten mukaan tyontekijoiden mahdollisuus tehda omaa
tyota koskevia paatoksia edistaa tyohon kohdistuvaa motivaatiota, hyvinvointia ja tyon imua

ja puolestaan vahentaa tyohon liittyvaa ahdistusta, stressia ja uupumista.

Onko tyon tuunaaminen henkilokohtainen suorite vai voiko tuunaamista ajatella myos yhtei-
sena kehittamisena? Larjovuoren ym. (2021) mukaan itseohjautuvissa organisaatiossa tyosken-
televilla oli kokemus siita, etta he voivat vaikuttaa tyonkuvaansa ja omiin tyotehtaviinsa erit-
tain hyvin. Tutkimuksessa tyopaikan kehittamisen oikeudet koettiin myos erittain hyviksi, niin
henkilokohtaisella kuin tiimin tai tyoyhteison tasolla. Myos Seladerin ym. (2023) tutkimuksen
yhteistyo ja yhteisolliset ratkaisut, yhdessa tyon tuunaaminen on keskeinen tekija lisattaessa
tyontekijoiden voimavaroja vanhuspalveluissa. Yhteisen kehittamisen voikin paatella olevan
yhteisollista tyon tuunaamista tyoyhteison parhaan mahdollisen toiminnan asteen saavutta-

miseksi.

4.3 Autonomia psykologisena perustarpeena

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta, jotka hyvin-
vointiin ja sisaiseen motivaatioon; autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus (Martela ym.
2017, 102). Tutkimuksissa korostui voimakkaammin autonomian kokemisen merkitys tyohyvin-
voinnille, ja se nousi esiin neljan aineiston tuloksissa nimenomaan psykologisena perustar-

peena.

Ryynasen ym. (2020) mukaan tyon imun syntymiseen psykologisten perustarpeiden tayttymi-
sen myota tarvitaan aina autonomian kokemusta, joko yhdessa yhteenkuuluvuuden tai kyvyk-

kyyden kanssa, kun taas Duunarit-hankkeessa (Saari ym. 2021) psykologiset perustarpeet
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nousevat esiin merkityksellisyyden lahteina. Autonomian kokemus on keskeista myos suoritta-
vaa tyota tekevilla. Taman kaltaisessa tyossa korostuu tyontekijan vastuun otto, vaikutusmah-

dollisuudet seka selviaminen tyotehtavista itsenaisesti ilman johdon kontrollia.

Luhtisen ym. (2021) mukaan autonomian kokemus vaikuttaa tyon tuunaamiseen ja sita kautta
tyohyvinvointiin. Koiviston ym. (2021) tutkimuksessa autonomian nahdaan lisaavan vaikutus-

mahdollisuuksia ja tyonhallintaa, ja sen kokeminen on tarkeaa sisaisen motivaation kannalta.

Toisaalta autonomian kasitetta voi pitaa myos synonyymina itseohjautuvuudelle. Larjovuoren
ym. (2021) tutkimuksessa tyon imun tason kanssa korreloivia muuttujia tarkasteltaessa huo-
mattiin, etta korkeampi itseohjautuvuuden kokemus on yhteydessa korkeampaan tyon imuun.
Autonomiset mahdollisuudet vaikuttaa tavoitteisiin, tehtavakuviin, palkitsemiseen ja henki-
loston rekrytointeihin nayttavat tutkimuksen mukaan lisaavan tyohyvinvointia ja tyon imun

kokemista.
4.4  Yhteenveto

Tyohyvinvointiin ja itseohjautuvuuteen liittyy monitahoisesti toisiinsa kytkeytyvia ilmioita ja
teemoja, silla samoja alakasitteita nousi esiin eri ylakasitteiden alla. Tuloksia tulkitessa tay-
tyi ottaa erilaiset asiayhteydet, nakokulmat ja kontekstit huomioon, jotta analyysista syntyi

mielekas ja todenmukainen. Olen havainnollistanut keskeiset kasitteet kuvioon 6.
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Kuvio 6 : Tulosten keskeiset kasitteet

Aineistosta olisi voinut erottaa neljantena ylakategoriana tyon imun kasitteen, joka toistui jo-
kaisen kolmen ylakasitteen alle luokitelluissa vastauksissa. Tyon imu kytkeytyy niin johtami-

seen, tyon tuunaamiseen kuin psykologisiin perustarpeisiin. Tulosten perusteella esitan, etta
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tyon imu on se seuraus, joka parhaimmillaan tapahtuu silloin kun tyossaan hyvinvoiva, itseoh-
jautuva tyontekija saa tuunata tyotaan, kokee tyossaan autonomiaa ja kokee johtamisraken-
teen tukevan omaa tyotaan. Johtopaatos tukee tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia,
joka kuvaa niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin joko heikentavasti tai vahvista-
vasti. Johtaminen, tyon tuunaaminen ja autonomia ovat taman opinnaytetyon tutkimuksen
mukaan keskeisia voimavaratekijoita, jotka tuottavat tyon imua ja tyohon sitoutumista. (vrt.
Manka & Manka 2023, 100-103.)

5  Eettisyys ja luotettavuus

Kirjallisuuskatsauksessa eettiset kysymykset painottuvat hieman eri tavoin kuin esimerkiksi
haastattelututkimuksessa korostaen erityisesti tekijan rehellista ja vilpitonta toimintaa toisen
tyota kohtaan, koska tutkimusaineisto koostuu toisten tutkijoiden tutkimuksista. Opinnayte-
tyossani olen noudattanut hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita. Olen suhtautunut kun-
nioittavasti ja rakentavasti tutkimusaineistooni, eika tarkoituksena ole ollut arvostella toisten
tekemia tutkimuksia. Mukaan otettu aineisto on arvioitu erillisen laadunarvioinnin avulla
(Liite 3). Tutkimuksen luotettavuutta lisaa hakuprosessin huolellinen dokumentointi; aineiston
haku on dokumentoinnin avulla toistettavissa. (Vilkka 2023, 99; Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2023.)

