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Tama opinnaytetyt tarkastelee Helsingin kaupungin leikkipuistojen etdjohtamista ja itseoh-
jautuvuuden tukemista leikkipuistojen esimiesten ja sosiaaliohjaajien nakoékulmasta. Opin-
naytetyon tavoitteena oli selvittaa, milla keinoin leikkipuistojen esimiehet pyrkivat tukemaan
sosiaaliohjaajien itseohjautuvuutta, seka verrata esimiesten kokemuksia leikkipuistojen so-
siaaliohjaajien kokemuksiin itseohjautuvuuden tukemisesta. Leikkipuistotytn johtaminen on
etdjohtamista hajautetussa organisaatiossa, silla yhdelld esimiehella on johdettavanaan 6—
8 leikkipuistoa tai perhetaloa, jotka sijaitsevat eri puolilla Helsinkia. Leikkipuistojen esimiehet
eivat kohtaa leikkipuistojen tyontekijoitd kaytdnnon tydssa saanndllisesti, joten itseohjautu-
vuuden tukeminen leikkipuistotydssa on ehdottoman tarkeaa.

Opinnaytetyo oli kvalitatiivinen ja sen aineisto kerattiin teemahaastattelun avulla esimiehilta
ja sosiaaliohjaajilta ryhméa- ja yksildhaastatteluissa. Aineisto koostui neljan leikkipuistojen
esimiehen ja neljan sosiaaliohjaajan vastauksista. Haastatteluaineisto analysoitiin laadulli-
sia menetelmia kayttaen ilmaisuja pelkistaen ja teemoitellen.

Esimiehilla oli molempien osallistujatahojen mielesta paljon erilaisia keinoja tukea sosiaa-
liohjaajien itseohjautuvuutta tydssa. Esimiehet tukivat sosiaaliohjaajien autonomian, pate-
vyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydssa, joista itseohjautuvuuden voidaan katsoa
koostuvan. Tulokset olivat kuitenkin hyvin laajoja ja pirstaleisia, ja kokemukset itseohjautu-
vuuden tukemisesta ja keinoista vaihtelivat suuresti osallistujakohtaisesti. Eniten keinoja ja
kehittdmisehdotuksia osallistujat mainitsivat patevyyden tunteen tukemisen kohdalla ja va-
hiten autonomian tunteen tukemisen kohdalla.

Sosiaaliohjaajilla oli enemman kehittdmisehdotuksia kuin esimiehillda, mika voi kielia siita,
ettd esimiehet eivét ole aivan ajan tasalla sosiaaliohjaajien tarpeista kaytannon tydssa. ltse-
ohjautuvuuden tukemiseksi paremmin organisaation ja tiimien tulisi luoda jokaiselle sopivat
tyoskentelytavat kokeilun ja keskustelun kautta. Tyontekijoiden itsensé johtamisen taidot
voivat olla hyvin eri tasoilla, joten tarkeaa olisi luoda yhdessa tyontekijoiden kanssa selkeat
pelisdannot siihen, miten jokaisen tyontekijan henkilokohtaiset tarpeet otetaan huomioon
etdjohtamisessa ja itseohjautuvuuden tukemisessa.

Avainsanat etdjohtaminen, itseohjautuvuus, leikkipuistotoiminta
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The aim of this study was to explore how managers and social instructors see managers’
ways to support social instructors’ self-determination in playground activities in the City of
Helsinki. The purpose was to find out how the managers aim to support the social instructors’
self-determination and compare their experiences of supporting self-determination. Play-
ground activities are remotely managed in a distributed organization, because managers
manage 6—8 playgrounds or family houses per person. The managers of playground activi-
ties do not meet the employees regularly, which is the main reason why supporting self-
determination is so important.

The study was qualitative, and the data were collected by theme interviews from four man-
agers and four social instructors in individual and group interviews. The data were analyzed
by simplifying the expressions and arranging the results under certain themes.

The results showed that the managers of playground activities have many ways to support
social instructors’ self-determination from the managers and social instructors point of views.
Managers supported autonomy, competence and relatedness, which can be considered as
the main factors of self-determination. However, the results were diverse and fragmental,
and the participants’ experiences of the ways of supporting self-determination varied greatly.
The participants mostly mentioned methods and gave development suggestions in relation
to supporting their competence and least in relation to autonomy.

Social instructors had more development suggestions than managers, which can show that
the managers are not so up-to-date with the needs of social instructors in their everyday
work. To support employees’ self-determination, the organization and its teams should cre-
ate their own methods that fit in every employee’s needs by experimenting and discussing.
Employees’ skills to manage themselves can vary, so there should be strict rules on how to
take every employee’s individual needs into consideration in remote management.

Keywords remote management, self-determination, playground activities
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1 Johdanto

Opinnaytetyossani tarkastelen Helsingin kaupungin leikkipuistojen etgjohtamista ja itse-
ohjautuvuuden tukemista leikkipuistojen esimiesten ja sosiaaliohjaajien nédkdkulmasta.
Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, milla keinoin leikkipuistojen esimiehet pyrkivat
tukemaan sosiaaliohjaajien itseohjautuvuutta, seké verrata esimiesten kokemuksia leik-
kipuistojen sosiaaliohjaajien kokemuksiin itseohjautuvuuden tukemisesta. Leikkipuisto-
tydn johtaminen on etgjohtamista hajautetussa organisaatiossa, silla yhdella esimiehella
on johdettavanaan 6-8 leikkipuistoa tai perhetaloa, jotka sijaitsevat eri puolilla Helsinkia.
Talla hetkella johtavia leikkipuisto-ohjaajia on 10, ja heidan johdettavinaan toimii yh-

teensa 70 leikkipuistoa ja perhetaloa (Johtavat leikkipuisto-ohjaajat 2018).

Koska leikkipuistojen esimiehet eivat kohtaa leikkipuistojen tyontekijoita kaytannon
tydssa saanndllisesti, on itseohjautuvuuden tukeminen leikkipuistotydssa ehdottoman
tarkeaa. Etajohtaminen ja virtuaalisesti toimivat tiimit ovat yleistyneet kaikenlaisissa or-
ganisaatioissa, mutta vain harvoissa yrityksissa on méaaritelty, millaista osaamista eta-
johtajalta odotetaan. Perinteinen johtamisosaaminen ei enaa ole riittdvaa, vaan johtajan
tulee osata joustaa tilanteen ja uuden digitaalisen ympariston mukaan. Liséksi puuttuvaa
osaamista on kehitettava. Etdjohtamisen taitoja tarvitaan nykypdaivana yha enemman ja
niiden osaamisen voidaankin sanoa olevan esimiehilta tulevaisuudessa vaadittavaa
ydinosaamista. (Vilkman 2016: 21.)

Organisaation menestymisen nakokulmasta etdjohtamisen onnistumista voidaan pitaa
erittdin merkittdvana kilpailukykytekijana. Taman vuoksi on tarkedd maaritella etdjohta-
misen kannalta tarkeét ominaisuudet ja taidot, jotka ohjaavat valitsemaan etajohtajaksi
sopivan henkilon. Ominaisuuksien ja taitojen méaarittely auttaa myds suunnittelemaan
koulutus- ja kehittdmistoimenpiteitd osaamisen paivittdmiseksi. (Vilkman 2016: 21.) Ket-
teryydesta tulee elinkelpoisuuden l&dhde, kun maailma muuttuu ymparilla nopeasti. Toi-
mintaymparistdn muutosnopeus kasvaa, mikd ajaa organisaatioita kohti hajautettua toi-
mintalogiikkaa. (Martela 2017: 147.)

Sosiaali- ja terveysala on suurten muutosten edessa, silla supistuvilla resursseilla tulisi
pystya palvelemaan asiakkaita yha paremmin ja raataléidymmin. Samalla myds henkilo-
kunnan jaksamisesta tulisi pitd&a huoli. Helsingin kaupungilla itseohjautuvuus on nahty

keinona ratkoa naitad haasteita, ja sita onkin lahdetty jo kokeilemaan tietyilla osastoilla.
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(Martela & Jarenko 2017a: 29.) Mielenkiintoista onkin tietdad, milla keinoin esimiehet pyr-
kivat tukemaan alaisiaan itseohjautuvuuteen leikkipuistotydssa, kun johtaminen tapah-
tuu lahes kokoaikaisesti etdnd. Nakemyserot esimiesten ja leikkipuistoissa toimivien tii-
minvetdjien vastauksissa johtavat varmasti tyokaytantdjen uuteen tarkasteluun, jotta kai-
killa olisi mahdollisuus tehda tydta tehokkaasti ja mahdollisimman motivoidusti. Toisaalta
itseohjautuvuusnakemysten samankaltaisuus voi joko kielid tarpeesta kehittda johtamis-
kaytantoja tai siita, ettd nykyiset johtamiskaytannot tukevat hyvin tyontekijoiden itseoh-

jautuvuutta.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksia on kolme:

1. Millaisilla keinoilla leikkipuistojen esimiehet tukevat sosiaaliohjaajien itseohjautu-

vuutta?

2. Millaisena leikkipuistojen sosiaaliohjaajat kokevat leikkipuistojen esimiesten tavat

tukea omaa itseohjautuvuuttaan tygssaan?

3. Vastaavatko leikkipuistojen esimiesten ja sosiaaliohjaajien kasitykset itseohjau-

tuvuuden tukemisesta toisiaan?

Opinnaytety®ni on tutkimusmenetelmaltaan kvalitatiivinen. Tutkimusmetodina kaytin tee-
mahaastatteluja, jotka toteutettiin yhtena ryhmahaastatteluna kolmelle leikkipuistojen
esimiehelle seka viitena yksilohaastatteluna yhdelle leikkipuistojen esimiehelle ja neljalle
leikkipuistojen sosiaaliohjaajalle. Teemahaastattelujen analysoinnissa kaytin menetel-

mana aineiston pelkistamista ja teemoittelua.

Jotta johtamis- ja alaistaitoja voidaan lahtea kehittdmaan itseohjautuvuuden osalta, on
tarkeaa selvittaa ensin leikkipuistotydn itseohjautuvuuden tukemisen lahtétilanne. Tama
kehittamistyd tuo hyvin esille kaksi eri nakdkulmaa etajohtamiseen ja itseohjautuvuu-
teen, joten tieto lisd& myos tyontekijdiden ndkemyksia toistensa tydsta organisaation eri
tasoilla. Ty6oloihin vaikuttamisella voidaan vaikuttaa tyon kuormittavuuteen, sen hallin-
taan ja mielekkaaksi kokemiseen ja epavarmuuden ja ristiriitojen ehkaisemiseen. Jokai-
sen organisaation tulisikin l10ytda omat merkityksellisimmat kehittdmiskohteensa. (Haka-
nen & Ahola & Harméa & Kukkonen & Sallinen 2009: 90.)
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2 Leikkipuistotoiminta lapsiperheiden hyvinvoinnin edistajana

2.1 Leikkipuistotoiminta osana Helsingin kaupungin varhaiskasvatusta

Varhaiskasvatuslaissa séadetaan varhaiskasvatuksen valtakunnallisista tavoitteista.
Sen mukaan varhaiskasvatuksen tavoitteena ovat kiteytettyna lapsen ian ja kehityksen
mukaisen kasvun ja hyvinvoinnin edistaminen, lapsen oppimisen edellytysten tukemi-
nen, monimuotoisen pedagogisen toiminnan toteuttaminen, terveellisen ja turvallisen op-
pimisympaériston varmistaminen sek& mahdollisimman pysyvien vuorovaikutussuhteiden
turvaaminen lasten ja varhaiskasvatushenkildston valilla. Lisaksi tavoitteena on antaa
kaikille lapsille yhdenvertaiset mahdollisuudet varhaiskasvatukseen, tunnistaa lapsen
yksil6llisen tuen tarve, kehittaa lapsen yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja, varmistaa lap-
sen mahdollisuus vaikuttaa itsedén koskeviin asioihin seka toimia yhdessa lapsen ja
vanhemman kanssa lapsen kokonaisvaltaisen kehityksen ja hyvinvoinnin parhaaksi.
(Helsingin kaupunki 2017: 9.)

Helsingin kaupungilla varhaiskasvatuksesta huolehtii kasvatuksen ja koulutuksen toi-
miala. Kasvatuksen ja koulutuksen toimialalla on nelja palvelukokonaisuutta ja hallinto.
(Tietoa meista 2018.) Helsingissa varhaiskasvatusta jarjestetaén paivakodeissa, perhe-
paivahoidossa, leikkipuistojen avoimena toimintana seka leikkitoiminnan kerhoissa.
(Helsingin kaupunki 2017: 9-10.) Leikkipuistotoimintaa on jarjestetty Helsingissa jo vuo-
desta 1914. Vuonna 1951 perustettiin ensimmainen ymparivuotinen leikkipuisto. (Kylma-
maa & Virolainen 2013: 24.) Nykyaan Helsingissa toimii 65 leikkipuistoa ja viisi perheta-

loa arkipaivisin ympari vuoden (Johtavat leikkipuisto-ohjaajat 2018).

Kuviossa 1 on esitetty leikkipuisto- ja koululaisten iltapaivatoiminnan sijoittuminen Hel-

singin kaupungin kasvatuksen ja koulutuksen toimialarakenteessa.
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Kasvatuksen ja koulutuksen

Orga nisoltuminen
KASVATUS JA KOULUTUS —=TOIMIALA
Varhaiskasvatus ja Perusopetus Lukio- jaammatillinen  Ryotsinkieliset palvelut
esiopetus koulutus ja vapaa
sivistystyo
+ Varhaiskasvatusja * Perusopetuksen * Lukiokoulutus * Varhaiskasvatus
esiopetus alueelliset *  Ammatillinen ¢ Perusopetus
e Leikkipuisto-ja palvelut koulutus * Vapaasivistystyo ja
- koululaisten * Esi-ja * Vapaasivistystyo lukiokoulutus
iltapaivatoiminta perusopetuksen ¢ Toisen asteen * Asiantuntija-ja
oppilashuollon opiskelijahuollon toimistopalvelut
palvelut palvelut

Kuvio 1. Leikkipuisto- ja koululaisten iltapaivatoiminnan sijoittuminen kasvatuksen ja koulutuksen

toimialarakenteeseen (Mukaillen Helsingin kaupunkia 2018: 33.)

Leikkipuistoissa ohjaajina tydskentelevat ammatillisen koulutuksen suorittaneet henkilot
seka sosiaaliohjaajina sosionomi (AMK) -koulutuksen tai vastaavan korkeakoulututkin-
non suorittaneet. Leikkipuistoyksikoiden esimiehiné toimivat johtavat leikkipuisto-ohjaa-
jat. (Helsingin kaupunki 2017: 11.) Johtavien leikkipuisto-ohjaajien kelpoisuusehdon tayt-
tava koulutus on tehtavaan soveltuva sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulutut-

kinto, kuten sosionomi (AMK) (Helsingin kaupunki 2012).

2.2 Leikkipuistotoiminta pikkulapsiperheiden ja koululaisten hyvinvoinnin edistgjana

Helsingin leikkipuistot toimivat lasten, koululaisten, perheiden ja alueen asukkaiden ko-
koontumispaikkoina seka olohuoneina. Avoin ja lamminhenkinen ilmapiiri mahdollistaa
sen, etta puistoon on kaikkien mukava ja helppo tulla. Leikkipuistoissa kaupunkilaiset
paasevat leikkimaan, likkumaan, osallistumaan ja toimimaan. Leikkipuistossa jarjeste-
taan erilaista toimintaa, kuten lasten ja vanhempien yhteisia tuokioita, joissa voidaan
kokea yhteista iloa sek& yhteisollisyytta. Leikkipuiston piha ja hiekkalaatikko mahdollis-
tavat arjen asioista keskustelun, ja samalla lapset saavat toisistaan leikkikavereita. Li-

séksi leikkipuistoissa toimii leikkitoiminnan kerhoja. (Kylm&maa & Virolainen 2013: 24.)
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Leikkipuistojen vauvaperhetoiminta luo helsinkildisperheille ensikontaktin varhaiskasva-
tukseen. Leikkipuistoissa jarjestetddn mahdollisuuksia yhteiselle keskustelulle ja kuul-
luksi tulemiselle. Turvallinen ilmapiiri mahdollistaa samassa elaméantilanteessa olevien
perheiden osallisuuden ja verkostoitumisen. Hyvalla palveluohjauksella pyritddn autta-
maan lapsiperheita [6ytamaan kaupungin monet hyddylliset resurssit. Leikkipuistojen toi-
minta on kielitietoista ja osaavaa ja se huomioi sensitiivisesti perheiden ja lasten tarpeet.
(Helsingin kaupunki 2017: 11-12.)

lltapaivisin leikkipuistoissa koululaisilla on mahdollisuus tavata kavereita, pelailla, askar-
rella ja osallistua véalipalalle. Koulupaivan jalkeen lapset voivat purkaa energiaa seka
rentoutua itsekseen puistossa. Koululaiset osallistuvat myés toiminnan suunnitteluun.
Koululaisten loma-aikoina toiminta nayttaytyy avoimen toiminnan ohella retkin, leireina,
harrasteina ja leikkin&. Lisaksi keséisin useassa puistossa voi osallistua kesaruokailuun
ohjatun toiminnan liséksi. (Kylmamaa & Virolainen 2013: 25.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on selvittanyt lasten ja perheiden palveluiden vastaa-
vuutta vanhempien tarpeisiin. Tutkimusta varten tietoa keréttiin postikyselylla alle 9-vuo-
tiaiden lasten aideilta ja isiltd Suomessa pois lukien Ahvenanmaa kesalla 2009. Tietoa
tuotettiin lasten ja perheiden palvelujen tarpeesta, tuen ja avun saannista, palvelujen
kaytosta, laadusta ja yhteensovittamisesta sekd vanhempien osallisuudesta, kumppa-
nuudesta ja paatoksentekoon vaikuttamisesta. Tutkimuksessa huomioitiin eri toimin-
taymparist6t, kuten neuvola, paivahoito, esiopetus, perusopetus seka kouluterveyden-
huolto. (Perala & Salonen & Halme & Nykanen 2011: 8.)

Avoimen varhaiskasvatuksen palveluista eniten vastaajat kayttivat leikkipuistoja ja -kent-
tia, kerhoja, asukaspuistoja ja perhekerhoja ja -ryhmia. Leikkipuistojen ja -kenttien seka
kerhojen palveluita oli eniten tarjolla, ja vanhemmilla oli usein tietoa juuri kyseisista pal-
veluista. Kyselyyn vastanneet vanhemmat olivat eniten tyytyvaisia avoimen varhaiskas-
vatuksen kerhojen, leikkipuistojen tai leikkikenttien ja perhekerhojen tai perheryhmien
palveluihin. Aitien ja isien tyytyvaisyydessa palveluihin ei ollut merkittavia eroja. (Perala
& Salonen & Halme & Nyk&anen 2011: 50.)

Leikkipuistot ja perhetalot tarjoavat pikkulapsiperheille ja koululaisille monenlaista mer-
kityksellista tekemistd. Taman vuoksi on tarkeaa, etta tydé on ammattillista ja tavoitteel-

lista, ja etta tyontekijat huomioivat lasten ja perheiden hyvinvointiin liittyvat nakékulmat
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kokonaisvaltaisesti. Jotta leikkipuistoissa tydskentelevat ammattilaiset paasevat tyos-

saan parhaisiin suorituksiin, tulee myos johtamisen olla kunnossa.
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3 Etgohtaminen jaitseohjautuvuus hajautetussa organisaatiossa

3.1 Johtamisen teoria yleisesti

Johtaminen on yleisesti kaikkeen tavoitteelliseen ja organisoituun toimintaan liittyva il-
mid. Johtamisen maarittely vaikuttaa siihen, miten johtaminen ymmarretaén, seka siihen,
mihin johtamisella voidaan vaikuttaa. Johtamisen oletetaan tukevan organisaation pe-
rustehtavaa ja auttavan saavuttamaan siihen liittyvat tavoitteet. Yleisesti johtamisella tar-
koitetaan toimintaa, jonka tavoitteena on saada asiat tehdyksi paatéksenteon, voimava-
rojen hankkimisen, ohjaamisen, asioiden jarjestamisen ja vastuun jakamisen kautta.
Johtamisen yhtena elementtina voidaan myds pitda valtaa vaikuttaa organisaatioon kuu-
luvien ihmisten toimintaan. (Niiranen & Seppanen-Jarveld & Sinkkonen & Vartiainen
2010: 14))

Johtamisty6té voidaan tarkastella monien erilaisten luokittelukriteerien kautta, silla se
kohdistuu erilaisiin asioihin ja kysymyksiin. Johtaminen voi liittya siséisen tai ulkoisen
toiminnan johtamiseen, inhimillisten muuttujien johtamiseen tai moninaisen ympéariston
johtamiseen. Sisdisen toiminnan johtamiseen voidaan katsoa kuuluvan kolme kokonai-
suutta; tyon ja tydnjaon johtamisen, rakenteita korostavan johtamisen ja paattksente-
koon perustuvan johtamisen. Ulkoisen toiminnan johtamiseen voidaan taas liittaa sellai-
sia ominaisuuksia, joilla pyritdaan edistamaan organisaatioiden toimintaymparistdjen hal-
lintaa. Naita ovat esimerkiksi strategioiden ja tavoitteiden johtaminen. (Virtanen & Sten-
vall 2010: 15 & 22 & 28.)

Johtamiskirjallisuus koostuu erilaisista opeista ja ismeista. Esimiestydhon vaikuttavatkin
jatkuvasti erilaiset muoti-ilmi6t. Johtamisen eri suuntaukset méaarittelevat ja ratkaisevat
erilaisia ongelmia. Johtajan tulisikin omaksua oma suuntauksensa ja miettia, mita itse
pitaa tyossaan tarkeana. Johtamiseen siséltyvid suuntauksia ovat muun muassa arvo-
johtaminen, yhteis6- ja henkiléstdjohtaminen, strateginen johtaminen seka suorituksen
johtaminen. (Virtanen & Stenvall 2010: 63—66.) Maki (2017) maarittelee johtajuuskulttuu-
riin liittyvassa vaitostutkimuksessaan johtajuuden kontekstiinsa sidottuna kompleksisena
iimiona, jossa toimijoiden tehtéavana on luoda toiminnalle selkeytta ja suuntaa jaettujen
tulkintojen avulla. Johtajuus myo6s kiinnittyy lujasti organisaatioon ja sitd ympardivaan
kontekstiin. (Maki 2017: 65.)
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Klassiset johtamisteoriat sisaltavat yleensa ajasta rijppumattomia kasityksia johtamisen
keskeisista piirteistd ja organisaation toimintamekanismeista. Johtamisopit heijastavat
aina oman syntyhetkensd mukaisia painotuksia ja kasityksia yhteiskunnasta ja vallasta
ja pyrkivat vastaamaan sen hetkisiin ymparistdén haasteisiin. (Niiranen & Seppanen-Jar-
veld & Sinkkonen & Vartiainen 2010: 61-62.)

Monimutkaisen ympariston johtamiseen voidaan liittdd keskeisena organisaatiokulttuu-
rin, innovaatioiden ja muutosten, tiedon, osaamisen ja oppimisen seka monimutkaisten
organisaatioiden toiminnan johtaminen. Myds tietojohtaminen voidaan nostaa yhdeksi
keskeiseksi moninaisen ympariston johtamiseen liittyvéksi suuntaukseksi. Koska orga-
nisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa ja muotoutuvat muutoksen vuoksi, on olennaista
yhteisen ymmarryksen ja todellisuuden rakentaminen. (Virtanen & Stenvall 2010: 30—
33))

Inhimillisten tekijoiden johtamisessa erityisesti inhimilliset ja humanistiset tekijat katso-
taan keskeisiksi. Henkiloston johtamisella ja kayttaytymisen johtamisella pyritdan lisaa-
maén keskinaista vuorovaikutusta, yhteenkuuluvuutta, tietoisuutta ja ylpeytta toiminnan
tuloksista. Samalla tyontekijoiden tuottavuus ja motivoituminen kasvavat. (Virtanen &
Stenvall 2010: 25.)

Tulevaisuudessakin johtamisen tehtavia tulee olemaan paljon. Johtamista ammattina
voitaisiin kuvailla moniottelijan tytna, jossa kapea-alaiset, vain yhden johtamisen osa-
alueen hallitsevat johtajat eivat parjad. Tydssa menestyvat johtajat hahmottavat tehta-
vansa ja pohtivat sitd. Julkisen johtajan osaamisvaatimuksiin tulisi kuulua kasitteellinen
ajattelukyky, vuorovaikutustaidot, tavoitteellinen tytskentelytapa, kyky mahdollistaa op-
timaaliset tydskentelyolosuhteet, kokonaisuuksien hallinta, johtamistydn periaatteellisen

puolen oivaltaminen seké kyky uudistua ja uudistaa. (Virtanen & Stenvall 2010: 67 & 85.)

Ammattimaiselle johtamiselle on yha enenevassa maarin tarvetta ja tilaa. Julkishallinnol-
linen johtamistyd on Suomessa pitkdan perustunut perinteeseen, jossa johtamistehtavia
on pidetty palkintona pitkasta urasta. Tama traditio on kuitenkin murtumassa. Toinen
Suomessa vallinnut perinne on ollut se, etta johtajilta on vaadittu vankkaa substanssi-
osaamista johtamaltaan alalta. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla johtajilta on voitu
edellyttdd vankkaa kokemustaustaa, mutta johtamisosaamisesta on voitu tinkid. Nyky-
aan julkisesta johtamisesta on kuitenkin tullut enemmankin ammatti, jossa korostetaan

julkisen johtamisty6n osaamista. (Virtanen & Stenvall 2010: 243.)
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Nykyisissa organisaatioissa ei enda toimi kdskemisen, kontrolloinnin ja korjaamisen pe-
riaate. Nykyaan tavoittelemisen arvoisia ja ihannoituja johtamissuuntauksia ovatkin mal-
lit, jotka ovat ihmislahtoisia ja vahvistavat itseohjautuvuutta. Nama mallit muistuttavat
aikaisempien vuosikymmenien johtamisoppeja, kuten palvelevaa, mahdollistavaa ja val-
mentavaa johtamistapaa. Nopeasti muovautuvassa johtamisessa ja organisoinnissa val-
taa ja vastuuta annetaan ryhmille ja yksilille, jolloin johtajan tehtavéaksi jaa erityisesti
tavoitteiden selkeyttaminen ja itseohjautuvan tyoskentelyn mahdollistaminen ja tukemi-
nen. (Viitala & Jylh& 2019: 52.)

Nykypaivan tydelaméssa yha useampi toimii asiantuntijatehtavissa ja oman tyonsa par-
haana asiantuntijana ja osaajana, joten voimaannuttava ja tuloksellinen johtaminen
koostuu parhaimmillaan henkiléston ja tydporukan palvelemisesta. Palveleva johtaminen
edesauttaakin tyontekijoiden jatkuvaa kehittymista ja lisda heidan mahdollisuuksiensa
toteutumista. Samalla tyon imu, tyontekijéiden halu tehda parhaansa tytssaan seka tyo-
paikkojen menestys kasvaa pitkalla tahtaimella. (Hakanen 2011: 76.)

Palveleva esimies toimii tydyhteison hyvéksi ja on roolimallina muille. H&n omistautuu
omien tydntekijoidensa palvelemiseen parhaiden tydsaavutusten mahdollistamiseksi ja
kiinnittdd huomiota ja vastaa tyontekijdiden tarpeisiin. Palveleva esimies edistaa tyonte-
kijoiden kehittymistd ammatillisesti ja henkildkohtaisesti vahvuuksia korostamalla ja val-
mentaa tyontekijoitd omien ajatusten ja ideoiden esiin nostamiseen. Lisaksi palveleva
johtaja kuuntelee tyontekijoita ja rakentaa yhteisollisyyden kokemusta. (Hakanen 2011:
76-77.)

