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Taman opinnaytetyon aiheena on milleniaalien tyohyvinvointi ja sen parantaminen itsensa
johtamisen keinoilla. Opinnaytetydssa tutustutaan tydhyvinvoinnin kolmeen osa-alueeseen,
joita ovat tyostressi, tyduupumus seka tydmotivaatio. ltsensa johtamisen teoriana ovat psy-
kologinen paaoma, elamanhallinta seka kokonaisuuden johtaminen. Opinnaytetydn tavoit-
teena on selvittaa, miten itsensa johtaminen on vaikuttanut milleniaalien tyohyvinvointiin
Covid-19 aiheuttaman ensimmaéisen vuoden aikana. Lisaksi tavoitteena on selvittda, min-
kalainen milleniaalien tyohyvinvointi on talla hetkellda vuoden 2021 kevaalla. Tama opinnay-
tety0 on toteutettu ilman toimeksiantajaa.

Opinnaytetyon tietoperustana toimii Mellasen ja Mellasen kirjoittama Hyvat, pahat ja mil-
lenniaalit kirja, jonka pohjalta on keratty paljon tietoa milleniaalien piirteista seka odotuk-
sista tydeldmaan. Teoria on keratty monesta luotettavasta lahteesta, mutta suosituimpia
ovat olleet Mankan teoriat tydhyvinvoinnista seké Salminiemen teoriat itsensa johtami-
sesta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Aineistoa keréattiin maa-
liskuussa 2021 teemahaastatteluilla seitsemalta tydssakayvaltad milleniaaleilta. Tutkimuk-
sesta selvisi, ettd milleniaalien tydhyvinvointi oli selkedsti huonompi vuoden 2020 kevaalla,
kuin aikaisempana vuonna. Erityisesti tyostressi ja tyduupumus vaikuttivat negatiivisesti
milleniaalien tyohyvinvointiin. Vaikuttavina tekijoina olivat suuri tydbnmaara ja aikataulupai-
neet. Tydsta motivoituminen koettiin hankalana, mutta suosituin motivaation kasvattaja oli
mahdollisuus oppia uutta ja kehittya alalla. Toimivia itsensa johtamisen keinoja olivat ajan-
hallinta, mielekkaiden asioiden tekeminen, asenne muutos seka fyysisesta kunnosta huo-
lehtiminen. Naiden keinojen avulla haastateltavat saivat nostettua tydhyvinvointia merkitta-
vasti vuoden aikana. Muutoksia nahtiin tydn hallinnassa seka selkiytymisessa, itsevarmuu-
den nousemisena, motivaation kasvamisena seka tydn imuun paasemisessa. Itsensa joh-
tamisen tarkeys tyohyvinvointiin tuli tutkimuksessa esille. Haastateltavat toivoisivat, etta
oppisi uusia itsensa johtamisen keinoja.
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1 Johdanto

Muistatko milta tydhyvinvointi tuntuu? Silloin tydnteko tuntuu mielekkaalta, téihin on mu-
kava menna ja tyon teosta nauttii. Tyonteko tuntuu motivoivalta seka tyon haasteet tuntu-
vat innostavilta. Tydpaikalla ndkee mukavia kollegoita, joiden kanssa voi jutella mukavia
kahvihuoneessa tai sparrailla uusia ideoita. Tydhyvinvoinnin ollessa hyva tyd tuntuu suju-
valta ja mielekkaalta. Silloin tydntekija tuntee hallinnan tunnetta ty6ta kohtaan seka kokee
positiivisia kokemuksia tyopaivien aikana. Tyontekija, joka voi henkisesti hyvin on innostu-
nut tydsta ja haluaa kehittdd osaamistaan lisda. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju, 2010,
11)

Kevaalla 2020 luvulla maailmanlaajuinen pandemia kuitenkin muutti tydelaman suuresti.
Nopeasti tuli paljon lomautuksia seka irtisanomisia. Lisaksi monet tyontekijat siirtyivat eta-
toihin seka uusia stressin aiheita on tullut lisda. Tyoterveyslaitoksen (2021) mediatiedot-
teesta selviaa, etta tydhyvinvointi on Iahtenyt laskuun pandemian vuoksi ja tyduupumuk-
sen oireet ovat lisdantyneet. (Tyoterveyslaitos, 2021) Pitaako tama paikkaansa myds mil-

leniaalien kohdalla ja miten he pitavat huolta omasta tyéhyvinvoinnistaan?

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan pandemia vuoden aikaista tyohyvinvointia tyostressin,
tyduupumuksen seka tydmotivaation kautta. Lisaksi esiin tuodaan itsensa johtamista ja
sen keinoja, joilla tydhyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa itsenaisesti. Opinnaytetyon tut-
kimuksessa selviaa, etta onko milleniaalien tydhyvinvointia saatu nousemaan vuoden ai-

kana, vai onko tydhyvinvointi romahtanut yhd huonommaksi.

1.1 Tavoitteet ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esiin milleniaalien tyéhyvinvointia Covid-19 pande-
mian aikana seka tuoda esiin itsensa johtamisen taidon vaikutus tyéhyvinvointiin. Tutkitta-
via tyohyvinvointiin liittyvia tunnetiloja ovat tyostressi, tyduupumus seka tyomotivaatio.
Aihe on ajankohtainen ja tarkea, silla tydelama on muuttunut pandemian vuoksi paljon ja
itsensa johtamisen taidon tarkeys nousee. Opinnaytetyd on tarpeellinen, silla sen avulla
saadaan tietdd Covid-19 pandemian aikaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita milleni-
aalien nakokulmasta. Tyon tarpeellisuutta lisda opinnaytetydssa esiin tulevat itsensa joh-
tamisen keinot, joista jokainen tydntekija voi 16ytaa itselleen sopivan keinon. Lisaksi tutki-

mus on tarkea, silla aikaisempia tutkimuksia ollaan tehty hyvin vahan.



Tavoitteena on selvittdd mita vaikutuksia itsensa johtamisella on ollut milleniaalien tyohy-
vinvointiin pandemian aikana. Lisaksi tavoitteena on tuoda esiin milleniaalien nykyista tyo-
hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuk-
sena, jonka ansiosta saadaan lisatietoa ja ymmarrystd pandemian vaikutuksista milleniaa-
lien tydhyvinvointiin seka siitd, kuinka he ovat itse voineet itsenaisesti tydhyvinvointiin vai-
kuttaa. Tutkimuksen avulla nahdaan myads, etta mitka toimet eivat ole antaneet niin suuria

vaikutuksia.

Tutkimuksen pdaongelma on seuraava:
1) Mitd muutoksia itsensa johtaminen on saanut aikaan milleniaalien tydhyvinvoin-

nissa Covid-19 pandemian aikana?

Alaongelmia, jotka tarvitsee selvittdd paddongelman ratkaisemiseksi ovat:

1) Minkalainen tydhyvinvointi on ollut pandemian aiheuttamien muutoksien alkaessa?
2) Milla keinoilla tydntekija on hallinnut tydhyvinvoinnin osa-alueita?

3) Miten muutokset ovat ndkyneet tydhyvinvoinnin osa-alueissa?

4) Kuinka merkittdva osa itsensa johtaminen on ollut tydhyvinvoinnin johtamisessa?

Kysymyksilla pyritédan selvittamaan milleniaalien tyéhyvinvoinnin muutoksia pandemian

aikana seka itsensa johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin.

1.2 Keskeiset kasitteet ja viitekehys

Opinnaytetyon keskeisina kasitteind on milleniaalit sekd Covid-19 pandemia. Nama kasit-
teet ovat opinndytetydssa suuressa roolissa ja jokainen kasite on yhteydessa toisiinsa.
Milleniaalit ovat sukupolvi, jonka kasitteessa on hieman erimielisyyksia. Tassa opinnayte-
tyossa kaytetaan Mellanen ja Mellasen (2020) teoriaa, jonka mukaan milleniaalien suku-
polvi mukaan 1980-2000 lukujen valissa syntyneet. Heidat jaetaan kahteen ryhmaan,
jotka ovat Y-sukupolvi seka Z-sukupolvi. Y-sukupolvilaiset ovat syntyneet vuosien 1990-
1995 valilla ja Z-sukupolvilaiset ovat syntyneet vuosien 1996-2000 valilla. (Mellanen &
Mellanen, 2020, Mikéa ihmeen sukupolvi?) Covid-19 pandemia on tuttavallisemmin suo-
messa korona. Joulukuussa 2019 Kiinassa alkoi epidemia uuden Covid-19 viruksen
vuoksi. Covid-19 levisi globaalisti, jolloin WHO julisti koronavirusepidemian pandemiaksi

11. maaliskuuta vuonna 2020. (Terveyskirjasto, 2021)

Opinnaytetyon viitekehyksena toimii Mellasien Hyvat, pahat ja millenniaalit kirja, joka an-
taa pohjaa milleniaalien piirteille seka tydeldman odotuksille. Lisaksi opinndytetydssa hyo-
dynnetdan Mankan ajatuksia ty6hyvinvoinnista sekad Salminiemen ajatuksia itsensa johta-

misesta.



2 Milleniaalien tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, kun tdihin on mielekasta saapua ja lahtea saatuaan hy-
vaa jalkea tehdyksi. TyOhyvinvointi nakyy tyontekijassa tyonilona. Tyohyvinvointi syntyy
yksilon, tyopaikan, esimiehen, tyon ja kollegojen positiivisesta vuorovaikutuksesta.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen, 2012,13.) Toisaalta arkielamassa tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan usein tyossa viihtymista ja jaksamista esimerkiksi tydergonomian tai tyGilma-
piirin kautta. (Feldt, Mauno, Makikangas, Feldt, 2017, 4.) Ty voi kuitenkin rasittaa henki-
sesti seka fyysisesti. TOissa kaydaan ylikierroksilla ja sita kautta tyontekijan on mahdol-
lista palaa loppuun. (Manka & Manka, 2016, 26.)

Opinnaytetydssa tyohyvinvointia tarkastellaan milleniaalien nakékulmasta. Milleniaaleilla
on tietynlaisia erityispiirteita seka odotuksia tyoelamasta. Milleniaalien erityispiirteita ovat
karsimattomyys, kunnianhimoisuus, liberaalisuus seka avoimuus. He ovat myos usein kor-
keasti koulutettuja, taitavia teknologiassa seka heilla on suuria visioita elamalle. (Rantala.
26.2.2020. 10-15min.) Mellanen huomauttaa Rantalan (2020) podcastissa, etta milleniaa-
lien piirteitd on kuitenkin vaikea erottaa nuoruudesta johtuvista piirteista (Rantala.
26.2.2020. 10-15min.) Tydelamassa milleniaaleille tyypillinen piirre on kunnollisien perus-
telujen vaatiminen ja tyon merkityksen kaipuu, joten oman tydpanoksen tarkeys on merkit-
tavaa. Erityisesti palkkaerojen kohdalla perusteluja vaaditaan helpommin, silld milleniaalit

puhuvat palkoista avoimemmin, kuin aikaisemmat sukupolvet. (Sommers, 2020, 29.)

Milleniaalit ovat usein karsimattomia ja turhautuvat helposti tydelamassa, mikali tyon jalki
ja merkitys tulevat esiin vasta paljon myéhemmin. Rantala. 26.2.2020. 10-15min.) Manka
(2016) on samaa mielta tyon sisallon tarkeydesta, mutta korostaa vapaa-ajan sitakin tar-
kedmpana. Milleniaalit tarvitsevat aikaa itselleen, ystavilleen sekd mielekasta tekemista ja
palkan taytyy olla riittdvan suuri naita vaateita varten. (Manka & Manka 2016, 13.) Toi-
saalta Sommers (2020) kertoo milleniaalien arvostavan tyépaikalla enemman yksilolli-
syytta ja merkityksellisyytta, kuin rahallista palkitsemista. Milleniaaleille korkea palkka on
vasta 37. sijalla tybelaman tarkeimmissa asioissa. Kuitenkin palkalla on merkitysta ja pal-
kan suurus taytyy kyeta perustelemaan kunnollisesti, silld alhainen palkka kokemukseen
suhteutettuna vahentaa motivaatiota ja saa aikaan tydpaikan vaihtamisen pohdintaa.
(Sommers, 2020, 28.) Milleniaaleille onkin tyypillista vaihtaa tyopaikkaa usein, silla vaih-
telu ja itsensa jatkuva kehittdminen koetaan tarkeana. Kuitenkin he ovat valmiita sitoutu-
maan organisaatioon, mikali tydpaikan arvot kohtaavat omaan ajatusmaailman kanssa,
seka tydpaikan tarjotessa selkeat etenemisen ja kehittymisen mahdollisuudet. (Rantala,
26.2.2020. 29-33min.)



21 Tyostressi

Tyoelama vaatii tyontekijoilta paljon, silla tyon kuormitukset ja kiire vaativat tyontekijalta
yha enemman, jolloin tydsta aiheutuvat paineet voivat tulla esiin haitallisena tydstressina.
TyoOstressi sekd suuret kuormitukset voivat pitkdan jatkuessaan saattaa johtaa uupumi-
seen, masennukseen seka tydkyvyn heikentymiseen. Taman takia tydkuormitukset olisi
hyva tunnistaa heti alkuun ja lahted ennaltaehkaisemaan tyostressin syntymista. (Numme-
lin, 2008, 16-17.) Nummelinin (2008) mukaan stressi ei kuitenkaan ole pelkastaan negatii-
vinen asia, vaan maltillisina maarina koettuna se voi lisata energiaa, antaa hallinnan tun-
netta seka virittda luovuutta. (Nummelin, 2008, 75) Tama johtuu stressireaktioista, jotka
valmistavat haasteiden kohtaamiseen ja niistéa suoriutumiseen. Stressireaktiot lisaavat toi-
mintakykya nopeammaksi ja tehokkaammaksi, jolloin valmiustila kasvaa. (Salmimies,
2008, 108)

Stressaantuneena yksilon puolustusjarjestelma heikkenee ja tata kautta yksilo altistuu ha-
nelle tyypillisille sairauksille ja oireilulle. Stressaantuneena yksil ei pysty keskittymaan
tyontekoon seka kokee artyneisyytta, pelokkuutta, huolestuneisuutta tai jannittyneisyytta.
Pitkaan jatkunut stressi johtaa masennukseen tai tyduupumukseen. (Nummelin, 2008, 75)
Naiden lisdksi yleisia oireita ovat avuttomuuden tunne, itkuisuus, karsimattdmyys seka
kriittisyys. Fyysisia oireita esimerkiksi ovat vasymys, kynsien pureskelu, levottomuus, sy-
damen tykytys seka lihassarky (Salmimies, 2008, 109) Stressi on kuitenkin yksiléllinen ko-
kemus ja se on haitaksi erityisesti tyotehtavissa, joissa tarvitaan luovuutta, keskittymisky-

kya, muistia, oppimista ja nopeaa paatdksen tekemista. (Nummelin, 2008, 75)

Stressi voi olla esteena oppimiselle. Rutiininomaista oppimista tapahtuu usein kuormitta-
vissa tyotehtavissa, jolloin ongelma korjataan automaattisesti. (Manka, 2012, 57) Tama
voi helposti turhauttaa milleniaaleja, silla he haluavat oppia lisda jatkuvasti (Rantala.
26.2.2020. 30-31) Aktiivisessa ty0dssa tyontekija paasee itse pohtimaan ratkaisuja tuleviin
ongelmiin ja nain kehittaa itseaan. Kuitenkin jaykka hierarkia rajoittaa usein ongelmien
reagoimisen mahdollisuutta, joka ei vain estad oppimista, vaan lisdd myos stressia. Hallin-
nan tunteen puuttumisella on suuria seurauksia, mikali vaikutusmahdollisuuksien puutetta
koetaan tydpaikalla usein. Silloin valmiustila sekad usko kykyyn vaikuttaa heikkenee, jolloin
ei enaa yriteta (Manka, 2012, 57.) Covid-19 pandemian vuoksi lisdantyneiden etatdiden
vuoksi kokenutkin tyontekija vasyy ja suhtautuminen omaan osaamiseen ja tydpanokseen
muuttuu kriittiseksi. (Korpimies, 2020, 10)



Tybn epavarmuus sekd muutostekijat ovat yleisia tydstressin aiheuttajia. Epavarmuuden
tunteeseen vaikuttaa merkittavasti tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet muutostilan-
teissa. Epavarmuus vaikuttaa tyohyvinvointiin ja se voi heijastua myods vapaa-ajalla tyyty-
mattomyytena. (Nummelin, 2008,17.) Ty6elamassa tapahtuvien muutoksien vuoksi tyén-
tekijoilta edellytetaan sopeutumiskykya, seka yha enemman kykya tehda itse muutoksia
toimimalla itseohjautuvasti ja vaikuttamalla oman tydn tekemiseen. Nama taidot antavat
mahdollisuuden vaikuttaa ikaviin ja iloisiin kokemuksiin, eika tydntekijan tarvitse olla enda
ulkopuolinen objekti. (Manka & Manka, 2016, 158.) Muutostekijat vaikuttavat yksil6ihin eri
tavalla, silla jokaisella on muutokselle omanlainen henkilokohtainen merkitys. Tall6in jou-
tuu miettimaan omaa arvoaan seka mahdollisuuksia vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin.
Mikali muutoksia tulee useampi lyhyen aikavalin sisdan tyontekijat eivat kerkea sopeutu-

maan ja tasta voi aiheutua muutosstressin kasautuminen. (Nummelin, 2008,19.)