Olen pyrkinyt tyossani hyodyntamaan mahdollisimman tuoretta lahde- ja tutkimustietoa. Lah-
deaineistoon olen suhtautunut kriittisesti ja pyrkinyt kayttamaan vain luotettavia lahteita ja
alkuperaislahteita aina kun sen on ollut mahdollista. Lahdeviittaukset olen tehnyt huolellisesti
ja asianmukaisesti Laurea-ammattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaan. (Vilkka 2023, 99; Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta 2023.)

Eettisyyteen ja luotettavuuden arviointiin kuuluu myos tutkimuksen toimeksiantajan tai ra-
hoittajan esille tuominen; talla opinnaytetyolla ei ole toimeksiantajaa tai rahoittajaa, ja tu-
lokset esitetaan objektiivisesti tehdyn analysoinnin tuloksena. Opinnaytetyo on saanut alkunsa
omasta kiinnostuksesta aiheeseen, eika minulla ole muita intresseja tutkimuksen suhteen.
(Vilkka 2023, 92;99; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.)

Useammassa aineistossa tutkijat huomauttivat poikkileikkaustutkimusten kausaliteettiongel-
masta. Esimerkiksi Larjovuori ym. (2021, 69) kirjoittaa, etta vaikka tyohyvinvointi ja itseoh-
jautuvan tyotapa tai organisoituminen vaikuttavat toisiinsa, tarvitaan pitkittaistutkimusta sen
selvittamiseksi, tuottaako itseohjautuvuuden kokemus tyohyvinvointia vai painvastoin. Marte-
lan ym. (2021, 10-11) huomio on sama ja 2000 vastaajan tutkimus on jatkunut pitkittaistutki-
muksena 400 vastaajan osalta. Loppuraportissa ei kasitelty taman seurantatutkimuksen tulok-

sia. Tutkijat nostivat esiin myos omiin tutkimuksiinsa kohdistuvia mahdollisia riskitekijoita
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tulosten yleistettavyyden kannalta. Opinnaytetyon tulosten yleistettavyyden taustalla on siis
useiden tutkimusten omia riskitekijoita esimerkiksi aineiston otannan koon tai vastaajien pai-
nottuneen ian vuoksi. Tutkimuksissa oli erilaisia painotuksia ja esimerkiksi tutkittavien organi-
saatioiden itseohjautuvuuden aste ja koko vaihteli. Tein oman huomion tutkimusten vertailta-
vuuden hankaluudesta, koska aineistot olivat keskenaan hyvin erilaisia erilaisin viitekehyksin
ja aineisto jai lopulta pienehkoksi (N=9). Tama on otettava huomioon opinnaytetyon tuloksia

ja yleistettavyytta arvioitaessa.

6  Opinnaytetyon johtopaatokset, kehittamisehdotukset ja pohdinta

Koska itseohjautuvuuden ja itseohjautuvan tyotavan aihe oli itselleni uusi, ei minulla ollut
odotuksia tutkimusprosessin tuloksista. Aiheeseen liittyy paljon samankaltaista tematiikkaa,
samoja kasitteita ja asiayhteyksia. Kirjallisuuskatsauksen aineistoa lapikaydessani pyrin syste-
maattisesti huomioimaan sen, missa yhteydessa ja nakokulmasta asiasta puhutaan, jotta tu-
losten tulkinta ei vaaristyisi. Kuitenkin tulokset liittyvat vahvasti toisiinsa; johtaminen, auto-
nomian kokeminen ja tyon tuunaaminen vaikuttavat ja mahdollistavat toisiaan tuottaen itse-

ohjautuvaa tyotapaa ja sita kautta tyohyvinvointia.
6.1 Johtamisen kehittaminen

Itseohjautuvaa tyotapaa tai organisoitumista voi ajatella toimintamallina, jossa perinteinen
ylhaalta alaspain tapahtuva johtajuus on vaihdettu modernimpaan, valmentavaan tai palvele-
vaan johtamiseen. Etenkin muutosmatkalla kohti itseohjautuvaa organisaatiota johtajuuden
rooli on merkittava ja muutokset esimerkiksi vallan ja vastuun suhteen on maariteltava uudel-
leen yhdessa koko tyoyhteison kanssa. Esihenkilon reflektointitaidot oman johtamisensa suh-
teen ovat tarkeita; itse- tai yhteisoohjautuvuutta tukeva johtaja joutuu luopumaan kontrol-
lista ja vallasta, mutta voi parhaimmillaan saada tilalle motivoituneemman tyontekijan tai tii-
min. Esihenkilon tarpeeton puuttuminen koetaan herkasti kontrolliksi, mika voi heikentaa au-
tonomian kokemusta ja sita kautta tyohyvinvointia, joten on tarkea tiedostaa omat toiminta-
tapansa. Aito luottamus tyontekijaan ja vapauden ja vastuun tasapainottelu edesauttaa auto-
nomian kokemusta. (Vrt. Martela ym. 2021, 14-15; Laloux 2021, 65-67; Martela & Jarenko
2017, 13-14.)

Teoriataustan ja tutkimusaineiston perusteella nayttaa silta, etta esihenkilon oman toiminnan
reflektointi ja itseohjautuvaan toimintamalliin sitoutuminen vahvistaa koko tyoyhteison kykya
muutokseen. Organisaation johtajuusmallin tarkastelu ja modernin johtamisen menetelmien
hyodyntaminen ja kehittaminen omaan organisaatioon sopivaksi edesauttaa henkiloston johta-
mista itseohjautuvassa tyotavassa. Muutosjohtaminen on oma prosessinsa, jolle on annettava

aikaa ja varmistaa myos esihenkiloiden sitoutuminen ja osaaminen riittavalla koulutuksella.
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Johtamisen kehittaminen liittyy myos opinnaytetyon tuloksista autonomian kokemiseen. Tyon-
tekijan autonomian kokemusta voi vahvistaa tai heikentaa johtajuudella ja johtamistavalla.
Tyon imun kokemiseksi johtamisen taytyy vaikuttaa erityisesti autonomian tayttymiseen (Vrt.
Ryynanen ym. 2020), ja autonomian mahdollistaminen on puolestaan yhteydessa tyon tuunaa-
misen mahdollisuuksiin (vrt. Luhtinen ym. 2021). Opinnaytetyon tulosten perusteella on kes-
keista, etta esihenkilolla on tieto ja ymmarrys psykologisten perustarpeiden merkityksesta si-

saisen motivaation edellytyksena.
6.2 Tyon tuunaamisen kehittaminen

Toisena tuloksissa nousi esiin tyon tuunaaminen osana itseohjautuvaa tyotapaa. Tyon tuunaa-
minen voi olla pienia asenteellisia muutoksia tai isompia tyon sisaltoon tai rakenteeseen liit-

tyvia uudistuksia. Tyontekijoiden mahdollisuus tehda omaa tyota koskevia paatoksia edistaa

tyohon kohdistuvaa motivaatiota, hyvinvointia ja tyon imua ja puolestaan vahentaa tyohon

liittyvaa ahdistusta, stressia ja uupumista (Vrt. Martela ym. 2021).