Yhtena johtamistyyppiné voidaan pitaa itseohjautuvuuden helpottajaa. Jostakin nakdkul-
masta katsottuna itseohjautuvuutta voidaan pitda ei-johtamisena, mutta erityisesti pro-
fessionaalisissa organisaatioissa se on yksi keskeinen johtamisen osa-alue. Itseohjau-
tuvuuden johtaminen on usein keskeinen jokapdaivaista toimintaa yllapitava toiminto, kun
organisaatiot toimivat epavakaassa ymparistossa. Itseohjautuvuutta korostavat johtajat
pitavat itseohjautuvuuden prosessit koko ajan hallussaan, mutta ovat samalla sallivia ja

kannustavia. (Niiranen & Seppéanen-Jarvela & Sinkkonen & Vartiainen 2010: 84.)
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3.2 Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla seka varhaiskasvatuksessa

Sallisen, Majoisen ja Saleniuksen (2013) mukaan suomalaisella kunnalla, kuten Helsin-
gilla, on keskeinen rooli julkisten hyvinvointipalvelujen jarjestajana. Palvelujen jarjesta-
minen on tehtéavaalueeltaan laaja kokonaisuus, silld siihen kuuluvat sosiaali- ja terveys-
palvelut, koulutus- ja kulttuuripalvelut ja vapaa-ajan toiminnot seka tekniset palvelut,
maankayttd, rakentaminen ja ymparistonsuojelu. Tavoitteena on jarjestaa kunnan toi-
menpiteilla asukkaille viihtyisa, toimiva, terveellinen ja turvallinen elinympéristd seka
edistaa kuntalaisten hyvinvointia ennalta ehkaisevilla ja korjaavilla palveluilla. Hyvinvoin-
tipalvelut edistavat kansalaisten yhdenvertaisuutta seka vahentavat eriarvoisuutta. (ks.
Majoinen 2014: 49.)

Sosiaalialan johtaminen on muutospaineessa, kun sosiaalialan organisaatioiden johta-
minen monimuotoistuu kovaa vauhtia. Sosiaalialalla yhdistyvat julkisen ja yksityisen sek-
torin toimintatavat, ja kunnalliset organisaatiot toimivat yha enenevassa maarin verkos-
tomaisesti tai hajautetusti. Muutoksen syklit ovat aiempaa lyhyempia ja ne haastavat
johtamisen mukaan uudistumiseen. Johtajalta odotetaan ammattijohtajan taitoja ja osaa-
mista, mutta samalla johtamisen tulisi tukea alan perustehtavaa ja noudattaa siihen liit-
tyvia arvoja ja eettisyyttd. (Niiranen & Seppanen-Jarvela & Sinkkonen & Vartiainen 2010:
5.)

Kolme suurinta muutosta sosiaalialan johtamisessa 2000-luvun alkupuoliskolla ovat ol-
leet organisaatioiden koon kasvu, yksityisen ja julkisen rajan halveneminen seka voimis-
tuneet tehokkuuden ja vaikuttavuuden vaatimukset. Organisaatioiden koon kasvu ja mo-
nimuotoistuminen muodostavat moniammatillisia ja monikulttuurisia tydyhteiséja uusien
organisatoristen yhteenliittymien, konsernien ja yhteistoiminnallisten mallien myo6ta. Tal-
laisilla muutoksilla tavoitellaan usein hierarkian vahenemista organisaatiossa, vaikka tut-
kimustulosten mukaan muutoksilla on ollut taipumus lisata hierarkkisia rakenteita. (Nii-

ranen & Seppanen-Jarveld & Sinkkonen & Vartiainen 2010: 20.)

Raja yksityisen ja julkisen organisaation johtamisessa on ohentunut ja ohenee jatkossa-
kin, jonka my6té sosiaalialan johtamistapojen tulee uudistua kohti yhteiskunnallisten pe-
rustehtavien ja taloudellisesti kestavien toimintamallien yhdistdmista. Tehokkuuden ja
vaikuttavuuden vaatimus vaatii sosiaalialan johdolta kyky& pohtia osaamista, strategista

ajattelua ja tiedolla johtamista. 2000-luvun alussa koko sosiaalialan kentén johtamisessa
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ovat korostuneet entistd enemman visionaarisyys, laatuajattelu ja tehokkuuspainoittei-
suus seka uusia muotoja saaneet kehittdamiskohteet. (Niiranen & Seppanen-Jarvela &
Sinkkonen & Vartiainen 2010: 20-21.)

Inhimillisyys ja tehokkuus koetaan usein toistensa vastakkaisina asioina, minka vuoksi
inhimillisesti tehokas sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatio ja inhimillisesti tehokas
johtaminen voidaan kokea epéaloogisina asioina. Sosiaali- ja terveysjohtamisessa tarvi-
taan kuitenkin entistd enemmaén seké-etté-ratkaisuja ja -johtamista, jotta julkisin ja yhtei-
sin verovaroin tuotetut sosiaali- ja terveyspalvelut olisivat tehokkaita, mutta samaan ai-
kaan inhimillisia. Pitkalla tahtdimella tehokkuuden hakeminen henkiléston kiiretta ja juok-
semista lisdamalla ei toimi, vaan inhimillisesti tehokkaassa ajattelussa tehokkuuden to-
teuttamiskeinoina n&dhd&dn muun muassa henkiléston tyéhyvinvointi, toiminnan suju-

vuus ja tyon mielekkyys. (Jokela & Saarinen 2016: 5.)

Sosiaalialan johtaminen edellyttd& moniulotteista ja laajaa osaamista. Johtaminen pitaa
sisallaéan seké kokonaisuuden hallinnan etta strategisen johtamisen, joka on sosiaalialan
perustehtavan tavoitteisiin tahtdavaa johtamista, mutta myos henkildston ja tydyhteison
johtajuuden. Henkilostdon osaamisen johtaminen eli sosiaalialalla vaadittavan ammatti-
taidon johtaminen on osa keskeisté johtamisty6ta. (Niiranen & Seppéanen-Jarvela & Sink-
konen & Vartiainen 2010: 5 & 13.)

Sosiaali- ja terveysalalla on ollut perinteisesti ammattikuntiin liittyva esimiesvalta. Tyon-
tekijat ovat hyvin koulutettuja ja ammattitaitoisia, mutta hierarkkinen paatdoksenteko ei
ole koulinut asiakasty®ssa toimivia asiantuntijoita riittdvan itseohjautuviksi. Vallan dele-
gointi ylhaalta alaspain palautetaan tiukassa tilanteessa helposti takaisin alhaalta ylos-

pain, kun itsenaista vastuusta ei sittenkaan uskalleta ottaa. (Otala & Maki 2017: 267.)

Varhaiskasvatuksessa johtajuuden maarittely on ollut varsin kirjavaa ja moniselitteista.
Kaytadnnossa epamaarainen kasitteiden maérittely on osaltaan vaikeuttanut johtamiseen
liittyvaa suunnittelua ja tarkoituksenmukaista resursointia. Termi pedagoginen johtajuus
voidaan nahda laajana sateenvarjokasitteend, jonka alle voidaan laittaa konkreettiseen
johtamistoimintaan liittyvat pedagogisen johtamisen ja kapea-alaisemmin maariteltyna
pedagogiikan johtamisen tavat. Pedagogisella johtajalla tarkoitetaan henkil6a, joka to-

teuttaa naita toimia. (Fonsén & Parrila 2016a: 23-24.)
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Laaja-alainen pedagoginen johtajuus pitaa siséalladn henkilostén oppimisen johtamisen
sekad koko organisaation toimintakulttuurin johtamisen, joihin sovelletaan arvopohjana
pedagogista ndkékulmaa. Varhaiskasvatuksen pedagogisen johtajuuden paatavoitteena
on lapsen hyva kasvu, oppiminen ja hyvinvointi. Naiden tavoitteiden toteutumiseksi vaa-
ditaan pedagogiikan johtamista ja johtamisosaamista, arvokeskustelua, kriittista toimin-
nan arviointia ja siihen pohjautuvaa kehittamista seka visionaéaristen tavoitteiden asetta-

mista kohti laadukasta varhaiskasvatusta. (Fonsén & Parrila 2016a: 24-25.)

3.3 Etajohtaminen hajautetussa organisaatiossa

Hajautetussa organisaatiossa joukko ihmisia tydskentelee yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi, mutta toisistaan erilladn. Kommunikointi ja vuorovaikutus yhteisen tehtavan to-
teuttamiseksi tekevat erilladn toimivista ihmisista tydorganisaation. Kommunikointi ja
vuorovaikutus tapahtuvat paaosin tai pelkastaén tieto- ja viestintateknologian avulla, jo-
ten hajautetuista organisaatioista voidaan kayttda myds kasitetta virtuaalinen organisaa-
tio. Paikan suhteen hajautetussa organisaatiossa tyontekijat tydskentelevat osittain tai
kokonaan saman rakennuksen eri osissa, eri rakennuksissa, eri paikkakunnilla tai koko-

naan eri maissa. (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004: 14, 38.)

Etajohtamisella tarkoitetaan etatydn, hajautetun tyon, ajasta ja paikasta rippumattoman
tyon tai liikkuvan tyon johtamista, jolloin etdjohtaja ei nae tydntekijaa paivittain tai jopa
moneen kuukauteen. Etdjohtaminen vaatii hyvia ihmisten johtamistaitoja seka tieto- ja
viestintateknologiataitoja. Vanhojen johtamiskaytantdjen siirtaminen etdjohtamistilantei-
siin ei automaattisesti toimi, vaan siihen tarvitaan uusia toimintamalleja. Jokaisen tiimin
ja organisaation tulisi luoda itselleen sopivimmat ty6tavat tydskennella kokeilun ja kes-
kustelun kautta. (Vilkman 2016: 13-15.)

Etajohtaminen on ennen kaikkea ihmisten johtamista ja tdten osa modernia johtamiska-
sitysta. Lahijohtamisen toimintamallit pyritddn usein siirtAmaan myds etajohtamiseen,
vaikka uudenlaiset tavat tytdskennelld edellyttaisivat myds johtamistapojen muuttamista.
Etdjohtamista ei tutkimusten mukaan pidetd sen haastavampana kuin samapaikkaisen
tiimin johtamista, mutta erilaista se on. Esimiehiltd ja organisaatioilta vaaditaan kykya
tarkastella omaa toimintaansa ja johtamiskaytanttjaan uusien olosuhteiden valossa.
(Vilkman 2016: 20-21, 57.)
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Varhaiskasvatuksen johtamista on tutkittu Suomessa muun muassa Leena Halttusen
(2009) ja Ulla Soukaisen (2015) toimesta. Seka Halttunen (2009) ettd Soukainen (2015)
ovat tutkineet varhaiskasvatuksen johtamista erityisesti hajautetuissa organisaatioissa.
Halttusen (2009) tutkimuksen mukaan hajautetun organisaation johtajalta toivottiin eni-
ten lasnaoloa tyontekijoiden arjessa, kuten ryhmissa kaymista ja keskustelua tyonteki-
jéiden kanssa. Johtajalta toivottiin myds tukea niin ty6tehtaviin kuin henkilostdn véalisiin
ristiriitatilanteisiinkin. Lisaksi johtajan toivottiin olevan linjojen luoja erityisesti pedagogi-
sen tyon osalta, seka laadukkaan toiminnan toteutumisen valvoja. Tama tietysti edellyt-
taisi johtajalta riittavaa tietoisuutta yksikdidensa toiminnasta. (Halttunen 2009: 125-127.)

Tutkimuksen tulosten mukaan johtajat taas odottivat tydntekijéiltdéan vastuullisen itsendi-
syyden oppimista. Esimerkiksi tyontekijoiden valisia ristiriitoja tulisi pystya ratkomaan
my06s ilman esimiehen tuloa ratkaisijan rooliin. Johtajien oli itse vaikea arvioida, kuinka
paljon lasnaoloa on riittavasta, mutta he tunnistivat sen, ettd hajautetussa organisaa-

tiossa tyontekijat joutuvat tekem&én enemman itsendista tyota. (Halttunen 2009: 129.)

Johtajien mielesta kaytannon visioiden toteuttamisen tulisi olla tyontekijoiden vastuulla.
Johtaja ei ole sanelija, joka kertoo, mita pitaa tehda. Johtajat korostivat myds molemmin-
puolista vuorovaikutusta ja yhteistydvalmiutta. Tydntekijat eivat saisi eristaytya omiin
oloihinsa, vaan heidan tulisi sanoa vaikeatkin asiat esimiehelle suoraan. (Halttunen
2009: 129-130.)

Soukaisen (2015) tutkimuksen tulosten mukaan hajautetuissa organisaatioissa esimies-
ten tulee vastata toimintaympadristén haasteisiin seka olla tietoisia substanssin tuomista
erityispiirteista johtamistydssaan. Yhden yksikon johtajat kokivat monen yksikdn johtajia
enemman tyoniloa ja heidan mielestaan myds turvallisuudesta vastaaminen toteutui pa-
remmin verrattuna useamman yksikon johtajiin. Hajautetussa organisaatiossa useam-
man yksikdn johtajat kokivat tyon haitallista kuormitusta enemman kuin yhden yksikon
johtajat. Kaikki johtajat toivoivat pienempdaa tyomaaraa riippumatta siitd, oliko kyseessa

yhden vai useamman yksikon esimies. (Soukainen 2015: 142.)

Kuten Halttusen (2009) tutkimuksessa, tyontekijat toivoivat myos Soukaisen (2015) tut-
kimuksen tuloksissa esimieheltdén tukea yhteistydhon ja vuorovaikutukseen, pedagogi-
seen ohjaukseen, kehittdmiseen ja resursseihin liittyen. Erillisyksikossa tydskentelevat

kokivat saavansa esimieheltddan enemman tukea kuin toimistoyksikdssa tyoskentelevat.
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Esimiehet kokivat saavansa eniten tukea seka hajautetuissa etta yhden yksikén organi-

saatioissa omilta esimieskollegoiltaan. (Soukainen 2015: 143.)

Myds Parrilan (2005) ja Fonsénin (2014) mukaan varhaiskasvatuksessa toisistaan eril-
l[&an toimivien yksikdiden samanaikainen johtaminen koetaan haastavaksi, kuten myos
johtamissisaltdjen ja vastuiden moninaisuus. Suurin osa esimiehista on sitd mielta, etta
tydkuvan laajeneminen on muuttanut tyén painopistettd vaaraan suuntaan. Pedagogii-
kan johtamiseen ei tunnu jaavan riittavasta aikaa hallinnollisten téiden korostuessa,
vaikka juuri pedagogista johtamista johtajat pitéavat ydintehtavanaan. (Ks. Fonsén & Par-
rila 2016b: 17.)

Kaiken kaikkiaan Soukaisen (2015) tutkimusten tulosten mukaan nayttaisi silta, etteivat
hajautetun organisaation ja yhden yksikén johtaminen poikkea paljonkaan toisistaan.
Johtamistyohon selkeytta toivat johtopaatoksena kuitenkin hajautettujen organisaatioi-
den johtajien kayttamat johtamisrakenteet suhteessa erillisyksikk66n. (Soukainen 2015:
143.) Onnistunut etgjohtaminen vaatii oivalluksen siitg, ettei tiimia johdeta huippusuori-
tukseen vain asioita johtamalla. Johtaminen tulee kohdentaa ihmisten johtamiseen ja
tiimin jasenten yhdistéamiseen, ja siihen vaaditaan vuorovaikutusta ja viestintaa. (Vilkman
2016: 62.)

3.3.1 Esimiehen ominaisuudet

Vain harvoissa yrityksissd on maaritelty, millaista osaamista etdjohtajalla tulee olla. Pe-
rinteinen johtamisosaaminen ei ole riittdvad, vaan etdjohtajan tulee osata joustaa tilan-
teen ja uuden digitaalisen ympariston mukaan seké kehittda puuttuvaa osaamista. Eta-
johtamiseen vaikuttavien ominaisuuksien ja taitojen maéaritteleminen ohjaa valitsemaan
sopivan etdjohtajan seka auttaa kehittamaan etdjohtamisosaamista. Hyva etdjohtaminen
koostuu luottamuksesta, arvostuksesta ja avoimuudesta seké yhteisista pelisdannoista,
jatkuvasta dialogista ja yhteisollisyydesta. Suurin haaste etdjohtamisessa on luottamuk-
sen rakentuminen. (Vilkman 2016: 21-26.)

Halttusen (2009) tutkimuksen mukaan johtajalta edellytettiin varhaiskasvatuksen ha-
jautetuissa organisaatioissa yleisella tasolla jaméakkyytta, varmuutta ja paatoksentekijan
roolia. Johtajan toivottiin olevan tasapuolinen ja tasavertainen, oikeudenmukainen ja de-

mokraattinen. Lisdksi johtajan tulisi huolehtia my6s alaistensa ammatillisesta osaami-
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sesta siten, ettd yksikdssa on ammattitaitoinen henkilostd. Johtajan toivottiin myos pitéa-
van tydntekijan puolia suhteessa tydnantajaan seka turvaavan tyontekijoiden tarpeet ja
hyvinvoinnin. (Halttunen 2009: 128.)

Etdjohtajalta edellytetddn empaattisuutta ja kuuntelemisen taitoa. Ihmisten johtamisen
taidon lisaksi erityisesti tydsuoritusten johtamista korostetaan hajautetun organisaation
johtamisessa. (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004: 84.) Esimiesten rooli on muuttu-
massa kohti henkiloston valmentajan ja suunnannayttajan seka verkostojen rakentajan
roolia. Erityisesti muutostilanteissa vastuu muutosjohtajuudesta tulee |ahiesimiehille.
Muutosjohtaminen taas edellyttdd ennen kaikkea lasna olevaa, omalla esimerkilla tapah-
tuvaa johtamista, jota ei voida hoitaa s&hkdpostilla tai istumalla omassa tyéhuoneessa.
Muutos tulisi tehda yhdessa henkiloston kanssa. (Majoinen 2014: 51.) Tassa on selke-
asti yksi haaste etgjohtamiselle, jolloin tydontekijdi—esimiessuhde toimii lahinna vain digi-
taalisten laitteiden valitykselld. Etdna tydskentelevan esimiehen voi olla konkreettisesti

vaikea toimia alaistensa esimerkkind muutostilanteissa.

Perinteinen kontrolloiva johtaminen ei ole endé jarkevaa hajautettua ty6ta johdettaessa.
Etajohdolta edellytetddn luottavaisuutta ja jaméakkyytta. Ryhman johtajan on otettava hal-
tuun koko hajautettu kokonaisuus ja ohjattava ryhman jasenia kohti yhteista tavoitetta
jamakasti. Hajautetussa toiminnassa piilee se riski, etta tyon tarkoitus ja tavoitteet eriy-
tyvat jokaisen yksittaisiksi tavoitteiksi, joiden suunta ei valttamatta ole sama. (Vartiainen
& Kokko & Hakonen 2004: 83.)

3.3.2 Tyontekijoéiden hyvinvoinnin havaitseminen

Hyvinvoinnilla voidaan viitata siihen, mik& on viime kédessa tavoittelemisen arvoista it-
selle tai muille ihmisille (Hurka 2016: 379). Hyvinvointitutkimusta voidaan pitdd myds
onnellisuustutkimuksena. Kuitenkaan ei ole olemassa yksimielista ja kunnollista ymmar-
rysta onnellisuudesta. Hyvinvoinnin kasitetta tulisi pohtia perustavanlaatuisena kysymyk-
sena. Kasitteeseen liittyy se, mika pohjimmiltaan hyddyttéda tai vahingoittaa ihmista tai
vaikuttaa heidan elaméénsa siten, ettd se menee hyvin tai huonosti. (Haybron 2016:
347.)

Tutkijat kayttavat tilanteesta riippuen erilaisia maaritelmia ja termiéa hyvinvointi ilmaise-

maan erilaisia asioita eri tutkimusprojekteissa. Hyvinvointi viittaa psykologiassa mielen-
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tiloihin (onnellisuuteen, tyytyvaisyyteen, kukoistamisen tunteeseen), taloustieteissa miel-
tymysten tyydyttamiseen, kehityksellisessa kontekstissa objektiiviseen elamanlaatuun,
ladketieteellisessa tutkimuksessa koetun ja todellisen terveyden nakokulmiin ja niin edel-
leen. (Alexandrova 2017: 3.)

Hyvinvointi voitaisiin maaritella koettuna onnellisuutena. Samalla kuitenkin useat filosofit
ovat sita mielta, etté koettu onnellisuus ei maarittele hyvinvointia riittavasti. Hyvinvointiin
liittyy monia ratkaisemattomia perustavanlaatuisia kysymyksia. Ei ole olemassa filoso-
fista yhteisymmarrysta hyvinvoinnin luonteesta tai siitd, mista hyvinvointi muodostuu tai
mik& maarittaa populaation hyvinvoinnin. (Bradley 2015: 3 & 80.) Joidenkin kirjoittajien
mukaan hyvinvoinnin osatekijéiden tulee olla mielen ja kehon sisaisia, eika jotakin, jolla
on yhteys johonkin henkilon ulkopuoliseen. Toiset ajattelevat, etté hyvinvointi maaraytyy
sen mukaan, mita henkild haluaa tai mista han nauttii. (Hurka 2016: 379.)

Tutkijat ovat yleisesti samaa mieltd viidestd onnellisuutta tuottavasta tekijasta. Niitd ovat
turvallisuus, ajattelutapa, autonomia, ihmissuhteet seka taitoa vaativa ja merkityksellinen
tekeminen. Naita tekijoitd voidaan soveltaa myds tydelaméaén. Onnellisuutta tydssa voi-
vat tuottaa muun muassa sosiaalinen turvallisuus, jolloin ihminen tuntee olevansa tur-
vassa ihmissuhteissaan tai yhteisdssa, kutsumuksellinen asenne tyéta kohtaan ja tunte-
mus siita, ettd ihminen itse maaraé asioistaan. Myds yhteison luottamuksellisuudella ja
tekemiselld, joka saa ihmisen kukoistamaan, voidaan lisata onnellisuuden tunnetta.
(Haybron 2013: 54 & 57 & 63-70.)

Hajautetusti tydskentelevat tyontekijat voivat kokea saavansa lilan vahan sosiaalista tu-
kea muilta tydyhteistn jaseniltd ja esimieheltdan. Sosiaalinen tuki on tarkeéaa, silla se
kertoo muiden pitavan tyontekijaa ja tydpanosta tarkeana. Lisaksi sosiaalinen tuki va-
hentda tyduupumuksen riskid lieventdmalla epavarmojen tilanteiden aiheuttamia kuor-

mittavuuden kokemuksia ja tyytymattomyyden tuntemista. (Vilkman 2016: 32.)

Huomaavaisuus ja etaalla tydskentelevien huomioon ottaminen koetaan ensisijaisen tar-
kedksi hajautetuissa ryhmissd. Hajautetussa toiminnassa riski aliarvioida tyontekijéiden
sosiaalisia ja hyvinvointiin liittyvia tarpeita korostuu. Etdjohtajalta vaaditaan erityista em-
patiaa ja kuuntelemisen taitoja, jotta tama pystyy tunnistamaan tyontekijéidensa tarpeet
ei-kielellisia viesteja nakemattd. Kasvotusten tavatessa kehonkieli kertoo yleensa var-
mimmin, mikali jokin asia hairitsee tyontekijad. Virtuaalisesti toimivassa tytyhteistssa

vihjeet tyontekijoiden hyvinvoinnista on poimittava sahkodisesta viestinnasta seka harvoin
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tapahtuvien johtaja-tyéntekija -tapaamisten aikana. (Vartiainen & Kokko & Hakonen
2004: 84-85.)

Tybyhteistssd ongelmia aiheuttavien asioiden, kuten kateuden, ristiriitojen, kiusaami-
sen, huhujen aiheuttamien reaktioiden, tyéntekijoiden tasapuolisen kohtelun epailyn,
motivaation laskun ja nykyisiin tyétehtaviin kyllastymisen havaitseminen on etdjohtami-
sessa lahijohtamista haastavampaa. Myos pdihteidenkéyton havaitseminen on tavan-
omaista vaikeampaa. Etgjohtajan tulisikin k&sitella tallaiset havainnot heti niiden tullessa
esille, silla muuten ongelmat voivat saada tyoyhteisossa nopeasti liikaa jalansijaa. (Vilk-
man 2016: 56.)

3.3.3 Informaation kulku ja viestinta

Etdjohtamisessa avoimuus on tarkeaa ja se tarkoittaa lapinakyvyytta kaikessa toimin-
nassa. Etajohtaminen edellyttaa avointa kommunikointia, yhteistyota ja paatéksentekoa.
Tiedon tulee kulkea organisaatiossa mahdollisimman muuttumattomana joka suuntaan,
ylhdalta alas ja alhaalta yl6s. (Vilkman 2016: 34.) Johdon pitaa varmistaa, etteivat tyon-
tekijat ja& informaatiopimentoon tai tule unohdetuiksi (Vartiainen & Kokko & Hakonen
2004: 84).

Hajautetussa organisaatiossa johtajalta edellytetdan myds luottamusta tyontekijoidensa
ammattitaitoon ja tyémoraaliin. Epaluottamuksen ja vahtimisen sijasta etdjohtajan on pa-
nostettava kokonaisvaltaiseen ja aktiiviseen tukeen, viestintaéan ja tiedonjakoon. Johdon-
mukaisuudella ja arvostuksella tyontekijoitéa kohtaan vahvistetaan luottamusta. (Vartiai-
nen & Kokko & Hakonen 2004: 84-85.)

Johdettavan tiimin monimuotoisuus, kuten ika- ja sukupuolitekijat, eri kansallisuudet tai
kulttuuritausta, voi tehda yhteistytsta vaikeampaa. Erilaiset kayttaytymis- ja vuorovaiku-
tustyylit vaativat enemman sopeutumista kaikilta. Monimuotoisen tydyhteisén menesty-
miseen vaikuttavat tyontekijdiden toistensa tunteminen ja sen myota parempi erilaisuu-
den hyvaksyminen. Monimuotoisen tiimin osaava johtaminen on tarke&a. (Vilkman 2016:
53.)

Monimuotoisuus voi aiheuttaa haasteita viestinndssa sen kannalta, etta lahettgja ja vas-
taanottaja ymmartavat asiat samalla tavalla. Kommunikoinnissa tulisikin kiinnittd& huo-

miota siihen, miten suunnittelee kullekin sopivan viestin sisallon. Mitd paremmin tuntee
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henkil6t, joiden kanssa kommunikoi usein, sitd paremmin viestin sisallén laatiminen on-
nistuu. (Vilkkman 2016: 54.)

Virtuaalisen tyon johtamiseksi tulisi ensin ymmartaa tarkeimmat erot virtuaalisen ja kas-
votusten tapahtuvan vuorovaikutuksen valilla. Virtuaaliset ymparistot ovat suhteellisen
heikkoja ja niista puuttuu mahdollisuus sanattomiin ja palautteellisiin vihjeisiin. Taman
vuoksi virtuaalinen ymparistd ei sovellu kovin hyvin monimutkaisiin tehtaviin, jotka sisal-

tavat epaselvyytta tai epavarmuutta. (Moser 2013: 25-26.)

Virtuaaliymparistét ovat myods heikkoja verrattuna esimerkiksi puhelinkeskusteluihin,
joissa ddnensavysta voi paatelld, onko kyseessa ironisesti sanottu asia. Puhelimessa on
my6s mahdollista kysya selvennysté asiaan tai antaa valitonta palautetta. Sosiaalisia
vihjeitd on toki saatavilla esimerkiksi Skypessa tai videokokouksissa, tai tunteita voi il-
maista emojien avulla, mutta silti vuorovaikutus ei ole samanlaista kuin kasvotusten.
Sahkoposti- ja pikaviestintd nahdaan edelleen pitkalti epamuodollisena tapana viestia,
joten ihmiset kiinnittéava paljon vahemman huomiota sanoihin, niiden oikeinkirjoitukseen
sekd muodollisuuteen verrattuna kirjoitettuun kirjeeseen, joka tulostetaan, allekirjoite-
taan ja lahetetdan postitse. (Moser 2013: 25-26.)

Tyontekijdiden nakodkulmasta on tarkeaa, ettd esimies on tavoitettavissa. Tyo alkaa hel-
posti tuntua tuhauttavalta ja motivaatio laskea, mikali tyontekija ei saa omaan tybhoénsa
liittyvia vastauksia tai tarvitsemaansa tukea kohtuullisen ajan puitteissa. Myds kokemus
tydn kuormittavuudesta voi kasvaa esimiehen tavoitettavuuden vuoksi. Etdjohtamisessa
puhelimeen, sdhkdpostiin tai muuhun yhteydenottoon vastaaminen korostuu, silla tyon-
tekija ei voi menna fyysisesti esimiehen luokse vaatimaan vastauksia. (Vilkman 2016:
54.)

Etdjohtajana tydskentelevan esimiehen tulisi olla helposti lahestyttava eri valineilla ja
luoda avoimen rento ilmapiiri kaikkien tyontekijoiden kanssa, jotta myos vaikeiden asioi-
den esille ottaminen helpottuu. Esimerkiksi puhelimessa kayty keskustelu voi pysya
muodollisempana kuin kaytavalla kayty keskustelu. TAman vuoksi epamuodollista vies-
tintda tarvitaan tyontekijdiden kanssa tydasioihin keskittymisen lisdksi. (Vilkman 2016:
55.)