Kiire ja tiukat aikataulut ovat kaikkien toimialojen haasteena. Aikapaine on osa elamaa,
mutta pitkdan jatkuessaan se aiheuttaa riittdmattomyyden tunnetta. Kiireeseen vaikuttavat
myos kohtuuton tyotehtavien maara seka tyontekijan vahaiset voimavarat, jolloin pitkat
tyopaivat eivat vaikuta positiivisesti tyon hallintaan. Kuormitustekijat kasvavat entisestaan,
jos ylity6t vaikeuttaa vapaa-ajan aikataulujen sopimista. (Nummelin, 2008, 22-24.) 60 pro-
senttia suomalaisista kokee tyonsa henkisesti raskaana. Tama johtuu siita, etta tyon
maara ei jakaannu tasaisesti ja toita tehdaan kiireessa. Manka kertoo Korpimiehen (2019)
artikkelissa, etta jokaisen olisi hyva pohtia, mitka tekijat auttaisivat jaksamaan paremmin,
mitka aiheuttavat paineita seka miten niihin voi vaikuttaa. Kiire ja pessimismi seka taydelli-
syyden tavoittelu vaikuttavat myos negatiivisesti tydhyvinvointiin. (Korpimies, 2019, 11.)
Kiiretta pyritaan usein kontrolloimaan pidentamalla tyopaivia, joka ei itsessaan lisaa stres-
sia. Kuitenkin pitkat tyopaivat voivat vaikuttaa stressitekijoiden maaraan. Tyotehtavien
maara ollessa erittain suuri seka tydntekijan voimavarat vahaiset, pitkat tyopaivat eivat tal-
I6in edista tyon hallintaa. (Nummelin, 2008, 22-23.)

Tyon kuormituksien ollessa pitkdkestoisia ja tilannetta ei pysty muuttamaan tyéuupumuk-
sen riski kasvaa. Yksilon voimavarat hupenevat, vaikka henkinen hyvinvointi olisi ollut hy-
valla tasolla. Samalla tavalla voimavarojen ollessa alhaiset henkiset kuormitukset voivat
aiheuttaa voimakkaan ja pitkakestoisen stressireaktion. (Nummelin, 2008, 75) Ennen pan-
demian alkua yli kolmasosa milleniaaleista otti sairaslomaa stressin vuoksi. Erityisesti
naispuoliset ovat raportoineet korkeasta stressista. Kuitenkin noin puolet myonsivat sai-
rasloman todellisen syyn. (Parmelee, 17.7.2020) Vehkaoja (2020) on samaa mieltéa ja ker-
too artikkelissaan, etta t6ita ollaan totuttu tekemaan eténa puolikuntoisena. Taman vuoksi
henkinen pahoinvointi ei valttamatta nayttaydy sairaspoissaoloina tai tyoterveyskaynteina.
(Vehkaoja, 2020, 43)



Covid-19 pandemia nayttaa toistaiseksi vaikuttaneen positiivisesti milleniaalien stressita-
soon. Deloitte Global Millennial Survey 2020 tutkimukseen osallistui 13 maata ja heista 50
prosenttia milleniaaleista kokee, ettd ennen pandemiaa stressin tunne oli Iasna jatkuvasti
tai vahintdan suurimman osan ajasta. Tahan saattaa tutkimuksen mukaan l6ytya selitys
sulkutilasta, jolloin eldaman tyyli hidastui rauhallisemmaksi. Kuitenkin henkinen hyvinvointi
on yha riskitekija milleniaaleille. (Parmelee, 17.7.2020) Myds Paytonin (2016) mukaan yri-
tysjohtajat seka keskisuurien ja suuryrityksien johtajat uskovat mielenterveysongelmien
olevan suurin uhka tydntekijéiden hyvinvoinnissa tulevien viiden vuoden aikana. (Payton,
2016.)

2.2 Tyouupumus

TyO6uupumus on tyohyvinvoinnin tila, jossa mielihyva ja virittyneisyys ovat matalalla. Tyo6-
uupumus kehittyy pitkdan jatkuneesta stressista ja sen aiheuttamasta voimavarojen hupe-
nemisesta. Ydinoireena toimii vsymys, joka viittaa darimmaiseen rasitustilaan, jolloin
henkiset seka fyysiset voimavarat ovat lopussa. Tyduupumus oireilee my6s kyynisyytena
seka ammatillisen itsetunnon heikkenemisena. Kyynisyys nakyy tydntekijan kielteisina ja
valinpitamatomina suhtautumistapoina tyasioihin. Taman seurauksena tyontekija etaan-
tyy tyostaan ja rupeaa kyseenalaistamaan tyonsa merkityksen, jolloin tyo ei tunnu enaa
mielekkaalta. Ammatillinen itsetunnon heikkeneminen nakyy tyontekijassa itsekriittisyy-
tend omaa tyotaan ja tietdmystaan kohtaan. Vakavassa tyduupumuksessa koetaan naita
kaikkia kolmea oiretta saman aikaisesti. (Feldt, Mauno, Makikangas, Feldt 2017, 4) Tyo6-
uupumuksen aiheuttajat voidaan jakaa neljaan luokkaan. Alla olevasta kuviosta (Kuvio 1)
nahdaan nama nelja luokkaa, joita ovat tydbnmaara ja tydnpiirteet, tydn sisaltd, tydyhteisd

seka tyontekijan omat piirteet.

e Tyotehtdvien maara ja suuruus
eTiukat aikataulut

e Jatkuvat muutokset
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¢ heikot vaikutusmahdollisuudet

Tydén maara
& Tyon sisaltod
tyonpiirteet ||

N7

Tyontekijan
piirteet

TyOyhteiso

* Omat korkeat vaatimukset
e Korkea itsekritiikki
eTunnollisuus

e Epdluottamus

¢ Arvostuksen puute

¢ Yhteistyon puuttuminen
e Heikko lapinakyvyys ¢ Matala koherenssi

Kuvio 1. Tyduupumuksen aiheuttajat (Mukailtu, Mellanen & Mellanen, 2020, Sukupolvi

matkalla kohti burnouttia)



Tybnmaaran aiheuttaman tyduupumuksen taustalla on usein vaatimuksien lisdantyminen.
Samalla fyysinen ty6 vahentynyt ja luova ja ajatusty6ta vaativat tyot ovat lisdantyneet.
Nama ovat myos henkisesti vaativampia tyontekijalle. Lisaksi tyod tuodaan usein kotiin ja
harrastuksiin ajatuksien kautta. Tyonpiirteena kuormittavia tekijoita ovat tyotehtavat, joita
ei koeta tarpeeksi haastavaksi tai mielekkaaksi seka tyossa ei ole enaa mahdollista kehit-
tya, jolloin seurauksena on tylsistyminen. (Mellanen & Mellanen, 2020, Sukupolvi matkalla
kohti burnouttia.) Vaativa ty6 ja vapaa-ajan kuormitukset heikentavat tyétehoa ja voivat
jopa vieda sen hetkellisesti kokonaan. Kuitenkin nama kokemukset voidaan k&antaa voi-

mavaroiksi tyontekijalle itselleen. (Saarinen, 2020, 20.)

Tyon sisalto tarkoittaa tadssa kohtaa tyon mielekkyytta, merkityksellisyytta, mahdollisuutta

oppia ja kehittyd sekéd mahdollisuuksia vaikuttaa tydtehtaviin. Paananen pohtii Urpelaisen
(2020) artikkelissa, miksi tydntekijoiden osaamiseen kiinnitetdan vahan huomiota. Kyvyk-

kaiden tydntekijdiden tulisi olla heille sopivissa rooleissa, jotta he eivat kyllasty tai koe lop-
puun palamisen oireita, jotka voisivat ajaa tydpaikan vaihtamiseen. Toinen haaste tydn si-
séalléssa on tyoroolien jaykkyys, jonka vuoksi tyérooleja ei muokata riittavasti uusia tyoteh-
tavia kohtaan. Tama johtaa siihen, ettd vanhat vastuutehtavat kuormittavat ja vievat aikaa
uusilta tytehtavilta, jolloin parasta potentiaalia ei saada esiin mydskaan uusissa tybotehta-
vissa. (Urpelainen, 2020, 46-47.)

TyoOyhteis6ssa tydntekijalla on tarve yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen tunteelle. Tydyh-
teisosta johtuvat tydbuupumukset ovat yleistyneet, huonon tyoyhteison tai tyoyhteison ne-
gatiivisien piirteiden vuoksi kuten epaluottamus tai arvostuksen puute. Tydyhteisdn tavat
voivat hallita myds tydntekijaa, kuten jatkuvien ylitdiden tekemisen kulttuuri. (Mellanen &
Mellanen, 2020, Sukupolvi matkalla kohti.) Covid-19 pandemia on tuonut kollegoiden
kanssa vuorovaikutuksessa olemisen tarkeytta yha enemman esille. Seppanen (2020)
kertoo Korpimiehen artikkelissa, ettd mydnteisen kanssakdymisen puuttuessa kollegoihin
tydntekijan aikaansaaminen ja tydnteho huononee. Poikkeusaika on nayttanyt vahvasti
sen, kuinka positiivinen vaikutus yhteys kollegoihin on tyontekijan omaan nakemykseen
itseensad. Tama johtuu siitd, ettd kollegoiden pienista ja eleistd nousee arvostus seka
oman tyon tarkeaksi kokeminen. Pandemia aikana on siis vaikea olla myotatuntoinen itse-
aan kohtaan, kun kohtaamiset kollegoiden kanssa jaavat pois ja itsearvostus ty6ta koh-
taan laskee. (Korpimies, 2020, 10.) Saarinen (2020) on sita mieltd, etta tunnetaidot ja em-
patian tarve korostuu korona pandemian aikana, silla etatyd on poistanut tydyhteison an-

taman fyysisyyden. (Saarinen, 2020, 21)



Tyontekijan piirteilla tarkoitetaan tassa kohtaa tyontekijan ajatustapaa ja vaatimuksia tyota
ja itsedan kohtaan, jotka voivat kuormittaa tyontekijaa. Tyontekija voi asettaa itselleen liian
suuria tavoitteita, olla omalle tydlleen ja liian itsekriittinen tai perfektionismi. Myds tunneti-
lojen tunnistamisen ja ilmaisemisen vaikeus voivat kuormittaa tyontekijaa. Nama kuitenkin
harvoin yksindan aiheuttavat tyduupumusta, vaan taustalla on usein muutakin ty6ta kuor-
mittavaa. (Mellanen & Mellanen, 2020, Sukupolvi matkalla burnouttia.) Monet ajattelevat-
kin Saarisen (2020) mukaan uralla nousseen ihmisen menestyjaksi ja superihmiseksi. Ta-
han mielikuvaan ei kuitenkaan sisallytetad vaatimuksia ja haasteita, joita etenemisen

kanssa on koettu. (Saarinen, 2020, 20.)

Tybuupumus ja tydn imu ovat riippuvaisia toisistaan seka rinnakkaisia ilmigita tyéhyvin-
voinnissa. On tutkittu, ettd tydntekijat, jotka ovat kokeneet tyon imua kokevat harvemmin
tybuupumusta. Kuitenkin tyduupumusta kokenut tyontekija voi kokea myohemmin suurta
tyén imua, mutta talldin tydolojen taytyy olla mieluisa. (Kuntatydnantajat, 2007) Tydn imu
kuvaa mielihyvaa ja virittyneisyytta tydelamassa, joka se syntyy tyontekijan sitoutuneisuu-
desta, energisyydesta ja pysyvyyden kokemuksista. (Feldt yms. 2017, 4.) Manka (2012)
tarkentaa, etta tyon imulla tarkoitetaan myonteista tunnetilaa ja motivaatiota tydelamassa.
(Manka ym. 2012. 55) Tyon imun tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd nama positiiviset vai-
kutukset johtuvat tyon imun kokemukseen heijastelevista hyvinvoinnista, mielekkyydesta

sekd motivaatiosta tydelamassa. (Hakanen, 2020, 41.)

Tyon Tyon Tavoitteisiin
. vaatimuksien paaseminen ja
voimavarat kohtaaminen oppiminen
Tyon et
. voimavarat Tyoén imu
Vaat|mUkset vahvistuvat

Kuvio 2. TV-TV malli (Mukailtu Feldt yms. 2020, 44-45)

Ylla olevassa kuviossa (kuvio 2.) on kuvattu TV-TV malli, joka selittda tyon kuormituksen
ja motivoivien tekijoiden vaikutuksen tyontekijan tyohyvinvointiin. Mallissa tyon voimavarat
ovat fyysisia, psykologisia seka sosiaalisia. Naiden voimavarjojen avulla tydn maarittamia
vaatimuksia on helpompi kohdata. Voimavarat vaikuttavat myods tyontekijan tavoitteiden
saavuttamiseen, oppimiseen seka tyon imuun. Tydn vaatimuksia ovat tydymparistdn fyysi-
sia kuormituksia, jotka edellyttavat tyontekijaltéd ponnisteluja ja voimavarojen kulutusta
jonka seurauksena on tyduupumus. Toisaalta tietyt tyon vaatimukset vahvistavat tyonvoi-

mavarojen yhteytta tyontekijan tydn imun kokemukseen. (Hakanen, 2020, 44-45.)



2.3 Tyomotivaatio

Tydmotivaatio voidaan maaritella motiiveista syntyneeksi tilaksi, jossa motiiveilla tarkoite-
taan haluja tai tarpeita, sisaisia yllykkeita tai palkkioita, jotka ohjaavat kayttaytymisen
suuntaa. (Sinokki, 2016, 3.) Parppein (2018) mukaan tyémotivaatio on yksi tydvireen osa-
tekijoista, silla motivaatio on toiminnallisen toiminnan lahtokohta. (Parppei, 2018, 32) Tyo-
motivaatiolla on vaikutus tyontekijan tyotehoon seka halukkuuteen tehda toita asetettujen
tavoitteiden eteen, seka kayttda omia voimavarojaan. (Parppei, 2018, 33.) Sinokki (2016)
on samaa mielta, ja hanen mukaan tyomotivaatiolla olevan vaikutus tyontekijan vireyteen,
ahkeruuteen, aktiivisuuteen, sitoutumiseen seka suorituksen laatuun. (Sinokki, 2016, 3.)
Toisaalta, tydmotivaatiolla on todettu kansainvalisien tutkimuksien mukaan olevan vaiku-
tusta myds tyoholismiin. Erityisesti itsenainen seka kontrolloitu tydmotivaatio ovat olleet

selittavina tekijoina tydholismin syntymisessa. (Stoeber & Townley, 2013)

Tyodmotivaatiossa taytyy huomioida tydntekijaa koskevat seikat, kuten persoonallisuus,
elamanvaihe seka tyon ominaisuudet. On kuitenkin oleellista, etta tyontekijan kasitys tyo-
tehtavista kohtaa konkreettisen tydn kanssa. Tdma mahdollistaa tydntekijalle tydmotivaa-
tion kokemisen omien arvojen, asenteiden, uravalinnan kautta. (Sinokki, 2016, 4.) Korpi-
miehen (2020) mukaan tyontekijan omalla inhimillisyydella itsedan kohtaan on vaikutus
koettuun tydmotivaatioon, kuten esimerkiksi my6tatuntoisuudella itsedan kohtaan. (Korpi-
mies, 2020, 11) Lisaksi erilaiset tekijat tydpaikalla vaikuttavat tydntekijdiden tydmotivaati-
oon esimerkiksi tyon sisalto, rahalliset palkkiot seka tydon ominaisuudet. Motivoivia tyon
ominaisuuksia ovat riittdva haasteellisuus, palkkiot, jotka ovat mahdollista saavuttaa, tar-

koituksenmukaisuus ja hyvaksytyt tavoitteet. (Sinokki 2016, 4)

Tyon ollessa epamotivoivaa ty6ta saatetaan valtella seka sairaslomien hakeminen ilman
todellisia syita lisdantyy, silla tyo ei tunnu enaa mielekkaalta. Tydmotivaatiota laskee epa-
mieluisan tyon lisaksi tyotehtavat ja rooli, jotka eivat vastaa tyontekijan tarpeisiin. Talloin
tyota ruvetaan tekemaan autopilotilla, joka johtaa esimerkiksi tyontekijan oman panostuk-
sen vahenemiseen, turhautumiseen, tyon tahalliseen hidastamiseen tai laadun huonone-
miseen. (Berlin, 2019, 23-24.) Tydmotivaatio voi myds laskea esimerkiksi tydstressin ai-
heuttaman vasymyksen tai aloitekyvyttomyyden vuoksi. Talloin tydon suunnittelu seka muut
tyon tekoon vaikuttavat toimet vaikeutuvat, jonka vuoksi huoli lisdantyy ja valintoja on vai-
kea tehda. (Nummelin, 2008, 76.)



Abraham Maslow (1943) kehitti motivaatiota kasittelevan teorian, jota kutsutaan tarve-
hierarkiaksi. Tarvehierarkian mukaan ihmisilla on viisi perustarvetta, joita ovat fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden tunne, yhteenkuuluvuus, tunnustus ja itsensa toteuttamisen tar-
peet. (Maslow, 1943) Milleniaalit tarvitsevat tunnustusta tydnteostaan, silla milleniaalit ko-
kevat itsearvostuksen ja itseluottamuksen puutetta helposti. Myos itsensa toteuttaminen
on milleniaaleille tarked osa tarvehierarkiaa, silla itsensa kehittdminen, vaihtelevuus, ko-
kemukset ja vastuut ovat prioriteetteja tydelamassa ja siksi motivaatiotekijoita (Mellanen &

Mellanen, 2020, Itsensa toteuttamisen aikakausi)

Maslowin tarvehierarkian mukaan itsensa toteuttamisen tasolle paastaan kuitenkin vasta
viidennella tasolla, jolloin muut tasot tulisi tyydyttaa tata ennen. Sinokki, 2016, 3) Mellasen
(2020) mukaan on taysin luonnollista, etta ensin keskitytaan fysiologisiin tarpeisiin, kuten
uneen ja ruokaan seka turvallisuuden tunteeseen. Seuraavilla portailla olevat yhteenkuu-
luvuus ja arvostus. (Mellanen & Mellanen, 2020, ltsensa toteuttamisen aikakausi) Maslo-

win tarvehierarkia on kuvattu alla olevassa kuviossa (Kuvio 3).