Tyon tuunaamisen idea voisi olla merkittava voimavaratekija silloin, kun tyo uhkaa muuttua
rutiininomaiseksi suorittamiseksi. Tuunausta voidaan tehda jo olemassa olemaan tyohon tai
sen voi ajatella olevan esimerkiksi tyonkierron mahdollistamista. Luovien ratkaisujen ideoimi-
nen ja totuttujen toimintatapojen uudelleen arviointi voivat tuottaa uusia tyon tuunaamisen
mahdollisuuksia. Henkilokohtaisten ratkaisujen mahdollistaminen esimerkiksi tyoaikajoustoilla
voi tuke merkittavasti tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka heijastuu myos tyohy-
vinvointiin ja tyon suorittamiseen. Mahdollisuus vaikuttaa lisaa osallisuuden kokemusta, joka

puolestaan voi lisata sisaista motivaatioita.

Tarvitseeko tyon tuunaaminen yhdessa sovittuja raameja vai onko jokainen tuunaus ainutlaa-
tuinen? Mika on esihenkilon rooli tyon tuunaamisen mahdollistajana? Oman kokemukseni pe-
rusteella koen, etta tyon tuunaamisen merkitysta ei tunnisteta tyopaikoilla laajasti. Kaytossa
on tyokykyyn liittyvia toimenpiteita silloin, kun tyokyvyssa on muutoksia. Tyontekijoiden in-
nostaminen tyon tuunaukseen ja erilaisten mahdollisuuksien ideoiminen voisi olla osa esimer-

kiksi tyoyhteison kehittamispaivia tai esihenkilon ja tyontekijan valista kehityskeskustelua.

Tyon tuunaamisen mahdollisuudet pitaisi ottaa laajemmin huomioon esimerkiksi tyokykyneu-
votteluissa tyoterveyshuollon kanssa. Toisaalta, jos tyota tuunattaisiin ennaltaehkaisevasti, se
todennakoisesti lisaisi tyokykya. Tuunaaminen voi olla tyon keventamista valiaikaisesti tai se
voi olla myos mentaalista tuunaamista; omien asenteiden tarkastelua ja muuttamista. Tyon
tuunaamisen mahdollisuuksia voisi hyodyntaa enemman ja naita voisi kehittaa myos yhteisolli-
sesti (vrt. Selander 2023).
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6.3  Autonomian kokemuksen lisaaminen itseohjautuvaa tyotapaa tukemalla

Autonomian rooli psykologisista perustarpeista merkittavampana oli mielenkiintoinen ha-
vainto. Itseohjautuvaa tyotapaa tukee siis eniten yksikon kokemus sisdisesta motivaatiosta,
eika kokemukset kyvykkyydesta tai yhteisollisyydesta ole niin merkittavia. Taman kirjallisuus-
katsauksen suppean aineiston vuoksi on kuitenkin mahdotonta tehda yleistysta siita, kuinka
paljon merkittavampi autonomian kokemus on muihin psykologisiin perustarpeisiin verrattuna.
Sisaisen motivaation merkitys tyossa suoriutumisessa ja siina etenemisessa on tarkeaa, koska
itseohjautuvaan tyotapaan kuuluu olennaisesti mahdollisuus tehda tyota autonomisesti, ilman
ulkoista kontrollia. Voisiko tama olla selittava tekija siihen, miksi osa tyontekijoista tuntuu
tarvitsevan enemman esihenkilon ohjausta kuin toiset? Miten velvollisuuden tunto ja tunnolli-
suus vertautuvat sisaisen motivaation kanssa? Tuntuu jarkevalta olettaa, etta jos ihminen on
aikaansaava, omatoiminen ja aloitteellinen, on hanen sisainen motivaationsa tyontekoon koh-
dillaan. Toisaalta kaikkien kolmen perustarpeen on oltava kunnossa, jotta ihminen voi loytaa

sisaisen motivaationsa; kyvykkyyden kokeminen ja yhteisollisyys on myos tarkeita.

Miten kaytannossa tukea tyontekijaa, jonka on vaikea toimia itseohjautuvasti? Esimerkiksi
Duunarit-hankkeessa (Saari ym. 2021) itseohjautuvuutta tuki myos henkilon itsensa johtami-
sen taitojen lisaaminen. On vaikea ohjautua itsenaisesti, jos oman toiminnan ohjaamisessa on
hankaluuksia. Jos tyontekijalla on jatkuvasti hankaluuksia selvita tyotehtavista, taytyy esi-
henkilon selvittaa, mika suoriutumiseen vaikuttaa ja tarvittaessa tukea tyon organisointiin
liittyvissa asioissa. Tyontekijan itseohjautuvuutta tukee se, etta tyoyhteisossa on selkeasti
maaritellyt tavoitteet tyolle ja tyossa suoriutumista seurataan sopivilla mittareilla. Myos tyon-

tekijan vastuun ja vapauden rajat on hyva olla selkeasti maaritellyt.

Tiimityohon perustuvissa organisaatioissa ja toimintakulttuureissa on hyvat mahdollisuudet
tukea tyontekijan ja tiimin autonomiaa eri keinoin. Tyontekijan taytyy kuitenkin tietaa vas-
tuunsa ja velvoitteensa. Tyontekijan itseohjautuvuutta voi tukea esimerkiksi selkealla tyonku-
valla, erilaisilla toimintaa ohjaavilla vuosikelloilla ja selkealla vastuunjaolla organisaatiossa.
Mentoroinnin hyodyntaminen voisi myos toimia kollegiaalisena tukena itseohjautuvaa tyota-
paa kehitettaessa. Samankaltaista tyota tekeva mentori voisi auttaa esimerkiksi konkreetti-
sissa aikataulutuksissa ja tuoda kollegalle kehitysehdotuksia toisenlaisesta nakokulmasta kuin
esihenkilo. Mentorointi suunnitelmallisena osana perehdytysprosessia voisi edesauttaa myos

uuden tyontekijan sopeutumista organisaation toimintatapaan.

