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sensa johtamisen taitoja ja itsensa johtamisen tuen keinoja. Toimeksiantaja ol
yksityinen sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottaja. Kehittamistyon tarkoituksena
oli tutkia, mika on organisaation yksikoiden tyontekijoiden itsensa johtamisen
taso. Tavoitteena oli I6ytaa keinoja, miten esihenkilo voi tukea tyontekijoiden it-
sensa johtamisen taitoja osaamisen johtamisella seka nostaa esiin mahdolliset
automatisoituneet toimintamallit itsensa johtamisessa. Kehittdmistyon avulla tuo-
tettiin tietoa tyontekijoiden tuen tarpeista paatoksen teon tueksi tiedolla johtami-
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ja tyén imun vahvistamiseen osaamisen johtamisen keinoilla. Kehittdmistydssa
saatu tieto antoi esihenkilolle konkreettisia keinoja vastata tyontekijoiden tuen
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hin, minka avulla voidaan parantaa tyontekijoiden osallistamista ja vaikutusmah-
dollisuuksia. Tyontekijoiden tydmotivaation parantaminen nousi keskeiseksi ke-
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1 JOHDANTO

Potilasturvallisuus on sosiaali- ja terveysalan yksi tarkeimmista arvoista. Kayral ja
Dulger (2019, 145, 149) tutkivat itsensa johtamisen vaikutuksia terveydenhuollon
ammattilaisten saavutuksiin tyossa. Tutkimuksessa todettiin, etta tyontekijoiden
itsejohtamistaidot ovat tarkeita institutionaalisen tavoitetason saavuttamisessa,
kuten tehokkuuden, tuottavuuden ja erityisesti potilasturvallisuuden saavutta-
miseksi. Potilasturvallisuuden voi vaarantaa esimerkiksi aikapaineen aiheuttama
stressi seka nykypaivan tyon haastavat vaatimukset, kuten useat samanaikaiset
tydtehtavat (Kayral & Dulger, 149; Tyoterveyslaitos 2024). Goldsby, Goldsby,
Neck ja Neck (2020, 2) kirjoittavat tutkimuksessaan, etta ajan hallinnan ja itsensa
johtamisen avulla aikapaineen aiheuttamaa stressia voidaan vahentaa. Naiden
tekijoiden vuoksi tyontekijoita tulisi tukea ja kannustaa itsensa johtamisessa. It-
sensa johtaminen on kykya asettaa tavoitteita ja tehtavia seka hallita ajankayton-
ja priorisointitaitoja (Mannermaa 2024, 34) seka hyodyntaa sisaiseen motivaati-

oon perustuvia kayttaytymisstrategioita (Bailey, Barber & Justice 2018).

Sisainen motivaatio ohjaa yksilon tavoitteellista kayttaytymista (Gopalan, Bakair,
Zulkifli, Alwi & Che Mat 2017) ja antaa tyohon luonnollista vetovoimaa. Nama
tekijat tukevat yksilon hyvinvointia seka organisaation taloudellista menestysta
(Martela & Jarenko 2015, 26, 47.) Tasta syysta organisaatiossa tulee tukea tyo-
hyvinvointia ja taten edistaa itsensa johtamisen taitoa (Martela & Jarenko 2015,
26, 47; Sydanmaalakka 2024), esimerkiksi osaamisen johtamisen ja tiedolla joh-
tamisen avulla. Osaamisen johtaminen yllapitaa ja kehittaa yksildiden seka ryh-
mien osaamista organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (Berio & Harzallah
2005, 21; Viitala 2002, 15), kun taas tiedolla johtaminen perustuu ajantasaisen ja

laadukkaan tiedon hyddyntamiseen paatdoksenteossa (Pakkasela 2024).

Tassa opinnaytetyossa aihetta lahestytaan tutkien kolmen ulkoistetun terveys-
aseman hoitohenkiloston itsensa johtamisen tasoa hoitotydssa, pois lukien esi-
henkilot ja 1aakarit. Tavoitteena on 16ytaa keinoja, joiden avulla esihenkilot voivat
tukea tyontekijoiden kykya johtaa itseaan seka tunnistaa mahdolliset automatisoi-
tuneet toimintamallit itsensa johtamisessa. Kehittamistyon kysymykset ovat:

- Miten tyontekijdiden itsensa johtaminen nakyy heidan paivittaisessa tyds-

saan?



- Miten esihenkilon osaamisen johtamisen taidolla voi tukea tyontekijoiden

kehitysta itsensa johtamisessa?

- Miten kehittdmistydssa saadun tiedon avulla voidaan tehda parempia paa-

toksia tyontekijoiden tuen tarpeesta?

Kehittamistyo toteutetaan monimenetelmallisena tapaustutkimuksena, jossa hyo-
dynnetaan seka maarallista etta laadullista aineistoa. Aineistonkeruu toteutetaan
puolistrukturoidulla verkkokyselylla ja yksilohaastatteluilla. Kehittamistyon toi-
meksiantajana toimii yksityinen sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottaja, joka tuot-
taa hyvinvointialueille julkista perusterveydenhuoltoa vastaavat palvelut. Perus-
terveydenhuolto kasittdd vaeston terveydentilan seurannan ja terveyden edista-
miseen liittyvat erilaiset terveyspalvelut (Sosiaali- ja terveysministerido 2024), joi-
hin kuuluvat yleislaakarin ja sairaanhoitajan vastaanotot eli avosairaanhoidon

yleislaaketieteen tasoiset vastaanottotoiminnot.

Opinnaytetyon aihe nousi esiin tydelaman tarpeista, omasta kiinnostuksesta seka
kirjallisuudessa todetusta ajankohtaisuudesta. Opinnaytetydprosessin aikana
tyoskentelin kehittamistydssa mukana olleilla terveysasemilla ensin osittain esi-
henkilotehtavissa ja myohemmin yhden terveysaseman esihenkilona, mika toi ke-
hittamistyohon kaytannonlaheisen nakokulman ja vahvisti ymmarrystani organi-
saation tarpeista. Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla vastaavanlaisia tutkimuksia
on tehty vahan, silla aiemmat tutkimukset ovat painottuneet itsensa johtamisen
nakokulmaan esihenkilotydssa. Kehittamistyo on merkityksellinen organisaatiolle,
silla se tarjoaa tietoa tyontekijoiden itsensa johtamisen haasteista, jonka pohjalta
organisaatiossa voidaan tehda laadukkaampia paatoksia tyontekijdoiden tuen tar-
peista seka kehittaa keinoja tukea heita itsensa johtamisessa. Tyon merkitysta
tukevat myds Stewartin, Courtrightin ja Manzin (2011, 185-222) seka Kayralin ja
Dulgerin (2019, 145, 149) tutkimukset, joiden mukaan lisdantynyt itsensa johta-
minen on yhteydessa parempaan tyosuoritukseen. Oman toiminnan saately hyo-
dyttaa seka yksilda etta organisaatiota, silla se on yhteydessa korkeampaan tuot-

tavuuteen ja tyydyttavampaan tyouraan.

Opinnaytetyon tekstin kielenhuollossa ja haastattelukysymysten ideoinnissa on
hyddynnetty tekoalya ChatGPT versiota 5, mutta sisaltdé on tarkistettu ja muo-

kattu. Tekija ottaa tdyden vastaan tekstin sisallosta.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

2.1 lItseohjautuvuutta strategioista

ltsensa johtamisen kasitettd on maaritelty itsekontrollin kautta useissa eri 1ah-
teissa. Jo 1980-luvulla Manz & Sims (1980) maarittelivat tutkimuksessaan itsensa
johtamisen kasitteen olevan synonyymi itsekontrollille. Stewart ym. (2011, 185—
187) kirjoittavat itsensa johtamisen tarkoittavan sita, etta yksilo saatelee itsedan
havaitsemalla ymparilld olevan tilanteen ja vertaa sen tilaa tunnistettuihin stan-
dardeihin. Itsensa johtamista voidaan kuvata prosessiksi, jossa omaa ajattelua ja
kayttaytymista muokataan itseohjautuvuuden ja motivaation kautta (Lager 2022,
2).

Vuoren (2021, 351-352, 363—364) mukaan itseohjautuvalla yksil6lla on tehtavan
edellyttaman osaamisen lisaksi myos kyky johtaa itse itseaan. Taito johtaa itse-
aan on yksilon kykya maaritella tavoitteita ja tehtavia, hallita ajankayttoa ja priori-
soida tehtavia seka huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja tyokyvystaan (Manner-
maa 2024, 34). Mannermaa (2024, 35) kirjoittaa tavoitteiden, toimintavaltuutuk-
sien ja vastuiden ymmartamisen olevan edellytys itsensa johtamiselle. Yksilo,
jolla on kyky johtaa itseaan, pystyy suorittamaan myos tehtavia, jotka ovat epa-
miellyttavia tai eivat motivoi (Manz 1986). Lisaksi van Dorssen-Boog ym. (2020)
maarittelevat itseaan johtavan ihmisen olevan aloitteellinen ja vastuullinen. Myos
itseohjautuvaa tyontekijaa kuvaillaan oppivaksi, motivoituneeksi, aloitteelliseksi,
proaktiiviseksi, jarjestelmalliseksi ja organisointikykyiseksi. (Larjovuori, Kinnari,
Nieminen & Heikkila-Tammi 2021, 8; Mannermaa 2024, 34-35) Itseohjautuvuus
on myo0s tarkeaa yksilon urakehityksen kannalta, silla nykyaan tydelamassa ko-
rostetaan itseohjautuvuuden, arvolahtdisyyden ja joustavuuden tarkeytta (Hirschi
& Koen 2021).

Kognitiiviset- ja kayttaytymisstrategiat toimivat itsensa johtamisen menetelming,
joiden avulla yksil6 saa tuotua esille sisaiset resurssinsa (Lager 2022, 2; Stewart
ym. 2011; Bailey ym. 2018). Strategiat koostuvat kolmesta toisiaan taydentavasta
paateemasta; kayttaytymiseen keskittyvista strategioista, rakentavista ajatusmal-
lien strategioista seka luonnollisista palkitsemisstrategioista (Bailey ym. 2018).

Kayttaytymiseen keskittyvassa strategiassa yksilo pyrkii ponnistelemaan vapaa-



ehtoisesti vaikeiden ja epamiellyttavien tehtavien suorittamiseksi, kun taas raken-
tavien ajatusmallin strategiassa han keskittyy tunnistamaan tehtavan positiiviset
puolet, mika tekee sen suorittamisesta mielekkaampaa. Luonnollisiin palkitsemi-
seen keskittyvassa strategiassa yksilo kiinnittaa huomiota tietoisesti tehtavan
miellyttaviin nakokulmiin epamiellyttavien sijaan. (Brown & Fields 2011, 276.) It-
sensa johtamisen strategiat perustuvat sisaiseen motivaatioon ja (Bailey ym
2018; van Dorssen-Boog, de Jong, Veld & Van Vuuren 2020) niiden taustalla on
erilaisia psykologian teorioita, kuten itsesaatelyn teoria, kognitiivissosiaalinen teo-
ria seka sisaisen motivaation teoria (Neck, Manz & Houghton 2020, 19). Hararin
Williamsin, Castron ja Brantin (2021, 27) tutkimuksen mukaan itsensa johtamisen
strategioiden kayttd tukee itsensa johtamisen taitoa ja lisaavat taten positiivisia
vaikutuksia organisaatiolle. Kun tyontekijat kayttavat itsensa johtamisen strategi-
oita, he voivat I0ytaa henkilokohtaisten ja organisaation tavoitteiden yhteyden,
mika lisaa sitoutumista organisaatioon imua ja vahvistaa tyon imua (Inam, Ho,
Sheikh, Shafgat & Najam 2021; Breevaart, Bakker, Demerouti & Derks 2015;
Kotzé 2017).

2.1.1 Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat

Kayttaytymiseen keskittyvan strategian keskeisia toimintoja ovat itsensa havain-
nointi, tavoitteiden asettaminen, itsensa palkitseminen, itsensa rankaiseminen
seka itseaan ohjaavat muistutukset (Goldsby ym. 2020, 7). Kayttaytymisstrate-
giaa kayttaessa yksildo keskittyy ulkopain tuleviin standardeihin. Sen ytimessa
ovat itsesaately ja itsereflektio, jotka mahdollistavat kayttaytymiseen keskittyvan

l&hestymistavan. (Harari ym. 2021, 4-5.)

Itsesaately perustuu kykyyn hallita ajatuksia ja tekoja. Itsereflektio puolestaan tar-
koittaa yksilon kykya arvioida omaa toimintaansa hyddyntaen sosiaalisen kogni-
tiivisen teorian mukaisia kyvykkyyksia, kuten itsehavainnointia, tavoitteiden aset-
tamista, itserangaistusta ja itsensa palkitsemista. (Harari ym. 2021, 4-5.) ltse-
reflektion avulla ihminen tunnistaa ja ymmartada oman toiminnan taustalla olevia
syita ja itsetietoisuuden avulla han asettaa konkreettisia tavoitteita suoritusky-
kynsa parantamiseksi (Harari ym. 2021, 5; Goldsby ym. 2020, 7). Tavoitteiden

asettaminen perustuu yksilon toiminnan seka toiminnan tuloksen tiedostamiseen,
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jotta tavoitteista tulee motivoivia ja merkityksellisia, palkitsevia. Mikali han epaon-
nistuu tai tekee virheita, itsekritiikki auttaa I6ytamaan toimintatavoista kehitetta-
vaa. (Goldsby ym. 2020, 7.)

Itsensa rankaiseminen rakentuu seka itsereflektiosta, jossa tunnistetaan aiempi
ei-toivottu kayttaytyminen, etta itsesaatelysta, jossa toimintaa mukautetaan itse-
korjaavan palautteen avulla (Harari ym. 2021, 5). Hararin ym. (2021, 23) tutki-
muksen mukaan luonteenpiirteista tunnollisuus auttaa sitoutumaan kayttaytymi-
seen keskittyvaan strategiaan, silla impulssien hallinta vaatii itsesaatelytaitoja ja
itsereflektiivisia kykyja paasta tavoitteiseen. Myds muistutuksien kayttd, kuten
tehtavalistat ja muistiinpanot, voivat auttaa yksil6a tavoitteisiin paasyssa ja it-

sensa johtamisessa (Goldsby ym. 2020, 8).

2.1.2 Rakentavat ajatusmallistrategiat

Rakentavien ajatusmallien strategiat perustuvat kahteen kognitiivissosiaalisen
teorian  kyvykkyyteen, joita ovat symbolointikyky ja sijaisoppiminen.
Symbolointikyvylld tarkoitetaan kykya muuttaa visuaaliset kokemukset
kognitiivisiksi malleiksi ohjaamaan toimintaa. Taman kyvyn avulla yksilot voivat
harjoitella ratkaisuja mielikuvaharjoittein ja arvioida siten niiden soveltuvuutta
kaytannossa. (Harari ym. 2021, 6.) Tutkimuksen mukaan mielikuvaharjoitteita
kayttava saavuttaa tavoitteen lisaamalla omaa suorituskykyaan ja paasee
todennakdisemmin  tavoitteeseen paremmin  kuin  mielikuvaharjoitteita
kayttamaton yksild (Goldsby ym. 2020, 9). Sijaisoppimisen kautta el
tarkkailemalla henkild oppii muiden kayttaytymisesta ja niiden seurauksista
auttaen kehittamaan omia ajatus- ja toimintamalleja. Jotta yksild voi kayttaa
rakentavien ajatusmallien strategioita, tulee hanelld olla kykya hallita omaa
ajattelua ja suunnata huomio positiivisiin mielikuviin ja itsepuheeseen eli
sisdiseen dialogiin. Tama kaikki tukee itseohjautuvuutta ja motivointia. (Harari ym.
2021, 6.)

Keskeista on siis keskittya rakentamaan toimintamalleja, jotka edistavat myontei-
sia lopputuloksia ajattelun kautta (Constantini & Weintraub 2022), jolloin negatii-
vinen ajattelutapa korvataan optimistisella ja rakentavalla itsepuheella (Harari ym.
2021, 6). Tarkeinta on tunnistaa negatiiviset tunteet, jotta yksilo voi kontrolloida
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toiminnallaan omia tunteitansa (Goldsby ym. 2020, 9). Havainnointi, mielikuva-
harjoitteet ja sisainen dialogi tukevat rakentavien ajatusmallien strategioiden kayt-
toa, mika vahvistaa hallinnan tunnetta ja itsensa johtamisen taitoa (Harari 2021,
6).

2.1.3 Luonnolliset palkitsemisstrategiat

Luonnollisiin palkitsemisstrategioihin keskittyva yksild suuntaa huomionsa sisai-
sesti motivoiviin tehtaviin ja toimintoihin (Constantini & Weintraub 2022; Harari
2021, 6) seka ohjaa keskittymisen aktiivisesti positiivisiin ja palkitseviin ajatuksiin
(Goldsby ym. 2020, 8). Naita strategioita kayttava yksilo tydskentelee itsensa
vuoksi, jolloin positiiviset tunteet ja asenteet korostuvat tukien motivaatiota ja tyo-
hyvinvointia. (Harari 2021 ym. 6). Sisaisen motivaation tekijana on patevyyden ja
itsemaaraamisoikeuden tunne. Patevyyden tarve tarkoittaa tassa yhteydessa
osaamisen kehittdmisen tarvetta. Yksiloa ei motivoi ympariston kontrollointi tai ul-
kopuoliset paineet ja palkkiot, vaan tyon tekeminen on palkinto itsessaan.
(Goldsby ym. 2020, 8.) Tyon rakenteet ja toiminnot luovat yksil6lle hallinnan ja

patevyyden tunteen (Harari 2021 ym. 2).

Harari ym. (2021, 6) mukaan luonnolliset palkitsemisen strategiat itsensa johta-
misessa perustuvat ennakointikykyyn. Ennakointikyvyn avulla voidaan suunni-
tella toimintatapoja, joiden avulla saavutetaan tavoitteet ja tulokset. Keskeisinta
on autonominen eli omaehtoinen toiminta. Se, etta yksilé tunnistaa luonnollisesti
motivoivat toiminnot, lisda tyytyvaisyytta ja edistaa sitoutumista tydhon. Tutkimus-
ten mukaan itsensa johtamiseen tarvitaan etenkin luonnollisten palkitsemisstrate-
gioiden kayttda, silla strategian kayttdé parantaa sisaista motivaatiota (Inam ym.
2021).

2.2 Sisainen motivaatio

Motivaatiota arvostetaan seka yksilo- etta organisaatiotasolla, silla sitd voidaan
kuvata tuottavaksi voimaksi (Ryan & Deci 2000, 69). Se selittda ihmisen kayttay-
tymista, silla se antaa motiivin reagoida ja tayttaa tarpeitaan. Toisaalta myos kayt-
taytyminen voi laukaista motivaation. Motivaation tarkoituksena on ohjata ja ylla-
pitaa tavoitteellista kayttaytymista ja parhaimmillaan se auttaa saavuttamaan ta-

voitteen tai tarpeen. (Gopalan ym. 2017.)
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ltsemaaraamisen teoria (Self-determination theory), joka kdannetaan myds itse-
ohjautumisteoriaksi (Vuori 2021, 351), liittyy ihmisen sisaiseen motivaatioon ja
perustarpeiden tyydyttamiseen. Sisaisesti motivoitunut yksilé osallistuu toimin-
taan vapaaehtoisesti oman kiinnostuksensa, innostuksensa ja arvojensa mukai-
sesti (Ryan & Deci 2000, 68; Gopalan ym. 2017), kun taas ulkoisesti motivoitunut
toimii ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi pakon, kehotuksen, mallin tai arvos-
tetuksi tulemisen vuoksi (Martela & Jarenko 2014, 15; Ryan & Deci 2000, 73).
Sisaista ja ulkoista motivaatiota voi esiintya samanaikaisesti, vaikka usein toinen

motivaatioista on hallitsevampi (Martela & Jarenko 2014, 15).

