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Liite 1 Opas itseohjautuvuuteen —Lamminniemen Hyvinvointikeskus



1

JOHDANTO

Opinndytetyo kasittelee itseohjautuvuutta tyoyhteisdssa, jossa muutos on uusi. Muu-
tosprosessi itseohjautuvaan tyoyhteisoon tulee tehda pienin askelin, silld ihminen ei ky-
kene kasittelemaan muutosta hetkessa. Tyontekijan tulee saada tietoa aiheesta, ennen
kuin varsinaisiin muutoksiin ryhdytdan. Itseohjautuvuuden tarkoituksena on antaa
tyontekijoille enemman vastuuta tyétehtavista.

Itseohjautuva tydyhteisd on sosiaali- ja terveysalalla uusi ilmig, jota vahitellen tuodaan
eri organisaatioiden tydmenetelmamuodoksi. Itseohjautuvan tydyhteison yksi suurim-
pia muutoksia on tyontekijoille annettava valta ja vastuu, jolloin he saavat paatdsvaltaa
omaan tiimiinsa. Tavoitteiden saavuttamiseksi tyontekijoiden taytyy myos olla tyopai-
kan muutoksesta selvillg, silla he ovat iso osa tydyhteiséa ja heidan tehtavansa on luoda
yhteisostaan toimiva.

Toimiva itseohjautuvuus parantaa tyohyvinvointia. Sen ideana on tiimin vaikutusvallan
lisaantyminen ja osallistuminen asioiden paattamiseen. Itseohjautuvuuden esteend on
usein johdon vastarinta. Esimiehet eivat luota siihen, etta tyontekijat saavat asiat hoi-
dettua keskendan. Tiimin tulee silti noudattaa lakia, vaikka tyoskentely olisikin vapaam-
paa. Tarkedaa itseohjautuvuudessa on sitoutuminen ja vastuun kantaminen. Tyontekijat
kasvattavat keskindista luottamusta silla, etta jokainen huolehtii sitoutumisestaan ja
vastuualueestaan. (Harjumaa, 2018, ss. 34-37.)

Opinndytetyon tarkoitus on tehda opas Lamminniemen Hyvinvointikeskukseen. Opasta
voidaan hyddyntdaa esimerkiksi uusien tyontekijéiden perehdytykseen. Tavoitteena on
vieda yksikkoon tietoa, jota he voivat hyodyntdd muutosprosessissaan. ltseohjautuva
tyomalli on hoitotyon tulevaisuutta, jonka vuoksi tama valittiin opinnaytetyon aiheeksi.



2 TYOYHTEISO JA YMPARISTO

Lamminniemen Hyvinvointikeskus on alun perin perustettu veljeskodiksi, jonka tarkoi-
tuksena on jarjestaa sotainvalideille hoito- ja kuntoutusmahdollisuuksia. Nykydaan se on
myo6s muiden ikaihmisten kaytossa ja sielld tarjotaan erilaisia asumismuotoja. Lammin-
niemen Hyvinvointikeskuksen toiminnan tarkoitus on turvata, seka yllapitaa ikaantynei-
den ihmisten toimintakykya niin fyysisesti, sosiaalisesti kuin henkisestikin.

Tyoyhteis6 koostuu ammattitaitoisesta henkilokunnasta, johon kuuluu vakituinen hoi-
tohenkilékunta  seka vaihteleva ~maara sijaisia tarpeen  vaatiessa. Lamminnie-
messa tyoskentelee sairaanhoitajia seka ldhihoitajia vakituisina tyontekijéind. Tamanli-
saksi talossa toimii fysioterapeutteja ja kuntoutushoitajia.

Tyoymparistd koostuu hoito-osastosta, kuntoutusosastosta ja palvelutalosta. Hoito-
osastolla on 17 yhden hengen asiakashuonetta ja kuntoutusosastolla on noin 15 huo-
netta. Huoneet ovat tarvittaessa joko yhden tai kahden hengen huoneita. Palveluta-
lossa asuntoja on yhteensa 12.

Lamminniemen Hyvinvointikeskuksen yhteydessa on naiden lisaksi Someron kaupun-
gin kotihoidon tyétilat ja asuntoja heidan asiakkailleen. Someron kaupungin asumispal-
veluyksikké Katajakoti, joka koostuu neljastda osastosta, on rakennettu Lamminnie-
men Hyvinvointikeskuksen yhteyteen. Lamminniemen Hyvinvointikeskus tuottaa Kata-
jakodin palvelut. Opinndytetyd tulee hoito- ja kuntoutusosastoille seka palvelutalolle,
koska ndiden osastojen hoitajat tyoskentelevat yhdessa.

3  ITSEOHJAUTUVA TYOYHTEISO

”ltseohjautuvuus ei ole anarkiaa tai kaaosta, vaan perinteisesta weberildisesta byrokra-
tiasta poikkeava organisoitumisen tapa.” (Martela, 2017) Byrokratiassa kaskytetdaan ja
kontrolloidaan tyontekijoita, toisinkuin itseohjautuvuudessa luotetaan tyontekijan ky-
kyihin tehda tyotehtavat onnistuneesti. Tallin ei siis enda tarvita kontrollointia, vaan
lahtokohtana on tyontekijoiden vahva autonomisuus seka vapaus paatoksentekoihin it-
senaisesti. (Martela, 2017)

Itseohjautuva tyOyhteisd koostuu monesta eri tekijasta. Itseohjautuvan tyoyhteison tu-
lee tietad ennen muutoksen alkua se, minkdlainen strategia organisaatiolla on muutok-
sen suhteen. TyOyhteiso pohtii yhdessa siitd, minkalaisia muutoksia olisi hyva toteuttaa
ja mitka kaytannon asiat sdilytetaan.

Itseohjautuva tydyhteiso ei tarkoita sitd, ettei t6ita tehda enda yhdessa. Tiimitydsken-
telyn tarkeys korostuu entisestdaan, kun tiimit jakavat esimerkiksi vastuualueita toisil-
lensa. Toimiva tiimi vaatii myos sen, etta tyohyvinvointi on otettu hyvin huomioon, var-
sinkin muutosprosessissa. Muutos saattaa aiheuttaa monelle tyontekijalle epavarmuu-
den tunnetta seka kieltaytymista uusista tyotehtavista. Tyohyvinvoinnin tarkoituksena



onkin tukea tyontekijoita ja |6ytdaa yhdessa tiimin kanssa positiivisia asioita muutok-
sesta.

3.1 Strateginen johtaminen

Strategisessa johtamisessa selvidd, mika on yrityksen tavoitetila eli visio, miten tdhan
tavoitteeseen padstdaan (strategia) sekd miten tavoitetila tulee nakymaan jokapaivai-
sessa tyossa kaikilla organisaatiotasoillaja millaista tekemista tama vaatii sisdisesti seka
ulkoisesti. Tyontekijoiden kiinnostus kasvaa, kun he saavat olla mukana suunnittele-
massa tulevaa ja antaa oman ndkemyksen asiasta. (Balentor, n.d.)