Yhteenkuuluvuus Itsensa
toteuttaminen

Fysiolofiset
tarpeet

‘ Tunnustus ‘ Tunnustus

Kuvio 3. Maslow tarvehierarkia (Maslow, 1943)

Tyodmotivaation yllapitdmisessa on tarkeaa pystya vaikuttamaan omaan tyéhon, mutta tar-
keinta milleniaaleille on saada palautetta hyvin tehdysta tyosta. Organisaatiot voivat tukea
tydmotivaatiota esimerkiksi milleniaaleille mieleisella mikropalkitsemisella, kuten elokuvali-
puilla. Kuitenkin milleniaalien kohdalla toimivin tydmotivaation nostattaja olisi koulutuksella
palkitseminen rahallisen palkkion sijaan. (Sommers, 2020. 28-30) Palkitsevalla tyolla tyo-

motivaatiota voidaan kehittda ja tata kautta tyontekija voi 16ytaa tydmotivaatiota uudelleen.
Toisaalta esihenkil6t ja kollegat eivat voi loputtomiin vaikuttaa tydmotivaation kokemiseen,

silla jokainen tyontekija on vastuussa omasta motivoituneisuudestaan. (Berlin, 2019, 38)

Itsensa johtamisella on vaikutusta tydsta inspiroitumiseen. Silloin tyontekija voi paattaa
esimerkiksi tietyissa maarin mita tyota tekee, kuinka ison roolin rajoitteille ja vaatimukselle
antaa seka tydon muokkaamiseen. (Berlin, 2019, 30) Seuraavassa kappaleessa kasitellaan

itsensa johtamista ja sen keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseen.
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3 Tyohyvinvointia itsensa johtamisella

Jokaisella on vastuu itsensa kehittdmisesta. (Salminen, 2008, 23) Itsensa johtaminen on
yksi itsensa kehittdmisen taidoista. ltsensa johtaminen on vaikuttamista omaan itseensa ja
se sisaltdd muutoksia, uuden oppimista ja vanhan tiedon poiskarsimista, asenteiden ja us-
komusten karsimista seka vastuun ottamista itsestaan. Itsensa johtaminen siis tarkoittaa
omien ajatuksien, tunteiden ja tahdon ohjaamista, jotta omia mahdollisuuksia ja vahvuuk-
sia pystyisi kehittdamaan. (Salmimies, 2008, 21) Tydelamassa itsensa johtamisen tarve ko-
rostuu, silla tydolosuhteet ja jatkuva tiedonsaanti vaatii tydntekijalta tietoisuutta tavoittei-
siin littyen seka uudistumiskykya. (Pietildinen, Syvajarvi & Hyttinen, 2019, 1.2) Samaan
aikaan tyoelama muuttuu nopeatempoisemmaksi, vaativammaksi ja se aiheuttaa tyonteki-
j6ille paineen ajanhallinnasta, muutoskyvykkyydesta sekd moniosaamisesta. Tyoela-
massa vaaditaan myds uusia taitoja, silld aikaisemmin opittu taito vanhenee nopeasti.
(Salmimies, 2008, 23.)

Tybelamassa menestyminen vaatii sen, etta tyontekija on sinut itsensa kanssa. Sen avulla
lisataan elamanhallinnan tunnetta ja itsetuntemusta seka vahennetaan stressia. ltsensa
johtamisen voidaan jakaa kolmeen teemaan, joita ovat ajattelu, sisdinen motivaatio seka
toiminta. Naiden lisdksi tarvitaan visio siita, mitd seuraavaksi jatkuvan omien arvojen ja
tarpeiden tunnistamisen ohella. (Aarnikoivu, 2010, 99 -100) Tdman vuoksi kannattaakin
tehda muutoksia, jotka tukevat henkilokohtaisia hyveita ja ominaisuuksia. HenkilOkohtaisia
heikkouksia on hyva pohtia, jotta niitd voidaan kehittdad vahvuuksiksi. (Leppanen & Rau-
hala, 2012, 45.) Itsensa johtaminen vaatii kykya analysoida omaa toimintaa ja tilannetta
kokonaisvaltaisesti, jolloin itsensa johtamisen prosessissa oleva uudistumisen kyky olisi
mahdollista. Tata ollaan havainnollistettu alla olevassa kuviossa (Kuvio 4). Tata varten
taytyy pitda huolta itsestaan henkisesti seka fyysisesti, jotta olisi riittdvasti energiaa pro-
sessille. (Aarnikoivu, 2010, 99 -100)

> Pysahdy >> Kuuntele > Arvioi > Analysoi > Tavoittele Toimi > Seuraa > Nollaa >

Kuvio 4. ltsensa Johtaminen (Aarnikoivu, 2010, 100)

Monissa organisaatioissa esimiehet ovat kaukana, jolloin itsensa johtaminen nousee
enemman esiin. Tyontekijan tulisi itse huomata, mitka asiat aiheuttavat painetta, tunnistaa

tyokykyyn vaikuttavat tekijat seka ratkaisujen tunnistaminen ja edistaminen tulisi olla
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osana jokapaivaista ty6ta. Tyon muutokset kuten pirstaloituminen ja epatasainen tyo-
kuorma ovat tyypillisia voimavarojen kuluttajia. My6s muuttuva tyoelama vaikuttaa tyohy-
vinvointiin, silld uudet tehtavat voidaan kokea liian vaikeina, tai tydntekija kokee olevansa
ylipateva uusiin tydtehtaviin. (Vehkaoja, 2020, 43-45.) ltsensa johtamisen kulttuuria taytyy
tyopaikalla tuoda esiin ja ohjeistaa, muutoin tyontekijalle saattaa muodostua kokemus
heitteille jattamisesta, mikali tyontekija ei ole saanut tarvitsemaansa apua. Myos tyota tu-
kevien rakenteiden karsiminen itsensa johtamisen verukkeella on vaikuttanut negatiivisesti
tyon hallinnan tunteeseen. Muutoksella voi olla vaikutusta myos uupumukseen, kiiree-
seen, stressiin ja tehottomuuteen. Itsensa johtamiseen kuuluvat oman tyon reflektointi,
priorisointi, kehittdminen, motivointi, ajanhallinta sekd kokonaisuuden hahmottamisella on
positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin ja siksi muutos kannattaa tehda rauhallisesti ja oh-

jeistetusti. (Mellanen & Mellanen, 2020, ltseohjautuvuutta vai heitteille jattoa.)

3.1 Psykologinen paaoma

Psykologisen pddoma mahdollistaa oman eldmanhallinnan, jota kasitelldan seuraavassa
luvussa. Lisaksi psykologinen padoma antaa mielenrauhaa seka antaa mahdollisuuden
tutustua itseensa syvemmin vastaamalla kysymykseen "Kuka olet?” (Manka & Manka,
2016, 158) Tahan nakemykseen liittyy myds mahdollisuudet muuttua. Kyse ei ole siitéa mil-
lainen on talla hetkella, vaan millaiseksi voisi tulla, silld psykologista pddomaa voidaan ke-
hittaa ja johtaa. Huomioitavaa on, ettéd voimavarat vaihtelevat eivatka ole aina kaytetta-
vissa. (Nummelin, 2008, 24) Psykologinen paaoma on suoraan yhteydessa tyén imuun,
tyomotivaatioon seka antaa tyontekijalle suuremman joustavuuden muutostilanteissa.
Tama perustuu siihen, etta talloin tyontekijan usko tulevaisuuteen on korkea, jolloin ongel-
manratkaisukyky on myos parempi. Tydntekija, joka panostaa psykologiseen padomaan
omaa hyvan itseluottamuksen ja on sita kautta valmis ottamaan vastaan haastavia tehta-

via seka uskoo onnistuvansa. (Leppanen & Rauhala, 2012, 50-52)

Itseluottamus Toiveikkuus Optimismi Sitkeys
ePositiivinen tunnetila *Mydnteinen ePsykologinen tunnetila eTunnetila siita etta
omista kyvyista motivaatiotila asioiden epdonnistumisista
eUsko tehtivissa eValmis ottamaann onnistumisesta padstaan eteenpain ja
onnistumisessa vastaan haastavia eMydnteinen voi oppia
tyotehtavia ajatusmalli, jossa eTokenemista
ongelmat ovat vastoinkdymisista
hetkellisia muutoskyvykkyytta

Kuvio 5. Psykologisen padoman ulottuvuudet (Muokattu Manka & Manka 2016, 159)

Ylla olevasta kuviosta (Kuvio 5) ndhdaan psykologisen paaoman ulottuvuudet, joita ovat

itseluottamus, toiveikkuus, optimismi seka sitkeys. (Manka, 2016, 158) Psykologisella
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paaomalla on todettu olevan yhteys myds tydssa suoriutumiseen, sitoutumiseen tyo-
suoriutumiseen seka tydyhteisétaitoihin ja heiltd saadun tuen hyédyntamiseen. (Manka,
2012, 23) Nummelin (2008) mainitsee psykologisella paaomalla olevan yhteys myos it-
sensa johtamiseen, tyotyytyvaisyyteen seka positiivinen vaikutus muihin yksilon pddomiin,
kuten sosiaaliseen ja taloudelliseen padomaan. (Nummelin, 2008, 59) Stressi on taas yk-
silon voimavaroja kuluttava tekija. Tydntekija, joka kokee stressia kohtaa uusia vastoin-
kaymisia kestokyky saattaa ylittya helposti. (Nummelin, 2008,76) Kuitenkin korkea psyko-
loginen padoma suojaa stressin kulutuksilta ja negatiivilta vaikutuksilta. (Manka, 2015,

Psykologinen padoma tydpaikalla)

Itseluottamus tarkoittaa ihmisen uskoa omiin resursseihin, motivaatiokykyihin seka tyéteh-
tavan suorittamiseen onnistuneesti. Leppanen ja Rauhala (2012) kuvaavat itseluottamuk-
sen olevan rohkeutta seka uskoa omiin kykyihin myds haastavissakin tehtavissa. (Leppa-
nen & Rauhala, 2012, 60) Hyvalla itsetunnolla varusteltu tydntekija ottaa vastaan suurem-
pia haasteita ja asettaa itselleen korkeita tavoitteita. Lisaksi tydntekija on todella motivoitu-
nut, jolloin tyontekija tekee parhaansa paastakseen tavoitteisiin seka esteita kohdatessa
jatketaan eteenpain lannistumisen sijaan. ltseluottamukseen liittyy vahvasti hallinnan
tunne. Talloin tyontekija kokee luottamusta omiin taitoihin ja kykyihin selvita tilanteista.
Motivaatiota lisdad hallinnan tunteen lisdksi myds tilanteet, joissa on yksildlle tarkeita seu-
raamuksia tai kehittda yksildn taitoja. Itsensa kehittdminen ja uuden oppiminen vahvistaa
itseluottamusta, mutta itsesaately tulee huomioida myos. Kuitenkin tulee huomioida, etta
psykologisessa pddomassa itseluottamus ei kata kaikkia osa-alueita, vaan on aluekohtai-
nen. (Manka & Manka, 2016, 161-162)

Toiveikkuus on halua asettaa tavoitteita seka uskoa vaihtoehtoisien polkujen I0ytamiseksi
tavoitteisiin padsemiseksi. Toiveikkaalla on tarve asettaa omia tavoitteita, mikali niita ei
ole valmiiksi asetettu. He ovat yleensa my0s itsenaisia ja sisalta pain ohjautuvia. Se tar-
koittaa sitd, ettad he tarvitsevat mahdollisuuden tehda t6ita itsenaisesti ja omaa tilaa. Tyo-
ymparistdssa, jossa on rajoitteita ja kaskyja, toiveikas saattaa turhautua eika talldin hyo-
dynna kaikkia kykyjaan. (Manka & Manka, 2016, 163) Toiveikas on valmis ottamaan haas-
tavia tyotehtavia ja |10ytaa erilaisia tapoja ja strategioita saadakseen tydn tehdyksi. Naiden
lisaksi toiveikas yksild on usein myds suunnitelmallinen seka on valmis tekemaan toistu-
vasti pienia tekoja, jotta saisi tehtavan hoidetuksi. Toiveikkuutta voidaan kuvailla myos ky-
kyna nahda tulevaisuus myonteisena, tassa ajatusmallissa koetaan vahvaa hallinnan tun-
netta omasta tekemistaan seka ajatusmalli on yhteydessa optimismin ajatusmallin kanssa.
(Leppanen & Rauhala, 2012, 61)
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Optimismi on tassa yhteydessa realistista optimismia ja se tarkoittaa tunnetta, jossa koe-
taan elamassa olevan enemman positiivisia, kuin negatiivisia tapahtumia. Toisin sanoen,
se on positiivisen asioiden tai tapahtumien odottamista. (Manka & Manka, 2016, 164) Op-
timismi on tapa, jolla selitamme asiat itsellemme, silla optimisminen mieli kokee hetkelliset
haasteet véliaikaisina. Strategiamallina toimiikin selvityksen etsiminen epaonnistumisiin ja
naista oppimista. Nain mieli kykenee selittdmaan epaonnistumisen johtuvan ulkopuolisista
tekijoista. (Leppanen & Rauhala, 2012, 63) Optimismin vahvuuksia ovat realistisuus ja
joustavuus. Optimismi ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd tama henkild uskoisi kaikkea mah-
dolliseksi ja olisi aina iloinen. Vaan optimismi kannustaa itsekuriin, tarkkaan analysointiin,
tulevaisuuden suunnitteluun seka ennakointiin. (Manka & Manka, 2016, 164) Optimismin
myonteisessa mallissa tarkastellaan yksilon ajattelua ja valmistumista. Tama kattaa toi-
minnan tuloksien ennakoinnin, tunteet, tavoitteiden asettamisen, suunnittelun seka selitys-
mallin valitsemisen. Tama on myonteinen malli, jossa ongelma nédhdaan haasteena seka
ongelmat johtuvat ulkoisista tekijoista ja ovat vain hetkellisia. Henkilo, joka kayttaa myon-
teista mallia ottaa usein kunnian onnistumisesta itselleen ja epaonnistumisissa vastuu siir-
retdan ulkopuolisille tekijoille. (Manka & Manka, 2016, 165-166)

Sitkeys tarkoittaa yksilon lannistumattomuutta ja joustavuutta. Talléin jaksaa aloittaa
alusta epaonnistumisista huolimatta. (Manka & Manka, 2016, 167) Sitkeydessa on kyse
tokenemisesta sekd muutoskyvykkyydesta. Henkinen vahvuus kulkee sitkeyden rinnalla,
silla yksildé naiden kautta yksild voi parantaa energiaa ja voimavaroja. (Leppanen & Rau-
hala, 2012, 68) Sitkea ihminen aloittaa tyon teon heti ja sopeutuu tydpaikan muutostilan-
teisiin sulavasti. Tydntekijéind he ovat myds tuotteliaita ja jaksavat tehda pitkia projekteja,
joissa edetaan hitaasti. Tassa ilmenee hyva itsekuri, joka on osa sitkeytta. (Leppanen &
Rauhala, 2012, 71) Sitkea tyontekija kykenee tekemaan t6ita hairiontekijoistd huolimatta.
Sitkeydys voi olla my6s matala voimavara, jolloin ty6tehtaviin kyllastyy helposti, mikali tyo-

tehtava ei ole mieleinen. (Keltikangas-Jarvinen, 2016, 7.)

3.2 Elaméanhallinta

Elamanhallinta tarkoittaa uskoa siihen, etta kykenee vaikuttamaan asioihin seka muutta-
maan asioita, jotka kokevat itselleen kuormittaviksi tai voimavaroja ylittavaksi. Elamanhal-
lintaan kuuluvat vaikuttamisen tunteen lisaksi kompromissin tekemisen taidon, suhtautu-
misen hallinta, ongelman ratkaisun taito. (Salmimies, 2008, 94-95). Elamanhallinnanky-
vylla on tutkimuksien mukaan vaikutus koettuun terveyteen, hyvinvointiin seka elaman tyy-
tyvaisyyteen. Lisdksi se on yhteydessa stressiin, motivaatioon, itsearvostukseen ja tavoit-
teisiin paasemiseen. Elamanhallinnankyky on siis elamaan asennoitumista luottavaisesti
ja silloin kykenee hallitsemaan stressia seka vaikuttamaan omaan tekemiseen niin, etta

saadaan onnistumisen kokemus ja sita kautta motivaation kasvua. (Salmimies, 2008, 96)
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Itsensa johtamisessa on tarkea3, ettd osaa priorisoida, eli laittaa asiat tarkeysjarjestyk-
seen. Priorisoidessa mietitdan mitka ovat oman elaman tarkeita asioita ja mihin sitoutuu.
Sitoutuminen lisaa itsekunnioitusta, joka on henkisen kasvun edellytys. Kuitenkin tarkeys-
jarjestyksen tulee olla yhteydessa arvojen kanssa, muutoin toiminta voi muuttua kuormit-
tavaksi tekijaksi sekd omien tavoitteiden saavuttaminen hankaloituu. Mikali arvot ovat
epaselvat, voi ajanhallinta olla hankalaa, joten arvoja kannattaa kirkastaa ja toimia omien
perusarvojen mukaisesti. (Salmimies, 2008, 100) Ajanhallinta alkaa siita, etta selvitetdan
mihin aikaa kuluu, jonka jalkeen suunnitellaan mihin aikaa halutaan kayttaa. Lopuksi halli-
taan ajankayttda suunnitelman mukaan. Haaste ei siis ole ajanhallinta, vaan itsensa johta-
minen. (Salmimies, 2008, 101) Kiire vaikuttaa ajanhallintaan, mutta kiireelliset asiat eivat
aina ole valttamattomia tai tarkeita. Kuten aikaisemmin todettiin kappaleessa 2.2, jatkuva
kiireellisyys on stressaavaa ja uuvuttavaa. Kiire voi syntya myos tilanteissa, jolloin toimii
toisten ihmisien odotuksien tai rahan vuoksi. Tama voi johtaa siihen, ettd kokee tekevansa
asioita vain muita varten eika saa kunnon otetta itsestdan. (Salmimies, 2008, 101) Asioi-
den listaaminen voi helpottaa, mutta todella pitkat listat voivat aiheuttaa tunteen, ettei ole
saanut mitdan aikaan. Listoissa olisi hyva tehda priorisointi ja suorittaa tarkeat asiat ensin.
Toinen asia, joka voi helpottaa kiiretta on aikataulutus. Aikatauluttaessa valjemmin jaa
enemman aikaa, joka voi helpottaa yllattavissa tilanteissa. Aikataulun avulla saadaan
my0s aikaa toteuttaa itselle mielekkaita asioita. Tasapainoisessa eldméassa on monipuoli-
suutta, joten ajankaytdssa on huomioitava oman hyvinvoinnista huolehtiminen, kuten esi-
merkiksi harrastukset ja liikunta. (Salmimies, 2008, 101-103)