Martelan ja Jarenkon (2015, 56-57) mukaan sisainen motivaation ja tyén imun
perustana on ihmisen nelja psykologista perustarvetta eli hyvan elaman valtta-
mattomia tarpeita. Naitd perustarpeita ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteen-
kuuluminen ja hyvantekeminen. Termi vapaaehtoisuus viittaa yksilon kokemuk-
seen itsemaaraamisesta ja mahdollisuudesta ilmaista itseaan. Tama edellyttaa
kykya paattaa itse tekemisistaan. Vapaaehtoisuuden merkitys korostuu, kun or-
ganisaatio pyrkii sailyttdmaan tydntekijansa motivoituneena. (Martela & Jarenko
2015, 58-59.) Kyvykkyyden eli parjadmisen tarve on yksilon tarvetta kokea it-
sensa kyvykkaaksi ja yksilon uskomusta siita, ettd han pystyy suoriutumaan ha-
nelle annetuista tehtavista. Kykya tuntea onnistumista ja nahda myonteiset tulok-
set omasta toiminnastaan voi tyydyttaa tarvetta selviytya ja parjata uusien haas-
teiden edessa tyossa. (Hakanen 2011, 31-32, 34.) Tydssa jaksamiseen vaikuttaa
tydyhteiso, johon ihmiset haluavat tuntea yhteenkuuluvuutta. Kun nama psykolo-
giset perustarpeet toteutuvat, tyontekija voi kokea tyomotivaatiota ja tyon imua
lisaten tydhyvinvointia. (Hakanen 2011, 31-32, 34; Nunes, Proenca & Carozzo-
Todaro, 2023; Ryan & Deci 2000, 68.)

Motivaatio ja sitoutuminen vaikuttavat itseohjautuvuuteen, jonka vuoksi tyonteki-
jan motivaatio on merkittdva osa organisaation menestyksellista toimintaa (Larjo-
vuori ym. 2021, 8). Decin, Olafsenin ja Ryanin (2017) mukaan sisaisesti motivoi-
tuneella tyontekijalld on taipumusta korkealaatuiseen suorituskykyyn ja omaan
hyvinvointiin, vaikka han olisi motivoitunut vain tiettyihin tyotehtaviin. Organisaa-
tion nakokulmasta katsottuna sisaisesti motivoitunut tyontekija on taloudellisesti

kannattava, silla tallaiset tyontekijat vaihtavat tydpaikkaa harvemmin, jolloin orga-
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nisaatio saastaa rekrytoinnissa seka perehdyttamisprosessissa. Tyon imu vaikut-
taa positiivisesti tyontekijan terveyteen, silla tallaiset henkilot kokevat vahemman
fyysisia ja psyykkisia oireita, kuten ahdistusta, (Martela & Jarenko 2015, 47, 49;
Hakanen 2011, 7) joka nakyy positiivisena toimintana tydssa (Hakanen 2011, 41).
Sisaisen motivaation teorian mukaan itseaan johtavat tyontekijat, ovat motivoitu-
neita tayttamaan tyohon liittyvat odotukset, mika lisda heidan sitoutumistaan
(Inam ym. 2021).

2.3 Itsensa johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin

Uudessa TYO2030-ohjelmassa painotetaan tulevaisuutta, osaamisen ja uudistu-
miskyvyn parantamista, tutkimustoimintaa seka toimintatapojen uudistamista
(Sosiaali- ja terveysministerio 2023). Keskeista tassa sosiaali- ja terveysministe-
rion linjauksessa ovat tyohyvinvointi seka organisaatioiden tehokkuuteen ja kil-
pailukykyyn seka yhteiskunnan sosiaalisen kestavyyden edistaminen. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2019.) Digitalisaation, vaeston rakenteen muuttuessa ja il-
maston muutoksen vuoksi myos tydelaman tulee muuttua. Tydympariston muut-
tuessa sopeutuminen vaatii kaikilta kykya oppia, motivaatiota ja mahdollisuutta
jatkuvaan oppimiseen. Tyon suunnittelu vaatii enemman ihmiskeskeista lahesty-
mistapaa ja terveyteen vaikuttavia riskeja on tunnistettava, estettava ja vahennet-
tava. (Sauni 2019, 9, 12-15.)

Hakasen (2011, 23) mukaan tyéhyvinvointi on sita, etta tydssaan viihtyy ja omaa
rittavasti voimavaroja. Tyohyvinvoinnin voidaan ajatella muodostuvan silloin, kun
tydssa koetaan enemman positiivisia kuin negatiivisia tekijoita (Manka, Heikkila-
Tammen & Vauhkonen 2012, 13). Se rakentuu yhteistydssa tyontekijoiden, yhtei-
s6jen ja hyvin johdetun organisaation valilla. Siihen vaikuttavat organisaation ra-
kenteet ja kaytannot, tyopaikan ilmapiiri seka tyon merkityksellisyys ja tulokselli-
suus. (Makinen & Moilanen 2024). Tydntekija voi itse edistda tyohyvinvointiaan
huomioimalla osaamisensa, terveydentilansa, fyysisen tyOymparistonsa seka
psykologisen paaomansa. Psykologinen paaoma eli tyontekijan usko omiin kykyi-
hin, optimistisuus ja sisukkuus ovat tarkeita tydhyvinvoinnin perustana olevia osa-
alueita. (Manka ym. 2012, 13.) Sydanmaalakan (2024) mukaan myds itsensa

johtamisen taidon avulla yksilo voi yllapitaa jaksamistaan.
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Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden terveyteen ja sita kautta tuottavuu-
teen, joten on tarkedd huomioida tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi.
(Putra, Kusumawati & Kartikasari 2023; Manka ym. 2012, 13.) ltsensa johtamisen
taidon taustalla oleva kokonaisvaltainen hyvinvointi voidaan Sydanmaalakan
(2024) mukaan jaotella seitsemaan kokonaisuuteen, joita ovat ammatillinen
kunto, fyysinen kunto, psyykkinen kunto, emotionaalinen kunto, sosiaalinen
kunto, henkinen kunto seka jatkuva ja kestava uudistuminen. Ammatillisella kun-
nolla tarkoitetaan selkeisiin tavoitteisiin pyrkimista, riittavaa osaamista, palaut-
teen saamista ja jatkuvaa kehittymista. Fyysinen kunto sisaltaa terveelliset ela-
mantavat, likunnan, levon ja unen kun taas psyykkinen kunto ajattelun, havain-
noin, muistiin ja oppimiseen liittyvat asiat. Emotionaalinen kunto edellyttaa tuntei-
den tunnistamista, ilmaisemista, hallintaa seka itsetunnon arvostamista onnelli-
sen elaman mahdollistamiseksi. Hyvan sosiaalisen kunnon omaava yksild pystyy
luomaan ja yllapitamaan myonteisia ihmissuhteita ja henkisen kunnon omaavalla
arvot ovat tasapainossa suhteessa selkeisiin paamaariin. Keskidssa on jatkuva
kehittyminen kaikilla edella olevilla alueilla, johon yksilo tarvitsee itsetuntemusta,
reflektointitaitoa ja uudistumiskykya. Yksi tarkea osa tyohyvinvointia tarkastel-
lessa on ammatillinen kunto, jossa tarkeinta on yksilon asenne tyotaan kohtaan.
Arvostava ja tyon merkityksellisyyden oivaltaminen antavat voimia tydssa jaksa-
miseen. Martela & Riekki (2018) kirjoittavat, etta autonomia, tehokkuuden tunne,
tunne valittavista inmissuhteista seka positiivisen panoksen tekeminen ovat mer-

kittavassa asemassa tyon mielekkyyteen vaikuttamisessa.

Tyotyytyvaisyyden mittaamista tarkeampaa on mitata tyossa koettua tyon imua,
kiinnostusta tyota kohtaan. Tyon imua tunteva tyontekija panostaa enemman te-
kemiseensa tehden tyota persoonallaan. Han on sisaisesti motivoitunut, oma-
aloitteinen ja nopea oppija, silla han etsii aktiivisesti tekemista seka on halukas
kehittdamaan taitojaan. (Martela & Jarenko 2015, 38-39, 41-49; Hakanen 2011,
40-41.) Tallainen tydntekija on tuottava ja luova, silla mydnteinen tunnetila, kuten
innokkuus, lisaa avarakatseisuutta. Innokkuus tukee myds jaksamista, silla sisai-
sesti motivoitunut ei tarvitse itsekontrollointia tehtavan suorittamiseen. (Martela &
Jarenko 2015 44-49.) Nama kaikki piirteet lisdavat tyon tehokkuutta, mutta myos
laatua ja menestysta tyoelamassa (Hakanen 2011, 40-41). Esimerkiksi motivoitu-
nut tyontekija palvelee asiakkaita paremmin mydnteisten tunteiden ja innostuksen
ansiosta, joka taas vaikuttaa organisaation tulokseen positiivisen asiakaskoke-
muksen kautta (Martela & Jarenko 2015, 46-47). Myo6s Christianin, Garzan &
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Slaughterin (2015, 89, 91, 119-120) tehdyssa tutkimuksessa tuodaan esille tyon-
tekijan tyohon sitoutumisen olevan tarkea osa motivaatiota ja on tutkitusti korre-
laatiossa tyon tuloksiin. Sitoutunut tyontekija kohdentaa henkilokohtaisia resurs-

sejaan aktiivisesti tyotehtaviinsa.

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan edelleen joka kymmenes suomalainen
on todennakoisesti tyduupunut ja jopa 15 % prosentilla on kohonnut riski uupua
tydssa (Hakanen & Kaltiainen 2025). Taman vuoksi tyohyvinvointiin panostami-
nen on merkityksellista seka yksilolle etta sijoitus organisaatiolle, silla terve tyon-
tekija on vahemman poissa toista, mika tukee tuottavuutta ja kokonaisvaltaista
hyvinvointia. (Martela & Jarenko 2015, 47; Sauni 2019, 15). Tybuupumusta voi-
daan ennaltaehkaista ja tyon vetovoimaisuutta lisata hyvalla tyon organisoinnilla,
johtamisella, organisaatiokulttuurilla ja tiimikaytannaéilla. Nama keinot vahentavat
aivojen kuormitustasoa, lisdavat tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia seka mah-
dollistavat osaamisen hyddyntamisen ja kehittamisen (Hartikainen ym. 2021, 92;
Manka ym. 2010, 8-9.)

Yhteiskunta toivoo tyourien olevan pitkia, joten tyon vetovoimaisuutta ja turvalli-
suutta tulee kehittaa strategisesti, unohtamatta terveyden tukemista ja tyo- ja toi-
mintakyvyn yllapitoa (Sauni 2019, 9,13). Tyon imu on keskeinen tekija tyossa viih-
tymisen kannalta ja siihen voivat vaikuttaa seka tyontekija itse etta johtaminen.
Tyon imu lisda aloitteellisuutta, joka on yksi itsensa johtamisen piirre (Hakanen
2011, 6,7, 55, 61, 82; Lager 2022, 81-82). Breevartin, Bakkerin, Demeroutin
(2014) tutkimuksen mukaan itsensa johtaminen on lisannyt tyotyytyvaisyytta tai-

tojen monipuolisuuden, palautteen ja kehittymismahdollisuuksien kautta.
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3 ESIHENKILON JOHTAMISTAIDOT TYONTEKIJAN TUKENA

3.1 Tiedolla johtamisen merkitys terveydenhuollossa

Tieto on inhimillisen toiminnan peruste ja nykyisin organisaatioiden tarkein re-
surssi. Tiedolla tarkoitetaan dataa, viisautta tai totuutta. (Laihonen ym. 2013, 5,
19.) Tietoa on nakyvana ja piilossa, kuten kaytanteissa, viestinnassa ja toimin-
nassa. Se kehittyy datasta informaatioksi ja edelleen ymmarrykseksi ja viisau-
deksi. (Vakkala & Syvajarvi 2020, 123.) Tietoa hankitaan, jarjestellaan, sailyte-
taan, jaetaan ja kaytetaan parantaakseen yksilon ja organisaation paatoksen te-
koa (Helander, Ahonen, Houhola ja Jaaskelainen 2020, 24). Tietoa tarvitaan, jotta
epavarmuutta, monimutkaisuutta, epaselvyytta ja monitulkintaisuutta voidaan
kohdata, silla ne myds muodostavat keskeiset tietdmisen haasteet (Jalonen
2013), joihin liittyvat esimerkiksi heikkolaatuinen data ja tiedon jakamisen rajoit-
teet. Tietoon taytyy olla paasy ja sen on oltava kaytettavissa, jotta sita voidaan
hyoédyntaa johtamisen tukena. (Helander 2020, 24.) Tiedolla johtaminen on paa-

toksentekoa tietoisesti tietoa hyddyntaen (Kapyla & Salonius 2013, 7).

Helander ym. (2020, 24) kirjoittavat artikkelissaan tietojohtamisen olevan tutki-
musala, jonka kohteena on tietojohtaminen. Tietojohtaminen on taas johtamista,
joka tukee organisaation kykya tuottaa arvoa tiedon ja osaamisen avulla. Tieto-
johtamisen osa-alueeseen kuuluvat tiedolla johtaminen, jonka tavoitteena on
mahdollistaa paatdksenteko analysoidun tiedon pohjalta. Laihosen ym. (2013, 32,
79) mukaan se on organisaation tapa toimia, jotta organisaatiossa olevaa tietoa
voidaan kehittaa ja hyddyntaa toiminnan johtamisessa ja paatoksenteon tukena.
Tietoa kerataan ja hydodynnetaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Vakkala ja Syva-
jarvi (2020, 123) kirjoittavat tietotoiminnan tarkoittavan tietoon liittyvaa jakamista,
keraamista, louhintaa, luomista, vuorovaikutusta seka kaikkea tiedon ymparilla
olevaa toimintaa. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden toiminnan kul-

makivia ovat tieto, tiedolla johtaminen ja tietotoiminta.

Tiedolla johtamisella on tutkitusti positiivisia vaikutuksia terveydenhuollossa, ku-
ten Hujala ja Lauhanen (2021) ovat tutkimuksessaan havainneet. Tutkimuksen
mukaan tiedolla johtamisen avulla ymmarretdaan laajemmin yksildiden tarpeita,
parantaen palvelutason laatua ja riskien hallintaa, tehostetaan organisaation suo-
rituskykya seka saadaan organisaation kulttuurin muutosta seka kohdennettua
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paatoksentekoa. Tiedolla johtamisen mallilla voidaan varmistaa sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johdon laadukas paatoksenteko menneisyyden, tdman hetken ja
tulevaisuuden tiedon avulla (Klemola, Uusi-lllikainen & Askola 2014, 5). Helande-
rin ym. (2020, 25) mukaan tiedon maara ei ole ongelma, vaan se, etta organisaa-
tion on kyettava erottamaan merkityksellinen tieto, oppia jalostamaan sita oikein,
jakamaan sita sisaisesti ja hyodyntamaan sita paatoksenteossa. Prosessi datasta
tietamykseen vaatii tapahtumaketjun, jossa dataa jalostetaan informaatioksi ja
kaytetaan paatoksenteossa ja toiminnassa. Jotta tama ketju voisi toimia taytyy
tiedolla johtamista yhteen sovittaa organisaatioiden rakenteissa, prosesseissa
seka kaytanteissa. (Helander ym. 2020, 25.) Tiedolla johtamisen prosessi on mal-

linnettu alla olevassa kuviossa 1.

Tiedon

‘/ kartoitus i

Ofigelman/tavoitteen

madritys

Tiedonkeruu

"-.. Tiedolla johtamisen
prosessi

itan
¢ inti ja
lisointi
t

Kuvio 1. Tiedolla johtamisen prosessi (mukaillen Kosonen 2019; Helander ym.
2020, 26)

Tiedolla johtamisen prosessin tulee ennen kaikkea tukea organisaatiota ja sen
tavoitteiden saavuttamista, minka vuoksi tarpeettomien tilastotiedon keruuta tulee
valttaa — tiedon tulee tukea organisaation ydintehtavaa. Yksi tarkeimmista tiedolla
johtamisen toimenpiteista on tyontekijoiden jaksamisen tukeminen. (Laihonen &
Lénnqvist 2013.) Tiedolla johtamisen avulla voidaan tehda ajantasaiseen ja mer-

kitykselliseen tietoon perustuvia paatoksia, jonka avulla esihenkilé voi varmistaa
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tydntekijoiden tydhyvinvoinnin (Kauppi 2022). Tiedon avulla voidaan tukea si-
saistd motivaatiota tukien tyontekijoiden autonomiaa, kyvykkyytta ja yhteenkuu-

luvuuden tarpeiden toteutumista.

3.2 Sisainen motivaation tukeminen

Sisaisen johtamisen tukeminen vaatii esihenkildlta hyvia sosiaalisia taitoja ja tun-
nealykkyytta seka yhteistyota ja keskinaista luottamusta tyontekijoiden kanssa
(Martela & Jarenko 2014, 36; Moilanen 2022). Sisaisen motivaation johtamista on
se, etta tyontekijan tydymparistdoa kehitetaan siten, etta se sisaltaa runsaasti mo-
tivoivia tekijoita. Tama edellyttaa esihenkilolta ymmarrysta ihmista ohjaavista
psykologisista perustarpeista: autonomiasta eli vapaudesta, kyvykkyydesta ja yh-
teenkuuluvuudesta. (Martela & Jarenko 2015, 157-159. Perustarpeiden ymmar-
tamisen lisaksi esihenkilon tulisi tietaa jokaisen tyontekijansa motivaation lahde
(Martela & Jarenko 2015, 6, 157-159) seka osoittaa tyontekijoille luottamusta an-
tamalla vastuuta (Otala & Meklin 2021, 230). Naiden keinojen avulla esihenkil®
voi vahvistaa tyontekijansa sisaista intoa, tyon imua (Martela & Jarenko 2015, 6,
157-159).

Autonomian tukeminen on tarkeaa, silla se auttaa tyontekijoita kokemaan vah-
vempaa yhteytta organisaatioon ja lisdamaan tehokkuuden tunnetta (Deci ym.
2017). Esihenkilo voi edistaa autonomiaa tarjoamalla mahdollisuuksia vaikuttaa
ja osallistamalla tyontekijoita toimintatapojen seka yhteisten paamaarien maarit-
telyyn (Martela 2020). Myos tyontekijan osaaminen ja tyota motivoivien tekijéiden
huomioiminen tukee autonomian toteutumista, vaikka sen toteutumisessa edelly-
tyksend on ennen kaikkea tyontekijan kyvykkyys (Martela & Jarenko 2014, 29,
38).

Kyvykkyyden kokemusta voidaan tukea antamalla tyotehtavia, joissa tyontekija
voi hyédyntaa osaamistaan ja kokea hallinnantunnetta (Martela & Jarenko 2015,
157-159). Toisaalta Vujcicin, Oerlemansin ja Bakkerin (2016) tutkimuksen mu-
kaan paivittaiset haasteet luovat tyontekijalle positiivia vaikutuksia sitouttaen tyo-
hon ja luoden motivaatiota. Esihenkild voi luoda mielekkaita tyoolosuhteita jaka-
malla tyontekijoille vastuuta, edistamalla autonomiaa ja itsenaista paatoksente-
koa seka tukemalla tiedon jakamista ja osallistamista. Tama vahvistaa psykolo-

gista voimaantumista, sitoutumista ja positiivisia tunteita tyéta kohtaan. Keskitty-
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malla johtamaan oikeita asioita voidaan motivaation lisaksi vahvistaa tyoasen-
teita, suorituskykya, luovuutta ja organisaatioon sitoutumista. (Semedo, Salvador,
Rebelo Dos Santos, Pais & Ménico 2022.)

Kolmas sisaiseen motivaatioon vaikuttava psykologinen perustarve on yhteisolli-
syys (Martela & Jarenko 2014, 30), jonka tukeminen lahtee toisten arvostami-
sesta seka tyoyhteisosta, jossa ei ole hierarkkisuutta (Martela 2020). Kannustava
ja turvallinen ilmapiiri, jossa koetaan arvostusta, lisda motivaatiota (Martela & Ja-
renko 2014, 30-31). Yksildiden sijaan tulisi panostaa tiimiin, jossa on vahvat pe-
rusarvot, silla tdma luo perustaa myds itseohjautuvuudelle (Martela & Jarenko
2015, 125). Esihenkildon on tunnistettava itseohjautuvuuden merkitys sisaisen mo-
tivaation tukemisessa: tarkeinta on luottaa tyontekijoihin, antaa heille vapautta
tydn tekemiseen, asettaa tavoitteita ja tarjota palautetta (Martela & Jarenko 2014,
31, 37-38, 43). Esihenkilon valmentava tydote tukee kannustamalla, rohkaise-
malla ja tukemalla tyontekijoitd oppimaan seka harjoittelemaan itsensa johtami-
sen taitoja (Goldsby ym. 2020, 10; Martela & Jarenko 2014, 43—44).

