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ABSTRACT

The purpose of the thesis was to find out how people working in administrative
tasks are experiencing their autonomy at work. The aim of the work was to get
an idea of what kind of influencing opportunities the target group has in their
work, what factors contribute to the experience of managing work and what
influences it.

The theoretical framework of the thesis examines the concept of autonomy
at work in general, as well as the related sub-concepts, which include
self-management, brain work, time management, prioritization, load factors
and well-being at work. The theoretical content consists of both international
and Finnish-language articles and studies, literature, and online publications.

| used qualitative research as a research method, and survey as a method for
collecting data. The analysis happened with thematizing and cross-tabulation.

According to the results of the thesis, the experience of autonomy at work is in
good shape for the target group. The prioritization of work tasks occurs
naturally for everyone, and everybody felt like they have an impact on the
level of the quality of the work. Colleagues acted as factors that promote both
comfort and well-being at work. Factors that undermined the experience of
autonomy at work included rush, the lack of resources and interruptions. Also,
further feedback and understanding from the supervisor's side were desired
alongside work.

Keywords: autonomy at work, brainwork, well-being at work, cognitive load
factors, possibilities for influence
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydssani tutkitaan hallinnollista ty6ta tekevan kohderyhmani
kokemuksia tydn hallinnan toteutumisesta tydssa. Aiheidea sai alkunsa, kun
suoritin viimeista sosionomiharjoitteluani opinnaytetydni toimeksiantajan
palvelukoordinaattorina ja paasin nakemaan, millaista konkreettinen tyo
hallinnollisten tehtéavien parissa sosiaali- ja terveysalalla on. Huomasin
harjoitteluni aikana, kuinka erilaiset keinot tyontekijoilla on suoriutua
paivittaisista tyotehtavista tai kestaa tyon keskeneraisyytta ja kiirettd. Koska
ihmisten hyvinvointi ja erilaisuus seka niita selittavat tekijat ovat aina
kiinnostaneet minua, sain idean lahteé kartoittamaan opinnaytetyoni avulla
tyontekijoiden paivittaisia tyon hallinnan keinoja laajan teoriakehyksen kautta.
Tyon hallinnan keinojen ja mahdollisuuksien kartoittaminen koettiin myos
yhteistyotahollani tarpeelliseksi, joten opinnaytetyd alkoi muotoutua taman
aiheen ympérille jo hyvissa ajoin kevaalla 2023.

Perehtymalla aiheeseen havaitsin, etta uudenlaiset tydtavat ja -ymparistot
vaativat uudenlaisia tydelamaéataitoja ja ominaisuuksia, jotka liittyvat oleellisesti
tyon hallinnan taitoihin. Tyon hallinta on kasitteena kuitenkin hyvin laaja, joten
opinnaytetydssa tarkasteluun otettiin useampi tata kasitetta pilkkova
nakodkulma, joiden kautta henkiloston tyon hallinnan kokemusta kartoitettiin.
Naita olivat muun muassa itsensa johtaminen, tydympaéristd, kuormitustekijat
ja tydhyvinvointia edistavat tekijat. Aihetta tutkittiin laadullisesta nakdkulmasta
kasin ja aineisto kerattiin kyselyn avulla. Lopulliset tulokset muotoutuivat

teemoittelun ja ristiintaulukoinnin kautta syntyneista paatelmista.

Koin aiheen itse tarkeéksi ja ajankohtaiseksi, silla jatkuvasti kehittyvassa
tydelamassa ihmisen omat valmiudet ja taidot hallita ty6ta korostuvat
entisestaan. Tyomaailman ollessa murroksessa ja etatyoskentelyn
vakiintuessa osaksi tydelamaa, ovat itsensa johtamisen seké tyon hallinnan
taidot entista tarkeammassa roolissa. Niilla on merkittdva vaikutus tyén
sujuvuuden ja hyvinvoinnin edistamisessa tydymparistdssa, joka on entista

kuormittavampi ja moniulotteisempi kuin ikina aiemmin.



2 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Opinnaytetyoni toteutetaan yhteistydssa alalla toimivan kotipalveluja tuottavan
toimeksiantajan kanssa. Toimeksiantaja pidetaan opinnaytetydssa salassa
yhteisty6tahon pyynndsta. Yhteistyétaho on minulle tuttu sosionomiharjoittelun
seka kesatydsuhteen kautta, joiden aikana olen saanut tutkittavan
kohderyhman tyonkuvasta myds omakohtaista kokemusta. Talta pohjalta
minun oli luontevaa lahte& luomaan opinnéaytetytta ja rakentamaan

kyselyrunkoa tyon hallinnan kasitteen ymparille.

Opinnaytetyoni kohderyhma koostui hallinnon tiimiesihenkildista seka
palvelukoordinaattoreista. Kohderyhmaan kuului 25 henkil6a, joista 23 toimi
nimikkeella tiimiesihenkild ja kaksi nimikkeella palvelukoordinaattori. Tyonkuva
on kaikilla kohderyhmaan kuuluvilla muuten sama, mutta
palvelukoordinaattoreilla ei ole vastuullaan omia asiakkaita tai tyontekij6ita
kuten esihenkil6illa. Tutkittavan ryhméan rajaus tapahtui

toimeksiantajalahtoisesti.

Kohderyhméni tydnkuva koostuu henkilokohtaisen avun palveluiden
tuottamisesta. Perusty6hon kuuluvat uusien tyontekijoiden rekrytoiminen,
nykyisten tyontekijdiden ja tilaajien yhteyshenkilona toimiminen,
tydvuorosuunnittelu, asiakkaiden hankinta seka tyontekijoiden paivittaisen
tyon ohjaus. Tilaajilla tarkoitetaan tassa yhteydessa asiakkaita. Tydssa
korostuu sosiaali- ja terveysalan tuntemus, mutta tyontekijoilla voi olla my6s
tasta eroava koulutustausta. Tyota tehdaan arkisin virka-aikana klo 8—16
hybridimallilla. Hybridimallilla tarkoitetaan osa-aikaista etatydskentelya, jossa
tyota tehdaén vuoroin etayhteydella kotona ja vuoroin toimistolla (Muller &
Niessen 2019, 883).

Tyo6ta tehdaan erikokoisissa tiimeissa, joihin kuuluu seka tiimiesihenkil6ita ja
palvelukoordinaattoreita etta palveluneuvojia. Palveluneuvojat toimivat
tiimeissa akuuttien asioiden parissa ja hoitavat asioita yli tiimirajojen.
Tiimiesihenkildiden ja palvelukoordinaattoreiden tydnkuva on enemman
tiimisidonnainen, ja he keskittyvat paaosin hoitamaan omien asiakkaidensa ja

tyontekijoidensa asioita.
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3 TYON HALLINNAN MAARITELMA

Tyon hallinnan kasitteella (engl. autonomy at work) tarkoitetaan sita, missa
maarin tyontekijalle annetaan vapautta, itsenaisyytta ja harkintavaltaa
vaikuttaa tyotehtaviinsa ja tyotahtiinsa (Manka 2016, 28; Saragih 2011, 203).
Tyo6n hallinta voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, joita ovat
paatoksentekovalta ja valinnanvapaus. Paatoksentekovallalla tarkoitetaan
tyontekijan valtaa valita, miten ja milloin tyota tehdaan, valinnanvapaudella
taas tyontekijan aloitteellisuutta ja tAman valitsemien taitojen hyddyntamista

tyossa. (Nordenmark ym. 2012, 2.)

Ty6n autonomialla ja paatoksentekoon osallistumisella on todettu olevan
positiivisia vaikutuksia tydssa suoriutumiseen, motivaatioon,
sitoutuneisuuteen, tyytyvaisyyteen ja terveyteen seka naiden on todettu
alentavan koetun stressin méaraa (Devonport 2013, 133). Kun tyontekijalle
annetaan vapautta hallita omaa tyotaan, alkaa han tarkastella tyénsa tuloksia
omista lahtokohdistaan, kuten vaivannadstaan, aloitteistaan ja paatoksistaan,
kéasin. Mita laajemmin tyontekijan annetaan hallita ty6taan ja tyotapojaan, sita
kyvykkdammaksi han itsensa kokee. Tama nostaa tyontekijan itseluottamusta
tyotehtavid kohtaan, milla on puolestaan todettu olevan positiivisia vaikutuksia
tydssa suoriutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Korkeamman itseluottamuksen
omistavien tydntekijoiden on muun muassa todettu antavan enemman
panosta tyohon ja jatkavan tydssa lannistumatta haasteita kohdatessaan.
(Saragih 2011, 203-206.)

4 ITSENSA JOHTAMINEN

Tyonhallinta ja itsensa johtaminen ovat toisiinsa laheisesti yhteydessa. Itsensa
johtaminen on tydhyvinvoinnin ja sujuvan tyon tavoittelua oman toiminnan
suunnittelun, ohjaamisen, seurannan ja muuttamisen kautta (TTK 2022). Se
on prosessi, jonka kautta ihminen kontrolloi omaa kaytdstaan, johtamalla
itsedan tiettyjen toiminnallisten ja kognitiivisten strategioiden avulla (Neck &
Houghton 2006). Charles C. Manz on kuvannut itsensa johtamista
kokonaisvaltaiseksi itsevaikuttamisen nakokulmaksi, joka keskittyy
kognitiivisiin prosesseihin, joiden kautta ihminen ohjaa itsensa suoriutumaan

niin motivoivista tehtavista kuin tyosta, joka ei luonnostaan motivoi. Itsensa
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johtamisen prosessissa oleellisia kysymyksia ovat mita tehdaan, miten
tehdaan ja miksi. (Stewart ym. 2011, 188.)

Itsensa johtamisella tavoitellaan tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valille,
hyvinvoinnin, uudistumisen ja tehokkuuden yll&pitoa seka tietoisuuden
kehittdmista (Sydanmaanlakka 2017). Onnistunut itsensa johtaminen
mahdollistaa tyon hallintaa, mutta onnistuakseen, itsensa johtamiseen
tarvitaan myos sita edistavat olosuhteet. Selkeét tydtehtavat, mielekas
ymparisto, riittava osaaminen ja mahdollisuus kehittaa itse&dén, seka tyosta
palkitseminen ja palautteen saaminen ovat oleellisia itsensa johtamista
tukevia tekijoita. Olosuhteiden lisaksi tyontekijan on mahdollista vaikuttaa
omaan suoriutumiseensa positiivisen ajattelun ja tunnealykkyyden el

tunteiden hallinnan keinoin. (Stewart ym. 2011, 191; Sydanmaanlakka 2017.)

Itsensa johtamisen taitoihin kuuluvat selkeiden paaméaaérien ja tavoitteiden
asettaminen, tyon suunnittelu ja tilanteiden ennakointi, tydtehtavien priorisointi
ja delegointi, riittdva osaaminen ja jatkuva osaamisen kehittdminen seka
omien kehityskohtien tunnistaminen. Tydn sujuvuuden ja kognitiivisen
kuormituksen hallinnan ndkokulmasta myos keskeytysten hallinta
tydyhteistssa, on tarkea itsensa johtamisen taito. Palautumisen ja
tydhyvinvoinnin nakékulmasta oleellisimpia itsensa johtamisen taitoja ovat
kyky tunnistaa oman jaksamisensa rajat ja toimia niiden mukaisesti, seka
huolenpito siitd, etta ehtii palautua tydsta niin tyopaivan aikana, kun vapaa-
ajalla. (Sydanmaanlakka 2017; TTK 2022; Stewart ym. 2011, 191.)

Karsivallisyys, itsensa motivoiminen ja positiivinen ajattelu ovat osa ajatusten
ja tunteiden hallintaa, jolla on oleellinen merkitys itsensé johtamisessa
onnistumiseen, silla ajatuksilla ja tunteilla on toimintaamme hyvinkin vahva
vaikutus (Syddnmaanlakka 2017; Stewart ym. 2011, 191). Vaikka itsensa
johtamiseen lukeutuu useita eri tydn organisoinnin ja suunnittelun keinoja, on
muistettava, etta tyon sujuvuus edellyttdd myds mahdollisuutta joustaa, niin
ajallisesti kuin ajatuksellisesti. Tydelamassa tarvitaan myds yhteisia hetkia ja

aikaa asioiden jakamiselle. (Toivanen ym. 2016, 39.)
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4.1 Ajanhallinta

Ajanhallinnalla tarkoitetaan oman ajankayton suunnittelua, toteutusta ja
arviointia (Bergbom & Airila 2017, 20). ltsensé johtaminen nayttaytyy
ajanhallinnan nakokulmasta esimerkiksi kalenterivarauksina tauoille tai
rauhalliselle tyonteolle. Tallainen tapa voi olla toimiva tilanteissa, joissa
tyOaika koostuu paljolti kokouksista tai tyoté pirstaloivista pienista tehtavista.
Ty0ssa, joka ei valttamaétta etene suunnitellun aikataulun mukaan, on
luonteeltaan ennakoimatonta ja yllatyksellista seka edellyttaa nopeaa
reagointia, on haasteena, kuinka suunnitella ja aikatauluttaa tyota. Tyon
ollessa ennakoimatonta tydntekijdiltéa vaaditaan joustavuutta, kykya nopeisiin
paatoksiin ja hyvia itsensé johtamisen taitoja. (Toivanen ym. 2016, 38—39.)

Ajanhallinta ei kuitenkaan ole pelkastaan tyontekijan vastuulla, vaan sen
tueksi tarvitaan organisaatiotasolla maariteltyja yhteisia aikatauluja,
suunnittelua ja rakenteita (Toivanen ym. 2016, 38—39). Tydaika maarittaa
paivittaiselle tydlle ulkoiset raamit eli aikakehyksen. Taman kehyksen sisalla
luodaan edelleen omia aikatauluja yksittaisille tyotehtaville (Toivanen ym.
2016, 34). Aikajarjestys asiantuntijatydssa -tutkimushankkeessa (2019)
asiantuntijat loivat naita aikatauluja muun muassa sahkoista kalenteria

hyoddyntaen.

4.2 Priorisointi

Tyo6tehtavien priorisoiminen, eli tarkeysjarjestykseen asettaminen, on hyva
tyokalu hallita tydpaivan rytmin ja tyotehtavien jakamista. Priorisointia voidaan
tehda muun muassa asioiden kiireellisyyden, tarkeyden, kiinnostavuuden tai
henkilosuhteiden perusteella. Monissa yrityksissa asiakas on aina
prioriteettina ensimmainen, jonka jalkeen tulevat muut ty6tehtavat, jotka ovat

enemman tyontekijoiden itsensa priorisoitavissa. (TTL 2018.)

YKksi tapa priorisoida tydtehtavia on jaotella ne neljaan luokkaan kiireellisyyden
ja tarkeyden perusteella Stephen Coveyn ajanhallintamatriisin mukaisesti
(kuva 1). Matriisin avulla luokitellaan toisistaan kiireelliset ja tarkeét, ei
kiireelliset ja tarkeat, kiireelliset ja ei tarkeat seka ei kiireelliset ja ei tarkeat

tekijat. Se on oiva tapa kyseenalaistaa tehtavien kiireellisyytta ja keskittaa
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huomio siihen, mika tydssa on todellisuudessa tarkedé ja suuremman

ajankayton arvoista. (Tyoterveyslaitos 2018.)

TIME MANAGEMENT MATRIX

URGENT NOT URGENT
N I
z ACTIVITIES ACTIVITIES
E Crises Prevention, PC activities
2 Pressing problems Relationship building
= Deadline-driven projects Recognizing new opportunities
- Planning, recreation
=
e [ v
bt ACTIVITIES ACTIVITIES
g Interruptions, some calls Trivia, busywork
[- % Some mail, 5ome reports Saome ma
z Some meetings Some phone calls
5 Proximate, preéssing matters : me wasters
= Popular activities Pleasant activities

Kuva 1. Time management matrix (The 7 Habits of Highly Effective People 1989)

Priorisoiminen on tarkea taito, mutta valilla on hyva pohtia oman
priorisointinsa lahtékohtia. Tyotehtavien kasaantuessa ei saa unohtaa
hyvinvoinnin peruspilareita, kuten ruokailua ja palautumista. Mita
kuormittavampaa ty0 on, sita tarkeampid ovat myos mikrotauot tyépaivan

aikana. (Tyoterveyslaitos 2018; Lindqvist 2022.)