Stressia voi hallita monella tapaa. Helpoimpia tapoja vaikuttaa stressiin ovat ajanhallinta,
rentoutuminen, liilkunta, palautuminen seka asioiden tekeminen, joista itse nauttii. (Salmi-
mies, 2008,110) Yksi stressin hallintakeinoista on opetella omat suojamekanismit ulkoisia
ja siséisia haasteita vastaan. Taman hallintakeinon tavoitteena on parantaa itsetunte-
musta, lisata sallivuutta itsed kohtaan seka kasvattaa omia rajoja. Onnistuminen vaatii it-
seensa tutustumista, jotta selvidd mitka asiat auttaisivat stressaavassa tilanteessa. Nai-
den tietojen perusteella voi lahtea kehittdmaan tarvittavia taitoja, kuten sosiaalisia taitoja,
jdmakkyytta tai ratkaisukeskeisyytta (Salmimies, 2008, 111-112) Stressin hallinnassa
myoskin on itsensatunteminen ja itsensa johtaminen tarkeassa asemassa. ltsensa johta-
misen taito tulee esiin myds mielen tasapainon palauttamisessa, jolloin panostetaan
omaan arkeen ja tydhdn ja tarkeinta on 16ytaa tasapaino elamassa keskittymalld omaan
hyvinvointiin. Hyvinvointia voi kehittaa hyvalla levolla, ravinnolla, liikunnalla, positiivisilla
tunnekokemuksilla, harrastuksilla seka arjesta nauttimalla. (Salmimies, 2008, 113) Alla
olevassa kuviossa (Kuvio 6) on kuvattu yhteenvetona stressin kuormitustekijat ja keinoja

kuormitustekijoiden minimointiin seka voimavarat ja keinot niiden vahvistamiseen.
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Kuormitustekijat Voimavarat

Vaatimukset Psyykkinen sietokyky
Velvollisuudet Fyysinen kunto
Ongelmatilanteet Vaikutusmahdollisuudet
Keinot Keinot
Priorisointi Stressinsietokyvyn vahvistaminen
Asian puheeksi ottaminen Fyysisesta kunnosta huolehtiminen
Ylitéiden vélttdminen Rentoutuminen

Kuvio 6. Stressin vaakamalli (Mukailtu Salmimies, 2008, 114)

Elamanhallinnan asennoitumisella on vaikutus tydmotivaatioon. Esimiehet voivat tehda
paljon tyontekijoiden motivoimiseen, mutta yhta tarkeaa on jokaisen vastuu oman tyomoti-
vaation yllapitamisessa. Asenteella ja suhtautumisella on suuri merkitys tydomotivaatioon.
Optimisminen tyontekija ajattelee onnistumisien aiheutuvan oman osaamisen vuoksi ja
tiedostaa omat vaikutusmahdollisuudet. Pessimisti tydntekija ajattelee usein negatiivisuu-
den ja toivottomuuden kautta. Negatiiviset ajatukset voidaan muuttaa, mutta ne taytyy en-
sin tunnistaa. (Aarnikoivu, 2010, 102-103) Sinokki (2016) on samaa mielta. Sinokin mu-
kaan asenteet ty6ta ja itsedan kohtaan ovat persoonallisuuspiirteitd, joilla on suora yhteys
tydnsuoritukseen. Positiivisella asenteella oleva tydntekija aloittaa tydt nopeasti seka tar-
peen mukaan ponnistelee paastakseen hyviin suorituksiin. (Sinokki 2016, 4) Yksi keino
asenteiden kehittamiselle on ratkaisukeskeinen lahestymistapa, jossa keskitytadan ongel-
mien sijaan tavoitteisiin. Keskeisinta on kyeta vaihtamaan nakokulmaa, jonka kautta huo-
mataan jokaisen oma kyky vaikuttaa suhtautumiseen. (Aarnikoivu, 2010, 105-106.) Lisaksi
tydmotivaatiota voi kasvattaa kehittamalla tyota mielekkaaksi seka raataldéimalla tyonmaa-
raa sopivaksi, selvittdmalla tydn merkitys, etsimalla inspiraatiota kollegoista ja esimiehista

sekad hakemalla ohjausta ja palautetta. (Berlin, 2019, 35.)

3.3 Kokonaisuuden johtaminen

Itsensa johtamiseen kuuluu kokonaisvaltainen vaikuttaminen omaan onnellisuuteen, ela-
man tasapainoon ja mielenrauhaan. Nama saavutetaan parhaiten elamanhallinnan seka
koherenssin kautta. Koherenssi tarkoittaa sisaistd asennetta maailmaa kohtaan. Kohe-
renssi tunteen ollessa vahva arsykkeitd on helpompi ymmartaa seka hallita. Tall6in koe-
taan myos motivoituneisuutta haasteista suoriutumista kohtaan seka siedetaan kuormituk-
sia helpommin. (Volanen, 2011,244) Salmimies (2008) on asiasta samaa mielta. Han li-
saa, ettad koherenssin ollessa korkea on tydkyky usein parempi ja tyduupumusta ja kuor-
mittavia tekijoitd on vahemman. Tama johtuu siita, etta silloin terveydesta pidetaan hyvaa

huolta (Salmimies, 2008, 60) Koherenssin ollessa heikko, koetaan usein toivottomuuden
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tunnetta, jolloin luovutetaan helpommin. (Sihto, 2010,78) Tall6in tapahtumat koetaan hal-
litsemattomina sekd haasteet rasitteina. Tama selittda stressin sietokyvyn laskun kohe-
renssin ollessa heikko. (Volanen, 2011, 244.) Haastelista koherenssista tekee sen, haas-
teeseen tarttuminen vaatii tiukkaa itsekuria, pitkajanteisyytta, seka kokonaisuuden hah-

mottamista, jolloin muutokset viedaan loppuun saakka. (Salmimies, 2008, 60)

Kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa eldaman eri osa-alueet tasapainossa jokapaivaisessa
arjessa. Hyvinvointi on konkreettista toimintaa, jota elama vaatii seka mielekkaiden asioi-
den tekemista. (Salmimies, 2008, 59) Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin kuuluu kolme paa
osa-aluetta, jotka ovat psyykkinen hyvinvointi, fyysinen hyvinvointi, seka sosiaalinen hy-

vinvointi. Lisaksi kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin voidaan lukea ammatillinen hyvinvointi,
henkinen hyvinvointi seka taloudellinen tasapaino (Salmimies, 2008, 60-61) Kokonaisval-

taisen tydhyvinvoinnin osa-alueet ollaan kuvattu alla olevassa kuviossa (Kuvio 7..

Psyykkinen

Taloudellinen Fyysinen

Ammatillinen Sosiaalinen

A
i B

Kuvio 7. Hyvinvoinnin osa-alueet (Salmimies, 2008, 59)

Psyykkisen hyvinvoinnin pohjana on hyva itsetunto, itsensa tunteminen seka hallinnan
tunne. (Salmimies, 2008,63) Tama nakyy elaman tyytyvaisyytena, elamanilona seka ener-
gisyytena. Silloin tunteiden, ajatuksien hallinta on helpompaa seka toiminta tapahtuu te-
hokkaasti itseaan arvostaen. (Salmimies, 2008, 61) Itsensa johtamisessa puhutaan ener-
gioista, eli valttdmattdmista voimavaroista. Naita ihminen tarvitsee ajatellakseen, oppiak-
seen, muistamiseen seka kommunikointiin. Energian maara on rajattua ja kuormittavat te-
kijat kuten selvittamattomat tyodasiat, yksityisen elaman taakat sekd muut stressin aiheut-
tajat sitovat energian. Talléin voimavarat loppuvat ja ylikuormittuminen tapahtuu. (Salmi-
mies, 2008, 63) Mitd enemman energiaa on kaytdssa, sitéd helpommin ottaa vastaan uusia

haasteita ja paineensieto kasvaa (Salmimies, 2008,65) Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu
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myo6s psyykkinen toimivuus, joka syntyy onnistumisen ja mielihyvan kokemisesta. (Salmi-
mies, 2008,66)

Fyysiseen tyohyvinvointiin kuuluvat liikunta, ravinto, lepo seka palautuminen. (Salmimies,
2008, 61) Fyysinen aktiivisuus on valttamatonta rakenteiden yllapitoon, jotta keho ei sur-
kastuisi. Jokaisen on kuitenkin I0ydettava itselleen sopiva tapa yllapitda kuntoa, sytda ter-
veellisesti seka taatakseen riittdvan levon saannin. (Salmimies, 2008, 67) Fyysisen kun-
non ollessa hyva tyokyky ja mieliala nousee seka unen laatu paranee. Tama johtuu liikun-
nasta saadusta mielihyvasta, onnistumisen kokemuksista sekad rentoutumisesta. Liikunta
poistaa jannittyneisyytta ja lisda rentoutumista. Saanndllisesti suoritettu liikunta antaa
pitka aikaisia vaikutuksia henkisessa hyvinvoinnissa, kuten fyysinen mindkuva kehittyy,

stressinsieto seka keskittymiskyky kasvaa (Salmimies, 2008, 69)

Sosiaaliseen kuuluvat vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen alykkyys. (Salmimies, 2008, 61)
Sosiaalisessa hyvinvoinnissa ymmartaa inmissuhteita paremmin ja se antaa kyvyn toimi-
maan viisaammin. Ihmissuhteilla on suuri vaikutus itsehillintddn, empatiaan, huolenpitoon
seka edistaa terveyttd. Sosiaalinen hyvinvointi nékyy toisten huomioon ottamisena ja valit-
tamisena. Silloin kyetdan lukemaan tilanteita ja ymmartadmaan toisen osapuolen nake-
mysta. (Salmimies, 2008, 69-70)

Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin kuuluvat ammatillinen hyvinvointi, henkinen hyvinvointi
seka taloudellinen tasapaino. Ammatillisessa hyvinvoinnissa tydsta nauttii ja hallitsee tyo-
taan. Talldin on myos selkeat tavoitteet, jolloin osaamista kehitetaan jatkuvasti. Henkinen
hyvinvointi nakyy luottavaisuutena seka tasapainoisuutena, jolloin elamalle koetaan ole-
van tarkoitus. TallGin toimitaan omien arvojen mukaisesti ja ollaan rehellisia itselleen. Ta-
loudellinen tasapaino kuuluu kokonaisuuteen, silld usein varallisuuden riittdmisesta aiheu-
tuu stressitiloja seka taloudella on vaikutus muihin hyvinvoinnin osa-alueisiin. (Salmimies,
2008, 61-62)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen aiheena on milleniaalien tydhyvinvointi ja itsensa johtaminen pandemia ai-
kana. Aihe valikoitui, koska usein nostetaan esiin esimiehen vaikutus tyontekijoiden hyvin-
vointiin, mutta kirjoittaja haluaa tuoda esiin myos tyontekijan vastuun ja itsensa johtamisen
vaikutuksen tydéhyvinvointiin. Lisaksi aihe on erittdin ajankohtainen Covid-19 pandemian
aiheuttamien muutoksien vuoksi. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa milla tavalla itsensa
johtaminen on vaikuttanut milleniaalien ty6hyvinvointiin Covid-19 pandemian aikana. Li-

saksi tutkimuksen tavoitteena on kuvata milleniaalien tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Tutkimuksesta saatuja tuloksia voi hyddyntaa organisaatioissa seka tyontekijat. Organi-
saatiot voivat hyodyntaa tuloksia niin, ettd he saavat lisda ymmarrysta Milleniaali tyonteki-
jOista ja heidan tydhyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista ja tata kautta tehda tarvittavia
muutoksia, jotta tydntekijdiden tydhyvinvointi ja sitoutuneisuus kasvaisi. Milleniaali tyonte-
kija voi hyodyntaa tutkimuksen tuloksia itsensa johtamisen taidon kehittamisessa seka

oman tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyd on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa huomioidaan tutkittavien omat nakokulmat seka tavoitteena on tehda
toiminnasta ymmarrettavaa (Weselius, 2017, 15) Kananen (2017) on samaa mielta, mutta
lisdksi mainitsee kvalitatiivisen tutkimuksen sisaltdvan myds syvallisemman kuvailun toi-
minnasta. (Kananen, 2017, 35) Tutkimuksen kohteena on usein ihmisten kokemukset ja
ajatukset seka naiden merkittavyys. (Weselius, 2017, 20) Myos tadssa Kananen (2017) on
samaa mieltad. Tutkimuksen kannalta on tarkeda selvittaa, miten ihmisien kokemukset ja
nakemykset vaikuttavat tutkittuun aiheeseen. Tama tapahtuu usein haastattelujen kautta.
Kvalitatiivisen tutkimuksen lisaksi toisena tutkimus tapana on kvantitatiivinen tutkimus, eli
maarallinen tutkimus. Tassa tutkimus tyypissa tutkimuksen perustana ovat luvut ja yleis-
tykset. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tuloksia ei voida suoraan yleistaa, silla tutkimuksen

tulos patee vain tutkimuksen kohteeseen. (Kananen, 2017, 36)

Kirjoittajan mielesta kvalitatiivinen tutkimus sopii tarkoitukseen paremmin ja tutkimus ha-
luttiin toteuttaa haastattelujen kautta, jotta saadaan tietaa tutkittavien kokemukset seka
mielipiteet laajemmassa kuvassa haastattelujen kautta. Tutkimus toteutetaan teemahaas-

tatteluilla, joissa hyddynnetdan ennalta tehtya haastattelu kysymyksia (Liite 1).
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Haastattelu kysymykset ovat avoimia kysymyksia, jotta tutkittavalla on mahdollisuus vas-
tata laajasti. Teemat liittyivat tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin seka itsensa johtami-
seen, joiden alle on tehty nelja teemaa. Nama olivat tydstressi, tyduupumus seka tyomoti-

vaatio.

4.2 Tutkimuksen kohdejoukko

Kohdejoukkona toimivat tydssakayvat milleniaalit, jotka ovat syntyneet vuosien 1991-1997
valilla. He edustavat seka Y-sukupolven seka Z-sukupolven milleniaaleja, silla he ovat
syntyneet milleniaalien muutosaikaan, jolloin piirteet ovat voimakkaimmin esilla. (Rantala,
2020, 10-11 min) Kohdejoukon tarkempana rajauksena ovat milleniaalit, joilla on kahdesta
kuuteen vuotta tyokokemusta, ja he asuvat kahdestaan avoliitossa kaupunkialueella. He
ovat sosiaalisia, urheilullisia, halukkaita kehittamaan itsedan seka nauttivat sosiaalisista
kanssakaymisista. Lisaksi kohdejoukossa olevat ovat kokeneet tydbuupumuksen oireita

Covid-19 pandemian aikana.

Tutkimus on kvalitatiivinen naytetutkimus, silla haastatteluihin osallistujien maara on sup-
pea ja heidat on valittu huolella kohdejoukosta. Haastateltavat valikoituivat niin, ettd tulok-
sien perusteella nayte saataisiin kattamaan kohderyhman mahdollisimman kattavasti. Ta-
man vuoksi tutkimukseen haluttiin osallistuvan henkil6itd kohdejoukosta, jotka haluavat

kertoa kokemuksistaan ja mielipiteistaan avoimesti. Haastateltavien taustatiedot on avattu
taulukossa 1, josta nahdaan haastateltavien syntymavuosi, tydnkuvaus seka tydkokemus

vuosina.

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Sukupuoli | Syntymavuosi TyoOnkuvaus Tyokokemus (v.)
Haastateltava 1 Mies 1996 Mekaanikko 4
Haastateltava 2 Nainen 1995 Tuetun asumisen ohjaaja 3,5
Haastateltava 3 Nainen 1991 Henkiléstoasiantunija 5
Haastateltava 4 Nainen 1996 Markkinointi viestinta 3
Haastateltava 5 Mies 1996 Markkinointi viestinta 2
Haastateltava 6 Mies 1995 Myynnin tuki 6
Haastateltava 7 Nainen 1997 Palveluasiantunija 3

Taulukosta 1. nahdaan, etta haastateltavissa oli kolme miesta ja nelja naista. Haastatelta-
vat ovat syntyneet vuosien 1991-1997 valilla, mutta suuri osa haastateltavista ovat synty-
neet vuonna 1996. Lisaksi taulukosta ndhdaan tydnkuvaus seka tydkokemus vuosina.

Tybnkuva on haastateltavien joukossa vaihteleva, mutta kaksi haastateltavaa toimii mark-

kinoinnin viestinnassa. Tyokokemus vuosina on haastateltavien kesken 3,8 vuotta.
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4.3 Tutkimuksen aineisto

Tutkimuksen aineiston kerdaminen alkoi verkostojen kanssa keskustelemalla seka laitta-
malla sosiaalisen median ryhmaan kyselya halukkaista osallistujista. Verkostojen kautta
saadut haastateltavat pyydettiin seka sosiaalisen median kautta tulleet ottivat itse yhteytta
sosiaalisen median kautta. Halukkaita osallistujia oli paljon ja kaikkien kanssa juteltiin ja
keskusteltiin tutkimuksen aiheesta seka selvitettiin taustatiedot. Moni hakijoista karsiutui,
ja haastatteluun paasivat kohderyhmaan sopivat osallistujat. Seuraavaksi jokaisen kanssa
sovittiin erillinen haastattelu aika sosiaalisen median valityksella ja sovittiin anonyymi
haastatteluista. Tassa tutkimuksessa kaytettiin Zoom palvelua haastattelujen toteuttami-
seen. Haastatteluista muistutettiin muutamaa paivaa ennen ja osallistujan tarpeen mu-

kaan siirrettiin haastatteluja.