Hyva viestinta esimiehen ja tydntekijan valilla lisda sitoutumista ja tuottavuutta ja voi vai-

kuttaa poissaolojen maaraan. Virtuaalisesti toimiva tydyhteisd heikentaa esimiehen ja
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tyontekijan valista informaation kulkua, joten viestintaan ja vuorovaikutukseen tulee kiin-
nittdad erityisen paljon huomiota. Esimiestydssa yhteydenpitoa ihmisiin tulee suunnitella
ja aikatauluttaa. (Vilkman 2016: 59.)

3.4 Itseohjautuvuus ja sen tukeminen

3.4.1 Mita on itseohjautuvuus?

Itseohjautuvuusteoria (Self-Determination Theory) on empiiriseen tutkimukseen perus-
tuva teoria ihmisen kaytoksesta ja yksiléllisyyden kehityksesta. Itseohjautuvuusteoria
erottelee motivaation eri lajit kontrolloidusta autonomiseen. Teoria kasittelee erityisesti
sitd, miten sosiaaliset tekijat vaikuttavat ihmisten menestykseen silloin, kun he ovat tyy-
tyvaisia heidéan psykologisiin perustarpeisiinsa, joita ovat patevyys (competence), yh-
teenkuuluvuuden tunne (relatedness) seka autonomia (autonomy). Kuten fysiologiset
tarpeet, myds naiden psykologisten perustarpeiden on sanottu olevan objektiivisia ilmi-
o6ita, joiden puutteella tai niihin tyytyvaisyydella on selkeét ja mitattavissa olevat toimin-
nolliset vaikutukset. Nama vaikutukset tulevat esille rippumatta ihmisen subjektiivisista
tavoitteista tai arvoista. (Ryan & Deci 2017: 3 & 10.)

Ensimmainen itseohjautuvuusteoriaan liittyva perustarve on autonomia, jolla tarkoitetaan
ihmisen itsesdatelya omille kokemuksilleen ja toiminnalleen. Autonomia voidaan tassa
yhteydessa kasittaa siten, etta ihmisen kaytds on itsehyvaksyttya ja yhtenevaista ihmi-
sen totuudenmukaisten kiinnostuksen kohteiden tai arvojen kanssa. Kun ihminen toimii
autonomisesti, hdnen kayttksensa tulee koko sydamesta, toisin kuin silloin, kun ihminen
kokee ristiriitaisuutta, jos han tekee jotakin vastoin vapaata tahtoaan. (Ryan & Deci 2017:
10.)

Patevyys on laajasti nahty yhtend motivoidun toimimisen ydinelementteja. Itseohjautu-
vuusteoriassa patevyys liittyy ihmisen perustarpeeseen tuntea vaikuttavuutta (effec-
tance) ja hallintaa (mastery). Ihnmisen taytyy pystyd tuntemaan toimivansa vaikuttavasti
heidan elamaansa liittyvissa tarkeissa asioissa. Patevyys tuo energiaa lukemattomiin
toimintoihin vapaa-ajan videopelien pelaamisesta tieteilijdiden universumin lakien l6yta-
miseen. Patevyyden tunne kuitenkin hiipuu tilanteissa, joissa haasteet ovat liian isoja,
negatiivinen palaute on lapitunkevaa tai joissa tunteet hallinnasta tai vaikuttavuudesta
ovat vahentyneet tai horjutettu ihmissuhdetekijéilla, kuten persoonaan kohdistuvalla ar-

vostelulla tai sosiaalisella vertailulla. (Ryan & Deci 2017: 11.)
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Yhteenkuuluvuuden tunne kasittaa tunteen sosiaalisesta yhteydesta. Ihmiset tuntevat
yhteenkuuluvuuden tunnetta tyypillisimmin silloin, kun heilla on tunne siitd, ettd muut va-
littavat. Yhteenkuuluvuus sisaltdd myos tunteen siitd, ettd on merkityksellinen muille. Li-
saksi siihen liittyy yhteyden tunne muihin laheisiin ihmisiin sekd merkityksellinen jase-

nena olo sosiaalisissa ryhmissa. (Ryan & Deci 2017: 11.)

Mydhemmin tehdyt tutkimukset ovat varmistaneet, ettd nama tarpeet (autonomia, pate-
vyyden tunne ja yhteenkuuluvuuden tunne), toisin kuin muut ihmisen halut tai tyydytyk-
sen tarpeet, jotka toimivat kdytbksen motivoijana, ovat valttamattomia seké parhaalle
mahdolliselle motivaatiolle ettd myds hyvinvoinnille. Naiden valttamattomien ja univer-
saalien tiettyjen psykologisten tarpeiden olettamus muodostaa dynaamisen teorian mo-
tivaatiolle. Kaytésta voidaan analysoida suhteessa kolmeen psykologiseen tarpeeseen
jopa silloin, kun nakyvissa oleva kaytos ei esiinny suoraan niihin liittyen. (Ryan & Deci
2017: 11.)

Sosiaalisia ymparist6ja voidaan luonnehtia sen mukaan, miten paljon ne ovat autono-
miaa tukevia (verrattuna vaativaan ja kontrolloivaan), vaikuttavuutta tukevia (verrattuna
lian haastavaan, epdjohdonmukaiseen tai muuten lannistavaan) tai henkildsuhteissa tu-
kevia (verrattuna persoonattomaan tai torjuvaan). Autonomiaa tukeva ymparisto sisaltaa
valinnan mahdollisuuden ja rohkaisun itsesaatelyyn, patevyytta tukeva ymparistd sisal-
taa struktuurin ja positiivisen ja tiedollisen palautteen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tu-
keva ymparist6 sisaltaa muiden ihmisten valittavan kiintymyksen. Autonomian, patevyy-
den ja yhteenkuuluvuuden tunteen ei voida sanoa olevan vain teoreettisesti itseohjautu-
vuuden ja korkealaatuisen toiminnan mahdollistajia lahitilanteissa, vaan niiden on ym-
marretty myds edistavan tehokkaamman itsetoiminnan ja sietokyvyn kehitysta seké py-

syvaa psykologista terveytta pitkalla aikavalilla. (Ryan & Deci 2017: 12.)

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon ominaisuutta ja henkilon kykya toimia omaehtoi-
sesti ilman ulkopuolisten ohjausta tai kontrollointia. Itseohjautuminen edellytté& henkilon
itsemotivoituneisuutta, jotta henkildllda on halu tehda asioita ilman ulkoista pakottamista.
Liséksi henkildlla tulee olla paamaara eli tavoite, jota kohti hén itseohjautuu. (Martela &
Jarenko 2017a: 12.) Motivaatio sanan alkuperaisyyden mukaan sisaltda sen, mika saa
ihmiset likkumaan (move) kohti toimintaa. Motivaatioteoriat tismallisemmin keskittyvat

siihen, mik& antaa energian tai suunnan kaytokselle. (Ryan & Deci 2017: 13.)
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Itseohjautuvuutta varten henkilo tarvitsee riittdvan osaamisen pddmaaransa tavoitta-
miseksi, silla jos taidot puuttuvat, ihminen tarvitsee niin paljon ulkopuolista tukea, ettei
itseohjautuvuus toteudu. (Martela & Jarenko 2017a: 12.) Itseohjautuvat ihmiset ovat
usein motivoituneempia tyéssaan. Motivoituneet tyontekijat taas saavat enemman ai-
kaan, oppivat nopeammin ja syvéllisemmin, haluavat kehittaa tyotaan seka ajattelevat

useampia asioita asiakkaan kautta. (Martela & Jarenko 2017b: 322.)

Johtajat ja tyontekijat voivat ndhda itseohjautuvuuden hyvin eri tavoin. Osa johtajista
ajattelee, ettd aikuiset ihmiset tietavat itse, miten asiat hoidetaan parhaiten ja kysyvat,
jos eivat tieda. Toiset johtajat taas ajattelevat itseohjautuvuuden olevan alaisten toimin-
taa johtajan vision toteuttamiseksi. (Savaspuro 2019: 61.) Itseorganisoituminen eli itse-
ohjautuvuus lahtee ajattelusta, jonka mukaan keskusjohdon on vaikea ymmartaa, mita
kaikkea organisaation eri osissa ja kosketuspinnoilla toimintaympéristoon tapahtuu.
Kontrolloivien rakenteiden tietoinen vahentdminen luo toimintaan ja paattksentekoon
likkumavapautta. Tama mahdollistaa eri ilmidihin reagoimisen nopeasti ja paikallisesti.
(Paju 2017: 46.)

Itseohjautuvuudella on merkitysta organisaation uusiutumiskyvyn kannalta. Itseohjautu-
vuus antaa jokaiselle mahdollisuuden kehittda omaa tyttaan jatkuvasti, mika tekee or-
ganisaatiosta mukautumiskykyisemman ja ketteramman. Itseohjautuminen tai -organi-
soituminen tuo myds kustannussaastoja organisaatiolle, kun valiportaan johto vahentyy

tai mahdollisesti poistuu jopa kokonaan. (Martela & Jarenko 2017b: 322.)

Itseohjautuvuus edellyttaa yksilolta tiettyyn tehtéavaan kuuluvien taitojen hallinnan ohella
erityista kykya johtaa itse itsedan. Itsensa johtamisen taitoihin kuuluvat muiden muassa
ajanhallinnan, tehtavien asettamisen, resurssien hallinnan ja priorisoinnin kaltaisten tai-
tojen hallinta, jotka aikaisemmin on perinteisesti voitu ulkoistaa esimiehelle. (Martela &
Jarenko 2017a: 12.) Itseohjautuva toiminta edellyttdd myds tiimiosaamista ja muiden
kanssa yhdessa toimimisen osaamista, kykya vastuun kantamiseen kokonaisuuksista
pelkdn oman tyon liséksi seka kykya auttaa toisia ilman eri pyyntdja. Liséksi tulisi ym-
martaa tuotettavan palvelun kustannusrakenne ja siihen vaikuttavia tekijoita. (Otala &
Maki 2017: 271.)

Itseohjautuvuus luo uusia vaatimuksia tyontekijoille. Monelle tyd on ollut keskeinen struk-

tuuria tarjoava elamanalue, joka on toiminut kiintopisteena ja kannatellut elamaa. Itse-
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ohjautuvuuden yleistyessa yksilolté vaaditaan kuitenkin entistd enemman elamanhallin-
tataitoja. Kun kukaan muu ei ole johtamassa tai kontrolloimassa tyontekijaa ja taman
toimintaa, on tyontekijan kyettdva johtamaan itse itseaan. Itsensa kontrollointi, itsenai-
nen paatoksenteko ja oman tybajan maarittdminen tuovat mukanaan vapautta, mutta

myds kuormittavia vastuita. (Martela & Jarenko 2017b: 318.)

3.4.2 Itseohjautuvuuden tukeminen

Itseohjautuvaa organisaatiota rakennettaessa kaikkia tulisi kannustaa johtamaan, mika
on aikaisempaan ja hierarkkisempaan ajattelumalliin verraten taysin vastakkainen ajat-
telutapa. Johtamisen tulisikin olla kokonaisuuden hahmottamista ja sen mukaan toimi-
mista, valintojen tekemista, vastuun kantoa, priorisointia ja suunnan nayttamista. Tyon-
tekijoita tulisi kannustaa tekemaan tietoisesti omia valintoja ja kantamaan vastuuta. Lu-
van pyytaminen ja kysyminen siihen, mita seuraavaksi pitaisi tehda voidaankin nahda
taipumuksena ulkoistaa vastuuta. Tallaisissa tilanteissa ihmiset eivéat aina huomaa pyr-

kivansa valttdmaan itsensa johtamista. (Syrjanen & Tolonen 2017: 215-216.)

Etatyota tekevalle itsensa johtamisen taidot ovat ensiarvoisen tarkeitd. Kun esimiesta
nakee fyysisesti vain harvoin, siirtyy osa johtamisen haasteista tyéntekijalle itselleen.
(Vilkman 2016: 51.) Tyontekijoilta odotetaan itsendisyytta, vaikka he voivat kaivata joh-
dolta selkeita suuntaviivoja (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004: 83). Tytntekija saat-
taa pohtia, miten tyoskennelld, mitd vaatimuksia itselle pitaisi asettaa seka miten tyén
edistymista ja tavoitteiden saavuttamista tulisi seurata. Etdjohtaminen voi vaikuttaa tyon-
tekijaan myos siten, etteivat kaikki asiat paady esimiehen kasiteltavaksi. Etatyo lisda
tyontekijoiden itsendisyytta ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden ottaa enemman vas-
tuuta. (Vilkkman 2016: 51.)

Modernia asiantuntijaty6ta voidaan pitdaa mekaanisen tyon vastakohtana, silla asiakas-
rajapinnassa vastaan tulevat haasteet ovat usein ainutlaatuisia, eika niihin reagoiminen
taten voi olla ennalta maarattya. Asiantuntija joutuu tekemaan jatkuvasti valintoja ja rat-
kaisuja itsenéisesti. Asiantuntijatyon tiukka keskusjohtoinen jarjestaminen tukahduttaa
nopeasti tyontekijoiden kyvyn tehda tilanteisiin nahden parhaita ratkaisuja. Luvan hake-
minen ylh&alta pienimpiinkin paatoksiin ja tilanteisiin sopimattomat ja joustamattomat toi-

mintaohjeet estavat tyontekijaad toimimasta jarkevasti. (Martela 2017: 146.)
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Halu ottaa vastuuta ja tehda itsenéisesti tyota vaihtelevat suuresti yksildiden valilla. Osa
tyontekijoista arvostaa vapautta tehda tyéta haluamallaan tavalla, kun taas osa toivoo
enemman ohjausta ja tarkkojakin neuvoja tyon tekemisen suhteen. Itsenaisen tyon te-
kemisen valmiuteen voivat vaikuttaa tyontekijan osaaminen ja kokemuksen maara seka
se, mihin tydntekija on tottunut. Luottamuksen ja avoimuuden rakentaminen on tarkeaa,
jotta ihmisten itsendisyys voi lisdantyd oman tyénsa osalta. Etana tydskentelevan esi-
miehen on kuitenkin tarkeaa kiinnittd& huomiota siihen, etteivat tyontekijat jaa liian yksin
tehtavien tai ongelmien kanssa. (Vilkkman 2016: 51-52.)

Johtaja vastaa sen toteutumisesta, etta itseohjautuvilla tyontekijoilla on selked suunta ja
merkitys tekemiselleen. Johtajan ei tule sanella suuntaa ja merkitysta, mutta vastata
siitd, ettd ne tulevat maaritellyiksi. (Martela & Jarenko 2017b: 315.) Yksi etdjohtamisen
tarkeimmista tavoitteista on innostaa ihmisia ja saada heidat tydskentelemaan yhteisen
tavoitteen eteen. Myotnteinen motivaatio vaikuttaa myoénteisesti tydéssa suoriutumiseen
ja tyon tuloksiin. Tydstdan innostuneet ovat liséksi sitoutuneempia tyohon ja tydpaik-
kaansa seka toimivat aloitteellisemmin. Sisaisesti motivoitunut henkild on kiinnostunut ja
innostunut, luottaa itseensa seka toimii itseohjautuvammin kuin muut. (Vilkman 2016:
72.)

Tybmotivaatioon vaikuttavia tekijoistd on monia, mutta tarkeimmiksi voidaan nostaa mer-
kityksellisten asioiden tekeminen, valinnan mahdollisuus ty6hon liittyvissa asioissa, on-
nistumisen kokemukset seka aikaansaaminen ja edistyminen. Esimiestehtavan onnistu-
nut hoitaminen edellyttaa tallaisten hyvien edellytysten luomista. Tyontekijan motivaati-
oon voivat liittya my6s muut tekijat joihin esimies voi vaikuttaa, kuten tyon sisaltd, tyota-

vat ja henkiléstdvalinnat. (Vilkman 2016: 73.)

Toiminnan houkuttavuudella voidaan vaikuttaa siihen, miten helppoa tyéhén on rekry-
toida tyontekijoitd, jotka ovat valmiita tekemaan ty6ta vapaaehtoisesti. Mikéli ihminen
kokee tyon tekemisen itse sindnséa kiinnostavaksi, innostavaksi tai nautinnolliseksi ja
tyon tuloksen arvokkaaksi, voi han sitoutua tekemiseen omasta vapaasta tahdostaan.
(Martela 2015: 81-82.) Monille yksilille tyd ei ole vain selviytymiseen vaadittava tulon
lahde vaan itsessaan itsensa toteuttamisen ja henkilokohtaisen tyytyvaisyyden muoto.
Ihmiset etsivét uraa, joilla on tarkoitus ja joka tarjoaa rahan lisaksi tunteen tarkoitukselli-
suudesta ja tayttymyksesta. (Ryan & Deci 2017: 533.)
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Itsensa johtaminen on vaikeaa. Toisaalta tyontekijalla on vapaus, mutta samalla myds
vastuu. Esimiehen tulee huolehtia, etteivat tydntekijat uuvuta itsedan vapauteen perus-
tuvassa kulttuurissa. Tyopaivan aikana tulisi olla sallittua ja hyvaksyttavaa myos olla het-
kia, jolloin ei tehda tyota. Hajautetussa tytssa tyontekijan itsenaisyys lisdantyy, jolloin
my0ds osa johtamisen haasteista siirtyy tyontekijalle itselleen. Osa tydntekijoista voi ko-

kea taméan stressaavana. (Vilkman 2016: 122-123.)

Tyontekijan ndkokulmasta itseohjautuvuus vaatii kyvykkyytta itsensa johtamisessa seké
elamanhallinnassa. Organisaation tulisi luoda sellaiset tukirakenteet, joiden kautta tyon-
tekijat oppivat riittavat itsensé johtamisen taidot. Osalla n&ma taidot voivat olla aikaisem-
pien kokemusten my6ta jo hyvissa kannattimissa, mutta toiset tarvitsevat enemman tu-
kea pystyakseen luomaan toimivat itsensé johtamisen rakenteet. (Martela & Jarenko
2017b: 319.) Jotkut tyontekijoista tarvitsevat hyvin selkeat ohjeet ja raamit pystyakseen
suoriutumaan tehtavista menestyksekkaasti, kun taas toiset itseohjautuvat melkein kuin
luonnostaan ja osaavat priorisoida, ndhda paamaarén ja rakentaa keinot sinne paase-
miseksi. (Savaspuro 2019: 61.) Organisaation tulisi tarjota tyontekijoille tyokaluja, tukea
ja valmennusta itsensa johtamisen taidoissa. Myos yhteiskunnan tulisi pitda huolta siita,
ettd koulutusjarjestelma tuottaa kansalaisia, joilla on vahva kyky johtaa itsedén ja omaa
toimintaansa. (Martela & Jarenko 2017b: 319.)

Tiimin kanssa kannattaa kayda keskustelua itsensa johtamisen hyvista kaytanndista. Tii-
min kanssa tulisi puhua avoimesti siitd, mika tuntuu hankalalta ja missa tyontekijat tun-
tevat tarvitsevansa tukea. Tyodntekijoiden rohkeus tehda omia paatdksia kasvaa pikku-
hiljaa. Alussa tyontekijat voivat tarvita tukea paattksenteossa ja vastuunotossa, mutta
valmiiden vastausten antaminen ei lisdé itsendista ajattelua. Tyontekijdilta tulisikin ky-
sya, miten he toimisivat itse asiassa ja paatos tulisi tehda yhdessa sen mukaan. (Vilkkman
2016: 127.)

Baardin (2002) mukaan johtaja voi tukea tydntekijan autonomian toteutumista tydssaan
parantamalla tdmé&n mahdollisuuksia vaikuttaa tapaan, jolla tyota tehdaan (Baard 2002:
263). Ryan ja Deci (2017) taas nakevat ihmisen elamaan liittyviin tarkeisiin asioihin vai-
kuttamisen osana patevyyden tunnetta (Ryan & Deci 2017: 11). Baardin (2002) mukaan
autonomian toteutumista voidaan tukea lisaksi vahentamalla tydontekijan sisaisia ja ulkoi-
sia paineita, vahentamalla tai poistamalla kohtuuttomia saantoja seka lisaamalla tyoéteh-

tavien itsevalinnan mahdollisuutta. Johtajan tulisi my6s antaa lupa epdonnistua, ymmar-
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taa tyontekijan todellisuutta seka tarjota palautetta epakontrolloivalla tavalla. Myos jama-
kalla kommunikointitavalla kontrolloivan kommunikointitavan sijaan seka kayttamalla
palkitsemista hyvin tehdyn tyon vahvistajana voidaan lisata tyéntekijan autonomian tun-
netta. (Baard 2002: 263.)

Patevyyden tunteen tukemiseksi johtajan tulisi kouluttaa, valmistella ja tukea alaisia, jotta
heidan menestyksensa todennakdoisyys kasvaa. Lisaksi tehokkaan toiminnan esteet, ku-
ten fyysiset ja turhat sdannot tulisi poistaa. Tavoitteista pitaisi my6s keskustella ja paasta
niistd yhteisymmarrykseen tyontekijoiden kanssa maardamisen sijaan. Alaisia pitaisi
myds auttaa paattamaan kohtuullisia tavoitteita, jotta heiddn mahdollisuutensa uralla on-
nistumiseen kasvavat. Johtaja voi tukea alaistensa patevyyden tunnetta tydssaan myos
tarjoamalla mielenkiintoisia tyotehtavid, jotka kehittavat uusia taitoja, seka sallimalla pa-
lautteen antamisen. Kerralla ei myodskaan pitaisi antaa likaan negatiivista palautetta. Li-
séksi johtajan tulisi rohkaista itsetutkiskeluun virheiden jélkeen. (Baard 2002: 265.)

Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdtdkseen johtajan tulisi pitda sdanndéllisia tapaamisia ja
olla myds arimmille tyontekijoille helposti saatavilla. My6s palkintojarjestelmien tulisi tu-
kea yhteistyota, eika rohkaista kilpailuun yksildiden tai tiimien valilld. Johtajan ei tulisi
puhua kolmannesta osapuolesta negatiivisesti, mikali tima ei ole paikalla. Liséaksi johto-
asemassa toimivan pitaisi jakaa tietoa ja luottaa siihen, etta alaiset osaavat pitda luotta-
muksellisia asioita salassa. Myts ryhmahenkeé kohottavilla tehtavilla voidaan tukea yh-
teenkuuluvuuden tunnetta. (Baard 2002: 267.)

Savaspuron (2019) mukaan itseohjautuvuuden perustarpeiden tyydyttamiseksi organi-
saation kulttuurin tulisi rakentua luottamuksen, autonomian ja mutkattoman vuoropuhe-
lun varaan. Luottamuksen avulla rakennettaan psykologista turvallisuutta, mika on kes-
keista silloin, kun halutaan ihmisten ottavan enemmaéan vastuuta omasta tekemisestaan.
Autonomia taas toimii luottamuksen edellytyksena ja motivoi, tuottaa innostusta tydéhon,
sitouttaa ja lisda hyvinvointia. Mutkattomalla vuoropuhelulla varmistetaan, etta tieto kul-
kee johdon ja tyontekijéiden valilla ja ettd johto tietad, mita tyontekijat ajattelevat. Asioista

voidaan olla my6s eri mieltd, ja se voidaan sanoa daneen. (Savaspuro 2019: 52.)

Itseohjautuvan toimintatavan luomiseksi tyopaikalle tulisi aloittaa luottamuksesta. llman

luottamusta itseohjautuvuuden ykkoskriteeri eli psykologinen turvallisuus ei toteudu.
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Johtaminen ja organisoituminen heijastelevat suoraan organisaation ihmiskasitysta. Mi-
kéli johto ei luota tydntekijoihinsa, ei voida edes haaveilla minkaanlaisesta itseohjautu-
vuudesta. (Savaspuro 2019: 173.)
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4  Tutkimuskysymykset

Helsingin kaupungilla itseohjautuvuus on néhty keinona ratkoa sosiaali- ja terveysalan
haasteita palvella asiakkaita yh& paremmin ja raataléidymmin supistuvilla resursseilla.
Itseohjautuvuutta onkin lahdetty jo kokeilemaan tietyilla osastoilla. (Martela & Jarenko
2017a: 29.) Organisaation menestymisen vuoksi on tarkedéd maaritella etajohtamisen
kannalta tarkedt ominaisuudet ja taidot, jotka ohjaavat valitsemaan etdjohtajaksi sopivan
henkilon. Ominaisuuksien ja taitojen méaarittely auttaa myods suunnittelemaan koulutus-

ja kehittamistoimenpiteita osaamisen paivittdamiseksi. (Vilkman 2016: 21.)

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kartoittaa, milla keinoin leikkipuistojen esimiehet pyrki-
vat tukemaan leikkipuistojen sosiaaliohjaajia itseohjautuvuuteen leikkipuistotydssa, kun
johtaminen tapahtuu lahes kokoaikaisesti etdnda. Liséaksi tarkoituksena on kartoittaa, mil-
laisina sosiaaliohjaajat kokevat esimiesten keinot tukea omaa itseohjautuvuuttaan. Opin-
naytetyolla pyritdan hahmottamaan vastausten eroja ja tuomaan esille mahdollisia hyvin
toimivia kaytantoja seka johtamis- tai alaistaitojen kehittdmisehdotuksia itseohjautuvuu-

den tukemisen kannalta.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksia on kolme:

- Millaisilla keinoilla leikkipuistojen esimiehet tukevat sosiaaliohjaajien itseohjautu-

vuutta?

- Millaisena leikkipuistojen sosiaaliohjaajat kokevat leikkipuistojen esimiesten tavat

tukea omaa itseohjautuvuuttaan tydssaan?

- Vastaavatko leikkipuistojen esimiesten ja sosiaaliohjaajien kasitykset itseohjau-

tuvuuden tukemisesta toisiaan?

Kysymalla itseohjautuvuudesta seka esimiehiltéd ettd sosiaaliohjaajilta saadaan realisti-
nen kasitys siité, miten sosiaaliohjaajien itseohjautuvuutta tuetaan kaytannodssa talla het-

kelld Helsingin kaupungin leikkipuistotoiminnassa.
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5 Menetelmalliset ratkaisut

5.1 Osallistujat

Leikkipuistotoimintaa jarjestaé laajasti vain Helsingin kaupunki, joten tutkimusaineisto oli
jarkevaa kerata Helsingin kaupungin tyontekij6iltd. Opinnaytetydni perusjoukkona toimi-
vat kaikki kymmenen Helsingin kaupungin johtavaa leikkipuisto-ohjaajaa seka kaikkien
65 leikkipuiston sosiaaliohjaajat, jotka toimivat myds tiiminvetgjina. Perusjoukon ulko-
puolelle rajasin perhetalojen sosiaaliohjaajat, silla perhetalojen toiminta eroaa leikkipuis-

totoiminnasta iltapaivatoiminnan osalta.

Perusjoukon otanta valittin vapaaehtoisten halukkaiden joukosta s&hkopostikutsulla.
Pyrkimyksena oli, ettéa vastaajat tydskentelisivat eri leikkipuistoalueilla, jolloin saataisiin
mahdollisimman laaja kuva etdjohtamisesta ja itseohjautuvuuden tukemisesta koko Hel-
singin kaupungin leikkipuistojen osalta. Opinnéytetydni perusjoukon otannaksi valitsin
nelja leikkipuistojen esimiesta ja nelja leikkipuistojen sosiaaliohjaajaa.

Otantaan voidaan kayttda monia eri tapoja ja siihen vaikuttaa lahinna se, miten tarkkoja
tuloksia halutaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus ymmartaa tutkimuskoh-
detta, mutta aineistosta ei tehda paatelmia yleistettavyytta ajatellen. (Hirsjarvi & Remes
& Sajavaara 2009: 180-182.) Koska kokemuksia jostakin asiasta ei voida kysya muilta
kuin kokijoilta itseltdan, oli perusjoukon maaritelma helppo tehda. Osallistujien valinta ei
ollut satunnaista, vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2009:
85—86.) Toisaalta tulee huomioida, etta osallistujien vastaukset ovat aina vastaajan nar-
ratiiveja ja ndin ollen omia tulkintoja kokemuksistaan, ei absoluuttinen totuus kysytta-

vasta asiasta.

