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TIVISTELMA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli luoda tyéyhteisélle toimintamalli, jossa jokaisella
tyoryhman jasenilla on rooli, joka on maaritelty tyotehtavan mukaan. Tavoitteena oli
kehittaa tyoyhteison itseohjautuvuutta luomalla tyoryhmien sisalla erilaisia vastuualueita ja
rooleja, joilla on nimetty tyotehtava. Tutkimuksen kohderyhma oli lastensuojelun

sijaishuollossa olevan yksikon tyontekijat.

Opinnaytetyossa sovellettiin toimintatutkimuksen menetelmia. Toiminnallinen osuus
jakautui useisiin sykleihin. Ensimmaisessa osassa tyoryhmapaivassa jaettiin ohjaajille
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toimivuus ja madriteltiin jatkoon menevat roolit.
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tyotehtavat jakautuivat tasaisesti ja tasapuolisesti. Roolien varahenkilo koettiin myos
hyodylliseksi. Tuloksista voitiin pdatella myos esihenkilon tuen ja motivaattorina toimimisen

tarkeys.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to create an operating model for working community in which
each team member has a specific role according to the task. The goal was to enhance the
self-management of the working community by assigning different areas of responsibility
and roles with specific tasks inside the work group. The target group of the study were the

employees of a substitute care unit of the child welfare services.

This thesis employs the methods of action research. The action process was divided into
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Based on the results of the thesis utilizing action research, it is safe to say that the working
model in which employees were assigned a role for performing their tasks proved to be
useful and five of the most important roles were put into service. This increased the
employee’s self-management in taking responsibility and allowed the workload to be
distributed more evenly and equally. The backup person for the roles was also perceived

useful. The results also suggest the importance of support and motivation of the supervisor.

Keywords self-management, self-management teams, working roles

Pages 30 pages and appendices 4 pages



Sisallys

1 JONAANTO o 1
2 Opinndytetyon tarkoitus ja tavoite .....ccccevviieeee i 2
3 Tyoyhteison itSEONJAULUVUUS .......ceiiiiieiciiiieeee et e e e rrer e e 3
3.1 Itseohjautuvuuden MAArItelMa ......ccovveiiri i 4

3.2 Itseohjautuvan tiimin maaritelma ja tiimin muodostus .......ccccccevvvecvrieeeenn.. 5

3.3 Tiimin ulkoinen johtajuus ja jaettu johtajuus .......ccccceeieiciiiiieeie e, 6

3.4 THMIN TOONT ettt s 8
3.4.1 Belbinin tiimiroolit........cccoeiiiiiiiiiiiee e 9

3.4.2 TyoNn VAriKOOQUS ...ccceveieeeiiiiieeceiteee et e e e e e erre e e e aree e e s eaaaeeeeaes 11

3.5 Tyontekijan osallisuus ja itsensa johtaminen ........ccccccveeeiiiiieieciiiiee e 11

4 OpinnAytetydn tOTEULUS ..cccoiiiiiiiieiceeeee e 13
4.1 Toiminallinen opinNAYLELYO ....cccvcuvviiiiiciiee e e 14

4.2  Kohderyhma ja tOtEULUS ...c..vveeeieieiee et e 16

4.3 AINEISTONKEIUU ..ottt et 17

4.4 AINeiston analySOIiNti.......ciiii i e e e 18

4.5 PDCA-malli KehittamiSproSESSiSSa ....ccevvvurrrrerieeeeiieiiiirrreeeeeeeeseerrreeeeeeeeeenans 19
4.5.1 SUUNNITEEIE oo 20

4.5.2 TOtEULA ...oiiiiiiiiiiiiicc 23

4.5.3  ArVIOT coeiiiiiiiiiicci 23

4.5.4  Paranna ...ccoocciiiiiiiiiii i 24

5 Yhteenveto ja pohdinta.......cccuiiiiieiii i e 24
5.1 PONAINTA i e s 26

5.2 Eettisyys ja lUOTELtAVUUS ...eeeeeiei e 27

5.3 JatkotutkimusSain@et...........ooiiiiiiiii e 29
1] gL (== PO PP PTTRPRPPPPPO 30

Kuvat, taulukot ja kaavat

Kuva 1
Kuva 2
Kuva 3

Kuva 4

Johtamismalli
Itsensa johtamisen suppilo
Toteutusmalli

Demingin PDCA ympyra



Kuva 5 Roolit/tyotehtavat

Taulukko 1 Vastuutaulukko

Liitteet

Liite 1 Kyselylomake

Liite 2 Pyynt6 tutkimukseen osallistumisesta
Liite 3 Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Liite 4 Tietosuojailmoitus