5 AIVOTYO
5.1 Aivotydn merkitys muuttuvassa yhteiskunnassa

Nykyajan tietoyhteiskunnan tydymparistot, tydkalut, kuormitustekijat ja
osaaminen ovat muuttuneet oleellisesti, ja tydonteko seka sen aiheuttama
kuormitus kohdistuvat yhd enemman aivoihin (Hartikainen ym. 2021, 89).
Taman myota aivotybn vaatimukset, joita ovat asioiden muistaminen ja
huomaaminen, paatbksenteko ja asioiden ratkaiseminen korostuvat
tyoelamassa entista enemman (TTL 2018). Naiden vaatimusten liséksi,
teknologian ja internetin kehityksen seka yleistyvien etatytmallien myota,
tydtehtavien ja -ympariston joustavuus on lisaantynyt. Tama seka lisdéa tyén
kognitiivista kuormittavuutta ja korostaa itsensa johtamisen taitojen tarvetta

ettd mahdollistaa joustavuutta paivittaisiin rutiineihin ja lisda henkilokohtaista
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paatantavaltaa tyonteon tapoihin. (Neuroliitto 2023; Miller & Niessen 2019,
883; Sjoblom ym. 2019, 2286.)

Etatydskentely vaatii perinteiseen toimistotydskentelyyn verraten enemman
itsekuria, ajanhallinnan taitoja ja kykya pysya motivoituneena ilman
tavanomaista tyoympaéristod seka entistd vahvempaa kykya erottaa tyo ja
vapaa-aika toisistaan (Tydsuojelu 2023; Niebuhr ym. 2022). Yhteisty6tahollani
tyota tehdaén hybridimallilla eli osin toimistolla, osin etana. Tama tulee
varmasti vaikuttamaan opinnaytetyoni tuloksiin, mink& vuoksi etatyo toimii

yhtené oleellisena nakokulmana opinnaytetyoni tulosten tarkastelussa.

Aivoty6 voidaan jakaa kolmeen eri ergonomia kokonaisuuteen: kognitiiviseen,
affektiiviseen ja informaatio ergonomiaan. Kognitiivisella ergonomialla
tarkoitetaan palautumista edistavien ty6tapojen tukemista, informatiivisella
ergonomialla laajempaa informaation k&sittelyn ulottuvuutta ja affektiivisella
ergonomialla arvojen ja tunteiden huomioimista. (Hartikainen ym. 2021, 92.)
Tassa opinnaytetydssa keskitytaan erityisesti kognitiivisen ergonomian
nakokulmaan. Kognitiivinen ergonomia on tydskentelytapojen ja tydympériston
jarjestamista siten, ettd ihmisen tiedonkasittelyn kyvyt ja rajoitukset otetaan
huomioon palautumista edistéaen ja kuormitusta vahentaen (Mehilainen 2020;
TTK 2021).

Jotta aivotytdskentely olisi mahdollisimman tehokasta, on tydn kognitiivisen
ergonomian toteutumisen kannalta oleellista, etta organisaatiossa on selkeéat
yhteiset linjat ja tuki onnistua (Aivoty6 sujuvaksi 2023). Ty6turvallisuuslain
(738/2002) mukaan tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijansa
terveydesta ja turvallisuudesta, huolimatta siitd onko kyseessa fyysinen vai
henkinen terveys. Laki toisin sanoen velvoittaa tydnantajan huolehtimaan
tyontekijoidensa aivoterveydesta yhta lailla kuin fyysisesta terveydesta
(Hartikainen ym. 2021, 91).

5.2 Kognitiiviset kuormitustekijat

Kognitiivista ergonomiaa kehittdessa tulee huomioida kognitiiviset

kuormitustekijat, joita ovat ndko- ja kuuloergonomia, muistikuorma,
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kommunikointi ja ohjeistukset, paatoksenteko, osaaminen ja uuden
oppiminen, keskeytykset, tietotulva, monitehtavavaatimukset seké tyovélineet
(Hartikainen ym. 2021, 91).

Kognitiiviset kuormitustekijat, jotka hairitsevat kognitiivisen ergonomian
toteutumista, voidaan lajitella kolmeen kategoriaan; aani- ja visuaalisiin

hairidihin, keskeytyksiin seka tietotulvaan (Aivotyo sujuvaksi 2023).

AZni- ja visuaaliset hairiét ovat tydn tekemista hairitsevia tekijoita kuten
puhehélyd, melua, tydymparistossa liikkkuvia inmisia tai ponnahdusikkunoita
tyokoneen ruudulla. Puhehalylla on suoritusta heikentava vaikutus erityisesti
tyotehtavissa, jotka vaativat kirjoittamista, lukemista tai keskustelua.
Visuaaliset hairiot taas vaikeuttavat asioiden muistamista ja jarjestyksen

suunnittelua. (Hairiét 2023.)

Keskeytyksilla tarkoitetaan muun muassa tytkavereiden tai asiakkaiden
tahoilta tulevia yhteydenottoja, jotka katkaisevat yllattden tydskentelemisen.
Turhien keskeytysten on todettu heikentavan tyon sujumista aivokuormaa
lisdten, mink& vuoksi ne on tarkeda saada tyopaikoilla kuriin. Keskeytykset
seka altistavat virheille ja kuormitukselle, etta vievat aikaa tyoskentelylta, kun
keskeytyneeseen tehtavaan joudutaan virittdytymaan kerta toisensa jalkeen

uudelleen keskeytysten jalkeen. (Keskeytykset 2023.)

Tietotulvalla tarkoitetaan tilannetta, jossa viesteja, tehtavia, muistamista tai
asioita on niin paljon, etta tilannetta on vaikea hallita. Laajat
tehtavakokonaisuudet, projektit ja yhteisty6tahojen kanssa kommunikointi
aiheuttavat suurta viesti- ja tietomaaraa ja edellyttavat muistamista ja tietoa.
Tietotulva nayttaytyy tyopaikkakohtaisesti eri tavoin, mutta ongelmalliseksi se
muuttuu silloin kuin tietotulvan seasta ei pystyta haravoimaan tarpeellista ja
hyodyllista tietoa. Tama kuormittaa muistia ja vaikeuttaa tydtehtéavien
hoitamista. (Tietotulva 2023.)

6 PALAUTUMINEN

Tyosta palautumisella tarkoitetaan kehon ja mielen elpymistéa tyén

aiheuttamasta rasituksesta. Riittavasta palautumisesta huolehtiminen yllapitaa
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niin kehon kuin mielen hyvinvointia, tukee tyokykyéa ja tyossa jaksamista,
suojaa tyduupumukselta ja stressin kasaantumiselta seka ehkaisee
terveysongelmilta. RiittAméaton palautuminen taas laskee hyvinvointia,
vireystilaa ja motivaatiota, miké voi pahimmassa tapauksessa johtaa

uupumiseen. (Lindqvist 2022.)

Tyokuormituksen maara vaihtelee paivittain, mutta jatkuessaan liian pitkdan
liian suurena silla on paljon negatiivisia vaikutuksia tyéntekijoiden
hyvinvointiin. Kun kuormitus kasvaa liian suureksi, alkaa se nayttaytya
tunteiden muodossa muun muassa artymyksena, levottomuutena tai
toivottomuutena. Se aiheuttaa usein vasymysta, pahoinvointia ja erilaisia
sarkyja seka vaikeuksia keskittymiskykyyn ja muistamiseen, jotka taas
nayttaytyvat edelleen paatdoksenteon vaikeuksina ja hallitsemattomuuden
tunteena. Kuormituksen ollessa suurta aloitekyky laskee, motivaatio alenee ja
tyotehtavid aletaan helpommin valtella. Myds uniongelmat ovat tutkitusti
pitkittyneen stressin ja palautumisvajeen oireita. Riittamaton palautuminen
tyopaivista tapahtuu usein huomaamatta ja pikkuhiljaa, kunnes ihminen
lopulta uupuu eiké jaksa tehda tydpaivien jalkeen itselleen mieluisiakaan
asioita. (Lindgvist 2022; Virtanen 2021.)

Palautumisen peruspilarina pidetaan riittavaa ja hyvanlaatuista unta, mutta
palautuminen on tdman lisaksi myags itselle mielekkaiden asioiden tekemista ja
itsensa toteuttamista. Palautumisen ulottuvuuksia kuvaava DRAMMA-malli
kokoaa yhteen palautumisen kannalta oleellisia kokemuksia. Yhdysvalloissa
kehitetty malli koostuu kuudesta erillisesta tekijasta, joita ovat tyosta
irrottautuminen (detachment), rentoutuminen(relaxation), omaehtoisuus
(autonomy), taidon hallinta (mastery) merkityksellisyys (meaning) ja

yhteenkuuluvuus (affiliation). (Virtanen 2021.)

Tyo6sta irrottautumisella tarkoitetaan vapaa-ajan tekemista, joka eroaa
mahdollisimman paljon omasta tydsta ja siten erottaa tydasiat vapaa-ajasta.
Rentoutuminen kuvaa rauhallista tekemista, joka ei vaadi fyysisia tai alyllisia
ponnisteluja. Omaehtoisuutta kehotetaan harjoittamaan vapaa-ajalla, silla
tydssa on useita asioita, joihin ei pysty valttamaétta vaikuttamaan.

Omaehtoisuudella tarkoitetaan myos rajojen vetoa asioiden suhteen, joihin
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omat voimavarat eivat riitéa. Taidon hallinnalla tarkoitetaan uusien taitojen
opettelua, jotka luovat tyon ulkopuolisia onnistumisen kokemuksia.
Merkityksellisyys merkitsee itselle merkityksellisten ja tarkeiden asioiden
tekemista vapaa-ajalla. Yhteenkuuluvuudella taas tarkoitetaan laheisten
ihmissuhteiden yllapitoa ja panostusta ihmissuhteiden laatuun niiden ma&aran
sijaan. (TTL 2020.)

Kun palaudutaan riittavasti, ajoittaiset kuormitusoireet poistuvat kehosta,
kehon ja mielen vireystila palaa tyopaivan jalkeen normaalitasolle ja
kokonaisvaltainen jaksaminen pysyy hyvana. Jotta voidaan huolehtia siita,
ettd palautuminen on riittavaa, on palautumista tarkeéa toteuttaa jatkuvasti
osana arkea. Vaikka lomien aikana ehtii ladata akkuja, ei akkuvarasto kesta
pitkaan, jos arkinen palautuminen puuttuu. Tasta syysta on tarkeaa pitaa
huolta palautumisesta arkisin niin tydpaivien jalkeen kuin niiden aikana.
Yleisimpia keinoja yllapitdd palautumista tyopaivan aikana ovat lounas- ja
kahvitauoista kiinni pitaminen seka mikrotaukojen ottaminen pitkin paivaa.
(Lindgvist 2022.)

7 TYON HALLINNAN SUHDE TYOHYVINVOINTIIN

Tyon hallinta on yksi tarkeimpia tyéhyvinvoinnin lahteitd (Manka 2016, 28).
Sen avulla rakennetaan tydhyvinvoinnin valttamaton ja kestava pohja, joka
koostuu omaan tyéhon vaikuttamisen mahdollisuuksista, tydprosessien
joustavuudesta seka tyokykya ja ergonomiaa edistavista kaytannoista, jotka
mahdollistavat turvallisen ja terveellisen tyonteon (Manka 2016, 54).
Vaikeimpinakin aikoina on tarkeaa pitaa hyvaa huolta tyontekijoista, silla
tyontekijoiden voidessa hyvin myos ty6ta saadaan tehtyd tehokkaammin
(Alahuhta 2015).

Tybhyvinvointi on luokiteltu maailmanlaajuisesti tydkykyyn ja ty6terveyteen
litetyksi kasitteeksi. Suomalainen tydhyvinvoinnin kasite on yhdistetty naiden
lisdksi koskemaan tydn sujuvuutta arjessa, mika tekee kasitteesta hyvin laaja-
alaisen tarkastelukohteen. Ty6hyvinvoinnin kokemisen syntyyn vaikuttavat niin
tyoyhteison ilmapiiri ja organisaation johtaminen ja toimintatavat kuin

tyontekija ajatuksineen ja asenteineen seka itse tyd. Naiden lisaksi tyén
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hallinnalla, hallittavissa olevilla tyon vaatimuksilla ja sosiaalisella tuella on
merkittava vaikutus tyéhyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden kokemuksiin. (Manka
2016, 75; Nordenmark ym. 2012, 2-3.)

Tata hyvinvoinnin kokemuksen kokonaisuutta on havainnollistettu
tyohyvinvointipddomaa kuvaavassa kaaviossa (kuva 2.), joka kokoaa yhteen
kaikki oleelliset inhimillisen, eli aineettoman pddoman tekijat. Kaaviossa
tyohyvinvointipadoma rakentuu kolmesta kategoriasta, joita ovat yksilon
inhimillinen padoma, yhteison toimivuus ja sosiaalinen padoma seka

organisaation rakennepaaoma.

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen paaoma

Yksilén inhimillinen padoma -sosiaalinen tuki Organisaation
-psykologinen paioma ja -esimies-alaissuhteet {oroldes porit b
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet G - panostukset kehittimiseen
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokulttuuri
< 12
Tydhyvin-
vointi-
paaoma

Kuva 2.Tyohyvinvointipadoman rakenne (Manka 2016, 53)

Inhimilliseen pddomaan sisaltyy tyontekijan omat henkilokohtaiset tiedot,
taidot, osaaminen ja asenteet seka psykologinen padaoma ja muut metataidot.
Metataidoilla tarkoitetaan yleisia, alasta riippumattomia tydelamataitoja, joiden
avulla ihminen kehittaa itsedan tydssa ja selvidd muuttuvista tilanteista ja
vaatimuksista (Jarenko & Kankkunen 2021). Psykologisella pddomalla taas
tarkoitetaan yksilon henkil6kohtaisia psykologisia ominaisuuksia, kuten
itseluottamusta, sinnikkyyttd, optimismia ja toivoa, jotka tukevat ihmisen
pystyvyyden tunnetta (Halonen 2016). Psykologista pd&domaa tuetaan tyon
hallinnan ja osallistamisen mahdollistamisen keinoin, joustavilla
tyoprosesseilla ja tyokykya edistavilla kaytannoilla ja toimilla (Manka 2016,
52-54).
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Sosiaalinen pddoma kattaa tydyhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen
seka esimies-alaissuhteen toimivuuden, jotka onnistuneesti toteutuessaan
tukevat tyohon sitoutumista, motivaatiota, psykologista paaomaa ja
tyoyhteisttaitoja. Organisaation rakennepaaomalla taas tuetaan tyontekijan
muutos- ja uudistumiskyvykkyytta, jotka nayttaytyvat tydssa muun muassa

tyon imuna ja tyon merkityksellisyyden kokemuksena. (Manka 2016.)

Matti Alahuhta k&sittelee kirjassaan Johtajuus-kirkas suunta ja ihmisten voima
(2015) vaatimusten ja vastuunantamisen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Suurempi
vastuunanto ja vaatimukset tyossa ovat merkki luottamuksen osoittamisesta,
mika luo tyontekijan tekemalle tydlle vahvemman merkityksen. Tama taas
tekee tyon tekemisesta motivoivampaa ja tata kautta tuloksellisempaa. Tata
teoriaa tukee myo6s yliladkari Timo Vanttinen (2017), jonka mukaan
tyohyvinvointi syntyy sisdisesta motivaatiosta ty6ta kohtaan. Sisainen
motivaatio taas syntyy nimenomaan siita, etta ymmartaa miksi tyota tehdaan
ja miksi tydon tekeminen on tarkeda. Tama osoittaakin sen, miksi luottamuksen
osoittaminen on yksi vaikuttavimmista keinoista yllapitaa tyontekijoiden

motivaatiota ja hyvinvointia tydssa.