Esihenkilon on tuettava tyontekijaa tavoitteiden saavuttamisessa luomalla selkeat
paamaarat ja toimivat pelisdannét seka tarjoamalla palautetta ja tukea (Martela &
Jarenko 2015, 98-99, 107, 158; Deci ym. 2017; Martela & Jarenko 2014, 43).
Lisaksi tyon tavoitteisiin paasemista edistaa Piranin (2013) tutkimuksen mukaan
toimiva tydymparistd, minka merkitys korostui etenkin sairaanhoitajilla. Esihenki-
I6n tehtavana onkin huolehtia hyvista ja ergonomisista tyovalineista seka mahdol-
lisimman stressittomasta tydymparistosta (Martela & Jarenko 2014, 42). Decin
ym. (2017) mukaan tyontekijan on myos tarked ymmartaa tyonsa arvo ja tarkoi-
tus, silla kokemus arvostuksesta vahvistaa oppimista, sopeutumiskykya seka li-
saa sisaistd motivaatiota ja suorituskykya (Deci ym. 2017; Semedo ym. 2022).
Sen sijaan ehdolliset palkkiot voivat kaventaa tydntekijdiden ponnisteluja eivatka
lisdd pidemman aikavalin tuloksellisuutta suorituskyvyn ja tydhon sitoutumisen
kannalta (Martela 2020; Martela & Jarenko 2015, 157).

Martela ja Jarenko (2015, 125, 131-132) kirjoittavat, etta sisdisen motivaation tu-
kemien edellyttaa merkityksellisyyden kokemusten vahvistamista. Tyontekijoiden
vahvuuksien ja osaamisen huomioiminen organisaation tasolla auttaa yllapita-
maan pitkakestoista motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta (Sarkkinen 2022). Syste-
maattinen osaamisen kartoittaminen, kehittdminen ja kohdentaminen varmista-

vat, etta tyontekijat kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja kykenevat kehittymaan
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urallaan, mika tukee seka yksilon ettd organisaation menestysta (Sarkkinen 2022;
Gupta & Govindaraja 2000).

3.3 Osaaminen johtaminen organisaation perustana

Marttila ym. (2013, 6) kirjoittavat osaamisen koostuvan tiedosta, taidosta, koke-
muksesta, verkostosta, asenteesta ja halukkuudesta oppia. Santin ja Viitalan
(2010, 94, 104) mukaan osaaminen toimii strategisen kyvykkyyden perustana
seka tarjoaa johdolle tydkalun tavoitteiden saavuttamiseen ja on myds johtamisen
kohde. Tyodntekijalle osaaminen on edellytys tydssa menestymiselle. Viitala &
Uotila (2014, 98) kirjoittavat osaamisen varmistamisen olevan henkildjohtamisen
tarkein tehtava, jotta organisaatiossa on tarpeeksi osaamista tehtavien toteutta-
miseen ja tavoitteisiin paasemiseksi. Se luo seka tyontekijalle etta organisaatiolle
turvaa, mahdollisuuksia ja hallintaa. Osaaminen on organisaation resurssi, joka

mahdollistaa menestymisen, toimeentulon tai selviytymisen.

Kirjallisuudessa osaamisen johtamista on maaritelty monella eri tavalla, mutta
ehka yksinkertaisimmin maariteltyna se on taitojen lisadamista ja yllapitamista yri-
tyksen paamaaran toteuttamiseksi (Viitala 2002,15). Osaamisen johtaminen on
paamaaratietoista toimintaa, jonka tavoitteena on yllapitaa, kehittaa, uudistaa ja
kerata toiminalle tarkeaa osaamista. Siina keskeista on parantaa ja yllapitaa yk-
sildiden osaamisen seka kohdistaa osaaminen oikein. (Gupta & Govindaraja
2000.) Myds Berio & Harzallah (2005, 21) ovat jaotelleet yrityksen osaamisen joh-
tamisen prosessia, jossa olennaista on tunnistaa, arvioida, hankkia ja kayttaa
osaamista oikein. Osaamisen johtamisen taustalla on organisaation visio, strate-
giset tavoitteet ja tehtavat. Nama kolme luovat pohjan osaamisen johtamisen pro-
sessille. (Sihvo, Puhakka & Vayrynen 2014, 16-18.)

Sihvon ym. (2014, 16-18) mukaan osaamisen johtaminen ja tavoitteisiin paasy
vaatii organisaation strategisten tavoitteiden ja tehtavien maarittelyn. Maarittely
lisda tiedonhallinnan kayttda ja lisdd ymmarrysta tavoitteiden merkityksesta eri
tasoilla organisaatiossa. Kun taas tavoitteiden kasittely avoimesti auttaa tydnteki-
joita ymmartamaan tyonsa merkityksen organisaation paamaarien kannalta lisa-
ten tyomotivaatiota. (Manka ym. 2010 8-9, 46-47.) MyOds Hagmanin (2015) tutki-
muksen mukaan on tarkeaa, etta johto viestii strategiastaan ymmarrettavasti 1a-
pinakyvyyden parantamiseksi. Organisaation yhteinen tavoite, esimerkiksi tulos-

tavoite, edistad henkildston sitoutumista yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa.
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Tavoitteiden asettelussa on hyva huomioida niiden saavutettavuus, jotta tavoit-
teet motivoisivat innovoimaan ja kehittdmaan uusia toimintatapoja tyoyhteisossa.
Constantinin ja Weintraubin (2022) tutkimuksen mukaan tyontekijan itse asetta-
mien tavoitteiden tai itsensa palkitsemisen kautta saadaan parhaiten sitoutettua

tyontekija ja vaikuttamaan tehtavien merkityksellisyyteen.

Kun organisaatio on maaritellyt visionsa ja asettanut tavoitteensa, osaamisen joh-
tamisen prosessi etenee osaamisen kartoittamiseen eli osaamistarpeiden kartoit-
tamiseen. Tama tarkoittaa sita, etta organisaatio tarkastelee organisaatiossa ole-
van osaamisen nykytilaa peilaten sita tulevaisuuden tarpeisiin. Osaamistarpeiden
selvittdmisessa voidaan hyddyntaa kehityssuunnitelmaa, kuten kehityskeskuste-
luja. (Manka ym. 2010, 46—47; Aaltonen ym. 2013, 70.) Kehityskeskustelussa luo-
daan suunnitelma, jossa kuvataan konkreettiset menetelmat osaamisen kehitta-
miseksi. Oleellista on, ettd keskusteluja osaamisesta ja tavoitteista kaydaan
suunnitellusti ja saanndllisesti vahintdan kerran vuodessa. (Manka ym. 2010, 46—
47.)

Uotilan ja Viitalan (2014, 64) mukaan kehityskeskustelut tukevat tavoitteiden saa-
vuttamista, parantavat suorituskykya ja edistavat osaamisen kehittymista. Ne
myo0s lisaavat tyontekijan tuottavuutta, motivaatiota ja sitoutumista (Panchal &
Riddell 2010, 16). Taman vuoksi kehityskeskustelut ovat esihenkildlle merkittava
tyokalu osaamisen johtamisessa, kun tavoitteena on seka tuloksellisuus etta tyon-
tekijoiden ammatillinen kasvu (Viitala 2010, 209). Otalan & Meklinin (2021, 230)
mukaan esihenkildltd saatava tuki on myds keskeisessa roolissa osaamisen ke-
hittdmisen seurannassa. Manka ym. (2010, 42) korostavat, etta tydntekijéiden oh-
jaamisen ja tukemisen lisaksi palautteenanto on olennainen osa esihenkilotyota,
silld sen avulla voidaan kehittaa tydyhteisdon toimintatapoja. Toimintatapojen ke-
hittamisessa on tarkedd huomioida henkiloston osallistaminen (Hagman 2015,
45), silla vaikuttamismahdollisuudet lisdavat tyéhyvinvointia ja tydn tuottavuutta
(Manka ym. 2010 8-9).

Osaamisen johtamisen taitoja tarvitaan, jotta organisaatiot pysyvat mukana muu-
toksissa ja kehityksessa (Laaksonen & Ollila 2017, 175). Tuomi ja Sumkin (2012)
kirjoittavat osaamisen olevan merkittava asia johtamisessa. Taman vuoksi jokai-
sen esihenkildn tulee osata johtaa osaamista ja sen tulee olla osana organisaa-

tion paastrategiaa.
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4 KEHITTAMISTYON PROSESSI

4.1 Tarkoitus ja tavoitteet

Kehittamistyon tarkoituksena oli tutkia, mika on kehittamistyon toimeksiantajan
organisaation yksikoiden tyontekijoiden itsensa johtamisen taso. Tavoitteena on
I0ytaa keinoja, joiden avulla esihenkilot voivat tukea tyontekijoiden kykya johtaa
itseaan seka tunnistaa mahdolliset automatisoituneet toimintamallit itsensa johta-

misessa. Kehittamistyo etsii vastauksia kolmeen kehittamiskysymykseen:

- Miten tyontekijoiden itsensa johtaminen nakyy heidan paivittaisessa tyos-

saan?

- Miten esihenkildn osaamisen johtamisen taidolla voi tukea tydntekijoiden

kehitysta itsensa johtamisessa?

- Miten kehittamistydssa saadun tiedon avulla voidaan tehda parempia paa-

toksia tyontekijoiden tuen tarpeesta?

4.2 Lahestymistapana tapaustutkimus

Kehittamistyon lahestymistapa on tapaustutkimus, jonka menetelmasuuntauk-
sessa yhdistyvat maarallisen ja laadullisen tutkimuksen elementit. Laadullisten ja
maarallisten aineistojen yhdistamista voidaan kutsua monimenetelmaiseksi tutki-
mukseksi. Tarkeintd monimenetelmaisyydessa on se, etta lahestymistapojen
kayttdminen yhtaaikaisesti luo laajemman kasityksen tutkimusongelmasta kuin
maarallisen tai laadullisen lahestymistavan kaytettyna itsenaisesti. (Seppanen-
Jarvela ym. 2019, 332-333.) Monimenetelmallinen Iahestymistapa valikoitui, jotta
kehittamiskysymyksiin saataisiin laaja-alaisia vastauksia. Menetelmien yhdista-
misella pyrittiin tavoittamaan tutkittavan ilmion eri ulottuvuuksia ja lisddmaan tu-
losten luotettavuutta. Vilkan (2021) mukaan monimenetelmallisyyden kaytto lisaa

mahdollisuutta arvioida ilmiota useista nakokulmista.

Vilkka (2007, 13—14) kirjoittaa kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen antavat
yleiskuvan mitattavien ominaisuuksista ja eroista. Maarallisessa tutkimuksessa

tietoa esitetaan numeroin. Kehittamistyon aineiston keraamisessa kaytettiin vaki-
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oitua kyselylomaketta. Kyselylomake tarkoittaa, etta jokaiselta tutkittavalta kysy-
taan samat kysymykset, samassa jarjestyksessa (Vilkka 2021). Puusa ja Juuti
(2020) kirjoittavat kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen pyrkivan ymmarta-
maan tarkasteltavaa ilmiota tutkittavien nakokulmasta, jolloin tutkimuksen koh-
teena ovat tutkittavien kokemukset, ajatukset ja tunteet. Laadullisessa tutkimuk-
sessa suositaan tiedon lahteena siis ihmista ja pyritaan siihen, ettd inmisten ka-
sityksista ja kokemuksista tehdaan tulkintoja ja ratkaisuja. Tassa opinnaytetyossa

laadullisena aineistonkeruumenetelmana kaytetaan yksilohaastatteluja.

Kehittamistyon lahestymistapa on tapaustutkimus, silla se vastaa tutkimuskysy-
myksiini auttaen ymmartamaan tutkimuksen kohdetta kokonaisvaltaisesti. Vuori
(2023) kirjoittaa, ettd tapaustutkimuksessa pyritdan ymmartamaan ja tulkitse-
maan tapauksia syvallisesti seka Ioytamaan tietoa toiminnasta. Kehittamistyo liit-
tyy yksittaisiin tapauksiin, jonka vuoksi tutkimuksella ei pyrita yleistettavyyteen,
joka tukee myos lahestymistavan valintaa. Kehittamistydn prosessin kulku vastaa
tapausprosessin kulkua — teoriaa ja ainestoa tarkennetaan prosessin edetessa
(Eriksson & Koistinen 2014, 22). Eriksson ja Koistinen (2014, 4) mukaan tapaus-
tutkimus soveltuu sellaiseen tutkimukseen, jossa keskeisempana tavoitteena on
tapauksen maarittely, analysointi ja ongelman ratkaisu. Kehittamistyd tapauksena
on kolmen eri terveysaseman hoitohenkildsto ja heidan itsensa johtamisen tason

analysointi seka mahdollisten haasteiden ratkaiseminen esihenkilon tuen avulla.

4.3 Aineistonkeruu

Kehittamistyd on tydelamalahtdinen ja sen lahtdkohtana oli organisaation kaytan-
non tarpeet. Aineisto kerattiin terveysasemien hoitohenkildstolta (8henkilda), pois
lukien esihenkilot ja [&aakarit. Tama rajaus mahdollisti hoitohenkildston arjen ko-
kemusten ja itsensa johtamisen haasteiden kartoittamisen seka heidan tarvitse-
mansa tuen tarkastelun heidan toimintaymparistossaan. Rajaus on myds Eriks-
sonin ja Koistisen (2014, 26) mukaan paras tapa tapaustutkimuksen etenemi-
sessa, koska se vahentaa tutkimukseen liittyvia haasteita, kuten tutkittavien ha-
luttomuutta vastata tai sellaisten toimijoiden mukaan ottamista, joiden rooli ei ole
tutkimuksen kannalta merkityksellinen. Aineistonkeruu toteutettiin ensin verkko-
kyselyna (liite 1) terveysasemien hoitohenkilostdlle (8 henkil6d) ja sen jalkeen yk-

silohaastatteluina (lite 3) kolmelle vapaaehtoiselle tyontekijalle.
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4.3.1  Verkkokysely

Verkkokysely suunniteltiin alusta alkaen vastaamaan organisaation kaytannon
tarpeisiin ja sen sisalté muotoiltiin niin, etta se tukisi mahdollisimman hyvin tyon-
tekijoiden itsensa johtamisen haasteiden ja tuen tarpeiden kartoittamista. Jo
suunnitteluvaiheessa oli selvilla, etta kehittamistyd kohdistetaan ulkoistettujen
terveysasemien hoitotyon edustajiin eli sairaanhoitajiin ja terveydenhoitajiin. Ke-
hittamistydsta rajattiin pois esihenkilot ja 1aakarit, silla tietoa haluttiin hoitohenki-

I6ston arjen kokemuksista ja itsensa johtamisen haasteista seka tuen tarpeista.

Verkkokyselyn vaittamat ja kysymykset rakennettiin kehittamistydssa olevan teo-
riatiedon pohjalta siten, etta ne tukivat mahdollisimman hyvin kehittdmiskysymyk-
siin vastaamista. Verkkokyselyna toimi puolistrukturoitu kysely, joka sisalsi suljet-
tuja vaittamia ja avoimia kysymyksia. Vilkan (2021) mukaan teemahaastattelu eli
puolistrukturoitu haastattelu voi sisaltaa avoimia, etta suljettuja kysymyksia val-
miiksi mietityista teemoista. Verkkokyselyn avoimilla kysymyksilla haluttiin antaa
vastaajille mahdollisuus tuoda omia ndkemyksia esiin, jota myos Vilkka (2007,
68-69) suosittelee. Hyvarinen, Suoninen ja Vuori (2021) kirjoittavat puolistruktu-
roidun haastattelun tarkkojen kysymysten olevan aiheellisia silloin, kun tavoit-
teena on saada faktoja ilmidsta. Myos Vuori (2023) kirjoittaa puolistrukturoidun
haastattelun sopivan sellaiseen tutkimukseen, jossa halutaan tietoa spesifeista
asioista. Tassa kehittamistyossa haluttiin tietoa tyontekijoiden itsensa johtamisen
tasosta ja haasteista. Verkkokysely laadittin Microsoft Forms -alustalle, joka oli
entuudestaan tuttu seka tutkijalle etta organisaation tyontekijoille. Alustan kaytolla
haluttiin vahentad mahdollisia tietoteknisia haasteita ja helpottaa taten vastaus-

prosessia.

Suljetuissa vaittamissa hyodynnettiin Likert-asteikkoa, silla kyselylla haluttiin
tuoda esille tyontekijdiden eroavaisuuksia. Likertin asteikolla mitataan mielipi-
detta, jossa asteikko on moniportainen (Vilkka 2007, 46). Tassa verkkokyselyssa
kaytettiin kahta erilaista viisiportaista Likert-asteikkoa, silla verkkokyselyn kohdan
15 vaittamat perustuivat Neckin ym. (2020, 31-15) kehittamaan itsearviointitestiin,
kun taas muut vaittdmat pohjautuivat teoreettiseen viitekehykseen. Vaittaman 15
vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikolla 1-5: 1 = 'ei kuvaa minua ollenkaan', 5

= 'kuvaa minua erinomaisesti' ja keskella neutraali vaihtoehto 3 = 'kuvaa minua
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jonkin verran'. Muiden vaittamien Likert-asteikon aaripaat olivat ja 1 = 'taysin eri-
mieltd' ja 5 = 'taysin samaa mielta' ja keskella oli neutraali vaihtoehto 'ei samaa,
eika eri mieltd'. Suljettuihin vaittamiin vastattiin valitsemalla omaa kokemusta par-
haiten kuvaava vaihtoehto. Neckin ym. (2020, 31-35) testi otettiin mukaan tutki-
mukseen, silla sen avulla saatiin tietoa itsensa johtamisen strategioiden kaytosta
ja, koska se tarjosi valmiin tavan tarkastella kyseista aihetta osana kehittamistyon
verkkokyselya. Alkuperainen kysely kaannettiin suomeksi ja mukautettiin verkko-

kyselyn muotoon, jotta se soveltuisi kohdeorganisaation tarpeisiin.

Ensimmaisena kysymyksena oli taustakysymys tydvuosista sosiaali- ja terveys-
alalla, jonka avulla tarkasteltiin kokemuksen vaikutusta vaittamiin. Viimeisin kysy-
mys sisalsi mahdollisuuden antaa palautetta kyselysta. Naiden lisaksi avoimia ky-
symyksia oli yhteensa kuusi (6) kappaletta ja strukturoituja vaittamia kahdeksan
(8) kappaletta. Vaittamien avulla pyrittiin kartoittamaan vastaajien nakemyksia
muun muassa tavoitteiden asettamisesta, tyotehtavien suorittamisesta, yksilolli-
sista luonteenpiirteista, tyon merkityksellisyydesta ja motivaatiosta, mahdollisuu-
desta vaikuttaa omaan tyohon, osaamisen kehittamisesta ja varmistamisesta
seka itsensa johtamisen sujuvuudesta. Suljetun kysymyksen jalkeen lomake si-
salsi avoimen kysymyksen samaan teemaan liittyen, jotta vastaaja voi tarkentaa
vastaustaan. Verkkokyselyssa samat teemat toistuivat kysymyksissa hieman eri

muodoissa.

Verkkokysely esitestattiin ennen varsinaista toteutusta, mika Vilkan (2021) mu-
kaan auttaa varmistamaan kysymysten selkeyden ja ymmarrettavyyden. Esites-
taukseen osallistui nelja henkil6a, joista kahdella oli sosiaali- ja terveysalan kou-
lutus. Testauksen pohjalta kysymyksia tarkennettiin ja lomakkeen ulkoasua muo-
kattiin selkedammaksi, jotta se palvelisi paremmin vastaajia ja tutkimuksen tavoit-
teita. Korjausten ja opinnaytetydntyon ohjaajan hyvaksynnan jalkeen lahetin verk-

kokyselyn koko hoitohenkilostolle eli kahdeksalle tyontekijalle.

Osallistuminen tutkimukseen oli tadysin vapaaehtoista. Toimitin verkkokyselyn
tydntekijoille, sahkdpostitse, 6.5.2024 ja vastausaikaa oli 12 paivaa. Vastausai-
kaa rajattiin tarkoituksellisesti lyhyeksi, silla jokaiselle tyontekijalle oli varattu tyo-
ajalla mahdollisuus vastata tutkimukseen. Jarjestely antoi mahdollisuuden keskit-
tya ja vastata harkiten kyselyyn. Verkkokysely toteutettiin sahkdisesti Microsoft

Forms-alustalla ja vastaukset kerattiin anonyymisti, mika mahdollisti vastaamisen
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ajasta ja paikasta riippumatta. Lisaksi toteutustavan valinnalla haluttiin vahentaa
vastaajien mahdollista arkuutta vastata ja edistaa rehellista vastaamista. Mene-
telma myOds tuki anonymiteetin sailymista, mika oli tarkeaa tutkimukseen osallis-
tuneen henkiloston koon ollessa pieni. Verkkokyselyn mukana liitteena oli saate-
kirje (liite 2), joka sisalsi tietoa kehittamistyon taustasta, tarkoituksesta ja tavoit-
teista seka verkkokyselyn roolista osana kehittamisprosessia. Saatekirjeessa ko-
rostettiin, etta osallistuminen oli vapaaehtoista, jolla varmistettiin tutkimuksen eet-
tisyytta (Vilkka 2021).