1 Johdanto

Yhteiskunnan muuttuessa myos tyéelama muuttuu. Uudenlainen tyé muovaa ihmisten
nakemysta tydntekijana. Muutosten myo6ta ihmiset ovat enemman itseohjautuvia ja myos
vastuussa itsestdaan. Teknologian kehitys muokkaa tydnkuvaa kiihtyvalla tahdilla ja se
vaikuttaa tyontekijoiden nakemykseen itsesta tyontekijana. (Martela & Jarenko, 2015, s.

167)

Muutokset organisaatiossa maarittelevat tyokulttuuria ja ne voivat kohdistua tyon sisaltoon,
tyotehtavien sisaltoon, tyoskentelytapoihin ja johtamiseen (Hyppanen 2013, 250-253).
Naihin muutoksiin organisaatiot ovat alkaneet yha etenevassa maarin lisédmaan
tyontekijoiden ja tiimien autonomiaa. Nain toimimalla organisaatiot ovat muutoksessa
mukana. Ne lisdavat tyontekijoiden itseohjautuvuuden kautta joustavuutta ja uuden
oppimisen visiota organisaation sisalla. Itseohjautuvuuden lisadminen tyoyhteisdssa onkin

talla hetkelld nykyisen muutoksen suunta. (Pazos & Magpili 2014, s.1)

Tyoyhteisot pyrkivat lisadamaan tyontekijoiden itseohjautuvuuden kautta joustavuutta ja
uuden oppimista tydyhteison sisalla. Itseohjautuvuuden yleistyminen johtuu paljolti
tiedonvaihdon lisaantymisesta. Muuttuvassa toimintaymparistossa tarvitaan uudenlaista
johtamistavan kdyttoonottoa. ltseohjautuvuudella on tarkoitus lisdta esimiehen roolin
vahentamista siten, etta tyontekijoilla on omat roolit ja he voivat suunnitella itse tyonsa ja
toimia autonomisesti tydonteon suhteen seka kehittda tyohon liittyvia prosesseja. Tama lisaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja yhteistyota, silla heidan tarvitsee tehda yhdessa paatokset
ja suunnitelmat, jotka esimies on aiemmin tehnyt. Vastuu jakautuu kaikkien kesken niin, etta

tyoryhma toimii itseohjautuvana tiimina. (Janhonen 2010, s.20)

Kevaalla 2020 lastensuojeluyksikdissa aloitettiin kehittdmisohjelma, jossa tarkoituksena on
kehittaa tyontekijoiden itseohjautuvuutta tiimeissa. Familar koulutti [dhiesimiehia Familar
Akatemissa itseohjautuvuuteen ja minimalistiseen johtajuuteen. Itseohjautuvan
tiimitydskentelyn tarkoituksena on parantaa asiakastyytyvaisyytta ja vahentda ajan kdyttoa

organisoimalla tyotehtavat uudelleen. Talla tavoin tyoteon paallekkaisyyksia vahennetaan ja



aikaa jaa enemman asiakastyohon. Lisaksi itseohjautuvuuden on tarkoitus lisata
tyohyvinvointia. Kyseessa ei ole vain uudesta tavasta organisoida ty6td, vaan muutokseen
vastaamisesta ja tyon merkityksen muutoksesta. Toivottavaa on, etta yksikké on
tulevaisuudessakin tyopaikka, jossa tyontekijat viihtyvat ja sinne on mukava tulla téihin.
Ty6ryhma ottaa tallakin hetkella paljon vastuuta omasta tyostdan arjessa. Tyoyhteisossa on
toimiva omaohjaajajarjestelma ja tyontekijat tyoskentelevat ohjattavan lapsen kanssa
pareina. Talldin vastuut lapsen hoito- ja kasvatuksesta jakautuvat tasaisesti tyOparien
kesken. Ohjaajat hoitavat lapsen paivittdisesta hyvinvoinnista ja osallistuvat
asiakassuunnitelmaneuvotteluihin ja hoitoneuvotteluihin yhdessa tyéryhman [ahiesimiehen
kanssa. Lahiesihenkil6lla on osaston lasten hoidon- ja kasvatuksen toteutumisesta

paadvastuu.