8 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TARKOITUS

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tuottaa tietoa siita, millaiset tyon hallinnan
keinot ja mahdollisuudet kohderyhmallani on ja kuinka nama nayttaytyvat
tydssa. Tutkin itsensa johtamisen viitekehyksen kautta, millaisten keinojen tai
toimien kautta tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa seka
mitka tekijat tydssa koetaan tyon hallinnan kokemusta heikentéaviksi. Kartoitan
kyselyn avulla tydn hallinnan kokemukseen liittyvia oleellisia osa-alueita, joita
ovat tydymparisto, ihmissuhteet tyéssa, ajanhallinta, priorisointi, palautuminen

sekéa vaikutusmahdollisuudet.

OpinnaytetyOn tavoitteena on selvittaa edelld mainittujen aihealueiden
pohjalta, millainen kokemus kohderyhmallani on tyon hallinnasta. Tavoitteena

on tuottaa toimeksiantajalle tietoa keinoista ja tekijoista, jotka edistavat
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kohderyhman tyon hallinnan kokemusta tyossa, sekéa tekijoista, jotka

heikentavat sita.

8.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytety6ssani etsitdaan vastausta tutkimuskysymykseen:

Miten tydntekijat kokevat tyon hallinnan toteutuvan tygssaan?

Koska tutkimuskysymykseni perustuu kokemukseen ja on siten melko laaja,

loin sille viisi tarkentavaa alakysymyst&, joita ovat

1. Millaiseksi koet omat vaikuttamismahdollisuutesi suhteessa tyon
tyotapoihin ja kaytantoihin?

Miten aikataulutat paivittaista tyotasi ja priorisoit tyotehtaviasi?
Mitka tekijat edistavat tyon hallinnan kokemustasi?

Mitka tekijat heikentavat tydon hallinnan kokemustasi?

a bk~ 0N

Mita asioita tulisi muuttaa, jotta tydta pystyisi hallitsemaan

paremmin?

8.2 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat

Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisella
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka tutkii merkityskokonaisuuksia, kuten
ihmisista lahtdisin olevaa tai ihmiseen paattyvaa toimintaa ja ajatuksia, ja sen
tavoitteena on tavoittaa ihnmisen omat kuvaukset koetusta todellisuudesta.
(Vilkka 2021, 118). Laadullinen lahestymistapa valikoitui opinnaytety6honi
lahestymistavaksi, koska tavoitteenani on kartoittaa kohderyhmani
henkilokohtaisia kokemuksia koskien tyon hallintaa. Koska laadullisessa
tutkimuksessa on todettu ongelmalliseksi erottaa kasityksen ja kokemuksen
suhde toisistaan, keskityin opinnaytetyssani painottamaan niin kysymyksia
asetellessani kuin niitd analysoidessani, etta tarkastelukulmana on naista

edella mainituista nimenomaan kokemus (Vilkka 2015, 118).

Aineiston analysointimenetelméana toimi teemoittelu, jonka apuna kaytin

ristiintaulukointia. Teemoittelulla tarkoitetaan aineistosta tutkimusongelman
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kannalta oleellisten teemojen paikantamista ja esiin nostamista. Esiin
nousseet teemat eivét ole valttdméattd samoja teemoja kuin tutkimuksessa
kaytetyt teemat, silla ne ovat nimenomaan aineistosta nousseita, vastauksista
riippuvaisia ja toistuvasti esiintyvia teemoja. (Juhila s.a.) Valitsin menetelmaksi
teemoittelun, koska se se antoi aineistolle likkumavaraa seka pohjan
uudelleenmuotoutua, mikéa oli mielestani tarked ominaisuus, kun saatavia

vastauksia ei voitu ennustaa etukateen.

Toisena aineiston analysointimenetelmané hyddynsin ristiintaulukointia.
Ristiintaulukointi on menetelmana kvantitatiivinen eli maarallinen. Hyodynsin
tatd menetelmaa erityisesti suljettujen kysymysten analysointiin, mutta myos
syy-seuraustekijéiden selvittamiseen. Ristiintaulukoinnin avulla tutkitaan
erilaisia tarkasteltavan tekijan selittdvida muuttujia ja niiden vélisia
riippuvuuksia. Ristiintaulukointi tapahtuu taulukon avulla, jossa tarkasteltava
muuttuja ja selittavd muuttuja jaetaan omiin sarakkeisiinsa ja numeerisesti tai
suuressa otannassa prosentuaalisesti iimoitetaan tarkasteltavan asian
yleisyys kyseisen selittdvan muuttujan kohdalla. (Ristiintaulukointi 2004.)
Koska oma kyselyni koostui suurimmaksi osaksi avoimista kysymyksista,
sovelsin tata menetelméaéa myds avoimiin kysymyksiin. Tata tulen avaamaan

enemman kohdassa aineiston analysointi.

Opinnaytety6ni aineistonkeruumenetelmana toimi kysely.
Aineistonkeruumenetelmana kysely on tehokas ja nopea, silla sen avulla
pystytaan keraamaan laaja tutkimusaineisto suureltakin maaralta ihmisia
kerralla (Ojasalo ym. 2015, 122). Kysely on menetelména maarallinen, mutta
nain sen omalle opinnaytetydlleni parhaaksi vaihtoehdoksi kohderyhmani
tyonkuvan ja -ymparistén vuoksi. Valitsin kyseisen menetelman siksi, etta se
mahdollisti opinnaytetydssani useamman nakékulman kartoittamisen useiden
eri kysymysten ja kysymysmuotojen kautta, mutta myos koska se soveltui
parhaiten kohderyhméni tavoittamiseen. Kohderyhmani tytskentelee ympaéri
Suomea internetin valitykselld ja ty6 on hetkista ja jatkuvasti muuttuvaa. Koin
kyselyn parhaana ja tehokkaimpana keinona tavoittaa kohderyhmaéni ja saada
heiltd vastauksia, silla kyselyyn vastaaminen vei vastaajalta vain lyhyen ajan

paivastd, ja vastaaja sai itse maarittdd ajankohdan, jolloin kyselyyn vastasi.
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Tulosten tutkijana ja organisaatiossa aiemmin itse tydoskennelleena minun oli
tarkeda tunnistaa itsessani ennakkoon aiheesta tietamani tieto ja uskomusteni
luonne ja ottaa nama huomioon analysoidessani aineistoa. Pyrin tuloksia
analysoidessani myés mahdollisimman neutraaliin ja etaalta tapahtuvaan
arviointiin fenomenologisen lahestymistavan keinoin. Fenomenologisella
lahestymistavalla tarkoitetaan tulosten analysointia tutkittavan
kokemusmaailmasta kasin. Talla lahestymistavalla pyrin ennen kaikkea
selattdmaan aineiston analysointiin littyvan haasteen, joka on omien
tunteideni ja ymmarrykseni vaikutus analysoitavaan aineistoon (Juuti & Puusa
2020). Taman lahestymistavan mukaista analysoinnin toteutumista edisti

erityisesti tydsta poisjgdminen opinnaytetydn analysointivaiheen ajaksi.

8.3 Tutkimusaineiston keruu ja kasittely

Opinnaytetyoni aineistonkeruu tapahtui kyselylla, ja kyselysta saadut
vastaukset toimivat opinnaytetyoni materiaalina. Loin opinnaytetydni kyselyn
Webropol-kyselytytkalulla, joka mahdollisti kyselyyn vastaamisen internetin
valityksella. Tama oli opinnaytetyon toteutuksen kannalta tarkeéa tydkalu, silla
kohderyhmani tytskentelee ympéri Suomea ja kyselyn avulla pystyin
tavoittamaan kaikki kohderyhmaan kuuluvat henkilét vaivattomasti.

Lahetin kyselyn kohderyhmalleni sahkopostiviestin litteena, jossa kerroin
lisdksi omin sanoin kyselyn aiheesta ja tarkoituksesta seka valitin
opinnaytetyohaon liittyvan tietosuojaselosteen (Liite 1). Sisallytin
sahkopostiviestin sisaltoon suostumuslomakkeessa mainittavat ehdot seka
tiedon osallistumisen vapaaehtoisuudesta, silla koin suostumuslomakkeen
allekirjoittamiseen liittyvan prosessin turhan vaikeaksi ja aikaa vievaksi
kaytannon kannalta. Pidin kuitenkin huolen, etté huolellisella viestin asettelulla
ja sen kattavalla sisallolla sain jokaisen vastaajan ymmartamé&an mihin he
ovat osallistumassa kyselyyn vastatessaan ja annoin heille my6s yhteystietoni

lisdkysymysten varalta, joita ei kuitenkaan keneltdkaan tullut.

Kysely, joka kohderyhmalle lahetettiin, sisélsi sekd avoimia etta
monivalintakysymyksia (Liite 2). Kysymyksia oli yhteensa 44 ja jaottelin ne 7

osioon seuraavien otsikoiden alle; alkukartoitus, tydympariston kartoitus,
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sosiaalisen verkoston kartoitus, tyon hallinta, tyén kuormitustekijat,
palautuminen ja hyvinvointi ja kehitysehdotukset ja loppukartoitus. Kukin osio
piti sisdlladn 4-8 kysymysta. Tama kysymysten jaottelu kategorioihin tehtiin,
jotta kyselyn eteneminen olisi johdonmukaista ja selkead, ja siten helpompaa
vastaajille. Myds saman asiasisallon kysymykset saatiin taten luokiteltua omiin
kokonaisuuksiinsa (Vilkka 2021).

Ajastin kyselyn olemaan auki kaksi viikkoa, aikavalilla 14.—25.8.2023, ja
muistutin kohderyhmééni vastaamaan kyselyyn vastaamisajan puolessa
valissd, jotta saisin mahdollisimman suuren joukon vastaamaan kyselyyn.
Valitsin kyselyn toteutukselle ajankohdaksi elokuun puolivalin, silla pyrin
valttamaan kesalomien paallekkaisyyden opinnaytetydni kanssa. Suuri osa
kohderyhmastani oli kuitenkin edelleen tavoittamattomissa
sahkopostivastaajista paatellen, joten tiesin jo toteutuksen alkumetreilla,
etteivat kaikki tule kyselyyn vastaamaan, alkusyksyyn ajoitetusta

ajankohdasta huolimatta.

Kyselyyn vastasi 25 henkilon joukosta lopulta 9 henkiléa. Vaikka
vastaajamaara jai alle puoleen kokonaismaarasta, saatiin opinnaytetyo
toteutettua. Niukka vastaajamaara vaikuttaa oleellisesti tulosten
luotettavuuteen eiké saatuja tuloksia voida yleistaa koskemaan kaikkia
kohderyhmaan kuuluvia henkilita. Yllatyin kuitenkin positiivisesti siitd, kuinka

kattavasti opinnaytety6hon osallistujat olivat avoimiin kysymyksiin vastanneet.

9 TULOSTEN ANALYSOINTI JA RAPORTOINTI

Analysoin aineistoa teemoittelun kautta seka soveltavasti ristiintaulukointia
hyddyntaen. Aloitin aineiston analyysin lukemalla kaikki saadut vastaukset lapi
useampaan kertaan ja kiinnittamalla huomiota teemoihin, jotka vastauksissa
erityisesti korostuivat. Tallensin Webropol- tydkalusta OneDriveen raportteja
saaduista tuloksista, jotka auttoivat minua hahmottamaan eriavia ja selittavia
tekijoitd suhteessa saatuihin vastauksiin. Lisaksi tein muistiinpanoja ja
ajatuskarttoja saaduista tuloksista seka paperille etta Word-tiedostoihin, jotka
tallensin jalleen salasanalla suojattuun OneDriveen. Kirjoitin kaikki kyselysta

saadut vastaukset auki niin maarallisesti kuin kirjaimellisesti, ja naiden
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aukikirjoitettujen tulosten pohjalta alkoivat selvita lopullisissa opinnaytety6n
tuloksissa kasiteltavat teemat.

Teemoitellessani saatuja vastauksia keskityin ensimmaiseksi huomioimaan,
mitka tekijat nousivat vastauksista yleisimmiksi ja useimmin esiintyviksi. Kun
olin saanut selke&n kuvan toistuvista teemoista ja vastauksista, aloin
ryhmitella saatuja tuloksia jo kyselyyn luomieni ylaluokkien alle ja tutkin, mitka
tekijat nousivat kussakin aihepiirissa yleisimmiksi tekijoiksi. Ylaluokkina
kyselyn pohjalta toimivat ty0ymparisto, sosiaalinen verkosto, tyon hallinta,
kuormitustekijat, palautuminen ja kehitysehdotukset. Luokitellessani saatuja
vastauksia kyseisten ylaluokkien alle huomasin eri teemojen olevan
yhteydessa toisiinsa. Taman myota tiivistin ylaluokat viela tiivimpaan
muotoon, jonka pohjalta muodostuivat lopulliset teemat: tyon hallinnan
merkitys paivittdisessa tydssa, stressi ja kuormitustekijat tydssa ja

vaikutusmahdollisuudet ja muutostoiveet ty0ssa.

Koska aineiston analysointi tapahtui teoriaohjaavasti, nousivat kasiteltavat
alaluokat eli vastauksista nousseet teemat, kyselyn vastauksista saadun
aineiston pohjalta, mutta ylaluokat muotoutuivat aiemmin muodostetun
teoriapohjan kautta. Lopulliset opinnaytetyon tuloksissa kasiteltavat teemat
sisaltavat kaikki kyselyssa esiintyneet teemat kuten tydympariston ja
sosiaalisen verkoston, mutta nAma teemat on lajiteltu suurempien teemojen
alle, silla totesin niiden olevan yhteydessa toisiinsa. Lopullisia tuloksissa
kasiteltavia teemoja ja niiden muodostumista ohjasivat myds

tutkimuskysymykset, joihin opinnaytetydssani etsin vastauksia.

Ristiintaulukointi astui kuvaan lopullisten teemojen ja niiden alaluokkien
ollessa selvilla. Paadyin hyédyntamaan ristiintaulukointia saadakseni
aineistosta irti entista kattavampia tuloksia. Valitsin kyselyni alkukartoitus
osion pohjalta aiheet, joiden suhteen saatuja vastauksia vertailin.
Alkukartoituksessa kartoitin muun muassa vastaajien ikaa ja koulutustaustaa.
Naill& ei ollut teemoittelun yhteydessa merkitysta, mutta ne toimivat
erinomaisina vaihtoehtoina ristiintaulukoinnin suhteen. Sain ristiintaulukoinnin
kautta entista kattavamman kuvan saaduista tuloksista ja niita selittavista

tekijoista, kuin mita olisin pelkan teemoittelun kautta saanut.
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Sisallon joukosta vertailtaviksi tekijoiksi nousi kolme eri nimittajaa. Naita
nimittajia olivat ik&, koulutustausta ja tydymparistd (kuinka monena paivana
viikossa tydskentelee etana). Nama nimittajat tarjosivat tietoa vastaajien
ominaisuuksista, joilla on voinut olla merkitystéa heidan antamiinsa vastauksiin.
Ika valikoitui yhdeksi vertailutekijaksi, silla tutkiessani vastaajien jakautumaa
i&n suhteen noin puolet vastaajista lukeutuivat alle 30-vuotiaisiin ja puolet yli
30-vuotiaisiin. Tama jakauma heratti mielenkiintoni tutkia ian vaikutusta
saatuihin vastauksiin tarkemmin, jonka lisaksi halusin selvittad mitka

kokemukset tai toimintamallit eroavat eniten toisistaan i&n perusteella.