4.3.2 Yksilohaastattelut

Verkkokyselyn toteuttamisen jalkeen aineistoa kerattiin myos kolmen yksilohaas-
tattelun avulla kesakuussa 2025. Haastatteluiden kautta pyrittiin syventamaan
ymmarrysta tutkimuksen keskeisista teemoista ja taydentamaan verkkokyselyn
tuottamaa tietoa, silla verkkokyselyn avoimet vastaukset jaivat odotettua vahai-
semmaksi. Vuoren (2023) mukaan tapaustutkimukselle on ominaista yhdistella
erilaisia aineistoja monipuolisimman kuvan luomiseksi. Yleisesti tapaustutkimuk-
sessa kaytetaan aineistoina erilaisia haastatteluja, tilastoja, havainnointeja ja do-
kumentteja, kuten epavirallisia muistiinpanoja, kuten kahvipoytakeskusteluista
ylOs kirjoitettuja asioita. Useita eri aineistoja kayttaen tapauksen tietamys syve-
nee ja tutkimuksen luotettavuus lisdantyy. (Eriksson & Koistinen 2014, 30-31.)
Haastattelut haluttiin toteuttaa nimenomaan yksilohaastatteluina, koska tavoit-
teena oli saada tietoa osallistujien omakohtaisista kokemuksista. Vilkan (2025)
mukaan yksildhaastattelu soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa pyritdan tavoittamaan

henkilokohtaisia nakemyksia ja kokemuksia.

Haastattelukysymykset suunniteltiin etukateen puolistrukturoituna eli teemoittain.
Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006a) seka Vilkka (2025) kirjoittavat me-
netelmavalinnan ohjaavan keskustelua ennalta maariteltyihin aihealueisiin ja tuo-
van siten esiin oleelliset asiat kehittamiskysymyksien kannalta. Haastatteluun va-
likoitui kolme teemaa: tyomotivaation parantaminen, omiin tyotehtaviin vaikutta-
minen ja ajankaytt6a tukeva toiminta. Kyseisia teemoja haluttiin syventaa, silla ne
nousivat verkkokyselyn vastauksista ja opinnaytetydn teoreettisesti viitekehyk-

sesta. Naista teemoista laadittiin yhteensa viisi avointa kysymysta. Haastattelu-
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kysymykset kaytiin lapi ohjaavan opettajan kanssa ennen aineistonkeruuta. Li-
saksi kysymykset esitestattiin yhdella henkilolla, minka avulla varmistettiin kysy-

mysten ymmarrettavyys ja selkeys.

Yksilohaastatteluihin osallistui kolme tyontekijaa hoitohenkilostosta, jotka ilmoit-
tautuivat vapaaehtoisesti sen jalkeen, kun tiedustelin halukkuutta osallistua haas-
tatteluun. Kaikki haastateltavat olivat aiemmin vastanneet verkkokyselyyn, mika
helpotti aiheen omaksumista ja orientaatiota haastatteluun. Tutkimukseen osal-
listuminen vahvistettiin ennen haastattelua kirjallisella suostumuksella, jonka yh-
teydessa osallistujille annettiin tieto tutkimuksen vapaaehtoisuudesta ja anonymi-
teetin sailymisesta. Osallistujia informoitiin myos siita, ettd heidan vastauksiaan
saatetaan siteerata opinnaytetyossa, mutta siten, ettei heita ole mahdollista tun-

nistaa.

Yksilohaastattelut tapahtuivat sovittuna aikana eika aikatauluhaasteita ilmennyt.
Kysymykset esitettiin haastateltaville samassa jarjestyksessa, jotta tutkimuksen
luotettavuus ja vertailtavuus sailyisivat. Yhtenainen eteneminen vahensi haastat-
telutilanteiden valista vaihtelua ja mahdollisti vastausten keskinaisen vertailun. Li-
saksi puolistrukturoitu rakenne tuki haastattelijaa pysymaan aiheessa ja eteni joh-
donmukaisesti tutkimusteemojen mukaisesti. Haastattelukysymysten selkeytta
olisi voitu parantaa esittamalla vain yksi avoin kysymys kerrallaan. Moniosaiset
kysymykset johtivat siihen, etta osa vastaajista ei huomioinut kaikkia osia ja ky-

symyksia jouduttiin toistamaan, mika saattoi hairita ajatuksenkulkua.

Haastattelut nauhoitettiin luotettavuuden ja tarkkuuden vuoksi. Haastattelujen
nauhoittamiseen ja tallentamiseen pyydettiin erillinen suullinen ja kirjallinen lupa
etukateen. Haastattelut nauhoitettiin Teams-alustalla, koska se tarjosi turvallisen
ja tutun kayttdympariston tutkijalle sekd mahdollisti tasalaatuisen aanen tallenta-
misen. Lisaksi Teams-alustan kautta oli myos mahdollista saada litteroitua tekstia
puheesta, joka helpaotti litterointia.

4.4 Verkkokyselyn analysointi

Verkkokyselyyn vastasivat kaikki kahdeksan tydntekijaa, mika tuotti 100 %:n osal-
listumisasteen. Vastaajat muodostivat kehittamistyon perusjoukon, eli kohde-
joukon, josta tietoa kerataan (Vilkka 2007, 51). Verkkokyselyn aineistonkeruun
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jalkeen maarallisen aineiston kasittely jatkuu lomakkeiden vastausten tietojen ja
laatujen tarkistuksella (Vilkka 2007, 106). Kavin verkkokyselyn tiedot lukien ne
muutaman kerran lapi. Kaikki lomakkeet oli taytetty oikein eika puuttuvia tietoja
ollut, joten yhtakaan verkkokyselya ei tarvinnut poistaa tutkimuksesta. Vilkan
(2007, 106) mukaan tama antaa tietoa siita, kuinka onnistuneita kysymykset ovat
olleet. Vain yksi vastaajia vastasi kahteen kohtaan "en osaa sanoa’, joten voidaan
todeta kysymysten asettelun olleen ymmarrettava ja selkea. Vastaus otettiin mu-
kaan, silla talla ei ole merkitysta tuloksiin. Microsoft forms-alusta numeroi suoraan

lomakkeet, joten lomakkeiden numerointia ei ollut tarpeen tehda.

Verkkokyselyn aineisto analysoitiin kolmessa osassa, silla eri kysymystyypit edel-
Iyttivat erilaista tarkastelutapaa. Ensimmaisena tarkasteltiin taustakysymysta
(kohta 1) seka vaittamia (kohdat 2—14), joihin vastattiin Likert-asteikolla. Forms-
ohjelma tuotti vastaukset suoraan Excel-taulukkoon ja sen lisdksi se visualisoi
aineistoa ympyradiagrammien muodossa. Naista sain suoraan havaintomatriisin
eli aineiston. Tama tapa myods vahensi virheiden mahdollisuutta ja paransi tulos-
ten luotettavuutta. (Vilkka 2007, 111, 114.) Tulokset esiteltiin strukturoitujen vait-
tamien kohdalta prosentteina ja frekvenssing, silla vastaajamaara oli pieni. Frek-
venssi kuvaa havaintojen eli arvojen tai muuttujien lukumaaraa esimerkiksi ryh-
massa tai aineistossa (Vilkka 2007, 121). Vastaukset esitettiin sanallisesti, nume-
raalisesti ja prosentein seka niista tehtiin pylvas- ja ympyradiagrammeja visuali-
soimaan vastauksissa esiintyvaa vaihtelua. Vilkka (2007, 135) kirjoittaa kuvioiden

antavan helposti hahmotettavaa tietoa ja havainnollistavan sita.

Toinen osa analyysista koski verkkokyselyn kohtaa 15, jonka vaittamat perustui-
vat Neckin ym. (2020, 34) kirjassa olevaan testiin, joka mittasi itsensa johtamisen
strategioiden kayttda seka itsensa johtamisen tasoa. Tulokset analysoitiin kirjassa
kuvatun laskentatavan mukaisesti. Neckin ym. (2020, 34) ohjeita noudattaen vas-
taajien vastaukset analysoitiin vaittamakohtaisesti. Kukin itsensa johtamisen stra-
tegian pistemaara muodostui tietyista vaittamista; esimerkiksi vaittamat 1, 7 ja 13
kuvasivat itsehavainnointistrategiaa ja vaittamat 2, 8 ja 14 kuvasivat vihjeisiin pe-
rustavaa strategiaa. Ohjeen mukaisesti vaittamista saadut pisteet laskettiin yh-
teen, jolloin kullekin vastaajalle muodostui pisteluku jokaisesta itsensa johtamisen
strategiasta. Nama pistemaarat kuvasivat, kuinka vahvasti tai vahaisesti vastaajat

hyoddynsivat kutakin strategiaa. Tulosten pohjalta muodostettiin kokonaiskuva
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mita itsensa johtamisen strategioita tyontekijat kayttavat ja ne on koottu tauluk-
koon 1, joka esitetaan myohemmin tulososiossa. Lopuksi kunkin yksittaisen stra-
tegian pistemaarat laskettiin yhteen, ja muodostunut summa kuvasi vastaajan it-

sensa johtamisen tasoa.

Viimeisena kavin lapi avoimet kysymykset. Avoimet kysymykset analysoitiin tee-
moittelun avulla. (liite 4) Teemoittelun liitteesta on poistettu alkuperaiset ilmaisut
vastaajien anonymiteetin sailyttamiseksi. Teemoittelu voi olla aineistolahtoista tai
teorialahtoista (Javadi & Zarea 2016, 35). Tassa opinnaytetydssa hyoddynnettiin
aineistolahtoista teemoittelua, jossa teemat muodostuvat aineiston kautta eika
tietysta teoriasta tai viitekehyksesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).
Teemoittelussa aineistoa luetaan useaan kertaan, jotta esiin nousevat keskeiset
aiheet, merkitykset ja toistuvat kaavat voidaan tunnistaa (Javadi & Zarea 2016,
34). Teemoittelu auttaa vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja tekemaan tuloksista
johtopaatoksia (Puusa & Juuti 2020). Lopulta teemat kootaan esimerkiksi tauluk-
koon tai ajatuskarttaan jasennellyn kokonaisuuden muodostamiseksi. (Javadi &
Zarea 2016, 37.) Alkuperaisilmaisut koottiin taulukkoon ja pelkistettiin, minka jal-
keen samankaltaiset ilmaisut ryhmiteltiin alateemoiksi. Naistd muodostettiin yla-
teemat ja lopulta paateemaksi. Perusteluna alateeman nimeamisella oli se, etta
ilmaisut nousivat esiin konkreettisina keinoina kysymykseen, jota kysyttiin. Ala-
teemojen hahmottelun jalkeen varmistin, etta alateemat tukevat ylateemojen
muodostumista. Lisaksi avoimista vastauksista nostettiin sitaatteja tuloksiin ai-
neiston havainnollistamiseksi lukijalle, mita myds Saaranen-Kauppinen ja Puus-
niekka (2006b) suosittelevat.

Verkkokyselyn analysoinnissa hyoddynnettiin maarallisen tutkimuksen piirteita.
Tuloksia esitettiin numeerisesti, graafisesti seka sanallisesti. Esitystapaa suunni-
teltaessa painotin selkeytta, silla tavoitteena oli, etta lukija ymmartaa tulokset hel-

posti ja saa kuvioiden avulla nopean yleiskuvan keskeisista havainnoista.

4.5 Yksilohaastattelujen analysointi

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa aineiston on oltava aina tekstin tai kuvan
muodossa, minka vuoksi valmiit haastattelunauhoitukset litteroitiin eli muutettiin
tekstimuotoon (Vilkka 2025). Vilkan (2025) mukaan litterointi helpottaa myos ai-
neiston analysointia. Litterointi tehtiin sanatarkasti, mutta tassa opinnaytetyossa
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ei kaytetty litterointisymboleita. Taukoja ei merkitty, joten kyseessa on Vilkan
(2005) mukaan osittainen litterointi. Tein litteroinnin heti haastattelupaivien jal-
keen, jolloin puheenvuorot olivat viela tuoreena mielessa. Haastatteluiden pituus
vaihteli 8-20 minuutin valilla haastateltavan mukaan. Litteroitua aineistoa kertyi

yhteensa kahdeksan sivua.

Aineiston analysointitapa oli laadullinen sisallonanalyysi, jossa aineisto analysoi-
tiin teemoittain. Haastattelun teemat olivat tydmotivaation parantaminen, omiin
tydtehtaviin vaikuttaminen ja ajankayttéa tukeva toiminta. Sisallénanalyysi vali-
koitui koska, aineistosta oli tarkoitus I16ytda merkityksia aineistosta seka kuvata
sisallon yhteyksia toisiinsa (Vuori 2023; Vilkka 2025) — tarkoituksena on tutkia,
mika on organisaation yksikdiden tyontekijoiden itsensa johtamisen taso. Vilkka
(2025) kirjoittaa sisallonanalyysia voi tehda aineistolahtdisesti tai teorialahtdisesti.
Tassa opinnaytetydssa sisallonanalyysi tehtiin aineistolahtdisesti, jolloin teemoit-
telu nousee suoraan aineistoista eika ennalta maaratysta teoriasta (Saaranen-
Puusniekka 2006). Aineiston teemoittelu toteutettiin verkkokyselyn analysointia
kevyemmalla otteella, ilman taulukointia, silla haastattelujen ja tekstin maara oli
vahainen. Tein litteroituun aineistoon ilmausten pelkistamista ja etsin aineistosta
kehittdmistyota tukevia ilmaisuja, jotka korostin samanvariselld korostuksella
tekstinkasittelyohjelmassa. Taman jalkeen kokosin ilmaisut erilliselle tiedostolle,
josta sain yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia esiin. Erittelin tiedostoon ilmaisuja ja
ryhmittelin samoja tarkoittavat ilmaisut omiin ryhmiinsa. Tasta muodostui teemoja
ja paateemoiksi muodostuivat tydyhteison ja johdon tuki, tydymparisto ja resurssit

seka tyohyvinvointi, jossa tydnhallinta ja jaksaminen tydssa nousivat keskeiseksi.
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5 TULOSTEN TARKASTELU

5.1 lItsensa johtamisen taito ja koetut haasteet

Aineistoa kerattiin puolistrukturoidulla verkkokyselylld kolmen terveysaseman
hoitohenkilostolta, pois lukien esihenkilot. Verkkokyselyyn osallistuivat kaikki
tyontekijat eli yhteensa kahdeksan henkiloa. Kyselyn tarkoituksena oli Ioytaa tie-
toa tyontekijoiden itsensa johtamisen tilanteesta ja valmiuksista seka keinoja,

joilla esihenkild voisi jatkossa tukea tyontekijoidensa itsensa johtamista.

Kaikki kahdeksan kyselyyn vastannutta tyontekijaa olivat tyoskennelleet sosiaali-
ja terveysalalla yli kolmen vuoden ajan, joten voidaan todeta, etta vastaajilla on
hyva kokemus alalta. Tyokokemuksen pituudella, alle 5 vuotta tai yli 5 vuotta, ei
havaittu olevan vaikutusta vastauksiin eika vastaajien valilla ilmennyt merkittavia
eroja. Vastaajista seitseman koki omaavansa hyvat itsensa johtamisen taidot ja
yksi kohtalaiset taidot. Vain yksi vastaaja ei osannut kertoa minka kokee helpoim-
pana ja haastavimpana itsensa johtamisessa. Kyselyn mukaan itsensa johtami-
sessa helpointa oli kolmen (37,5 %) vastaajan mukaan priorisoinnin taidot. Tee-
moittelun kautta nousivat sosioemotionaaliset taidot esiin, kuten tunnealyn mer-
kitys omien tunteiden hallinnassa seka toisten tunteiden tulkitsemisessa seka am-
matillinen osaamisen ja tyon hallintataidot. Useampi vastaajista toi esiin, etta
omien vahvuuksien tiedostaminen ja niiden hydédyntaminen on luontevaa itsensa

johtamisessa.

Tyokokemuksen myo6ta tullut kyky tarkastella asioita monialaisesti, joka
puolestaan helpottaa tydntekoa ja auttaa priorisoinnissa. (Vastaaja 2)

Yleisesti osaan arvioida mika tilanne on akuutti, tai mika asia voi odottaa.
Osaan asettaa omat rajat jaksamisen suhteen. Kyseessa ei ole pikamatka, vaan
maraton. (Vastaaja 1)

Haastavaksi itsensa johtamisessa koettiin ajankayttd. Avoimessa kyselyssa vas-
taajista viisi (62,5 %) arvioi, etta kiire vaikuttaa ajankayton hallintaan ja siten vai-
keuttaa itsensa johtamista. Myos teemoittelun kautta tydon hallinta nousi vahvasti
esiin itsensa johtamisen haasteissa, joka nivoutuu kiireen tunteeseen, ajanhallin-

taan ja priorisointitaitoihin.
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Mikali tyotehtavia kasaantuu usealta paivalta, jolloin tyokuorma kasaantuu
liian suureksi. Talldin voi olla haastavaa priorisoida minka asian tekisin ensin.
(Vastaaja 1)

Vastaajien mukaan tyon hallittavuuden kehittamiseksi keskeisia parannuskoh-
teita ovat tyon kuormituksen vahentaminen ja paremmat resurssit. Teemoittelun
kautta nousivat esiin etenkin tyon hallinnan ja tydhyvinvoinnin nakokulmat. Kaksi
(25 %) vastaaijista toi ilmi, etta toimintaohjeiden tulisi olla selkeammat, jolloin tyon
kokonaisuus pysyy paremmin hallinnassa ja ajatus kirkkaana tyopaivan ajan.
Myos tyota jakamalla ja resurssit oikein kohdistamalla tyon hallittavuutta saatai-
siin parannettua.

Selkea ohjeistus ja ajanhallinta (Vastaaja 6)
Kaikille selkeat ja yhdenmukaiset ohjeistukset ja tavat toimia (Vastaaja 4)

Verkkokyselyssa kartoitettiin myds tydntekijoiden kokemuksia tydhon sitoutumi-
sesta, tyon merkityksellisyydesta ja tyomotivaatiosta seka tyon imun kokemuk-
sesta. Vastauksista ilmeni, etta seitseman (87,5 %) vastaajaa arvioi olevansa tay-
sin sitoutuneita tydhoénsa, kun taas yksi (12,5 %) vastaajista vastasi neutraalisti,
ei samaa eikd eri mieltd. Seitseman vastaajaa tunsi vahvaa sitoutumista tyo-
hénsa, mutta tydmotivaatio ja tydon merkityksellisyys jakoivat mielipiteitd. Kolme
(37,5 %) vastaajaa koki, etta tyd motivoi heita taysin, eika kukaan ollut taysin eri
mielta. Yksi vastaajista oli osittain eri mielta ja yksi osittain samaa mielta vaitta-
man “tyé motivoi minua” kanssa. Kolme (37,5 %) vastaajaa oli taysin samaa
mielta vaittaman "Koen tdménhetkisessé tybtehtavésséni tyén imua”, nelja (50 %)
ei samaa eika eri mielta ja yksi (12,5 %) oli osittain eri mieltad. Kokonaisuudessaan
enemmist0 vastaajista koki tydssaan tydomotivaatiota ja tydn imua, mutta tulok-
sissa nousi esiin myds epardintia. Tuntemus tydmotivaatiosta ja tyon imusta vai-
kuttavat kulkevan rinnakkain, kuten kuviossa 2 seuraavalla sivulla on esitetty. Tar-
kasteltaessa vaittamaa "koen tyéni merkitykselliseksi” nousi esiin, etta kolme kah-
deksasta vastaajasta piti tyotaan taysin merkityksellisena, kolme osittain merki-

tyksellisend, yksi osittain merkityksettdmana ja yksi vastasi asiaan neutraalisti.
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TYON IMU
8 vastaajaa

Téysin ari mielté (0); 0 %

TYO MOTIVOI MINUA
8 vastaajaa
Taysin eri mielté (0); 0%

Ei samaa eiké eri
mielta (3); 37,5%

u Téysin samaa mialtad (3)
= Taysin samaa miettd (3) m O sittain samaa mielté (1) = Osittain & (o)
u Eisamaa eika en 1ta (4)
m Osittain eri mielt
m Taysin ari mielté (0) w Taysin eri mielta (0)

m Ei samaa eikd en mieltd (3) = Osittain eri mielta (1)

Kuvio 2. Tyomotivaation ja tydon imun kokeminen vastaajien keskuudessa

Vastauksista ilmeni, etta vastaajat arvioivat toimivansa vastuullisesti ja oma-aloit-
teisesti. Viisi (62,5 %) vastaajista koki, ettd he pystyvat tarttumaan vahemman
motivoiviin tehtaviin joko kokonaan tai osittain. Vastaajista kolme kahdeksasta il-
maisi vaikeutta tarttua vahemman motivoiviin tyotehtaviin. Tyomotivaatioon vai-
kuttavia tekijoita olivat ulkoiset tekijat, kuten tyopaikan sijainti, sisaistda motivaa-
tiota nostavat tekijat ja tydyhteison merkitys. Positiivinen tyoilmapiiri ja tyon mer-
kityksellisyys nousi neljan (50 %) vastaajan vastauksissa motivoiviksi tekijoiksi.
Myds tyohon varattu aika ja resurssit mainittiin kolmessa vastauksessa, lisaten
tyon hallinnan tunnetta ja taten parantaen vaikuttaen tydmotivaatioon joko laske-

vat tai nousevasti.