2 Opinndytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on luoda tydyhteisolle toimintamalli, jossa jokaisella
tyoryhman jasenelld on rooli, joka on maaritelty tyotehtdavan mukaan. Tall6in |dhiesihenkilon
rooli pienenee ja kohdentuu enemman henkiléstéhallinnon tyétehtaviin. Opinnaytetyon
tavoitteena on kehittaa tydyhteison itseohjautuvuutta luomalla tyéryhmien sisalla erilaisia
vastuualueita ja rooleja, joilla on nimetty tyotehtava. Talloin tyotehtavat jakautuvat
mahdollisimman tasapuolisesti tyontekijoiden kesken ja jokainen ohjaaja tukee toinen
toistaan omien tehtdviensa ja vastuualueiden suorittamiseen parhaalla mahdollisella tavalla
saaden vertaistukea toisiltaan. Ohjaajat voivat ja saavat antaa palautetta toisilleen ja ndin
ollen mahdolliset alisuoriutujat innostuvat myos toimimaan tasavertaisina tyoryhman
jasenina. Nain paastaan tyoyhteisossa tilanteeseen, jossa tydéryhmat ovat mahdollisimman
itseohjautuvia tuottaessaan mahdollisimman laadukasta lastensuojelun sijaishuollon
palvelua organisaatiossa. Tavoitteena on myds toimintamallin kdyttoonotto koko

organisaation lastensuojelun sijaishuollon yksikoissa.



3 Tyoyhteison itseohjautuvuus

Toimintatapojen ja kulttuurin muutoksen haaste on saada tydntekijat sitoutumaan
muutokseen. Monesti organisaatiossa ajatellaan, etta siella on ”siiloja”, jotka ajattelevat vain
omaa toimintaansa. Tama nakyy myos tyoryhmissa. Tdman toiminnan ratkaisuksi on se, etta
istutaan yhdessa saman pdydan aareen ja pohditaan, mita voidaan tehda. Kaikki ideat ovat
tarkeita ja asiat hoidetaan niin, etta resurssit kohdennetaan oikeaan paikkaan ja oikeaan

aikaan. Nain saadaan luotua yhteiset toimintamallit. (Mayry 2020)

Muutokseen lahtemisen syita voi olla useita. Halutaan toimintatapojen muutoksia, otetaan
hyvat ideat ja paras mahdollinen osaaminen kayttéon. Tyoyhteisdn tulee olla salliva ja
esihenkil6 omalla toiminnallaan edesauttaa ideoiden hyvaksymisessa ja niiden
toteuttamisessa. Kehittaminen vaatii pitkdjanteisyytta. Uuden toimintamallin kehittamisessa
pitaa olla aikaa pysahtya suunnitelman aarelle, jolloin silloin saadaan my0ds aikaan saastoja,
jotka voidaan hyodyntaa esimerkiksi henkilosto resursseissa, huomioiden kuitenkin

henkilostomitoitukset. (Mayry 2020)

Itseohjautuvissa organisaatioissa saattaa ongelmaksi muodostua palkkaus. Saatetaan
ajatella, etta itseohjautuvuus tuo tyopaikalle niin paljon hyvia asioita kuten vapaus ja
autonomia, jolloin tyénantaja voi maksaa pienempaa palkkaa. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan
saa olla syy pienempaan ansioon. Tyontekija ei voi olla henkilokohtaisesti vastuussa
osaamisesta ja jatkuvasta kehittymisesta. TyOnantajalta vaaditaan itseohjautuvuuden
kehittamisessad uudenlaista visiointia eika sellaiseen ajatukseen kuulu, etta tyontekijat ovat
ostettavissa lisaantyneelld vapaudella tai hierarkian vahentymiselld. Vapaus ei ole useinkaan
sita, ettd tyot vahenevat vaan aivan toisin pédin. Tyoelamasta on tullut vaativampaa
ajankayton ja sisallon suhteen. Vapauttaminen ty6ajasta ja -paikasta, tarkoittaa usein sit3,
ettd tyot venyvat monesti iltoihin ja viikonloppuihin. Talloin tyosta tulee saada jonkinlainen
korvaus tai kompensaatio tydnantajan puolelta. Jos tyontekija venyy vastikkeetta, niin silloin

tulee madritella se raja, jolloin joustaminen loppuu. (Savaspuro, 2019, ss.79-80)