Ikaluokissa ensimmainen ryhma koostuu alle 30-vuotiaista, joita on vastaajista
maarallisesti nelja. Toiseen ryhmaan kuuluvat yli 30-vuotiaat, joita oli yhteensa
viisi. Yli 30-vuotiaiden ryhmé koostuu laajemmasta ikdskaalasta kuin alle 30-
vuotiaiden ryhma. Kaikki alle 30-vuotiaat vastaajat sijoittuvat ikaryhmaan 25—
30-vuotiaat, kun taas yli 30-vuotiaiden ryhma koostuu 30-50-vuotiaista
vastaajista. Valitsin ryhmiksi juuri kyseiset ikdjakaumat, silla vastaajista alle
30-vuotiaita oli noin puolet, minka jalkeen minun oli luontevaa yhdistaa kaikki

suuremmat ikaryhmat yhdeksi verrokkiryhméksi (kaavio 1.).

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Minka ikdinen olet?

@ 20-25 @ 25-30 @ 30-35 ® 35-40 @ 40-45 @ 45-50 @ 50+

Kuva 3. Vastaajien ikdjakauma
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Koulutustausta valikoitui toiseksi vertailutekijaksi, silla yhteistydtahollani ei ole
tarkkaa tyonkuvaan vaadittavaa koulutuskriteeria, vaan tyontekijat ovat
taustaltaan eri aloilta ja koulutusasteilta. Tutkiessani saatuja vastauksia
huomasin, etta kyselyyn vastanneista kolme oli koulutustaustaltaan AMK- tai
YAMK- tutkinnon suorittaneita, kun taas lopuilla (n=6) koulutustaustana oli
toisen asteen koulutus. Tama koulutustaustojen eroavaisuus sai minut
tutkimaan koulutustaustan merkitysta saaduille tuloksille silla lahtékohdat
tyohon ja tyon hallintaan ovat ammattikoulun ja ammattikorkeakoulun

kayneiden valilla erilaiset.

Lopuksi valitsin kolmanneksi vertailutekijaksi etatydpaivien maaran
merkityksen tyon hallinnan kokemiseen. Taméa nousi vertailutekijaksi
teemoittelun yhteydessa, huomatessani etatyépaivien maaran hajoavan
vastaajien kesken. Halusin selvittaa, eroavatko enemman etana
tyoskentelevien kokemukset muun muassa tyoympariston tai
kuormitustekijoiden suhteen vahemman etana tydskentelevista ja miten
etatyomaara nakyy alueittain. Jaottelin vertailtavat ryhmat etapéaivien suhteen
kahteen osaan. Ensimmaisessa ryhmassa on etatoitd kahtena paivana
viikossa tekevét henkil6t, joita on yhteensé nelja. Toisessa kolmena tai

useampana paivana etana tyoskentelevat, joita on maarallisesti viisi.

Kasittelen opinnaytetyon keskeista tutkimusongelmaa, tyon hallinnan
toteutumista tyosséa, edella mainittujen vertailutekijdiden kautta. Tulosten
vertailun yhteydessa esiintyvissa suorissa lainauksissa vastaajat on nimetty

numeroin 1-9, jotta vastaajien anonymiteetti sailyy.

10 TYON HALLINNAN KEINOT PAIVITTAISESSA TYOSSA
10.1 Etatyon merkitys paivittaisessatydossa

Opinnaytety6hon vastanneet tyoskentelivat keskiméaarin kolmena paivana
vilkossa etayhteyden valityksella. Nelja vastaajista tyoskenteli kahtena
paivana viikossa etana, kaksi kolmena paivana ja kolme neljana paivana.
Suurimmiksi etatydn hyddyiksi koko kohderyhman sisalla koettiin
aamuvalmisteluihin kaytetyssa ajassa saastadminen (n=7), parempi tydrauha
(n=6), raha ja aikahyotty tydmatkojen pois jagamisen takia (n=6) seka parempi

tyoteho (n=5). Korostuneimmat etéatyon haitat olivat koko vastaajajoukon
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mukaan taas taukojen pitdmaétta jAdminen (n=6), epaergonominen tyopiste
(n=4) ja tydkavereiden kanssa jutustelun vaheneminen (n=4). Kukaan
vastaajista ei kokenut etatyon vaikuttaneen negatiivisesti esihenkilén

tavoitettavuuteen.

Vertasin etatyopaivien maaraa tyontekijoiden tydskentelyalueisiin saadakseni
kuvaa siitd, voiko tyoskentelyalueella olla vaikutusta koettuihin etatyén
vaikutuksiin tai etatyoskentelyn maaraan. Tydskentelyalueella tarkoitetaan
tasséa yhteydessa maakuntaa, jossa tyontekija tydskentelee. Tein huomion,
ettd yhdellak&aan alueella ei ollut etaty6paivien suhteen hajontaa, vaan
vastaukset olivat alueen sisaisesti etatyopaivien suhteen aina samat. Suurin
osa kolmena tai useampana paivana viikossa etana tyoskentelevista
tydskenteli suuremmissa kaupungeissa, mutta muuten aluejakaumien ja
etatyopaivien maaran valilla ei havaittu merkittavid eroavaisuuksia tai

yhdistavia tekijoita.

Tiimikokoja ja etatydpaivien maaraa toisiinsa verratessa tulokset osoittivat,
ettd kaikki kahtena paivana viikossa etatyota tekevat tyoskentelivat timeissa,
joihin kuului viisi tai useampia henkil6ita. Sen sijaan useampana péaivana

etatyota tekevista vastaajista 4/5 tyoskenteli alle 5 henkilon timeissa.

Vastaajista yli puolet (n=7) koki yltdvansa samaan tydtulokseen
tyoymparistosta riippumatta, kaksi vastaajista ei. Molemmat kielteisesti
vastanneet kuuluivat seka alle 30-vuotiaiden ettéa 2. asteen koulutustaustan
ryhmiin. Vastaajien kokemukset tekijoista, jotka vaikuttivat kokemukseen
tyotuloksesta eri ymparistoissa, olivat toisistaan hyvin poikkeavat. Toinen
vastaajista koki tiimityon herattavan enemman ajatuksia ja lisaavan tyonimua,
kun taas toinen koki tydtuloksen olevan tehokkaampaa eténa ja tybkavereiden
nadkemisen ennemmin ty6hyvinvointia lisdévana ja paivien kuormitusta

vahentavana tekijana.

” Koen etta kotona saan aikaan enemman kuin toimistolla. Toimistopéaivina
yleensa nékee tytkavereita, jolloin tulee kaytya vaikka pidemmilla tauoilla,
eikéa péivaan tule buukattua liikkaa mitdén.” (vastaaja 1)
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” Riippuu ty6tehtavista. Monesti saan lisaajatuksia tiimitydssa, mutta joitain
toitd on parempi tehda rauhassa keskittyen. Myds tiimin kanssa jutustelu lisda
tybnimua ja taten tyét sujuvat rattoisammin.” (vastaaja 2)

Tulokset naiden osalta ovat siis seka etatyota etta toimistotyota tukevia, ja
antavat mielestani hyvaa nakokulmaa siita, miten eri tavoin kokemus

tyotuloksen ymparistosidonnaisuudesta voidaan kokea.

Kun vertasin alle 30-vuotiaiden (n=4) vastauksia yli 30-vuotiaiden (n=5)
vastaajien vastauksiin etatyon hyotyjen suhteen, selvisi, etta alle 30-vuotiaat
kokivat etatyon hyotyina erityisesti paremman tydrauhan ja -tyétehon, sdéston
lounaaseen kaytetyssa rahassa seka aamuvalmisteluissa saastetyn ajan. Yli
30-vuotiaat sen sijaan kokivat suurimpina etatyon hyotyina aika- ja
rahasaaston tydmatkojen pois jaamisen takia seka aamuvalmisteluissa

séastetyn ajan.
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Taulukko 1 Koetun etéaty6n hyddyt ikaryhmittin

Koetut etatyon hyodyt ikaryhmittain

(valintojen maaraa ei rajoitettu)

alle 30-

vuotiaat

yli 30-

vuotiaat

Raha ja aikahyoty tydmatkojen pois jaamisen
takia

Joustavammat tydajat

Parempi tydrauha

Perheen lisdantynyt yhteinen aika

Parempi tydteho

Rahansaasto kun lounas syddaan kotona

w w| o w| o

Ol N W W|

Aamuvalmisteluihin kaytetyssa ajassa

saastaminen

Sosiaalisen kanssakaymisen vaheneminen

Verratessani etatyon hyotyja vastaajien koulutustaustaan selvisi, etta kaikki,

jotka kokivat paremman tyétehon olevan etatydn yksi suurimmista hyddyista

(n=5), olivat 2.asteen koulutustaustan omaavia. 2. asteen ryhmassa

korostuivat hyotyina tyotehon liséksi tydrauha (n=4) ja aamuvalmisteluissa

kaytetty aika (n=5). AMK koulutustaustan omaavilla taas raha ja aikahyoty

erottui muista tuloksista reippaasti suurimmaksi hyddyksi, silla jokainen

ryhman jasen (n=3) koki taman suurimmaksi hyddyksi.

Tarkastellessani etatyopaivien maaréé suhteessa koettuihin etatyon hyotyihin,
korostui molempien ryhmien kesken suurimmaksi hyédyksi jalleen

aamuvalmisteluissa saastetty aika, mutta muuten vastauksissa ryhmien valilla

oli hajontaa.
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Taulukko 2 Koetut etatydn hyddyt etatyopdaivien méaréan mukaan

Koetut etatydon hyddyt etatyopaivien méaran 2 yli 3

mukaan (valintojen maaraa ei rajoitettu) pva/vko | pvalvko

Raha ja aikahyoty tydmatkojen pois jaamisen takia

Joustavammat tyoajat

Parempi tydrauha

Perheen lisdantynyt yhteinen aika

Parempi tyoteho

Rahansaasto kun lounas syddaan kotona

Aamuvalmisteluihin kaytetyssa ajassa saastaminen

O| Wl | O N N O] W
R AN O W

Sosiaalisen kanssakaymisen vaheneminen

Kahtena paivana viikossa etana tyoskentelevien suurimmaksi hyodyksi
etatyoskentelyssa koettiin matkoissa saastetty raha- ja aikahyoty seka
aamuvalmisteluissa saastetty aika. Kolmena tai useampana paivana viikossa
etana tyoskentelevien keskuudessa etatyon suurimmiksi hyodyiksi koettiin sen
sijaan parempi tyéteho, tyérauha ja edella mainittu aamuvalmisteluissa
sééstetty aika. Naista vastauksista on helppoa havaita, minka vuoksi
useampana paivana viikossa etana tydskentelevat tekevat enemman etatoita.
Kun toita saadaan etayhteyden valityksella tehtya paremmalla teholla, on

kannattavampaa tyoskennelld suurempi osa viikosta myos etana.

Etatyon koettuja haittoja tarkastellessa voidaan huomata, etté kahtena
paivana viikossa etana tydskentelevat kokevat maarallisesti vahemman
haittoja, mutta kokemukset etatyén haitoista ovat hyvin samansuuntaisia
kaikkien vastaajien kesken. Niissa korostuvat erityisesti koettu yksinaisyys,
tyokavereiden kanssa juttelun vahentyminen, taukojen pitaméattéa jaaminen

seka tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen.
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Taulukko 3. Koetut etétyon haitat etatydpéivien maaran mukaan

Koetut etatydn haitat etatydpaivien maaran _
o S 2 pvivko | yli 3 pv/vko
mukaan (valintojen maaraa ei rajoitettu)

TyoOpaivat venyvat helposti

Epaergonominen tyopiste

Yksinaisyys

Hairiotekija kotona

Tybkavereiden kanssa jutustelun vaheneminen

Tauot jdavat pitamatta

Suurempi vastuunotto tyosta

Rutiinien puuttuminen

Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

ol M| k| O M N o] M k| O
o k| k| N N N P P W w

Huonontunut yhteys omaan esihenkil66n

Kolmena tai useampana paivana viikossa tydskentelevien voidaan taas
havaita kokevan etatyon haittoja laajemmassa kirjossa, suuremmalla
hajonnalla. Tassakin ryhmé&ssa vastaajien suurin koettu haitta on taukojen
pitamatta jaadminen, jonka liséksi tydpaivien venyminen ja epaergonominen

tyopiste nousivat vastaajajoukon yleisiksi haitoiksi.

Verratessani etatyon haittoja ikaryhmittain alle 30-vuotiaiden ryhmassa
korostuivat taukojen pitamattomyys (n=3), epaergonominen tyopiste (n=3)
seka tyokavereiden kanssa jutustelun vaheneminen (n=3). Myo6s koettu
yksinaisyys (n=2) seké tydpaivien venyminen (n=2) erottuivat vastausten
joukosta. Yli 30-vuotiaiden keskuudessa taas taukojen pitamattomyys ol
selkeasti suurimmaksi koettu haitta (n=3), jonka liséksi tyon ja vapaa-ajan

sekoittuminen (n=2) erottui muuten hyvin hajanaisten vastausten joukosta.
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Kuva 4. Koetut etatydn haitat ikaryhmittain (valintojen maaraa ei rajoitettu)

Tuloksia koulutustaustaan verratessa haittoina korostuivat AMK-ryhman
osalta taukojen pitamattomyys (n=2) seka tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen
(n=2). 2. asteen ryhmalla sen sijaan suurimpina haittoina koettiin taukojen
pitamattomyys (n=4), tyépaivien venyminen (n=3), epaergonominen tyopiste

(n=3) ja tydkavereiden kanssa jutustelun vaheneminen (n=3).

AMK 2. aste
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Kuva 5. Etatydn koetut haitat koulutustausta vertailutekijana

10.2 Aikataulutus ja tyon priorisointi

Seitseméan yhdeksasta vastaajasta koki tyon suunnittelun ja aikatauluttamisen
helpoksi, kaksi vastaajista ei. Haasteena tyon suunnittelussa koettiin toisen
kielteisesti vastanneen mukaan muiden aikataulujen huomioon ottaminen ja

toisen muuttuvat tilanteet, ajanpuute ja resurssipula.



31

” Jos joutuu ottamaan muiden aikatauluja ja suunnitteluja myds huomioon
omia tehdessa” (vastaaja 9)

” Suunnittelua haastaa muuttuvat tilanteet, jatkuvat poissaolot niin hallinnossa
kuin kentéalla ja ajanpuute.” (vastaaja 4)

Tyon aikataulutuksen seka kirjaamisen suhteen kalenterin kaytto oli kaikkien
vastaajien kesken yleisin vastaus (n=5). Myo6s vihkon (n=4) ja OneNote-
sovelluksen kaytté (n=3) sekad sahkopostin hyddyntaminen (n=3) olivat
kirjaamisen suhteen yleisia apuvalineitd. Monessa vastauksessa mainittiin
naista useampi samassa lauseessa, esimerkiksi seuraavalla tavalla:

” Kirjaan muistettavia asioita itselleni Outlookin kalenteriin, seka

kyné+paperikombo toimii minulla parhaiten.” (vastaaja 1)

Saatujen vastausten joukossa oli my6s naista poikkeavia tyotapoja, kuten
seuraava esimerkki: "Jatan selaimeen valilehtia auki, jotta muistan hoitaa
esim. Kyseiseen asiakkaaseen tai tyontekijaén liittyvét asiat loppuun.”

(vastaaja 4)

Kysyesséni, miten tyontekijat suunnittelevat ja aikatauluttavat tyétehtaviaan,
sain vastaukseksi monenlaisia, niin toisistaan eroavia kuin toisiinsa linkittyvia
vastauksia. Vastauksista nousevia yhdistavia tekijoita olivat muun muassa

tyon arvaamattomuus seka nopeasti muuttuvat tilanteet.