Strategisella johtamisella on tavoitteena saada aikaan kehitysta strategian mukai-
sesti. Strategiatyd on aina tulevaisuuteen kohdistuvaa tyota. Strategiassa kuvataan or-
ganisaation paras kasitys siita, kuinka vahvuudet tulevien vuosien aikana suunnataan
niin, etta kilpailukyky sdilyy, paranee tai muuttuu eduksi. Strategiatyon prosessia pysty-
taan kuvaamaan monella erilaisella tavalla. Strategisen johtamisen prosessi, eli strate-
giatyo, voidaan jakaa eri vaiheisiin. Strategia voidaan jakaa viiteen vaiheeseen. Vaiheet
koostuvat tiedon keruusta ja analysoinnista, strategian maarittelysta, projektien suun-
nittelusta, strategian toteutuksesta ja strategian seurannasta, arvioinnista ja paivityk-
sestd. (Kuva 1.) Viisi vaihetta kattaa kaikki olennaiset aihealueet, joita strategiatydssa
tarvitaan. (Vuorinen, 2013, ss. 39-41; Jalava & Matilainen, 2010, s. 98)

' ‘ 43 { \ { b
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tiedon Strategian SQ::!:::::n Strategian seuranta,
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Kuva 1. Perinteinen lineaarinen strategiaprosessi (Nasi & Aunola2002).

Usein ajatellaan strategista johtamista pelkastdan kokonaisuutena, jossa edetdan tiet-
tyjen vaiheiden mukaisesti. Nama vaiheet eivat kuitenkaan seuraa toisiaan missdan tie-
tyssa jarjestyksessa. Strateginen johtaminen nahdaan tilloin jatkuvana tyona, joka si-
sdltad aikaisemmin maaritellyt vaiheet, mutta kestoa vaiheille tai tiettya jarjestysta ei
ole paatetty toteutukselle. Tamankaltainen |dhestymistapa tuo strategiatyohon jousta-
vuutta sekd mahdollistaa samalla nopeamman reagoinnin muutoksiin. Strategia voi-
daan taman perusteella jakaa kolmeen vaiheeseen, joiden parissa organisaation tulee
tyoskennelld. Vaiheet ovat strategisen aseman analyysi, strateginen valinta ja strate-
gian toimeenpano. (Vuorinen, 2013, s. 42)

Strategiaprosessien kuvaukset saattavat tuntua joistakin ihmisistd raskailta, hitailta
sekd kankeilta. Organisaatiot saattavat pohtia talldin, ettd eivat ole vield niin pitkall3,
ettd pystyisivat vastaamaan prosessin edetessa esiin nouseviin kysymyksiin. Strategia-
prosessin vaiheet vastaavat kysymyksiin, kuka on asiakas, mika asiakkaan ongelma on
ja miten ongelma ratkaistaan. (Vuorinen, 2013, s. 45)



Strategista ajattelua ja toteutusta on jo ennen ajanlaskun aikaa kaytetty, joten se ei ole
tdman vuosikymmenen keksintd. Strategian keskeisimmat kehitysvaiheet voidaan tii-
vistad viiteen eri vaiheeseen, joita ovat strateginen suunnittelu, strateginen johtami-
nen, strateginen ajattelu ja strateginen vuorovaikutusjohtaminen. Nama viisi kehitys-
vaihetta voidaan viela pelkistda hieman pidemmalle “strategian sukupolveksi”. Strate-
gian sukupolvi koostuu suunnittelulahtdisesta strategiasta, johtamislahtoisesta strate-
giasta, osaamisldahtoisesta strategiasta ja vuorovaikutuslahtoisestd strategiasta. (Ka-
mensky, 2015, ss. 24—25)

Useimmissa tapauksissa strategian perusongelma on sama. Suunnitteluldht6inen stra-
tegiatulee pysahtymaan huonon toteutuksen sekd uudistamisen ongelmaan, jos tyoyh-
teisossa ei ole halua tai kykya ymmartaa ja sovelluttaa strategiaa kdytantdon. Strategiat
eivat aina myo6skaan ole niin hyvia, ettd niista voisi olla hyotya kilpailukykyisessa orga-
nisaatiossa. Pahimmassa tapauksessa tyoyhteisén suunnitelmat eivat sisalla lainkaan
strategiaa, jota voitaisiin toteuttaa. Suunnitteluldahtdisen strategian tulisi painottua
enemman strategisiin keinoihin eika tavoitteisiin. (Kamensky, 2015, s. 25)

Suunnittelulahtoisesta strategiasta siirrytaan johtamislahttiseen strategiaan. Tahan
vaiheeseen tultaessa tydyhteisdé on ottanut jo ison askeleen eteenpdin kohti tulevaa.
Strategian toteutumismahdollisuudet ovat tdssa kohdasta selkeasti paremmat. Strate-
gisen johtamisen keskeisin tavoite on, ettd asiat tullaan tekemaan oikein nyt seka tule-
vaisuudessa. Tama tulee vaatimaan luovuutta, kyseenalaistamista, nakemysta, kokei-
luja, uusiin asioihin perehtymistd, erilaistamista tyotavoista ja uusia tapoja tyosken-
nella. (Kamensky, 2015, ss. 25—26)

Kolmantena vaiheena on osaamislahtdinen strategia, jolloin tydyhteison henkildstd tu-
lee sisdistdamaan ja ymmartamaan strategian, jolloin myo6s organisaation mahdollisuu-
det menestykseen kasvavat. Viimeisimpana vaiheena tulee vuorovaikutuslahtéinen
strategia. Vuorovaikutuksen tarkeys korostuu tyoyhteisossa, silld harva tyontekija tulee
enaa parjaamaantaysin yksin. Vuorovaikutusta tullaan tarvitsemaan yha enemman, yk-
sildiden seka tiimien valilla. (Kamensky, 2015, s. 26)

SWOT-analyysi (Strengts, Weaknesses, Opportunities, Threats) on hyodyllinen apuva-
line toimintojen, hankkeiden seka erilaisten projektien suunnittelussa. SWOT-mallia
voidaan kayttda myos ideoimiseen ja jatkokehittelyihin. Nelikenttamenetelmaa voidaan
myos kayttaa strategian laatimisessa, oppimisen ja ongelmien tunnistamisessa, arvioin-
nissa seka kehittamisessa. (Innokyla, 2019)

SWOT-analyysid voidaan hyédyntdda Lamminniemen Hyvinvointikeskuksessa, jossa kes-
keisin kysymys voisi esimerkiksi olla tydyhteiso viiden vuoden paastd. Talloin tiimi poh-
tisi yhdessda mahdollisuuksia, uhkia, heikkouksia seka vahvuuksia. Nelikentdssa on olen-
naisimmat tiedot, joita tullaan tarvitsemaan tulevaisuutta katsoen. Nelikenttdan saa-
daan myos laajempi kdsitys organisaation toiminnasta.