Haastattelurunkoa testattiin puolison kanssa muutaman kerran ennen virallisia haastatte-
luja. Testienpohjalta kysymyksia muokattiin ja karsittiin, kunnes kysymysrunkoon oltiin tay-
sin tyytyvaisia. Haastattelurungossa on nelja teemaa, joiden alla on kolme avointa kysy-
mysta. Naiden lisaksi haastattelun alussa seka lopussa on laajemmat avoimet kysymyk-
set. Testien aikana testattiin puhelimen sanelimen toimivuus. Haastattelurunkoa ei lahe-
tetty osallistujille etukateen, silla vastausten haluttiin olevan aitoja eivatka etukateen val-

miiksi mietittyja. Tama lisasi myos tutkimuksen luotettavuutta.

Haastattelut pidettiin maaliskuun lopussa viikon aikana. Jokaiselle haastattelulle oli sovittu
maksimi ajaksi tunti. Ennen haastatteluja osallistujien kanssa kaytiin kevytta keskustelua
seka kerroin tutkimuksen aiheen seka haastattelun kulun teemoineen. Teemoja ei avattu
auki. Taman jalkeen nauhoitus laitettiin puhelimesta seka Zoomista, jotta haastattelujen
katoamisen riski pienentyisi. Haastattelut etenivat haastattelurungon mukaisesti seka va-
lilla kysymyksia tarkennettiin tai kysyttiin tarkentavia kysymyksia osallistujille heidan vas-
tauksistaan. Haastattelun jalkeen kysyttiin vield, ettd haluavatko osallistujat lisata jotakin
ja taman jalkeen nauhoitus sammutettiin ja osallistujia kiitettiin. Haastattelut olivat erittain
onnistuneita ja jokainen haastateltava sai vastata kysymykseen haluamallaan kattavuu-
della. Haastattelujen jalkeen haastattelut litteroitiin, eli 8anitteiden kirjaamiseen mahdolli-
simman tarkasti. Tassa tutkimuksessa litterointiin kirjattiin ylés myds epardinnit sekd muut

kehonkielet. Litteroinnin perusteella Idhdetdan analysoimaan tutkimuksen tuloksia.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitelldaan kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset, jotka saatiin teema-
haastatteluista. Teemat ollaan jaettu kolmeen osaan, jotka ovat tydstressi, tyduupumus
seka tydmotivaatio. Jokaisessa osiossa kasitelldan tydhyvinvointia, itsensa johtamista ja
sen vaikutuksia teemojen alla. Haastateltavien lahtotilanteen kartoittamista varten kysyttiin
ensimmaisena tydhyvinvoinnin tilaa Covid-19 pandemian alussa, eli vuoden 2020 ke-
vaalla. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta suuri osa haastateltavista koki tydhyvinvoinnin olevan
heikko kevaalla 2020. Osa haastateltavista luonnehti tydhyvinvoinnin olevan vaihtelevaa.
Vaikuttavia tekijoita olivat lisdantynyt stressi, etatyot ja niista johtuva huono tydergonomia
ja vuorovaikutuksen puuttuminen seka sosiaalisen hyvinvoinnin heikentyminen. Nama te-
kijat vastaavat taysin teoriaan. Kappaleessa kaksi Makikangas ja Hakanen (2017) mainit-
sevat tydilmapiirin ja tydergonomian vaikuttavan tyohyvinvointiin. (Méakikangas & Haka-
nen, 2017, 4.) Kirjoittaja huomauttaa, etta tutkimuksessa esiin tulleet hallintakeinot ja nii-

den aktiivinen suorittaminen ovat itsensa johtamista ja sen keinoja.

5.1 Tyostressi

Tutkimuksen ensimmainen teema osio on tyostressi. Haastattelun alussa kartoitettiin tyo-
stressia aiheuttavia tekijoita. Haastatteluista ilmeni, etta jokainen haastateltava kokee tyo-
stressia. Haastateltavien yleisimpia tyostressin aiheita olivat pitkat tyopaivat seka tyon
vaatimukset. Esiin nousivat tydn maara, tydn ongelmatilanteet, tyétehtavien vastuut ja
oman osaamisen epardinti. Oman osaamisen eparointi on hyvin yleista milleniaaleille, mi-

kali he eivat saa tarpeeksi palautetta ja vahvistusta osaamisestaan.

Haastateltava 1 kertoi tyOstressin aiheuttajista seuraavasti ” Kiireelliset aikataulut, tydn
maara sekd oma osaaminen epardinti uusien asioiden aarella aiheuttaa valilla vahan
stressia. Lisaksi tyotehtavissa vaadittu laadukkuus ja niihin padseminen eli tyon vaatimuk-
set aiheuttavat stressia. Se nakyy vasymyksena, mutta en anna stressin vaikuttaa tyon te-
kemiseen. ” (Henkiléhaastattelu 1, 20.3.2021) Myds haastateltava 4 nosti esiin aikataulu-
paineet. Han kertoi ongelmatilanteiden ja aikataulupaineiden yhdistelman aiheuttavan
suurta tyostressia. Silloin tyopaivat venyvat pitkiksi ja tyét tehdaan kiireessa ennen deadli-
nea. (Henkildhaastattelu 4, 22.3.2021.)

Useassa haastattelussa tydon maara ja tyopaineet liittyivat toisiinsa. Suuri osa haastatelta-
vista kertoi, ettd epailevat tydpanoksensa ja osaamisen riittdmattomyytta. Tama liittyy osit-
tain oman osaamisen epailemiseen, mutta tutkimuksen mukaan nama johtuvat suurim-

maksi osaksi tydn aiheuttamista paineista. Erityisesti suorituspaineista, jotka ovat aiheutu-
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neet tyon aikataulupaineista ja tydn maarasta. Tama on johtanut esimerkiksi virhearkuu-
teen. Haastateltava 4 kertoo, pelkdavansa virheiden tekemista tydpaikalla. Erityisesti ison
budjetin projektit, joissa pieni kirjoitusvirhe voi olla merkittava. (Henkilbhaastattelu 4,
22.3.2021.) Tydn maaran kerrottiin lisddntyneen pandemian aikana, mutta tydntekijéiden
maara pysynyt samana, tai jopa vahentynyt. Haastateltava 3 kertoo, etta tydémaara on
suuri pienelle tiimille. Han kokee tydmaaran paljouden vaikeuttavan tyétehtavien priori-
sointia. (Henkildhaastattelu 3, 21.3.2021.)

Yll& mainittujen tyostressin aiheuttajien lisaksi tutkimuksessa nousi esiin johtamistyyli, vir-
hearkuus, tavoitteet seka vastuuntunto. Nama tyostressin aiheuttajat tulivat esiin vain
muutamassa haastattelussa. Tavoitteilla tarkoitetaan erityisesti tydnantajan asettamia ta-
voitteita. Haastateltava 6 kommentoi seuraavasti ” Tavoitteisiin paaseminen, erityisesti yri-
tyksen antamat tavoitteet aiheuttavat stressia. Tietenkin on my6s omia tavoitteita, mutta
ne ei stressaa niin paljoa. Koen myds ajoittaisen tydmaaran paljouden stressaavana. ”
Henkil6haastattelu 6, 23.3.2021.) Haastateltava 3 mielestéd pandemian aikana isoin tyo-
stressin aiheuttaja on ollut hanen vastuutuntonsa tyostaan. Han kertoi asiasta seuraavaa ”
Pandemian aikana iso stressitekija on ollut oma vastuuntuntoni, silla ajattelen t6ita vapaa-
ajalla ja moitin itseani, mikali en koe itseani tarpeeksi tehokkaaksi, jonka vuoksi teen pitkia
tyopaivia. Lisaksi tietty johtamistyyli aiheuttaa tyostressia. Sellainen johtamistyyli, jossa
toivotaan tehokkuutta ja enemman asioita ulos, kuin keskittymista laatuun ja se vaikuttaa
stressiin.” (Henkil6haastattelu 3, 21.3.2021.)

Seuraavaksi haastatteluissa selvitettiin milla keinoilla haastateltavat hallitsevat tydstressia.
Yleisimpia keinoja tutkimuksen mukaan olivat ajanhallinta, mielekkaiden asioiden tekemi-
nen seka oman asenteen muuttaminen. Haastatteluissa ilmeni useita ajanhallinnan kei-
noja. Naita olivat listojen teko, priorisointi, tyopaivan suunnittelu etukateen seka taukojen
merkkaaminen kalenteriin. Haastateltavat kertoivat, ettd ajanhallinta on hyvin tarkeaa tyo-
elamassa, silla tyopaivat suunnitellaan usein itse eika esihenkild ole kertomassa miten ja
milloin ty6ét tehdaan. Haastatteluissa nousi esiin myds taukojen pitdmisen tarkeys. Haasta-
teltava 6 kertoi, ettd hanen taytyy merkata tauot kalenteriin. Muuten asiakkaat varaavat
kalenterin téyteen, jolloin taukojen pitamiselle ei jaa aikaa. (Henkilbhaastattelu 6,
23.3.2021.)
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Haastateltava 7 kertoo hallitsevansa tyostressiaan ajanhallinnan avulla. ” Voin itse aika-
tauluttaa tydpaivaani esimerkiksi pitamalla pari tuntia vapaata ja tekemalla tunnit myo-
hemmin sisdan. Riippuen tietenkin tydmaarasta. Nain pystyn hydédyntamaan aikaa ulkoi-
luun valoisan aikaan. Lisaksi teen listoja, joista tehtavat hoidan kiireellisyys jarjestyk-
sessa.” (Henkilostohaastattelu 7, 24.3.2021.) Haastateltava 2 kokee, etta hanen tyo6ta ei
voisi tehda ilman itsensa johtamista. Han perustelee seuraavasti ” Tydkalenterit maarite-
taan itse ja asiakkaiden kanssa sovitaan ajat. Se vaatii suunnittelua, ettei kalenteri rajahda
kasiin. Sen taidon olen oppinut nyt kesan jalkeen. Tata tyota ei voisi tehda ilman. itsensa
johtamisen taitoja, silla on itse vastuussa siita, etta asiat hoitaa asiakkaan kanssa. olen
alkanut johtamaan omaa tyotani pitamalla kalenteria ja tietoja ajan tasalla. Naissa pysymi-

nen vaatii itsensa johtamisen taitoja, silla nama ovat toimineet.”

Tutkimuksessa nousi esiin myos teoriassa mainittu aikataulujen huonopuoli. Tassa kohtaa
se on yhdistetty omaan ajanhallintaan ja sen aiheuttamiin haittoihin. Haastateltava 3 ker-
toi, etta luovassa tyossa aikataulut ja ajanhallinta olevan haasteellisia, silla inspiraatio ei
valttamatta tule aikataulun mukaisesti. Taman vuoksi kalenteri aiheutti enemman stressia,
mutta listojen avulla priorisointi on ollut sopivampi tapa. ltsensa johtaminen auttaa, silla
tydpaivan voi muotoilla itselleen sopivaksi esimerkiksi tekemalla epamieluisat tyétehtavat
kerralla pois. Talla tavoin epamieluisia tehtavia ei tarvitse tehda pitkin paivaa ja aikaa jaa
mielekkaammille tyotehtaville, joka vahentaa stressia. Tarkeimmaksi ajanhallinnankeinona
han kokee priorisoinnin seka taukojen aikatauluttamisen (Henkilbhaastattelu 3,
21.3.2021.) Tutkimuksen kautta on selvinnyt myds, ettd samat stressinhallintakeinot eivat
aina sovi jokaiselle. Haastateltava 1 korostaakin itsensa johtamisen tarkeytta ” ltsensa
johtaminen vaikuttaa suuresti hyvinvointiin. Jos on ihan hukassa ajankayton osalta tai tun-
nepohjalta, jos ei tunne omaa stressia tai osaa tehda mitaan niin se aiheuttaa syoksykier-
teen. Jokainen on vastuussa itsensa kehittdmisesta ja hyvinvoinnista. ” (Henkildhaastat-
telu 1, 20.3.2021)

Mielekkaiden asioiden tekeminen on teorian mukaan milleniaaleille hyvin tarkeaa ja se na-
kyy myos tutkimuksessa. Mielekkaiden asioiden teko stressinhallinnan nousi esiin melkein
jokaisessa haastattelussa. Mielekds tekeminen oli esimerkiksi pelaamista, musiikin soitta-
mista, ystavien nakemista, liikuntaa tai hyvan ruuan tekemista. Tutkimuksen mukaan mie-
lekkaiden asioiden tarkoitus on saada ajatukset pois tdista. Haastateltava 2 kertoo omien
mielekkaiden asioiden tekemisesta seuraavasti ” Helpotan tydstressin tunnetta tekemalla
jotain muuta, kuten muiden ihmisien kanssa pelaamista, liikkumista, lukemista, silloin aja-
tukset menevat muualle. Lisaksi se, etta jarjestaa aikaa ihan vain olemiseen, eika tarvitse

olla aina saavutettavissa.” (Henkilbhaastattelu 2, 20.3.2021)
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Asenteella tarkoitettiin erityisesti stressitilanteisiin suhtautumista ja asennoitumista. Haas-
tateltava 5 kertoo, etta hanen asenteensa on talla hetkella sellainen, ettd han ei koe syylli-
syytta siitd, mikali ei pysy aikataulussa. (Henkil6haastattelu 5, 22.3.2021) Haastateltava 4
kertoo, ettd han on vaihtanut asennettaan niin, ettd han hyvaksyy sen, ettei aina voi onnis-
tua. (Henkildhaastattelu 4, 22.3.2021) Tutkimuksessa stressinhallintakeinoiksi ilmeni myos
priorisointi, meditaatio, hengitysharjoitukset, tdiden tekeminen vain tydhuoneessa, seka
esihenkildlle puhuminen. Puhuminen esihenkildlle koettiin suhteellisen helpoksi, mutta

vain muutama haastateltava kertoi puhuvansa esihenkil6lle tyostressista.

Esiin tuodut stressinhallintakeinot ovat itsensa johtamisen keinoja. Toimivimmat keinot
stressin hallinnassa ovat tutkimuksen mukaan ajanhallinta, priorisointi seka asenne muu-
tos. Ajanhallinnan ja priorisoinnin avulla haastateltavien tyopaivat ovat muuttuneet halli-
tuiksi seka ajatukset pysyneet selkeana. Lisaksi ajanhallinnalla koettiin olevan suoraan
vaikutusta tehokkuuteen, jolloin my0s itsevarmuus tyontekoa kohtaan on kasvanut ja vir-
heiden pelko vahentynyt seka fokusointi tydntekoa kohtaan parantunut. Asenteen on ko-
ettu vaikuttavan vastuuntuntoisuuteen, jolloin ylityot seka tdiden ajattelu vapaa-ajalla ovat
vahentyneet lisaksi asenteen muutoksella on koettu olevan vaikutusta aikapaineiden sie-
tamiseen seka muutoksiin sopeutumiseen. Haastatteluissa ei selvinnyt toimia keinoja tyo-

maaraan tai tyon vaativuuteen.

5.2 Tyouupumus

Toisena teemana on tyduupumus. Jokainen haastateltava kertoi kokeneensa tyduupu-
muksen oireita seka kaksi haastateltavaa ovat kokeneet tybuupumuksen pandemian ai-
kana. Taman teeman alussa Kysyttiin tyduupumuksen oireita. Yleisimpia tyduupumuksen
oireita olivat vasymys, aikaansaamattomuuden tunne seka ahdistus. Nama nakyivat haas-
tateltavien arjessa seka tyoelamassa eri tavoin kuten esimerkiksi tyon olevan ajatuksissa
myos vapaalla, uuden oppiminen muuttui haasteelliseksi, eika voimavaroja ollut mielekkai-
den asioiden tekemiseen. Haastateltava 1 kertoo, ettad tydbuupumuksen oireita olivat vasy-
mys seka aikaansaamattomuus. Han kuvailee tunnetta masennuksen kaltaiseksi, jolloin ei
jaksanut tehda mielekkaitd asioita yhta paljon. Ty6paikalla suorittamien tuntui haastavalta,
eika tydn tuloksia nahnyt, joka johti oman osaamisen epardintiin. (Henkilostdhaastattelu 1,
20.3.2021) Haastateltava 5 kuvailee pahinta tyduupumuksen tunnetta: ” Pahinta on se,
ettd odottaa viikonloppua ja viikonloppuna miettii alkavaa viikkoa, eika sitd palautumista
tule.” (Henkil6haastattelu 5, 22.3.2021) Alla olevassa kuviossa (Kuvio 10.) ndhdaan haas-

tateltavien tydbuupumuksen oireiden aiheuttajia.