Itsensa johtamisen taidot korostuvat monenlaisissa tyotehtavissa, esimerkiksi etatyossa, jossa
tyontekijalla voi olla paljonkin vastuuta tyonsa aikatauluttamisesta ja etenemisesta ilman esi-
henkilon kontrollia. Duunarit-hankkeessa (Saari ym. 2021) nousi esiin myos osaamisen tunnus-
taminen ja ammatillisien kehittymisen mahdollisuudet. Nama ovat tarkeita tekijoita ammatil-

lisen kompetenssin kannalta ja voivat edesauttaa tyontekijan ammatilliseen
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itsetuntemukseen. On tarkea huolehtia, etta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittya ja kou-

luttautua tyossaan ja siten pysya ajan tasalla ammattialastaan.
6.4 lItsearviointi opinnaytetyoprosessista ja omasta oppimisesta

Kirjallisuuskatsauksen menetelmalla toteutettu opinnaytetyoni kokosi yhteen monipuolista ja
ajankohtaista tutkimusaineistoa suomalaisen tyohyvinvoinnin ja itseohjautuvan tyotavan vali-
sesta suhteesta. Aineisto koostui niin vertaisarvioidusta tutkimusartikkeleista kuin yliopistojen
alaisissa hankkeissa tehdyista hankkeiden loppuraporteista. Aineistossa oli monipuolinen
otanta tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta monilta eri aloilta ja vaihtelevan laajuisilta
tutkimusjoukoilta. Tyohyvinvointia ja siihen liittyvaa itseohjautuvaa tyotapaa on tutkittu niin
suorittavan tyon tekijoilla, etatyota tekevilla, sosiaali- ja terveysalalla monenlaisissa itseoh-

jautuvissa organisaatioissa ja myos esihenkiloiden tasolla.

Esihakujen perusteella naytti, etta tutkimusaineistoa saa kerattya hyvin, mutta kriteereihini
sopiva aineisto jai odotettua pienemmaksi. Pohdin, olisinko ottanut mukaan tasokkaita pro
gradu - tai ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetoita, mutta arvioin etta tata aineistoa
olisi puolestaan paljon ja sen lapi kayminen ja muun muassa laadun ja luotettavuuden arvi-
ointi olisi ollut nailla resursseilla haastavaa. Poikkeuksena aineistossa on Sote-dialogit - hank-
keen loppuraportin yksi artikkeli, joka perustuu ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opin-

naytetyohon.

Aineiston aikarajaus tuki mielestani hyvin tutkimuskysymysta. Mukaanottokriteerien mukaan
aineiston tuli olla vuosilta 2018-2023. Vanhin mukaan valikoitunut aineisto on vuodelta 2020,
eli opinnaytetyota tehdessa aineisto on enimmillaan kolme vuotta vanhaa. Tyoelama muuttuu
nopeasti, niin myos tyossa tutkittavat ilmiot. Opinnaytetyon tuore aineisto kertoo tarkoituk-
senmukaisesti tutkimusaiheen tilanteesta mahdollisimman ajankohtaisesti. Nain se palvelee

myos tyoelaman kehittamista eteenpain.

Opinnaytetyoprosessi oli itselleni opettavainen; seka aihepiiri etta tutkimuksen teko kirjalli-
suuskatsauksena oli minulle uusia asioita. Arvioin oppineeni niin tutkimusprosessin kuin ai-
heeni riittavan syvallisella tasolla ja yhdistaneeni ne tasavahvasti opinnaytetyoksi. Oman
laaja-alaisen oppimisen kannalta koen hyotyneeni siita, etta en keskittynyt yhteen ammat-
tialaan aineiston haussa. Toisaalta syventyen esimerkiksi sosiaalialaan olisi voinut paasta
yleistettavampiin tuloksiin tai kehittamisehdotuksiin juuri sosiaalialan itseohjautuvuus ja tyo-
hyvinvointi -nakokulmasta. Prosessimainen ja johdonmukainen eteneminen auttoi omaksu-
maan uudet asiat aina seuraava tyovaihe kerrallaan, joskin koko ajan piti hahmottaa myos ko-
konaiskuva tutkimuksen ja etenemisen kannalta oleellisista asioista. Tutkimuskysymyksen
muotoilu aiheutti jonkin verran haastetta ja se tasmentyi prosessin edetessa ja oman ymmar-
ryksen ja kokonaiskasityksen lisaantyessa tutkittavasta ilmiosta. Aihe syvensi omaa esihenkilo-

osaamistani ja voimavaraistavaa, itseohjautuvuuteen kannustavaa johtamistapaani.
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6.5 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon aiheeseen perehtyessani huomasin, etta itseohjautuvuuteen ja tyohyvinvoin-
tiin liittyvaa tutkimusta eri tasoilla on tehty viime vuosina runsaasti. Opinnaytetyotasolla aihe
on ehka jo saavuttamassa saturaatiopisteensa. Opinnaytetoiden tietokanta Theseuksen haku-
sanoilla Itseohjautuvuus AND Tyohyvinvointi haettuna aihe tuottaa 6594 tulosta. Vastaavanlai-
sen kirjallisuuskatsauksen voisi tehda kohdentaen sen valitun alan opinnaytetoihin, niin saisi
viela tarkempaa tietoa itseohjautuvuuden merkityksesta ja kehittamiskohteista alakohtai-

sesti.

Tyoelaman kehittamisen kannalta keskeista on kehittaa johtamistapaa, joka tukee itseohjau-
tuvaa tyoskentelya. Esihenkiloiden modernin johtamisosaamisen kehittaminen lisaa ymmar-
rysta tyontekijan psykologisten perustarpeiden merkityksesta osana sisaista motivaatiota.
Tyon tuunaamisen mahdollisuuksia pitaisi hyodyntaa laajemmin ja kehittaa luovia ratkaisuja
tyokyvyn tueksi. Tyon tuunaamista voisi hyodyntaa myos ennaltaehkaisevasti lisaten tyonteki-
jan hyvinvointia ja myos tuoden saastoja tyonantajalle, jos tyon tuunaamisella voidaan valt-

taa esimerkiksi tyossa uupumista.