Tyovoimapulasta johtuva kiire heikentda motivaatiota. Kun ei ole tarvitta-
vaa henkilokuntaa asioita kasaantuu, ja tyonlaatu karsii. Tama vaikuttaa pitkalti
myo6s motivaatioon ja jaksamiseen. (Vastaaja 6)

Tyomotivaatioon positiivisesti vaikuttavia asioita ovat positiivinen tyoilma-
piiri ilmapiiri, tunne etta tydohon on varattu riittdvasti aikaa, onnistumisen koke-
mukset. Tunne etta tyolla on merkitys. (Vastaaja 1)

Vastaajista kolme (37,5 %) arvioi tydon monipuolisuuden parantavan tydmotivaa-
tiota sisaiseen motivaatioon liittyen. Yksittaisissa vastauksissa ilmeni onnistumi-

sen kokemukset, arvot ja asenteet, tyon vastuullisuus ja autonominen tyo.

Tyomotivaatiooni vaikuttaa arvot, asenteet, urasuuntautuneisuus ja oma
kasitys tyosta. Lisaksi tyon sisaltd, mielekkyys, merkityksellisyys, monipuolisuus
ja vaihtelevuus, vastuullisuus, itsenaisyys. (Vastaaja 5)
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Yhden vastaajan mukaan myos osaamisen kehittamisella, kuten kehittymis- ja
etenemismahdollisuuksia antaen, voidaan parantaa tyomotivaatiota. Vaikka ke-
hittymis- ja etenemismahdollisuudet mainittiin olevan yksi keino parantaa nykyista
tyomotivaatiota, vastauksista ei noussut esiin, etta osaamisen ja koulutuksen tu-
keminen olisivat jaaneet toteutumatta. Kaikki vastaajat kokivat, etta heilla on mah-
dollisuus oppia uutta tydssaan, organisaation tukiessa kouluttautumista. Vastaa-
jista viisi (62,5 %) arvioi, ettd he ovat voineet hydodyntaa taysin osaamistaan ny-
kyisessa tehtavassaan ja kolme (37,5 %) arvioi pystyvansa tahan osittain. Toi-
mintatapojen luomiseen olivat kaikki vastaajista voineet vaikuttaa. Sen sijaan
omiin tyotehtaviin vaikuttamisessa koettiin vaihtelua: tdysin samaa mielta oli vas-
taajista nelja (50 %), osittain samaa mielta kolme (37,5 %) ja osittain eri mielta
yksi (12,5 %).

Tulosten mukaan organisaation voidaan todeta onnistuneen tavoitteiden asetta-
misessa seka niiden saanndllisessa lapikaynnissa, silla vastaajista kaikki olivat
vahintaan osittain samaa mielta tavoitteiden lapi kdymisen saannollisyydesta.
Seitseman kahdeksasta vastaajasta arvioi myos tietavansa tyonsa tavoitteet tay-
sin, kun vain yksi vastaajista oli osittain samaa mieltd. Sama vastaaja koki, etta
tyon tavoitteet eivat ole selkeat ja tyotehtavista selviytyminen seka kyky priori-
soida ty6tehtavia ja toimia niiden mukaisesti, on epavarmaa. Kuitenkin yli puolet,
62,5 %, olivat taysin samaa mielta siita, ettd he suoriutuvat heille annetuista tyo-
tehtavasta ja osittain samaa mielta olivat loput 37.5 % vastaajista. Vastaavat pro-
senttiosuudet toistuivat vaittamassa, jossa arvioitiin kykya maaritella tydtehtavien
tarkeyttd ja toimia tarkeysjarjestyksessa. Tulosten mukaan vastaajat voisivat
paasta tavoitteisiin, mikali tydmaara olisi kohtuullinen ja hallittavissa. Tyonhallinta,
kuten tyotehtavien priorisointi nousi keskeiseksi teemaksi. Useat perakkaiset
kuormittavat paivat koettiin lisddvan virheiden riskia ja heikentden keskittymisky-
kya, joka taas vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen. Tavoitteiden saavutta-
miseksi mainittiin tyon johdolliset keinot, kuten resurssien riittavyys seka selkei-
den ja yhtenaisten ohjeistusten laatiminen. Tiimityd nousi myos yhdeksi keinoksi
jakaa vastuuta vahentaen yksittaisen tyontekijan tydkuormaa. Avoimessa ken-
tassa vastaajat kuvasivat keinoja, joiden he kokevat edistavan tydon hallintaa ja

tavoitteiden saavuttamista:

Mikali tydn maara olisi vahaisempi ja kohtuullisempi. Liika kuormitus
useana paivana putkeen lisaa tyopaivan aikana virheiden riskia. (Vastaaja 1)
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Viela enemman asioiden priorisointi. Tyon tauottaminen, etta ajatus pysyy
kirkkaana. Tydnjakaminen, kaikkea ei tarvitse hoitaa yksin. (Vastaaja 2)

Verkkokyselyssa kartoitettin myds esihenkildltd saatua tukea itsensa johtami-
seen ja jopa 88 % arvioi saavansa tukea riittavasti. Yksi vastaajista ei kokenut
saavansa riittavasti tukea esihenkiloltaan itsensa johtamiseen. Tarkemmin vas-
taaja toi ilmi tarvetta kehittdad osaamistaan tyotehtavissa, jotka tuovat henkilolle
epavarmuutta. Esihenkilon tuen muodot ovat olleet vastauksien mukaan moni-
puolisia, kuten kuviossa 3 on esitetty. Kehityskeskustelut nousivat kaytetyim-
maksi tuen muodoksi, silla kaikki kahdeksan vastaajaa raportoivat tasta. Kuusi
heista vastaajista mainitsi keskustelut ja hyvinvoinnin tukemisen toteutuneen, viisi
toi esiin palkitsemisen, luottamuksen luomisen sekd ohjaamisen ja tiedon anta-
misen tuen keinoiksi. Nelja (50 %) vastaajista oli saanut tukea esihenkil6lta vas-
tuunannon, kannustamisen ja tavoitteiden asettamisen kautta. Lisaksi kaikki vas-
taajat olivat my0os joko taysin tai osittain samaa mielta, ettd osaamista kaydaan

lapi sdanndllisesti.

Esihenkilon tuen keinot

w

Vastausten maara
=
]

Kuvio 3. Vastausjakauma esihenkilon keinoista tukea

Verkkokyselyssa oli integroituna myds mukaillen Neck ym. (2020, 31-35) kirjassa
oleva itsearviointitesti, jonka avulla kartoitettiin tyontekijoiden kayttamia itsensa
johtamisen strategioita. Neck ym. (2020, 35) mukaan mita korkeammat pistemaa-

rat vastaajalla on, sita korkeammalla tasolla yksilo kayttaa kyseista strategiaa.
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Pistemaarat on luokiteltu viiteen tasoon: erittain heikkoa strategian kayttoa vas-
taavat pisteet 3—4, heikkoa pisteet 5—7, kohtalaista pisteet 8-10, korkeaa tasoa
pisteet 11-13 ja erittdin korkeaa tasoa pisteet 14—15. Mitattavia strategioita olivat
itsehavainnointiin, vihjeisiin, tavoitteiden asettamiseen ja itsensa palkitsemisen
perustuviin strategioihin. Tulokset osoittivat, etta vastaajat kayttavat laajasti eri
itsensa johtamisen strategioita. Jokainen vastaaja sai vahintaan yhdesta strate-
giasta korkean tason, joka kertoo Neck ym. (2020) mukaan paremmasta suoris-
tuskyvysta. Itsehavainnointiin perustuvaa strategiaa kaytti kolme kahdeksasta
vastaajasta erittain korkealla tasolla, kolme korkealla tasolla ja kaksi kohtalaisella
tasolla. Strategian mukaisesti he seuraavat aktiivisesti omaa toimintaansa, arvi-
oiden ja kehittaen tata. Vihjeisiin perustuvaa strategiaa kaytti yksi vastaajista erit-
tain korkealla tasolla, viisi korkealla ja kaksi kohtalaisella tasolla. He siis hyodyn-
tavat ulkoisia tai sisaisia vihjeita, kuten muistutuksia ja ymparistotekijoita oman
toiminnan ohjaamisessa. Tulosten perusteella tavoitteiden asettamisen strate-
giaa kayttaa nelja vastaajista erittdin korkealla tasolla, kaksi korkealla ja kaksi
kohtalaisella tasolla. Vastausten mukaan heista jokainen osaa asettaa paamaa-
ria, jotka ovat selkeista ja tukevat tavoitteellista toimintaa. Jakaumaa oli eniten
itsepalkitsemisstrategiassa, jota vain yksi vastaaja kaytti erittain korkealla tasolla,
kaksi korkealla tasolla, nelja kohtalaisella ja yksi heikolla tasolla. Tarkoittaen, etta
viidella vastaajista on kehittdvaa oman toiminnan palkitsemisessa ja itsensa mo-

tivoimisessa. Jakauma on nahtavissa taulukossa 1.

Taulukko 1. Tydntekijoiden itsensa johtamisen strategioiden kaytdon jakauma

Erittain korkea Korkea (pis- Kohtalainen Heikko (pisteet 5- FErittdin heikko

Strategia
(pisteet 14-15) teet 11-13) (pisteet 8-10) 7) (pisteet 3-4)

Itsehavainnointi 3 3 2 0 0

Vihjeisiin perus- 0
1 5 2 0

tuva

Tavoitteiden 0
4 2 2 0

asettaminen

Itsensa palkitse- 0
1 2 4 1

minen

Lopulta laskemalla strategioiden pistemaarat yhteen saatiin tietoa myos tyonteki-

jéiden itsensa johtamisen tasosta. Neck ym. (2020, 35) mukaan mita korkeammat
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pistemaarat vastaajilla ovat, sita vahvemmalla tasolla heidan itsensa johtamisen
taitonsa ovat. Testin tulokset osoittivat, etta vastaajien itsensa johtamisen taso on
hyvalla tasolla. Kuusi (75 %) vastaajista eli valtaosa, sijoittui korkealle tasolle (pis-
temaara 53-67) ja kaksi (25 %) vastaajista kohtalaiselle tasolle (38-52). Yksikaan
vastaajista ei sijoittunut alle kohtalaisen (alle 37 pistetta) tai erittdin korkean it-

sensa johtamisen tasolle (yli 68 pistetta).

5.2 TyOmotivaatio ja tyon hallinta

Verkkokyselyn tulosten syventamiseksi paatin toteuttaa lisaksi yksilohaastattelut,
joissa oli kolme teemaa: tydomotivaation parantaminen, omiin tyotehtaviin vaikut-
taminen ja ajankayttda tukeva toiminta. Teemat valikoituivat verkkokyselysta saa-
dun tiedon pohjalta. Yksilohaastatteluihin osallistui vapaaehtoisesti kolme ter-
veysaseman tyontekijaa, jotka olivat vastanneet myos verkkokyselyyn. Kaikki
haastateltavat omaavat hyvan kokemuksen sosiaali- ja terveysalalta, silla he ovat
tyoskennelleet vahintaan yli kolmen vuoden ajan alalla. Tama loi hyvan pohjan
teemoista keskustelemiseksi. Paateemoiksi nousivat tyohyvinvointi, tydyhteison

ja johdon tuki seka tyoymparisto ja resurssit.

Teemassa motivaatio ja tydn merkityksellisyys keskeisiksi tekijoiksi nousivat tyon
sujuvuutta tukevat tekijat ja resurssit seka tydyhteison ja johdon tuki. Haastatel-
tavat korostivat erityisesti tydyhteison merkitysta, hyvia tyovalineita ja -olosuhteita
seka mahdollisuutta tehda tyonsa laadukkaasti. Kaikki kolme haastateltavaa toi-
vat esiin kollegoiden ja tydyhteison merkityksen motivaation kannalta. Ensimmai-
nen vastaaja mainitsi tyokaverit ja moniammatillisen tiimin, jossa voi kysya apua,
kun taas toinen ja kolmas painottivat tyGilmapiirin merkitysta seka mahdollisuutta
keskustella ja purkaa haastavia tilanteita.

Tyoyhteiso vaikuttaa siihen, jos on epamiellyttavia potilastilanteita, niin
paasee purkamaan niita. (Vastaaja 3)

Toinen haastateltava korosti tyoskentelyolosuhteiden ja -valineiden merkitysta,
silla ne mahdollistavat tyon tekemisen laadukkaasti ja toimivat siten motivaation

lahteena.

Ty on sujuvaa ja siihen on mahdollisimman hyvat tyéskentelymahdolli-
suudet, on se sitten tyovalineet, tilat tai mitka tahansa mika auttaa sita, etta se
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auttaa ja motivoi, etta voit tehda tyéta parhaalla mahdollisella tavalla (Vastaaja
2)

My6s kolmas haastateltava kertoi, etta kiire ja sujuva tyoskentely vaikuttavat ha-
nen tyossa jaksamiseensa ja merkityksellisyyden tunteeseen, minka vuoksi tyota
tulee saada tehda laadukkaasti ilman kiiretta. Johtamisella ja palautteenannolla
nahtiin myos olevan vaikutusta motivaatioon joko heikentavasti tai nostavasti. En-
simmainen haastateltava koki positiivisen palautteen merkityksellisena niin kolle-
goilta kuin potilaitakin, kun taas toinen avoimen keskustelun ja johtamisen laadun.
Eroja vastauksissa ilmeni siina, kuinka yksityiskohtaisesti haastateltavat kuvasi-
vat motivaatiota tukevia tekijoita. Ensimmaisen haastateltava painotti selkeasti
konkreettisia asioita kuten palaute, saannodllinen tydaika ja kollegiaalinen tuki. Toi-
nen haastateltava korosti tydolosuhteita ja tyota tukevia tekijoitd. Kun taas kolmas
haastateltavista koki, etta tydossa jaksamiseen liittyvat tydympariston olosuhteiden

lisaksi myos yksityiselaman asiat.

Haastattelun toisena teema oli omiin tyotehtaviin vaikuttaminen. Haastateltavilta
kysyttiin, millaisissa tilanteissa he toivoisivat enemman itsenaista paatosvaltaa tai
joustavuutta tyossaan. Vastauksista kavi ilmi, etta kaksi kolmesta kokivat tyyty-
vaisyytta omaan nykyiseen paatosvaltaan ja joustavuuden tasoon tyossaan. Toi-
nen heista ilmaisi tydon olevan tasapainoista ja toi esiin tydhyvinvointiin vaikuttavia
seikkoja, kuten etatydmahdollisuudet ja mahdollisuuden toivoa lomaa. Han kertoi,
ettei koe tarvetta vaikuttaa tydhonsa talla hetkella enempaa. Toinen taas kuvasi
myo0s saavansa tarpeeksi vaikuttaa tyohonsa, silla mahdollisuus ajanvarauskirjo-

jen muokkaamiseen tuo joustavuutta ja mahdollisuuden vaikuttaa tyohon.

En ma niinku koe, mun pitais ite niihin enemman vaikuttaa. Kun tasaisesti
on kaikkea niin se on kiva. (Vastaaja 1)

Yksi haastateltavasti nosti esiin esihenkildon luottamuksen puutteen. Han kertoi,
toivovansa enemman mahdollisuutta vaikuttaa potilaan hoidollisiin tilanteisiin, eri-
tyisesti puhelintydssa, jossa tyo saattaa helposti ruuhkautua. Haastateltava ko-
rosti esihenkildn luottamuksen merkitysta tyontekijoiden ammattitaitoon, mika
mahdollistaisi itsendisen paatoksenteon ilman jatkuvaa ohjeistuksen kysymista.

Luottamus nahtiin tarkeana seka tyomotivaation etta tyon sujuvuuden kannalta.
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Etenkin sellaisissa tilanteissa, jossa vaikka tulisi nyt semmosta ruuhkaan-
tumista siihen puhelintydhon tai muuhun, niin se, etta luotettais siihen tyonteki-
jan ammattitaitoon, etta pystyy tekemaan niita paatoksia. Me kuitenkin tehdaan
sita tyota siella paivittain, niin se on se ammattitaito olemassa siella ja pystytaan
tekemaan nopeitakin ratkaisuja ja luottamaan siihen omaan arvioon, mika, mulla

tulee siind puhelimessa. (Vastaaja 2)

Haastateltavilta kysyttiin samaan teemaan liittyen “Millaisilla k&dytanndilla ja tuella
esihenkild voisi tukea sité, etté sinulla olisi enemmén mahdollisuuksia vaikuttaa
tybhdsi?” Teemoiksi nousivat viestinta, osaamisen kehittaminen seka luottamus
ja arvostus tyossa. Vastauksissa korostuivat kuulluksi tuleminen, koulutuksen
mahdollistaminen ja esihenkilon antama luottamus ja arvostus. Kaikki haastatel-
tavat pitivat tarkeana osaamisen kehittdmista koulutusten avulla. Ensimmainen ja
kolmas haastateltava kertoivat erityisesti tydpaikkakoulutusten olevan hyva keino
tukea tyontekijoita vaikuttaa omaan tydhonsa osaamisen kautta. Toisena haasta-
teltu tyontekija mainitsi koulutusten lisaksi, myos esihenkilolta saatavan tuen tar-
peen. Hanen mielestaan esihenkilon tulee tunnistaa tyontekijan lisakoulutuksen

tai perehdytyksen tarve seka tarjota aktiivisesti tukea tyon kehittamiseen.

"Samoin se luottamus, etta esihenkil6 luottaa siihen tydntekijaan ja tarvitta-
essa tuo sita tukea siihen. Etta, jos on tilanne sellainen, ettd hei nyt ma en han-
dlaakkaan tata, niin sitten otetaan koppi siita ja yhdessa katsotaan, etta milla ta-
valla sita pystyttais edistamaan, etta pystyis tekemaan parhaalla mahdollisilla ta-

valla, tarviiko jotain lisdkoulutusta tai perehdytysta.” (Vastaaja 2)

Yksi haastateltavista korosti esihenkilon osoittaman luottamuksen merkitysta.
Han toi esiin, etta kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa omiin tyotehtaviin raken-
tuu luottamuksen kautta, jolloin tyontekijan ammattitaitoon tulee luottaa ilman lii-
allista valvontaa. Han kuvasti arvostavansa tilanteita, joissa esihenkild “ottaa ko-
pin” vaikeissa tilanteissa ja tarjoaa rakentavaa tukea ratkaisujen ldytamiseksi.
Esihenkilon rooliksi nahtiin siis antaa vastuuta, tilaa ja tukea. Myos ensimmainen
haastateltava koki, etta esihenkilon sosioemotionaaliset taidot, kuten kyky kuun-
nella tydntekijan tarpeita, ovat tarkea tukikeino, jotta tyontekijat voivat kokea paat-
tavansa itse omista tyotehtavistaan. Kolmas haastateltava totesi, etta hoitopro-
sessien selkeyttaminen ja rajojen asettaminen tukisivat paatdsvaltaa omiin tyo-
tehtaviin liittyen. Yhteista kaikille vastauksille olivat esihenkilon tuki ammatilliselle

kehittymiselle koulutusten avulla seka luottamuksen osoittaminen.

Vaikka kaksi kolmesta haastateltavasta oli tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuk-

siinsa, he esittivat kysyttaessa kehitysehdotuksia tyontekijoiden kuulemisen ja
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osallistamisen parantamiseksi paatoksenteossa. Vastauksissa korostuivat avoin
keskustelukulttuuri, kasvokkain kaytavat viikkkopalaverit seka matalan kynnyksen
yhteydenpito esihenkiloon. Kaikki kolme haastateltavaa kokivat, etta suorat ja
kasvotusten tapahtuvat keskustelut ovat tehokas tapa mahdollistaa tyontekijoiden

osallistamiseen.