” Riippuen viikkoon sisaltyvista tyotehtavista teen suunnitelman aina viikon
alussa ja mietin mille paivalle kohdistan minkékin tyétehtavan ja paljonko
varaan siihen aikaa. Varaudun myés yllattaviin muutoksiin.” (vastaaja 4)

“Tietyt saanndlliset tehtavat, mutta tyonkuvasta johtuen priorisointia ja
uudelleen aikataulutusta on tehtava jatkuvasti. Hiljaisempi paiva saattaa
rajahtdé kesken ja suunniteltu tehtévéa jaa.” (vastaaja 8)

” Se riippuu paljon paivasta. Kaikki prioasiat ensin ja sen jalkeen mita
kerke&d.” (vastaaja 6)

” Go with a flow” (vastaaja 2)
Kaikista saaduista vastauksista ilmeni, ettéa tyd on kohderyhmalla nopeasti

muuttuvaa ja ennakoimatonta eika tyontekijoiden erilaisilla tyon suunnittelun

tai aikataulutuksen keinoilla ollut merkitysta tyén luonteeseen. Vaikka asioita
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suunnittelisi etukateen, on aina varauduttava yllattaviin tilanteisiin ja uudelleen

aikataulutusta on tehtava tydssa jatkuvasti.

Tyo6n hallinnan néakdkulmasta tarkeimmiksi tekijoiksi paivittaisessa tyossa
koettiin tyotehtavien aikataulutus (n=3) ja ylos kirjaaminen (n=4) seka toimiva
tyonjako tiimissa (n=5), jolla tarkoitetaan tassa yhteydessa myos riittavaa
resurssia. Kartoitin tyon hallinnan kannalta tarkeimmiksi tekijoiksi koettuja
asioita avoimen kysymyksen kautta (Mitka 3 tekijaa koet tydssasi tarkeimmiksi
tyon hallinnan nakokulmasta?), jonka vuoksi vastaukset olivat moninaisia ja
vaihtelevia. Analysoin saadut vastaukset lukemalla ne yksitellen lapi ja
laskemalla toistuvat vastaukset yhteen. Taman pohjalta vastauksista nousivat
esiin edella mainitut yhtenevat tekijat, jonka liséksi niistd nousi myos

yksittaisia, joukosta erottuvia tekijoita, esimerkiksi seuraavat:

"kokemus, stressin sietokyky, ratkaisutaito” (vastaaja 9)

” Priorisoida tarkeéat vs ei niin tarkeét asiat. Hyvaksya osittainen
keskeneraisyys, koskaan ei ole taysin valmista. Kaikkea ei tarvitse osata, siksi
voi ja pitdéa pyytaéa apua.” (vastaaja 2)

” Oma kalenteri, Jarjestelmét, Rekryexcel” (vastaaja 4)
10.3 Tyohyvinvointia tukevat tekijat paivittaisessa tydossa

Positiivisiksi ja tydhyvinvointia tukeviksi tekijoiksi nostettiin koko
vastaajajoukon toimesta erityisesti tiimin tuki (n=9) ja kollegojen merkitys
tydssa seka mukavat tyontekija- ja asiakaskontaktit ja heiltéa saatu palaute.
Liséksi paivan aikana pidettavat tauot lukeutuivat valtaosalla vastaajista (n=6)
hyvinvointia edistaviksi tekijoiksi tydsséa. Kartoitin naita tyohyvinvointia tukevia
tekijoitd avoimella kysymyksella (Mitka 3 tekijad koet tyossasi tarkeimmiksi
tydhyvinvoinnin nakékulmasta?) ja laskin vastausten esiintyvyyden maaran

saadakseni kuvan siita, mitka tekijat olivat vastaajien kesken eniten esiintyvia.

Tiedon kulku tiimin sisalla koettiin 8/9 vastaajan toimesta hyvaksi asteikolla
huono-vaihteleva-hyva. Yksi vastaaja koki tiedon kulkevan tiimin sisalla
vaihtelevasti. Kokemus tiedonkulusta oli tiimin sisaisesti parempi kuin
laajemmin yrityksess4, ja vastauksista oli havaittavissa, ettd kokemus

tiimityosta oli tyontekijdille mydnteinen ja hyvinvointia edistdva. Ryhméahenki
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koettiin asteikolla 1-5 koko vastaajajoukon kesken keskiarvoltaan 4,3
arvoiseksi, ja jokainen vastaaja mainitsi tukiverkostokseen tytssa kollegan tai

koko tiimin.

Taukojen pitaminen vaikutti toimivan paivittadisesséa tydssa vastaajajoukon
kesken, silla 5/9 vastaajista koki ehtivansa pitaa paivittaiset tauot useimmiten
tyopaivien aikana, asteikolla kylla-useimmiten-harvoin-ei ollenkaan. Kaksi
vastaajista vastasi kylla ja kaksi harvoin. Vastaajat myos kokivat, etta heilla on
aina (n=2) tai usein (n=7) mahdollisuus vaikuttaa itse siihen, milloin he
taukonsa pitavat.

Taulukko 4. Taukojen pitaminen tydpaivien aikana

Ehditk6 pitda sinulle kuuluvat tauot paivittain?

kylla useimmiten harvoin | en

2 5 2 0

Laskin vastauksena taukoihin tydntekijoiden viikoittaiset liikuntatunnit, jotka oli
kahden vastaajan toimesta asiayhteydessa mainittu. Liikuntatunnilla
tarkoitetaan organisaation mahdollistamaa etua kayttaa viikoittain yksi
palkallinen tunti tydajasta likkumiseen, ja taten oman hyvinvoinnin
edistamiseen. Tama etu koetaan siis tarkoituksenmukaisena ja hyddyllisena,
vaikka suoria mainintoja likuntatunneista nousikin vain kaksi. Yleisesti
taukojen tarkeaksi kokeminen voisi viitata siihen, ettd suurempikin osa
kohderyhmasta hyotyy tai voisi hyotyd enemman naistéa mahdollistetuista

tauoista hyvinvoinnin tukemisen nédkdkulmasta.

Kartoitin hyvinvointia tukevia tekijoitéa kahden eri kysymyksen kautta.
Ensimmainen kysymys "Mitka 3 tekijaa koet tydssasi tarkeimmiksi
tyohyvinvoinnin ndakékulmasta?” kerasi seuraavia vastauksia:
“Oma tiimi <3, Liikkavapaa, Ne mukavat asiakkaat” (vastaaja 4)

” Minulle kuuluvat tauot, luotettava seka toimiva tiimi ja mukavat
tyontekijat+asiakkaat.” (vastaaja 1)

"Tybajan pitdvyys, hyvé ja mukava tiimi, vaikkakin etédnéa ollaan kun ollaan
ympdri Suomea, tyén mielekkyys” (vastaaja 5)
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Toisena kysymyksena kysyin "Mitka tekijat tyéssdsi tuovat sinulle iloa?” ja
tahan vastaukset olivat seuraavanlaisia:
” Onnistumiset, tyytyvéiset asiakkaat ja tyontekijat” (vastaaja 6)

” Kollegat, tiimity6skentely, mahdollisuus vaikuttaa oman tydpaivan kulkuun,
myds sdanndllinen palkkapéivé” (vastaaja 8)

"Tybkaverit, mukavat asiakas-/tyéntekijédkontaktit” (vastaaja 3)

Vaikka kysymykset oli aseteltu eri tavoin ja ne esiintyivat eri kyselyn osioissa,
olivat vastaukset naiden suhteen hyvin samansuuntaisia. Tama vahvistaa sen,
ettd nama asiat ovat tyontekijoiden kokemuksen mukaan niin hyvinvointia kuin

iloa tuovia tekij6ita, joita olisi tarkeda vaalia ja korostaa paivittaisessa tyossa.

Yleinen hyvinvoinnin kokemus oli kyselyn hetkella puolella vastaajista hyva,
puolella hiukan heikompi. Tulokseen on voinut vaikuttaa moni asia, jonka
vuoksi saatua tulosta ei voida pitaa absoluuttisena totena vastaajien
hyvinvoinnin tilasta. Muun muassa ajankohta, jolloin vastaaja on kyselyyn
vastannut seka paivan tai vastaushetken mieliala ja -tapahtumat ovat voineet

vaikuttaa vastaajien antamiin vastauksiin taman kysymyksen osalta.

Millaiseksi koet hyvinvointisi t3lld hetkelld asteikolla 1-57-(1 huono, 5 erittdn hyva)

n=1

n=2
P 92 3 94 ®5

Kuva 6. Koettu hyvinvointi kaikkien vastaajien kesken
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11 STRESSIJA KUORMITUSTEKIJAT TYOSSA
11.1 Kognitiivisten hairiotekijoiden hallinta osana tyota

Keskeytykset erottuivat suurimmiksi ja useimmiten esiintyviksi hairidtekijoiksi
tutkittavien vastauksissa, mutta kaikkia kyselyssa kartoitettuja hairiotekijoita
koettiin vahintaan harvoin tydssa. Mitaan kognitiivista hairiotekijaa ei koettu
vastaajien mukaan niin olemattomaksi, ettei sita esiintyisi koskaan osana

tyota.

Taulukko 5. Hairiotekijoiden esiintyvyys paivittadisessa tyossa

Kognitiivisten paivittain I .
B o _ silloin _ ei
hairiotekijoiden useita harvoin

. . e talloin koskaan
ilmeneminen osana tytta kertoja

Keskeytykset
(yhteydenotot asiakkaiden,
yhteisty6tahojen tai
tyOkavereiden taholta)

Aani ja visuaaliset hairiot
(puhehaly, melu,
tyoymparistossa liikkuvat
ja puhuvat ihmiset,
ponnahdusikkunat,

IImoitusaanet)

Tietotulva (viesteja,
tehtavia yms. on niin
paljon, etta tilannetta

vaikea hallita)

Kuten yll& esiintyvasta kuvaajasta on nahtavissa 6/9 vastaajista koki &ani- ja
visuaaliset haitat seka tietotulvan esiintyvan osana tyéta silloin talldin,
harvempi useita kertoja paivassa tai harvoin. Valtaosa (n=7) koki keskeytykset
kuitenkin useita kertoja paivassa esiintyvina hairidtekijoina, minka perusteella
tulos hairidtekijasta, jolla on suurin vaikutus tydhon, on selva. Naissa
hairidtekijoiden yleisyytta kuvaavissa tuloksissa ei ollut mitdan eroavaisuuksia

eri vertailutekijoiden valilla.
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Hairiotekijoiden hallinnan keinoina vastaajat kertoivat kayttavansa sovellusten
ja laitteiden hiljentamista (n=3), puhelujen siirtoa kollegalle (n=3)
hairiétekijoiden olemassaoloon sopeutumisen (n=3). Myos hiljaisemman tilan
etsiminen rauhaa vaativien tyotehtavien tekemiseen ja aikataulutus tai

priorisointi mainittiin muutamassa vastauksessa.

11.2 Stressitekijat ty6ssa

Suurimmiksi stressitekijoiksi vastaajat kokivat kiireen (n=4) ja resurssipulan
(n=4). Kartoitin stressitekijoitd avoimella kysymyksella, joten vastaukset olivat
vaihtelevia, mutta myds itsedan selittavia ja kattavia kuten seuraavissa

esimerkeissa:

” kiire, ei voi koskaan tehda tyotaan niin laadukkaasti kuin haluaisi, kiireiset
paivat vaikuttavat myos vapaa-aikaan ja tuntuu ettd on koko ajan véasynyt.”
(vastaaja 6)

” Ty6tapojen muutoksista. Resurssipula (tiimissd monia poissaoloja usein)”
(vastaaja 3)

Vastaajien kokemuksen perusteella voitaisiin tulkita, etta tilanteessa, jossa
tiimi toimii "vajaalla miehityksella”, tyontekijoiden tyon hallinnan kokemus
heikkenee ja stressi tydssa lisaantyy. Myos kiire vaikuttaa tyontekijoiden tyon

laatuun heikentavasti ja kuormittaa jopa vapaa-aikaan vaikuttaen.

SAK:n vuoden 2020 ty6olobarometrissa oli tehty huomio, etta alle 30-vuotiaat
vastaajat kokivat tyonsa kiireisemmaksi kuin yli 30-vuotiaat (SAK 2020, 15).
Omassa opinnaytetydssani ikdjakaumalla eikd muillakaan vertailutekijoilla ollut
kuitenkaan merkitysta kiireen kokemuksen suhteen. Kiire koettiin
stressaavaksi tekijaksi vastaajajoukon kesken tasaisesti ja ilmaantuen

stressitekijdn& noin puolella vastaajista.
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12 VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET JA MUUTOSTOIVEET
12.1 Koetut vaikutusmahdollisuudet tydssa

Vaikutusmahdollisuudet koettiin koko vastaajajoukon keskuudessa parhaiksi
tyon laadun suhteen, muuten tulokset olivat koko joukon kesken melko
neutraaleja. Kartoitin vaikutusmahdollisuuksia kysymyksella "Millaiseksi koet
vaikutusmahdollisuutesi seuraavien asioiden suhteen: (1 vahaisiksi, 5

erittéin hyviksi)”.

Taulukko 6. Koetut vaikutusmahdollisuudet tyéssa kaikkien vastaajien kesken

Koetut vaikutusmahdollisuudet asteikolla 1-5 1123|145

Tyovalineiden hankinta | 2| 1| 2| 3|1

Tyoétehtavatjatybnsisalté | 1| 2| 3| 2| 1

TyGajat | 1 2] 3]3|0

Itse tekemanityonlaatu | 0| 0| 2| 2| 5

Tyotahti| 0| 0] 5| 3] 1

Tyomaara | 2| 14|20

Tyo6tehtavien ja tyomaaran jakautuminen | 1| 1| 31 4|0

Tybmenetelmét (miten tyota tehdaan) | 0| 3| 2|14 0
Omaan tyohoni liittyvat muutokset niiden

suunnitteluvaiheessa et

Tyo6tani koskevat paatokset | 0| 241 3| 0

Eroavaisuuksia vastausten osalta kuitenkin nousi, kun vertailin saatuja
vastauksia taustamuuttujien (ikajakauman, etatyopaivien maaran ja
koulutustaustan) suhteen. Nousseet eroavaisuudet olivat suurimmat
ikdjakaumaan verratessa ja paaosin yhtenaisia etatyopaivien ja

koulutustaustan suhteen.

Kahtena paivana etatoita tekevat kokivat vaikutusmahdollisuutensa naiden
suhteen keskiarvoltaan 3,8:n arvoiseksi asteikolla 1-5 eli keskivertoa
paremmiksi. Kolmena tai useampana paivana etatyota tekevat taas
keskiarvoltaan 2.6:n arvoisiksi eli huomattavasti alhaisemmiksi. T&ma sama

eroavaisuus oli huomattavissa koulutustaustan suhteen. AMK- taustaiset
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kokivat vaikutusmahdollisuutensa keskiarvoltaan paremmiksi (3,8), 2. aste-
taustaiset alhaisemmiksi (2.6).

Koulutustaustan perusteella tuloksia verratessa oli huomattavissa, etta
2.asteen koulutustaustan omaavat vastaajat kokivat vaikutusmahdollisuutensa
yleisesti heikommiksi kuin AMK ryhmaan kuuluvat. 2.asteen ryhman
vastaajista osa oli vastannut valtaosaan kysymyksista
vaikutusmahdollisuutensa 1-2 arvoisiksi, kun taas AMK taustaisten
vastaukset olivat pddosin 3-5 luokassa. Keskiarvot vastausten valilla olivat
kuitenkin lahes samat molemmissa ryhmissa, miké& kertoo 2.asteen ryhman
vastausten hajoavan paljon kesken&aan, mutta olevan kuitenkin samaan

aikaan keskiarvoisesti linjassa AMK ryhman vastausten kanssa.