Taman opinnaytetyon aineistossa korostui tyontekijakokemukset itseohjautuvissa organisaa-
tioissa tai itseohjautuvassa tyotavassa. Olisi mielenkiintoista tutkia esihenkiloiden nakokul-
masta tyohyvinvointia itseohjautuvassa organisaatiossa. Opinnaytetyon aineistossa mainittiin,
etta poikittaistutkimuksissa on hankala erottaa kumpi vaikuttaa kumpaan; itseohjautuvuus
tyohyvinvointiin vai toisin pain. Tutkimus voisikin kohdentua muutosprosessin viime aikoina
lapikayneisiin esihenkiloihin. Opinnaytetyon tulosten perusteella tyon tuunaamisen merkitys
tyohyvinvoinnissa ja itseohjautuvassa tyotavassa on keskeista. Toisena jatkotutkimusaiheena

ehdotan tyon tuunaamisen merkitysta tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn nakokulmista tutkittuna.



39

Lahteet

Akava. 20.2.2022. Tyouupumus ja mielenterveysongelmat uhkaavat hyvinvointia ja tyolli-

syytta - Akava esittaa lainsaadantomuutoksia. Viitattu 30.8.2023. https://akava.fi/uutiset/ty-

ouupumus-ja-mielenterveysongelmat-uhkaavat-hyvinvointia-ja-tyollisyytta-akava-esittaa-lain-

saadantomuutoksia/

Alasoini, T, Antila, J., Hakala, L., Hakonen, N., Kulmala, S., Lautala, K., Lyly-Yrjanainen, M.,
Narhinen, A., Rissanen, M. 2023. Tyoelaman kehittaminen kolmikantaisessa yhteistyossa:
TY02030-ohjelma. Helsinki: Tyoterveyslaitos. Viitattu 12.9.2023. Tydeldméan kehittdminen

kolmikantaisessa yhteistydssd: TY02030-ohjelma (julkari.fi)

Bakker, A., & Demerouti, E. 2017. Job Demands-Resources Theory: Taking Stock and Looking
Forward. Journal of Occupational Health Psychology 2017, Vol. 22, No. 3, 273-285. Viitattu
10.2.2024. http://dx.doi.org/10.1037/0cp0000056

Deci, E.L & Ryan, R.M. 2000. The ”"what” and "why” of goal pursuits: Human needs and the
self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268. Viitattu
6.9.2023. https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2000_DeciRyan_PIWhat-

Why. pdf

Hakanen, J. 2011. Tyon imu. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hakanen, J. 2017. Tyon imu - energiaa ja innostusta tyosta. Teoksessa Salmela-Aro, K. ja
Nurmi, J-E. (toim.) 2017. Mika meita liikuttaa: Motivaatiopsykologian perusteet. 3. Taysin uu-

distettu painos. Jyvaskyla: PS-Kustannus, 116-132.

Hakanen, J.J., Seppala, P., Peeters, M.C.W. 2017. High Job Demands, Still Engaged and Not
Burned Out? The Role of Job Crafting. International journal of behavioral medicine 2017,
Vol.24 (4), 619-627. Viitattu 5.9.2023. https://doi.org/10.1007/s12529-017-9638-3

Ikonen, O., Aro, A., Heikkild, A., Holmgren, E., Juujarvi, P., Morikawa, M., Raman, S., Sahi-

maa, J. 2023. Inhimillinen tehokkuus - Jannitteet hyotykayttoon. Helsinki: Alma Talent.

Kangasniemi, M., Utriainen, K., Ahonen, S., Pietila, A-M., Jaaskelainen, P., Liikanen, E. 2013.
Kuvaileva kirjallisuukatsaus: Eteneminen tutkimuskysymyksesta jasennettyyn tietoon. Hoito-
tiede 25(4), 291-301. Viitattu 29.11.2023. https://journal.fi/hoitotiede/arti-
cle/view/128286/77409

Laloux, F. 2021. Reinventing organizations - kohti tulevaisuuden tyoyhteisoja. Seinajoki: Teal

Suomi Osuuskunta.


https://akava.fi/uutiset/tyouupumus-ja-mielenterveysongelmat-uhkaavat-hyvinvointia-ja-tyollisyytta-akava-esittaa-lainsaadantomuutoksia/
https://akava.fi/uutiset/tyouupumus-ja-mielenterveysongelmat-uhkaavat-hyvinvointia-ja-tyollisyytta-akava-esittaa-lainsaadantomuutoksia/
https://akava.fi/uutiset/tyouupumus-ja-mielenterveysongelmat-uhkaavat-hyvinvointia-ja-tyollisyytta-akava-esittaa-lainsaadantomuutoksia/
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146304/TTL-978-952-391-096-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146304/TTL-978-952-391-096-6.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dx.doi.org/10.1037/ocp0000056
https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2000_DeciRyan_PIWhatWhy.pdf
https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2000_DeciRyan_PIWhatWhy.pdf
https://doi.org/10.1007/s12529-017-9638-3
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128286/77409
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128286/77409

40

Lindstom, S., Turunen, J., Remes, J., Pehkonen, I. 2023. Tyohyvinvointi ja osaaminen palve-
lualoilla. Tutkimushankkeen loppuraportti. Helsinki: Tyoterveyslaitos. Viitattu 12.9.2023.
TTL_978-952-391-064-5.pdf (julkari.fi)

Luhtinen, V., Immonen, A., Makikangas, A., Huhtala, M., Feldt, T. 2021. Tyon tuunaamisen
profiilit sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa: Yhteydet tyohyvinvointiin. Tyoelaman tutki-

mus, 19(2), s. 197-221. Viitattu 5.9.2023. Tyon tuunaamisen profiilit sosiaali- ja terveysalan

organisaatiossa: yhteydet tyohyvinvointiin - pdf (journal.fi)

Manka, M-L. & Manka, M. 2023. Tyohyvinvointi. 3. uudistettu painos. Helsinki: Alma Talent.
Mannermaa, K. 2022. Tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin kasikirja. Helsinki: Alma Talent.