Viikottaiset yhteiset palaverit, jotka olisivat face to face. (Vastaaja 1)
"Se, etta esihenkild on helposti saatavilla.” (Vastaaja 1)

"Viikkopalavereissa kysyy mitéd kuuluu, niin kuin niité olikin. Sekin mahdolliste-
taan siiné tai, ettéa aina voi tulla sanomaan, laittaa viestin, sGhképostin, puheli-

mella, milld tahansa.” (Vastaaja 2)

Kolmas haastateltava mainitsi tiimipalaverien hyodyt, mutta koki, etta terveysase-
mien yhdistetyt kokoukset voivat haitata avointa keskustelua. Han totesi, etta
omien ajatusten kertominen on helpompaa oman tiimin kesken kuin usean ter-
veysaseman ja tasta syysta kehitysehdotukseksi nousivat erilliset timikokoukset
tai tyopajat esimerkiksi kerran kuukaudessa. Myds ensimmainen haastateltava
koki tarkeaksi viikoittaiset palaverit seka esihenkilon ja tyontekijan valiset kahden-

keskiset keskustelut.

"Kasvotusten tulee helpommin sanottua ideoita kun siina on toinen asema
etdyhteydenpaassa tai esihenkildtkin etayhteyden paassa, tai muitakin. Joku
kerran kuussa kehityspaja.” (Vastaaja 3)

Toinen haastateltava korosti avointa ja oikea aikaista keskustelua esihenkildlta.
Hanen mukaan on tarkeaa, etta tyontekijoilta kysytaan mielipidetta suunnittelu-
vaiheesta lahtien, ennen kuin paatoksia tehdaan. Nain kaytannon tyota tekevat
voivat antaa palautetta ja kehitysideoita suunnitelluista ratkaisusta. Haastateltava
iimaisi, etta tyontekijoille tulee antaa tilaa ja mahdollisuus tuoda esiin oma nake-
myksensa. Lisaksi paatoksentekoa tulee tehda vuorovaikutteisesti eika ylhaalta

annettuna.

"Tuotais sita keskustelua siihen ja siihen, ettd annetaan mahdollisuus
tuoda mielipide esiin, etta toimisiko taa meilla, miten toteuttaisiin, onko tarvetta
tai missa vois parantaa” (Vastaaja 2)

"Se, joka sita tyota tekee, voi ottaa siihen kantaa.” (Vastaaja 2)
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Mikali tyoyhteison koko on suuri, tulee osallistamista organisoida tietoisesti. Kaksi
haastateltavaa toivatkin esiin konkreettisena toimivina tyOkaluina osallistaa hen-
kilokuntaa antamaan palautetta kirjallisesti joko Teams-alustalla, Forms-kyselyn

tai palautelaatikon avulla.

Haastattelussa selvitettiin myos ajankayttdoa tukevia toimintoja kysymalla "Kuvai-
lisitko, miten pidét huolta tydtehtévien hallinnasta ja omasta jaksamisestasi ty6-
péivén aikana?”. Kaikki haastateltavat kuvasivat tietoisia ja kaytannonlaheisia kei-
noja, joilla he hallitsevat tyotehtaviaan ja yllapitavat tyokykyaan tyopaivan aikana.
Teemoiksi nousivat tyon hallinta ja tyohyvinvoinnoin nakdkulmasta tyosta palau-
tuminen. Vastauksissa korostuivat selked ymmarrys taukojen merkityksesta jak-
samiselle seka pyrkimys tehtavien suunnitelmalliseen suorittamiseen yksi asia
kerrallaan. Lisaksi haastateltavat kokivat tarkeana vastuunottamisen oman tyon

hallinnasta ja tyopaivan rytmittamisesta.

Ensimmainen ja kolmas haastateltava kuvasivat suunnitelmallista tydotetta, jossa
tydpaiva jasennellaan jo aamulla tarkastelemalla ja arvioimalla tydpaivan sisaltdéa
ja tyotehtavia. Ensimmainen haastateltava korosti tietoista rajaamista oman tyo-
hyvinvoinnin sailyttamiseksi pitamalla tauot, vaikka potilaat joutuisivat odotta-
maan. Myos kolmas haastateltava koki potilastilanteiden rajaamisen ja vastaan-
oton aikataulun kellottamisen olevan tarkea keino huolehtia ty6tehtavien hallin-
nasta ja omasta jaksamisesta tydopaivan aikana. Toinen haastateltava painotti
useaan otteeseen haastattelun aikana tyotehtavien tekemista jarjestelmallisesti
pois heti kun mahdollista. Han myos koki tarkeaksi poistua fyysisesti tyopisteelta
tauon ajaksi. Taukojen aikana haastateltava kertoo itse hakevansa tietoista pa-
lautumista. MyoOs kolmas haastateltava kuvasi kollegan kanssa keskustelun tar-

keaksi keinoksi tyohyvinvoinnin tukemisessa.

Tauot pidan ja sitten voin jutustella tauolla tyokavereiden kanssa. Kolle-
galle voi purkaa hankalia tilanteita (Vastaaja 3)

Tyon tauottaminen, etta pidat ne tauot, etta jaksat. Kun tauko on, niin Iah-
det fyysisesti pois siita tietokoneen aarelta, etta kayt siella kahvihuoneessa tai
jos oot kotona, niin meet sitten pihalle tai olohuoneeseen hetkeksi tai johonki

pois siita tietokoneen aarelta. (Vastaaja 2)

Hoidan asioita alusta loppuun saakka, en jata asioita roikkumaan. Tyopai-
van aikana pyrin hoitamaan asiat. Laitan ajanvarauskirjalle muistutuksia. (Vas-
taaja 1)

Keskittymalla yhteen asiaan kerrallaan. (Vastaaja 3)
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Laulaminen tai musiikin kuuntelu tekee meille kaikille hyvaa, parantaa
mielta ja jaksamista. Radio on aina mulla kotona paalla, se etta kuulee musiikkia
sielta niin se on tosi terapeuttista ja auttaa. (Vastaaja 2)

Haastateltavat nostivat esille tarpeen hoitaa asiat yksi kerrallaan pois alta, jotta
keskeneraisia toita ei paasisi kasaantumaan. Etenkin toinen haastateltava koki
taman tarkeaksi oman jaksamisen yllapitamiseksi henkista tyokuormaa vahen-
taen seka hallinnan tunteen luomiseksi. Toisaalta haastateltava toi myos esiin
tyokokemuksen vaikutuksen useamman asian hoitoon kerrallaan ilman, etta tyos-
kentelytapa luo henkista kuormitusta. Haastateltava kertoi kuormittuvansa enem-
man keskeneraisyydesta. Han myos kuvasi, etta kyseinen tyotapa tukee tyoryt-
mia ja vahentaa tarvetta tehda ylitoita. Kaiken kaikkiaan hanen kertomassaan ko-
rostui itsensa tunteminen, omien rutiinien luominen seka tyon ja taukojen rytmit-
taminen itselle sopivalla tavalla. Nailla keinoilla han koki hallitsevansa tyopaivan

kokonaisuutta ja tukevansa omaa tyohyvinvointiaan.

Teen myds useampaa asiaa samaan aikaan, mut se taas tulee kokemuk-
sen kautta. Se on mun tapa tydskennella ja silla tavalla saanut toimimaan, enka
kuormitu siita. (Vastaaja 2)

Oman jaksamisen huolehtimista on myds se, etta hoitaa asiat heti alta pois
eika jata niita roikkumaan. Oon oppinut sellaiseen tydnkuvaan, etta sillon kun
mulla hommat on niin ma hoidan ne hommat ja sit ma pidan tauon. (Vastaaja 2)

Yksilohaastattelujen perusteella tyon merkityksellisyyden ja motivaation koke-
mukseen vaikuttavat inhimilliset ja ammatilliset tekijat. Avoin tydyhteiso ja tiimityo,
mahdollisuus laadukkaaseen tyohon toimivien tyovalineiden ja resurssien avulla
seka esihenkildon tuki nousivat keskeisiksi tekijoiksi. Omiin tyotehtaviin vaikutta-
minen koettiin paaosin olevan hyvalla tasolla, mutta haastatteluissa nousi ilmi esi-
henkilon luottamus tyontekijoiden ammattitaitoon etenkin kiiretilanteissa. Haasta-
teltavat nostivat esiin tyontekijoiden kuulemisen ja osallistamisen paatdksente-
koon parantamiseksi esihenkilon sosioemotionaaliset taidot, avoin vuorovaikutus
ja saavutettavuus seka osaamisen kehittamisen seka yllapitamisen, osaamisen
johtamisen. Paatdoksentekoon osallistumisen kehittdmisessa toivottiin lisaa avoi-
mempaa keskustelua jo suunnitteluvaiheessa. Viikkopalaverit kasvotusten, pa-
lautekanavat ja kehityspajat mainittiin konkreettisina keinoina tyontekijoiden kuu-
lemiselle. Myos tyontekijalla koettiin olevan vastuuta oman tyohyvinvoinnin ylla-
pitamisessa seka tyodtehtavien hallinnassa. Tassa korostuivat taukojen pito, tyon
rajaus ja tyotehtavien jarjestamallinen suunnittelu eli tydn hallinta. Haastateltavat

kuvasivat omia henkilokohtaisia tyorutiinejaan, kuten tyopaivan rytmittamista ja
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tyotehtavien hoitamista valmiiksi heti ne saatuaan tyotehtavien hallitsemiseksi.
Myds tyopaivan aikana tapahtuvat tauot koettiin tarkeiksi, jonka aikana saadaan

tukea tyOyhteisoltd sekd haetaan tietoisesti palautumista musiikin ja ulkoilun
kautta.
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6 POHDINTA

6.1 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin kolmen terveysaseman hoitohenkiloston it-
sensa johtamisen taitoja ja johtamisen merkitysta itsensa johtamisessa. Kehitta-
mistyossa saadun tiedon avulla voidaan tehda laadukkaita paatoksia ja ratkaisuja
tyontekijoiden tuen tarpeesta seka kehittaa taten toimivia keinoja tukea tyonteki-
joita itsensa johtamisessa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, mika on orga-
nisaation yksikoiden tyontekijoiden itsensa johtamisen taso ja tavoitteena oli 10y-
taa keinoja, miten esihenkilo voi tukea tyontekijoiden kykya johtaa itseaan seka

nostaa esiin mahdolliset automatisoituneet toimintamallit itsensa johtamisessa.

6.1.1 Itsensa johtamisen taito ei takaa korkeaa motivaatiota

Aiemmat tutkimukset ovat painottaneet, etta itsensa johtamisen taidot tukevat
motivaatiota ja tyon imua. Esimerkiksi van Dorssen-Boog ym. (2020) toteavat tut-
kimuksessaan itseaan johtavien yksildiden kayttavan itsensa johtamisen strategi-
oita parantaakseen motivaatiota. Opinnaytetydon tulokset kuitenkin osoittavat,
ettei itsensa johtamisen ja motivaation yhteys ole yksiselitteinen. Yksi opinnayte-
tyon keskeisimmista havainnoista oli, etta vaikka tyontekijoilla on hyvat ja jopa
korkea tasoiset itsensa johtamisen taidot seka kaytossa erilaisia itsensa johtami-
sen strategioita, heidan motivaationsa ja tyon imu olivat alentuneet. Alhaisesta
motivaatiosta ja tyon imusta huolimatta he kokivat sitoutumista tydhonsa ja pitivat
tyotaan merkityksellisena. Nain ollen voidaan paatella, etta itseohjautuva tyonte-
kija ei ole automaattisesti motivoitunut, kuten Larjovuori ym. (2021) ja Mannermaa
(2024, 34-35) kirjoittavat tutkimuksissaan. Tyontekijoilla voi olla itsensa johtami-
sen taitoja, mutta he voivat silti kokea motivaation ja tydon imun puutetta. Tama
mielestani korostaa sita, etta itsensa johtamisen taidot eivat takaa korkeaa moti-
vaatiota. Nain ollen itsensa johtamisen taito toimii tydssa menestymisen mahdol-

listajana, mutta ei itsessaan takeena menestykselle.

Inam ym. (2021) tutkimuksen mukaan itsedan johtava yksilé on sisaisesti moti-
voitunut. Tulosten perusteella tyontekijoiden motivaatio ja tydn imun puute nayt-
taisi kuitenkin selittyvan tydn kuormittavuudella ja resurssien vahaisyydella seka
tietyn itsensa johtamisen strategioiden kaytosta, eika itsensa johtamisen taitojen

puutteella tai tydn merkityksellisyyden kokemuksen puuttumisella. Breevaartin
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ym. (2025) ja Kotzén (2017) tutkimusten mukaan itsensa johtamisen strategioita
kayttavat yksilot ovat yleensa sitoutuneempia tydhonsa ja kokevat enemman tyon
imua kuin ne, jotka eivat hyddynna naita strategioita. Opinnaytety0ssa saatujen
tulosten mukaan kaikki tyontekijat kayttivat jonkinlaista itsensa johtamisen strate-
giaa ja olivat sitoutuneita tydhonsa, mutta vain harva koki tyon imua. Haasteet
itsepalkitsemisstrategian kaytossa eli itsepalkitsemisessa ja itsensa motivoimi-
sessa, nayttavat tulosten mukaan heijastuvan tydomotivaation puutteeseen. Myos
itsemaaraamisteorian kautta ajateltuna, voidaan todeta, etta tyontekijoiden psy-
kologisia perustarpeita ei ole tuettu riittavasti. Hakasen (2011, 31-32, 34) mukaan
kyvykkyyden kokemus on keskeistd motivaation synnyssa, koska se vahvistaa
onnistumisen tunnetta. Tulosten perusteella voidaan paatella, ettd kuormittava
tydmaara voi vaikuttaa heikentavasti kyvykkyyden kokemukseen ja resurssien va-
haisyys taas vahentaa autonomian tunnetta, joka selittda motivaation ja tydon imun
heikkoa tasoa. Lisaksi havaittiin, ettd osa tydntekijoista kokee paatdksenteon ra-
jallisuuden vaikuttavan oman tyon vaikutusmahdollisuuksiin laskevasti, joka voi
myoOs heijastua tydmotivaatioon. Havaintoa tukee Martelan ja Jarenkon (2015,
58-59) tutkimus, jonka mukaan autonomia on motivoituneelle tydntekijalle tar-

keaa, silla se tyydyttaa perustarpeita ja vahvistaa motivaatiota.

Tulosten mukaan voidaan todeta, etta itsensa johtamisen strategioiden kaytto tai
itsensa johtamisen taito eivat riita luomaan tai yllapitamaan motivaatiota tyohon
tai tyon imua. Yksilolliset taidot tukevat tyon hallintaa ja sitoutumista tydhon, mutta
tydymparistoon liittyvilla tekijoillda on vaikutusta motivaation syntyyn. Taman
vuoksi on tarkeaa tarkastella yksilon osaamisen lisaksi myds organisaation ra-

kenteita ja johtamiskaytantoja.

6.1.2 Itsensa johtaminen nakyy tybarjessa

Yksi kehittamiskysymys tarkasteli, miten itsensa johtaminen nakyy tyontekijdiden
paivittaisessa tyossa. Ensinnakin opinnaytetydssa saaduista tuloksista voidaan
todeta, etta tyontekijoiden itsensa johtamisen taito on hyvalla, jopa korkealla, ta-
solla. Kehittamistydn tulokset osoittivat, etta tydntekijoiden kaytannon toiminta
ovat linjassa Mannermaan (2024, 34) maaritelman kanssa itsedan johtavasta yk-
silosta — heilla on taitoa ja valmiuksia maaritella tavoitteita ja tehtavia seka ajan-
kayton- ja priorisointitaitoja, unohtamatta kykya huolehtia hyvinvoinnista ja tyoky-

vysta.
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Sydanmaalakan (2024) mukaan itsensa johtaminen on johtamisen taito, jonka
avulla yksilo voi yllapitad omaa jaksamistaan. Kehittamistyon tulokset tukevat tata
nakemysta. Haastatteluissa ilmeni konkreettisia keinoja tyohyvinvoinnin tuke-
miseksi, kuten tyon tauottaminen, tyotehtavien suunnittelu ja jarjestelmallinen
suorittaminen seka henkilokohtaiset rutiinit, kuten musiikin kuuntelu ja ulkoilu.
Naiden konkreettisten keinojen perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat ovat
aktiivisessa roolissa tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja taten omaavat itsensa joh-

tamisen taitoja paivittaisessa tydssaan.

Itsensa johtamisen taito nakyi tydntekijoiden vastuullisuutena ja valmiutena ylla-
pitda omaa toimintakykya myos haastavissa tilanteissa. Havaintoa tukee Manzin
(1986) tutkimus, jonka mukaan itseaan johtavalla yksil6lla on kykya suoriutua ei
motivoivista ja epamiellyttavista tehtavista. Sen sijaan kehittamistyon tulokset
osoittivat, etta ajankayton hallinta koettiin haastavaksi tyon aiheuttaman aikapai-
neen seka resurssoinnin vuoksi. Vaikka Goldsby ym. (2020, 2) korostavat ajan
hallinnan ja itsensa johtamisen taitojen merkitysta stressin vahentamisessa, ta-
man kehittamistyon tuloksissa selvisi, etta tyontekijat kokivat tyoolosuhteiden
kuormittavuutta korkeasta itsensa johtamisen taidosta ja itsensa johtamisen stra-
tegioiden kaytosta huolimatta. Toisaalta osalla tyontekijoista ilmeni haasteita

ajankayton hallitsemisessa, joka voi myos selittaa kuormittumisen kokemusta.

Kehittamistyon tavoitteena oli myods 16ytaa tyontekijoiden automatisoituneet toi-
mintamallit itsensa johtamisessa. Tulosten perusteella tydntekijat hyddyntavat ai-
nakin osittain automatisoituneita toimintamalleja, kuten tavoitteiden asettamista
ja seurantaa, tehtavien tekemista heti pois alta, muistutusten kayttoa ja tehtavien
priorisointia. Naita taitoja pidetdan myds Lagerin (2022, 81-81) ja Mannermaan
(2024, 3) tutkimuksissa keskeisina itsensa johtamisen keinoina. Vaikka kehitta-
misty0ssa nousi esiin tietoisia tyon hallintataitoja, kuten tyopaivan sisallon arvi-
ointi ja suunnittelu, tarkkaa automatisoitumisen astetta on kuitenkin vaikea maa-
ritelld, silla kehittamistydssa ei tutkittu kuinka usein vastaajat kayttivat naita toi-

mintamalleja paivittaisessa tyossaan.
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6.1.3 Osaamisen johtamisen merkitys tydntekijdiden itsensa johtamisen tuke-

misessa

Seuraava kehittamiskysymys keskittyi tarkastelemaan miten esihenkilon osaami-
sen johtamisen taidot voivat tukea tyontekijoiden kehittymista itsensa johtami-
sessa. Decin ym. (2017) mukaan esihenkilon osaamisen johtamisen keskeisia
taitoja ovat palautteen antaminen, tyontekijan tukeminen seka auttaa tyontekijaa
ymmartamaan tyonsa merkitys ja tarkoitus. Myos Martela & Jarenko (2014, 43)
kirjoittavat palautteen saamisen lisaavan tyon hallinnan tunnetta, silla se viestii
tavoitteen saavuttamisen etenemisessa ja taten auttaa itsensa johtamisessa. Yk-
silohaastatteluissa palautteenanto nahtiin tarkeana itsensa johtamisen tukikei-
nona, mutta sita ei kuitenkaan liitetty tyon hallinnan vahvistamiseen. Tyon hallin-
taa parantaviksi tekijoiksi nostettiin sen sijaan riittavat resurssit seka tyoymparis-
ton tarkoituksenmukaisuus, jonka vuoksi organisaatiossa tulisi kiinnittaa naihin
tekijoihin. Tama havainto on linjassa Piranin (2023) tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan etenkin sairaanhoitajilla toimiva tydymparistd edistaa tavoitteisiin paasya

paremman motivaation kautta.