25



Tutkimuksen mukaan haastateltavien kokevan suuren tydmaaran, aikataulupaineiden
seka stressin olevan suurimpia tyduupumuksen oireiden aiheuttajia. Haastatteluiden mu-
kaan yleisin tyduupumuksen oireiden aiheuttaja on tydn maara. Haastateltava 3 kertoo te-
kevansa kuuden paivan tyot neljassa paivassa. Tyotehtavat sisdltavat erilaisia projekteja
ja matkustelua, joiden lisaksi on rekrytoinnit ja viestinta. (Henkilohaastattelu 3, 21.3.2021)
My0s haastateltava kokee tydn maaran olevan yksi tyduupumuksen oireiden aiheuttajista,
mutta nostaa esiin myds omat henkilokohtaiset paineet onnistua seka tyonantajan luomat
paineet. (23.3.2021)

Haastateltava 4 tuo esiin aikataulupaineet ” Tyduupumukseni oireet johtuu kiireesta ja on-
gelmien kohtaamisesta. Pitaa miettia miten ne ratkaisee. Seka mydés tyopaine, koska koko
ajan pitaa miettia paaseeko deadlineihin. Ja tydvastuu uuvuttaa, jolloin virheen tekemisen
jalkeen rupeaa pelkdamaan virheiden tekemista. ” (22.3.2021) Haastateltava 5 kokee vir-
heiden olevan myo6s vaikuttavana tekijana tyduupumuksen oireisiin. ” Vapaa-aikaa ei peri-
aatteessa ollut, koska ty6 oli mukana vapaa-ajalla. Stressasin mita on tekematta ja pal-
jonko t4ita tulee olemaan, jos on tehnyt virheita. Virheet muistaa viela kahden viikon jal-
keenkin. (Henkildhaastattelu 5, 22.3.2021)

Haastatteluissa kavi ilmi myos etatdiden aiheuttamat uupumuksen oireet. Haastateltavista
suuri osa tekee etatdita ja osalla on oma tydpiste asunnossaan. Etatdissa uuvuttavaksi
koettiin tydergonomian huonontuminen seka tydhuoneen puuttuminen, jonka vuoksi sa-
massa tilassa vietetdan myos paljon vapaa-aikaa. Haastateltava 2 kertoo etatdiden vaiku-
tuksesta seuraavasti ” Tyétilat puuttuvat kotona ja teen t6ita keittionpdydalla. Tuntuu, etta
oma jaksaminen menee vahan rajoilla. Tulee tilanteita, jolloin saa potkia itseaan, jotta saa
toita tehtya ja tydpaivan aloittaminen ahdistaa. Isot tyétunnit, mutta tyd on kivaa ja siita
nauttii. Tuntuu oudolle, etta siitd uupuisi. Kuitenkin ahdistaa, vasyttaa ja tyésta motivoitu-
minen oli haastavaa. Nama nakyivat arjessa niin, etta oltiin akaisempia puolisolle ja her-
mot kirealla. Tyossa taas niin, etta kestaa kauemmin tarttua tyotehtaviin, kun on vasynyt

ja kaipaisi muuta tekemista.” (Henkil6haastattelu 2, 20.3.2021)

Lisaksi esiin nousevat suuret tydtunnit seka tydn aiheuttamat paineet, virheiden pelko, on-
gelmatilanteet, vapaa-ajan haasteet, oman osaamisen epardinti seka etatyd tyduupumuk-
sen oireiden aiheuttajina. Nama tekijat eivat olleet tutkimuksessa yleisia. Tutkimuksessa

kay ilmi, ettd tydbuupumuksen oireet ovat hyvin samankaltaisia kuin tyostressin aiheuttajat.

Tasta voidaan siis paatella, etta taustalla voi olla pitkaan jatkunut tyostressi.
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Haastateltavat hyddynsivat useita keinoja tyduupumuksen oireiden hallitsemiseen. Tutki-
muksen mukaan vapaa-ajalla on suuri vaikutus tydsta aiheutuneiden kuormituksien kesta-
miseen. Suosituimmaksi keinoksi tyduupumuksen oireiden hallinnassa osoittautui miele-
kas tekeminen. Yleisia keinoja olivat nukkumisen ja liikunnan lisddminen, ajanhallinta
seka tyduupumuksen oireista seka aiheuttajista puhuminen. Haastateltavat hakivat tasa-
painoa tydn ja vapaa-ajan valilla tekemalla mielekkaitad asioita, nukkumalla seka liikku-
malla. Haastateltavan 3 mukaan unen ja hyvan ruokailun tarkeys ovat korostuneet koetun
tyduupumuksen jalkeen. Han kertoo nukkuvansa vahintdan seitseman tuntia ja lisanneen
lisdksi liikuntaa paivittain tehtavaksi, joka antaa hyvaa vastapainoa tydlle. Han kertoo te-
kevansa itselleen mielekkaita asioita ja pohtivan, mista on aikaisemmin nauttinut. (Henki-
I6haastattelu 3, 21.3.2021) Haastateltava 6 mukaan tyéelaman ja vapaa-ajan ollessa ta-
sapainossa saa enemman voimavaroja kayttdon, jotka puolestaan auttavat jaksamisessa.
Hanelle sopivimmat keinot ovat pyoraileminen seka tyokoneen sulkeminen heti tydpaivan
paatyttya (Henkiléhaastattelu 6, 23.3.2021.)

Haastateltavan 1 kertoo, etta vapaa-ajalle siirtymista on helpottanut tyovaatteiden vaihta-
minen, jolloin tydasiat on helpompi jattaa tyopaikalle. Vapaa-ajalla han harrastaa likkuntaa,
joka auttaa tydsta johtuvaan ahdistukseen ja saa muuta ajateltavaa. (Henkildhaastattelu
1, 20.3.2021) Haastateltava 4 kertoo tasapainon hakemisesta seuraavaa ” Lahden liikku-
maan ja ulkoilemaan tydpaivan jalkeen. En jaa samaan huoneeseen pyérimaan vaan lah-
den tilasta pois, jolloin saan ajatukset pois tdista. Olen koittanut saada enemman unta,
liikkua ja raitista ilmaa. Lisaksi koitan tehda muitakin asioita, enka ela vain tehdakseni
toita. Jatdn mentaalitilaa myds mielekkaille asioille. ” (Henkilohaastattelu 4, 22.3.2021)
Haastateltava 5 kommentoi mielekkaiden asioiden tekemista seuraavasti ” Sairasloman
jalkeen paras keino on ollut se, etta tekee sita mita tykkaa nykyaan, soitan, teen hyvaa
ruokaa puhun kavereille sekd muutenkin teen sita mita huvittaa. Se ehkaisee sita, etta ei
tule ajateltua tydasioita seka voimaan paremmin ja eldamaan elamaani, miten haluan.”
(Henkildhaastattelu 5, 22.3.2021)

Ajanhallinta oli my6s tyduupumuksen oireissa suosittu hallintakeino. Esiin nousi monia
ajanhallinnankeinoja, jotka olivat samankaltaisia kuin stressin hallinnan keinoissa. Ajan-
hallinnan keinoja olivat listojen tekeminen, kalenteriin suunnitteleminen, tyotehtavien teke-
minen kiireellisyys jarjestyksessa seka motivaation iskiessa. Haastateltava 7 kertoo pita-
vansa kiinni vapaapaivista seka jaksottamalla tyopaivaa. (Henkilbhaastattelu 7,
24.3.2021) My6s haastateltava 8 hyddyntaa ajanhallintaa tyduupumuksen oireiden hallin-
nassa. ” Kaytan enemman kalenteria ja sielta blokannut itselleni aikaa keskeytyksetto-

malle tydlle. Kalenteri muuten tayttyy nopeasti, ellei itse huolehdi siita. Lisaksi jos tyot lop-
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puvat, niin en etsi etsimalla tyota vaan lahden aikaisemmin, mutta olen tavoitettavissa toi-
den loppuun ” (Henkildhaastattelu 6, 23.3.2021) Haastateltava 2 kokee oman ajan lisaa-
misen tarkeand oman ajanhallinnan keinona. Han heraa aamulla aikaisin, jotta ei heti he-
radmisen jalkeen ei tarvitse menna suoraan tydkoneelle. Nain voi rauhassa herata seka
tehda itselleen mieleisia asioita ja kayda ulkoilemassa, jolloin vireystila nousee ennen tyo-
paivan alkua. (Haastateltava 2, 20.3.2021)

Tutkimuksen mukaan arvotydskentely ja asenne muutokset olevan tyéuupumuksen oirei-
den hallintakeinoja. Haastateltava 3 kertoi seuraavaa ” Mietin arvojani seka mika on itselle
tarkeinta ja mita haluan eldmalta. Juttelin ihmisten kanssa ja tajusin, ettei tyo voi olla ela-
massa prioriteetti ykkénen, vaan tarkedmpaa on muut asiat. Ja sen ymmarrys, etta tyo-
uralla voi edeta, vaikka se ei olisi prioriteettina ensimmaisen. Mindsetin vaihdossa tavoit-
teena on nyt se, ettd paasisi pitdisi-ajattelusta eroon. Eli ei ajattelisi mita pitaisi tehda seka
omien rajojen asettamista. Olen aloittanut kieltdytymisen ja sen harjoittamiseen. Se antaa
tilaa ja aikaa myds palautumiselle. (Haastateltava 3, 21.3.2021) Myds haastateltava 4 pu-
hui asenteen muuttamisesta. Han kertoi tavoittelevansa kevyempaa asennetta tyéta koh-
taan, jotta tdiden haasteita ja ongelmia ei tulisi mietittya liikaa vapaa-ajalla. (Haastateltava
4,22.3.2021)

Lisaksi tydbuupumuksen oireiden hallinnan keinoksi mainittiin oman osaamisen kehittami-
nen, lyhyempien tydpaivien tekeminen, meditaatiot seka ulkoilu. Osa haastateltavista kiin-
nitti huomiota myos tydergonomiaan hankkimalla sahkoisen tyopoydan, jonka aarella voi

seista.

Tybuupumuksen oireiden hallintakeinot ovat olleet paasaantdisesti toimivia. Keinot olivat
kokonaisuuden johtamisen, kuten nukkuminen, ruokailu seka liikkunnan lisddminen. Toimi-
vin tydbuupumuksen hallintakeino oli kuitenkin mielekkaiden asioiden tekeminen. Haasta-
teltavista 29 prosenttia kertoo saaneensa nailla keinoilla muutosta ja kokevat nyt tyon
imua. 43 prosenttia haastateltavista ovat saanet muutoksia aikaan tyduupumuksen oirei-
den suhteen ja kokeva olevan keskimaastossa tyduupumuksen ja tyon imun valilla. Keski-
maastossa olevista kaksi haastateltavaa kertoivat olevansa kuitenkin enemman tyon imun
puolella, mutta vaihtelevasti. Tyduupumusta kokevat seka tyduupumuksen oireita yha ko-

kevia oli 29 prosenttia haastateltavista.
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5.3 Tyomotivaatio

Kolmantena teemana on tydmotivaatio ja se koettiin haastatteluissa vaikeimmaksi tee-
maksi. Haastatteluiden alussa kaytiin |&pi haastateltavien tyémotivaatioon vaikuttavia teki-
joita. Osa haastateltavista koki, ettd tdman vuoden aikana motivoituminen on ollut haas-
teellisempaa tyon kuormituksen vuoksi. Kuitenkin suurimpana tydmotivaatioon vaikuttaa
tutkimuksen mukaan uuden oppiminen ja uuden oppimisen mahdollisuus. Haastateltava 4
kommentoi seuraavasti ” Koen uuden oppimisen tarkeana, silla voin hyddyntaa oppimaani
asiakkaiden kanssa. Eli pystyn siis kehittdmaan omaa tyétani ja jalkeani.” (Henkilbhaastat-
telu 4, 22.3.2021) Haastateltava 6 kertoo, mika uuden oppiminen motivoi ” Motivoidun ke-
hitysmahdollisuuksista ja uuden oppimisesta, silla haluan nahda kehityksen saamalla uu-
sia mielenkiintoisia projekteja ja tehtavia” (Henkilohaastattelu 6, 23.3.2021) Haastateltava
5 kertoo, ettd hanelle uuden oppiminen on tarkeaa, mutta se tulee tehda rauhassa ja ajan
kanssa. Mikali uuden oppimisen tulee tapahtua kiireessa, se aiheuttaa stressia (Haastatel-
tava 5, 22.3.2021.)

Seuraavaksi suosituin tydmotivaatioon vaikuttava keino on tyén monipuolisuus. Haastatte-
luissa kavi ilmi, etta rutiinin omainen tyo ei ole haastateltavien mieleen. Tyolta kaivataan
vaihtelua, uusia projekteja seka uusia haastavia tehtavia. Tama selittyy milleniaalien ha-
lusta kehittya ja oppia lisda. Haastateltava 2 kommentoi tydn monipuolisuutta seuraavasti
” Tyo, joka ei ole koko ajan samanlaista eli on muuttuvaa, on motivoivaa. Ei saisi olla pe-
rusrutiineja, vaan pitaa olla muutoksia. Tasaisessa ty0ssa voi tulla tylsaa. Pitaa myos olla
haasteita. Nykyisessa tydpaikassa on kaikki mahdollisuudet siihen, ettéd pysyy motivaatio
pidempaankin. ” (Henkilbhaastattelu 2, 20.3.2021) Haastateltava 3 toisaalta mainitsee,
ettd monipuolisien tehtavien vuoksi voi olla vaikeaa pitda tydbn maara tasapainossa, silla
mielenkiintoisia projekteja voi olla monia. Tama voi johtaa siihen, etta t6ita kertyy helposti
likaa. (Henkil6haastattelu 3, 21.3.2021)

Tiimity0 ja kollegat nousivat esille useassa haastattelussa. Etatdissa koettiin motivaation
alentuvan, silla kollegoiden kanssa ei paasta juttelemaan ja olemaan vuorovaikutuksessa
kuten normaalisti. Kuitenkin tydmotivaatiota nosti kevaan mittaan lisdantyneet etéana tehta-
vat palaverit. Haastateltava 5 kommentoi tiimityosta seuraavasti ” yhteistyon tekeminen
muiden tydkavereiden kanssa on motivoivaa ja palkitsevaa. Silloin paasee keskustele-
maan toisen henkilon kanssa ja kun synkkaa, niin mikaan ei ole parempaa, kun sellaisen

ihmisen kanssa t6ita tekeminen” (Henkildhaastattelu 5, 22.3.2021)
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Lisaksi tutkimuksessa tydmotivaatioon koettiin vaikuttavan rahallinen palkitseminen, on-
nistumisen hetket, tydn haasteet, tuloksien ndkeminen ja tydn hyddyllisyys seka kiinnos-
tus alaa kohtaan. Haastateltava 6 kertoo, ettad kehityksen ndkeminen omassa osaami-
sessa voi nakya myos rahallisena palkitsemisena, jonka han kokee motivoivana tekijana.
(Henkildhaastattelu 6, 23.3.2021) My6s muissa haastatteluissa rahalliset palkkiot tulevat
esiin, silla hyvalla palkalla voi tehda itselleen mieluisia asioita. Haastateltava 2 kertoo ra-
hallisesta palkitsemisesta seuraavasti ” Raha motivoi, jolloin voi toteuttaa vapaa-ajalla it-
selleen mieluisia asioita ” (Henkilohaastattelu 2, 20.3.2021.) Tutkimuksessa kay ilmi, etta
tyon hyodyllisyyden kokeminen seka tuloksien nakeminen eivat vaikuta merkittavasti tyo-
motivaatioon, silla nama seikat tulivat muutamassa haastattelussa mainituksi, mutta ei

esiin nostetuksi.

Seuraavaksi haastatteluissa kysyttiin kuinka haastateltavat nostavat itse tydmotivaatio-
taan. Tama kysymys koettiin erityisen haastavana ja useat miettivat hetken vastaustaan.
Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd useimmat eivat olleet ajatelleet voivansa itse vaikuttaa tyo-
motivaatioon. Tyomotivaation kasvamisen ajateltiin johtuvan ylla mainituista tekijoista,
joista haastateltavat motivoituvat. Osa haastateltavista koki oman tydmotivaation nostami-
sen kysymysmerkiksi, jota taytyy tulevaisuudessa pohtia tarkemmin. Haastateltavat kertoi-
vat, ettad tyduupumuksen jalkeen tuntuu vaikealta ajatella, miten voisi itse motivoida itse-
aan. Suuri osa haastateltavista osasi pienen pohdinnan jalkeen kertoa, mita he ovat itse

tehneet kasvattaakseen omaa tyomotivaatiota.

Suosituin tydmotivaation kasvattaja tutkimuksen perusteella on itsensa kehittdminen ja
oman osaamisen kasvattaminen. Itsensa kehittaminen tuli esiin useassa haastattelussa.
Itsensa kehittdmisessa oli mukana lisdkouluttautuminen, uusien tyétapojen ja prosessien
opettelu, alan seminaareissa kaynti. Haastateltava 4 kommentoi itsensa kehittamista seu-
raavasti ” Mitd enemman on kokemusta ja tietoa, niin sitd helpompi on tehda toéita. Ei tar-
vitse hakata paata seinaan. Omien taitojen kehittdaminen lisaa itsevarmuutta ja sita kautta
motivaatiota, koska silloin tyd on helpompaa. ” (Henkildhaastattelu 4, 22.3.2021) Haasta-
teltava 2 on samaa mieltd. Hanen mukaan itsensa kehittdminen lisaa itsevarmuutta ja
omaa tietotaitoa, joka poistaa epavarmuuden tunteen tydelamassa. (Haastateltava 2,
20.3.2021) My6s haastateltava 7 kertoo kasvattavan tydmotivaatiotaan ottamalla vastaan

uusia haasteellisia tehtavia seka uusilla osa-alueilla. (24.3.2021)
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Toisena tydmotivaation kasvattajana on itse asetetut tavoitteet. Tavoitteet liittyivat usein
oman osaamisen kehittamiseen. Haastateltava 1 kertoi omien henkilokohtaisien tavoittei-
den liittyvat tehokkuuteen ja laadukkuuteen. Talla hetkella hanella on tavoitteena parantaa
omaa ajanhallintaa. Han kertoo, etta on todella motivoivaa paasta tavoitteisiin. (Haastatel-
tava 1, 20.3.2021) Haastateltava 7 kertoo tavoitteista seuraavasti ” Pidan pitkan ja lyhyen
aikavalin tavoitteet mielessani, jolloin saan myos itselleni syyn tehda tyota ja koen tyon
merkitykselliseksi” (Henkilbhaastattelu 7, 24.3.2021)

Lisaksi esiin nousivat laittautuminen, ongelmakohdista puhuminen seka itsensa palkitse-
minen. Laittautuminen nousi esiin etatyolaisilla. He laittautuivat tyopaivaa varten, kuten he
olisivat menossa tyopaikalle fyysisesti. Tama keino koettiin haastateltavien kesken hetkel-
lisesti hyvin virkistavana seka innostavana, mutta ei pitkalla tahtaimella motivoivana.
Haastateltava 2 kommentoi seuraavasti ” Kevaalla piti pakottaa menemaan téihin ja siihen
auttoi se, etta laittoi tyOvaatteet ja vahan laittautui, ettei ole vain yo vaatteissa tekemassa.
Nyt olen ottanut kayttoon itsensa palkitsemisen esimerkiksi rankan paivan jalkeen tilaa
pizzaa ja katsoo jotain kivaa telkusta. Tai jos vaikka suoriutuu hyvin. Lisaksi laittaa rahaa
omaan hyvinvointiin, joka tukee omaa jaksamista ” (Henkilohaastattelu 2, 20.3.2021)
Haastateltava 3 kertoo antaneensa rehellista palautetta esihenkildlle ja puhunut avoimesti
tyon ongelmista ja haasteista. Han kokee, etta keskustelun avulla han on saanut lisattya
omaa motivaatiotaan, silla on saanut muutoksia aikaan omassa tydssaan. (Henkilbhaas-
tattelu 3, 21.3.2021.)