Martela, F. & Jarenko, K. 2014. Sisainen motivaatio: Tulevaisuuden tyossa tuottavuus ja in-
nostus kohtaavat. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisu 3/2014. Viitattu 23.8.2023.

https://www.eduskunta.fi/Fl/naineduskuntatoimii/julkaisut/Documents/tuvj_3+2014.pdf

Martela, F., & Jarenko, K. 2017. Itseohjautuvuus tulee, oletko valmis? Teoksessa Martela, F.
& Jarenko, K. (toim.), Itseohjautuvuus—Miten organisoitua tulevaisuudessa? Helsinki: Alma
Talent, 9-32.

Martela, F., Hakanen, J., Hoang, N., Vuori, J. 2021. Itseohjautuvuus ja tyon imu Suomessa -
Onko itseohjautuvuus tyohyvinvoinnin vai -pahoinvoinnin lahde? Aalto University publication
series. Business + Economy 3/2021. Helsinki: Unigrafia. Viitattu 23.8.2023.
https://www.aalto.fi/sites/g/files/flghsv161/files/2021-04/ItseohjautuvuusJaTyonl-

muSuomessa. pdf

Martela, F., Makikallio, I., Virkkunen, V. 2017. Itsemaaraamisteoria ja psykologiset perustar-
peet tyossa. Teoksessa Salmela-Aro, K. ja Nurmi, J-E.(toim.) Mika meita liikuttaa: Motivaatio-

psykologian perusteet. 3. Taysin uudistettu painos. Jyvaskyla: PS-Kustannus, 100-115.

Mayor, P. & Risku, M. 2022. Opas yksiloiden ja tiimien motivointiin. 16 perustarvetta muuttu-

vissa tyoymparistoissa. Helsinki: Alma Talent. E-kirja.

Mixed methods appraisal tool. 2018. User guide. McGill University: Department of family med-
icine. Viitattu 24.11.2023. http://mixedmethodsappraisaltoolpub-
lic.pbworks.com/w/file/fetch/127916259/MMAT_2018_criteria-manual_2018-08-01_ENG. pdf

Moilanen, S. 2021. Kaikki tarvitsevat itsensa johtamisen taitoja. Tyoturvallisuuskeskus. Vii-
tattu 25.8.2023. https://ttk.fi/2021/10/11/kaikki-tarvitsevat-itsensa-johtamisen-taitoja/



https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/145979/TTL_978-952-391-064-5.pdf?sequence=5&isAllowed=y
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/99646/64139
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/99646/64139
https://www.eduskunta.fi/FI/naineduskuntatoimii/julkaisut/Documents/tuvj_3+2014.pdf
https://www.aalto.fi/sites/g/files/flghsv161/files/2021-04/ItseohjautuvuusJaTyonImuSuomessa.pdf
https://www.aalto.fi/sites/g/files/flghsv161/files/2021-04/ItseohjautuvuusJaTyonImuSuomessa.pdf
http://mixedmethodsappraisaltoolpublic.pbworks.com/w/file/fetch/127916259/MMAT_2018_criteria-manual_2018-08-01_ENG.pdf
http://mixedmethodsappraisaltoolpublic.pbworks.com/w/file/fetch/127916259/MMAT_2018_criteria-manual_2018-08-01_ENG.pdf
https://ttk.fi/2021/10/11/kaikki-tarvitsevat-itsensa-johtamisen-taitoja/

41

Moilanen, T., Siipi, H., & Kangasniemi, M. 2019. Yksilon ymparistovastuulliset terveysvalinnat:
kirjallisuuskatsaus. Sosiaalilaaketieteellinen Aikakauslehti, 56(4). Viitattu 24.11.2023.
https://doi.org/10.23990/sa.84768

Nurmi & Salmela-Aro. 2017. Johdanto. Teoksessa Salmela-Aro, K. ja Nurmi, J-E.(toim.) 2017.
Mika meita litkuttaa: Motivaatiopsykologian perusteet. 3. Taysin uudistettu painos. Jyvaskyla:
PS-Kustannus, 9-15.

Putra, E.D., Cho, S., Liu, J. 2017. Extrinsic and intrinsic motivation on work engagement in
the hospitality industry: Test of motivation crowding theory. SAGE Publication. Tourism and
Hospitality Research, 17(2). Viitattu 6.9.2023. https://journals-sagepub-com.nelli.lau-
rea.fi/doi/10.1177/1467358415613393

Puttonen, S., Hasu, M., Pahkin, K. 2016. Tyohyvinvointi paremmaksi: Keinoja tyohyvinvoinnin
ja tyoterveyden kehittamiseksi suomalaisilla tyopaikoilla. Helsinki: Tyoterveyslaitos. Viitattu

12.9.2023. Tyohyvinvointi paremmaksi: Keinoja tyohyvinvoinnin ja tyoterveyden kehitta-

miseksi suomalaisilla tyopaikoilla (julkari.fi)

Rauramo, P. 2009. Tyohyvinvoinnin portaat: Tyokirja. Tyoturvallisuuskeskus TTK. Viitattu
30.11.2023. https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja-

taytettava.pdf

Ryan, R. M., & Deci, E. L. 2000. Self-determination theory and the facilitation of intrinsic mo-
tivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55(1), 68-
78. https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.68

Salminen, A. 2023. Mika kirjallisuuskatsaus? Johdatus kirjallisuuskatsauksen tyyppeihin ja joi-
hinkin hallintotieteellisiin sovelluksiin. Vaasan yliopisto: Vaasan yliopiston raportteja 40. 2.
tarkistettu painos. Viitattu 19.11.2023. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-395-081-8

Schaufeli, W. B. & Bakker, A. B. 2004. Job demands, job resources, and their relationshipwith
burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of Organizational Behavior,25(3), s.
293-315. Viitattu 24.11.2023. https://doi.org/10.1002/j0b.248