Suurin osa vastaajista koki tydnsa tavoitteet ja odotukset selkeiksi seka arvioi ky-
kenevansa suoriutumaan annetuista tehtavistaan. Tuloksissa oli kuitenkin myos
ristiriitoja: vaikka tyontekijat kokivat tavoitteiden seurannan tapahtuneen saannal-
lisesti, itse tavoitteiden asettaminen toteutui vain osalla tydntekijoista. Lisaksi
osaamisen seuranta oli tulosten mukaan vahaisempaa, mika rajoittaa Uotilan ja
Viitalan (2014, 64) mukaan tyontekijdiden mahdollisuutta kehittaa itseaan ja saa-
vuttaa tavoitteet. Tulokset viittaavat siihen, etta pelkka seuranta ei riita, vaan sel-
keat tavoitteet ja sdanndllinen osaamisen arviointi ovat keskeisia tekijoita tyonte-
kijdiden itsensa johtamisen tukemisessa. Myos Viitala ja Uotila (2014, 98) kirjoit-
tavat taman tuovan tyontekijalle, ettd organisaatiolle turvaa, mahdollisuuksia ja

hallintaa tydssa.

Opinnaytetyon tulosten perusteella tyontekijat pitivat tarkeana esihenkilon kykya
tunnistaa osaamisen kehittamisen tarpeita seka tarjota mahdollisuuksia oman
osaamisen vahvistamiseen, esimerkiksi koulutusten avulla. Tata havaintoa tukee
Berion ja Harzallahin (2005, 1) tutkimus, jonka mukaan osaamisen johtamisen
keskeista on osaamisen tunnistaminen, arviointi, hankkiminen ja tarkoituksenmu-
kainen hyodyntaminen. Nain ollen voidaan paatella, etta esihenkilon osaamisen
johtamisen taidot tukevat paitsi tyontekijoiden ammatillista kehittymista, ne myos
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luovat edellytyksia itsensa johtamisen kehittymiselle. Lisaksi tuloksista nousi esiin
osaamisen johtamisen merkitys tydmotivaation vahvistajana, silla tyontekijat ko-

kivat kehittymismahdollisuuksien lisaavan tydmotivaatiota.

Goldsbyn ym. (2020, 10) tutkimuksen mukaan esihenkildn tulee olla kannustava
ja tukea tyontekijoita oppimaan seka harjoittelemaan itsensa johtamisen taitoja.
Opinnaytetyossa saatu tieto tukee Goldsbyn ym. (2020,10) tutkimuksessa olevaa
tietoa. Haastatteluissa tyontekijat kokivat yhtena tarkeimpana itsensa johtamisen
tukena esihenkilon kanssa kaytavat keskustelut ja luottamuksen rakentamisen.
Tulosten perusteella luottamuksellinen ilmapiiri vahvistaa tyontekijoiden kykya
tehda itsenaisia paatoksia, mika on keskeinen itsensa johtamisen taito. Vaikka
keskusteluja kdydaan yksikoissa usein, vain osa tyontekijoista kokee esihenkilon
toiminnan olevan kannustavaa. Tuloksista nousi esiin tyontekijoiden toive kayda
keskusteluja kasvotusten sen sijaan, etta ne tapahtuisivat tietokonevalitteisesti,
silla etamuotoinen keskustelu voi johtaa siihen, ettad vuorovaikutus jaa vajaaksi tai
sen laatu heikkenee. Taman perusteella esihenkild voi parantaa tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa jarjestamalla kasvotusten kaytavia keskuste-

luja ja terveysasemien tiimien omia palavereita.

Tulokset osoittivat, etta pelkat Teams-kokoukset ja asemien yhteiset kokoukset
eivat rohkaise tyontekijoitd antamaan palautetta, mika voi heikentaa heidan vai-
kutusmahdollisuuksiaan. Tahan liittyy myos palautteenannon mahdollisuus, jonka
kautta tyOyhteisOssa voidaan kehittaa toimintatapoja. Toimintatapojen kehittami-
sessa johtamisen avulla on tarkedaad huomioida henkiléston osallistaminen (Hag-
man 2015, 45). Kehittamistyon tulokset viittaavat siihen, etta esihenkilon tulisi pai-
nottaa enemman kannustavan ja luottamusta tukevan ilmapiirin rakentamista kas-
votusten, jotta tyontekijoiden itsensa johtamisen taidot voisivat vahvistua. Hyva
osaamisen johtaminen luo edellytykset tyontekijan itsensa johtamisen taidon ke-

hitykselle.

6.1.4 Paatosten tukena tieto tyontekijdiden tuen tarpeista

Klemolan, Uusi-lllikaisen ja Askolan (2014, 5) mukaan tiedolla johtamisen mallilla
voidaan varmistaa sosiaali- ja terveydenhuollon johdon laadukas paatoksenteko
menneisyyden, tdman hetken ja tulevaisuuden tiedon avulla. Tata lahdettiin tar-

kastelemaan kehittamiskysymyksella: “Miten kehittdmistyéssé saadun tiedon
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avulla voidaan tehdé parempia péétéksia tyéntekijbiden tuen tarpeesta?” Kehitta-
mistyossa tunnistettiin tyontekijoiden tuen tarpeita erityisesti tyonhallinnan seka

tydmotivaation ja tyon imun vahvistamisessa.

Makinen ja Moilanen (2024) kirjoittavat tyohyvinvoinnin rakentuvan tydntekijoi-
den, tyoyhteisdjen ja hyvin johdetun organisaation valilla. Tama korostui myos
kehittamistyon tuloksissa — tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi on tarkeaa lisata mo-
tivoivia kaytanteita tyohon, mutta myos tyontekijalla itsellaan on vastuu tunnistaa
tydhyvinvointia rakentavat tekijat. Decin ym. (2017) mukaan sisaisesti motivoitu-
neella tyontekijalla taipumusta korkealaatuiseen suorituskykyyn ja omaan hyvin-
vointiin, vaikka tyontekija olisi motivoitunut vain osaan tyotehtaviinsa. Kehittamis-
tyon tulokset osoittivat, etta tyontekijat tarvitsevat tukea motivaation ja tyon imun
vahvistamiseen, minka vuoksi organisaation on tarkeaa panostaa naiden edista-
miseen hyddyntaen tiedolla johtamista. Sisaisen motivaation ja tyén imun perus-
tana ovat perustarpeet vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluminen ja hyvan-
tekeminen. (Martela & Jarenko 2015, 56-57.) Kehittamistydssa ilmeni autono-
mian eli vapaaehtoisuuden heikentyminen, mika saattaa selittaa motivaation heik-
koa tasoa. Ryanin ja Decin (2000, 8) mukaan psykologisten perustarpeiden tyy-
dyttaminen vahvistaa motivaatiota, mika tukee havaintoa siita, ettd autonomian
vahvistaminen on keskeista motivaation parantamisessa. Tutkimuksessa ilmeni,
etta tyontekijoiden autonomiaa voidaan edistaa luottamusta rakentamalla seka
lisdamalla osallistumista paatoksentekoon. Myds Semedo ym. (2022) tuovat

esille tutkimuksessaan samoja tekijoita autonomian edistamisessa.

Kehittamistyon tulokset osoittavat, ettd osaamisen johtamisella voidaan vahentaa
tyon kuormittavuutta, mikali esihenkild tunnistaa tyontekijoiden osaamisen ja
osaa kohdentaa resurssit oikein. Tasta syysta organisaation tulee kouluttaa ja
ohjata esihenkilditda osaamisen johtamiseen seka tukea osaamisen johtamisen
prosessia. Tata tukee myods Tuomen ja Sumkin (2012) tutkimus, jossa he kirjoit-
tavat osaamisen johtamisen olevan keskeinen osa johtamista, minka vuoksi jo-
kaisen esihenkilon tulee hallita osaamisen johtaminen ja sen tulee olla osana or-
ganisaation paastrategiaa. Lisaksi tiedolla johtamisen nakdkulmasta, kehittamis-
tydssa saadun tiedon perusteella, esihenkilot voivat tehda johdollisia paatoksia,
kuten siirtya kasvokkaisiin palavereihin etayhteyksien sijasta. Tata kautta pysty-

taan vaikuttamaan tyodntekijoiden osallistamiseen lisaten vaikutusmahdollisuuk-
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sia, joka taas parantaa tyomotivaatiota. Kaiken kaikkiaan itsensa johtamisen tu-
keminen nayttaytyi yksilollisena prosessina, jota voidaan edistaa esimerkiksi ke-
hitys- ja osaamiskeskustelujen kautta, jota myds Mankan ym. (2010, 46—47) tut-
kimuksessaan painottaa. Kehittamistyon perusteella luottamuksen rakentaminen

on edellytys sille, etta esihenkilo voi tukea tyontekijoita itsensa johtamisessa.

6.2 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Hyvan tieteellisen kaytannon periaatteisiin kuuluvat eurooppalaisen tutkimuseet-
tisen ohjeistuksen mukaan luotettavuus, rehellisyys, kunnioitus ja vastuullisuus
(TENK 2024;TENK 2023). Prosessin aikana noudatettiin rehellisyytta, huolelli-
suutta ja tasmallisyytta seka tulosten tallentamisessa, esittdmisessa ja arvioin-
noissa hyvan tieteellisten kaytanteiden mukaisesti. Ennakkoarvioinnissa pohdit-
tiin my0s esteellisyyden mahdollisuutta, silla tutkija itse tydskentelee tutkittavassa
ymparistdssa tutkittavien esihenkiléna (Arene 2019, 16). Koska tutkimuksen koh-
teena olivat tyontekijat, eivatka johdon edustajat kuten tutkija itse, arvioitiin puo-
lueettomuuden sailyvan eika esteellisyytta katsottu olevan. Prosessin aikana tu-
lee aktiivisesti huolehtia siita, etta kehittamistydssa on noudatettu tutkimuseettisia
periaatteita (Arene 2019, 9, 19-20, 23; Vilkka 2021). Tutkimuksen tarkoituksena

oli tuottaa uusia ideoita ja tarjota tietoa paatoksenteon tueksi.

Tutkimussuunnitelman hyvaksymisen jalkeen laadittiin opinnaytetydsopimus toi-
meksiantajan, ammattikorkeakoulun ja opiskelijan valilla, joka on osa tutkimus-
prosessia ja hyvaa tieteellista kaytantoéa (Vilkka 2021; Arene 2019, 4,6). Sopimuk-
sessa maariteltiin tydn aikataulu, vastuut ja velvollisuudet. Organisaatiolta haettiin
tutkimuslupa ennen aineistonkeruun aloittamista. Koska kehittamisty6 ei edellyt-
tanyt henkilotietojen keraamista, henkilotietojen kasittelya ja tietosuojaa koskevat
vaatimukset pystyttiin tayttamaan koko prosessin ajan ongelmitta. Taten opinnay-
tetydssa on huomioitu myos tietosuoja asetus ja tietosuojalain noudattaminen
(Arene 2019, 7).

Tutkimuksessa on huomioitava osallistujien ihmisarvon, yksityisyyden ja oikeuk-
sien kunnioittaminen, jotta tutkimuksen eettisyys toteutuu. Luottamus tutkimusta
kohtaan voidaan sailyttaa vain, kun osallistujia kohdellaan kunnioittavasti kaikissa

tutkimusprosessin vaiheissa. Tutkimukseen osallistuneiden henkilotiedot ja yksi-
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tyisyys on suojattava huolellisesti alusta loppuun saakka ja tutkimus on raportoi-
tava siten, ettei yksittaisia henkilditd voida tunnistaa (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2019, 12.) Tutkimukseen osallistuminen tulee olla vapaaehtoista ja tutkit-
tavilla on oikeus keskeyttdd osallistuminen missa vaiheessa tahansa (Vilkka
2021; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8). Koska kehittamistyd kohdistui
ihmisiin, osallistuminen verkkokyselyyn ja haastatteluun perustui vapaaehtoisuu-
teen. Kyselyn yhteydessa osallistujille toimitettiin saatekirje (liite 2), jossa esiteltiin
kehittamistyon tarkoitus, osallistumisen vapaaehtoisuus seka anonymiteetin sai-
lyminen, silla tutkimuksessa ei keratty henkilotietoja. Osallistujilla oli oikeus kes-
keyttaa tutkimukseen osallistuminen milloin tahansa prosessin aikana, ilman eri-
tyista perustetta. Tama menettely oli keskeinen osa tutkimuksen eettisyyden var-
mistamista (Vilkka 2021). Kyselyyn ja haastatteluun osallistuminen vahvistettiin
kirjallisella suostumuksella ja osallistujille annettiin tieto vapaaehtoisuudesta.
Verkkokysely toteutettiin anonyymisti, eika vastauksista ollut mahdollista tunnis-
taa yksittaisia henkil6ita. Vaikka kaikki kyselyyn osallistuneet olivat myos vastan-
neet verkkokyselyyn, yksittaisia vastaajia ei ollut mahdollista yhdistaa vastauk-
siinsa, joten anonymiteetti sailyi. Haastateltavien anonymiteetti varmistettiin siten,
etta heidan sanomisiaan siteerattiin opinnaytetyossa niin, ettei heita voi tunnistaa

missaan raportoinnin vaiheessa.

Aineiston keruuseen, sailyttamiseen ja havittamiseen liittyvat toimenpiteet suun-
niteltiin huolellisesti jo opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa. Aineisto sailytettiin
tutkijan henkildkohtaisella tietokoneella, johon vain tutkijalla oli paasy. Tiedostot
suojattiin kaksivaiheisella kirjautumisella. Kehittdmistyon valmistumisen jalkeen
kaikki kyselyvastaukset ja haastatteluaineiston aanitteet poistettiin pysyvasti. Tut-
kimustulosten raportoinnissa kiinnitettiin myos huomiota eettisyyteen, avoimuu-
teen ja totuudenmukaisuuteen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 6-7, 12).
Kehittamistyon tulokset esitettiin osallistujien mielipiteina ja ajatuksina, jolloin tut-
kija pyrki vahentamaan omaa tulkintaansa ja varmistamaan, etta aani kuuluu vas-
taajille itselleen. Vilkka (2021) korostaa, ettd tdmankaltaisen tutkimuksen tulee
olla eettisesti kestavaa. Haasteltavan pienen joukon vuoksi (n=3) jouduin pohti-
maan tarkasti mita lainauksia opinnaytetyohon voi ottaa, silla tydyhteisdn ollessa
my0s pieni, voi anonymiteetti karsia. Tarkoin valitut lainaukset muotoiltiin viela
murreilmaisuista yleiskieleksi tasta syysta. Tutkimuksessa on kunnioitettu osallis-

tujia ja esitetty tulokset kontekstissaan, jotta tutkimuksesta ei aiheutuisi haittaa tai
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vaarintulkintaa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7). Tietoa on keratty luo-
tettavasti ja vastuullisesti, ja tutkimusvalinnat on perusteltu avoimesti koko opin-

naytetyon prosessin ajan.

Arenen (2019, 14,16, 18) mukaan tutkijan tulee perehtya ennen opinnaytetydn
aloitusta riittavista aiheeseen, tutkimuseettiseen ohjeistuksiin seka tieteellisen
kaytantoon liittyviin vastuualueisiin. Perehdyin ennen aiheen valintaan tutkimus-
eettisiin ohjeistuksiin ja Arenen (2019) opiskelijan muistilistaan. Aiheen valittuani
perehdyin ja syvensin asiantuntijuuttani aiheeseen ja lahdemateriaaliin. Lahde-
materiaali rajautui aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Opinnayte-
tydn prosessin ajan lahteisiin on viitattu asianmukaisesti. Lahdeluettelo ja lahde-
viitteet on laadittu Lapin ammattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaisesti. Plagioin-
nin valttamiseksi toisten teksteja ei ole esitetty omin sanoin ja opinnaytetyolle on
tehty plagiaatintunnistus tutkimuseettisten ohjeiden mukaisesti (Arene 2019, 7).
Vilkka (2025) kirjoittaa tekoalyn hyoddyntamisen tehostavan tutkimuksen teke-
mista, mutta se vaatii kriittisyytta seka ohjeiden noudattamista. Hyddynsin teko-
alya tekstin sujuvoittamisessa, erityisesti lauserakenteiden selkeyttamisessa. Li-
saksi kaytin sita apuna opinnaytetyon yksilohaastattelukysymysten ideoimisessa.
Opinnaytety® tulee julkisesti nahtaville, ja siitd laaditaan tiedote, mika Vilkan
(2021) mukaan lisaa avoimuutta ja tukee hyvaa tieteellista kaytantda. Kehittamis-
tyo ei sisalla salassa pidettavaa tietoa, joten se voidaan julkistaa kokonaisuudes-

saan. Opinnaytetydn tulokset tiedotetaan myods organisaation tydntekijoille.

Luotettavuus on hyvan tieteellisen kaytanteen yksi perusperiaatteista (TENK
2023). Tutkimusta tulee arvioida luotettavuuden eli reliabiliteetin ja patevyyden eli
validiteetin kautta. Maarallisessa ja laadullisessa tutkimuksessa yleistettavyys ja
luotettavuus arvioidaan hieman eri tavoin. (Vilkka 2025.) Vaikka kyseessa on mo-
nimenetelmainen tutkimus, arvioidaan luotettavuutta laadullisen tutkimuksen me-
netelmin, silla verkkokysely oli puolistrukturoitu verkkokysely, jonka avoimista
vastauksista laadittiin teemoittelu, joka on Vilkan (2025) mukaan yksi laadullisen
tutkimuksen menetelma. Vilkka (2025) kirjoittaa, ettd maarallisen tutkimuksen luo-
tettavuutta voidaan arvioida mittaustulosten toistettavuudella. Uskon, etta opin-
naytetyon verkkokyselyn toistaminen ei tuottaisi samoja vastauksia, silla kyse-
lyssa olevat aiheet ja vastaajien kokemukset kehittyvat vuosien varrella, joten

verkkokysely ei tayta maarallisen tutkimuksen toistettavuutta. Myds esihenkilon
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vaihtuminen voi tuottaa erilaisia vastauksia. Laadullisen tutkimuksen toistetta-
vuus poikkeaakin maarallisesta siten, ettd jokainen laadullinen tutkimus on
uniikki, eika taten tutkimusta ole mahdollista toistaa samanlaisena (Vilkka 2025).
Lisaksi on mahdollista, etta haastateltavien vastaukset olisivat olleet erilaisia, mi-
kali tutkijana olisi ollut joku muu kuin heidan esihenkilonsa. Tutkijana roolini saat-

toi vaikuttaa siihen, milla painotuksilla haastateltavat toivat esiin kokemuksiaan.

Kehittamistyon valideteettia voidaan arvioida verkkokyselyn osalta. Verkkokysely
laadittiin tarkoin, esitestattiin tutkimuksen ulkopuolisilla henkilGilla seka parannel-
tiin palautteen avulla. Talla prosessilla pyrittiin valttamattaan vaaria tulkintoja ky-
symyksista ja pyrittiin mittamaan sita, mita oli tarkoitus mitata, joka Vilkan (2025)

mukaan tuo tutkimukseen validiteettia.

Tuomi ja Sarajarvi (2018) kirjoittavat, ettei ole olemassa yksiselitteista ohjetta laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille. Vilkan (2025) mukaan laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkijan tekojen, valintojen ja paa-
toksien kautta koko prosessin ajan, jolloin tutkimus on myos lapinakyva. Tarkas-
telussa otetaan huomioon valintojen toimivuus ja tarkoituksenmukaisuus suh-
teessa tutkimuksen tavoitteisiin. Lapinakyvyytta voi lisatda myods muistiinpanojen
teolla koko prosessin ajan. Tassa opinnaytetydssa tutkijan toiminta oli rehellista
ja tarkkaa koko prosessin ajan. Kehittamistyon prosessi raportointiin vaihe vai-
heelta seikkaperaisesti ja raporttiin liitettiin verkkokysely, haastattelulomake seka
aineiston analyysin teemoittelu. Raportissa on myos esitetty haastattelusta suoria
lainauksia tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi. Lisaksi tutkija teki muistiin-
panoja lahes koko kehittamisprosessin ajan. Opinnaytetydssa tulleet ratkaisut ja
paatokset perusteltiin lahdeviittein, joka lisda Vilkan (2025) tutkimuksen luotetta-
vuutta. Kehittamistydssa kaytettiin seka maarallista etta laadullista menetelmaa,
jotta paastiin parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen. Myds kehitysehdotukset
prosessin aikana otettiin huomioon eika tutkija vaikuttanut omilla mielipiteillaan

prosessissa tulleisiin valintoihin ja paatoksiin.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee huomioida myos ha-
vainnointien puolueettomuuden nakokulma, silla tutkijan oma asema ja asenteet
vaikuttavat asioiden kuulemiseen ja havainnointiin (Tuomi & Sarajarvi 2018). Puo-
lueettomuusnakokulma tulee ottaa etenkin silloin esiin, kun tutkittava on osa tut-

kittavaa tydyhteis6a (Vilkka 2025). Kehittamistydssani en ole taysin puolueeton,
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silla olen osa tutkittavaa tyoyhteisda seka tutkijana, joten tulkitsen asioita. Tuomi
ja Sarajarvi (2018) esittavat, etta laadullisessa tutkimuksessa on vaistamatonta,

etta tutkija ei ole puolueeton.