Koin eettisyyden tarkeaksi koko opinnaytetydta tehdessani. Haastatteluun osallistuvat
tiesivat, mista haastattelussa on kysymys ja miten tietoja kaytetaan ja sailytetdan. Ano-
nymiteetin suojaamisesta sovittiin etukateen. (ks. Hyvarinen 2017: 32.) Sisapiirihaastat-
teluun ryhtymisessa oli puolensa. Koska tarkoituksenani oli haastatella mahdollisesti
myds omaan tydyhteisdoni kuuluvia jasenia ja mahdollisesti my6s omaa esimiestani,
taytyi minun olla tietoinen sisépiirihaastatteluun liittyvista eettisistd seikoista. Juvosen

(2017) mukaan haastattelututkimuksen teko siséapiirilaisenad voi helpottaa tutkijaa l6yta-
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maan haastateltavat vaivattomammin ja myos luottamuksen saavuttaminen haastatelta-
vien ja tutkijan valilla voi olla helpompaa. Toisaalta tutkijan tulee varoa, ettei sorru pai-

nostamaan sisapiirildisyytensa vuoksi haastateltavia. (Juvonen 2017: 400.)

Haastattelut saattavat muuttaa myos jo olemassa olevia ihmissuhteita ja niiden toimin-
taa. Haastattelujen tekemisen jalkeen tutkija tietdd haastateltavistaan asioita, joita ei
valttamatta olisi muuten saanut tietdd. Intiimien tietojen salassa pitaminen voi olla tutki-
jalle vaikeaa ja henkisesti raskasta, kun haastateltavia tapaa tutkimuksen jalkeen myo-
hemmin muissa yhteyksissa. (Juvonen 2017: 400.)

Aineiston keraamista varten haettiin erillinen tutkimuslupa Helsingin kaupungin kasva-
tuksen ja koulutuksen toimialalta. Hakemuksen liitteiksi vaadittiin tutkimussuunnitelman
lisaksi tiivistelma suunnitelmasta (max. 10 sivua), eettinen pohdinta, tiedotuskirjeet (ks.
lite 3) ja suostumusasiakirjat (ks. liite 4) sek& aineiston keruuseen liittyvd materiaali el
haastattelukysymykset (ks. liitteet 1 ja 2). Osallistujilta keréttiin viralliset suostumusasia-
kirjat ennen haastattelujen pitamistd, joista selvisivat myos tiedot tutkimuksen keskeyt-
tamisestda, anonymiteetistd seka aineiston sailyttamisesta ja havittdmisesta.

Tutkimusaineiston keraamiseen vaikutti suuresti tutkimuslupa, joka mydnnettiin vain tou-
kokuun 2019 loppuun saakka. Alkuperadisena suunnitelmana oli kerata aineisto kah-
dessa eri ryhmahaastattelussa johtavien leikkipuisto-ohjaajien toimistolla Malmilla, mutta
kaytannon aikatauluhaasteiden vuoksi aineistonkeruu jouduttiin osittain vaihtamaan yk-
silbhaastatteluihin. Yksilohaastattelut pidettiin osin eri leikkipuistoissa ja osin johtavien
leikkipuisto-ohjaajien toimistolla Malmilla. Yksi johtavien leikkipuisto-ohjaajien ryhma-

haastattelu pidettiin johtavien leikkipuisto-ohjaajien toimistolla Malmilla.

5.2 Tutkimusmenetelmat

5.2.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on Suomessa suosituin tapa kerata laadullista tietoa. Haastattelun
ideana on tietda, mita joku toinen ajattelee jostakin asiasta. Kyseessa on eraanlainen
keskustelu, jossa tutkija pyrkii vuorovaikutuksen keinoin selvittamaéan haastateltavalta
hanta kiinnostavat ja tutkimuksen aihepiiriin kuuluvat asiat. Haastattelu antaa haastatel-
tavalle mahdollisuuden tuoda mielipiteensa esiin asiasta seka kertoa omista kokemuk-
sistaan. (Eskola & Vastaméki 2010: 28.)
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Puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa kysymykset ovat kai-
kille haastateltaville samat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole. Haastateltava saa
vastata kysymyksiin omin sanoin. (Eskola & Vastaméaki 2010: 28.) Toisin kuin Eskola &
Vastamaki (2010), Vilkka (2015) pitaa teemahaastattelua ja puolistrukturoitua haastatte-
lua yhtenevind. Teemahaastattelussa haastateltavalta kysytaan tutkimusongelmaan liit-
tyvista keskeisista aiheista tai teemoista, mutta niiden kasittelyjarjestyksella ei ole mer-
kitysta haastattelun aikana. Tavoitteena on, etta haastateltava saa antaa oman kuvauk-
sensa kaikista teemoista. (Vilkka 2015: 124.) Teemahaastattelun etuna on se, etté haas-
tattelun teemat muodostavat jo itsess&dén aineiston jasennyksen. (Tuomi & Sarajarvi
2009: 93). Kayttaméni haastattelukysymykset [0ytyvat liitteista 1 ja 2.

Opinnaytetyoni kahta ensimmaista tutkimuskysymysta (Millaisilla keinoilla leikkipuistojen
esimiehet tukevat sosiaaliohjaajien itseohjautuvuutta? ja Millaisena leikkipuistojen sosi-
aaliohjaajat kokevat leikkipuistojen esimiesten tavat tukea omaa itseohjautuvuuttaan
tydssaan?) olisi voinut kysya osallistujilta myo6s kyselylomakkeella tai muulla tavoin kuin
haastattelemalla, mutta valitsin teemahaastattelun sen etuna pidetyn joustavuuden
vuoksi. Haastattelussa haastattelija voi tarvittaessa toistaa kysymyksen, oikaista vaarin-
kasityksia, selventda ilmausten sanamuotoja ja kayda keskustelua haastateltavan
kanssa. Lisaksi kysymykset voidaan esittaa tutkijan aiheelliseksi katsomassa jarjestyk-

sessd. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 73.)

Kun haastatteluluvasta on sovittu henkilokohtaisesti haastateltavan kanssa, kieltaytyy
osallistuja harvoin haastattelusta tai tuloksien kaytosta tutkimusaineistona. Haastattelun
etuna on myds se, etta siihen voidaan valita osallistujiksi henkilot, joilla on kokemusta
tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 74.) Haastattelussa tarkeintd on mah-
dollisimman suuri tiedonsaanti halutusta asiasta. Haastattelukysymysten tai -aiheiden
antaminen haastateltaville hyvissé ajoin ennen haastattelua voikin olla perusteltua. Myo6s
eettisyyden kannalta aiheesta etukateen kertominen on tarkeda. Haastateltavat eivat
mydskaan valttdamatta lupaudu tutkimukseen, jos eivat tiedd sen sisallosta. (Tuomi &
Sarajarvi 2009: 73.)

Ennen haastattelujen pitdmisté I&hetin haastatteluihin osallistuville esimiehille ja sosiaa-
liohjaajille tarkemman sahkopostiviestin haastatteluun saapumisesta ja siihen valmistau-
tumisesta. Pyysin lisdksi haastateltavia esimiehid pohtimaan ennen haastatteluun osal-

listumista itsekseen seuraavia kysymyksia:
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- Millaisilla keinoilla tuet leikkipuistojen tiiminvet&jia itsendisessa tydskentelyssa?

- Tulisiko tiimivetajien johtamista kehittaa jotenkin, jotta itseohjautuva tyéskentely

sujuisi paremmin?

Ennen sosiaaliohjaajien haastatteluja sovin sahkdpostitse tai puhelimitse haastattelun

kaytannonjarjestelyista ja pyysin heitd pohtimaan etukateen seuraavia kysymyksia:

- Millaisilla keinoilla esimiehesi tukee sinua itsendisessa tydskentelyssa?

- Tulisiko tiimivetajien johtamista kehittaa jotenkin, jotta itseohjautuva tyoskentely

sujuisi paremmin?

Ennen haastattelujen alkamista jarjestin haastattelutilan etukateen siten, ettéa nauhoitta-
vat tyovalineet (kannettava tietokone ja puhelin) olivat valmiudessa ja suostumusasiakir-
jat helposti saatavilla. Lisaksi kevensin haastattelutunnelmaa pienen tarjottavan avulla.
Ryhmé&haastatteluun oli varattuna aikaa kaksi tuntia ja yksilohaastatteluihin yksi tunti.
Esimiesten ryhméahaastattelu kesti noin 77 minuuttia ja yksildhaastattelu noin 49 minuut-
tia. Sosiaaliohjaajien yksilohaastattelut kestivat noin 18 minuutista 29 minuuttiin.

Teemahaastatteluista keraamani aineiston sailytin ensin digitaalisessa muodossa tieto-
koneella ja puhelimella henkilokohtaisten salasanojen takana, joten niihin ei ulkopuoli-
silla ollut paasya. Litteroidun version aineistosta sailytin myds tietokoneella digitaalisena
versiona salasanojen takana. Kirjalliset suostumusasiakirjat ja tulostetut tulosten tiivis-
telmataulukot sailytin vain itseni tiedossa olevassa yhdessa paikassa kerrallaan, jolloin
minimoin muiden paasyn kasiksi luottamukselliseen tietoon. En myoskaan kayttanyt lit-
teroidussa versiossa aineistosta mitdan henkildtietoja, vaan esimiehet ja sosiaaliohjaajat

olivat siina koodatussa muodossa (esim. S1, E4).

Opinnaytetydn valmistuttua seka digitaaliset ettéd paperiset aineistot tuhotaan viimeis-
taan 31.12.2019. Paperiset suostumusasiakirjat ja tiivistetyt tulostaulukot havitan tieto-

suojajatteen mukana.
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5.2.2 Analyysitapa

Litteroinnin jalkeen aineiston voi jarjestdd uudestaan teemoittain asettamalla kaikkien
haastateltavien vastaukset niissa esiintyvien teemojen alle, jolloin yhdesta teemasta al-
kaa pikkuhiljaa muodostua kokonaiskuva (Eskola & Vastamaki 2010: 43). Haastattelujen
analyysin aloitinkin pelkistamalla litteroitujen haastatteluaineistojen ilmaisut selkeiksi,
pelkistetyiksi lauseiksi. Opinnaytetyén analysointikategoriat nousivat vahvasti teoria-
osuudesta. Ylakategorioiksi valitsin Ryanin ja Decin (2017) itseohjautuvuusteorian paa-
teemat (autonomia, patevyys, yhteenkuuluvuuden tunne) ja tarkemmat alakategoriat va-
litsin muusta itseohjautuvuuden teoriaosuudesta. Tarvittaessa olin valmis lisddmaéan ala-

kategorioita, jos niille olisi ollut tarvetta aineistolahtdisesti.

Osa osalllistujien vastauksista sopi useamman paa- ja alakategorian alle riippuen siita,
mitd osa-aluetta osallistujat olivat esimiehen keinon ajatelleen tukevan. Taman vuoksi

jotkut vastauksista sijoitettiin taulukkoon useamman kerran.

Taulukkoon 1 olen listannut teoriaosuudesta nousseet ylakategoriat ja niihin liittyvasta
teoriasta nousseita alakategorioita, joiden avulla olen jasentényt aineistoa.

Taulukko 1. Aineiston pdaanalysointikategoriat ja alakategoriat

Autonomian tukemi- - Toiminta yhtenevéistd ihmisen totuudenmukaisten

nen/kehittaminen kiinnostuksen kohteiden tai arvojen kanssa

- Itsemotivoituneisuus, halu tehda asioita ilman ulkoista
pakottamista

- Merkityksellisten asioiden tekeminen

- Sisaisten ja ulkoisten paineiden vahentaminen

- Kohtuuttomien saanttjen vahentadminen/poistaminen

- Lupa epéonnistua

- Tyontekijan todellisuuden ymmartaminen

- Palkitseminen hyvin tehdysta tyosta

- Kommunikointi ei ole kontrolloivaa

Patevyyden tunteen - Vaikuttavuuden tukeminen
tukeminen/kehittami- - Hallinnan tunteen tukeminen, osaamisen tukeminen
nen - Ajanhallinnan, tehtavien asettamisen, resurssien hal-

linnan ja priorisoinnin kaltaisten taitojen hallinta

- Onnistumisen kokemukset

- Kyky kantaa vastuuta kokonaisuuksista

- Kannustaminen tietoisiin omiin valintoihin

- Tiimin kanssa keskustelun kayminen itsensé johtami-
sen hyvista kaytannoista.
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- Liian isot haasteet ja liiallinen negatiivinen palaute va-
hentavat

- Luvan hakeminen ylhaalta pienimpiinkin paatoksiin ja
tilanteisiin sopimattomat ja joustamattomat toiminta-
ohjeet estavat vaikuttavuuden tunnetta

- Tavoitteista keskustelu ja yhteisymmarrykseen paa-
seminen

- Palautteen antamisen salliminen

- Rohkaiseminen itsetutkiskeluun virheiden jalkeen

Yhteenkuuluvuuden - Sosiaalinen yhteys
tunteen tukemi- - Tunne siita, ettd muut ihmiset valittavat
nen/kehittaminen - Ihmiset tuntevat olevansa merkityksellisia muille

- Tiimitybosaaminen

- Luottamuksen ja avoimuuden rakentaminen, tyonte-
kijat eivat saa jaada liilan yksin tehtavien tai ongelmien
kanssa

- Palkintojarjestelmien tulisi tukea yhteistyota

Taman jalkeen sijoitin kaikkien haastateltujen sosiaaliohjaajien ja esimiesten pelkistetyt
vastaukset osuvilta kohdin omiin taulukoihinsa péaakategorian mukaan siten, etta jokai-
sen sosiaaliohjaajan ja esimiehen pelkistetty ilmaus oli merkitty sopivan paakategorian
ja taman alakategorian alle ja kehittamisehdotukset olivat oman p&&kategorian ja taman
alakategorian alla. Sosiaaliohjaajien ja esimiesten vastauksille tuli siis yhteensa 12 eri
osataulukkoa, silla paakategorioita oli kolme (autonomian tukeminen, patevyyden tun-
teen tukeminen ja yhteenkuuluvuuden tunteen tukeminen) ja nakokulmia péékategori-
aan kaksi per vastaajaryhma (itseohjautuvuuden tukemisen keinot ja kehittdmisehdotuk-

set).

Taulukossa 2 on esitelty esimerkkina yhden sosiaaliohjaajan suoran lainauksen sijoittu-
minen ylakategorian alle. Sosiaaliohjaajista kaytin lyhennettd S1-4 ja esimiehista lyhen-
netta E1-4. Tarvittaessa jouduin muuttamaan suoria lainauksia opinnaytetydn raporttiin
siten, ettei osallistujia tunnisteta esimerkiksi tietyn puhetavan tai henkilotietojen ilmaise-

misen vuoksi.

Taulukko 2. Yhden sosiaaliohjaajan suoran lainauksen sijoittuminen ylakategorian alle

Suora lainaus:
- S2: "Esimies hyvin tiukasti linjaa sen, etta jos mulla tulee tarve koulutukseen
niin han jarjestaa sen, etta taalla kaikki asiat toimii sen aikaa etta ma pystyn
niihin koulutuksiin menemaan. - - ”
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Pelkistetty lause:

- Esimies varmistaa sen, etta pystyn osallistumaan koulutukseen, jos siihen tulee
tarve.

Alakategoria:
- Hallinnan tunteen tukeminen, osaamisen tukeminen

Itseohjautuvuuden tukeminen

Kun osallistujien vastaukset oli analysoitu itseohjautuvuuden tukemisen keinojen ja ke-
hittdmisehdotusten osalta, tein tuloksista tiivistelmataulukot. Tulosten tiivistelmat helpot-
tivat hahmottamaan sosiaaliohjaajien ja esimiesten vastauksien suurimpia samankaltai-
suuksia ja eroavaisuuksia seka selkeita poikkeamia. Analyysin helpottamiseksi tulostin
tiivistetyt taulukot kaikista tuloksista ja varikoodasin sosiaaliohjaajien ja esimiesten vas-
tauksissa samankaltaiset vastaukset vihredlla ja eridvét tai poikkeavat vastaukset punai-

sella ja kirjoitin vertailun tulokset auki omaan tuloslukuunsa.

Opinnaytetyoni Tulokset-luvussa haastattelujen tulokset itseohjautuvuuden tukemisen
keinoista sosiaaliohjaajien ja esimiesten nakdkulmasta on esitetty jasennettynd kolmen
padanalysointikategorian mukaan. Jokaisen alaluvun lopussa on oma tiivistelméa kysei-
sen kategorian tuloksista havainnollistavassa taulukossa, joten tulokset on mahdollista
lukea joko tekstina tai pelkista taulukosta itseohjautuvuuden tukemisen keinojen osalta.
Sosiaaliohjaajien ja esimiesten vastausten vertailuluvussa ei ole erillistd taulukkoa,

mutta se toimii omalta osaltaan koko opinnaytetyon tulosten yhteenvetolukuna.
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6 Tulokset

6.1 Osallistujien koulutus- ja tydkokemustausta seké koulutustarpeet

Opinnaytetydn haastatteluihin osallistuneista sosiaaliohjaajista kaikilla neljalla oli sosio-
nomi (AMK) -koulutus. Kahdella sosiaaliohjaajalla oli lisdksi my6s lastentarhanopettajan
patevyys. Kaksi osallistujaa toivat esille my6s aikaisempaa opiskelutaustaansa. Toinen
oli opiskellut lukiopohjalta sosionomiksi ja toisella oli taustalla nuoriso- ja vapaa-ajanoh-
jaajan koulutus. Yksi osallistuneista sosiaaliohjaajista toi esille my6s sosionomikoulutuk-
sen lisaksi kdydyt avoimen yliopiston opinnot, tydpaikan lisdkoulutukset seka omalla
ajalla kaydyt itsea kiinnostavat muiden tahojen jarjestamat koulutukset, jotka eivéat johda
tutkintoon.

Osallistuneiden sosiaaliohjaajien tyokokemus leikkipuiston sosiaaliohjaajan ja tiiminve-
tajan tehtavista vaihteli vahan yli puolesta vuodesta yli kymmeneen vuoteen. Yksi osal-
listujista oli jo sosionomikoulutuksen harjoittelun aikana kerannyt kokemusta leikkipuis-
totydstéd. Kolme sosiaaliohjaajaa kertoivat kaipaavansa lisékoulutusta hallinnollisiin asi-
oihin ja tiiminvetajyyteen, perhetydhon erityisesti teoriataustan osalta seka yleisesti. Yksi
sosiaaliohjaajista ei kokenut suurta tarvetta lisakoulutukselle, mutta pohti taman riippu-
van oman leikkipuistonsa alueen tai asiakkaiden ominaisuuksista. Kaksi sosiaaliohjaa-
jista korostivat erityisesti sita, etta ovat avoimia oppimaan uutta ja kouluttautumaan,

vaikka eivat nimenneetkadan mitaan selkeaa koulutuksen tarvetta.

Haastatteluihin osallistuneilla esimiehilla oli hyvin vaihteleva koulutustausta leikkipuisto-
jen esimiestehtaviin. Kahdella osallistujalla oli sosionomi (AMK) -tutkinto ja kaksi olivat
kéyneet tiimiorganisaatiokoulutusta tiimien esimiestehtavaan. Yksi vastaajista kertoi,
ettei hanella oli suoranaista erillistd koulutusta leikkipuistojen esimiestehtaviin. Yhdella
vastaajista oli taustallaan pitka ratkaisukeskeisen johtamisen koulutus seka tyénohjaus-
koulutus, ja yksi vastaajista kertoi saaneensa Helsingin kaupungin esimiestyéhdn suun-

natuista koulutuspaketeista paljon apua.

Esimiesten tyokokemus leikkipuistojen esimiestehtévista vaihteli neljasta kuukaudesta
lahes viiteentoista vuoteen. Osallistujien tydkokemus muista esimiestehtavista vaihteli
siten, etta yhdella osallistujista ei ollut aikaisempaa esimieskokemusta, mutta muilla vas-

taajista oli pidempiaikaista, jopa useamman vuosikymmenen pituista esimieskokemusta
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joko julkiselta tai yksityiselta sektorilta. Kaksi esimiesta ei kaivannut lisékoulutusta esi-
miestehtaviin, yksi koki tarvitsevansa lisakoulutusta etenkin henkildstdjohtamiseen ja
yksi pohti menetelmakoulutuksen mahdollisuutta. Kuitenkin puolet esimiehista olivat

seitd mielta, ettd enemman johtamista oppii esimiestyéta tehden.

6.2 Sosiaaliohjaajien kasitykset itseohjautuvuuden tukemisesta

6.2.1 Autonomian tukeminen

Kolmen sosiaaliohjaajien kasityksen mukaan esimiehet tukivat heidén autonomiansa to-
teutumista tydssa erityisesti suullisesti. Itsemotivoituneisuutta ja halua tehda asioita il-
man ulkoista pakottamista tuettiin kyselemalld omista kiinnostuksen ja innostuksen koh-
teista sek& motivoimalla sanallisesti ja asenteellisesti kannustavalla ja rohkaisevalla kay-
tokselld. Sosiaaliohjaajista yhdelld oli kokemusta erityisesti kahden eri esimiehen ta-
voista toimia eri tavoin itsemotivoituneisuuden tukemisessa, silla toinen esimies esitteli
sosiaaliohjaajalle taman tyodtehtavat maaraavalla tavalla ja toinen taas esitti tehtavat

enemman yhteistydkykyisemmin ja "kivasti”.

Jotta ty0 leikkipuistossa olisi yhtenevaista ihmisten totuudenmukaisten kiinnostuksen
kohteiden tai arvojen kanssa yksi sosiaaliohjaajista mainitsi esimiehen olevan joustava,
ja etté toteutuksen suhteen tydssa saa melko vapaat kadet. Esimerkkind han mainitsi
leikkipuistotydssa olevan enemman valinnanvaraa toteutuksen suhteen kuin paivako-
dissa omiin harjoittelukokemuksiinsa vedoten. Esimies tuki yhden sosiaaliohjaajan vas-
tauksen mukaan merkityksellisten asioiden tekemisté siten, etta antoi tyontekijélle sellai-

sia haasteita, jotka lopulta osoittautuivat todella palkitseviksi.

Taulukko 3. Sosiaaliohjaajien kokemukset esimiesten tavoista tukea autonomian tunnetta

Tyon tukeminen, jotta - kiinnostuksen ja innostuksen kohteista kyseleminen
toiminta on yhtenevaista
ihmiset totuudenmukais-
ten kiinnostuksen kohtei- - motivoiminen asenteellisesti

den tai arvojen kanssa

- motivoiminen sanallisesti

- rohkaiseva kaytds

- tybtehtdvien esittdminen maaraavasti/yhteistyoky-
kyisesti

- esimiehen joustavuus tyon toteutuksen suhteen
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- palkitsevien haasteiden antaminen tyontekijalle

Ylla olevassa taulukossa 3 on esitetty tiivistetysti sosiaaliohjaajien kasitykset esimiesten

keinoista tukea autonomian tunnetta ty6ssaan.

6.2.2 Patevyyden tunteen tukeminen

Sosiaaliohjaajien vastauksista voitiin huomata, ettd esimiehilla on monia eri keinoja tu-
kea sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta tydssaan. Naihin keinoihin kuuluvat muun mu-
assa sosiaaliohjaajien tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet, hallinnan tunteen ja osaa-
misen tukeminen, ajanhallinnan, tehtvien asettamisen, resurssien hallinnan ja priori-
soinnin kaltaisten taitojen hallinnan tukeminen seka itsenaiseen paatoksentekoon kan-
nustaminen. Eniten sosiaaliohjaajat mainitsivat keinoja tyon hallinnan ja osaamisen tu-
kemiseksi, ty6hon vaikuttamisen tukemiseksi seké sosiaaliohjaajien itsenéisen paatok-

senteon tukemiseksi.

Kaikki sosiaaliohjaajat mainitsivat pystyvansa vaikuttamaan omaan tyohonsa. Leikki-
puistojen arkitydssa on mahdollisuuksia kehittdd paljon omaa tyétaan ja suunnitella, in-
novoida ja kokeilla erilaisia asioita. Tiimit saavat paljon vapautta tehda asiat omalla ta-
vallaan, vaikka alueella olisikin samat séaénntt. Kaksi sosiaaliohjaajaa mainitsi tydon ke-
hittdmisen mahdollisuuksien olevan todella hyvat tai laajat. TAma oli yksi syy sille, miksi

yksi sosiaaliohjaajista oli jaamassa nykyiseen tydhonsa.

S3: Aika laajoina. Taa on tosi monipuolinen tyd ja tas tehdan hirveesti
niinku aluety6ta ja kaikis ihme verkostoissa ja kotouttamistyota ja kaikkee
tammosta etta tota... Tosi laajoina. Et sen takia ma... ma tota oonki tahan
nyt jAdmasséa koska, koska tota on niin silleen monipuoliset mahollisuudet,
ja tata tyota voi teha aika monella tapaa jotenki luovemmin tai niinkun nii. ..
Joo. Ehka just tallasta et jokainen paiva on erilainen niin niin niin...

Tyon sisaltéon vaikuttamisen liséksi yksi sosiaaliohjaajista toi tydhon vaikuttamisen tu-
kemisessa esille mahdollisuuden joustavaan ty0aikaan seka lomiin, joita saa pitaa silloin,
kun haluaa. Toinen taas kertoi, ettéa esimies ei anna tyontekijéiden lannistua liikaa rutii-
neihin, vaan antaa haastetta ja kannustaa tekemaan omannékadista tyota, mikali esimer-
kiksi jokin sovittu yhteinen teema nakyy taustalla. Vain yksi sosiaaliohjaajista pohti sita,

ettd suuremmalla mittakaavalla tydhon on kuitenkin vaikea vaikuttaa.

S2: Periaatteessa arkitydssa niita mahdollisuuksia on tosi paljon. Mutta
sitten jos haluais tota... isommassa mittakaavassa néha sen kehityksen,
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etta... miten leikkipuistotoimintaa ja tyontekijdiden sita tehtavalaajuutta
saataisiin just ndkyvaksi ja kuuluvaksi my6s koko valtakuntai... valtakun-
nallisella tasolla ja kaskon (kasvatuksen ja koulutuksen toimialan) tasolla,
niin me ollaan edelleen aika sellanen pieni haukkuva koira kaskon alla.

Sosiaaliohjaajien mukaan esimiehet tukivat heitd myos tyon hallitsemisessa ja tyohon
liittyvassa osaamisessa. Yksi sosiaaliohjaajista korosti tyon hallitsemisen tukemista jo
rekrytoinnista lahtien, silla silloin esimiehen tulisi varmistaa, etté sosiaaliohjaajalla on riit-
tavasti taitoja suoriutua tyétehtavastaan. Puolet sosiaaliohjaajista toivat esille perehdyt-
tamisen merkityksen osaamisen tukemisessa. Yksi oli kdynyt perehdyttamislistaa esi-
miehen kanssa lapi kahden kesken keskustellen ja toinen oli saanut puoli vuotta aikaa
perehdytykseen ja tiiminvetdjan roolin rauhalliseen omaksumiseen. Tyon hallinnan tun-
teen tukemissa yksi osallistujista piti tarkeana myds alueen kaikkien tiiminvetdjien saan-

nodllista tapaamista ja keskustelun kaymista esimiehen johdolla.

Kaikkien sosiaaliohjaajien mielesta esimiehet olivat tukeneet heitd omassa osaamises-
saan ja tyon hallinnan tunteessa siten, etta esimiehelta on voinut kysya neuvoa tai hanen
kanssaan on voinut pohtia yhdessa asioita joko puhelimitse tai konkreettisesti kynan ja
paperin avulla. Esimies on muiden leikkipuistojen tyontekijoiden lisaksi toiminut myo6s
tietotoimistona, joka tietdd oikeat kontaktit oikeaan tilanteeseen. Yksi sosiaaliohjaajista
korosti my0s sita, ettd esimies pyrkii ottamaan asioista selvaa, kun itselle tulee epavarma
olo.

Osaamisen tukemiseksi tydssa kolme sosiaaliohjaajaa mainitsi esimiehen antavan mah-
dollisuuden koulutuksiin osallistumiseen ja kouluttautumiseen. Yhden sosiaaliohjaajan
kohdalla esimies oli linjannut hyvin tiukasti sen, etta jos sosiaaliohjaajalla on tarve kou-
lutukseen, niin han jarjestaa kaikki kaytannonasiat ja sijaiset siten, ettd koulutukseen
osallistuminen on mahdollista. Yksi osallistujista oli kuitenkin sita mielta, ettd esimiehen

suhtautuminen kouluttautumiseen on vaihdellut huomattavasti riippuen esimiehesta.