3.2

Muutosprosessi

Organisaatiomuutos tarkoittaa sitd, ettd tyopaikan toimintatapoja uudistetaan. Muu-
tosprosessi on samalla oppimisprosessi, silla nykyisestd tavasta opitaan pois, kohti tule-
vaa. Muutoksen toteuttamisessa on keskeistd vuorovaikutteinen viestinta, henkilokun-
nan osallistuminen seka erilaiset tukitoimet. (TTL, n.d.a.) Muutokset tyopaikoilla on ai-
noa pysyva asia nykypdivan tyéelamassa. Tadman sijaan muutosten ja uudistuksien to-
teutus kaytannossa tuo haastetta organisaatioille seka tydyhteisolle. Muutoksien hal-
linnasta sekd muutokseen sopeutumisesta on opittu uutta, mutta yha on paljon opitta-
vaa niin tyontekijoilla seka ylimmallakin johdolla. (Jarvinen, 2008)

Muuttuvassa toimintaymparistdssa perustehtdva, ja sen toteuttamistapa, on nostet-
tava yha uudelleen keskustelun aiheeksi, sitd on jasennettava seka tarkasteltava kriitti-
sesti. Yksikon perustehtdavdan muotoilussa tulee ottaa huomioon kaikki muutoksen osa-
alueet. TyOyhteison sisalla muutos voi luoda uusia tyotehtavia, yksittaisten tyontekijoi-
den toimenkuvan muutoksia, uusia sidosryhmia tai kokonaan uusia yhteistyokumppa-
neita. Tyontekijat joutuvat tallin pohtimaan seka itsendisesti ja yhdessa omia toimin-
tatapojansa, joista on luovuttava, mikd kannattaa muutoksen keskella sailyttda ja mita
on opittava lisda uudenlaisessa tilanteessa. (Miettinen ym., 2000, s. 51)

Organisaatiomuutoksessa tietoa ei voi koskaan olla liikaa. Viestinnan tarkoitus on aut-
taa jokaista henkil6a ymmartamaan, miksi muutos tehddaan seka mihin muutoksella py-
ritaan. Tyontekijan tarvitsee tietdad muutosprosessin aikana, mika merkitys muutoksella
on hanelle, hdanen tyonkuvallensa seka tydymparistolleen. Esimiehen tarkedna tehta-
vana on pitdaa keskustelu rakentavana, seka tulevaisuuteen suuntautuvana. Viestinnan
tukemiseksi on hyva olla viestintdsuunnitelma, jossa on huomioitu muutosprosessin
vaiheet sekd kohderyhmat. Sama viesti voidaan kertoa usealla eri tavalla ja kaikkea tie-
toa ei kannata yhdellad kerralla kertoa, vaan viesti taytyy pilkkoa osiin. (TTL, n.d.a.)

Muutosprosessi saattaa usein sekoittaa tyontekijoiden suhdetta omaan tyéhonsa, tyo-
organisaatioonsa sekd ehka heidan jokapaivdiseen elamadansa ja tulevaisuuteensa.
Muutos vaatii timan vuoksi siis psyykkista tyota tyontekijoilta, jotta he pystyvat sisdis-
tamadan uuden tydnkuvan muuttuvista asioista. Muutoksen tarkoitusta ja hyotya tulee
selvittaa tyoyhteisolle, sillda tdma on keskeinen asia, jota tullaan tydstamaan. Selvityksen
tarkoitus perustuu siihen, ettd ihmisten on vaikea motivoitua uusiin asioihin, jolleivat
he ymmarra muutoksen merkitysta. (Jarvinen, 2008)

Tyontekijat osallistuvat muutosprosessin suunnitteluun sekd toteutukseen niin, etta
heidan mielipiteensa tulevat kuulluksi. Tyontekijéiden osallistuminen muutosprosessiin
on tarkeas, silla talldin he ovat saaneet itse tehda paatoksia, joka varmistaa tyohon si-
toutumisen seka toimivan tydyhteisén muutoksen jalkeenkin. Psyykkisen tydskentelyn
keskeinen pointti ei ole ainoastaan muuttuvien asioiden kasittdminen, vaan myds
omien tunteiden lapikdayminen. (TTL, n.d.a.; Jarvinen, 2008)

Organisaation sisalla tapahtuva muutos luo tyontekijoille usein epavarmuuden tun-
netta, huolimatta siitd, millaisesta muutoksesta on kyse. Epdavarmuuden tunne saattaa
sdilya vuosia muutoksen jalkeenkin ja samalla heikentda tyontekijan terveytta seka



hyvinvointia. Tyytyvdisyys ja sitoutuminen tyohon voi laskea muutoksen keskelld, joka
vaikuttaa elamanlaatuun, esimerkiksi heikon unen laadun vuoksi. Sairauspoissaolot
saattavat myos lisdantya uupumuksen seka stressin takia. (TTL, n.d.a.)

Organisaatiomuutoksen myota lisddantyvat usein myos tyon vaatimukset seka kiire.
Nama tekijat voivat myos heikentaa tyontekijéiden hyvinvointia. Muutoksesta johtuvat
vaikutukset voidaan nahdad esimerkiksi stressind, kyynisyytena tai uupumuksena. Esi-
miehen puolelta tuleva tuki saatetaan kokea vahaiseksi ja tyokollegoiden valit saattavat
samalla heikentya. (TTL, n.d.a.) Organisaatiomuutoksen aikana tukea taytyy tarjota jo-
kaiselle tyontekijalle. Erityisesti tukea tarvitsevat henkil6t, joiden hyvinvointi on jo en-
nestdan heikkoa, joiden itsetunto ei ole vahvaa seka ne kenen tyollistymismahdollisuu-
det nayttavat heikoimmilta. (TTL, n.d.c.)

Organisaatiomuutos ei kuitenkaan aina ole vaaraksi tyontekijan hyvinvoinnille, silla
muutoksen kokeminen myonteisenda tukee puolestaan hyvinvointia. Tyéhyvinvointia
parantavat esimerkiksi se, ettd tyd muuttuu vastuullisemmaksi sekd itsendisem-
maksi. Muutos voi myos tarkoittaa tyotehtavien muuttumista mielekkdaammaksi, jolloin
kokemus omasta hyvinvoinnista saattaa lisdantya. (TTL, n.d.c.)

Paatoksenteko alkaa, kun muutosta on kasitelty riittavasti tydyhteison jasenten nako-
kulmaa ajatellen. Tyontekijat joko sitoutuvat tai vastustavat muutosta. Vastustus voi-
daan nahda aktiivisena tai piilevana, jolloin vastustuksesta ei puhuta daneen, mutta
muutoksen eteen tehdadan vain pakolliset toimenpiteet. (Salminen, 2013, s. 97)

3.3 Tiimity6éskentely

Ihmiset kutsuvat usein omaa tyOporukkaansa tiimiksi ja tdma koetaan myodntei-
sena. Mukava tyoyhteiso ei kuitenkaan tee siitd viela tiimia. Tiimi tarkoittaa tyoyhteis6a,
joka on sitoutunut tyoskentelemdan yhdessa ja saavuttavat tiimitydskentelyn myoéta yh-
teisen paamaaran. Tiimin jasenet ymmartavat yhteistyon tarkeyden seka arvon tyopai-
kalla ja ottavat vastuun koko tiimityoskentelyn onnistumisesta yhdessa. (Salminen,
2017, s. 21)

Organisaation rakenteen muodostavat tiimit, joiden tehtavana on kontrolloida omaa
tyosuoritustaan. Tiimin jasenilld on toisiaan tdydentavia taitoja ja heilld on samanver-
tainen vastuu suorittaa tehtavansa. Tiimityoskentely sitouttaa ja antaa energiaa tiimin
jasenille. Tiimin yhteinen voima lahtee siitd, ettd he ovat sitoutuneet samaan paamaa-
raan ja tukevat toinen toistaan. (Huusko, 2007, ss. 65—-67; Salminen, 2013, s. 29) Tiimi-
tyossa todelliset hyodyt saavutetaan, kun tiimin keskindinen vuorovaikutus on toimi-
vaa. Tiimintulee saada hallinnollista valtaa, vastuuta seka kehittaa toimintaansa ja vuo-
rovaikutusta, jotta se kehittyisi. (Isoherranen, Rekola & Nurminen, 2008, s. 131)