Itseohjautuvuudessa on usein myds kysymys arvopohjasta. Tuoko se, tydnantajalle jotain
sellaista arvoa, jota kannattaa lisata? Silloin tule miettia sitd, ettd onko itseohjautuvuus niin

iso asia, jota kannattaa markkinoida saavuttaakseen esimerkiksi tyytyvaisyyttd, luovuutta ja



myos tulosta. Itseohjautuvuus ei tuo lisda arvoa, jos yritys ei tunnista yhteisesti jaettua
visiota, silla itseohjautuvuutta voidaan maaritella tyontekijan vapaudella ja vastuulla

toteuttaa ty6taan omalla tyylilla. (Savaspuro, 2019, s. 81)

3.1 Itseohjautuvuuden maaritelma

Itseohjautuvuutta voi olla melko vaikea maarittaa. Englanninkielisena itseohjautuvuutta
kuvataan monilla eri termeilla kuten self-management, self-leadership ja self-control. Nailla
sanoilla on myos itsensd johtamisen merkitys. Tiimitasolla itseohjautuvuudesta voidaan
kayttaa ilmaisuja self-managed organization, self-organizing ja autonomous teams.
Maaritelmia on ndin ollen paljon, ja se voi aiheuttaa ristiriitaisuuksia, jos maaritelmia ei ole

avattu tarpeeksi. (Salovaara, 2019, ss. 97, 99)

Itseohjautuvuus on tydelamassa talla hetkella puhutuin ilmid. Se ei ole asia, jonka voi
saavuttaa tekemalla kaikki niin kuin oppikirjoissa sanotaan vaan se on olosuhteisiin
sopeutumista ja hyvaksymista muutokseen, johon ei aina itse voi vaikuttaa. Savaspuron
(2019, 11) mukaan se on jatkuvaa organisointia, itsensa tutkiskelua ja toisten huomioimista.
Ihminen joutuu arvioimaan omia kykyja ja ominaisuuksia rehellisesti seka sietdamaan

epdvarmuutta. Se tarkoittaa tiimityota ja poistumista mukavuusalueelta.

Itseohjautuvuus tuo myods tyontekijalle vapautta, autonomiaa ja onnistumisen kokemuksia.
Se tuo my0s tekijoille onnistumisen kokemuksia sekd voimantumista. Tosin
itseohjautuvuudesta on tehty trendi, joka tarkoittaa sitd, etta itseohjautuva tyoyhteiso on
onnellinen ja innostuva. Toisaalta taas paine itseohjautuvuuden lisddmiseen on aiheuttanut
monille tyduupumuksen. Hierarkkiseen johtamiseen tottunut tyontekija on melkoisen

murroksen alla. (Savaspuro, 2019, s.12)

Itseohjautuvuus on perinteisesta byrokratiasta poikkeava organisoitumisen tapa. Martela
(2017) kirjoittaa blogissaan, ettd ” Itseohjautuvuus kyseenalaistaa ylimman johdon
kaikkivoipaisuuden”. Ehka parhaat paatokset eivat synnykdan pienessa kabinetissa, vaan

kuuntelemalla kaikkia tyontekijoita paatoksenteossa ja antamalla asioiden tapahtua



orgaanisesti.” Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekijat ovat oman osaamisensa mestareita ja
parhaat kdaytannot siirtyvat tyotehtaviin niin, etta johtajan tarvitsisi tehda paatosta

kaytannon omaksumisesta.