S4: Toinen esimies luottaa taysin siihen etta etté tota mita ma teen ja jos
ma jotain tarviin ni han kysyy etta etta jos vaikka tulee joku juttu. Ni se kysyy
et haluunko kayda jonkun koulutuksen tdhan. - - Mutta toinen esimies
niinku... Noh, han ei ehka niinku... Hanta ei kiinnosta onko meilla koulu-
tusta siihen vaan hén olettaa ettd me automaattisesti se tehaan. Taa on
ikava sanoo, mutta...

Luvan hakemisella esimieheltd pienimpiinkin paatoksiin seka tilanteisiin sopimattomat ja

joustamattomat toimintaohjeet voivat estda vaikuttavuuden tunnetta tyossa. Tyon hallin-
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nan kannalta ylemmalta tasolta ja esimiehiltd tuleva kontrolli oli kuitenkin eraan sosiaa-
liohjaajan mukaan enemman varmuutta tuova kuin rajoittava tekija. Hanen mukaansa
kontrolli tuo aina enemman varmuutta ja toimii punaisena lankana. Kontrolloivaan ohjee-
seen on my6s helppo tukeutua pattitilanteissa ja harmaalla alueella toimittaessa. Lisaksi
han kertoi epaselvien ohjeistusten ja erilaisten kaytantojen luovan epavarmuutta itseoh-

jautuvuuteen ja aiheuttavan vaarinkasityksia leikkipuistojen valilla.

Tyon hallinnan tukemiseksi kaikki sosiaaliohjaajat mainitsivat esimiehen keinot tukea
tyohyvinvointia ja henkisté jaksamista. Tarkeéksi koettiin kuulumisten ja resurssitarpei-
den kyseleminen ja tydhyvinvoinnista puhuminen rehellisesti esimiehen kanssa. Yksi so-
siaaliohjaaja kertoi kuormittumisen vahentamiseksi esimiehen korostavan sitd, etta tyo-
tehtaviad tulee jakaa ja ettd kaikki tekevat samoja asioita. Yhdella sosiaaliohjaajista oli
ristiritaisia kokemuksia eri esimiehien keinoista toimia kuormittavissa tilanteissa. Eras
esimies soitti haastavina aikoina leikkipuistoon paivittain, kyseli kuulumisia ja tarvitta-
essa jarjesti tyonohjausta. Liséksi esimies varmisti leikkipuistossa kaymalla, ettei sosi-
aaliohjaaja uupunut tai stressaantunut. Toinen esimies taas ei varmistanut sosiaalioh-
jaajan uupumista tai stressaamista mitenkaan vaan vaikeassa tilanteessa katsoi tapah-

tumia lilan vaaleanpunaisten linssien lapi.

Ajanhallintaa, tehtavien asettamista ja priorisointia esimies tuki eraan sosiaaliohjaajan
mukaan kuulumisten kyselemisella ja resursseista keskustelemalla. Kolme sosiaalioh-
jaaja olivat sitd mieltd, etta ajanhalllintaa ja tehtavien asettamista tuettiin asioiden ja ai-
kataulujen muistuttelulla sdhkdpostitse, henkildkohtaisesti tavattaessa seka tiiminveta-
jien yhteisissa kokouksissa joka kuukausi. Yksi sosiaaliohjaajista korosti esimiehen roo-
lia aikaraamien antamisessa esimerkiksi tietyn tapahtuman jarjestamisessa, mikali ky-

seessa oli yhteisesti paatetty asia.

Tehtavien asettamisen ja jakamisen yksi osallistujista katsoi olevan enemmankin tiimin-
vetgjan kuin esimiehen tehtava. Hanen mielestaan tehtavien jako on ollut myos pitkalti
puistokohtaista ja sitd on tehty ihmisten osaamisen perusteella. Osallistuja oli sita mielta,
ettd on paljon hanesta kiinni, miten tyétehtavat jaetaan ja mitd toitd han delegoi ja mita
ei. Tehtavien asettamisen kannalta toinen sosiaaliohjaaja mainitsi lisdksi kokevansa ar-
syttdvana sen, etta esimies, joka ei tunne leikkipuistojen perustehtavaa, tulee kertomaan
sosiaaliohjaajalle itsestddn selvia asioita. Han pohti, onko valttamatonta keksia pyéra

uudelleen.
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Kolme sosiaaliohjaajista mainitsivat, etta esimiehilla oli keinoja tuottaa sosiaaliohjaajille
onnistumisen kokemuksia. Esimies muun muassa kannusti yksilékeskusteluissa, kun jo-
kin asia oli sujunut hyvin. Sosiaaliohjaajat kertoivat saavansa positiivista palautetta, kan-
nustavia sanoja tai heita palkittin muulla tavoin tehdyista lisatehtavista. Yksi vastaajista
kertoi esimiehen kehuvan mielellaan. Esimiehet tukivat sosiaaliohjaajien mielestd omaa
kykyaan kantaa vastuuta tyohon liittyvista kokonaisuuksista asioista muistuttelemalla ja
keskustelemalla s&dhkopostitse, soittamalla tai henkilokohtaisesti tavattaessa. Yksi osal-
listuja kertoi myds perehdyttamislistan lapikaymisen esimiehen kanssa helpottaneen ko-
konaisuuksien hahmottamista. Yhden sosiaaliohjaajan mukaan kyky kantaa vastuuta ko-
konaisuuksista kasvoi, kun héan sai tydskennella esimiehen kanssa tydparina samassa
tilassa leikkitoiminnan kerhovalmisteluja tehdessé. Samalla hanelle oli hahmottunut se,

mita esimiehen tydnkuvaan kuuluu laajemmin.

Esimiesten kannustus sosiaaliohjaajien tietoisiin omiin valintoihin l&htee sosiaaliohjaa-
jien mukaan siitd, etta esimies antaa tarpeeksi tilaa tehdd omia paattksia. Omia valintoja
pystyi osallistujien mukaan tekem&éan toiminnan suunnitteluun ja toteutukseen liittyen.
Myds dialogin avulla esimies pyrki yhden osallistujan kohdalla haastamaan sosiaalioh-

jaajan omiin valintoihin.

S2: No ehka just ehké et jos mul tulee kysymys vaikka et miten ma jarjes-
taisin koululaisten vanhempainillan? Niin esimies antaa ehkd mulle aika-
raamit ja tai just esimerkiks etta nailla viikoilla sen pitédé tapahtua koska se
on yleisesti paatetty asia, niin sitte jos ma esitan lisakysymyksia ja nain ni
se heti antaa palloa takaisi no ettd "Onks sulla nyt jo jotain ideoita?” - -
Omia valintoja tuettiin sosiaaliohjaajien mukaan myo6s rohkaisevalla asenteella ja luotta-
muksen sanoittamisella. Yksi esimies kannusti sosiaaliohjaajan mukaan omiin valintoihin
sanomalla, ettd mikali asia on tiimille ok, se on myds esimiehelle ok. Yhdella sosiaalioh-
jaajista oli kuitenkin kokemusta myds omia valintoja kyseenalaistavasta toiminnasta esi-
miehen taholta. Tama tuli esille siten, ettei esimies ollut samoilla linjoilla paatéksissa,
jotka tiimi oli selkeasti nahnyt tarpeelliseksi. Sosiaaliohjaajalle oli jaanyt myos kasitys,

ettei esimies luota alaisiin ja heidan tapaansa toimia.

S3: Semmosella rohkaisevalla asenteella et hei kyl s& osaat ja s& oot tai-
tava - -.

S4: - -toinen esimies on kieltdmatta niinku asettanu silleen kyseenalaseks
semmosii paatoksii, joissa me niin kun just tiimina on nahty, etta tilanne on
selkeesti semmonen, et pitaa toimia nain.
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S4: Etta koen etta esimies ei ikava kylla ei niinkun 66... luota alai..alaisiin
taas lainausmerkeissa et ei luota tyontekijoihinsa ja heidan tapaansa toi-
mia.

Patevyyden tunteen tukemiseksi tydssa mainittiin myds esimiesten tavat sivuta itsensa
johtamisen kasitteita toimintasuunnitelman arvioinneissa seka kehityskeskustelut, joissa
kaytiin usein lapi sitd, mika itsensa johtamisessa tuntuu hankalalta tai missa tarvittaisiin
tukea. MyGs kehy-paivissa ja tiiminvetgjien palavereissa keskusteltiin jonkin verran hy-
vista itsensa johtamisen keinoista. Puolet sosiaaliohjaajista oli kuitenkin sitéd mieltd, etta
esimies ei kay tiimin kanssa keskusteluja hyvista itsensa johtamisen kaytannoista. Pa-
tevyyden tunteen vihenemiseen tydssa yksi sosiaaliohjaajista kertoi vaikuttaneen sen,
ettd han oli joutunut tilanteeseen, jossa esimiehen olisi pitdnyt reagoida ylikuormittumis-

tilaan, mutta n&in ei ollut tapahtunut.

Taulukko 4. Sosiaaliohjaajien kokemukset esimiesten tavoista tukea patevyyden tunnetta

Sosiaaliohjaajien kokemukset
esimiesten tavasta tukea pa-
tevyyden tunnetta

Tybhon vaikuttamisen tuke- - Arkitydssa paljon mahdollisuuksia vaikuttaa kaytannon
minen tyéhon

- Vapaus tehda asiat omalla tavalla

- Tyon kehittdmisen mahdollisuudet hyvéat

- Joustava tydaika

- Mahdollisuus pitdéa lomat silloin, kun haluaa

- Esimies ei anna lannistua liikaa rutiineihin, antaa haas-
tetta ja kannustaa tekem&aén omannéakadista tyota

- Suuremmalla mittakaavalla vaikea vaikuttaa tybhon

Tyon hallitsemisen tukeminen - Tyotaitojen varmistaminen rekrytoinnissa

- Kaikkien tiiminvetgjien saanndllinen tapaaminen ja
keskustelu esimiehen johdolla

- Kuulumisten kysely, resursseista keskustelu
- Asioista ja aikatauluista muistuttelu
- Aikaraamien antaminen

- Tehtavien asettaminen ja jakaminen enemmankin tii-
minvetdjan kuin esimiehen tehtéava. Paljon tiimiveta-
jasta kiinni, miten tyétehtavat jaetaan.

Esimies ei tunne leikkipuistojen perustehtavaa
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Tydssa osaamisen tukemi-
nen

Perehdyttdaminen: perehdyttamislista, rauhallinen tahti
Neuvon kysyminen esimiehelta
Esimiehen kanssa yhdessa pohtiminen

Esimies pyrkii ottamaan selvaa asioista, kun tyénteki-
jalle tulee epévarma olo

Késitys koulutuksiin osallistumisen mahdollisuuksista
vaihtelevaa

Kontrolloivien rakenteiden, lu-
pien ym. vaikutus

Ylemmalta tasolta ja esimieheltd tuleva kontrolli enem-
man varmuutta tuova kuin rajoittava tekija

Kontrolloivaan ohjeeseen helppo tukeutua pattitilan-
teissa

Epéselvat ohjeistukset ja kaytannot luovat epéavar-
muutta itseohjautuvuuteen

Keinot tukea tydhyvinvointia
ja henkista jaksamista

Kuulumisten ja resurssitarpeiden kyseleminen
Tyobhyvinvoinnista rehellisesti keskusteleminen
Esimies korostaa tydtehtéavien jakamista

Vaihtelevia kokemuksia esimiehen keinoista toimia
kuormittavassa tilanteessa

Esimies ei reagoinut ylikuormittumistilaan, mika va-
hensi patevyyden tunnetta tydssa

Onnistumisen  kokemusten
tukeminen

Kannustaminen yksilékeskusteluissa

Positiivinen palaute, kannustavat sanat, palkitseminen
muulla tavoin

Kehuminen

Kokonaisuuksista vastuun
kantamisen tukeminen

Asioista muistuttelu

Keskustelu sahkopostitse, soittamalla, tavatessa
Perehdyttamislistan lapikayminen

Esimiehen kanssa tyOparina tydskentely

Kannustaminen tietoisiin
omiin valintoihin

Esimies antaa tarpeeksi tilaa omiin valintoihin toimin-
nan suunnittelussa ja toteutuksessa

Dialogin avulla haastaminen omiin valintoihin

Esimiehen rohkaiseva asenne ja luottamuksen sanoit-
taminen

Esimies kyseenalaistaa tiimissa tehtyja paatoksia

Itsensa johtamisesta puhumi-
nen

Toimintasuunnitelman arvioinneissa ja kehityskeskus-
teluissa itsensé johtamisesta puhuminen
Kehy-paivissa ja tiiminvetdjien palavereissa itsenséa
johtamisesta keskustelu

Taulukossa 4 on esitetty tiivistetysti sosiaaliohjaajien kokemukset esimiesten tavoissa

tukea patevyyden tunnetta tyossaan.
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6.2.3 Yhteenkuuluvuuden tunteen tukeminen

Yhteenkuuluvuuden tunteeseen kuuluvaa sosiaalista yhteyttd esimiehet tukivat sosiaa-
liohjaajien mukaan saanndllisissa tiiminvetéjien kokouksissa yhteisistéa asioista positiivi-
sesti kertomalla sek&a kannustamalla yhteisollisesti. Liséksi esimiesta pidettiin me-hen-
gen yllapitdjana ja hyvan hengen luojana eri puistojen valilla, jolloin tydyhteistssa oli kiva

tydskennelld, eiké turhaa kilpailua tyontekijoiden valilla syntynyt.

S3: - - Han on siis semmonen me-hengen niinku yllapitaja mun mielesta.
Ettd se on aika paljon johtamisesta kiinni millanen... millanen henki kussa-
kin yksikdsséd on. Ja mun mielestd meijan yksikdssa on aika hyva me-
henki. Etta jotenki tehddan yhdessa tyota talla alueella tai niinku ettei oo
mit&éan kilpailua.
Sosiaaliohjaajista kolme kertoi esimiehen olevan tarvittaessa saatavilla ja tarjoavan tu-
kea hankalissa tilanteissa. Kaksi sosiaaliohjaajista kertoi olevansa esimiehensa kanssa
sellaisissa valeissa, ettd tAman kanssa on luontevaa jutella omasta kuormittumisesta tai
etta esimies huomaa, jos tyontekija tarvitsee enemman tukea. Jotta tyontekijat eivat jaisi
likaa yksin, esimiehen sanottiin olevan mahdollisimman paljon puhelimen paasséa tavoi-

tettavissa tai han kavi vierailemassa puistossa jopa viikoittain.

Kahdella sosiaaliohjaajista oli ristiriitaisia kokemuksia valittamisen tunteen tukemisesta.
Toisaalta esimies kavi keskusteluja timissa, mikali sattui olemaan ongelmatilanne, mutta
muuten sosiaaliohjaaja sai itsendisesti kurottautua kohti esimiesta, mikali tarvitsi tyoka-
luja tai aikaa asioiden kasittelyyn. Yksi sosiaaliohjaajista oli kokenut jaavansa liian yksin
kriisin aikana, jolloin esimies oli vain kerran soittanut asiaan liittyen puistoon eiké ollut

palannut asiaan kertaakaan taméan jalkeen.

Kahden sosiaaliohjaajan mukaan esimiehet tukivat myods heidan merkityksellisyyden
tunnettaan. Toinen oli saanut tydskennelld esimiehen tydparina, mika oli sosiaaliohjaa-
jalle kunnianosoitus siitd, etté esimies haluaa, etta sosiaaliohjaaja on tekemassa yhteisia

asioita. Toisen sosiaaliohjaajan kohdalla esimies kertoi sanallisesti olevansa ylped tasta.

Tiimitybosaamisen tukemisessa sosiaaliohjaajien vastaukset olivat vaihtelevia. Puolet

osallistujista oli sitd mielta, etta tiimityotaitoja ei tueta tai ole tuettu mitenkaan.

S1: No.. Nyt taytyy sanoa etta en keksi nyt hirveesti mitaan ettd miten ois
tukenu tiimityotaitoja. Etta tavallaan niinku... Meil ei oo mitaan sellast tyon-
ohjausta tai muuta taal tai semmost jotenki ettd etta tota... Ei tuu mieleen
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silleen etta mika ois tavallaan niinkun ollu semmonen neuvo tai muu mika
ois auttanu mua tan tiimin kanssa.

Puolet osallistujista kertoivat esimiehen tukeneen tiimityotaitoja. Yksi oli kaynyt esimie-
hen kanssa kehityskeskustelussa lapi sitd, millaisena kokee itse tiimissé tydskentelyn.
Toisen taitoja esimies tuki muistuttelemalla siita, etté tiimin kanssa pitaa jutella tyotehta-

vista.

Esimiesten keinot rakentaa luottamusta ja avoimuutta olivat sosiaaliohjaajien silmin mo-
ninaiset. Tavoitettavuus mainittiin yhdeksi keinoksi erdan sosiaaliohjaajan vastauksen
mukaan. Rehelliset valit, luottamus ja kunnioitus mainittiin kolmen sosiaaliohjaajan vas-
tauksissa keinoina lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yksi osallistuja korosti esimiehen
myds luottavan heidan tiimind tekemaénsa tydéhon. Sosiaaliohjaajien vastauksissa oli
kuitenkin eroa, silla yksi osallistujista toi hyvin vahvasti esille sita, ettei esimies tukenut

luottamuksen ja avoimuuden tunnetta juuri mitenkaan.

S4: Mut sitte on taas ehka talla hetkella se niinku, on esimies ni... Enka méa
en valttdmatta aina haluu halle edes kertoo mika mulla ois ajatus.

S4: Et ehkd semmosta niinkun... Luottoa ja sit sita etta kun on pitkaan tyota
tehny ja kouluttautunu koko aika ni on, niinku ma ainaki koen, et mul on
aika vahvasti niinku kasitys siitd mun omasta perustyosta. Eika niinku ole-
teta automaattisesti, ettd, ettd kun on pitkaéan tehny ni on jotenki urautunu
eika niinku nakis sen tavallaan sen oman tyén ulkopuolelle.

S4: Tota han ei oo paivaakaan tehny tata meidan perustyota eikd luota
siihen meidan tapaan teha se. Joskus luottaa, mutta ku ei ni emma ehka
0saa sanoo tahan, et ehkd ma enemman sit saan niinku toisilta tiiminjase-
nilta tai nain.

Taulukko 5. Sosiaaliohjaajien kokemukset esimiesten tavoista tukea yhteenkuuluvuuden tun-

netta

Sosiaaliohjaajien koke-
mukset esimiesten ta-
vasta tukea yhteenkuu-
luvuuden tunnetta

Sosiaalisen yhteyden - Tiiminvetdjien kokouksissa yhteisistd asioista positiivisesti
tukeminen kertominen ja kannustaminen yhteiséllisesti

- Esimies me-hengen yllapitaja ja hyvan hengen luoja

Vélittdmisen  tunteen - Esimies tarvittaessa saatavilla, tarjoaa tukea hankalissa ti-
tukeminen lanteissa

- Valit esimiehen kanssa luontevat, voi keskustella kuormittu-
misesta tai esimies huomaa, jos tydntekija tarvitsee tukea
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- Tavoitettavuus puhelimitse tai vierailu puistossa jopa viikoit-
tain

- Ristiriitaisia kokemuksia valittamisen tunteen tukemisesta

Merkityksellisyyden - Tydparina tydskentely kunnianosoitus sosiaaliohjaajaa koh-
tunteen tukeminen taan

- Esimies kertonut olevansa ylpea sosiaaliohjaajasta

Tiimitydosaamisen tu- - Kokemuksen vaihtelevia, osaa tuetaan, osaa ei

keminen - Kehityskeskusteluissa keskusteleminen

- Esimies muistuttelee tiimin kanssa juttelemisesta

Luottamuksen ja avoi- - Esimiehen tavoitettavuus
muuden twkeminen - Rehelliset valit esimiehen kanssa

- Luottamuksellisuus ja kunnioitus

- Luottamus tiimin tekemaan tyéta kohtaan

- Esimies eitue luottamuksen ja avoimuuden tunnetta juuri mi-
tenk&an

Taulukossa 5 on esitetty tiivistetysti sosiaaliohjaajien kokemukset esimiesten tavasta tu-
kea yhteenkuuluvuuden tunnetta tygssaan.

6.3 Esimiesten kasityksen itseohjautuvuuden tukemisesta

6.3.1 Autonomian tukeminen

Esimiehista kaksi mainitsi tukevansa sosiaaliohjaajien autonomian toteutumista tyos-
saan siten, etta ty6 on yhtenevaista ihmisen totuudenmukaisten kiinnostuksen kohteiden
kanssa. Toinen esimiehista kertoi rekrytoinnin varmistavan, etté tydn ottaa vastaan siita
oikeasti kiinnostunut tydntekija. Hanen mukaansa tydskentely ei onnistu, mikali ihminen
on vaarassa tydssa. Toinen esimies sanoi tukevansa tyontekijan viihtyvyytta tyéssa si-
ten, ettd tydntekijalla on joskus mahdollisuus kokeilla myos jotakin sellaista, mista tytssa

nauttii, vaikka TVA ei nain sanoisikaan.

E4: Mut tottakai TVA on TVA ja sielld lukee mitd pitdd kenenki teha,
mutta... Jotta ihmiset viihtyy toissa niin kyl sellanen joku harmonia pitaa
I0ytaa siihen. Et kaikki tekee vahan niinku kaikkee. Tai kaikki paasee teke-
maan joskus jotain semmosta misté nauttii tydssa. Eika vaan aina sitéa mi-
hinka TVA:t kaskee.

Itsemotivoituneisuuden tukemisesta kysyttaessa yksi esimiehista vastasi, ettei toista voi
motivoida. Kaksi esimiehista taas toivat esille, ettd motivoinnissa ja innostamisessa tar-

ke&& on olla itse esimerkkina. Itse tekemallda ja mukana olemalla esimiehet uskoivat
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myds sosiaaliohjaajien motivaation paranevan, silla heille tuli tunne siita, etteivat he jaa
asioiden kanssa yksin. Muina motivoinnin keinoina esimiehet mainitsivat lisaksi rehelli-
sesti asioista puhumisen, tilan antamisen, esimiehend asioista kartalla ja asioiden ta-

kana olemisen seka tulospalkkiot.

Taulukko 6. Esimiesten tavat tukea sosiaaliohjaajien autonomian tunnetta tydssaan

Tydn tukeminen, jotta - Onnistunut rekrytointi
toiminta on yhtenevaista
ihmiset totuudenmukais-
ten kiinnostuksen kohtei-
den tai arvojen kanssa

- Tyontekijalla mahdollisuus kokeilla myds sellaista, mista
nauttii, vaikka TVA:n mukaan se ei kuuluisikaan tydtehta-
viin

- Toista ei voi motivoida

- Itse esimerkkina toimiminen

- Asioista rehellisesti puhuminen

- Tilan antaminen

- Asioista kartalla oleminen ja asioiden takana oleminen

- Tulospalkkiot

Taulukossa 6 on esitetty tiivistetysta esimiesten tavat tukea sosiaaliohjaajien autono-

mian tunnetta tydssaan.

6.3.2 Patevyyden tunteen tukeminen

Esimiehet tukivat haastattelujen mukaan sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta tydssa
hyvin erilaisin ja monipuolisin keinoin. Kolme esimiehistd mainitsi sosiaaliohjaajilla ole-
van mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa ja kehittya tyon sisalla. Vain yksi esimie-
hista mainitsi konkreettisesti, miten tukee sosiaaliohjaajien vaikuttamismahdollisuuksia
omaan tyohonsa, mikali koulutuksen tukemista ei oteta huomioon. Esimies kertoi anta-
vansa sosiaaliohjaajille valinnanmahdollisuuden siin&, miten tietyn tydnjaon kanssa toi-
mitaan. Liséksi esimies kertoi tukevansa sosiaaliohjaajien vaikutusmahdollisuuksia si-

ten, ettei vahdi tai hengita niskaan koko ajan.

E4: - - kyl ma aika montaa kertaa tassa nyt muistelen ni olen kysynyt asi-
oista ettéd onko tdma semmonen asia etta te haluatte ettd mina sanon ta-
man tyoyhteisolle/timille vai vietteko te ite tdmén asian? - -
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Ty6hon vaikuttamisen mahdollisuuksiin esimiehet kertoivat liittyvan myos erilaiset tyota
rajoittavat kaytannot. Kaikki esimiehet olivat sita mielta, etta tallaisia rakenteita 16ytyy
tydsta. Kolme esimiehista sanoivat joutuvansa kaymaan keskustelua esimerkiksi siita,
milloin tyontekijat voivat pitéda lomansa. Lisaksi esimiehet mainitsivat asioiksi, joihin so-
siaaliohjaajien valtuudet eivat riitd erilaiset hankinnat, ohjelmien tunnusten hakemisen
seka mielivaltaisen koulutuksiin osallistumisen. Yksi esimiehistd korosti, etta kontrol-
loivien rakenteiden tulee olla johdonmukaisia ja samanlaisia kaikille. Toinen taas korosti
kontrolloivien rakenteiden merkitysta itseohjautuvuudelle, silla kun sosiaaliohjaaja tietaa

omat vaikutusmahdollisuutensa, hén voi my6s toimia.

El: Ja sitte tietysti siihen omaan tehtavarooliin nahden pitaé olla saman
verran valtaa ja vastuuta. Eli jos ma vastaan tasta, tasta mitd ma teen,
olenko sitten tiimivetdja tai ohjaaja, mun taytyy tehda tyoni hyvin. Et ma
oon vastuussa tytnantajalle siitd, ettd teen tyoni hyvin. Pitdé olla myds val-
taa siihen, et voi vaikuttaa siihen, koska jos on pelkk&é vastuuta, niin se ei
00 enaa mielekasta. Pitda olla valtaa vaikuttaa tietyssa maéaarin siihen
omaan tyohonsa. Sillon, sillon siita tulee myds sita itseohjautuvuutta koska
ma voin vaikuttaa, méa voin tehd&, ma voin ryhtya, ma voin ideoida. Koska
ma tiedan etta naissa rajoissa ma voin toimia.

Sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta tydssaan esimiehet tukivat myos auttamalla sosi-
aaliohjaajia hallitsemaan ty6taéan tiiminvetdjyyden ja sosiaaliohjaajuuden ymmartéamisen
seka kokonaisuuksien hahmottamisen kautta. Yksi esimiehisté kertoi tukevansa sosiaa-
liohjaajia erottamaan sosiaaliohjaajan ja tiiminvetajan roolit toisistaan. Kolme esimiehista
kertoi tukevansa sosiaaliohjaajien tyon kokonaisuuksien hahmottamista avoimuuden ja

tiedonkulun avulla, kuten arvoista ja erilaisista uudistuksista keskustelemalla.

E2: Ma aattelen sitd taas, ettd pidan tiiminvetajat ajan tasalla. Etta mita
uudistuksii meilla tulee ja mitéd me toivotaan et tehdaan ja tavallaan se tieto
kulkee sinne tiimiin. Et se on hirveen hankala tehda sita tyota, jos ei tieda
mité pitaisi tehda.
Yksi esimies toi kokonaisuuden hahmottamisessa esille myds alueen vuosikellon, jolloin
tarkeat toiminnot ovat kaikkien havaittavissa ja sovittuna kirjallisesti ja yhteisesti. Toinen
taas toi esille trkedna keinona sen, etta seka sosiaaliohjaajat ettd muut tyontekijat ym-
martavat strategian merkityksen tyélleen. Lisaksi han kertoi lisddvansa sosiaaliohjaajien
tyon hallinnan tunnetta siten, etté tekee itse paljon sellaisia ty6tehtavia, joita voisi myds

delegoida suoraan sosiaaliohjaajille.
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E4: Pitda se olla se just strategia, ettd mulle on hirveen tarkee se asia, etta
tiiminvetaja ymmartaa sita strategiaa, mita kohti tehdaan toitd et me ele-
tédan kuitenki Helsingissé joka muuttuu. Tietyt asiat tulee poliitikoilta - - ja
onneks me saadaan itte niitd suodattaa, mutta kyl mun tehtavé, mun vastuu
on se et mun pitéé niin sanotusti suomentaa, kertoa strategiatavotteet, si-
tovat tavotteet kaiken maailman niinku dingeldangelteksti mun pitéda suo-
mentaa se semmoseks arkikieleks. Et timinvetdja ymmartaa sen et mihin
satamaan niinkun ollaan menossa.
Tehtavien asettamista ja nain patevyyden tunteen tukemiseksi tydssa kaikki esimiehet
kertoivat korostavansa tyonjaon merkitystd. Tehtéavien tuli heidan mukaansa olla tasai-
sesti jaettuna tiimin eri jasenten kanssa. Kaksi esimiesta toivat erikseen esille viksun
(viikkosuunnitelman) kéayton alueellaan, johon kirjataan viikoittain kaikkien tyotehtavat ja
vastuualueet. Kaksi esimiehista toivat esille ajanhallinnan johtamisen. Viikkosuunnitel-
malla oli muun muassa saatu ihmisille lisdéa tydaikaa. Yksi esimiehista kertoi asettavansa
tyontekijoille inhimilliset deadlinet, jolloin asioiden hoitamiseen on tarpeeksi aikaa. Han
kertoi myds helpottavansa tarvittaessa antamiaan tehtéavia valmiiksi tyontekijoille. Aika-
taulussa pysymisesta esimies kertoi ndkevansa, parjaako sosiaaliohjaaja tehtaviensa

kanssa vai ei.