Tiimit, joille on annettu toimivaltaa, muuttavat esimiestyota. Jos tiimeille ei ole toimi-
valtaa annettu, ne eivat voi toimia mydskaan tyonjohtajina, eika sita pida heilta edellyt-
tad. Ylimman johdon myontama lupa tiimien kdyttdon tai lupaus tiimien toiminnan tu-
kemisesta ei tuo tiimeille vield toimivaltaa. Toimivaltaa tiimit saavat vasta silloin, kun



aikaisempi taho, joka on tydnjohdosta huolehtinut, eliesimies, luopuu omasta toimival-
lastaan tiimien hyvaksi. (Huusko, 2007, s. 177)

Moniosaava tiimi tarvitsee yhteiset tavoitteet toimiakseen ja organisoituakseen. Tiimin
tehtdvana on toimia strategisesti, eika vain suorittaa tehtavidan. Tiimin tavoitteet ovat
samat, vaikka sen sisalla tehtavat eroaisivatkin toisistaan. Haasteena voi olla tavoittei-
den luominen selkedksi, koska entinen toimintatapa eroaa siten, ettd ennen ohjattiin
vain yksittdisia tehtavia. (Tormala, ym., 2015, s. 62)

Jaettua johtajuutta on paamaarahakuisuus, symbolisuus ja keskustelevuus samanaikai-
sesti. Nama nakokulmat tulee olla tasapainossa toistensa kanssa, jolloin toiminta ei ole
pelkdstdaan johtajakeskeista. Jos ndin tapahtuu, alaiset alistuvat esimiehen vallan kay-
tolle. Se voi myo6s luoda pahaa oloa tyontekijoiden vadlille. Kielteiset tunteet voivat vaa-
ristda tydoryhman toimintaa. (Juuti 2013, s. 145)

Ryhmadynaamisia prosesseja kdytetaan tarkastellessa tydoryhman kypsyytta ja johtami-
sen valistd suhdetta. Kypsan ryhman tunnistaa siitd, etta sen jasenet tunnistavat ja hy-
vaksyvat toisten jasenten osaamisen ja vahvuudet ilmankatkeroitumista ja osaamisesta
kilpailua. Bradford ja Cohenin vuonna 1998 kehittaman viisi vaiheisen mallin mukaan
ryhma kehittyy vaiheesta toiseen monien tekijéiden yhteisvaikutuksesta. Uudistumis-
prosessi on kuitenkin erilainen jokaisen ryhman valilla. (Juuti 2013, s. 154)

3.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd sekd tuottavaa tyotd, jota tyonteki-
jatja tyoyhteisot tekevat hyvin toimivassa ja johdetussa organisaatiossa. Tyonantaja,
seka tyontekija ovat vastuussa tyohyvinvoinnista, silla yhdessa he kehittavat ja yllapita-
vat tata. Jokaisella tyontekijalla on oikeus saada tydymparistd, joka on turvallinen. Fyy-
sisesti turvallinen tydymparisto ei enaa riita, silla tydyhteison tulisi olla myos psyykki-
sesti ja sosiaalisesti terveelld pohjalla. (TTL, n.d.b.; Kauhanen, 2016, n.d.)

Organisaatiolle ja tyontekijoille taytyy asettaa hyvin selkeat tavoitteet, jotta valtyttaisiin
kaaokselta ja tyontekijoiden liialliselta kuormittumiselta. Jokaisen on tiedettdava, mika
on organisaation suunta edeta ja mita taytyy tehda, jotta tahan tavoitteeseen paastai-
siin. Tyontekijoiden tulee myos tietda se, mika on hanen omalla vastuullansa, mitka teh-
tavat ovat jonkun toisen vastuulla, mita ollaan tekemassa ja miksi tehddan. (Savaspuro,
2019, s. 48)

Ihminen viettda aikuisiastdadn suurimman osan tyonteossa. Tydelamanlaatu vaikuttaa
ihmisen psyykkiseen hyvinvointiin, jonka takia tydelaman laatuun tulee panostaa. Tyo-
hyvinvointia on hyvin vaikea mitata erilaisten mittareiden avulla, mutta taman tarkeys
ei siita huolimatta vahene. Monet kokevat yha edelleen, tyon tekemisen raskauttavana
tekijana eldamassa, vaikka se voisi parhaimmillaan olla kaikkea muuta, kuin raskauttavaa.
(Salminen, 2017, ss. 80—-81)

Tyohyvinvointi on suuressa roolissa organisaation henkilostdstrategian suunnittelussa
ja toteuttamisessa. Suomessa on tehty tutkimuksia, joiden mukaan henkiloston



tyohyvinvointi vaikuttaa suuresti organisaation maineeseen, tuottavuuteen, taloudelli-
seen tulokseen seka kilpailukykyyn. Tyohyvinvointiin tulisi tulevaisuudessa panostaa
enemman, silld tdma maksaa itsensd moninkertaisesti takaisin pidemmassa ajanjak-
sossa. Sairauspoissaolot ja ennenaikaiset eldakoitymiset saadaan ennaltaehkaistya hy-
valla tyohyvinvoinnilla. Hyva tyohyvinvointi vaikuttaa myos positiivisesti motivoitumi-
seen, tyotyytyvaisyyteen seka sitoutumiseen. (Kauhanen, 2016, n.d.)

Ihminen on usein innokas, tehtdviinsa paneutunut seka kiinnostunut uudessa tydpai-
kassa. Han on valmis koviinkin ponnistuksiin, jos tyopaikka antaa positiivista palautetta
ja kehittyy jatkuvasti. Oikeanlaiseksi katsottu tydaika kasvattaa yksilon tehokkuutta,
turvallisuutta ja samalla edistdaa hyvinvointia. (Miettinen ym., 2000 s. 129)

4 ITSEOHJAUTUVUUS HOITOTYOSSA

Itseohjautuvuus hoitotydssa vaatii tyontekijoilta sitoutumista sekd motivoitumista,
jotta tyossa voi itseohjautua ilman ulkopuolisen henkilon neuvontaa. Tyontekijoille an-
netaan erilaisia vastuualueita, joista tiimivastaa yhdessa tai erikseen niin, etta jokaiselle
tulisi jokin vastuu.

Lamminniemen Hyvinvointikeskukseen itseohjautuvuus on tullut syksylla 2018. Muu-
tokset on tehty tiimityoskentelylla. Itseohjautuvuus nakyy tyoyhteisossa talla hetkella
|adkkeiden ja hoitotarvikkeiden tilaamisessa seka tyovuorojen suunnittelussa.