AMK-ryhman vastaukset 2.aste- ryhmén vastaukset

Tydvélineiden hankinta

Tybtehtavat ja tyon sisaits

Tytajat

ltse tekeméni tydn laatu

Tyotanti

Tyemaara

Tyotehtavien ja tyomaaran
jakautumiren

Kautuminen

Tydtentavien ja tyomaaran
J

Bmenetelmat (miten tyota
tehdaan)

Omaan tyshani liittyvat muutokset
niiden suunnitteluvaineessa

Tyotani koskevat paatokset

®1 ®2 LK) @4 @5

Kuva 7. Eroavaisuudet saaduissa tuloksissa koulutustausta vertailutekijana

Ikaryhmia verratessa eroavaisuudet vaikutusmahdollisuuksien kokemuksen
suhteen olivat selkeasti suurimmat. Yli 30-vuotiaat vastaajat olivat
vastauksissaan hyvin neutraaleja, mutta alle 30-vuotiaiden keskuudessa oli
havaittavissa selkeda hajontaa vaikutusmahdollisuuksien kokemusten
suhteen. Erityisesti joukosta erottuivat kokemukset tydtehtavista ja tyon
sisallosta, tyohon liittyvistd muutoksista, tydvalineiden hankinnasta ja
tydomaarasta. Naiden suhteen hajonta oli alle 30-vuotiaiden kesken suurinta.

Taulukko 7. Koetut eroavaisuudet tydtehtavissa ja tyon sisalléssa ikaryhmittain

Tyotehtavat ja tyon sisalto 112/3|4|5
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alle 30 v 1 2/ 0/0]|1
yli 30 v 0 0/3/2(0

Taulukko 8. Koetut eroavaisuudet tydhon liittyviin muutoksiin ikaryhmittain

Omaan tyohoni liittyvat
muutokset niiden 112/3(4|5
suunnitteluvaiheessa
alle 30 v 1/1/0/1|1
yli 30 v 0/1/2/2|0

Taulukko 9. Koetut eroavaisuudet tydvalineiden hankinnassa ikaryhmittain

Tyovalineiden hankinta 112|345
alle 30 v 2/0/011]|1
yli 30 v 0(1/2|2|0

Taulukko 10. Koetut eroavaisuudet tydtahdissa ikaryhmittain

Tyotahti 1 2|3 (4|5
alle 30 v 0/0| 3|0
yli30 v 00/ 2|3|0

Alle 30-vuotiaiden kokemukset vaikutusmahdollisuuksista vaihtelivat erityisen
paljon naiden neljan aihealueen kohdalla, silla kuten taulukoista voi huomata,
kokemukset ovat hyvin daripaassa toisiinsa ndhden. Osa nuorimmista
vastaajista koki vaikutusmahdollisuutensa todella alhaisiksi, kun taas osa
hyviksi tai erittéin hyviksi. Ikaa ei voida siis pitda analysoinnin kannalta
selkedna selittavana tekijana eroaville tuloksille, mutta sen kautta voidaan
havaita, ettd se osa vastaajista, joka kokee vaikutusmahdollisuutensa

vahaisiksi, kuuluvat alle 30-vuotiaiden vastaajien joukkoon.

Keskiarvoltaan tulokset ikdryhmien valilla vaihtelivat eniten tydmaaran ja -
tehtavien jakautumisen, tyémaaran, tyotehtavien maaran ja sisallon seka

tybaikojen kesken. Alle 30-vuotiaat kokivat vaikutusmahdollisuutensa edella
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mainittuihin keskiarvoltaan 2.0-2.5:n korkuisiksi, kun taas yli 30-vuotiaiden
kokemus kyseisista aihealueista oli keskiarvoltaan 3.2—-3.6:n luokkaa.

Taulukko 11. Keskiarvo koetuista vaikutusmahdollisuuksista tydaikoihin ikéaryhmittéin

TyOajat 1/2|3|4|5]| Keskiarvo
alle 30 v 111(2|0]|0 2,3
yli 30 v 0/1(1|3|0 3,4

Taulukko 12. Keskiarvo koetuista vaikutusmahdollisuuksista tydmaaraan ikaryhmittain

TyOmaara 1/2|3|4|5| Keskiarvo
alle 30 v 2(012]0|0 2,0
yli 30 v 0|1(2|2|0 3,2

Taulukko 13. Keskiarvo koetuista vaikutusmahdollisuuksista ty6tehtéviin ja mééaréén
ikaryhmittain

Tyobtehtavat jatyon sisalto |12 |3 |4 |5 | Keskiarvo
alle 30 v 112001 2,5

yli 30 v 00320 3,4

12.2 Muutos- ja kehitystoiveet tydssa

Kartoitin muutos- ja kehitystoiveita kolmen eri avoimen kysymyksen kautta,
joita olivat; 1)”’Mita tydyhteistssa voitaisiin kehittaa, jotta voisit tydssa
paremmin”, 2)” Mita tybyhteis6ssé voitaisiin kehittaa, jotta tyén hallinta olisi
parempaa” ja 3)” Mitéa esihenkilétoiminnassa voitaisiin kehittaa? Entad mika
siin& toimii jo”. Liséksi kartoitin tiedonkulkuun liittyvia kehityskohtia avoimen
kysymyksen 4)’Missa olisi parannettavaa?” kautta, tiedonkulkua kartoittavien
mittareiden yhteydessa. Avointen kysymysten ohella tdssa kappaleessa
kasitelldan suljetun kysymyksen ” Millaiseksi koet vaikutusmahdollisuutesi
seuraavien asioiden suhteen:(1 vahaisiksi, 5 erittain hyviksi)” kautta vastaajien
kokemia vaikutusmahdollisuuksia asteikolla 1-5 ja perehdytdan tdméan kautta

nousseisiin eroavaisuuksiin ja yhtenevaisyyksiin.
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Yleisiksi muutos- ja kehitystoiveiksi vastauksista nousivat riittavasta
resurssista huolehtiminen, selkedmpi tyonjako seka tyomaaran tai -roolin
rajaaminen. Laajemmin organisaatiota koskeviksi kehitystoiveiksi nostettiin
tiedonkulun sujuvuus yrityksessa sekéa toive avoimemmasta viestinnasta.
Nama vastaukset perustuvat edellisessa kappaleessa esitettyjen kysymysten
1 ja 2 vastauksiin ja nditd avataan seuraavissa kappaleissa viela tarkemmin.
Esihenkil6 tasolla kehityskohdiksi mainittiin tiedon valittamisen nopeus,
tyontekijoiden kanssa kommunikoinnin ja yhteydenpidon maara seka
ymmarrys tyontekijoiden paivittaisesta tyostd. Naméa vastaukset perustuvat
kysymysten 3 ja 4 vastauksiin, silla ne kasittelivat samaa aihetta johtuen
kyselyn liiallisesta laajuudesta ja kysymysten toistosta. Naitakin tuloksia

tullaan avaamaan seuraavissa kappaleissa tarkemmin.

Koko vastaajajoukon yhtendisiksi muutostoiveiksi nousivat resurssin
lisdaminen, selkeampi tydnjako ja tydmaaran tai -roolin rajaaminen. Kaikki
naista edella mainituista teemoista liittyivat oleellisesti tydnkuvan rajaukseen,
silla ne mainittiin vastauksissa toisiaan selittavina tekijoina. Tydnkuva koettiin
selkeasti osan vastaajista toimesta liian laajaksi ja moni vastaajista oli
selkedasti huolissaan tekeméansa tyon laadun karsimisesta tydonkuvan
laajuuden vuoksi. Kysyessani, mita tydyhteisdssa voitaisiin kehittaa, jotta
tyontekijat voisivat tydssdan paremmin tai jotta tydn hallinta olisi parempaa,

vastaukset olivat seuraavanlaisia:

"Tybnjakoa pitéisi uudistaa. Tiimiesihenkilbn rooli on aivan liian laaja ja
tybtehtavét vaativat aikaa ja panostusta.” (vastaaja 4)

"Selkedmpé&é tybnjakoa tai enemmén resurssia, jotta tyénkuva ei olisi niin
laaja ja aikaa jéisi laadukkaalle tyélle” (vastaaja 1)

"Enemm@n tydntekijéité ja tydtehtdvien jaottelua” (vastaaja 6)
"Mahdollisuuksia vaikuttaa ty6tehtéviin esim. oman tiimin sisélld.” (vastaaja 8)

Moni vastaajista (n=4) jatti myds vastaamatta kysymyksiin ja erds vastaajista
totesi kaiken olevan nyt jo hyvalla mallilla, eika kokenut tarvetta mink&aan
muuttamiselle. Vastauksista nousseiden teemojen perusteella paivittaisen
tyon kehityskohtana olisi tyontekijoiden néakdkulmasta rajata ty6ta joko

tydnjaon tai resurssin kasvatuksen keinoin tai rajaamalla tyonkuvaa
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kapeammaksi, jotta kaikki tyohon kuuluvat osa-alueet ehditd&an hoitaa

laadukkaasti.

Paivittdiseen tyohon liittyen nousi vastausten keskuudesta toinenkin erottuva
tekija. Pyysin tutkittavia valitsemaan asteikolla 1-5, ovatko he samaa vai
erimielta tiettyjen méaarattyjen vaitteiden kanssa ja tuloksista muista
poikkeaviksi erottuivat vastaukset saadusta palautteesta ja energiasta tehda

itselle mielekkaita asioita tydpaivan jalkeen.
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Saan riittivasti palautetta tekemastani tydsta- Minulla on ENERGIAA tehds itselleni mielekkits asioita tyBpaivan jalkeen-

o n=1

saatu palaute energia tyopaivan jalkeen

\ \

3,8 43 3,3 29 40 3,9 38 38 2,9 38 32
. w
n
- -
| | II.

Kuva 8. Tulokset saadun palautteen ja tydpaivan jéalkeisen energian suhteen asteikolla 1-5

3,7

Vastaajista noin puolet koki mielipiteensé eroavan eniten naiden kahden
tekijan suhteen (ka. 2.9), minka lisdksi vastaamishetken koettu hyvinvointi
(kuvassa 8 pylvas oikeassa reunassa) koettiin keskiarvoltaan melko
alhaiseksi. Tutkittavat siis selvasti toivoisivat tydstdaan enemman palautetta ja
olisivat valmiita vastaanottamaan sitd. Keskiarvoltaan pisteet nousivat
korkeimmillaan 4,3:n ja 4,0:n. Korkein pistetulos tuli vaitteeseen "paivat
kuluvat nopeasti” ja toiseksi korkein "minun on helppoa ottaa palautetta
vastaan”. Tamakin tulos tukisi tulkintaa siitd, ettd palautetta tehdystéa tyosta

oltaisiin valmiita kuulemaan enemman.

Esimiesty6hon liittyvia muutostoiveita nousi tiedon kulun nopeuteen,
kommunikointiin ja yhteydenpitoon liittyen seka tyontekijoiden paivittaisen
tydnkuvan ymmarryksen suhteen. Tutkittavat toivoivat omilta esihenkil6iltd&an
avoimempaa ja tiivimpaa yhteydenpitoa seka ymmarrysta arkisiin ja
konkreettisiin tydssa vaikuttaviin tekijéihin. Kartoitin esimiestydn kehityskohtia
kysymyksen "Mita esihenkilétoiminnassa voitaisiin kehittda? Enta mika

siina toimii jo?” kautta. Vastaukset kysymykseen olivat seuraavanlaisia:
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"Enemmén kahden keskeisié jutteluita miten jaksaa tydssé ja miksi ei jaksa”
(vastaaja 6)

”Omassa tyonkuvassa enemman aikaa varsinaiselle esihenkilotydlle. Omalle
esihenkilblle ei juuri nyt muutostoiveita, koen, ettd homma toimii.” (vastaaja 8)

"Ymmérrys tybntekijéiden haastaviin tilanteisiin/ongelmiin/liiallisen tyéméaéréan
osalta. Luottaminen tydntekijoiden tekemiseen seka
kannustaminen/motivoiminen arjessa. Kommunikointi tyontekijoiden kanssa
tarkeé osa esihenkilbtyéta ja tata toivoisin enemmaén.” (vastaaja 3)

"Rohkeasti esihenkilbkin buukkailemaan vélilla ja katsomaan vaikka milta se
arki nayttaa olla tassé perus tyossa lahemmin kiinni.” (vastaaja 2)

“Johdolta toivoisin empatiakykyé ja ymmaéarrysta mitd meidén arki
todellisuudessa on. Minkalaisten asioiden kanssa kamppailemme ja mita
voitaisiin muuttaa, etta saisimme taloon pysyvyytta ja tyo pysyisi
mielekkédéné.” (vastaaja 4)

Esimiesty6ta koskevia kehityskohtia nousi myos tiedonkulkua kartoittavan
kysymyksen vastauksista. Asteikolla hyvin-vaihtelevasti-huonosti, 7/9
vastaajista koki tiedon kulkevan organisaation sisalla vaihtelevasti, kaksi

hyvin. Vastaajajoukko koki, etta parannettavaa olisi seuraavissa asioissa:

"Suunnitelluista muutoksista tulisi infot heti suunnitteluvaiheessa.” (vastaaja 3)

"Yleisesti ottaen suurissa organisaatioissa tieto kulkee liian hitaasti.” (vastaaja
8)

“Johdon taytyisi viestid avoimemmin hallinnolle muutoksista ja puutteista.”

(vastaaja 4)

Tutkittavat toivovat siis omilta esihenkildiltdéan aiempaa ilmoitusta tuleviin
muutoksiin liittyen seka lisda ymmarrysta tyontekijoiden paivittaiseen tydéhon
liittyen, joko osallistumalla itse konkreettisesti tyon tekoon tai

kommunikoimalla ty6ntekijéiden kanssa useammin.

13 POHDINTA
13.1 Tulosten tarkastelua ja keskeiset johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli etsid vastausta kysymykseen Miten
tyontekijat kokevat tyon hallinnan toteutuvan tygssaan. Koska tyén

hallinta on kasitteenda laaja ja monisyinen, tietoa kerattiin niin suomalaisista
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kuin maailmanlaajuisista lahteista. Aihetta tarkasteltiin niin tutkimusten,
artikkelien kuin kirjallisuuden pohjalta. Opinnaytetyon tulokset- osio jakautui
kolmeen tuloksista housseeseen teemaan, joita olivat paivittaiset tyon
hallinnan keinot, stressi ja kuormitustekijat tydssa seka
vaikutusmahdollisuudet ja muutostoiveet. Kaikki nd&ma teemat olivat tyon
hallinnan kokemukseen liittyvia nakokulmia, joiden kautta tydn hallinnan

kokemus ilmeni.

Tutkittava joukko koki tyon hallintansa kokonaisuudessaan hyvaksi ja
toimivaksi. Tuloksista selvida, etta jokainen vastaajista priorisoi
asiakaskontaktit ja akuutit tehtavat, kuten vuorojen tayttamisen, tytssa
tarkeimmaksi ja muut tydtehtavat toissijaisiksi. Moni vastaajista pyrki
aikatauluttamaan viikkoaan alustavasti, mutta saadut vastaukset osoittivat,
ettd viikot eivat laheskaan aina mene suunnitelmien mukaan, vaan tyota
joutuu aikatauluttamaan ja priorisoimaan jatkuvasti uudelleen. Tyon
hektisyytta lisasivat keskeytykset, joita koettiin kognitiivisista hairidtekijoista

selkeésti eniten osana ty6ta.

Yleisimpina hairiotekijoiden hallinnan keinoina vastaajat kertoivat kayttavansa
sovellusten ja laitteiden hiljentamistd, puhelujen siirtoa kollegalle sekéa
sopeutumista. Sopeutuminen oli mielestani yhtena yleisimmista vastauksista
yllattava, mutta samaan aikaan hyvin realistinen. Tyonkuvan keskidsséa on olla
asiakkaille ja tyontekijdille tavoitettavissa, ja taten keskeytykset ovat

vaistamaton osa paivittaista tyota, johon on osattava sopeutua.

Etatyoskentelyn maara vaihteli kahdesta neljaan paivaén viikossa.
Useampana paivana etatoita tekevat havaitsivat etatyohon liittyvia haittoja
laajemmassa kirjossa ja suuremmalla hajonnalla kuin kahtena paivana
vilkossa etétoité tekevat. Heidan kesken vastaukset olivat niukempia ja
enemman yhtenevia keskendén. Useammin etétoita tekevat kuuluivat myos
alle viiden henkilon tiimeihin, kun taas kahtena paivana etana tyéskentelevat
kuuluivat padosin yli viisi henkil6a sisaltaviin tiimeihin. Naita huomioita voisi
selittda se, etta pienemmissa tiimeissa kommunikaatio on yhta hyvaa niin
toimistolla kuin etdyhteyden valitykselld, mika selittaisi, miksi pienemmat tiimit

tyoskentelevat enemman etana. Etatyopaivien maara toimii myos selittavana



46

tekijana haittojen kokemisen laajuudelle. Kun toita tehddadn enemman etana,
havaitaan myos enemman yksittaisia haittoja.