Seppala, P., Rivinoja, T., Virkkala, J., Punakallio, A., Velin, R., Lapvetelainen, N., Hirvonen,
M., Hakanen J. 2021. Tyon imua tyota tuunaamalla: Voiko tyon tuunaamista oppia verkkoval-
mennuksen avulla ja onko silla laajempia tyohyvinvointi- ja terveyshyotyja? Helsinki: Tyoter-
veyslaitos. Viitattu 25.8.2023. https://urn.fi/URN:ISBN:9789522619631

Suhonen, R., Axelin, A., Stolt, M. 2016. Erilaiset kirjallisuuskatsaukset. Teoksessa Stolt, M.,

Axelin, A., Suhonen, R. (toim.) Kirjallisuuskatsaus hoitotieteessa. 2. korjattu painos. Turun


https://doi.org/10.23990/sa.84768
https://journals-sagepub-com.nelli.laurea.fi/doi/10.1177/1467358415613393
https://journals-sagepub-com.nelli.laurea.fi/doi/10.1177/1467358415613393
https://www.julkari.fi/handle/10024/130787
https://www.julkari.fi/handle/10024/130787
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja-taytettava.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja-taytettava.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0003-066X.55.1.68
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-395-081-8
https://doi.org/10.1002/job.248
https://urn.fi/URN:ISBN:9789522619631

42

yliopisto, Hoitotieteen laitoksen julkaisuja, Tutkimuksia ja raportteja A:73/2016. Turku: Tu-
run yliopisto. 7-22.

Sydanmaalakka, P. 2021. Alykas itsensa johtaminen. Nakokulmia henkilokohtaiseen kasvuun.

3. tarkastettu painos. Helsinki: Alma Talent. E-kirja.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Uudistettu laitos.

Helsinki: Tammi. E-kirja.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta: Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasit-
teleminen Suomessa. 2023. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan julkaisuja 2/23. Helsinki: Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta. Viitattu 11.9.2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen louk-

kausepailyjen kasitteleminen Suomessa (tenk.fi)

Tutkimusten arviointikriteeristo. JBI. 2023. Viitattu 24.11.2023. https://www.hotus.fi/jbin-

kriittisen-arvioinnin-tarkistuslistat/

Tyoaikalaki (872/2019). Viitattu 4.9.2023. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2019/20190872

Tyohyvinvointi. 2023. Sosiaali- ja terveysministerio. Viitattu 25.8.2023. https://stm.fi/tyohy-

vinvointi

Tyosopimuslaki (55/2001). Viitattu 4.9.2023. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2001/20010055

Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) Viitattu 4.9.2023. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2001/20011383

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) Viitattu 4.9.2023. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2002/20020738

Van den Broeck, A., Howard, J.L., Van Vaerenbergh, Y., Leroy, H., Gagné, M., 2021. Beyond
intrinsic and extrinsic motivation: A meta-analysis on self-determination theory’s multidimen-
sional conceptualization of work motivation. Organizational Psychology Review, 11(3), 240-
273. Viitattu 6.9.2023. https://journals-sagepub-com.nelli.lau-
rea.fi/doi/full/10.1177/20413866211006173

Vasalampi, K. 2017. Itsemaaraamisteoria. Teoksessa Salmela-Aro, K. ja Nurmi, J-E.(toim.)
2017. Mika meita liikuttaa: Motivaatiopsykologian perusteet. 3. Taysin uudistettu painos. Jy-
vaskyla: PS-Kustannus, 54-65.


https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://www.hotus.fi/jbin-kriittisen-arvioinnin-tarkistuslistat/
https://www.hotus.fi/jbin-kriittisen-arvioinnin-tarkistuslistat/
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2019/20190872
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2019/20190872
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://journals-sagepub-com.nelli.laurea.fi/doi/full/10.1177/20413866211006173
https://journals-sagepub-com.nelli.laurea.fi/doi/full/10.1177/20413866211006173

43

Vilkka, H. 2023. Kirjallisuuskatsaus metodina, opinnaytetyon osana ja tekstilajina. Helsinki:
Art House.

Virtanen, P., & Sinokki, M. 2014. Hyvinvointia tyosta. Tyohyvinvoinnin kehittyminen, perusta

ja kaytannot. Helsinki: Tietosanoma.

Vuori, J. 2021. Vapauta, vastuuta ja valtaa; Fenomenografinen tutkimus itseohjautuvuudesta.
Tyoelaman tutkimus Vol 19 nro 3. 348-374. Viitattu 10.8.2023.
https://doi.org/10.37455/tt.98465

Vuori, J., & Martela, F. 2020. Neuvonpito itseohjautuvan organisaation kaytanteena. Teok-
sessa Huhtinen A-M. & Melgin, E. (Toim.), Hallitsematon viestinta. Helsinki: Procomma Acade-
mic, 110-123. Viitattu 23.8.2023. https://doi.org/http://doi.org/10.31885/9789526857664

Vanska, M. 2022. Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen julkisessa organisaatiossa. Vaasan yli-
opisto: Acta Wasaensia, 484. Viitattu 12.9.2023. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-395-018-4

Yhteistoimintalaki (1333/2021). Viitattu 4.9.2023. https://www.finlex.fi/fi/laki/al-
kup/2021/20211333



https://doi.org/10.37455/tt.98465
https://doi.org/http:/doi.org/10.31885/9789526857664
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-395-018-4
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333

44

Kuviot

Kuvio 1 : Ulkoisen motivaation sisaistyminen (Vasalampi 2017, 57; mukaillen Deci & Ryan

700 T P 11
Kuvio 2 : Job Demands-resources; Tyon vaatimukset ja voimavarat -malli (Schaufeli & Bakker

2004, 297 ). ettt ettt ettt 15
Kuvio 3 : Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3)....cciiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeereeeeeennnnnns 15
Kuvio 4 : Voimavaralahtoinen tyohyvinvoinnin malli (Manka & Manka 2023, 110). ............. 16

Kuvio 5 : Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet ja erityispiirteet (Kangasniemi ym. 2013,

7 S T 21
Kuvio 6 : Tulosten keskeiset Kasitteet .....veiiiiiiiiiii i ittt iieeeeenns 32
Taulukot

Taulukko 1 : Mukaanotto- ja poisSULKUKIITEEITt ...uvveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i e e eiiiiiireeaeens 22
Taulukko 2 : Tiedonhaun TULOKSEE .. .veeiiiii i i it ittt ieeeereeeeeesnnaeeennns 23
Taulukko 3 : Tutkimusaineisto a: Vertaisarvioidut tutkimusartikkelit .........ccccovvvvviiine..n. 26