E4: Kyl ma aika nopeesti myds sit aikataulussa pysymisesta naan sen et
pysytaanko, et jos pysytddn aikataulussa niin asiat on ok. Jos ei pysyta
aikataulus, jostainhan se kielii. Ja ma vaitan kuitenkin ettd puistossa ei
voida menna sen jatkuvasti sen kiireen taakse, etta ei olisi aikaa ja paikkaa
jotain asiaa tehda. Koska mun yksikdssa ne tehtavat, mitd minulta tulee
tyontekijoille, ne on valmiiks jo vahan pureskeltuja. Tai helpotettuja niin...

E4: Kylla sielld aikaa sille tehtavan tekemiselle on koska deadline on kun-
nossa, aikataulu on kunnossa ni... Sit jos sielt kovasti tulee deadline-jut-
tuja, ni sithan se kielii jostain ja ma otan sen kylla puheeksi tiiminvetajan
kanssa et hei mika juttu téda on ja esitan huoleni tavallaan.

Yksi esimiehista kertoi kdyvansa tydyhteisdkokouksissa lapi tydn tavoitteita. Toinen esi-
mies taas korosti, ettd tiimeissa tulisi miettia tehtavien asettamista silta kannalta, kenen
oikeasti on hyva tehda kyseinen tyotehtava, kuten osallistua verkostoon tai yhteistytpa-
laveriin. Mikali jarkeen perustuen tehtavan kannattaisikin hoitaa joku muu kuin tiiminve-
taja, miksi nain ei voisi toimia. Toisaalta toinen esimies nimenomaan kertoi tukevansa
sosiaaliohjaajia osallistumaan verkostoihin, silla naki sen heidan tydnkuvaansa kuulu-

vana asiana.

Sosiaaliohjaajien osaamista tydssaan kaikki esimiehet kertoivat tukevansa antamalla
mabhdollisuuden koulutuksiin tai kouluttautumiseen. Uuden ty6tehtdvan sattuessa eteen

kolme esimiehista kertoi joko itse kouluttavansa sosiaaliohjaajaa tai jarjestavan erillista
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koulutusta. Yksi esimiehista oli kuitenkin sitd mielta, etta kaikkia sosiaaliohjaajien haluja
osallistua koulutuksiin ei voi tayttaa, vaan kehittdmisen koordinointi on osa esimiesty6ta,
jonka tehtavana on varmistaa se, ettd samat tyontekijat eivat erikoistu kaikkeen vaan
osaaminen jaetaan tasaisesti. Yksi osallistujista mainitsi kehityskeskustelujen olevan
hyva paikka miettid omaa kehittymista tydssa. Hanen mukaansa jokaisen tulisi henkil6-
kohtaisesti miettid, millaista osaamista omasta tytkalupakista vield puuttuu. Omana kei-
nonaan tukea sosiaaliohjaajien osaamista han mainitsi vield koulutuskalenterin selailun
koko tyOyhteison kanssa seka sopivien koulutusten vinkkaamisen ja kannustamisen

tyontekijoille.

Kaikki osallistujat kertoivat tukevansa sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta tydssaan
my06s kaytannon tyon osaamisen tukemisella. Kolme osallistujista mainitsi hyvaksi ta-
vaksi tukea tyota erilaiset varhaiskasvatus- ja toimintasuunnitelmapajat, -tyéryhmaét ja -
kokoukset, joilla varmistetaan kyseisen osaamisen kulkeminen perustehtdvan mukana.
Kaksi osallistujaa toi esille sisaisten pelisaanttjen ja vahvojen ja selkeiden toimintatapo-

jen merkityksen patevyyden tunteen tukemiselle.

El: - - Must tuntuu ettd mulla ainakin on hyvinkin itseohjautuvaa, et siis
semmonen ettd et tavallaan pyrkii niin vahvaan toimintatapaan etta ikaéan
kuin tekee itseensa tarpeettomaksi. Et sillon se.. Sillon m& voin olla varma
et nyt ne tietaa et et niiden ei tarvii joka asiaa kysyy multa mutta... - -

Myds yhdessa ajattelu ja tekeminen nostettiin keinoiksi tukea osaamista kaytannon
tydssa. Kolme esimiehista kertoi tulevansa konkreettisesti mukaan tyétilanteisiin tueksi,
mikali sosiaaliohjaajalla on tahan tarve. Vaikka esimiehet pyrkivatkin tarvittaessa ole-
maan saatavilla sosiaaliohjaajan kysyessa neuvoa johonkin tilanteeseen, halusivat kaksi
esimiehista tuoda esille myds sen, ettei esimies aina voi tietdd kaikkea. Yksi esimiesten

keinoista olikin luvata selvittdd kysymyksen kohteena oleva asia ja palata asiaan.

Kolmen esimiehen vastauksissa perehdyttaminen nousi pinnalle osaamisen tukemi-
sessa, joista kaksi kertoi nimeévansa perehdyttamisvaiheessa sosiaaliohjaajalle toisesta
talosta oman kummin, jonka puoleen kaantya tarvittaessa. Kolme esimiesta kertoivat
perehdyttavanséa sosiaaliohjaajaa pikkuhiljaa tehtaviinsa osissa ja varmistamalla, ettei

sosiaaliohjaajalle ole jaanyt epaselvia asioita.

E1: Leikkipuistotyd on niin kovin moninaista, monenlaista ty6ta pitaé sisal-
laan. Et taa on yhdella lauseella tosi vaikea kertoakin eli... Ja, ja sitten ku
pitéis olla uutena tiiminvetdjana siind vastaamassa siita kokonaisuudesta,
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niin se on haasteellista seka perehdyttdjalle etta vastaanottajalle. Mut tasta
nyt kun kolme asiaa et pikkulapsiperheet, kerho ja koululaiset saa niinku
jotenki kuvattua enshataan ni sitte ottaa sitd pidemmalle.
Myds onnistumisen kokemusten tuottamisella esimiehet pyrkivat tukemaan sosiaalioh-
jaajien patevyyden tunnetta tydssaan. Kaksi esimiehista kertoi kehuvansa, mikéali joku
tydntekijoista oli keksinyt hyvan tavan toimia ja ottavansa tavan kaytantéén myos muiden

leikkipuistojen kohdalla.

E2: No meillakin on valilla just et jos joku on keksinyt jonkun hyvan tavan
toimia ni me jaetaan se kaikille, ettd muutkin vois ottaa sen saman kayttoon
ettd. Kehutaan sitd, kuka sen on keksinyt, et onpa tosi kivasti ajateltu ja
tast tuleeki hyva malli meidan alueelle.

Onnistumisen kokemuksia kaksi osallistujaa pyrki tuottamaan my6s hyvan asiakaspa-
lautteen valittdmisen tai muun palautteen tai kiitoksen kautta. Yksi osallistujista korosti
kuitenkin, ettei hyvaa palautetta saa antaa liikaa tai se menettaa merkityksensa. YKsi
esimiehista pyrki tukemaan sosiaaliohjaajia pitkdjanteisyydessa, jotta epaonnistumiset

eivat lannistaisi valittdmasti.

Sosiaaliohjaajien kykya kantaa vastuuta kokonaisuuksista kaksi esimiesta kertoi tuke-
vansa ajastamalla tyotehtavia pitkin vuotta esimerkiksi vuosikellon avulla. Nain sosiaa-
liohjaajilla on etukéteen kasitys siitd, mitd mihinkin aikaan vuodesta tapahtuu tai tulisi
tapahtua. Yksi esimies kertoi kokonaisuuksien tulevan esille tyéyhteisokokouksissa,
mika tukee vastuun kantamista. Myds mahdollisuutta itseohjautuvaan sijaisjarjestelyyn

oli kokeiltu yhdella alueella leikkipuistojen valisen WhatsApp-ryhman avulla.

Yksi patevyyden tunteen lisdamisen keinoista oli esimiesten mukaan kannustaminen tie-
toisiin omiin valintoihin. Yksi esimiehista kertoi kannustavansa sosiaaliohjaajia esimer-
kiksi tukemalla heitd omissa jatkokoulutushaaveissaan, maalaisjarjella ajattelussa seka
asioiden kehittamisessa. Toinen esimies taas on pyrkinyt rakentamaan ihmisten luotta-
musta itseensa tdissa seké kannustanut siihen, ettei kaikkia ratkaisuja tarvitse tarkistella

hanelta jatkuvasti.

Esimiehistd kaksi mainitsi kdyvansa tyontekijoidensd kanssa keskusteluja hyvista it-
sensa johtamisen kaytannaoista. Keskustelua kaytiin toimintasuunnitelman, viikkosuunni-
telman ja KuntalO-kyselyn tulosten avulla. Liséksi esimiehet kertoivat kdyvansa keskus-
telua itsensa johtamisen kaytannoista tyosuojeluparin kanssa seké tyoyhteisbaamuissa

tyontekijoiden kanssa.
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E3: Kyl se vei kohtuuttomasti aikaa - - etta siina toimintakulttuurissa on
niinku semmonen, tulee mydskin se itseohjautuvuuden ja johtamisen
niinku toimintakulttuuri. Etta ku mulla lukee siella (viikkosuunnitelmassa),
ettd tandan niinku 12.15-13.00 mul on niinku se mun suunnitteluaika, niin
ma en voi menna niinku sen taakse, ettd mua ei nyt huvittais. Etta se, et se
on niinku se semmonen asia, ettd, ja se on semmosta mista me paljon
puhuttiin. Se oli hyvaa.. hyvaéa keskustelua ku se on aika semmosta valilla
ettd ei oikeen niinko jaksais nyt. Ei huvittas. Mut sit se siirtyy ja missa koh-
taa s& sen teet? Et niinku - - sanoi tossa et meil on niin monta.. monia eri
toimintoja mit& me tehdaén, niin.. Niin se sit lahtee kasaantumaan jossakin
kohti.

E4: Kyl me itseasiassa kokoajan kaydaan. Meil on viimiset kaks vuotta,
voin sanoo, ja oon erittdin ylpee siitd - - ollaan puhuttu tyéviihtyvyydest,
ty6hyvinvoinnista, tydssa jaksamisesta ja kaikki... Ne on isoja kokonai-
suuksia. Yks olennainen asia niissa kuitenkin on se, et miten sina johdat
itse itsedsi. Siitd hetkesta lahtien, kun s& tulet toihin ja lahdet toista pois.
Miten sa johdat ittees yksityiseldamassa, jotta sa pystyt tekee t6ita? Et ma...
me ollaan tosi paljon puhuttu siitd ja mun mielestéd me ollaan saatu aika
paljon aikaankin asioita.

Taulukko 7. Esimiesten tavat tukea sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta tyossaan

Esimiesten tavat tukea so-
siaaliohjaajien patevyyden
tunnetta tyossaan

Tybhon vaikuttamisen tu- - Sosiaaliohjaajilla on mahdollisuus vaikuttaa omaa tyo-
keminen honsa ja kehittya tydn sisalla

- Valinnanmahdollisuus tyénjaon suhteen

Tydn hallitsemisen tuke- - Esimies auttaa sosiaaliohjaaja ymmartaméaéan tiimin-
minen vetdjyyden ja sosiaaliohjaajuuden ja niiden erot

- Kokonaisuuksia hahmottamisen tukeminen avoimuu-
den ja tiedonkulun avulla

- Alueen vuosikellolla autetaan hahmottamaan kokonai-
suuksia

- Strategian merkityksen selventaminen

- Esimies tekee itse sellaisia ty6tehtavia, mita voisi de-
legoida suoraan sosiaaliohjaajille

- Tybnjaon merkityksen korostaminen
- Viikkosuunnitelman kaytto tydnjaossa
- Inhimillisten aikataulujen asettaminen

- Tyodn tavoitteiden lapikdyminen tydyhteisokokouk-
sissa

- Tukeminen tehtévien asettamisessa jarkea kayttaen
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Tydssa osaamisen tuke- - Mahdollisuus osallistua koulutuksiin tai kouluttautumi-
minen seen

- Uuden tydtehtavan sattuessa eteen itse kouluttaminen
tai erillisen koulutuksen jarjestaminen

- Kaikkia sosiaaliohjaajien haluja osallistua koulutuksiin
ei voi tayttaa

- Kehittamisen koordinointi on osa esimiestyttd, osaa-
minen jaetaan tasaisesti

- Kehityskeskustelut ovat hyva paikka miettia omaa ke-
hittymista tydssa

- Koulutuskalenterin selailu ja sopivien koulutusten
vinkkaaminen ja niihin kannustaminen koko tydyhtei-
son kanssa

- Kaytannon tydssa tukeminen esim. varhaiskasvatus-
ja toimintasuunnitelmapajoissa tai konkreettisissa ti-
lanteissa

- Sisdisten pelisdantdjen ja vahvojen ja selkeiden toi-
mintatapojen luominen

- Yhdessa ajattelu ja tekeminen

- Esimies ei aina voi tietdd kaikkea, lupaus selvittaa ky-
symyksen kohteena oleva asia ja palata asiaan

- Perehdyttdminen ja perehdyttamisvaiheessa sosiaa-
liohjaajalle oman kummin nimeaminen toisesta talosta

- Perehdyttaminen pikkuhiljaa tehtaviin osissa ja var-
mistamalla, ettei epaselvia asioita jaa

Kontrolloivien rakentei- - Kontrolloivia rakenteita [6ytyy tydsta
den, lupien ym. vaikutus - Lomia ei voi aina itse paattaa

- Hankintoja ei voi itse paattaa

- Ohjelmien tunnuksia ei voi itse hakea

- Koulutuksiin ei voi osallistua mielivaltaisesti

- Kontrolloivien rakenteiden tulisi olla johdonmukaisia ja
samanlaisia kaikille

- Kun sosiaaliohjaaja tietda omat vaikutusmahdollisuu-
tensa, han voi myos toimia niiden sisalla.

Onnistumisen  kokemus- - Kehuminen, kun joku tydntekija on keksinyt hyvéan ta-
ten tukeminen van toimia, sekd tavan ottaminen kayttéon muiden
leikkipuistojen kohdalla

- Hyvan asiakaspalautteen valittaminen tyontekijoille
- Palautteen antaminen
- Kiitoksen antaminen

- Hyvéaa palautetta ei saa antaa liikaa tai se menettaa
merkityksensa

- Pitkdjanteisyydessa tukeminen, jotta vastoinkdymiset
eivét lannista

Kokonaisuuksista vastuun - Tyotehtavien ajastaminen pitkin vuotta esimerkiksi
kantamisen tukeminen vuosikellon avulla
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- Kokonaisuuksien esille tuominen tyodyhteisdkokouk-
sissa

- Itseohjautuva sijaistaminen WhatsApp-ryhméan avulla

Kannustaminen tietoisiin - Sosiaaliohjaajien tukeminen omissa jatkokoulutus-
omiin valintoihin haaveissa, maalaisjarjella ajattelussa ja asioiden ke-
hittdmisessa

- Tyodntekijdiden kannustaminen siihen, ettei kaikki ra-
kaisuja tarvitse tarkistaa esimiehelta jatkuvasti

Itsensa johtamisesta pu- - Keskustelun kdyminen toimintasuunnitelman, viikko-
huminen suunnitelman ja Kuntal0-kyselyn tulosten avulla

- Keskustelun kdyminen kaytannoista tydsuojeluparin
kanssa seka tydyhteisbaamuissa tydntekijdiden
kanssa

Taulukossa 7 on esitetty esimiesten keinot tukea sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta

tydssaan tiivistettyna.

6.3.3 Yhteenkuuluvuuden tunteen tukeminen

Esimiehista kaikki kertoivat olevansa saanndéllisesti yhteydessa tyontekijoihin tavalla tai
toisella. Sosiaalista yhteytta ja vuoropuhelua yllapidettiin soittamalla tai muuten yhteytta
pitdmalla seka leikkipuistojen talokokouksissa, timinvetdjien kokouksissa ja tydyhteiso-
aamuissa. Yksi esimiehista kertoi vierailevansa puistoissa kerran kuukaudessa, toinen
kertoi pitdvansa tiimivetdjien palavereja ja erillisid tydyhteisbaamuja kerran kuukau-
dessa. Yksi osallistujista piti tdrkedna sita, etta tyontekijat ovat oppineet tuntemaan ha-
net ja han heidat, mutta pohti myos sitd, jattdakoé ihmiset joskus liian yksin.

E1: Sit tietysti taytyy valilla niinkun menna itsesdansa ja miettia et onks, et
jos ma ajattelen et kaikki on jo selvaa, ni jatdnks ma liilan yksin ihmiset
sitten? Et sit taytyy olla koko ajan vahan niin kun just silleen saatavilla.

Kolme esimiehista pyrki vahvistamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta kysymalla kuulumi-
sia ja olemalla tietoinen siitd, mita tiimeissa tapahtuu. Vuoropuhelulla ja tiimipalavereissa
vierailemalla pyrittiin varmistamaan, ettei sosiaaliohjaaja tai tiimi jaa likaa omilleen. Yksi
esimiehista kertoi muistavansa tiimeja joulukirjeelld, jossa kavi lapi jokaisen tiimin koh-

dalla tapahtuneita asioita omasta nakodkulmastaan.

Kolme esimiesta kertoi tukevansa sosiaaliohjaajien tiimityotaitoja. Yhdella tiimityotaitoja

tukevia keinoja ei tullut mieleen. Kaksi esimiehista kertoi tukevansa tiimity0ta ottamalla
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puheeksi tiimin kanssa hankalia asioita, kuten epatasaisen tyonjaon, heti ne huomattu-
aan. Yksi esimiehista kertoi tukevansa tiiminvetajaa roolissaan viemalla tiimiin menevat
asiat aina tiiminvetajan kautta, seka tukemalla tiiminvetajaa ymmartamaan roolinsa. Yksi
osallistujista toi esille sen, etta tiimity6hon liittyvissa keskusteluissa mukaan voidaan ot-
taa myos tydsuojelu ja tydterveys, ja ettd myds Sopuisasti Stadissa -opasta voidaan
kayttaa keskusteluissa tukena. Eras osallistuja taas korosti tietynlaisten ongelmaratkai-
sutaitojen varmistamista jo rekrytointivaineessa. Kaksi esimiehista kertoi, ettd mikali on-

gelmia tiimityon suhteen tulisi, he varmasti auttaisivat tarvittaessa.

E3: Mul on ollu semmaosia tilanteita, etta jostain syysta tiiminvetdja ei ota
omaa roolia. Ja se on niinku sellanen etta sit tiimista alkaa kuulua sitéa etta
et se tiiminvetdja ei oo tiiminvetja. - - Ma johtamisessa tuen sita tiiminve-
tgjan tyota ettd ma ymmarran mika se tiiminvetajan tehtava on ja se etta
ma niinkun huolehdin sen et tiimiin menevat asiat menee aina tiiminvetajan
kautta. - - mut kylla ma sanon et kyl sun taytyy itte se rooli ottaa. Ei sité voi
niinku...et ma voin niinku omalla ty6ll&ni... omilla toimillani tukea sitéa ja
motivoida siihen tydhon, mutta jos hén ei siihen yhdy, niin se on vaikea
paikka.

Esimiehista kaikki pyrkivat luomaan avoimuutta ja luottamusta itsensa ja tyontekijoiden
vdlille. Luottamusta pyrittiin rakentamaan muun muassa kertomalla tiiminvetgjille, etta
esimies kohtelee kaikkia samalla lailla tasa-arvoisesti, ja etta talla on vaitiolovelvollisuus.
Kolme esimiehista korosti sita, etta esimiehen pitda olla tarpeeksi tunnettu, jotta hanta
voi lahestya vaikeissakin tilanteissa. Luottamuksen ja avoimuuden kannalta kolme esi-
miehistd mainitsi tavoitettavuuden, silla esimies tulee olla tavoitettavissa tiukoissakin ti-

lanteissa.

Taulukko 8. Esimiesten tavat tukea sosiaaliohjaajien yhteenkuuluvuuden tunnetta tydssaan

Esimiesten tavat tukea sosiaa-
liohjaajien  yhteenkuuluvuuden
tunnetta

Sosiaalisen yhteyden tukeminen | Saanndéllinen yhteydenpito tyontekijoihin:
e soittamalla
e muuten yhteytta pitAmalla

o leikkipuistojen talokokouksissa, tiiminvetdjien ko-
kouksissa ja tydyhteisbaamuissa

- Tyontekijoiden ja esimiehen toistensa tunteminen
- Jaavatko tyontekijat joskus liian yksin?

Valittdmisen tunteen tukeminen - Kuulumisten kyseleminen

- Tietoisuus siitd, mité tiimeissa tapahtuu
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- Vuoropuhelulla varmistaminen, ettei sosiaalioh-
jaaja tai tiimi jaa liikaa omilleen
- Yhteinen kirjallinen muistaminen vuoden lopussa,

jossa kaydaan lapi tiimin kohdalla tapahtuneita asi-
oita esimiehen nakdkulmasta

Tiimitydosaamisen tukeminen - Osa esimiehista tuki, osa ei

- Hankalien asioiden puheeksi ottaminen tiimissa

- Tiiminvetgjan tukeminen roolissaan, asioiden vie-
minen tiimiin tiiminvetgjan kautta

- Tiimitydhon liittyvissa keskusteluissa mukaan voi-
daan ottaa my®s muita tahoja, kuten tydsuojelu

- Ongelmanratkaisutaitojen varmistaminen jo rekry-
tointivaiheessa

- Jos ongelmia tulisi, esimiehet auttaisivat varmasti

tarvittaessa
Luottamuksen ja avoimuuden tu- - Avoimuuden ja luottamuksen rakentaminen it-
keminen sensa ja tyontekijoiden vélille kertomalla esimie-

hen kohtelevan kaikkia tasa-arvoisesti seka vai-
tiolovelvollisuudesta

- Esimiehen tulee olla tarpeeksi tunnettu, jotta lahes-
tyminen vaikeissakin asioissa on mahdollista

- Esimies tavoitettavuus tiukoissakin tilanteissa

Taulukossa 8 on esitetty tiivistetysti esimiesten keinot tukea sosiaaliohjaajien yhteenkuu-

luvuuden tunnetta tydssa.

6.4 Kehittdmisehdotukset itseohjautuvuuden tukemisen parantamiseksi

6.4.1 Sosiaaliohjaajien kehittdmisehdotukset

Kehittamisehdotukseksi autonomian tukemiseksi tydssaan sosiaaliohjaajat mainitsivat
tiimeissa vierailun sdanndéllisesti ja sen kuuntelemisen, miten ihmiset jaksavat. Liséksi
palautteen antamista toivottiin esimiehen taholta enemman. Yksi sosiaaliohjaajista ko-
rosti sen merkitysta, ettd myos muut ihmiset ymmartaisivat sosiaaliohjaajan tydnkuvan
ja arvostaisivat sitd. Toinen sosiaaliohjaaja oli sitd mielta, etta kehittamisen tarvetta olisi
ehdottomasti siing, ettd nykyinen esimies tuntisi perustydon paremmin, jolloin asioita ei
ehka kaskytettaisi tekemaan. Hanen entiselld esimiehelldén oli ollut tapana pohtia asioita
yhdessa ja innostaa néin tyontekijdd. Sosiaaliohjaajien kehittdmisehdotukset autono-

mian tukemiseksi tydssaan on esitetty tiivistettyna taulukossa 9.
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Taulukko 9. Sosiaaliohjaajien autonomian tukemisen kehittdmisehdotukset tiivistettyna

- Tiimeissa vierailu saannollisesti

- Kuunteleminen, miten ihmiset jaksavat

- Palautteen antaminen

- Perustydn tunteminen, jolloin késkyttaminen vahenisi

Sosiaaliohjaajilla oli monia kehittamisehdotuksia patevyyden tunteen paremmaksi tuke-
miseksi tydssaan. Eniten kehittdmisen tarvetta sosiaaliohjaajat nékivat tyohon vaikutta-
misen tukemisessa seké tyon hallinnan tunteen tukemisessa. Yksi sosiaaliohjaaja toivoi
l&hiesimiehelle parempia vaikuttamiskeinoja tyohon, silla nykyisilla keinoilla sosiaalioh-
jaajan mahdollisuudet vaikuttaa tydhdnsa jaivat pieniksi. Toinen sosiaaliohjaaja toivoi
ylipdataan tyohon vaikuttamisesta keskusteltavan enemman.

S2: No... Ehka se, ettd ihan niinku esimiehillekin toivois enemman niita
vaikuttamiskeinoja, koska usein tydyhteisdssa tulee just se olo, ettd koska
heki ovat niin puun ja rungon valissa niin sitten itsekdan ei pysty hirveasti
téaaltd ruohonjuuritasolta vaikuttamaan heihin, koska hekin on semmo-
sessa asemassa, et he ei valttamatta paase vaikuttamaan.

S2: - - itseohjautuvuudessa kun paasis siihen tasolle, etté vois, niinku ha-
luais tosi paljon kehittédé toimintaa eteenpain, etté ois ihan tays uusia kehit-
tamisideoita, joita haluais lahted viemaan, niin tuntuu etta silloin niin kun
nakyy hyvin selkeasti ne esteet, jotka tulee vastaan siind, ettd oma la-
hiesimies ei mydskaan oo sellasessa asemassa et se valttdmatta pystyis
viemaan sitd sun omaa kehittamisideaa taysilla eteenpain. Koska sitten se
alkaa menee jo useita rappusia ylospain etta mista se resurssi tulee tai lupa
tulee tai... - - Muut semmoset organisaatiokysymykset alkaa tulemaan vas-
taan. - -

S2: Just et toivon vaan, etta esimiehillakin olisi jatkossa enemman valtaa
ja itseohjautuvuuden tydkaluja, koska sit se nakyy ihan selkeesti siina
omassa tydyhteisdssa, miten tydyhteisén jasenetkin kokee sen itseohjau-
tuvuuden ja ettd onko heilla niinku varaa vaikuttaa - -.

Tyon hallinnan tunteen ja osaamisen tukemiseksi sosiaaliohjaajat kaipasivat saannolli-
sempaa vierailua tiimeissd, ihmisten voinnin kuulemista seka saanndllista palautteen an-
tamista. Myos alkuvaiheen kunnollinen perehdyttaminen nousi yhden sosiaaliohjaajan

kohdalle kehittamiskohteena.

S1: - - Koen, etta et vois viela enemman sitd perehdyttamisté siind alkuvai-
heessa tehda.
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S1: - - Jatavallaan se ettd, ettd sen perehdyttédmisen ajattelis semmosena
niinku prosessina, semmosena pidempané prosessina, et se ei 00 vaan
semmonen, ettd sanotaan vaan parissa paivassa ettd mita kaikkee pitdd
tehd ja se on siind, vaan ajatellaan etta jos haluaa pitkaaikaisesti ihmisia
niin sitten se on semmon... niinkun ikddnkun prosessi... pitaa satsata sitte
siilhen tyontekijaan ja tavallaan niinku jotenkin niinku sitte myos sita aikaa
ehka joutuu kayttaa siihen tyontekijaan

Sama sosiaaliohjaaja toivoi myds tiiminvetdjyydesta puhuttavan enemman seka huo-
miota Kiinnitettavan siihen, ettei tiedonkulku vanhalta sosiaaliohjaajalta uudelle katkea,
kun leikkipuistossa aloittaa uusi tiiminvetdja. Osaamisen tukemiseksi pitaisi myos selvit-
taa, mita tyontekija tietda ja tyodtilanteisiin pitaisi luoda selkeat pelisaannét siita, miten

tulee toimia.

Yksi sosiaaliohjaajista toivoi tyon hallinnan tukemiseksi rahaa tyéhyvinvoinnin tukemi-
seen ja resursointiin. Sijaistamisen jarjestelya tyontekijoiden kesken pidettiin kuormitta-

vana tekijana, vaikka se voisi selkeasti olla esimiehen tehtava.