Suurimmat vaikutusmahdollisuudet koettiin tutkittavan joukon toimesta olevan
itse tehdyn tyon laadussa seka tyotahdissa. Heikommat taas tydajoissa ja -
maarassa. Tata kokemusta voi selittaa se, etta tyoé on toimistotydaikoina
tapahtuvaa, jolloin tydaika on maaritelty tyontekijoille ennalta eika siina ole
juuri joustoa. My6s tydmaara on tydnkuvakohtainen, ja moni vastaajista
toivoikin tybnkuvan rajaamista muutostoiveissaan, jotta tyonlaatu ei karsisi
lian laajan tydmaaran vuoksi. Myds tydnjako tiimeissé nostettiin
muutostoiveissa esiin, mik& voisi olla toinen mahdollinen keino vahentaa
yksittdisen henkilon tydomaaraa ja lisata vaikutusmahdollisuuksien kokemusta

tahan liittyen.

Tuloksista seka tyon hallintaa etta tybhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi
nousivat ennen kaikkea kollegat ja omalta tiimiltéa saatu tuki. TAma oli tyon
hallinnan kokemuksen kannalta erittain positiivinen huomio, silla hyva ja
toimiva ryhmahenki lisaa viihtyvyytta tydssa, tukee tyéhon sitoutumista ja
motivaatiota seka parantaa tyoyhteisotaitoja (Manka 2016). Ty6n hallintaa ja
tydhyvinvointia heikentavissa tekijdissa taas korostuivat tydonkuvassa vahvasti
nakyvat tekijat, joita olivat kiire ja keskeytykset. Naiden lisaksi esimiehelta
saatua tukea ja ymmarrysta seka tyosta saatua palautetta kaivattiin valtaosan
toimesta enemman. Tiedonkulkuun liittyen oli mygds tyytyméattomyytta. Moni
vastaajista koki, etta tieto kulkee tydyhteisdssa lilan hitaasti ja noin puolet
vastaajista toivoivat, etta tulevista organisaatiomuutoksista ilmoitettaisiin

avoimemmin seka entista aikaisemmin.

Tama kokemus on taysin ymmarrettava, silla kaytannon ja yrityksen linjausten
kohtaaminen ovat avainasemassa tyontekijoiden motivaation ja tehokkuuden
nakodkulmasta silloin, kun tydyhteisdssa tapahtuu organisaatiomuutoksia.
Tyontekijoiden ymmartaessa miksi yrityksessa toimitaan kuten toimitaan,
heidan tydmotivaationsa lisdantyy ja sita myodten myos tyon tuloksellisuus ja
tehokkuus paranevat. Kukaan ulkopuolinen taho tai ylimmalta johdolta tulleet
entista paremmat linjaukset eivat saa muutosta aikaiseksi elleivat tyontekijat

ole motivoituneita toimimaan naiden ohjeiden mukaisesti. (Lehtinen 2014.)
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Entistd avoimempi ja useammin tapahtuva keskustelu tulevista muutoksista
seka niista hyvissa ajoin kertominen voisivat edistaa kohderyhman kokemusta
muutoksiin sitoutumisesta ja ylipaansa esimiehelta saadun tuen

kokemuksesta.

Huomasin opinnaytetydprosessin edetessa, etta aiheeni olisi vaatinut entista
tarkempaa rajausta jo suunnitelmavaiheessa, silla aloittaessani tulosten
analysointia kyselyn sisélto osoittautui liian laajaksi ja itsedan toistavaksi.
Kyselya luodessani karsin turhia kysymyksia pois seka kirjoitin kysymykset
muotoon, jossa ne ovat ymmarrettavia eivatka johdattele suuntaan tai toiseen.
Tasta huolimatta analysointivaiheessa ilmeni, etté rajausta olisi tullut tehda

tarkemmin.

Pyrin myds edistamaan kyselyn sujuvuutta ja toimivuutta tekemalla
rakenteellisen muutoksen kyselyn taustatekijoiden kartoitukseen. Jaoin
taustatekijat seka kyselyn alku- etté loppuosaan siten, etta alussa kysyttiin
helpot ja nopeasti vastattavat kysymykset, kuten ika ja koulutustausta, ja
lopussa yhteistyOtaholta tulleet kartoitustoiveet muun muassa asiakas- ja
tyontekijamaaristd. Rakenteen muutoksen tavoitteena oli sujuvuuden lisaksi
luoda kyselyn vastaajille positiivisempi kuva kyselyyn vastaamisesta, silla liian
yksityiskohtainen ja laaja taustojen kartoittaminen heti kyselyn alussa olisi
voinut luoda vastaajille negatiivisia tunteita ja kuvaa anonymiteetin
sailyvyydesta (Tietoarkisto s.a.). Koen, ettd tdma rakenteen muutos teki
kyselysta kevyemmin vastattavan, muttei vienyt pois kyselyn suurinta

ongelmaa eli sen liiallista laajuutta.

Kysymysten méaraa olisi tullut vahentaa ainakin puolella, silla yli 40
kysymysta oli liilan suuri méaréa kyselyyn. Uskon, etté eri teemoihin jaotteluni
teki kyselyyn vastaamisesta vAhemman raskasta, mutta kysymyksisséa ilmeni
toistoa niiden jaottelusta huolimatta. Myds osa avoimista kysymyksista, kuten
koulutustausta ja organisaatiossa tyoskentelyaika, olisi voitu kartoittaa
numeroasteikolla, jolloin saadut tulokset olisivat olleet selkeampia ja
enemman samansuuntaisia. Opinnaytety6ssa kysymykset kartoitettiin

avoimien kysymysten kautta.
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Liséaksi kysymysten asettelussa olisi ollut parantamisen varaa. Esimerkiksi
ikaryhmien jaottelussa sama ik& esiintyi aina kahdessa vastausvaihtoehdossa
(Taulukko 2.). Mikali siis kukaan tasan 25-,30-,35-,40-,45- tai 50-vuotias on
vastannut kyselyyn, on talla ollut vaihtoehtoina kaksi eri ryhméaa, joista valita
haluamansa. Vaikka se, kumpaan ryhméan vastaaja on valinnut kuuluvansa, ei
valttamatta vaikuttaisi tutkimustuloksiin, on tdméa kyselyn selkeytta hairitseva

seikka, johon olisi voinut kiinnittaa tarkempaa huomiota.

Taulukko 14. Vastausvaihtoehdot ikaa kartoittaessa

Minka ikdinen olet?
20-25 v.
25-30 v.
30-35 w.
3540 v.
40-45 v.
45-50 v.

S50+v.

Kysymysten muotoilua olisi voinut mietti& myos tarkemmin, vaikka pyrinkin
asettelemaan ne mahdollisimman selkeésti ja yksinkertaisesti. Tiimin kokoa
kartoittaessani kasitteen "tiimi” olisi voinut avata tarkemmin, silla
kohderyhmani edustajat kuuluvat seké toimistokohtaisiin-, ettéa
paallikkdkohtaisiin timeihin. Paallikkbkohtaiset tiimit koostuvat useammasta
toimistokohtaisesta tiimista ja kasittavat nain huomattavasti suuremman
kokonaisuuden. Kasite on voitu ymmartaa vastaajien toimesta niin kuin se
kysymyksessa tarkoitettiin, eli toimistokohtaisesti, mutta tuloksia
analysoidessani pysahdyin pohtimaan, etta kyseisen kysymyksen kohdalla
olisi voinut helposti tulla vaarinymmarryksiakin. Myds kysymys "mitka kolme
asiaa priorisoit tyési hallinnan kannalta tdrkeimmiksi?” oli vaikeasti aseteltu ja
aiheutti muutamassa vastaajassa hammennysté. Vaikka kysymys oli avoin ja
se oli ymmarretty vastaajien toimesta mahdollisesti eri tavoin, olivat saadut
tulokset kuitenkin kysymykseen oikein vastaavia ja samansuuntaisia toistensa

kanssa.
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Huomasin opinnaytetydprosessin loppupuolella, etta aiheeni olisi alkujaan
pitanyt olla selkeammin rajattu ja spesifimpi, silla ndin laajaan aiheeseen kuin
tyon hallinta perehtyminen oli erittain tydlasta, jonka liséksi sita oli vaikea
jasennella ja rajata opinnaytety6hon. Aiheen laajuuden vuoksi myds kyselysta
tuli aivan liian pitka, mika taas aiheutti paljon haasteita ja asioiden
uudelleenjasentelyd analysointivaiheeseen siirryttaessa. Koska ajatukseni
olivat kokonaisuuden hahmotuksen suhteen monesti solmussa, koen etten
huomioinut aineiston analysointivaiheessa valitsemieni menetelmien
ominaisempia piirteita niin hyvin kuin minun olisi kuulunut, jonka vuoksi koen
soveltaneeni naitd menetelmid tyéhoni sopiviksi, mika on voinut vaikuttaa tyén
luotettavuuteen. Koen kuitenkin, etté sain lopulta oleelliset tulokset

opinnaytetydstani nostettua esille ja nidottua ne hyvin yhteen.

Opinnaytety6prosessi osoittautui minulle tyon loppuvaiheessa hyvin vaikeaksi,
silla en osannut ennakoida monia asioita, kuten analysointimenetelmia ja
aiheen rajausta, riittavasti opinnaytetydn alkuvaiheessa, vaan perehdyin niihin
sitd mukaa kun etenin opinnaytetydssa. Keskityin opinnaytetydssani
enemman teoriapohjan haalimiseen ja siihen perehtymiseen kuin esimerkiksi
analysointimenetelmien valintaan ja toimivuuden arviointiin ja huomasin tyon
edetessa taman olleen vaara lahestymistapa opinnaytetyéhon. Myos aiheen
laajuus teki kokonaisuuden hahmottamisesta vaikeampaa, mika nayttaytyi
muun muassa kyselyn liiallisena laajuutena ja tulosten rajauksen vaikeutena.
Ensimmaiseksi opinnaytetydkseni koen taman olleen kuitenkin opettava

kokemus.

Ammatillisesta nakdkulmasta tyd opetti minulle paljon tydelaméaan liittyvista
kuormitustekijoista seka hyvinvointia edesauttavista tekijoista, joista tulee
varmasti olemaan hyotya paitsi omalle ty6ssa jaksamiselleni, myos
ammatillisuudelleni. Koska teoriapohjani tyéssa oli niin laaja, antoi se minulle
kattavaa tietoa niin tydhon liittyvista moninaisista seikoista kuin uusista
nakokulmista, joita voin tydssani tulevaisuudessa hyédyntad. Opin myos,
kuinka tdmankaltainen tutkielma koostetaan ja mitka asiat ovat tallaisen tyon
kannalta oleellisia, mitka eivat niinkaan. Oivalsin paitsi itsestani, myos
aiheestani paljon uusia asioita tyon edetessa, mink& ansiosta tiedostan

tulevaisuudessa entista enemman ja monipuolisemmin asioiden syy-
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seuraussuhteita sekd omia henkilokohtaisia kasvu- ja kehityskohtiani
sosiaalialan tyontekijané.

13.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettisestad nakdkulmasta katsottuna toteutin opinnaytetydprosessin
rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti tehden huolehtimalla teoriapohjan ja
l&hdeviittausten todenmukaisuudesta sek& arviointimenetelmien eettisyydesta.
Varmistin liséksi, etta informaatio annettiin kaikille ymmarrettavalla kielella
siten, etté jokainen kohderyhman vastaaja ymmarsi, mita opinnaytetytssa
tutkitaan. (TENK 2019, 8; Ojasalo ym. 2015, 48—-49.) Huolehdin my6s
tietosuojan sailymisesta ja aineiston vastuullisesta sailyttamisesta
kasittelemalla aineistoa itsenaisesti ja vain minulle saatavilla olevien
OneDrive- tiedostojen kautta. Nain yksittaisten tyontekijoiden henkilollisyys
pysyi suojattuna ja aineiston sailytys ja kasittely tapahtuivat luotettavasti.

(Aineistonhallinnan suunnittelu s.a.)

Kyselyjen yleisené heikkoutena on todettu olevan vaikeus arvioida kuinka
vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen, miten onnistuneita vastaukset
ovat kohderyhméan nakokulmasta, miten tietoisia tutkittavat ovat tutkitusta
aiheesta tai miten perehtyneita aiheeseen he ovat (Ojasalo 2015, 121). Pyrin
avoimesti kohderyhmalleni kertomalla, mité opinnaytety6 koskee, mihin
heidén vastauksiaan kerataan, miksi ja milla seurauksin, luomaan luottamusta
ja tatéa kautta saamaan mahdollisimman rehellisia vastauksia (TENK 2019, 8;
Ojasalo ym. 2015, 48-49).

Taman lisaksi pyrin huolellisella kyselyn suunnittelulla ja toteutuksella
karsimaan joukosta ne vastaajat, jotka eivat ota tutkimukseen osallistumista
tosissaan sen pakollisuuden tai vakuuttamattomuuden vuoksi. Tallaisten
vastaajien karsiminen joukosta on tutkimustuloksen kannalta tarkeaa, silla
pelk&n tutkimukseen osallistumisen liséksi oleellista on myds se, milla
asenteella tutkittava tutkimukseen suhtautuu ja kuinka merkitykselliseksi tAméa

osallistumisensa kokee (Vilkka 2021).
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Koska opinnaytetydni aiheena oli tutkia tyon hallintaa, joka on kasitteena
erittdin laaja, kaytin suunnitelmavaiheessa suurimman osan ajasta
teoriapohjan kasaamiseen ja siihen perehtymiseen. Suunnitelmavaihe oli
minulle todella tydlas, mutta siihen kayttdmani aika osoittautui opinnaytetyén
seuraavien osioiden osalta erittéin palkitsevaksi. Teoriapohjaan ja
aihealueisiin kattavasti perehtyminen opinnaytetyon alussa edisti niin
toteutuksen, kuin analysoinnin vaiheissa kokonaisuuksien hahmotusta seka

tulosten luotettavaa kasittelya.

Tyo6skentelin yhdessa kohderyhmani kanssa koko suunnitelma- ja
toteutusvaiheiden ajan, mika meinasi muodostua luotettavuuden
nakodkulmasta haasteeksi. Vaikka tydskentely organisaatiossa toi minulle
tarkeaa kokemusta kohderyhmén konkreettisesta tyosta seka toimi etunani
opinnaytetydn aiheen ideoinnissa ja kysymysten asettelussa, loi se my6s
ennakkoluuloja tutkimusaiheeseen saatujen vastausten suhteen. Mikéli olisin
jatkanut tydssa vield analysointivaiheeseen siirryttdessa, olisivat omat
kokemukseni tyon hallintaan vaikuttavista tekijoista sekoittuneet varmasti
vahvemmin saatujen tulosten tulkintaan, mikéa olisi ollut seké eettisyytta etta
luotettavuutta vahvasti heikentava tekija.

Etaisyyden ottaminen tydymparistdon opinnaytetydn loppuvaiheiden ajaksi
osoittautui siis tutkimuseettisesta nakokulmasta erittain tarkeaksi ratkaisuksi.
Kun roolini muuttui tyontekijasta pelkaksi opiskelijaksi ja tydssé herdnneet
omakohtaiset kokemukset jaivat taka-alalle, tapahtui tulosten tulkinta
puolueettomasti ja taysin tutkittavilta saatujen vastausten pohjalta. Taman
myotd myos fenomenologinen l&ahestymistapa, jolla aineistoa pyrin

lahestymaan, toteutui mielestani asianmukaisesti.