Martela (2007) tekee blogissaan vertausta Weberildisen byrokratian ja itseohjautuvuuden
valilla. Weberildisessa byrokratiassa on kolme periaatetta, joista ensimmainen on se, etta tyo
organisoidaan ylhaalta pain kadsin annettujen roolien ympdrille ja niitda kontrolloidaan tarkoin
sdaannoin, toinen periaate on se, etta oletetaan johdon tekevan parhaimmat paatokset oman
asiantuntijuutensa kautta ja kolmas periaate on se, ettd johdon tahto ja ehdotukset viedaan
|api monen eri johdon kautta organisaatiossa. Jokaisella johtajalla on esimies, jolla on valta
kontrolloida suoritusta. ltseohjautuvuus perustuu myos kolmelle periaatteelle, jotka eroavat
melkoisesti Weberildisesta byrokratiasta. Ensimmainen periaate on sellainen, jossa
organisaatiossa on oma-aloitteisia tyontekijoita, joilla on halu ja osaaminen toimia yrityksen
parhaaksi, toinen periaate on se, etta jarkevin toiminta syntyy vastuullisen henkil6ston
vuorovaikutuksen kautta ja kolmas periaate on se, etta paatoksen teko hajautetaan

toimijoille ja tyontekijoilla on itsendisen tekemisen tahto.

3.2 Itseohjautuvan tiimin maaritelma ja tiimin muodostus

Laadukas ja menestyva tiimi muodostuu pienesta joukosta ihmisig, joilla on yhteinen
pdamaara ja tavoite. Tiimiin on yhdessa luotu toimintamallit, jotka tyoyhteisé on luonut ja
jonka paamaariin tavoitellaan. ltseohjautuvalla tiimilld on paljon toisiaan taydentdvaa
osaamista ja kaikki jasenet vastaavat tiimin toiminnasta yhteisvastuullisesti. Taman
kaltaisissa tiimeissa toteutuu parhaalla mahdollisella tavalla hyvin onnistuneen tiimityon
perusteet, jotka ovat yhteiset toimintamallit, vahva halu itsensa kehittamiseen ja yhteisten
tavoitteiden saavuttaminen. Lisdksi menestyva tiimi ottaa vastuun toiminnan tuloksesta.
(Ristikangas & Griinbaum, 2014, s. 67.) Lalouxin (2014, 56) mukaan olettamuksena on se,
ettd tiimin sisalla ei ole tarvetta hierarkialle, jos itseohjautuva tiimi pohjautuu tyontekijoiden
keskinaisiin suhteisiin ja luottamukseen. Itseohjautuvassa tiimissa paaosin valta tyontekoon
liittyvissa paatoksissa on tyontekijoilld. Tama annettu luottamuksen osoitus tuo myds
mukanaan vastuuta siita, etta tiimi hallitsee oman toimintansa ja myos etenee kohti

annettuja paamaaria.



Jotta itseohjautuva tiimi voi tydskennelld onnistuneesti, aluksi tarvitsee kartoittaa tiimin
Iahtotilanne. Sen perusteella voidaan eritella ne tyotehtavat, jotka itseohjautuvuuden piiriin
voi tulla. Tallaisia tehtavia ja vastuita voi olla autonominen listasuunnittelu ja
tydvuorovahvuuksista huolehtiminen. Toiminnan tehokkaan ja mutkattoman
varmistamiseksi tiimin on tarkeda miettia jasenten keskinaista tyénjakoa ja roolitusta.

(Horila, 2015, 5.13)

Itseohjautuvassa tiimissa kaikilla jasenilla tulee olla selkeat tavoitteet. Kaikkien on
tiedettava, mita pitaa tehda ja miten tavoitteeseen paastaan. Motivaation kannalta on
tarkeaa tietaa, mika on omalla vastuulla ja mika on toisen vastuulla. Omasta roolista ja
tekemisesta seka sen syista pitaa olla selvilla. Tarkedaa on myds ratkaista, kuka tekee
lopullisen paatoksen asiasta, josta joku tyéryhman jasen on eri mielta. Tarkeda on ratkoa
eteen tulevia ongelmatilanteita rakentavasti yhdessa. ltseohjautuvassa tiimissa konfliktit
pyritdan ratkaisemaan yhdessa tiimin kesken ilman, etta esimiehen tarvitsee asiaan puuttua.
Siksi onkin tarkeda sopia etukateen valmiiksi toimintatavat, joita ongelmatilanteissa voi
hyodyntada. Parasta on, etta tyéryhmassa on vastuuhenkild, jolla on paatantavalta tilanteessa
ja hdaneen voi muut tyoryhman jasenet tukeutua. Léhtokohtaisesti vastuuhenkild on tiimin
lahiesihenkild, jolla on aina viime kddessa vastuu koko tiimin toiminnasta. (Laloux, 2014,

5.139)