4.1 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus tarkoittaa, ettd henkilollad on kyky toimia itsendisesti ilman ulkopuoli-
sen neuvonnan ja kontrollin tarvetta. Ensinnakin henkilon taytyy olla itsemotivoitunut,
jotta hdn voi itseohjautua tyossaan. Tyontekijalla taytyy olla my6s halu tehda tyotaan
itsendisesti seka halu pysya liikkeessa, ilman ulkopuolisia kdskyja. Itsemotivoitumisen
lisaksi tyontekijalla tulee olla paamaara, eli ymmarrys siitd, mitd han tavoittelee itseoh-
jautuvalla tyoskentelytavalla. Pdamaaran tavoitteluun tarvitaan tyontekijan riittava
osaaminen, silld taitojen puuttuessa tuen tarve on niin suuri, ettd itseohjautuvuus ei
toteudu. Hoitotydssa tama osaaminen tarkoittaa tyontekijan kykya johtaa itsedan ajan-
hallinnassa, tehtdvien asettelussa, resurssien hallinnassa sekd priorisointien hallin-
nassa, jotka on usein ennen voitu ulkoistaa esimiehen vastuulle. (Martela ym., 2017, s.
12)

Itseohjautuvaa tyomallia rinnastetaan helposti ajattelutydhon tai nykyisin yleisiin tyo-
tapoihin tyoskennelld asiantuntijatehtavissa. Tyotehtdavien muutokset ja vaihtelevuus
ovat keskeisia piirteitd itseohjautuvassa tyossa. Itseohjautuva tyo tarkoittaa sita, etta
tyontekijalla itsellaan on valtaa vaikuttaa omaan ty6honsa, tyotapoihinsa seka hanella
on enemman vapautta tehda itsendisesti paatoksia. Tyoskentely itseohjautuvasti vaatii
tyontekijalta oma-aloitteisuutta, luovuutta, joustavuutta, tavoitteita seka maaratietoi-
suutta. Itseohjautuvat tyontekijat tarvitsevat selkedn merkityksen ja suunnan omalle



tekemiselleen, tdman asian toteutumisesta vastaa johtaja. Johtaja ei maarittele merki-
tysta eika suuntaa, vaan vastaa ainoastaan siitd, ettd nama asiat tulevat maaritellyiksi.
(Huhta, 2018, s. 10; Martela ym., 2017, s. 315)

Hoitotydon ammattilaiselta edellytetdan omien voimavarojen sekd oman osaamisen ta-
son tunnistamista ja taman kehittamista. Ammattilaisen on tiedostettava mika on olen-
naisin tehtavad, joka on mahdollista suorittaa hanen koulutuksellaan ja osaamisellaan.
Nykypdivana ollaan siinad uskossa, etta jokainen tydntekija on omasta kehittymisestaan
itse vastuussa, jolloin onkin tirkeda havaita sekd oppia ne elementit, jotka edistavat
tyontekijan itsensa johtamista. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen, 2000,
s. 11)

Jokaisella organisaatiolla on perustehtava tyossa, joka tarjoaa yhteisélle ja sen jasenille
olemassaolon oikeutuksen. Sosiaali- ja terveysalalla perustehtdavan ydin on asiakas, ha-
nen tutkimus- ja hoitoprosessinsa. Tyontekijan sitoutumista voidaan tarkastella jatku-
mon avulla, jonka toisessa paassa on aito sitoutuminen, kun taas toisessa padssa on
taydellinen apatia. Aito sitoutuminen nakyy voimakkaana tahtona toteuttaa organisaa-
tion perustehtava ja olla aktiivinen seka luova toiminnan kehittamisessa. Sitoutuminen
ei kuitenkaan saa vieda energiaa tyon ulkopuolelta. Kaytannon kokemukset ovat osoit-
taneet liiallisen tyohon sitoutumisen johtavan tyduupumukseen. (Miettinen ym., 2000
ss. 48-50)

Nopeasti muuttuva maailma tarkoittaa sitd, etta yritysten valilla on koko ajan kovaa kil-
pailua. Isot ja menestyvatkin yritykset voivat pudota kilpailusta, jos ne eivat pysty vas-
taamaan kilpailuun. Menestyksen mahdollisuuteen auttaa, etta pystyy oppimaan uusia
asioita nopeasti. Kaytanndssa tama tarkoittaa kykya reagoida ja tehda oikeita muutok-
sia ajoissa. Tyon seuraamuksien ndkeminen, niin hyvien kuin huonojenkin asioiden, aut-
taa henkil6éa oppimaan niista tarpeeksi. Organisaatio rakenteineen luo omat kaytok-
sensa itse. (Tormala, Markkanen, & Kadenius, 2015, ss. 34—35)

Kun osaamisalue pienenee, se muuttuu ydinosaamisalueeksi, jolloin uutta oppimista ei
tapahdu. On helppoa jattaytya tuttuun ja turvalliseen, kuitenkin tietamyksen laajentu-
misen parhaaksi olisi pakollista poistua mukavuusalueelta. Muuttuvan maailman mu-
kana huomaa, ettd aiemmin hyddyllinen osaamisalue on muuttunut kilpailun myota
hyodyttomaksi, eikd palvele enda asiakasta eika tyontekijaa. Osaamisen paivittdminen
on pitka prosessi. (Tormala ym., 2015, s. 39)

4.2 Kehittamistyé6 Lamminniemen Hyvinvointikeskuksessa

Lamminniemen Hyvinvointikeskukseen itseohjautuvuus on tullut syksylla 2018. Itseoh-
jautuvuus on tullut johdon kautta tyontekijoille. Asia esitettiin tyontekijoille Power-
Point-esityksena kehittamisiltapadivassa. Siina kerrottiin, mita itseohjautuvuus tarkoit-
taa ja miten sitd aloitettaisiin tyostamaan. Tyontekijat saivat valmiit tyoohjeet, jotka
heidan piti itse muokata organisaatioon sopiviksi. Muutokset tapahtuivat tiimitydsken-
telylla.
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Tyontekijoille pidettiin tydonohjausta, jonka tarkoituksena oli pohtia tyon ongelmakoh-
tia ulkopuolisen henkilon kanssa. Kesalla 2019 tiedonkulkua selkeyttadkseen, yksi lahi-
hoitaja alkoi tekemaan ainoastaan aamuvuoroja. Itseohjautuvuus Lamminniemen Hy-
vinvointikeskuksessa nakyy talla hetkella esimerkiksi laakkeiden ja hoitotarvikkeiden ti-
laamisissa, tyovuorolistojen suunnittelussa, sijaisten hankinnassa, paivittaisissa hoito-
toimenpiteissa ja hoitosuunnitelmissa.

Tyontekijoita haastatellessa tuli esille, etta tyontekijoiden kesken on maaritelty vastuu-
alueet. Ulkopuolisena muutosta seuratessa tulee esille, etta itseohjautuvuus voisi nakya
tyoskentelyssa enemmankin, mutta muutoksen vastaanotto organisaatiossa on kuiten-
kin tarkeaa. Toiveena muutokseen on ehdotettu tiettyd budjettia suurempiin hankin-
toihin, mika taas antaa enemman vastuuta tyontekijéille tehda jarkevia paatoksia. Esille
tulee myos yhteinen linjaus tyontekijoiden valilla. Kun yhteiset paatokset pitavat, se li-
saa luottamusta niin tyontekijoiden valille, kuin ylemmalta taholta tyontekijéihin. Yh-
teisty6tahon toiveena oli saada ehdotuksia asioista, joita tyotekijat voisivat itse paattaa
itseohjautuvasti. Oppaan ulkoasuun tilaajalla ei ollut tarkkoja kriteereitd vaan saimme
tehda siita itselle mieleisen.

5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyon toteutus alkoi aiheen valinnalla, jonka jalkeen alkoi suunnitteluvaihe.
Suunnittelussa otettiin huomioon organisaation toiveita seka kuinka tama opinnaytetyo
tulisi palvelemaan tyéyhteison tyontekijoita. Keskeisimmat kysymykset paatettiin nai-
den perusteiden myota.

Alkuvaiheessa paatettiin jo se, ettd tydyhteisoon tehdaan opas. Oppaassa kerrotaan tii-
vistetysti, mita itseohjautuvuus tarkoittaa ja mita se tarkoittaa tyoyhteisdssa. Oppaan
tekoa auttoi, etta aiheesta oli riittdvasti teoriatietoa.