S2: No esimerkiks kylla se aina tapetilla oleva asia esim. sijaistaminen, ettéa
vahan sais olla selkeampaa se, etta esimies voisi maarata ja todeta, etta
nytten tasta puistosta lahtee tydntekija tonne, ja tdd on nyt se kiertavan
paikka. Koska talla hetkelld usein tuntuu, ettd saa ite hirveesti jarjestella
naita sijaisuusasioita, jotka mun mielesta ois taas hyvin selkeasti nimen-
omaan esimiehen tehtavia, jolla on kaikki ne kaikki se tieto siita, ettd mika
on sen jokaikisen oman alueen puistojen tilanne. Et siind mielessa se ois
yks sellanen kehittamiskohde, mut ehka se on myoski se etta tydyhteisén
pitdis enemman tota... ymmartaa sita, etta se on parempi, ettd on yks ih-
minen, joka paattaa ja tekee ne ratkasut verrattuna siihen etta tyoyhtei-
sOsséa soitellaan toiselta toiselle ja koitetaan vakuuttaa toiset siita, etta
minka takia on tarkeempaa etta kiertava on taalla eika tuolla tai... Et joku
lahtee sijaistamaan tanne eika tonne.

Hallinnan tunteen kannalta yksi sosiaaliohjaaja toivoi myos lisaa keskustelun kaymista
hyvista itsensajohtamisen kaytannoista. Toinen sanoi ison kehittamistyon kohteen ole-
van siind, etta tydnkuvat ylipdataan olisivat selkedmpia, silla sosiaaliohjaaja tydskentelee

niin laajassa kokonaisuudessa ison asiakaskohderyhman kanssa. Itseohjautuvuuden

kannalta han piti tarke&na sitd, ettd oman tydnkuvan tuntisi kuin taskut.

Tyon hallintaa parantaisi yhden osallistujan mukaan se, etta esimies olisi yndessa miet-
timassa tyontekijdiden kanssa sita, miten kaupungilta tulevat ideat saadaan osaksi leik-
kipuiston perustoimintaa. Uudet jutut tulisi tuoda osaksi toimintaa maltilla ja pitaa ylla

hyvid toimintoja, jotka jo ovat puistossa. Esimiesten tulisi hdnen mukaansa huomata,
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ettd tyo leikkipuistossa on erityisesti asiakaskohtaamista, eika sita, ettd tyontekija on

koko ajan ruudun takana hoitamassa uusia sosiaalisen median paivityksia.

Onnistumisen kokemuksia tytssa esimiehet voisivat erdén osallistujan mukaan lisata Kii-
toksen antamisella. Han koki myds siind olevan parannettavaa, etta esimies nakisi teh-
dyn tyon tarkeyden eikd vaatisi aina hieman enemman. Esimiehen tulisi myds luottaa
siihen, ettd pitkdan toita tehneené ja kouluttautuneena tyontekijalla on vahva kasitys

omasta perustydstaan ja nain kyky kantaa vastuuta kokonaisuuksista.

Tietoisten omien valintojen tekemiseksi esimiesten tulisi yhden osallistujan mukaan val-
vonnan sijaan enemman luottaa siihen, mita tyontekijat tekevat. Hanen mukaansa ei
saisi olettaa, ettd tyontekija olisi urautunut tai ei nakisi oman tyonsa ulkopuolelle, mikali
takana on pitka ura. Myos kirjallisten ohjeiden antamista asioista tyontekijalle, joka on
tehnyt ty6téa jo monta vuotta, tulisi pohtia tarkemmin, silla se aiheuttaa tyontekijélle kiu-

sallisen olon.

Yksi sosiaaliohjaajista toi esille sen, ettei esimiehen tulisi sivuuttaa vaikeita asioita, kun
ne tuodaan hanelle esille. Liian isot haasteet tydssé vahentavat patevyyden tunnetta.
Vain yksi vastaajista oli sita mielta, ettei esimiehen keinoissa tukea patevyyden tunnetta
tydssa ole suurta tarvetta, mutta sanoi silti, ettei kehittamisesta haittaakaan olisi. Sosi-
aaliohjaajien kehittamisehdotukset patevyyden tunteen tukemiseksi on esitetty tiivistet-

tyna taulukossa 10.

Taulukko 10. Sosiaaliohjaajien patevyyden tunteen tukemisen kehittdmisehdotukset tiivistettyna

Péatevyyden tunteen tukemisen kehittdminen sosiaaliohjaajien nakdkulmasta

- La&hiesimiehelle paremmat vaikuttamiskeinot tydhén

- Lisaa keskustelua tydhdn vaikuttamisesta

- Saannollisempi vierailu tiimeissa

- lhmisten voinnin kuuleminen

- Saanndllinen palautteen antaminen

- Alkuvaiheen kunnollinen perehdyttdminen

- Tiiminvetdjyydesta puhuminen viela enemman

- Tiedonkulun katkeamattomuus vanhalta sosiaaliohjaajalta uudelle

- Selvittminen, mitd tyontekija tietaa
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- Selkeat pelisdannot tyotilanteisiin

- Rahaa tydnhyvinvoinnin tukemiseen ja resursointiin

- Sijaistamisen jarjestely esimiehen tehtavaksi

- Lisaa keskustelua hyvista itsensa johtamisen kaytannoista

- Tyonkuvien selkeyttdminen

- Esimiehen kanssa yhdessa pohtiminen, miten kaupungilta tulevat ideat saadaan
osaksi perustoimintaa

- Esimiehen tulisi huomata, etté tyo leikkipuistossa on erityisesti asiakaskohtaamista, ei
ruudun &aressé istumista

- Kiitoksen sanominen

- Esimiehen tulisi ndhda tehdyn tyon tarkeys

- Luottamus siihen, etta pitkdan tyota tehneelld on kyky kantaa vastuuta kokonaisuuk-
sista

- Valvonnan sijaan luotto ty6tekijoiden tekemiseen

- Ei saisi olettaa, etta pitkan uran tehneet ovat urautuneita

- Kirjallisten ohjeiden antamista tulisi pohtia tarkkaan, jos tyontekija on tehnyt tyota
kauan

- Esimiehen ei tulisi sivuuttaa vaikeita asioita, kun ne tuodaan hanelle esille

Sosiaaliohjaajien vastausten pohjalta esimiesten keinoissa tukea yhteenkuuluvuuden
tunnetta on viela kehitettéavaa. Kaksi sosiaaliohjaajista kaipasivat nimenomaan yhteisol-
lisempaa toimintaa useammin tapahtuvilla tiiminvetajien tapaamisilla tai koko tydyhtei-
sba yhdistavilla asioilla, jotta muita tydntekijoita nakisi laajemmalta alueelta. Puolet osal-
listujista olivat lisaksi sitd mieltd, etta tyontekijoiden virkistystoimintaan, kuten KEHY- ja

TYHY-paiviin tulisi panostaa entista enemman.

Yksi osallistujista toivoi saavansa tiiminvetdjyyteensa lisaa tukea, jotta ei jaisi yksin tii-
minvetajyyden ja tiimin asioiden kanssa. Esimiehen vierailu timissa saanndllisesti liséisi
myds valittamisen tunnetta. Myds aikaisemmissa yhteyksissa mainittu kiitoksen antami-
nen olisi toisen sosiaaliohjaajan mukaan merkityksellisyyden tunnetta lisdava keino. Li-
saksi han koki, ettd esimiehen tapoja tukea sosiaaliohjaajan tiimityotaitoja tulisi hyvin

vahvasti kehittédd, vaikka ei tarkentanutkaan vastastaan sen enempaa.
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Yhden sosiaaliohjaajan kehittdmisehdotuksista luottamuksen ja avoimuuden rakenta-
miseksi paljastui syva tyytymattdmyys nykyiseen tilanteeseen. Hanen mukaansa esimie-
hen tulisi luottaa tydntekijéihinsa ja siihen, mitd kokenut sosiaaliohjaaja tekee. Termin
"alainen” kayttdé esimiehen toimesta myds soi luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiria.
Sosiaaliohjaajan mukaan esimiehen tulisi luottaa siihen, etta tiimi toimii itsekseen, ja jos

luottoa ei ole, pitdisi sita ryhtya rakentamaan siten, ettd homma toimii.

Taulukko 11. Sosiaaliohjaajien yhteenkuuluvuuden tunteen tukemisen kehittdmisehdotukset tii-

vistettyna

Yhteenkuuluvuuden tunteen tukemisen kehittdminen sosiaaliohjaajien nakdkulmasta

- Enemman yhteiséllisempéaa toimintaa

- Tyontekijoiden virkistystoimintaan panostaminen

- Liséatukea tiiminvetajyyteen

- Vierailu tiimissa saanndéllisesti

- Kiitoksen antaminen

- Esimiehen tulisi luottaa tyontekijoihinsa

- Termin "alainen” kayttéa tulisi miettia

- Tiimin toimintaan itsekseen tulisi luottaa

- Mikali luottoa ei ole, sita pitéaa ryhtya rakentamaan

Sosiaaliohjaajien kehittdmisehdotukset yhteenkuuluvuuden tunteen tukemiseksi on esi-

tetty tiivistettyna taulukossa 11.

6.4.2 Esimiesten kehittamisehdotukset

Yksi esimiehista koki motivointi- ja innostamistapojen kehittdmisen hankalana, silla
kaikki tyontekijat kokevat hanen mielestaan palautteen saamisen ja tavat, joilla sité an-
netaan eri tavoin. Toinen esimies taas koki kehittamisen tarvetta omissa motivointi- ja
innostamistavoissaan, silla oli ollut tehtavassaan vasta niin vahan aikaa. Erityiseksi ke-
hittdmisen kohteeksi han mainitsi motivoinnin tydyhteisdssa, jossa on ollut paljon haas-
teita, kuten poissaoloja tai sairauksia, silla jollain keinolla toiminta tulisi haasteista huoli-

matta saada taas nostettua hyvalle tasolle.

Yksi esimiehista 16ysi kehitettavaa sosiaaliohjaajien tyohonvaikuttamismahdollisuuk-

sissa. Han kaipasi sosiaaliohjaajille mahdollisuuksia kehittya ja tehd& sosiaaliohjaajan
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tyota, silla talla hetkella esimerkiksi ruuhkapuistoissa sosiaaliohjaaja joutuu paljon kes-
kittymaan puiston yleistehtaviin tydntekijatilanteen vuoksi. Taméan vuoksi itse sosiaalioh-
jaajuus on voinut jaada vahille. Osaamisen tukemiseksi kaksi esimiesta olivat pohtineet
tiiminvetdjille suunnattuja tapaamisia joko ryhmasséa tai kahden kesken. Tapaamisissa
kaytaisiin 1api enemman sitd, mita on olla sosiaaliohjaaja ja millaista tukea tyén hahmot-
tamiseen tai osaamisen tarvittaisiin. Toisaalta toinen esimiehista pohti tdman olevan

mahdollisesti epatasa-arvoista muihin tyontekijoihin nahden.

Yksi esimiehista kertoi haluavansa kehittda omaa sosiaaliohjaajien taitojen ja potentiaa-
lin huomaamista sekd kannustamistaan lisdkoulutuksiin. Toinen taas sanoi, ettei talla
hetkella varmistanut sosiaaliohjaajien riittdvaa osaamista saavuttaa annetut tavoitteet,
mutta jai miettimaan, miten asian tulevaisuudessa tekisi. Yksi esimies |0ysi kehitettavaa
siing, etta timinvetgjia tuettaisiin lahtem&aén rohkeammin kokeilemaan uusia asioita,

vaikka jokin juttu ei aiemmin puistossa toiminutkaan.

Kaksi esimiehista naki kehittamisen kohteena sen, etta esimiehella olisi enemman aikaa
olla lasna tyontekijoiden arjessa. Toinen olisi halunnut kehittda ajankaytdnhallintaa siten,
ettd hanella olisi enemman aikaa ajatella ihmisten kanssa. Toinen esimiehisté halusi ke-
hittdd lasna olemista puistoissa paikan paalla, koska koki lasndolon merkitykselliseksi.

Han halusi myds enemman aikaa keskusteluun ja kuulumisten vaihtoon.

Yhden esimiehen mukaan tyontekijdiden itseohjautuvuus paranisi, jos lasnaoloa kehitet-
taisiin. Paikan paalla ollessa esimieheltd olisi mahdollista tulla kysymaan neuvoa tai sa-
nomaan jostakin asiasta. Sama esimies pohti myos tiimity6taitojen tukemisen kehittami-
sen osalta sit&, pitaisiko tiiminvetajille jarjestaa jokin yhteinen aika, jolloin voisi yhdessa
keskustella esimerkiksi tiimityotaidoista. Han kuitenkin sanoi toivovansa kehittamistar-

peen lahtevan sosiaaliohjaajien tarpeista.

E4: No ehk& semmonen et pitd& niinku sit ihan ottaa harkaa sarvista kiinni
vaikka syksyn tiiminvetajissa ja kysya vaan et hei tarvitaanko me, tarviiko
tiiminvet&jat yhessa, et voisko meilla.... Joku tiiminvetaja... timinvetajako-
kous on 2,5 tuntia, joskus kaks tuntii ku on nopee asialista. - - Voisko niissé
olla sit jotain teemoja tyyliin vaikka tiimity6taidot. M& haluan niinku tiimin-
vetdjilta kysyy sita ja... - - mé& haluun et se lahtee heidan tarpeistaan, ei
siita ettd min& haluan et nyt tammadsté on, vaan et kyl méa haluan et se hetki
palvelee heita.
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Taulukko 12. Autonomian, péatevyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen tukemisen kehittaminen

esimiesten nakokulmasta tiivistettyna

Omat motivointi- ja
innostamistavat, silla
tyoskennellyt tehté-
vassa vasta vahan ai-
kaa

Patevyyden tunteen tukemisen
kehittaminen esimiesten nako-
kulmasta

Yhteenkuuluvuuden tun-
teen tukemisen kehittami-
nen esimiesten nakdkul-

Sosiaaliohjaajien  ty6-
hénvaikuttamismahdolli-
suuksia pitéisi parantaa,
mahdollisuus tehda sosi-
aaliohjaajan tyota yleis-
tehtéavien sijaan

Enemméan aikaa
olla lasna tyénte-
kijoiden arjessa

Motivointi haasta-
vassa tyoyhteistssa,
toiminnan  nostami-
nen jalleen hyvalle ta-
solle

Tiiminvetdjille suunnatut
tapaamiset ryhméassa tai
kahden kesken

Enemméan aikaa
ajatteluun,  kes-
kusteluun ja kuu-
lumisten vaihtoon
tyontekijéiden
kanssa

Omat tavat huomata so-
siaaliohjaajien taidot ja
potentiaali

Itseohjautuvuus
paranisi, jos las-
naoloa kehitettai-
siin: mahdollisuus
kysya neuvoa ja
tulla  sanomaan
asioista

Kannustaminen lisédkou-
lutuksiin

Tiiminvetdjille
Voisi jarjestaa
oman  Yyhteisen
ajan, jolloin kes-
kustellaan esim.
tiimityotaidoista

Sosiaaliohjaajien riitta-
van osaamisen Voisi tu-
levaisuudessa varmistaa

Tiiminvetdjia tulisi tukea
lahtem&an rohkeammin
kokeilemaan uusia asi-
oita

Esimiesten ehdotukset sosiaaliohjaajien autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden

tunteen tukemiseksi tydssa on esitetty tiivistettyna taulukossa 12.

6.5 Tulosten yhteenveto: Itseohjautuvuuden tukemisen kasitysten vastaavuus

Sosiaaliohjaajien ja esimiesten kasitykset autonomian tukemisesta tydssa olivat melko

samansuuntaisia. Molemmat osallistujajoukot kokivat, ettd esimiehet motivoivat eniten

omalla kaytokselldan, asenteellisesti ja itse esimerkkina toimimalla, sekd antamalla tilaa
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toteuttaa tyota joustavasti. Myds palkitsevien haasteiden ja nautintoa tuottavien tyéteh-

tavien antaminen oli yhtenevaa osallistujien vastauksissa.

Myds eroavia nakemyksia sosiaaliohjaajien autonomian tukemisen keinoissa tuli esille.
Muun muassa yksi esimiehista oli sitd mieltd, ettei toista ihmista voi motivoida. Yhden
sosiaaliohjaajan mukaan taas autonomian tunnetta ei tuettu silloin, kun esimies esitti
tyotehtavat maaraavalla tavalla. Sosiaaliohjaajat kokivat tarkeimmiksi kehittamiskoh-
teiksi autonomian tukemisessa lasnaolon, palautteen antamisen ja perustyon tuntemi-
sen, kun taas esimiehista vain yksi kertoi huomaavansa kehittdmisen tarvetta omissa

motivointi- ja innostamistavoissaan.

Sosiaaliohjaajilla ja esimiehilla oli sama ndkemys siitd, ettéd sosiaaliohjaajilla on mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan tyohdnsa ja kehittya tyon sisalla. Vaikka yksi sosiaaliohjaajista
mainitsikin, ettd suuremmalla mittakaavalla tyéhon vaikuttaminen on vaikeaa, myds yksi
esimiehista oli sitd mielta, ettéd sosiaaliohjaajien tyéhénvaikuttamismahdollisuuksia pitaisi
parantaa laajassa mittakaavassa. Tyon hallitsemisen tukemisessa osallistujat olivat
enimmakseen samaa mielta siitd, ettd esimies tukee tyota asettamalla aikatauluja ja ko-
rostamalla tydnjaon merkitysta tiimissa. Esimiehet korostivat kuitenkin sosiaaliohjaajia
enemman selventavansa sosiaaliohjaajille erilaisia kokonaisuuksia, kuten strategiaa,
tydhdn liittyvia tavoitteita ja tiiminvetajan roolia. Suurin ero tyén hallinnan tukemisessa
tuli esille yhden sosiaaliohjaajan vastauksessa, jonka mukaan esimies ei tunne leikki-

puistojen perustehtavaa, jolloin tydssa tukeminen on hankalaa.

Keinot tukea tytssd osaamista olivat sosiaaliohjaajien ja esimiesten mukaan myos osit-
tain hyvin samankaltaisia. Molemmat osallistujajoukot mainitsivat perehdyttamisen, avun
antamisen kaytannon tydssa, esimiehen tavan selvittaa epéaselvia asioita seka koulutuk-
set, joihin osallistuminen oli seka sosiaaliohjaajien etta esimiesten nakdkulmasta vaihte-
levaa. Osaamisen tukemiseksi esimiehet mainitsivat liséksi keinoinaan kehittdmisen
koordinoinnin, kehityskeskustelut seka sisaisten pelisdantdjen ja selkeiden toimintatapo-
jen luomisen, vaikka sosiaaliohjaajat kaipasivat kehittamistd nimenomaan selkeampien
pelisdantdjen luomisessa eri tilanteissa seka tyonkuvansa selkeyttdmisessa. Yksi sosi-

aaliohjaajista kaipasi lisdksi parempaa alkuvaiheen perehdyttamista.

Kontrolloivat rakenteet, kuten luvan kysyminen esimiehelta johonkin asiaan, nahtiin seka
sosiaaliohjaajien etta esimiesten ndkoékulmasta enemmankin tyéhdn varmuutta tuovana

asiana. Esimiesten vastauksissa korostui se, ettd kontrolloivien rakenteiden tulisi olla
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johdonmukaisia ja samanlaisia kaikille, ja sosiaaliohjaajien vastauksissa epaselvia oh-
jeistuksia ja kaytantoja pidettiin epavarmuutta lisdavana ja itseohjautuvuutta haittaavana

tekijana.

Vain sosiaaliohjaajat mainitsivat erikseen myo6s tyéhyvinvoinnin ja henkisen jaksamisen
tukemisen osana itseohjautuvuuden tukemisen keinoja. Heilla oli vaihtelevia kokemuksia
esimerkiksi siitd, miten esimies oli toiminut kuormittavassa tilanteessa. Muina esimiehen
keinoina he mainitsivat muun muassa kuulumisten kyselyn ja tyohyvinvoinnista rehelli-

sesti keskustelemisen.

Onnistumisen kokemuksen tunnetta esimiehet tuottivat molempien vastaajaryhmien mu-
kaan kehumisen ja positiivisen palautteen avulla. Esimiehet mainitsivat myos kiitoksen
antamisen ja pitkjanteisyydessa tukemisen. Ristiriitaisuutta vastauksiin toi se, etta yksi
esimies kertoi liiallisen hyvan palautteen antamisen menettavan merkityksen, vaikka so-
siaaliohjaajat toisaalta kaipasivat kehittamisehdotuksina saannéllisempééd palautteen

antamista ja kiitoksen sanomista.

Vastuun kantamista kokonaisuuksista tuettiin seka sosiaaliohjaajien etta esimiesten mu-
kaan asioista muistuttelulla eri tavoin. Sosiaaliohjaajat nakivat myos perehdyttamislistan
lapikdymisen ja esimiehen kanssa tydparina toimimisen keinoina tukea vastuun kanta-
mista kokonaisuuksista. Esimiehet nostivat itseohjautuvan sijaistamisen WhatsApp-ryh-
man avulla yhdeksi tavaksi tukea vastuun kantamista kokonaisuuksista, mutta sosiaa-
liohjaajat olivat enemman sita mielta, etta sijaisjarjestelyt kuuluisivat esimiehen omiin

tyodtehtaviin.

Sosiaaliohjaajat ja esimiehet olivat samaa mielta siitd, etta esimiehet kannustavat ja roh-
kaisevat tekemaan omia paatoksia. Vastauksissa oli kuitenkin my®os ristiriitoja sen osalta,
ettd yksi sosiaaliohjaajista koki esimiehen kyseenalaistavan tiimissa tehtyja paatoksia.
Molemmat osallistujaryhmét mainitsivat keskustelujen k&ymisen hyvista itsensa johtami-

sen kaytannoista, mutta keskustelua kaivattiin sosiaaliohjaajien mielesta myos lisaa.

Patevyyden tunteen tukemisen kehittdmiskohteiksi sekd sosiaaliohjaajat ettd esimiehet
mainitsivat tydntekijan osaamisen selvittdmisen ja varmistamisen. Myds tiiminvetdjyyden
hallitsemisen parantamiseksi molemmat osallistujaryhmat mainitsivat tiiminvetéjyyden

kasittelyn useammin keskustelemalla aiheesta. Sosiaaliohjaajilla oli kokonaisuudessaan
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huomattavasti enemman kehittdmisideoita patevyyden tunteen tukemiseksi kuin esimie-
hilla.

Kasitykset esimiesten tavoista tukea sosiaaliohjaajien yhteenkuuluvuuden tunnetta
tydssa olivat vaihtelevia. Esimiehet korostivat vastauksissaan sosiaalisen yhteyden tu-
kemisesta enemman saanndllistd yhteydenpitoa eri keinoin seka tyontekijdiden ja esi-
miesten toistensa tuntemista. Sosiaaliohjaajat taas pitivat esimiehid enemman yhteisol-
lisina kannustajina ja me-hengen yllapitajin&. Esimiehet toivat kuitenkin esille myos poh-
dintaansa siita, jaavatko tyontekijat liilan yksin, ja ehdottivat kehittémisehdotuksena las-
naolon lisddmisen tyontekijoiden arjessa. Tama oli samansuuntainen kehittdmisehdotus

kuin sosiaaliohjaajilla, jotka toivoivat sd&nnéllisempaa vierailua tiimissa.

Sosiaaliohjaajien merkityksellisyyden tunnetta tydsséaan lisasi heidan mielestaan esimie-
hen kanssa tyoparina tyoskentely, joka toimi kunnianosoituksena, seké esimiehen tapa
kertoa olevansa ylpeé sosiaaliohjaajasta. Esimiesten vastauksista ei noussut merkityk-
sellisyyden tunteen tukemisen keinoja. Tiimitydosaamisen tukemisen keinot nahtiin seka
sosiaaliohjaajien etta esimiesten osalta hyvin vaihtelevina, silla osa esimiehista kertoi
tukevansa tiimityota ja osa ei, mikd oli samansuuntaista sosiaaliohjaajien vastausten
kanssa. Sosiaaliohjaajat mainitsivat kehityskeskustelut ja tiimin kanssa juttelemisen
muistuttelun esimiesten ainoiksi keinoiksi, kun taas esimiehet itse kokivat tukevansa tii-
mity6ta paljon laajemmin hankalien asioiden puheeksiotolla timissa, tiiminvetajan tuke-
misessa roolissaan sekd myds muiden tahojen mukaan ottamisessa tiimityohon liitty-
vissa keskusteluissa. Esimiehet kokivat myds auttavansa, mikali ongelmia tiimitytssa
tulisi eteen. Molemmat vastaajaryhmat olivat sitd mieltd, etta myos tiimitydn osalta tiimin-

vetajyytta tulisi tukea enemman.

Luottamuksen ja avoimuuden tunteiden tukemisessa sosiaaliohjaajien ja esimiesten ka-
sitykset vaihtelivat suuresti. Esimiesten tavoitettavuus nousi esille molempien osapuol-
ten vastauksissa, kuten myos rehelliset ja luottamukselliset valit esimiehen kanssa. So-
siaaliohjaajien vastauksien mukaan luottamuksen ja avoimuuden tukemisessa oli kuiten-
kin viela kehittamisen tarvetta, silla yhden osallistujan mukaan esimies ei tukenut luotta-
muksen ja avoimuuden tunnetta juuri mitenk&an. Lisaksi sosiaaliohjaajat toivat esille kai-
paavansa kiitoksen saamista ja esimiehen luottamista tyontekijoihinsa ja tiimin toimin-

taan itsekseen.
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7 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, millaisilla keinoilla Helsingin kaupungin leikki-
puistojen esimiehet tukevat sosiaaliohjaajia heidan itseohjautuvuudessaan tydssaan,
seka kartoittaa, millaisena sosiaaliohjaajat kokevat esimiesten keinot tukea itseohjautu-
vuutta. Lisaksi tarkoituksena oli verrata esimiesten ja sosiaaliohjaajien kokemuksia toi-
siinsa ja tarkastella, vastaavatko kasitykset itseohjautuvuuden tukemisesta toisiaan.

Ryanin & Decin (2017) itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen psykologisiin perustar-
peisiin kuuluvat péatevyyden, yhteenkuuluvuuden ja autonomian tunteet (Ryan & Deci
2017: 3.) Leikkipuistojen esimiesten ja sosiaaliohjaajien mukaan esimiehilla olikin kei-
noja tukea kaikkien naiden toteutumista sosiaaliohjaajien tydssa. Esimiesten ja sosiaa-
liohjaajien kasityksissa itseohjautuvuuden tukemisen keinoissa oli paljon samaa, mutta

myds eriavia ndkemyksia ja jopa ristiriitaisuuksia esiintyi vastauksissa.

Esimiesten konkreettiset keinot eri osa-alueiden tukemiseen olivat hyvin vaihtelevia seka
menetelmallisesti etta riippuen henkildsta. Myos sosiaaliohjaajien kokemukset itseohjau-
tuvuuden tukemisen keinoista vaihtelivat riippuen esimiehesté ja taman kayttamista kei-
noista. Eniten tukemisen keinoja ja kehittdmisehdotuksia mainittiin patevyyden tunteen
tukemisen kohdalla ja vahiten autonomian tukemisen kohdalla. Tama voidaan tulkita si-
ten, etté patevyyden tunteeseen liittyvia keinoja on pohdittu tydyhteisdssa enemman tai
siihen liittyvat keinot ovat helpommin tunnistettavissa, kun taas muiden osa-alueiden ka-
sittely on jdanyt enemman taka-alalle. Esimiesten tulisikin kyda tiimien kanssa keskus-
telua itsensa johtamisen hyvista kaytanndista, seka siitd, missa tyontekijat tuntevat tar-
vitsevansa tukea (Vilkman 2016: 127).