Aineiston luotettavuuteen vaikutti oleellisesti vastaajien maaran vahaisyys.
Koska vastaajia oli lopulta alle 10, ei saatuja tuloksia voida yleistaa laajempaa
kohderyhmaa koskeviksi eika niista voida tehda juuri mink&énlaisia laajempia
paatelmid. Luotettavuutta edistaé se, etta kysely koostui suurimmaksi osaksi
avoimista kysymyksista, joten vastaukset, joita kyselyyn saatiin, olivat
vastaajien omasta kokemusmaailmasta peraisin olevia ja

henkilokohtaisempia, mita ne olisivat suljettujen kysymysten suhteen olleet.
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Tama palveli opinnaytetyon tavoitetta, joka oli kohderyhman kokemusten
kartoitus, mutta mikali olisin tiennyt vastaajamaaran jaavan nain pieneksi,
olisin luultavasti kyselyn sijaan haastatellut opinnaytetyohon osallistujat ja

hyoddyntanyt muita menetelmia.

13.3 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytety6 on toteutettu suomenkielisena tutkimuksena hallinnollista ty6ta
tekevien tyontekijoiden tyon hallinnan keinoista. Tyon tarkoituksena ol
kartoittaa, millainen kohderyhman kokemus tyon hallinnasta on, milla keinoin
he tyotaan hallitsevat ja mitka tekijat toimivat tyén hallintaa heikentéavina
tekijoind tydssa. Vaikka vastauksia saatiin vain pienelta ja spesifilta joukolta,
koen, etta

opinnaytetyd toimii vertailupohjana tuleville saman aihepiirin tutkielmille.

Opinnaytety6n tuloksia voidaan verrata muihin saman aiheen tutkimustuloksiin

analysoimalla tulosten samansuuntaisuutta tai niiden eroavaisuuksia toisiinsa.

Opinnaytety6ta voidaan hyodyntaa yhteistydtaholla tulevien opinnaytettiden
lahtokohtana. Nakisin, ettd jatkotutkimusta voitaisiin tehdd muun muassa tasta
opinnaytetydsta saatujen tulosten pohjalta esimerkiksi toiminnallisen
opinnaytetydn muodossa. Jatkotutkimuksessa voitaisiin luoda
kehityssuunnitelma, joka tukisi tydntekijdiden tydn hallinnan kokemusta heilta
tdhan opinnaytetydbhon saatujen tulosten pohjalta. Jatkotutkimuksessa
seurattaisiin, kuinka tama kaytannéssa toimisi ja milla seurauksin. Myds
taman tutkimusryhman esihenkildiden tyon hallinnan kartoittaminen voisi
tuottaa mielenkiintoisia tuloksia yhteistyotaholle siitd, miten tyén hallinta on
kullakin tydnimikkeella tyoskentelevilla tyontekijoilla hallussa ja mitka tekijat
kullakin organisaatiotasolla haittaavat tai heikentavéat tyon hallinnan

kokemusta.

Opinnaytetyosta voitaisiin tehda jatkotutkimusta myos perehtymalla aiheeseen
esimerkiksi affektiivisen ergonomian nakokulmasta eli keskittymalla
tutkittavien arvoihin ja tunteisiin tydpaikalla. My6s palautuminen voisi olla yksi
jatkotutkimusaihe, silla opinnéytetydssani sita kasitellaan hyvin pintapuolisesti.

Palautumista kasitellessa voitaisiin hyddyntéé teoriaosuudessa mainittua
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DRAMMA-mallia, joka antaisi jo itsess&én valmiit kehykset seuraavan

opinnaytetyon rajaamiselle.
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Liite 1

Saatekirje

Hei tiimiesihenkild tai palvelukoordinaattori!

Olen viimeisen vuoden sosionomi opiskelija ja teen opinnaytety6tani
yhteistydssa tydnantajasi kanssa. Opinnaytetyoni aiheena on
tiimiesihenkildiden ja palvelukoordinaattoreiden tyon hallinta seka sen keinot
ja mahdollisuudet. Taman viestin yhteydessa on linkki opinnaytetyotani
koskevaan kyselyyn, joka on auki kahden seuraavan viikon ajan, perjantaihin
25.8. klo 24:00 saakka. Kaythan vastaamassa kyselyyn mahdollisimman pian,

jottei siihen vastaaminen unohdu! ©

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu anonyymisti, eli suoria
henkilGtietoja ei kenestakaan kyselyn kautta kerata. Epasuorat henkilétiedot,
joita vastauksista voi paljastua, tulevat vain opiskelijan tietoisuuteen ja
lopulliset tulokset julkaistaan yhteenvetona, siten, ettei ketdan yksittaista
henkil6& voida vastauksista tunnistaa. Kerattavéat tiedot perustuvat
suostumukseen ja vapaaehtoisuuteen, joten huomioithan etté vastaamalla
kyselyyn, annat suostumuksesi henkil6tietojesi kasittelyyn.

Opinnaytetyoni tulokset julkaistaan julkiselle opinnaytety6 alustalle
Theseukseen seka materiaaliksi tydnantajallesi. Taman sdhkopostin liitteena
on tietosuojaseloste, jossa kerrotaan tarkemmin keréttavien tietojen
kerddmisesta, sailyttamisesta ja luovuttamisesta. Tutustuthan siihen, mikali
haluat tietdd edella mainituista asioista enemman!

Mikali opinnaytetython osallistumisesta tai muusta siihen liittyvasta heraa
kysyttavaa, voi minulle laittaa sahkopostia osoitteeseen

cmiho010@edu.xamk.fi. ©

Aurinkoista uutta alkavaa viikkoa sinulle! {3

Tassa linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/576F6A99A46E8BF3

Ystavallisin terveisin,

Mia Horsmanheimo


https://link.webropolsurveys.com/S/576F6A99A46E8BF3
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Kyselyrunko

Hei ja kiitos osallistumisestasi opinnaytetyohoni! )

Kysely, johon tulet seuraavaksi vastaamaan kéasittelee aihetta tyon hallinta,
sen keinot ja mahdollisuudet. Kyselyssa on seka avoimia etta
monivalintakysymyksia ja kyselyyn vastaamisen on arvioitu vievan noin 15
minuuttia.

OSIO 1 ALKUKARTOITUS

1. Minka ikainen olet?
o 20-25
25-30
30-35
35-40
40-45
45-50
50+

O O O O O O

2. Mika on koulutustaustasi? Vastaa koulutusaste + ammattinimike
(esim. ammattikorkeakoulu, tradenomi)

3. Kumman tydnimikkeen alla toimit?
o tiimiesihenkild
o palvelukoordinaattori

4. Kuinka kauan olet tydéskennellyt kyseisessa roolissa?
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OSIO 2 TYOYMPARISTON KARTOITUS

5. Kuinka monena paivana viikossa tydskentelet keskimaarin etana?

[0]1]2]3[4]5 ]
vastaus asteikolla 0-5

6. Mitka seuraavista vaihtoehdoista koet itsellesi suurimpina etatydn
hyotyina? (monivalinta, valintojen maaraa ei rajoitettu)
o Raha ja aikahyoty tydmatkojen pois jddmisesta johtuen
Joustavammat tyGajat
Parempi tydrauha
Perheen lisdéntynyt yhteinen aika
Parempi tyoteho
Rahanséésto kun lounas syodaan kotona
Aamuvalmisteluihin kaytetyssa ajassa saastaminen
Sosiaalisen kanssakaymisen vaheneminen

0O O O O O O O

7. Enta mitkad seuraavista vaihtoehdoista koet itsellesi suurimpina

etatyon haittoina? (monivalinta, valintojen maaraa ei rajoitettu)
o TyOpéaivat venyvat helposti

Epaergonominen tyopiste

Yksinaisyys

Hairidtekija kotona (esim. perheenjasenet, lemmikit...)

Tyobkavereiden kanssa jutustelun vaheneminen

Tauot jaavat pitamatta

Suurempi vastuunotto tyosta

Rutiinien puuttuminen

Tyo6n ja vapaa-ajan sekoittuminen

Huonontunut yhteys omaan esihenkil66n

O O O O O O O 0 O

8. Koetko etta yllat samaan tydtulokseen niin etatéissa kuin toimistolla?
o kylla
o en

9. Mitka tekijat vaikuttavat tyotulokseesi eri ymparistoissa?
(kysymys nékyi, mikali vastasi edelliseen en)
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OSIO 3 SOSIAALISEN VERKOSTON KARTOITUS

10. Mink&a kokoisessa tiimissa tydskentelet?
o 2hloa
o 3 hloa
o 4 hloa
o 5+ hlda

11. Kuinka kauan olet tydskennellyt osana kyseisté tiimia?
o 1-3kk

3-6kk

6-12kk

yli vuoden

useamman vuoden

O O O O

12. Kuinka paljon vaihtuvuutta tiiminne sisalld on ollut viimeisen puolen
vuoden sisélla? (O=ei ollenkaan, 5= useasti)

[0]1]2]3[4]5 ]
vastaus asteikolla 0-5

13. Millaiseksi koet oman tiimisi ryhméahengen?
(O=huono 5= erittéin hyva)

[0]1]2]3[4]5 ]
vastaus asteikolla 0-5

14. Miten koet tiedon kulkevan tiimisi sisalla?
o huonosti
o Vvaihtelevasti
o hyvin

15. Enta laajemmin yrityksessa?
o huonosti
o vaihtelevasti
o hyvin

16. Missa olisi parannettavaa?

17. Tukiverkostosi tydssa:
Kuka tukee sinua tydssasi?

Kenelta tydyhteisdssa toivoisit
enemman tukea?
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OSIO 4 TYON HALLINTA

18. Miten aikataulutat ja suunnittelet ty6paiviasi?

19. Minne ja miten kirjaat muistettavat asiat muistiin? Tahan voi antaa
hyvin konkreettisiakin esimerkkeja, jos sinulla on hyvéksi todettu
keino/rutiini tdhan! :)

20. Kuinka priorisoit hoidettavat ty6tehtavat?
(esim. kiireys, tarkeys...)

21. Koetko etta tyon suunnittelu ja aikataulutus kay sinulta helposti?
o kylla
o en

22. Mikéa tyon suunnittelussa tai aikatauluttamisessa on sinulle
haastavaa? (kysymys nakyi, mikali vastasi edelliseen en)

23. Mitka 3 tekijaa koet tydssasi tarkeimmiksi tyén hallinnan
nakokulmasta?

24. Entad mitka 3 tekijaa koet tydssasi tarkeimmiksi tyéhyvinvoinnin
nakdokulmasta?
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25. Millaiseksi koet vaikutusmahdollisuutesi seuraavien asioiden
suhteen: (1 vahaisiksi, 5 erittain hyviksi)

Tyoévalineiden hankinta

Tyotehtavat ja tyon sisaltd

Tyobajat

Itse tekemani tyon laatu

Tyotahti

TyOmaara

Tyotehtévien ja tydomaaran jakautuminen

Tybmenetelmét (miten tyotd tehdaan)

Omaan ty6honi liittyvat muutokset niiden suunnitteluvaiheessa

Tyotani koskevat paatokset

26. Milla osa-alueella haluaisit erityisesti pystya vaikuttamaan

paremmin? Onko sellaista?

OSIO 5 TYON KUORMITUSTEKIJAT

27. Kuinka kuormittavaksi koet tyon:

(1 en ollenkaan, 5 erittain kuormittavaksi)

1123 |4

5

sosiaalisesti

henkisesti

fyysisesti

28. Kuinka usein seuraavat kognitiiviset hairidtekijat ilmenevat osana

tyotasi?

paivittain,
useita kertoja

silloin
talloin

harvoin

ei
koskaan

Keskeytykset (yhteydenotot
asiakkaiden, yhteistyotahojen tai
tyOkavereiden taholta)

A&ni ja visuaaliset hairiot (puhehaly,
melu, tydymparistossa liikkuvat ja
puhuvat ihmiset, ponnahdusikkunat,
iimoitusaanet)

Tietotulva (viesteja, tehtavia yms.
on niin paljon, etta tilannetta vaikea
hallita)

29. Onko sinulla keinoja hallita naita kuormitus tekijoita? Millaisia?
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30. Kaipaatko esihenkildltasi enemman toimia naiden hallitsemisen
suhteen? Millaisia?

31. Mista tyohon liittyvista asioista koet eniten stressia? (esimerkiksi
kiire, resurssipula, muutos jne.)

OSIO 6 PALAUTUMINEN JA HYVINVOINTI
Seuraavat kysymykset kasittelevat palautumistasi seka hyvinvointiasi niin
tydssa kuin vapaa-ajalla

32. Mitkéa tekijat tydssasi tuovat sinulle iloa?

33. Ehditkd pitaa sinulle kuuluvat tauot tyépaivasi aikana? (Tauolla
tarkoitetaan aikaa, jona et hoida ty6asioita
puhelimitse/sahkoépostilla/viestein etka puhu tyokavereidesi kanssa
tydasioista?)

o kylla

o useimmiten

o harvoin

o en

34. Jos taukoja on jaanyt pitaméatta, mika siihen on ollut syyna?
o tydnimu
o kiire = ei ole ehtinyt
o jatkuvat hairidtekijat
o muu mika?

35. Pystytkd itse vaikuttamaan siihen, milloin pidat taukosi?
o kylla
o usein
o harvoin
o en

36. Kuinka helppoa tydsta irrottautuminen tauon ajaksi on sinulle?
(O ei ollenkaan, 5 todella helppoa)

012 [3[4]5]
vastaus asteikolla 0-5
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37. Valitse seuraavaksi asteikolla 1-5 (1 taysin eri mielta- 5 taysin samaa

mieltd) miten koet seuraavat tilanteet:

Minusta on mukavaa menna toihin ja olla tbissa

Tyopdaivat kuluvat nopeasti

Olen motivoitunut ja asetan itselleni tydssa tavoitteita

Saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta

Minun on helppo ottaa palautetta vastaan

Minun on helppo antaa palautetta muille

Paasen hyddyntamaan taitojani tydssa monipuolisesti ja
minun on mahdollisuus kehittda itseani

Minulla on jokin mielek&s harrastus/vapaa-ajan
viete, joka tukee hyvinvointiani

Minulla on ENERGIAA tehda itselleni mielekkaita
asioita tyopaivan jalkeen

Minulla on AIKAA tehda itselleni mielekkaitd asioita tyopaivan
jalkeen

Koen eldmantapojeni tukevan tydssa jaksamistani

Millaiseksi koet hyvinvointisi talla hetkella asteikolla 1-5?
(1 huono, 5 erittdin hyva)

OSIO 7 KEHITYSEHDOTUKSET + LOPPUKARTOITUS

38. Mita tyoyhteisdssa voitaisiin kehittaa, jotta voisit tydsséa paremmin?

39. Mita tyodyhteisdssa voitaisiin kehittaa, jotta tyon hallinta olisi

parempaa?

40. Mitd esihenkildtoiminnassa voitaisiin kehittaa? Enta mika siina toimii

jo?
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(seuraavat 4 kysymysta kysyttiin yhteistydtahon toiveesta, nailla ei ollut
tekemista opinnéaytetydn kanssa)

41. Milla alueella/alueilla tyoskentelet?
Uusimaa (sis. ita-, keski-, lansi-)
Etela-Karjala

Pirkanmaa

Paijat-Hame

Pohjanmaa (sis. etela-, keski-, pohjois-)
Kanta-Hame

Kymenlaakso

Etela-Savo

Pohjois-Savo

Keski-Suomi

O O O O O O O O O O

42. Kuinka monta tyontekijaa omalla vastuualueellasi on?

43. Kuinka monta asiakasta vastuualueellasi on?

44. Milla palvelumuodolla asiakkaat alueellasi paaosin ovat?

Palvelumuoto:

Mita kautta asiakkaat pa&osin tulevat alueellasi asiakkaiksi?
(vammaispalvelun kautta, itsenaisesti...?):