5.1 Opinndytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on tehdd Lamminniemen tyoyhteisolle opas siella toimi-
miseen toimintaperiaatteen muututtua. Oppaassa on kerrottu tiiviisti, mita itseohjau-
tuvuus merkitsee ja tarkoittaa Lamminniemen Hyvinvointikeskuksessa. Opinnaytetydn
tavoite on tuottaa tietoa itseohjautuvasta tyoyhteisosta seka kuinka tata tyoyhteisossa
toteutetaan. Lisdksi opinndytetyon tavoite on, ettd opasta voidaan hyddyntda uusien
tyontekijoiden perehdytyksessa ja antaa viitteita asioista, jotka ovat tyontekijoiden it-
sensa paatettavissa.

Keskeiset kysymykset opinndytetytssa ovat:
1) Mita itseohjautuvuus hoitotydssa tarkoittaa?

2) Mika on itseohjautuva tyoyhteisd?
3) Minkéalainen on hyva opas?
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5.2 Toiminnallinen opinndytety6

Tyohon kuuluu toimintasuunnitelma, joka vastaa kysymyksiin mita, miten ja miksi teh-
daan. Toiminnallisessa opinndytetyossa tulee kartoittaa kohderyhma, jota asia tulee
koskettamaan, ja idean tarpeellisuus. Tavoitteena on saada kokonaisvaltainen ymmar-
rys siitd, mita opinnaytetyon aihe kasittelee. (Vilkka & Airaksinen, 2003, s. 26)

Lopullisena tuotoksena toiminnallisessa opinndytetydssa on tuote eli tdssa opinndyte-
tyossa opas. Opinndytetyon erityispiirteend on luoda kokonaisilme, josta tunnistetaan
paamaarat, joita on tavoiteltu. Opinndytetydssa on suunniteltava tekstit ja toteutus-
tapa kohderyhmaa palveleviksi. Tassa tapauksessa kohderyhmana on tydnteki-
jat. (Vilkka ym., 2003, ss. 38—-40)

Ohjeistuksien, oppaiden ja tietopakettien kohdalla ldahdekritiikki on erityisen tar-
keaa. Siind tulee pohtia, kuinka tieto on hankittu oppaaseen. Opinndytetydssa tu-
lee kertoa, kuinka tietoa on keratty sekda miten toteutustapa on edistynyt. Lopullinen
toteutustapa opinndytetydssa on yhdistelma omia resursseja, kohderyhman tarpeita,
yhteistyotahon toiveita  ja oppilaitoksen vaatimuksia opinndytetyosta .
(Vilkka ym., 2003, ss. 72—77) Opinndytetydn raportissa ja oppaassa on pyritty kaytta-
maan ajantasaista tietoa. Lahteet ovat paasaantoisesti kirjoja.

Toiminnallisessa opinndytetyossa tyoprosessi kirjotetaan raportiksi. Siitd selviaa mita,
miksi, miten olet tehnyt ja millaisiin tuloksiin olet paassyt. Raportista myds ilmenee, mi-
ten arvioidaan prosessia, tuotosta sekd oppimista. (Vilkka ym., 2003, ss. 79-101)

Opinnaytety0 sisaltdd myos oppaan suunnittelun ja valmistusprosessin. Opasta teh-
dessa kannattaa vieda opas eri vaiheissa organisaatioon, jolta voi saada palautetta op-
paan sisdllon parantamiseen. Tekstin tulee olla tarkoituksenmukaista ja kohderyhmalle
sopivaa tyylia. Opasta tehdessa taytyy tietda kuinka tutusta tai vieraasta asiasta on kyse
kohderyhmaille. (Vilkka ym., 2003, s. 129)

5.3 Hyvaopas

Tavoitellut paamaarat esitellaan oppaassa viestinnallisin ja visuaalisin keinoin. Oppaan
sisaltamattekstit tulee luoda kohderyhmaa palveleviksi. Oppaan sisdlto kannattaa jakaa
selkeiksi osioiksi, jolloin tieto on helposti |6ydettdvissa. Oppaan tulee olla myos luetta-
vassa muodossa, tekstin koko ja paperin laatu vaikuttavat tahan. Oppaan tulee olla yk-
siléllinen ja persoonallisen nékdinen. (Vilkka ym., 2003, ss. 51-53)

Opinnaytetyon liitteena oleva opas on tarkoitettu Lamminniemen Hyvinvointikeskuk-
sen tyontekijoille. Oppaassa ilmenee itseohjautuvan tydyhteisoon liittyvia vaiheita seka
niitd asioita, jotka vaikuttavat onnistuneeseen itseohjautuvuuteen. Oppaassa on pyritty
kayttdamaan selkeda ja ymmarrettavaa kielta. Se on tiivistetty niin, ettd asia tulee hel-
posti selville eika lukija vasy pitkien tekstien lukemiseen. Siind on pyritty kdyttamaan
myo0s vareja, jotka helpottavat asioiden muistamista ja tekevat oppaasta pirtean nakai-
sen. Opas sisaltaa varien lisaksi myos erilaisia muotoja seka kuvia.
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5.4 Etenemisen aikataulu

Opinnaytetyon aihe valittiin syksylla 2018, kun yhteisty6taholta saatiin ehdotus siita,
mita opinndytetyo voisi sisdltaa. Itseohjautuva tydyhteisé on uusi varsinkin hoitoalalla,
jonka vuoksi opinnaytetyon tekijat kiinnostuivat aiheesta ja valitsivat taman. Suunnitel-
maseminaari pidettiin 1.2.2019 ja suunnitelma hyvaksyttiin elokuussa 2019. Tutkimus-
lupaa opinndytetyodlle haettiin syyskuussa 2019. Opinnaytetyén tutkimuslupa saatiin
hyvaksytyksi lokakuun alussa 2019.

Suunnitelman hyvaksymisen jalkeen, opinndytetyon tekijat padsivat tydostamaan opin-
naytetyota valiseminaareja varten. Valiseminaareja varten alkoi oppaan teko, jota tul-
laan yhteistyoorganisaatiossa jatkossa hydodyntamaan. Opasta varten kysyttiin Lammin-
niemen toimitusjohtajalta muutamia kysymyksia itseohjautuvuudesta seka miten tama
nakyy tydyhteisdssa. Valiseminaari pidettiin 1.11.2019 Forssassa, jossa tuli esille hyvia
kommentteja ja ehdotuksia toisilta opiskelijoilta. Valiseminaarin jalkeen viimeisteltiin
opinnaytetyon raporttia sekd opasta. Viimeistelyssa hyodynsimme toisilta opiskelijoilta
ja ohjaavalta opettajalta saatuja muutosehdotuksia.

Valiseminaarien jalkeen sovittiin yhteistydtahon kanssa loppuseminaarin ajankohta,
joka pidettiin Lamminniemen Hyvinvointikeskuksessa. Loppuseminaari oli marras-
kuussa 2019. Opinnadytetyd on valmistunut syyslukukaudella 2019.