6.3 Opinnaytetydn hyddynnettavyys ja jatkotutkimusehdotus

Kehittamistyossa saatu tieto antoi konkreettisia keinoja esihenkilolle tehda paa-
toksia tyontekijoiden tuen tarpeisiin perustuen. Lisaksi toimeksiantajan organi-
saatio voi hyddyntaa tuloksia paattdessaan esihenkildiden koulutustarpeesta
osaamisen johtamisen alueella, jotta esihenkildilla olisi valmiudet huomioida jo-
kaisen tyontekijan potentiaali ja hyodyntaa sita motivoiden seka sitouttaen orga-
nisaatioon. Vaikka kyseessa oli tapaustutkimus, jossa ei pyritty yleistettavyyteen
(Vuori 2023), sen viitekehys tarjoaa esihenkilGille kattavia nakokulmia ja keinoja
tukea tyontekijoiden itsensa johtamista osaamisen johtamisen avulla. Tama ke-
hittamistyo osoittaa, kuinka tarkeaa on kerata systemaattisesti tietoa terveyden-
huollon organisaatioista, jotta toimintaa voidaan kehittaa ja paatoksia tehda tie-

toon perustuen.

Itsedan johtavat tyontekijat ovat tuottavampia ja suoriutuvat tutkimusten mukaan
paremmin, mika selittyy osittain heidan sisaisella motivaatiollaan (Inam ym. 2021;
Stewart ym. 2011, 185-222 & Kayral & Dulger 2019, 145, 149). Tassa opinnayte-
tydssa ei tarkasteltu tyontekijan tuottavuutta tai suorituksia. Jatkotutkimuksessa
voisikin tarkastella tyontekijoiden tuottavuutta, tydssa suoriutumista ja itsensa joh-
tamista: kuinka hyvin itseaan johtava tyontekija suoriutuu ja tuottaa tuloksia seka
miten motivaatio vaikuttaa tdhan suhteeseen. Tama auttaisi ymmartamaan,
missa maarin itsensa johtamisen taidot riittavat tydssa menestymiseen ja miten

motivaatio taydentaa sita.

6.4 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Kehittamistyon prosessin aikana kehityin erityisesti analyyttisen tekstin kirjoitta-
misessa seka synteesin teossa. Opinnaytetydn prosessin alussa koin synteesin
laatimisen haastavaksi, mutta johtopaatoksia kirjoittaessa se sujui luontevammin.
Opin myo6s uusia aineiston analysointitapoja, kuten teemoittelun ja sain koke-
musta monimenetelmaisesta tutkimustavasta, joka oli minulle ennestaan uutta.

Vaikka tutkimustapaan perehtyminen oli aikaa vievaa, koin sen antoisaksi.
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Prosessin aikana ymmarsin myos kehittamiskohteita omassa tyoskentelytavas-
sani. Aineistonkeruuta tehdessa opin, ettd kysymyksissa kannattaa pitaytya yh-
teen asiaan kerrallaan. Verkkokyselyssd moniosaiset kysymykset tekivat vas-
tausten tulkinnasta ajoittain hankalaa, vaikka suurin osa vastaajista oli kirjoittanut
kokonaisia lauseita ja vastauksesta nain ollen ilmeni myos mihin kysymykseen
vastaus oli. Yksilohaastatteluissa tama ei muodostunut ongelmaksi, silla tarken-
tavia kysymyksia oli mahdollista kysya uudelleen. Lisaksi jalkeenpain ajateltuna
olisin voinut tarkastella syvallisemmin tyohon sitoutumisen kokemusta ja termin
ymmarrettavyytta, silla moni vastaaja kuvasi kokevansa vahvaa sitoutuneisuutta
tydhonsa. Tama olisi voinut tuoda lisdarvoa tulosten tulkintaan. Opinnaytetyon
prosessi kesti ajallisesti kauan, jonka vuoksi prosessi tuntui pitkalta ja toi haas-
teita etenemiseen. Pitkat tauot hidastivat tyoskentelya, silla asioita joutui palaut-
tamaan mieleen useammin. Toisaalta pidempi aikajanne mahdollisti paneutumi-
sen teoriaan, mika syvensi omaa ymmarrystani ja tuki kehittdmistyon tulosten ja-

sentamista myohemmassa vaiheessa.

Opinnaytetyon prosessi laajensi asiantuntijuuttani eri johtamistyyleista, erityisesti
tiedolla johtamiseen ja osaamisen johtamiseen liittyen. Kehittamistyosta saadut
tulokset antoivat minulle konkreettisia tyovalineita tydelamaan ja esihenkilotehta-
viin. Opinnaytetydn prosessin aikana tyotehtavani muuttuivat, mika tarjosi mah-
dollisuuden soveltaa johtamiseen liittyvaa tietoa kaytanndssa heti, samalla am-
matillisen osaamisen kehittyessa asiantuntijatehtaviin. Opinnaytetyd prosessin
avulla ymmarrykseni teoriasta vahvistui, opin soveltamaan kehittamistyon tulok-
sia kaytantoon ja pystyn arvioimaan kriittisemmin my6s muiden tutkimusten tu-
loksia. Ennen kaikkea ymmarsin tiedolla johtamisen merkityksen tarkeyden myos
terveydenhuollossa — tiedon avulla saadaan tehtya laadukkaita paatoksia, jotka
tukevat henkiloston hyvinvointia lisaten organisaation tavoitteisiin paasya. Tie-

dolla johtaminen luo perustan tyontekijdoiden itsensa johtamiselle.
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Miten sina johdat itseasi?
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Talla kyselylla kerataan tietoa Lapin ylemman ammattikorkeakoulun opinndytety6ta varten. Kysely toteutetaan ni-
mettomana eika vastauksia voida henkiloida.

Osallistumalla kyselyyn ymmarrat, etta annat luvan tietojesi eettiseen kasittelyyn. Kyselyyn osallistuminen on vapaa-

ehtoista.

Kiitos, etta osallistut kehittamistyohoni!

Itsensa johtamisella tarkoitetaan kykya asettaa tavoitteita, maaritella tehtévia ja kykya motivoida itsedan. Itsensa
Jjohtamista voidaan kuvata my&s prosessiksi, jossa vaikutetaan omaan itseensa esimerkiksi ajanhallinta- ja priorisoin-

titaidoilla.

* Pakollinen

1. Tybvuodet sosiaali —ja terveysalalla: *

() 0-2vuotta
O 3-5 vuotta

O 5 vuotta tai enemman

2. Valitse seuraavaksi vaittamaa parhaiten kuvaava numero valilta 1-5.

1 tarkoittaa, ettd olet vaittdman kanssa taysin eri mieltd. 5 tarkoittaa, etta olet vaittdman

kanssa taysin samaa mielta. *

1. Tiedan tyoni
tavoitteet

2. Tiedan mita
tyotehtavia
minun tulee
suorittaa

3. Uskon
suoriutuvani
minulle
annetuista
tehtévista

4. Kykenen
maarittelemaan
tyotehtavien
tarkeyden ja
toimimaan sen
mukaan

3. Mika auttaisi sinua hallitsemaan tyotasi ja saavuttamaan tavoitteet paremmin? *

Taysin eri mielta

M

O

Osittain eri mielta
@

O

Ei samaa eika eri
mieltd (3)

O

O

Osittain samaa
mieltd (4)

O

O

Téysin samaa
mielta (5)

O

O
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4. Valitse vaittamaa parhaiten kuvaava numero valiltd 1-5. *

Téysin erimieltd  Osittain erimieltd  Ei samaa eika eri Osittain samaa Téysin samaa
mieltd (3) mielta (4) mielta (5)
1. Olen
luonteeltani
oma:-aloit O O O O O
teinen

2. Tyoskentel
vastiuisest O O O O O

3. Olen

itoutunut
ts;gﬁﬁl:]?,l}ota O O O O O

teen

e C G @ O @

5. Koen tyoni

merkityksellisek O O O O O

si

6. Minunon
vaikea tarttua

ot O O O O O

tydtehtaviin

7. Koen ta-
ménhetkisess

& tyotehtavas- O O O O O

sani tydénimua

5. Mitka asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi? Miten tyomotivaatiotasi voisi parantaa? *

6. Valitse vaittamaa parhaiten kuvaava numero valilta 1-5. *

Taysin erimieltd ~ Osittain erimielta  Ei samaa eika eri Osittain samaa Téysin samaa
1 mieltd (3) mieltd (4) mielta (5)

1. hhgir}rjlla on
oppia uttia O o O O O

tyossani

2. Koen, etta
organisaatioissa

i tuet:
Eé)uLfSHaa?th]umist Q O O O O

ani

3. Olen saanut
tybtehtavia,

B O o O O O

osaamistani

4. Osaamistani

kéydaan lapi O @) O @) O

saannollisesti

5. Tyoni

tavoitteit
Kaydasin lapi O @) O O O

saannollisesti

7. Mikali vastasit johonkin ylla olevista vaittdmista muuta kuin 5 tai 4, mihin toivoisit muutosta ja
miksi?
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8. Valitse vaittdmaa parhaiten kuvaava numero valilta 1-5. *

Téysin erimieltd  Osittain erimieltd  Ei samaa eika eri Osittain samaa Taysin samaa
mielté (3) mielté (4) mieltd (5)

1. Koen, ettd
minulla on
mahdollisuus

vaikuttaa toi- O O O O O
mintatapojen
luomiseen

2. Koer;( , etta
) Kutt
it O O O O O

9. Esihenkiloni on tukenut minua seuraavin menetelmin: (voit valita yhden tai useita
vastausvaihtoehtoja) *

Kehityskeskustelut

Tavoitteiden asettaminen

Palkitseminen

Kannustaminen

Itsearvioinnit

Keskustelemalla ja tukemalla tyohyvinvointiani
Luomalla luottamuksellisen suhteen
Ohjaamalla antaen tietoa

Antamalla vastuuta

Jokin muu, mika?

O 0O0000o0oo0oo0o0gonoao

10. Koetko saavasi esihenkiloltési riittéavasti tukea itsesi johtamiseen? *
O kyla
() E

11. Miten esihenkil6si voisi tukea sinua enemman itsesi johtamisessa? Enta
kuinka usein toivoisit saavasi tukea? *

12. Miten hyvin mielestéasi omaat itsensa johtamisen taitoja? (Katso
maaritelma tarvittaessa kyselyn alusta) *

Todella huonosti Huonosti Kohtalaisesti Hyvin Erinomaisesti

@ O O @ O

13. Mika on mielestasi haastavinta itsensa johtamisessa? *

14. Enta mika itsensa johtamisessa on sinulle helppoa? *



68

Liite 1 4(5)

15. Valitse seuraavaksi kohta jokaisesta vaittamasta, joka kuvaa sinua
parhaiten asteikolla 1-5. 1 tarkoittaa, etta vaittdma ei kuvaa minua ollenkaan ja 5 kuvaa
minua erinomaisesti. *

Ei kuvaa minua Ei kuvaa minua Kuvaa minua Kuvaa minua Kuvaa minua
ollenkaan (1) hyvin (2) Jjonkin verran (3) hyvin (4) erinomaisesti (5)

1. Seuraan
tietoisesti suorit

E‘e(ﬁﬁgliletsys%s-ni O O O O O

2. Hyédynnanu

sein muistutuk-

sia auttaakseni

muistamaan

asioita, jotka

minun taytyy O O O O O
tehda

3. Asetan
itselleni tavoit-

teita, joita kohti
t;}(!iskéﬂtgleno I O O O O O

4. Suoriutuessa

nirj1(‘)__ss__akir_1_

e

etme O 0 O O O

oloni hyvaksi

5. Kunolen

suoriutunut

jossakin

tehtévassa

huonosti,

minulla on O O O O O
taipumus

masentua

itseeni

6. Harjoittelen

usein térkeita

tehtavia ennen

kuin suoritan O O O O O

ne

7. Olen usein

}(ie@o:(nen,

uinka suo-

riudun tehté- O O O O O

vastani

8. Jarjestan

tydymparistoni

siten, ettd se

auttaa minua

keskittymaan O O O O O
positiivisesti

tyohoni

9. Asetan itsel-

leni henkilokoh-
sia tvoiteta () o O O O

10. Kunolen

suorittanut

tehtavani

onnistuneesti,

palkitsen usein O O O O O
itseni jollakin

mista pidan

11. Minulla on
tapanaolla
ankara itselleni,

ikali I
onnistunut @) O O O O
hyvin tehtavas-
sani

12. Haluan
valmistautua

imista
onnen sen O O O o O

suorittamista

13. Seuraan

edistymistani O O O O O

tyotehtavissani

14. Yritén

ympz’irir)']idé y

itseni ihmisilla,

ik uovat O O O O O
esiin toivotun

kayttaytymiseni

15. Haluan

ttaa tavoit-
fefa suoruk- O O O O O

selleni
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16. Kunteen
annetun tehta-
van hyvin,

haluan hem-

motella itsedni

motela 1t O O O O O
aktiviteetilla,

josta pidan

16.Kiitos osallistumisesta! Seuraavaksi voit antaa halutessasi palautetta kyselysta.

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa siséltod. Lahettamasi tiedot lahetetaan lomakkeen omistajalle.

@ Microsoft Forms
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Saatekirje

Hyva Vastaaja, osallistumalla tahan kyselyyn kehitetaan sinun itsensa johtami-
sen taitoa! Itsensa johtamisella tarkoitetaan kykya asettaa tavoitteita, maaritella
tehtavia ja kykya motivoida itsedan. Sita voidaan kuvata myds prosessiksi, jossa
vaikutetaan omaan itseensa esimerkiksi ajanhallinta- ja priorisointitaidoilla.

Talla kyselylla kerataan tietoa yksikdidemme tyontekijoiden itsensa johtamisen
taitotasosta ja mahdollisesta tuen tarpeesta. Kehittamistyon saadun tiedon avulla
organisaatiossamme kehitetaan toimivia keinoja tukea tyontekijoiden itsensa joh-
tamisen taitoa.

Opiskelen Lapin ammattikorkeakoulussa tiedolla johtamisen asiantuntija (YAMK)
tutkintoa. Kysely on osa opinnaytetydna toteutettavaa kehittamistyota, jonka tu-
lokset ovat tyontekijoiden saatavilla tyon valmistumisen jalkeen syksylla 2024.
Tietojen antaminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista, eikd vastauksia
voida yhdistaa henkiloihin. Vastaukset kasitellaan nimettomina ja vain minulla on
oikeus ja paasy kyselyn vastauksien tarkasteluun. Kehittamistyon valmistut-
tua kyselyn vastaukset tuhotaan asianmukaisesti. Tutkimukseen on saatu asian-
mukainen lupa.

Taman viestin yhteydesta 16ydat linkin sahkoiseen Google Forms-kyselyyn, josta
paaset vastaamaan. Jokainen vastaus on tarkea kattavan ja laadukkaan tutki-
mustiedon tuottamiseksi. Aikaa kyselyyn menee n. 20min ja aika kyselyn vastaa-
miseen on varattu tyajastasi. Vastausaikaa on 17.5.2024 asti.

Linkki Forms-kyselyyn

Kysymysten heratessa voitte vapaasti ottaa yhteytta:

Tiedolla johtamisen asiantuntija, YAMK-opiskelija Reetta Karén-Rusila
040xXXXXXX

reetta.karen-rusila@xxxxxx
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Teema: Tyomotivaation parantaminen

1. Mitka tekijat auttavat sinua parantamaan motivaation ja merkityksellisyyden

tunteita tyossasi?
Teema: Omiin ty6tehtaviin vaikuttaminen

2. Millaisissa tilanteissa toivoisit enemman itsenaista paatdsvaltaa tai jousta-

vuutta tydssasi?

3. Millaisilla kaytanndilla ja tuella esihenkild voisi tukea sita, ettd sinulla olisi

enemman mahdollisuuksia vaikuttaa tydohosi?

4. Miten mielestasi tyOpaikalla voitaisiin kehittaa tyontekijoiden kuulemista ja

osallistamista paatoksentekoon?
Teema: Ajankayttoa tukeva toiminta

5. Kuvalilisitko, miten pidat huolta tyotehtavien hallinnasta ja omasta jaksamises-

tasi tyopaivan aikana?
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Mika auttaisi sinua hallitsemaan ty6tasi ja saavuttamaan tavoitteet paremmin?

Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Alateema Yldteema|Paateema
Tarve selkeille oh- . .
. . L Yhdenmukaiset toi-
jeille ja toimintata-| .
. mintatavat .
voille Selkeys [Tyon hal-
tyossa linta
. Tarve ohjeistukselle
Selkea ohjeistus
Yhden  tyStehtavanitysn jaksottaminen it )
i sensa
tekeminen kerrallaan Tyon  or-. )
.. |iohtami-
Lisatarve priorisoin- ganisointi nen
nille Tyon priorisointi
e . . . Ajan- Tyon hal-
Tarve riittavalle ajalle [Ajanhallinta T i
kaytto linta
. : TyOssa o
Taukojen merkitys i . [Tyéhyvin-
. . Tauotus jaksami- L
jaksamiselle vointi
nen
Tyomaéaran vahenta- S
. Suuri tydmaara
misen tarve .
. . [Tyon .. .
. . Kuormituksen vaiku- . Tyohyvin-
Kuormitus vaikuttaa . . kuormit- o
. tus tyosuoritukseen vointi
tyon laatuun tavuus
. .. ... |Resurs- |resurs-
o ) Resurssien  vahai-| . .
Riittavat resurssit sien opti-lsien hal-
Syys _— .
mointi linta
Tydvastuuta voisi ja-[_ . . . Tyoyhtei- |Yhteistyo
Tydn jakaminen . N
kaa son tuki  [ja tiimityo
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Mitka asiat vaikuttavat tyomotivaatioosi? Miten tydmotivaatiotasi voisi parantaa?

Yksi vastaajista vastasi, ettad tydmotivaatio on hyva.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Alateema Ylateema Paateema
Sni Fyysiset ja joh-|JUlkoiset mo-

Tyonjohto Ymparistote- | o o1& Jon-Hikelset m

dolliset olosuh-[tivaatioteki-

Tydpaikan sijainti kijat teet jat
Tunne riittavan ajan| . L L . Tyon hallin-
. ... JAjanriittavyys [Tyoajan hallinta
varaamisesta tyohon nan tunne

Onnistumisen koke-

Tyon tuloksel-

Tyon  vaikutta-

mukset lisuus vuus Sisdinen mo-
Tyon merkityksellisyy-|Merkitykselli- [Tyon merkityk-tivaatio

den tunne syyden tunne [sellisyys

Tyon mielekkyys ja

monipuolisuus

Tyon mielekkyys

Tyon sisalto

Tyon sisalté ja
motivaatio

Sisdinen mo-
tivaatio

Kehitymismahdolli-

Ammatillinen

Yksilon kehitys

Osaamisen

suudet kasvu kehittdminen
Tyokaverit
Positiivinen tyoilma-
e TyOyhteison Tyoyhteison

puri .y y L Sosiaalinen tuki y y.

ilmapiiri merkitys
Hyva tyoilmapiiri
TyOyhteiso
Riittavat resurssit Henkilostore- | . ) )

. Tyon kuormitta-[Tyémotivaa-

Kiire ja kuormitus hej-[SUrssien vuus tion esteet
kentavat motivaatiota [PUUte
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Mika on mielestési haastavinta itsensé johtamisessa?

Yksi vastaus en koe haastavaksi, yksi en osaa sanoa

Paa-
Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Alateema Yldteema
teema
Oman edistyk-[_ . L Tyon
Tyon seurantalltsearviointi .
sen seuranta hallinta
Ajan kaytto J-aAjanhallinta
priorisointi ja priorisointi
Ajan hallinta Ajan riitta-|Ajanhallinnan ja prio-[Tyén
mattdomyys  [risoinnin haasteet hallinta
Aika
Kiireen  hal-
Kiire linta
. . . Vas-
Vaativuus itse- o Itsetuntemus ja odo- .
L Itsekriittisyys tuulli-
aan kohtaan tukset
suus
Enta mika itsensa johtamisessa on sinulle helppoa?
Yksi vastaus en osaa sanoa
Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Alateema [Yldteema Paiateema
Tunnealy
Tunteiden Sosi
L . osioemo-
Omien ja muiden tun-i|kinta  ja[Tunnetaitojen Li liset
: : : ionaalise
teiden tulkitseminen hyédyntami-|hallinta cidot
. - : aido
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