Haastattelussa ilmeni mielipide siita, ettei tyontekija ole vastuussa tydmotivaation kasvat-
tamisesta, vaan vastuu olisi yrityksella. Haastateltava 5 kommentoi seuraavasti ” Mieles-
tani yrityksen pitaa tehda tydstd motivoivaa ja tehda kehityskeskusteluja ja prosessien te-
kemisesta mielenkiintoisia. yrityksen tulee nayttaa, etta ovat kiinnostuneet yksilosta eika

rahakoneesta. Eli motivoidun yrityksesta itsestaan” (Henkildhaastattelu 5, 22.3.2021)

Nama keinot koettiin hyvin toimivina tydmotivaation nostattajana ja tydmotivaation koettiin
parantuvan vuoden 2020 kevaasta. Toimivimmat keinot olivat itsensa kehittdminen ja uu-
den oppiminen, joka tehtiin oman jaksamisen sekd mielenkiinnon mukaan. Lisaksi itse

asettamat tavoitteet koettiin motivoiviksi, silld niihin pddseminen motivoi lisaa.
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6 Pohdinta

Tassa kappaleessa tarkastellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia ja niiden kautta tehdaan
johtopaatoksia seka pohdintoja. Lisaksi kappaleessa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta

seka omaa oppimista.

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten itsensa johtaminen on vaikuttanut milleniaa-
lien tydhyvinvointiin Covid-19 pandemian ensimmaisen vuoden aikana. Tutkittavia tyohy-
vinvoinnin osa-alueita olivat tyostressi, tybuupumus seka tyomotivaatio. Lisaksi tavoit-
teena oli tuoda esiin milleniaalien tyohyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tutki-
muksen mukaan pandemian alkaessa 71 prosenttia haastateltavista koki tyohyvinvoinnin
huonontuneen vuonna 2020 kevaallad pandemian aiheuttamien muutoksien alkaessa. Vai-
kuttavia tekijoita olivat stressi, tybomaaran kasvaminen, muutostilanteet, epavarmuus, eta-
tyo ja siita johtuva vuorovaikutuksen puuttuminen seka huonontunut ergonomia. Nama
tekijat vastaavat taysin kappaleen kaksi teoriaa, jossa kasiteltiin tydhyvinvontiin vaikutta-
via tekijoita. Kansainvalisissa tutkimuksissa on tullut esiin malli, jossa nostetaan esiin tyon
muokkaamisen suhdetta tyontekijan itsendisyyden, osaamisen seka fyysisen ja psyykki-
sen hyvaan oloon. Aiheesta tehtiin tutkimus, jossa 253 tyontekijan otos vastasi kyselyyn,
jossa kysyttiin tyontekijan luontaisien tarpeiden seka mielenterveyden tyytyvaisyytta. Tut-
kimuksen tuloksena selvisi, ettd mahdollisuus muokata omaa ty6taan vaikuttaa tyohyvin-
vointiin. (Slemp & Vella-Brodrick, 2014, 957-977). Kirjoittaja kokee, ettd haastateltavien
mahdollisuus muokata ty6ta on ollut kovin pieni. Siksi tama teoria voi osin selittdd huonon-

tunutta tydhyvinvointia, erityisesti muuttuneissa tyotilanteissa.

Tyostressi oli tutkimuksen mukaan vuoden 2020 kevaasta alkaen huonompi, kuin ennen
pandemiaa. Tutkimuksessa ilmeni, etta tyostressi nakyi haastateltavissa vasymyksena,
artyisyytena, karsimattomyytena seka kriittisyytena omaan osaamiseen ja tyotehtavaan.
Oman osaamisen epardinti voi johtua taydellisyyden tavoittelun aiheuttamasta tyostres-
sista (Korpimies, 2019, 11.) Syy voi olla my6s psykologisen paaoman itseluottamuksen
puutteesta, jolloin omiin taitoihin ja kykyihin ei uskota yhta vahvasti. (Manka, 2016, 161-
162) Kirjoittaja paattelee, etta taydellisyyden tavoittelu tydtehtavissa on kytkdksissa itse-
luottamukseen ja sen nostatukseen. Talloin taydellisyyden tavoittelulla pyritaan nosta-
maan uskoa omiin taitoihin ja osaamiseen, joka nostaisi puolestaan itseluottamusta seka
hallinnan tunnetta. Tutkimuksessa ei noussut esiin Salmimiehen (2008) mainitsemia oi-
reita kuten itkuisuus, avuttomuuden tunne seka lihassaryt (Salmimies, 2008, 109.) Syyna
voi olla se, etta haastateltavat eivat osanneet varautua kysymykseen ja taman vuoksi ei-

vat osanneet yhdistdd mahdollisia oireita tyostressiin. Toisaalta nama voivat johtua myos
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yllattavasta muutoksesta siirtya etatoihin, kuten Korpimies (2020) mainitsee. (Korpimies,
2020, 10.) kirjoittaja huomauttaa, etta haastateltavista viisi tydskenteli etatdissa ja kaksi

tydskentelivat tydpaikalla tai osittain etana.

Yleisimpia stressin aiheuttajia olivat tydbn maara, aikataulut, tydn vaatimukset seka pitkat
tyopaivat. Aikatauluihin sisaltyivat tutkimuksessa kiire seka aikataulupaineet. Stressin ai-
heuttajat ovat samankaltaisia, kuin teoriassa esitetyt stressiin vaikuttavat tekijat kappa-
leessa 2.1. Tutkimuksen tulokset ovat ristiriidassa Deloitte Global Millenial Survey 2020
tutkimuksen tuloksien kanssa, jonka mukaan pandemia olisi vaikuttanut positiivisesti mille-
niaalien kokemaan tydstressiin elamantyylin rauhoittumisen vuoksi. (Parmelee,
17.7.2020.) Syy tuloksien poikkeavuuteen voi johtua juuri eldamantyylien kansainvalisista
eroista milleniaalien piirteista seka tyokulttuuri eroista. Mellanen kertoo Rantalan (2020)
Podcastissa, ettd milleniaalien piirteet ovat kansainvalisesti erilaisia johtuen elinymparis-
tosta. (Rantala, 2020, 10-15min) Kirjoittaja paattelee, ettéd merkittavia piirteita ovat juuri
kunnianhimoisuus ja karsimattomyys, jonka vuoksi t6ita tehdaan paljon ja nopeasti. Silti
kuitenkin tyot tehdaan laadukkaasti, koska oman osaamisen nayttaminen koetaan tarke-

aksi.

Kuten tutkimuksen tuloksissa todettiin, toimivimmat stressinhallinnan keinot olivat ajanhal-
linta, priorisointi sekd asenne muutos. Ajanhallinnan toimivimmat keinot olivat kalenterin
hydédyntaminen, to-do-listat seka priorisointi. Ajanhallinta on yksi stressinhallinta keinoista,
mutta onnistuakseen ajanhallinnassa taytyy selvittaa mihin aika kuluu ja suunnitella miten
aika kaytetaan. Kiireelliset asiat eivat ole aina valttamattomia tai tarkeita. (Salmimies,
2008, 101) Tama voi olla syy siihen, ettad tydn maaraan ja tyon vaativuuteen ei tutkimuk-
sessa loytynyt toimivia hallinta keinoja. Kuitenkin ajanhallinnalla on saatu lisaa aikaa
muille stressinhallinta keinoille, kuten liikunnalle ja mielekkaiden asioiden tekemiselle.
Asenne muutos tarkoittaa kirjottajan mielesta elamanhallintaa sekd oman asenteen koh-
distamista positiiviseen ajattelutapaan. Elamanhallinnan kyky on elamaan asennoitumista
luottavaisesti ja silloin kykenee vaikuttamaan omaan tekemiseen ja hallitsemaan stressia
(Salmimies, 2008, 96) Elamanhallinnalla on vaikutus itsearvostukseen ja tavoitteisiin paa-
semiseen. Kirjoittajan mielesta tama voi olla ratkaiseva tekija tyostressin vahenemiseen,
vaikka se ei tullut tutkimuksessa esiin. Paasaantoisesti tutkimuksessa esiin tulleet stres-
sinhallintakeinot ovat olleet toimivia, silla jokainen haastateltava kertoi saaneensa omista

keinoista apua.
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Tybuupumuksen oireita koki jokainen haastateltava. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyo-
uupumuksen oireet eivat alkaneet heti vuonna 2020 kevaalla, vaan vasta myohemmin ke-
san aikaan. Kirjoittaja paattelee, ettd tama voi hyvin johtua pitkittyneesta tyostressista
seka tyon kuormitteista, silld ne ovat voimavaroja kuluttavia tekijoita. Tyduupumuksen oi-
reita ovat vasymys ja itsetunnon heikentyminen, kun myos tyostressissa. Tutkimuksessa
tuli esiin monia oireita. Yleisimmat olivat vasymys, aikaansaamattomuus seka ahdistus.
Nama ovat myo6s kappaleessa 2.2 mainittuja tyduupumuksen oireita. Myos tyduupumuk-
sen oireiden aiheuttajat olivat samankaltaisia, kuin tyostressin. Aiheuttajina olivat tutki-
muksen mukaan suuri tydmaara, stressi seka aikataulupaineet. Suuri tydmaaran aiheut-
tama tyduupumus selittyy kirjoittajan mielesta silla, ettd tydmaaralle ei olla 16ydetty hallin-
takeinoa tyostressin kokemisen aikaan. Makikangas ja Hakanen (2017) kertovat ty6uupu-

muksen kehittyvan pitkdan jatkuneesta tydstressista. (Makikangas & Hakanen, 2017, 4.)

Tyon maaraan ja tyon piirteisiin kuuluivat suuri osa haastateltavien tyduupumuksen oirei-
den aiheuttajista. N&ita olivat suuren tydmaaraan ja aikataulujen lisaksi suuret tyotunnit,
ongelmatilanteet seka etatyo. Toisaalta, tydbmotivaatio osiossa haastateltavat kertovat ot-
tavansa vastaan paljon mielenkiintoisia tehtavia, jolloin tdiden maara lisdantyy entises-
taan. Tama johtaa tyon ja vapaa-ajan tasapainon rikkoutumiseen ja voimavarojen vahene-
miseen. Kirjoittaja epailee, etta ratkaisu tydn maaraan 16ytyisi omien rajojen selvittdmisen
seka priorisoinnin kautta. Kirjoittajan mielesta itsensa johtamista on myds se, ettéd osaa
kieltaytya ja delegoida tehtavia muille tarvittaessa. Nain saastetaan omia voimavaroja tyo-

paivan aikana ja sdastytdan suurelta tydmaaralta.

Tyontekijan piirteet ovat harvoin tyduupumuksen takana. Kuten esimerkiksi perfektionismi,
kriittisyys omaa tyota kohtaan tai liilan suuret tavoitteet. (Mellanen & Mellanen, 2020, Su-
kupolvi matkalla kohti burnoutia) Kuitenkin tyostressiin koettiin vaikuttavan oman osaami-
sen epaileminen, joten kirjoittajan mielesta se voi pitkdan jatkuneena hyvin olla tyduupu-
muksen oireilun takana. Kappaleessa 2.2 Saarinen (2020) mainitsee, ettd monet ajattele-
vat uralla nousseita superihmisiksi (Saarinen, 2020, 20.) Sama ajatus nousi esiin myds
tutkimuksissa, jolloin omia saavutuksia pidettiin vihemman arvossa ja ty6ta ei koettu yhta
merkityksellisena. Tahan vaikuttivat myos omat tavoitteet. Mielenkiintoista on se, etta kol-
legojen vuorovaikutusta tai tydyhteisdn puuttumista ei tullut tuloksissa esiin. Pandemian
aiheuttama poikkeusaika on kuitenkin nayttanyt, kuinka tarkea tyoyhteiso on esimerkiksi

oman tydn arvostamisessa. (Korpimies, 2020, 10.)
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Tybuupumuksen oireiden toimivat hallintakeinot olivat paasaantodisesti kokonaisuuden joh-
tamisen keinoja. Naita olivat nukkuminen, ruokailu seka liikunta. Toimivin tyduupumuksen
oireiden hallintakeino oli tutkimuksen mukaan mielekkaiden asioiden tekeminen. Nama
kasvattavat my0Os tyontekijan voimavaroja, jolloin tyon vaatimuksien kohtaaminen helpot-
tuu ja mahdollistaa tydn imun. (Hakanen, 2020, 44-45.) Kirjoittajan mielesta naiden keino-
jen toteuttamisessa nakyy optimismi, silld keinoja tehtiin tietoisesti toistuvasti ja uskottiin
niiden toimivuuteen. Kuitenkin keinojen toimivuus jai keskinkertaiseksi. Yksi selitys kirjoit-
tajan mielesta on heikko koherenssin tunne. Koherenssin tunteen ollessa heikko luovutta-
mista tapahtuu useammin (Sihto, 2010, 78.) Kappaleessa 3.3 kerrotaan koherenssin vaa-
tivan onnistuakseen sitkeytta ja itsekuria, jotta muutokset vietaisiin loppuun saakka (Sal-
mimies, 2006,60). Syy voidaan siis 16ytaa myos alhaisesta sitkeydesta, silla fyysisien hy-
vinvoinnin alueen muutoksien tulisi nakya henkisessa hyvinvoinnissa. Mielekas tekeminen
kulkee kasi kddessa teorian kanssa, silld vapaa-aika ja mielekas tekeminen on milleniaa-
leille tarkeaa. (Manka & Manka, 2016, 13.)

Kirjoittaja kokee tyduupumuksen oireiden hallintakeinojen tulokset mielenkiintoisina. Esiin
nousi usea itsensa johtamiseen liittyva keino, kuten osaamisen kehittaminen, arvotyos-
kentely, omien rajojen tunnistus seka meditaatiot. Kuten kappaleessa 3.1 psykologinen
paaoma vastaa kysymykseen "Kuka olet?” ja nama keinot kirjoittajan mielesta auttavat
selvittdmaan vastauksen kysymykseen. Psykologisella padaomalla on vaikutus itsensa joh-
tamiseen, joten kirjoittajan mielesta tdma voi olla syy tyduupumuksen oireiden hallintakei-
nojen keskinkertaiseen onnistumiseen, eli naita keinoja ei olla harjoitettu tarpeeksi. Kuten
Aarnikoivu (2010) sanoo, tydelamassa menestyminen vaatii, ettd on sinut itsensa kanssa,

jolloin elamanhallinnan tunnetta saadaan lisattya. (Salmimies, 2008, 23.)

Tyomotivaatio teema koettiin kirjoittajan yllatykseksi hieman haastavaksi. Tutkimuksesta
kavi ilmi, etta talla hetkella tyosta motivoituminen koetaan suhteellisen hankalaksi. Kirjoit-
taja epailee, ettd tdma voi johtua tydstressin aiheuttamasta vasymyksesta seka vuorovai-
kutuksen puuttumisesta. Kirjoittaja ei usko, etta tutkimuksen haastateltavien tydmotivaa-
tion alhaisuuteen vaikuttaisi epamieluisat tyotehtavat tai uravalinta, silla haastateltavat
ovat kertoneet pitdvansa tyostaan. Yleisimpia tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita olivat
uuden oppiminen, tydn monipuolisuus seka tiimityd. Uuden oppiminen vastaa taysin teo-
riaa, silld milleniaaleille on tarkeaa oppia ja kehittyd, kuten kappaleessa kaksi todetaan.
Tama osittain selittdéd myos tyon monipuolisuuden tarkeyden tydmotivaatiossa. Tutkimuk-
sessa kay ilmi, ettd uuden oppiminen koetaan tarkeaksi ja uusia tyotehtavia halutaan li-
saa. Yllattavaa kirjoittajan mielesta on se, ettd tutkimuksen mukaan uuden oppiminen koe-
taan hyvin tarkeaksi, mutta oman osaamisen arvostus ei tule haastatteluissa esiin. Kirjoit-

tajan mielesta syy oman osaamisen arvostuksen vahaisyyteen johtuu palautteen ja tyon
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tunnustuksen puutteesta esimiehen seka kollegoiden suunnasta. Tata johtopaatdsta tukee
Mellanen ja Mellanen (2020) silla heidan mielestdan milleniaalit kokevat itsearvostuksen
ja itseluottamuksen puutetta helposti ilman tyosta saatua tunnustusta. (Mellanen & Mella-
nen, 2020. Itsensa toteuttamisen aikakausi.) Kirjoittaja kokee mielenkiintoiseksi sen, etta
tiimity® nousee esille vasta tydmotivaatioon vaikuttavana tekijana. Tutkimuksen mukaan
tiimity6ta ja vuorovaikutusta kollegojen kanssa ei koettu olevan tarpeeksi, joka aiheutti
haastateltavissa tydmotivaation laskemista. Toisaalta etdna tapahtuneet palaverit ja ta-

paamiset koettiin virkistavana seka mielekkaina.

Tyomotivaation kasvattamisen keinot olivat juuri itsensa johtamisen keinoja, eli tassa osi-
ossa ei otettu huomioon ulkopuolisia motivaation kasvattajia. Keinot olivat hyvin onnistu-
neita. Onnistunein seka suosituin keino oli itsensa kehittdaminen, joka on suoraan yhtey-
dessa motivoiviin tekijéihin seka teoriaan. Manka (2016) mainitsee itsensa kehittdmisen ja
uuden oppimisen lisdavan itseluottamusta seka hallinnan tunnetta, jotka nostavat tydmoti-
vaatiota. (Manka, 2016, 161-162.) Kuitenkin tutkimuksesta kavi ilmi, etta itsedan kehitettiin
tyossa parjaamisen vuoksi, eika omasta mielenkiinnosta. Tassa nakyy kirjoittajan mielesta
tydelaman muuttumisen aiheuttama jatkuva kehittymisen tarve, joka haastaa milleniaalien
kunnianhimoisuutta seka tarvetta ndyttdd omaa osaaminen. Kirjoittajan mielesta tdma se-
littada jatkuvan itsensa kehittdmisen seka myos haasteellisista tyotehtavista motivoitumi-

sen.