Tietoa opinndytety6hon haettiin erilaisia tietokantoja ja opinndytetyon avainsanoja
hyddyntaen. Opinndytetyon aihe on tullut opinnaytetyon tekijoille tutuksi, silld aiheesta
on etsitty tietoa usein. Tiedonhaussa kaytettiin keskeisia kasitteita, joita olivat itseoh-
jautuvuus, itsensd johtaminen, muutosprosessi, tiimityoskentely sekd itseohjautuva
tyoyhteiso. Tiedonhaku pyrittiin rajaamaan uusiin julkaisuihin, mutta opinndytetydssa
on myo6s vanhempia tietoldhteitd, joista |6ytyi asianmukaista tietoa. Tietoa etsittiin
HAMKFinna-, Medic-, kirjasto- ja Googlen palveluista.
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6 POHDINTA

ltseohjautuva tyoyhteisod ja tahan liittyvd muutosprosessi sai opinndytetyon tekijoiden
mielenkiinnon heraamaan, jolloin valinta oli selkea. Itseohjautuva tyoyhteisé on sosi-
aali- ja terveysalalla melko uusi ilmio6, jota vasta vahitellen tuodaan organisaatioiden
tydmenetelmamuodoksi. Opinndytetydn aihe valittiin syksylla 2018. Tilaajaorganisaa-
tiossa itseohjautuvuus on otettu kaytt6on syksylla 2018, jolloin aihe oli ajankohtainen
ja suurin muutos on jo saatu alkuun.

Paadyimme yhdessa tekemaan toiminnallisen opinndytetyén molempia kiinnostavasta
aiheesta. Tarkoituksena oli tuottaa opas, joka on tyoelamaldhtoinen ja samalla palvelee
kohderyhmaa eli tassa yhteydessa henkilokuntaa. Tavoitteena oli vieda Lamminniemen
Hyvinvointikeskukseen itseohjautuvasta tyoyhteisosta tietoa, jota he pystyvat hyodyn-
tamaan tyopaivien aikana.

Tavoitteet saavutettiin hyvin, vaikka opinnaytetydn prosessi pidentyi suunniteltua pi-
demmaksi. Aikataulun suunnittelu ei ole aina helppoa ja siihen tulee kiinnittdd huo-
miota paljon. Opinnaytetyéhon oli melko vaikea |6ytaa teoriatietoa itseohjautuvuu-
desta hoitotydn ndkokulmasta. Teoriatietoa aiheesta l0ytyi kuitenkin jonkin verran.
Oma tietomme itseohjautuvasta tyoyhteisosta lisaantyi paljon. Olimme koulussa kasit-
teen jo kuulleet, jonka myo6ta tahdoimme opinndytetydn tasta aiheesta tehda.

Opinndytetyon tekoon liittyi monia erilaisia tekovaiheita, joista tuli itse pitdaa huolta.
Erilaisia viestinndn- ja tiedonhaunpajoja jarjestettiin myos koululla, jotka koettiin hyo-
dyllisiksi opinndytety®d prosessin aikana. Opinndytetydn kirjoittaminen on haasteellista
ja siind taytyy ottaa huomioon monia erilaisia asioita. Tekisimme opinnaytetyén proses-
sin toisin, silla nyt tiedetdan, kuinka prosessin tulisi edeta. Saimme tasta hyvaa osaa-
mista ja nyt tiedamme, etta esimerkiksi suunnitteluvaihe on yksi tarkeimmista osa-alu-
eista opinndytetyotd tehdessa.

Oppaan tekemisessa oli aluksi ongelmia, mutta saimme siina tiivistettyd asiaa hyvin,
jotta se on helposti luettavissa. Oppaaseen laitoimme itseohjautuvuuteen liittyvia asi-
oita. Oppaassa on myods asioita siitd, mika Lamminniemen Hyvinvointikeskuksessa on
talla hetkelld itseohjautuvaa. Oppaassa on kerrottu tyoétehtavista tarkemmin seka
kuinka ne tehdaan, jotta uuden tyontekijan olisi helppo oppia tekemadan esimerkiksi ti-
lauksia. Tilaajallamme oli toiveena ehdotuksia tehtavista, joita tyontekijat voisivat tehda
itseohjautuvasti. Keskustellessamme muutaman tyontekijan kanssa esille tuli toive bud-
jetista, jonka avulla pystyttaisiin tilaamaan tarvikkeita tietyissa rajoissa. Isommat han-
kinnat tarvitsevat hyvdksyttdaa ylemmalla taholla. Tyontekijat kaipasivat myos yhteisia
toimintatapoja, joita kaikki sitoutuisivat noudattamaan.

Omaa oppimista kertyi varsinkin tiedonhaun osalta ja lahdekritiikin osalta. Tieto itse ai-
heesta lisdantyi, joka on hyoddyksi tulevaisuudessa. Myos itse opinndytetyd prosessin
vaiheista tietous lisaantyi, jolloin samankaltaisen prosessin tekeminen tulevaisuudessa
olisi luonnollisestikin helpompaa. Vastuun ottaminen molemmilla opinndytetyon teki-
joilla kasvoi.
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Opinnaytetyon esittely seminaareissa oli jannittavaa, silla sielld oli muitakin opiskelijoita
kuuntelemassa tyota. Esittelystd saimme positiivista palautetta, niin esittely tyylista
seka raportista ja oppaasta. Muutosehdotukset olivat hyodyllisia, silla viimeistelyvai-
heessa muokkasimme ty6tdmme naiden mukaisesti.

Loppuvaiheessa viimeistelyt onnistuivat hyvin, vaikka muokkaaminen ja tekstien jasen-
tely olikin haastavaa. Tama oli haastavaa siksi, silla opinndaytetyon tekijat itse tiedosta-
vat raportin sisdllon, mutta sen taytyy olla myos lukijalle selked. Jasentelyssa otettiin
huomioon niin sanottu punainen lanka, jonka mukaan edettiin kirjoituksessa. Asetimme
itsellemme viimeistelyja varten aikataulun, jonka aikana muutosten tuli olla valmiita.
Pysyimme aikataulussa hyvin.
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Johdanto

Itseohjautuvat tyontekijat tarvitsevat selkedan merkityksen ja suunnan omalle
tekemiselleen, tdman asian toteutumisesta vastaa johtaja. Johtaja ei maarittele
merkitysta eikd suuntaa, vaan vastaa ainoastaan siitd, ettd nama asiat tulevat

maaritellyiksi.

Itseohjautuva tydyhteisd on sosiaali- ja terveysalalla uusi ilmio, jota vahitellen tuodaan
eri organisaatioiden tyomenetelmamuodoksi. Itseohjautuvan tyoyhteison  yksi
suurimpia muutoksia on tyontekijoille annettava valtaja vastuu, jolloin he saavat
padtdsvaltaa omaan tiimiinsa. Tavoitteiden saavuttamiseksi tyontekijoiden taytyy myos
ollatyopaikan muutoksesta selvilla, silla he ovat iso osa tyOyhteisda ja heidan tehtdvansa
on luoda yhteisostaan toimiva.

Toimiva itseohjautuvuus parantaa tyohyvinvointia. Sen ideana on tiimin vaikutusvallan
lisadntyminen ja osallistuminen asioiden paattamiseen. Itseohjautuvuuden esteena on
usein johdon vastarinta. Esimiehet eivat luota siihen, ettd tyontekijat saavat asiat
hoidettua keskenaan. Tiimin tulee silti noudattaa lakia ja sopimuksia, vaikka tyoskentely
olisikin vapaampaa. Tarkeaa itseohjautuvuudessa on sitoutuminen ja vastuun
kantaminen. TyoOntekijat kasvattavat keskindista luottamusta silld, ettd jokainen
huolehtii sitoutumisestaan ja vastuualueestaan.