Taulukko 4 : Tutkimusaineisto b: HankKeet ......vviviiiiiiiiiiii it reiee e eenns 28



45

Liitteet

Liite 1: Kirjallisuuskatsauksessa kaytettyjen vertaisarvioitujen tutkimusartikkeleiden

[AhdEIUELLELO ..t e 46
Liite 2: Kirjallisuuskatsauksessa kaytettyjen hankkeiden lahdeluettelo..............ccceeeenee. 47

Liite 3: LaadunarviontitaUlUKKO .....ooeeeuiiiiiiiiii ittt it i e eeriieeeenaneeeannns 48



46

Liite 1: Kirjallisuuskatsauksessa kaytettyjen vertaisarvioitujen tutkimusartikkeleiden lahdelu-

ettelo

Koivisto, J-M., Multisilta, J., Haavisto, E. 2021. Surgical nurses’ experiences with intrinsic
work motivation: a focus on autonomy, competence and relatedness. Hoitotiede Vol 33 nro 2
(2021). https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128959

Luhtinen, V., Immonen, A., Makikangas, A., Huhtala, M. & Feldt, T. 2021.Tyon tuunaamisen
profiilit sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa: yhteydet tyohyvinvointiin. Tyoelamantutki-
mus Vol 19 nro 2 (2021). https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/99646

Ryynanen, J. Simonen, A. Karkkola, P. 2020. Psykologiset perustarpeet tyoelamassa - autono-
mian edistamisella kohti tyon imua. Tyoelamantutkimus Vol 18 nro 3 (2020). https://jour-

nal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/97977

Selander, K, Nikunlaakso, R. & Laitinen, J. 2023. Tyon kuormitus- ja voimavaratekijat: Miten
yllapidetaan vanhuspalveluissa tyoskentelevien tyokykya? Tyoelamantutkimus vol 21 nro 3

(2023). https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/115055



https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128959
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/99646
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/97977
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/97977
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/115055

47

Liite 2: Kirjallisuuskatsauksessa kaytettyjen hankkeiden lahdeluettelo

Larjovuori, R-L., Kinnari, I., Nieminen, H., Heikkila- Tammi, K. 2021. Itseohjautuvuus esimie-
hettomassa organisaatiossa -tutkimushankkeen loppuraportti. Tampereen yliopisto: Tyoela-
man tutkimuskeskus. https://oma.tsr.fi/api/projects/38d7c5d9-a057-4602-8505-
2ea2db2514b2/attachment/5d3650e5-b046-4dbe-a355-a3adc2cc07b2

Martela, F., Hakanen, J., Hoang, N., Vuori, J. 2021. Itseohjautuvuus ja tyon imu Suomessa -
Onko itseohjautuvuus tyohyvinvoinnin vai -pahoinvoinnin lahde? Aalto University publication
series. Business + Economy 3/2021. Helsinki: Unigrafia.
https://www.aalto.fi/sites/g/files/flghsv161/files/2021-04/ItseohjautuvuusJaTyonl-

muSuomessa.pdf

Saari, T., Koivunen, T. Pyoria, P. Leinonen, M., Tapanila, K., Melin, H. 2021. Duunarit - am-
matistaan ylpeat. Duunarit-hankkeen loppuraportti. Tyoraportteja 111/2021. Tampereen yli-
opisto: Tyoelaman tutkimuskeskus. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-2237-3

Sjoblom, K., Makiniemi J-P., Juutinen, S., Oksanen, A., Makikangas, A. 2022. Turvallisesti
etana - tyohyvinvointi ja sen johtaminen etatyossa. Tyoraportteja 115/2022. Tampereen yli-
opisto: Tyoelaman tutkimuskeskus. https://trepo.tuni.fi/handle/10024/143793

Syvanen, S., Loppela, K., Kolehmainen R. 2022. Tyoyhteisojen ja johtamisen dialoginen kehit-
taminen. Tyohyvinvoinnin, tuloksellisuuden ja uudistumisen tekijat. SoteDialogit-hankkeen
artikkelikokoelma. Tyoraportteja 113/2022. Tampereen yliopisto: Tyoelaman tutkimuskeskus.
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-2635-7’



https://oma.tsr.fi/api/projects/38d7c5d9-a057-4602-8505-2ea2db2514b2/attachment/5d3650e5-b046-4dbe-a355-a3adc2cc07b2
https://oma.tsr.fi/api/projects/38d7c5d9-a057-4602-8505-2ea2db2514b2/attachment/5d3650e5-b046-4dbe-a355-a3adc2cc07b2
https://www.aalto.fi/sites/g/files/flghsv161/files/2021-04/ItseohjautuvuusJaTyonImuSuomessa.pdf
https://www.aalto.fi/sites/g/files/flghsv161/files/2021-04/ItseohjautuvuusJaTyonImuSuomessa.pdf
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-2237-3
https://trepo.tuni.fi/handle/10024/143793
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-2635-7

Liite 3: Laadunarviontitaulukko

48

Kriteeri Tarkoi- | Tutkimus- Tutkimus- Viite- | Tutki- Johtopaatokset
. tus ja asetelma menetel- kehys | muksen | on tuotu selke-

Asteikko tavoite | on kuvattu | mat ovat onsel- | /Hank- | asti esiin

(K=kylla, on esi- | asianmu- tarkoituk- | ked keen ra-

H=heikko, tetty kaisesti senmukai- joituk-

E=ei rapor- selke- sia set on

toitu) 3sti esitetty

A=artikkeli

H=hanke

Koivisto J-M.

m. (A

ym- (4) K K K K K K

Luhtinen, V.

m. (A

ym- (A) K K K K K K

Ryynanen, J.

m. (A

ym- (A) K K K K K K

Selander, K.

m. (A

ym. (4) K K K K K K

Saari T. ym

H

(H) K K K K K K

Martela, F.

m. (H

ym. (H) K K K K K K

Syvanen, S.

m. (H

ym. (F) K K K K K K

Sjoblom, ym.

H

) K K K K K K

Larjovuori

m. (H

ym- (H) K K K K K K