Toinen onnistunut seka suosittu tydmotivaation kasvattamisen keino oli tavoitteiden aset-
taminen. Tutkimuksen mukaan haastateltavat asettavat itselleen yhd enemman tavoitteita.
Tasta voidaan paatella, ettd milleniaalit kokevat kuitenkin toiveikkuutta, silla psykologisen
paaoman toiveikkuuden voimavara vaikuttaa haluun asettaa tavoitteita. (Manka, 2016,
163.) Tavoitteet liittyivat padsaantdisesti oman tyénlaadun ja tehokkuuden parantamiseen,
jolloin paatavoitteena oman osaamisen nayttaminen, siitd palautteen saaminen seka uu-
sien tyotehtavien saaminen. Nama ovat kirjoittajan mielesta taysin yhteydessa oman
osaamisen kehittamiseen, mutta erityisesti oman osaamiseen ja kyvykkyyden nayttami-
seen. Kirjoittaja kuitenkin pohtii, ettd onko haastateltavilla tarpeeksi voimavaroja uuden
oppimiselle, silla tydstressi ja tydbuupumus rasittaa henkisesti seka fyysisesti, jolloin oppi-

minen on hankalaa.

Tutkimuksessa ilmenneet keinot vastaavat hyvin itsensa johtamisen perusideaa. Itsensa
johtamisessa on kyse itsensa kehittdmista, asenteiden muutoksesta ja vastuun ottami-
sesta itsestaan. (Salmimies, 2008,21.) Kuten kappaleessa kolme mainitaan, itsensa johta-
minen vaatii kykya analysoida omaa toimintaa ja tilannetta kokonaisvaltaisesti, jotta uudis-

tuminen olisi mahdollista (Aarnikoivu, 2019, 99-100) Haastateltavat ovat kayttaneet monia
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itsensa johtamisen keinoja, jotka ovat vaatineet paljon analysointia omasta itsestaan seka
halua kehittya. Kirjoittajan mielesta kokonaisuuden johtamisen keinot, elamanhallinta seka
psykologiset voimavarat vaikuttavat tutkimuksessa positiivisesti jokaiseen teemaan. Tama
pohjautuu siihen, etta jokaisesta osiosta saadaan lisda energiaa ja voimavarjoja, joita
haastateltavat voivat kohdentaa aina haluttuun hallintakeinoon ja tata kautta saada pa-
rempaa tydhyvinvointia aikaan. Tutkimuksessa selviaa, ettd itsensa johtamisen vaikutus
tyohyvinvointiin on suuri. Haastateltavat kertoivat erityisesti itsensa johtamisella olleen vai-

kutusta tyon hallinnassa, ajanhallinnassa seka omien tunnetilojen ymmartamisessa.

Tutkimuksen mukaan vuoden aikana on tapahtunut suuria muutoksia tyohyvinvoinnissa.
Talla hetkelld vuoden 2021 kevaalla suuri osa haastateltavista koki tydhyvinvoinnin paran-
tuntuneen omien itsensa johtamisen keinojen kautta. Tutkimus on siis nayttanyt kuinka,
suuri vaikutus itsensa johtamisella on nain poikkeustilanteessa. Vehkaoja (2020) kiteyttaa
asian hyvin. Hanen mukaan tyontekijan tulisi itse huomata asiat, jotka vaikuttavat tyohy-
vinvointiin. (Vehkaoja, 2020, 42-43.) Tutkimuksessa tuli myods ilmi, etta itsensa johtaminen
koetaan haastavaksi ja tydnantajalta kaivattaisiin tukea seka neuvoja itsensa johtamisen

suhteen.

Yllattavaa tutkimuksessa on kuitenkin keinojen vahaisyys seka niiden kayttdmisen epavar-
muus. Haastatteluissa ilmeni, ettd itsensa johtaminen koetaan hankalaksi. TAma vaikuttaa
myos erikeinojen tunnistamiseen ja hallintaan. Haastatteluissa kavi ilmi, ettéd he jokainen
haastateltava toivoisi oppivansa lisaa itsensa johtamisen keinoja. Yllattavaksi kirjoittaja
kokee myds sen, etta esihenkildlle puhuminen koetaan yleisesti helpoksi, mutta sitd mah-
dollisuutta ei kuitenkaan aktiivisesti hyodynneta. Kirjoittaja positiivisesti yllattyi, ettd haas-
tateltavat pyytavat ja antavat palautetta sekd puhuvat avoimesti tydhyvinvoinnistaan. Ke-
hotuksena olisi, ettd organisaatiot lisaisivat itsensa johtamisen tietoisuutta tyontekijoilleen
seka tarjoaisi erilaisia keinoja tyohyvinvoinnin hallintaan. Kirjoittaja kehottaa myos tyonte-

kijoita jatkamaan itsensa johtamista ja voimavaroja kuluttaviin tekijoihin puuttumista.

Naiden tutkimustietojen perusteella tutkimus on osoittautunut yha tarpeellisemmaksi ja
merkitykselliseksi. Tutkimuksesta saatiin paljon hyvaa tietoa milleniaalien nykyisesta tyo-
hyvinvoinnista seka itsensa johtamisen keinoista. Kuitenkin tutkimuksesta huomataan,
ettéd milleniaalit tarvitsevat lisaa itsensa johtamisen keinoja erilaisiin haasteisiin. Suositteli-
sin milleniaaleja perehtymaan itsendisesti itsensa johtamiseen seka tydnantajia opasta-
maan itsensa johtamisessa. Taman jalkeen olisi mielenkiintoista tehda jatkotutkimus, josta

nahdaan, onko perehtymisella itsensa johtamiseen ollut vaikutusta tyohyvinvointiin.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Selvittdessa tutkimuksen luotettavuutta, kaytetdan validiteettia. Validiteetin avulla selvite-
taan, onko tutkimuksessa tutkittu oleellisimpia asioita. Luotettavuuden maarittely kvalitatii-
visessa tutkimuksessa perustuu kirjoittajan ndkemykseen seka nayttéihin. (Kananen
2017, 173-175.) Kirjoittaja on kiinnittanyt tutkimuksen luotettavuuteen huomiota jo tutki-
muksen alussa suunnitelmaa tehdessa. Silloin pohdittiin huolella tutkimuskysymykset
seka tutkimusongelma. Tutkimuksen sisaltd oli tarkkaan harkittu monista vaihtoehdoista.
Kirjoittaja halusi tuoda esiin yleisimmat tyohyvinvointiin liittyvat osa-alueet, joihin suuri osa
tyontekijoistéa osaa samaistua. Osa-alueiden teoreettinen sisalté koostuu monista eri lah-
teistd ja mielipiteista, joten tutkimuksen teoria ei ole vain yhden henkildn mielipide, myos
kirjoittaja itse on pysynyt puolueettomana. Lisaksi luotettavuutta on lisatty kirjoittajan joh-
topaatoksillda pohdinta osuudessa, jotka yhdistavat teorian seka empiirisen osuuden kes-

kenaan.

Tutkimusta tehdessa kirjoittaja kehitti samalla haastattelukysymykset teorian pohjalta.
Nain varmistettiin kysymyksien relevanttisuus seka saatiin kasitteet suoraan teoriasta em-
piiriseen osioon. Kirjoittajan mielesta tama lisaa hyvin tutkimuksen luotettavuutta, silla
haastattelukysymykset ovat johdettu suoraan teoriasta. Samalla saatiin myos kaikki teo-
rian oleellisimmat asiat esiin ja tutkittavaksi. Haastattelurungon toimivuutta testattiin ennen
haastatteluja ja sen pohjalta tehtiin muokkauksia. Haastatteluissa edettiin jokaisen kanssa
samalla rungolla, mutta eri rytmityksella. Joidenkin haastateltavien kohdalla vastaukset tu-
livat nopeasti ja olivat lyhyitd. Osa vastasi kysymyksiin hyvin laajasti tai otti enemman
harkinta-aikaa vastatakseen kysymykseen. Validiteettia voi huonontaa pieni otanta, silla
haastateltavia oli kuitenkin vain seitseman. Pieni haastateltava maara, on kuitenkin ylei-
nen kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Toisaalta haastateltavat toimivat useilla eri aloilla, joten

samankaltaisuudet haastatteluissa lisaavat kirjoittajan mielesta validiteettia merkittavasti.

Kasitteita ei avattu haastatteluissa tarkemmin, silla kasitteet olivat hyvin yleisia tydela-
massa. ltsensa johtaminen oli ainut hieman haastava kasite. Sita ei kuitenkaan avattu,
silla haluttiin tietdd miten ja millaisena haastateltavat sen kokevat. Kirjoittaja kokee, etta
tama lisda tutkimuksen validiteettia, silla ndin haastateltavien vastauksia ei ohjailtu, vaan
saatiin selville miten haastateltavien rehelliset ajatukset ja mielipiteet. Tuloksien validiteet-
tia saattaa hieman huonontaa haastateltavien hermostuneisuus seka se, etta heille ei an-
nettu mahdollisuutta tutustua kysymyksiin. Tama voi osittain selittaa osan lyhyemman
haastattelun. Kirjoittaja kokee paatoksen olevan oikea, silla nyt vastaukset perustuvat ta-
manhetkiseen tilanteeseen ja kokemukseen. Mikali haastattelukysymykset olisi annettu

etukateen, se olisi lisannyt aiheeseen tutustumisen riskia ja niin sanottujen "Oikeiden vas-
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tauksien” etsimiseen. Se olisi voinut johtaa ristiriitaan, jolloin haastateltava vastaa eri ta-
valla, kuin oikeasti itse ajattelee. Haastattelutilanteet olivat hyvin rauhallisia seka tunnel-
maltaan positiivinen. Haastatteluissa tuli my0s esiin tilanteita, jolloin kysymys piti muotoilla
eri tavalla, jotta kysymykseen saataisiin vastaus. Kirjoittaja kokee kysymysten mukautta-
misen lisdavan validiteettia, silla nain varmistettiin jokaisen ymmartaneen kysymyksen oi-

kein.

Haastatteluiden jalkeen litterointi suoritettiin rauhallisesti, jotta saataisiin kaikki pienetkin
asiat varmasti ylos. Lisaksi litterointi litteroitiin uudelleen teemojen mukaiseen jarjestyk-
seen. Tama helpotti kirjoittajaa tutkimuksien tuloksien lapikaynnissa ja analysoinnissa,
jotka puolestaan lisaavat tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta lisda myos haastatte-
luissa esiin tulleet samankaltaisuudet. Samankaltaisuudet haastatteluissa vahvistavat
muissa haastatteluissa esiin tulleita asioita ja lisdavat niiden merkitysta. Suuria poikkeuk-
sia haastatteluiden vastauksissa oli vain muutama. Naihin vaikuttaa kirjoittajan mielesta
haastateltavien asenne, mielentila ja aikaisemmat kokemukset. Kuitenkaan nama poik-
keavuudet eivat vaikuttaneet tuloksiin merkittavasti, vaan antoivat uusia nakokulmia ja kei-
noja aihealueista. Kirjoittaja itse maarittelee tutkimuksen naiden tietojen perusteella hyvin

luotettavana.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Koen opinnaytetydprosessin hyvin opettavaiseksi ja tdma oli toinen iso projekti, jonka olen
Haaga-Heliassa tehnyt yksin. Koen oppineeni todella paljon itseni johtamisesta. Ensim-
maisena nostan esiin ajanhallinnan, silld opin hallitsemaan ajankayttéani paremmin. Tein
itselleni alkuun tarkan aikataulun, joka oli kuitenkin hyvin joustava ja riskeihin varautunut.
Lisaksi opin toimimaan tehokkaasti tekemalla paatdksen, mita milloinkin teen. Nain sain
hyvin aikaa my6s vapaa-ajalle ja onnistuinkin pitamaan viikonloput taysin vapaana. Tasta
uudesta taidosta olen erityisen ylpea. Yllattavin oppi oli kuitenkin se, ettd opin itsestani uu-
sia asioita. Huomasin itse stressaavani ja epailevani omia taitojani, joka johti kireyteen ja
hieman epatoivon tunteisiin. Kuitenkin olin itselleni armollinen ja ollessani naiden tuntei-
den keskella vaadin itseltani vahemman. Opin siis sen, etta projektin ollessa pitkd, kannat-
tavinta on tehda paljon motivaation iskiessa. Nain jaa mahdollisuus levata, kun tarve vaa-
tii. itsedan entisestaan. Lisaksi opin voimavaroista, eli psykologisesta padomasta ja sen
hyodyista. Koen, ettd tdma prosessi on opettanut minulle todella paljon ja antanut minulle
hyvaa osaamista kohdata tulevat tydelaman kuormitukset ja haasteet. Aikaisemmin tiesin,
etta itsensa johtamisella on iso vaikutus tyohyvinvointiin, mutta tutkimuksen kautta vaiku-

tus konkretisoitui.
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Haasteiksi opinnaytetydprosessissa ilmeni haastattelurungon tekeminen seka lahteiden
Idytaminen ja niista kokonaisuuden rakentaminen. Haastattelukysymyksia muokkasin pit-
kaan, silla kysymyksien taytyi olla selkeita ja vastata tutkimusongelmaani. Haastatteluja ol
mukava tehda. Lahteiden I6ytaminen osoittautui haasteeksi, johon en ollut varautunut,
silla kirjastot menivat yllattaen kiinni joka johti lahteiden karsintaan. Tassa kohtaa kaytin
paasaantoisesti e-kirjoja seka lainasin kirjoja ja lehtia ystavilta. Etukateen olin varautunut
riskeihin, jotka aiheuttavat aikataululle haittaa. Naita olivat sairastuminen, haastattelujen
siirtdminen, sekd motivaation puutos. Naita riskeja ei tullut onneksi paljoa vastaan ja aika-

taulu pysyi hyvin.

Tulevaisuudessa naen itseni HR-alalla, erityisesti tydhyvinvoinnin kehittamisen tehtavissa.
Tyohyvinvoinvointi on aina ollut minulle tarkea asia ja se on syy, miksi Iahdin opiskele-
maan. ltsensa johtamisesta kuulin ensimmaisen kerran suuntautumisen kursseilla ja huo-
masin heti, ettd se on minua kiinnostava aihe. Luin aiheesta lisaa ja tutustuin eri metodei-
hin, kuinka voisin itse parantaa omaa tydhyvinvointiani. TAssa opinnaytetydssa kaksi mie-
lenkiinnonkohdettani yhdistyi ja koen, etta naista opeista ja metodeista on minulle hyotya
tulevaisuuden tyoelamassa. Lisaksi uskon, etta tasta opinnaytetyosta saa monet milleni-
aali tyontekijat itselleen sopivia keinoja kehittdd omaa tydhyvinvointiaan. Opinnaytety6
saattaa myOs auttaa ymmartamaan omia tunnetilojaan seka kayttaytymismalleja, jotka

voivat olla yhdistettavissa esimerkiksi tydbuupumukseen.

Koen opinnaytetyéprosessin olevan hyvin onnistunut. Mielestani opinnaytetydn aihe ja
sen rajaus on hyvin ajankohtainen ja koen, etta tutkimuksen avulla on saatu uusia nako-
kulmia. Lahteet ovat laadullisia ja sisaltdd myos kansainvalisia lahteita. Lahteet kayvat
diskurssia keskenaan. Tietoperusta on mielestani hyvin supistettu ja se sisaltada ajankoh-
taisimmat ja yleisimmat teemat, myos keskeisimmat kasitteet on kuvattu. Tietoperusta
myos tukee tavoitteita hyvin. Olen hyvin tyytyvainen kvalitatiivisen tutkimuksen menetel-
maan seka sen naytteeseen, silld nain saatiin hyvin laajoja ja syvallisia vastauksia. Mie-
lestani onnistuin hyvin aineiston analysoinnissa ja sain tuotua tutkimuksen tulokset ja teo-
rian hyvin yhteen. Lisaksi opinnaytetyo saavutti tavoitteet tavoitteet ja tulokset ovat mie-
lestani helposti hydédynnettavissa. Kuten koko opinnaytetyd itsessaan, silla tutkimus on
luotettava seka eettisia periaatteita noudattava. Kokonaisuudesta tuli hyvin johdonmukai-
nen ja se on hyvin tasapainossa siséllysluettelosta alkaen. Koen myds, ettd oma projektin-
hallintani on ollut hyvalla mallilla. Perehdyin aiheeseen, tein taustatutkimusta ja tein to-
della yksityiskohtaisen suunnitelman. Aikataulussa pysyin todella hyvin, valilla tuli pienia
muutoksia, mutta niistd ei aiheutunut aikatauluhaittaa. Liséksi olen raportoinut ohjaajalleni
aktiivisesti ja osallistunut jokaiseen tapaamiseen, joissa olen esitellyt prosessin etene-

mista.
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8 Liitteet

8.1 Liite1

Liitteena 1 on haastattelukysymykset, joiden pohjalta tutkimuksen haastattelu toteutettiin

1. Miten kuvailisit tyohyvinvointiasi viime kevaana pandemian alkaessa?

2. Mitka asiat tyossasi aiheuttavat stressia ja miten ne vaikuttivat tyontekoosi?
3. Milla keinoilla olet hallinnut stressia tyossasi?

4. Mita muutoksia nama keinot ovat saaneet aikaan tyostressissa?

5. Mitka tyohon liittyvat tekijat ovat aiheuttaneet tyduupumuksen oireita, seka
mita ne olivat?

6. Miten kasvatit voimavarojasi tyon kuormitteita vastaan?

7. Koetko talla hetkella olevasi lahempana tyouupumusta vai tyon imua? Pe-
rustele

8. Mista motivoidut tyossasi?

9. Milla keinoin kasvatat tyomotivaatiotasi?

10. Minkalainen tyomotivaatiosi on télla hetkella?

11. Koetko itsensa johtamisella olevan vaikutusta tyohyvinvointiisi? Perustele

12. Miten kuvailisit tyohyvinvointiasi talla hetkella?

45