Sosiaaliohjaajien autonomian toteutumista tydssa tuettiin molempien vastaajaryhmien
mukaan erityisesti esimiehen rohkaisevan ja asenteellisen kaytbksen avulla seka tilan
antamisella tyon toteuttamisen suhteen joustavasti. Martelan (2015) mukaan ihminen
voikin sitoutua tekemaan ty6téd omasta vapaasta tahdostaan, mikali kokee ty6n tekemi-
sen itsessaan kiinnostavaksi, innostavaksi tai nautinnolliseksi ja tyon tuloksen arvok-
kaaksi (Martela 2015: 81-82). Patevyyden tunnetta sosiaaliohjaajien tydssa tuettiin paa-
saantoisesti tydhon vaikuttamista, hallintaa ja tydssé osaamista tukemalla, joista valin-
nan mahdollisuus tyohon liittyvissd asioissa, aikaansaaminen ja edistyminen nahdaan
myds Vilkmanin (2016) mukaan tarkeimpina tydmotivaation vaikuttavista tekijoista (Vilk-
man 2016: 73).
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Baardin (2002) mukaan tydntekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta tuetaan erityisesti
siten, etta johtaja yllapitaa saanndllisia tapaamisia ja on helposti saatavilla myos arim-
mille tydntekijoille. Lisaksi han korostaa johtoasemassa toimivan osalta tiedon jakamista
muille tydntekijoille sekéa luottoa siihen, ettd myds alaiset ovat luottamuksen arvoisia.
(Baard 2002: 267.) Baardin (2002) ndkemys on hyvin samankaltainen kuin sosiaalioh-
jaajien ja esimiesten, jotka korostivat yhteenkuuluvuuden tunteen tukemisen keinoina
muun muassa esimiehen tavoitettavissa olemista, luottamuksellisuutta ja sosiaalisen yh-

teyden tukemista.

Seka sosiaaliohjaajat ettd esimiehet nékivét itseohjautuvuuden tukemisen keinoissa ke-
hittdmisen tarvetta, mutta erityisesti sosiaaliohjaajat toivat omia ehdotuksiaan esille. So-
siaaliohjaajat mainitsivat erityisesti sdanndllisemman vierailun tiimeissa, jolla pystyttai-
siin tukemaan heidan jokaista itseohjautuvuuteen liittyvaé osa-aluettaan. Myds tyonteki-
joiden hyvinvoinnin kuunteleminen ja palautteen ja kiitoksen antaminen nahtiin kehitta-

misen kohteina useamman itseohjautuvuuteen liittyvan osa-alueen kohdalla.

Sosiaaliohjaajien runsaammat kehittamisehdotukset voivat kielia siita, etta esimiehet ei-
vat ole aivan ajan tasalla sosiaaliohjaajien tarpeista kaytannon tydssa. Hajautetussa toi-
minnassa riski aliarvioida tyontekijdiden sosiaalisia ja hyvinvointiin liittyvia tarpeita ko-
rostuu, jolloin etdjohtajalta vaaditaan erityista empatiaa ja kuuntelemisen taitoja myos ei-
kielellisia viesteja nakematta (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004: 84-85).

Kokonaisuudessaan tuloksista voidaan Vilkmanin (2016) suuntaisesti todeta, etta orga-
nisaation ja tiimien etajohtamistilanteisiin tulisi luoda jokaiselle sopivimmat tyéskentely-
tavat kokeilun ja keskustelun kautta (Vilkman 2016: 13—-15). Martelan & Jarenkon (2017)
ja Savaspuron (2019) mukaan osalla tyontekijoista itsensa johtamisen taidot voivat ai-
kaisempien kokemusten myo6ta olla jo hyvalla tolalla ja he pystyvét itseohjautumaan kuin
luonnostaan, kun taas toiset tarvitsevat enemman tukea toimivien itsensa johtamisen
rakenteiden luomiseksi, seké selkeéat ohjeet ja raamit suoriutuakseen tehtavista menes-
tyksekkaasti. (Martela & Jarenko 2017b: 319; Savaspuro 2019: 61). Tama on varmasti
yksi suurimmista syista siihen, miksi sosiaaliohjaajat kokivat esimiesten keinot tukea

omaa itseohjautuvuuttaan ja keinojen riittavyyden hyvin eri tavoin.

Tulevaisuudessa Helsingin kaupungin leikkipuistojen esimiesten ja tyontekijoiden kan-
nattaisi laatia yhdessa selkeét pelisaanndt siihen, miten jokaisen tyontekijan henkildkoh-

taiset tarpeet otetaan huomioon etdjohtamisessa ja itseohjautuvuuden tukemisessa.
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8 Pohdinta

Koska opinnaytetytssani kyseessa oli laadullinen ja niukka aineisto, ei tuloksia voida
yleistéaa koskemaan kaikkia perusjoukon esimiesten keinoja tai keinojen riittavyytta itse-
ohjautuvuuden tukemiseksi. My0s opinnaytetydta varten myodnnetyn tutkimusluvan ai-
neistonkeruuaika oli maaritelty hyvin lyhyeksi, joten opinnaytetyon haastattelut oli pakko
pitda kiireiselld aikataululla toukokuun 2019 aikana, eik&a haastattelujen venymiselle ollut
mahdollisuutta. Tamé& saattoi vaikuttaa siihen, ettei keratty aineisto valttamatta kyllaan-
tynyt, silla tutkimusluvan puitteissa uusia lisdhaastateltavia ei olisi kerennyt etsimaan ja
haastattelemaan. Sosiaalialan YAMK-opinnaytety6n opintopistemaara on myaos rajalli-

nen (30 op), mink& vuoksi opinnaytetydn laajuus oli mitoitettava sen puitteisiin.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa vastaajien vastaamattomuus ei ole ongelma yleistetta-
vyyden osalta, silla tarkoituksena ei ole edes yleistaa. Jos aineisto jaa kovin vahaiseksi,
saattaa se johtua esimerkiksi siitd, ettei vastaajilla ole kokemusta kysytysta ilmiosta. Tal-
I6in ongelmaksi voi muodostua se, kertooko tutkimus ylipaataéan mitaan tutkittavasta ai-
heesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 74.) Opinnaytetydni aineisto ei jadnyt vahaiseksi, mutta
vastaukset olivat sitéakin laajempia ja pirstaleisempia. Haastatteluissa tuli ilmi, etteivat
kaikki osallistujista olleet aikaisemmin pohtineet néin tarkasti itseohjautuvuuden teemaa.
Opinnaytety6 toimi siis osaltaan myos varmasti keskustelun herattgjana ja laittoi seka

esimiehet ettd sosiaaliohjaajat pohtimaan teemaa enemman.

Kuten kaikissa laadullisissa opinnaytetdissd, myts omaan tydhoni ovat laajasti vaikutta-
neet omat paatdkseni ja tulkintani teoriasta. On hyvin todennékdistd, etta joku toinen
paatyisi aiheen osalta aivan erilaisiin tuloksiin. ltsedni mietitytti erityisesti haastattelutut-
kimuksen teko sisapiirildisena (ks. Juvonen 2017), silla vaikka haastateltavia oli taman
vuoksi suhteellisen helppo 16ytaa, jain pohtimaan hierarkkisen aseman, henkilokemioi-
den ja arkaluontoisten tietojen paljastamisen vaikutusta haastattelujen tuloksiin. Toivon
kuitenkin, ettd sain annettua itsestani haastateltaville luottamuksen arvoisen vaikutel-
man, jotta kaikki uskalsivat tuoda esille ajatuksensa mahdollisimman realistisesti. Luot-
tamuksellisuuden tunnetta pyrin vahvistamaan erityisesti korostamalla osallistujille haas-

tattelujen luottamuksellisuutta ja anonymiteetin sailymista.

Opinnaytetydn suurimmaksi ongelmakohdaksi huomasin muodostuvan itseohjautuvuu-
den teorian ristiriitaisuuden, mink& vuoksi jouduin tekemaan analysointikategorioiden

suhteen suuria paatoksia. Paatin pitaytya Ryanin & Decin (2007) itseohjautuvuusteorian
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maaritelmassa, jonka mukaan tyéhon vaikuttaminen kuuluu ihmisen patevyyden tuntee-
seen toisin kuin Baardin (2002) nékemyksen mukaan, jossa tython vaikuttaminen nah-
daan autonomian tunteen alaisena. (Ryan & Deci 2007: 11; Baard 2002: 263.) Tassa
kohdassa joku toinen olisi voinut paattaa toisin ja saada nain eri tulokset aineiston ana-

lysoinnista.

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi etdjohtamisen ja itseohjautuvuuden leikkipuistotydssa,
silla halusin haastaa itseni tutustumaan itselleni aivan vieraaseen aihealueeseen. Alun
perin ideaa tydhoni ehdotti oma esimieheni, joten aiheen yhdistaminen oman tydpaikkani
kaytantdjen kehittamiseen oli hyvin luontevaa. Sosionomi (YAMK) -opintojen myota mi-
nulle on lisaksi kehittynyt vahva halu ymmartaa johtamis- ja kehittdmistyotd kaytan-
nossa, joten aihealue oli taméankin vuoksi itsestani erittdin mielenkiintoinen. Koen oppi-

neeni opinnaytetydprosessin myota valtavasti uutta.

Opinnaytetyon aineistosta k&vi ilmi yksi tutkimuskysymyksiin liittymattdman asia, jolla on
vaikutusta sosiaaliohjaajien itseohjautuvuuteen tydssa. Tyonkuvan yleinen muuttumi-
nen, sanattoman tiedon ja taidon hallinta sek& monien lankojen pitaminen kasissa sa-
malla, kun eri suunnista tulee erilaista ja uutta tehtéavaa osaksi timinvetgjien ty6ta asiasta
sen enempaé keskustelematta vahensi sosiaaliohjaajien patevyyden tunnetta tydssa.
Esimerkkina mainittiin paivittamattémat TVA:t (tydn vaativuuden arvioinnit), jotka eivat
vastaa sitd kuormitusta, mika tiiminvetgjilla talla hetkella on. Kun tydntekija ei tieda
tydnsa sisaltéa tai muut eivat tunnista tydn vaativuutta, voi tyontekija kokea epavar-
muutta tydn hallinnan tunteen kannalta. Tyontekijdiden itseohjautuvuuden tukemisen tu-

lisikin lahtea viela esimiehia ylemmalta taholta.

Tehokkaat, modernit organisaatiot ovat uudelleenmuotoutumassa vaalimaan autonomi-
sesti motivoituneita tydntekijoitd. Ympari maailmaa organisaatiot ovat toteamassa, etta
tukemalla autonomiaa kontrollin lisddmisen sijaan organisaatiot eivat vain auta tyonteki-
joita kukoistamaan, vaan hyddyttavat myds omaa tulostaan. (Ryan & Deci 2017: 533—
534). Opinnaytetydllani halusinkin kartoittaa jo olemassa olemia itseohjautuvuuden tu-
kemisen keinoja ja niiden kehittdmistarpeita, jotta leikkipuistoty6ta voidaan tehda mah-
dollisimman tydntekijaystavallisesti ja tehokkaasti. Leikkipuiston sosiaaliohjaajien ty6ta
tulee tukea ajantasaisesti, jotta tyontekijat voivat toteuttaa omaa perustehtavaansa, pik-

kulapsiperheiden ja koululaisten hyvinvoinnin tukemista, mahdollisimman hyvin.
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Tulevaisuudessa ihmiset odottavat tydpaikaltaan enemman tilaa toimia itseohjautuvasti,
silla tydn murroksen vuoksi tyéntekijoiden toimenkuva muuttuu rutiinitydsta luovaksi asi-
antuntijatyoksi. (Martela & Jarenko 2017b: 323.) Iso haaste tulevaisuudessa itseohjau-
tuvuuteen liittyen tuleekin olemaan asennemuutos. Miten esimiehet oppivat luottamaan
tiimeihin, ja miten tiimit oppivat ottamaan vapauden ja samaan aikaan vastuun tydstaan?
(Otala & Maki 2017: 285.)

Uusia tyontekijoitéa rekrytoidessa voidaan kiinnittdéd huomiota tyontekijan itsensé johta-
misen taitoihin, mutta miten kay niiden pitkaaikaisten ja vuosikymmenia ty6ta tehneiden
tyontekijoiden kohdalla, joilta ei ole vaadittu vastaavia taitoja tydohon tullessa? Kuka ottaa
vastuun organisaatiossa siita, etta kaikkien tydntekijdéiden osaamistaso itseohjautuvuu-
dessa pysyy samalla, nykyisten tyokaytantdjen, vaatimalla tasolla? Organisaation tulisi
tarjota tyontekijoille tydkaluja, tukea ja valmennusta itsensa johtamisen taidoissa, kuten
myds yhteiskunnan, jonka tulisi huolehtia siitd, etta koulutusjarjestelma tuottaa kansalai-
sia, joilla on vahva kyky johtaa itseddn ja omaa toimintaansa. (Martela & Jarenko 2017b:
319)

Monien johtajien ja taloustieteilijdiden on ollut vaikea paasta eroon ajatuksesta, jonka
mukaan vain raha motivoi ja etta ylhaalta-alas-kontrolli on tapa, jolla tyontekijat pidetaan
ruodussa ja tuottavina. Usein johdon kovat paineet sysaavat heidat ottamaan keppi tai
porkkana -menetelman kayttoon lisatakseen tuottavuutta. Talldin tydntekijat keskittyvat
vain niihin asioihin, joita johto korostaa, silla niista tulee ainoat motivaattorit tydssa. Tama
taas johtaa matalampilaatuiseen motivaatioon, joka edellyttdd yhd enemman ylhaalta-
alaspain tapahtuvaa valvontaa ja kontrollointia. Itseohjautuvuusteoriaa hytdyntamalla
voidaankin rakentaa polkuja ulos tallaisesta vihelidisesta organisaatiokierteesta kohti te-

hokkaampia ja eniten tyydyttavia tapoja johtaa ja tehda ty6ta. (Ryan & Deci 2017: 534.)

Sosiaali- ja terveysalaa seka varhaiskasvatusalaa voidaan pitdd Suomessa matalapalk-
kaisina naisvaltaisina aloina, joilla raha ei toimi suurimpana motivaattorina tyéhon. Ta-
man takia on ehdottoman tarkead, etta tydvoimapulan iskiessa keskitytdan niiden moti-
vaatiota tuottavien seikkojen tukemiseen, joilla uudet sukupolvet saadaan ndkemaan ty6
mielekk&éana ja vanhat tyontekijat saadaan sitoutumaan tyéhén paremmin. N&aen itseoh-
jautuvuuden tukemisen tiedostamisen nimenomaan yhtena tallaisena merkityksellisena
keinona liséta alojen houkuttelevuutta. Itseohjautuvat ihmiset ovat usein motivoituneem-

pia tydssaan, jolloin he saavat enemman aikaan, oppivat nopeammin ja syvallisemmin,
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haluavat kehittaa ty6taan seka ajattelevat useampia asioita asiakkaan kautta (Martela &
Jarenko 2017h: 322).

Jatkossa itseohjautuvuutta ja sen tukemista voisi tutkia myds muiden tydntekijoiden na-
kokulmasta leikkipuistotydssa, silla taméa opinnaytety6 painottui lahinné vain sosiaalioh-
jaajien tydn tukemisen keinoihin. Mielenkiintoista olisi myos tietdd, miten muualla var-
haiskasvatuksessa tai sosiaali- ja terveysalalla tuetaan tyontekijdiden itseohjautuvuutta.
Myo6s Helsingin kaupungin tavat kouluttaa esimiehid itseohjautuvuuden tukemiseen olisi
hyva kartoittaa tai rakentaa yhdessa tyontekijoiden kanssa kokonaan uusi malli itseoh-

jautuvuuden tukemisen kouluttamiseksi esimiehille.
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Haastattelukysymykset sosiaaliohjaajille/tiiminvetgjille

Taustatietokysymykset

1. Millainen koulutus sinulla on sosiaaliohjaajan ja tiiminvetdjan tehtaviin?

2. Millainen tyokokemuksesi on sosiaaliohjaajan ja tiiminvetdjan tyosta leikkipuis-

toissa?

3. Huomaatko kaipaavasi lisdkoulutusta?

ltseohjautuvuuden tukeminen

[tsemotivoituneisuus:

1. Milla keinoin esimies innostaa sinua tyoskentelem&an yhteisen tavoitteen eteen?

2. Miten esimies varmistaa, ettd pysyt motivoituneena tydssasi? (Miten esimies tu-

kee itsemotivoituneisuuttasi ty0ssasi?)

3. Huomaatko kehittamisen tarvetta esimiehen innostamis- tai motivointitavoissa?

Itsensé johtamisen taidot:

1. Miten esimies varmistaa, etta sinulla on riittdvaa osaamista saavuttaa asetetut

tavoitteet?

2. Miten esimies varmistaa, ettet jaa liilan yksin tehtavien tai ongelmien kanssa?

3. Miten esimies varmistaa, ettet uuvuta itsedsi tai stressaa?

4. Miten esimies voisi paremmin tukea itsesi johtamista? (Millaisia keinoja tarvittai-

siin, jotta osaisit johtaa itseasi paremmin?)

(5.) Miten esimies tukee sinua itsenaiseen paatoksentekoon tai valintojen tekemi-

seen?
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Tiimity6:
1. Miten esimies tukee omia tiimityotaitojasi?

2. Huomaatko kehittamisen tarvetta esimiehen tavassa tukea tiimity6taitojasi?

(3.) Kayko esimies tiiminne kanssa keskusteluja hyvista itsenne johtamisen kaytan-

noista?

(4.) Kayko esimies tiiminne kanssa keskusteluja siitd, mika itsenne johtamisessa tun-

tuu hankalalta ja missa tarvittaisiin tukea?

Tybn hahmottaminen ja siihen vaikuttaminen:

1. Miten esimies tukee sinua hahmottamaan tydhdn liittyvia kokonaisuuksia?

2. Miten esimies tukee sinua kantamaan vastuun tyén kokonaisuuksista?

3. Millaisena n&et mahdollisuudet kehittdd omaa tyotasi?

4. Miten esimies voisi tukea oman tyosi hahmottamista paremmin? Naetko kehitta-

mistarpeita?

5. Mites esimies voisi tukea omaan tydhdsi vaikuttamista paremmin? Néaetkd kehit-

tamistarpeita?

(6.) Miten esimiesten kontrolloivat rakenteet (luvat, saanndét pieniin asioihin?) vaikut-

tavat itseohjautuvuuteesi tydssasi?

Muuta lisattavaa, sana vapaa?
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Haastattelukysymykset esimiehille

Taustatietokysymykset

1. Millainen koulutus sinulla on leikkipuistojen esimiestehtéaviin?

2. Millainen tytkokemuksesi on leikkipuistojen esimiehen tehtavista?

3. Huomaatko kaipaavasi lisdkoulutusta?

ltseohjautuvuuden tukeminen

[tsemotivoituneisuus:

1. Milla keinoin innostat sosiaaliohjaajia tyoskentelemaan yhteisen tavoitteen

eteen?

2. Miten tuet sosiaaliohjaajien motivoituneisuutta tydssaan? (Miten varmistat, etta

tyontekija on itsemotivoitunut?)

3. Huomaatko kehittamisen tarvetta omissa innostamis- tai motivointitavoissasi?

Itsensé johtamisen taidot:

1. Miten varmistat, etta sosiaaliohjaajilla on riittdvdd osaamista saavuttaa hénelle

asetetut tavoitteet?

2. Miten varmistat, ettei sosiaaliohjaaja jaa liian yksin tehtavien tai ongelmien

kanssa?

3. Miten varmistat, ettei sosiaaliohjaaja uuvuta itseédén tai stressaa?

4. Miten keinojasi tukea sosiaaliohjaajan itsensé johtamista tulisi kehittaa?

(5.) Miten tuet sosiaaliohjaajaa itsenaiseen paatdksentekoon tai valintojen tekemi-

seen?
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Tiimity6:

1. Miten tuet sosiaaliohjaajien tiimityotaitoja?

2. Huomaatko kehittdmisen tarvetta tavassasi tukea sosiaaliohjaajien tiimityotai-

toja?

(3.) Kaytko tiimien kanssa keskusteluja hyvisté itsensa johtamisen kaytannoista?

(4.) Kaytko tiimien kanssa keskusteluja siita, mika itsensé johtamisessa tuntuu han-

kalalta ja missa tarvittaisiin tukea?

Tybn hahmottaminen ja siihen vaikuttaminen:

1. Miten tuet sosiaaliohjaajia hahmottamaan tyohon liittyvia kokonaisuuksia?

2. Miten tuet sosiaaliohjaajia kantamaan vastuun tydhon liittyvista kokonaisuuk-

sista?

3. Millaisena naet sosiaaliohjaajien mahdollisuudet kehittdd omaa ty6taan?

4. Miten voisit tukea sosiaaliohjaajia hahmottamaan omaa tyétaan paremmin?

5. Miten voisit tukea sosiaaliohjaajia vaikuttamaan tyohonsa enemman?

(6.) Miten esimiesten kontrolloivat rakenteet (luvat, saannoét pieniin asioihin?) vaikut-

tavat sosiaaliohjaajan/tiiminvetdjan itseohjautuvuuteen tyéssaan?

Muuta lisattavaa, sana vapaa?
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YAMK-opinnaytetyon tiedote

Heil

Olen tekeméssa sosiaalialan YAMK-opinnaytety6ta, jonka aiheena on Etajohtaminen ja
itseohjautuvuuden tukeminen Helsingin kaupungin leikkipuistoissa. Opinnaytetytn ta-
voitteena on selvittdd, milla keinoin leikkipuistojen esimiehet pyrkivéat tukemaan tiiminve-
tajien itseohjautuvuutta tytssa, seka verrata kokemuksia leikkipuistojen tiiminvetajien

kokemuksiin itseohjautuvuuden tukemisesta.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksia on kolme:
1. Milla keinoin leikkipuistojen esimiehet tukevat timinvetajien itseohjautuvuutta?
2. Millaisena leikkipuistojen tiiminvetajat kokevat leikkipuistojen esimiesten tavat
tukea oman tyonsa itseohjautuvuutta?
3. Vastaavatko leikkipuistojen esimiesten ja timinvetdjien kasitykset itseohjautu-

vuuden tukemisesta toisiaan?

Etsin opinnaytetydtani varten neljaa leikkipuistojen tiiminvetajaa ja neljaa leikkipuistojen
esimiesta ryhméhaastatteluja varten. Ryhméahaastattelut pidetddn erikseen siten, etta

toiseen osallistuvat tiiminvetajat ja toiseen esimiehet.

Tiiminvetgjien ryhmahaastattelu pidetdén 10.5.2019 klo 9-11 ja esimiesten ryhmahaas-
tattelu 3.5.2019 klo 13-15 Helsingissa Malmin Asematiella. Haastattelun kesto on mak-

simissaan kaksi tuntia. Tarkemmat tiedot lahetan osallistujille myohemmin.

Mikali kiinnostuit osallistumaan mukaan ryhmahaastatteluun, ilmoitathan asiasta mah-

dollisimman pian sdhkopostitse osoitteeseen loviisa.kahonen@metropolia.fi, kuitenkin

viimeistaan xx.xx.2019. lImoitathan samalla leikkipuistosi/leikkipuistoyksikkdsi. Mikali il-
moittautuneita on enemman kuin kahdeksan (4+4), valikoituvat osallistujat siten, etta

vastaajia on mahdollisimman monta eri leikkipuistoalueilta.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Sinulla on oikeus kieltaytya tutki-
muksesta ja keskeyttda tai peruuttaa tutkimukseen osallistuminen missa vaiheessa ta-
hansa ilman, ettd silla on mitdan haitallisia vaikutuksia sinulle. IImoitus keskeytyksesta
tai peruutuksesta tulee tehda sahkopostitse samaan osoitteeseen loviisa.kaho-

nen@metropolia.fi.
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Annettuja tietoja kasittelee tunnistettavassa muodossa ennen koodausta ainoastaan
opinnaytetyon tekija Loviisa Kahdnen. Koodattuja ja litteroituja versioita haastattelusta
voi kasitella myds opinnaytety6ta ohjaava Metropolian opettaja Jyrki Konkka seka opin-
naytetydn ohjausryhmaan kuuluvat muut Metropolian opiskelijat ja opettajat. Lopulli-
sessa opinnaytetydraportissa voidaan kayttaa haastateltavien lainauksia koodatussa
muodossa, esim. “esimies 1, tiiminvetaja 1” siten, ettd lainauksista ei ole paateltavissa
vastaajan henkilollisyytta tai milla leikkipuistoalueella tai leikkipuistossa vastaaja tyos-

kentelee.

Tutkimustulokset raportoidaan viimeistaan syksyn 2019 aikana ja julkaistaan joulukuun
loppuun 2019 mennessa sahkdisesti Theseus-tietokannassa. Kaikki tutkimusaineistoon
littyva materiaali havitetddn sahkoisesti tai tietosuojajatteen mukana vuoden 2019 lop-
puun mennessa.

Vastaan mielellani opinnaytetyohoni ja siihen osallistumiseen liittyviin kysymyksiin!

Yhteistyoterveisin,

Loviisa Kahonen

Sosionomi (YAMK) -opiskelija
Metropolia Ammattikorkeakoulu

loviisa.kahonen@metropolia.fi
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YAMK-opinnaytetydn suostumusasiakirja

Olet osallistumassa ryhmateemahaastatteluun aiheena Etdjohtaminen ja itseohjautu-

vuuden tukeminen Helsingin kaupungin leikkipuistoissa.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd, milla keinoin leikkipuistojen esimiehet pyrkivat
tukemaan tiiminvetdjien itseohjautuvuutta, seka verrata kokemuksia leikkipuistojen tii-

minvetdjien kokemuksiin itseohjautuvuuden tukemisesta.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksia on kolme:

1. Milla keinoin leikkipuistojen esimiehet tukevat tiiminvetajien itseohjautuvuutta?

2. Millaisena leikkipuistojen tiiminvetajat kokevat leikkipuistojen esimiesten tavat
tukea oman tyonsa itseohjautuvuutta?

3. Vastaavatko leikkipuistojen esimiesten ja timinvetdjien kasitykset itseohjautu-
vuuden tukemisesta toisiaan?

Kutsu vapaaehtoiseen osallistumiseen lahetettiin kaikille leikkipuistojen tiiminvetajille ja
leikkipuistojen esimiehille sdhképostitse. Olet valikoitunut osallistujaksi vapaaehtoisuu-
den perusteella. Vastaajiksi on valittu esimiehi& ja timinvetajia eri Helsingin kaupungin
leikkipuistoalueilta ja leikkipuistoista.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Sinulla on oikeus kieltaytya tutki-
muksesta ja keskeyttda tai peruuttaa tutkimukseen osallistuminen missa vaiheessa ta-
hansa ilman, ettd silla on mitdan haitallisia vaikutuksia sinulle. IImoitus keskeytyksesta

tai peruutuksesta tulee tehdd séhkopostitse osoitteeseen loviisa.kahonen@metropo-

lia.fi.

Tutkimuksen yhteydessa kerataan kirjallinen suostumusasiakirja tutkimukseen osallistu-
miseen, jossa nakyy osallistujan koko nimi. Lisaksi tutkimuksessa kerataan haastattelu-
aineistot digitaalisesti kahtena paallekkdisena versiona. Haastatteluissa kysytaan haas-
tateltavan nimea, jotta opinnaytetydn tekija pystyy yhdistamaan danen oikeaan henki-
I66n. Lisaksi keratddn nauhoitettuna osallistujien kokemuksia ty6sta ja johtamisesta.

Annettuja tietoja kasittelee tunnistettavassa muodossa ennen koodausta ainoastaan
opinnaytetyon tekija Loviisa K&hdnen. Koodattuja ja litteroituja versioita haastattelusta
voi kasitella myos opinnaytetyota ohjaava Metropolian opettaja Jyrki Konkka seka opin-

naytety6n ohjausryhméén kuuluvat muut Metropolian opiskelijat ja opettajat.
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Lopullisessa opinnaytetydraportissa voidaan kayttaa haastateltavien lainauksia kooda-
tussa muodossa, esim. “esimies 1, tiiminvetaja 1” siten, etta lainauksista ei ole paatelta-

vissa, milla leikkipuistoalueella tai missa leikkipuistossa vastaaja tydskentelee.

Tietoa haastateltavista ei kerata muualta eiké tutkimuksen tietoja luovuteta muille kuin
aikaisemmin mainituille henkildille. Tutkimusaineisto pyritdan keraamaan kevaan 2019
aikana siten, etta osallistujat osallistuvat vain yhteen ryhmahaastattelukertaan. Tutki-
mustulokset raportoidaan viimeistaan syksyn 2019 aikana ja julkaistaan joulukuun lop-
puun 2019 mennessa sahkoisesti Theseus-tietokannassa. Liséksi jarjestetaan erillinen
julkistamistilaisuus yhdessa tytelaman kanssa loppusyksysta 2019. Kaikki tutkimusai-
neistoon liittyva materiaali havitetddn sahkdisesti tai tietosuojajatteen mukana vuoden
2019 loppuun mennessa.

Tasté sopimuksesta jad alkuperdinen versio opinnaytetyon tekijalle sekd kopio ryhma-
haastatteluun osallistuvalle.

Helsingissa 3.5.2019 Loviisa K&honen Osallistuja:
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