Tama opas on tarkoitettu Lamminniemen hoitohenkilokunnalle sekd uusille
tyontekijoille. Oppaan tarkoituksena on tiiviisti kertoa mita itseohjautuvuus on ja mitka
osa-alueet siihen kuuluvat. Tarkoituksena on myds tuoda niitd asioita esille, joita
hoitohenkilokunta voi itsendisesti tehda seka ottaa vastuuta omasta tyostaan.

Oppaan ovat tehneet sairaanhoitajaopiskelijat Tiina Merivirta ja Sanni Kolattu
opinndytetyondaan Hameen ammattikorkeakouluun. Opas on valmistunut syksylla 2019.
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ltseohjautuva tyoyhteiso

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan henkilon kykyda toimia oma-aloitteisesti ilman
ulkopuolisen ohjauksen ja tuen tarvetta. Ihmisen taytyy ymmartaa mita itseohjautuvalla
tyotavalla tavoitellaan, jotta han voi itseohjautua omassa tyossaan. Motivoituminen on
yksi  tarkeimpia osatekijoita itseohjautuvuudessa. Tyontekijoilta odotetaankin
tietynlaista rohkeutta tehda itsendisia paatoksia, joka antaa samalla enemman valtaa ja
vastuuta tyOtehtdviin. Tyontekijan oma-aloitteellisuus, luovuus, joustavuus,

tavoitteiden asettaminen ja maaratietoisuus ovat osa itseohjautuvuutta.

Sosiaali- ja terveysalan perustehtdvana on asiakkaan hoito, hdnen tutkimus- ja
hoitoprosessinsa. Kun tyontekija toteuttaa organisaation perustehtdvaa ja on aktiivinen
toiminnan kehittamisessa, osoittaa han aitoa sitoutumista tyohon. Sitoutumiseen
kuuluu, ettd tyontekijalla jaa energiaa myos tyon ulkopuolelle. Liiallinen tyéhon
sitoutuminen johtaa kdaytannon kokemuksien mukaan tyduupumukseen.




21

Liite 1/5

ltseohjautuvan tyoyhteison vaiheet

Tyontekijoiden vaiheet muutoksessa
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Muutosprosessi tyoyhteisdssa

m tyotehtavat

m tyonkuva

msidosryhmat

muutos vaikuttaa

positiivisetja
negatiiviset
asiat

Perustehtava ja kriittinen
toteuttamistapa tarkastelu
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/

Itseohjautuvan tyontekijan tulee olla motivoitunut muutoksesta,

jotta han voi itseohjautua omassa ty6tehtavassaan.

Myonteista on, ettad tyontekija haluaa tyéskennella yksin seka

pysya liikkkeess3a, ilman toisten neuvonnan tarvetta.
Tyontekija tietda paamaaran, eli kasityksen siitd, mita
itseohjautuvalla tyoskentelytavalla tavoitellaan.

Riittdvaa osaamista tarvitaan, jotta paamaaraa pystytaan
tavoittelemaan. - Taitojen puuttuessa tyontekija tarvitsee
tukea toisilta enemman, jolloin itseohjautuvuus ei toteudu
toivotulla tavalla.

Osaamisella tarkoitetaan taitoa johtaa itsedaan, johon kuuluu:

o ajanhallinta

o tehtavien asettelu

o resurssien hallinta

o priorisointien hallinta

S

~

Sitoutumista tarkastellaan jatkumon avulla, aidosti sitoutu-
neesta tyontekijasta tayteen apatiaan.

Aito sitoutuminen ty6hon nakyy voimakkaana tahtona to-
teuttaa perustehtava ja nakyy aktiivisuutena seka toiminta-
tapojen kehittamisessa ja uudistamisessa.

Sitoutumisen taytyy olla kohtuullista, jotta energiaa jaa tyén
ulkopuoliseen eldmadan. Liiallinen panostaminen ty6hon
saattaa nakya tyouupumuksena.

~

)
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Strateginen johtaminen

Strategiatyon tavoitteena on saada aikaan kehitysta strategian mukaisesti.

Strategia kohdistuu aina tulevaisuuteen. Jotta organisaation kilpailukyky sailyy, paranee
tai muuttuu eduksi, on sen vahvuudet suunnattava oikein. Strategiaprosessin vaiheet
vastaavat kysymyksiin kuka on asiakas, mika on asiakkaan ongelma ja miten ongelma

ratkaistaan.

{7 = == ™ (S5 N s ™\ Pz ™
Strategis , : Strat
keruu ja maarittely e toteutus arviointi ja
analysointi ke paivitys
\ J - J . J \ J \ J

Kuval. Perinteinen lineaarinen strategiaprosessi(Ndasi & Aunola 2002).

SWOT-analyysin hyddyntdminen organisaation kehittamisessd on hyva apuviline.
SWOT-analyysid voidaan kayttdaa ideoiden luomiseen seka jatkokehittelyihin.
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Tavoite & merkitys
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Osaaminen, edellytykset ja voimavarat




Tiimityoskentely & tyohyvinvointi

Tiimi:

sitoutuminen

o tyoskentelyyn

o saavutuksiin
taidot taydentavat toisiaan
antaa energiaa
vuorovaikutus toimivaa

Tiimi tarvitsee:

yhteiset tavoitteet
paamaarahakuisuutta

Henkil6ston tyohyvinvointi vaikut-

taa:

organisaation maineeseen
tuottavuuteen
taloudellisuuteen
tulokseen

kilpailukykyyn

Ty6hyvinvointi on:

turvallista
terveellista
tuottavaa tyota
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ltseohjautuvuus Lamminniemessa

Yksinkertaisesti sanottuna itseohjautuvuus tarkoittaa sitd, etta tyoryhmaa ei ole enaa
johtamassa esimies vaan hdnen tyonsa on jakautunut tyéryhmalle itse hoidettaviksi.
Oikein johtamalla, tukemalla ja kouluttamalla tyontekijaa voidaan lisata yksilon

onnistunutta ja tehokasta suoriutumista

pystyvyyden tunteita.

Tyovuorolistat

- Tyovuorolistojen
suunnittelussa on kaytdssa
toivelista, jossa tyontekija itse
pystyy katsomaan mieleisen
vuoron itselleen. Toiveita
laittaessa listaan, tulee
kuitenkin huomioida
hoitajamitoitus. Toiveet
tayttyvat paremmin, kun
tyontekijat laittavat toiveita
laskelmoiden.

- Aamuvuorossa 4, iltavuorossa
3 jayovuorossa 2 hoitajaa.

Sijaisten hankinta

- Sijaiset hankitaan
sairastapauksissa tydpaikalta.
Lamminniemen
Hyvinvointikeskuksessa on
kaytdssa puhelinnumerolista,
jossa on kaikkien sijaisten
puhelinnumerot.

tyotehtdvista seka onnistumisen ja

Ladketilaus

Joka keskiviikko tilataan, jos
on tarvetta talon ladakkeisiin.
Tilaus tehdaan sahkaoisesti
Forssan ladkekeskukselle, joko
faksaamalla tai skannaamalla
ladkekeskuksen sahkdpostiin
paperikaavake, jota on
ladkkeiden loppuessa
taytetty.

Tilauksen voitehda kuka vain
tyontekijoista.

Asumispalvelu asiakkaiden
ladkkeet tilataan apteekin
sahkoisen tilausohjelman
kautta.

Paivittdinen tyonjako

Lamminniemen
Hyvinvointikeskuksessa ei ole
maaritelty erikseen minka
kaytavan hoitaja kukin on,
vaan tyonjako tehdaan
yhdessa sovitusti ennen
aamutoiden ja iltatoiden
aloitusta.

10
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