Yksi tarkea asia on turvallisuuden tunne. ltseohjautuvuus edellyttda johdon luottamusta
tyontekijoihinsa seka tydoryhma luottaa toisiinsa. Ongelmista pitda pystyd puhumaan
avoimesti ja virheista ei rangaista. Johdon pitaa pystya ottamaan kriittista palautetta
vastaan. Itseohjautuvuutta lisdd myos itseymmarrys. Tyontekija tietda yrityksen arvopohjan

ja ymmartaa millaisessa tyopaikassa tyoskentelee. (Savaspuro, 2019, s. 48)

3.3 Tiimin ulkoinen johtajuus ja jaettu johtajuus

Ulkoinen johtajuus vaati esimiehiltd kykyd muuttua johtajana. Perinteisesti han hoitaa
henkilostohallintoa ja antaa ohjeita, kaskyja ja myos valmiita vastauksia. Han vetaa
kokoukset ja valvoo tyota. Lisaksi perinteinen esihenkil tekee myds tydntekijan puolesta
tyontekijalle kuuluvia tehtavia. Tavoitteena johtajalla on olla enemmankin valmentaja, joka

tunnistaa yhdessa tiimin kanssa, missa asioissa ollaan itseohjautuvia ja missa kohdissa



voidaan viela kehittyd. Han antaa palautetta kehittymisesta ja siirtda hallitusti vastuuta ja
valtaa tiimille. Esihenkilon tulee olla kuitenkin |asna ja nakyvilla. Esihenkilon sijoittumista
tyoryhmaan voidaan kuvata myos kuvassa olevalla tavalla (Kuval). Vasemmanpuolisessa
kuvassa esihenkilé on perinteisesti tyéryhman keskelld, josta han johtaa tydryhman jasenia
tasapuolisesti joka suuntaan. Tassa mallissa han hoitaa yksin henkiléstohallintoa ja jakaa
tehtdvia. Oikeanpuolisessa kuvassa taas esihenkilo on tyéryhman laidalla ja han siirtaa

hallitusti vastuuta tiimille. (Kankare, 2020)

Kuva 1 Johtamismalli (Kankare, 2020)

Esimiehen tulee pystya luomaan tyoyhteisoon sellainen suhde, etta tyontekijoilla on tunne,
ettd he voivat toimia omaehtoisesti. Ndin saadaan aikaiseksi hyvia tuloksia vuorovaikutusta
vaativissa tyotehtavissa ja tyoyhteiso on saavuttanut sellaisen tason, jossa jokainen
tyontekija on sisdistanyt tyoyhteison normit. Talloin tydyhteisén jasenet voivat toimia
jasentyneesti. Tiettyjen normien kirjaimellinen noudattaminen saattaa kuitenkin kahlita
lilkaa toimintaa ja itseohjautuvaa ongelmanratkaisua. Kun esimies vdahentaa johtamistaan ja
lisda vastuuta tyontekijoille, han antaa mahdollisuuden itseohjautuvuuden kayttamiseen.

(Juuti, 2016, s. 82)

Organisaatiossa on usein kaksi visiota itseohjautuvuudesta. Virallinen visio on se, miten
tydjohto on itseohjautuvuuden maaritellyt ja toinen on se, mika on todellinen. Usein on niin,
ettd johdolla ja tyontekijoilld on erilainen ndakemys todellisuudesta. Tallin on todella
tarkeda, etta kaikki ymmartavat vision samalla tavalla. Organisaation on my6s hyva muistaa,
ettd itseohjautuvuus on taito, jonka syntymista ei voi salyttaa yksittdisen tyontekijan

vastuulle. Jos yrityksen tavoitteisiin kuuluu itseohjautuvuuden lisédminen, niin siihen pitaa



my0s tydntekijat kouluttaa, silla tyontekija tarvitsee laajaa kokemusta aikatauluttamisesta,
priorisoinnista ja monesta muusta erityisosaamisesta. TyOnantajan tulee muistaa, etta naihin

oppiminen vie aikaa ja resursseja. (Savaspuro, 2019, ss.81-82)

Muuttuvaan toimintaymparistoon tydntekijan kohdalla kuuluu yleensa muutosten laajuus.
Se koskettaa useimmiten montaa tyontekijaa, tyotehtavaa ja asemaa, joskus jopa koko
henkilosta ja organisaatiota. Tilanteita on usein vaikea ennakoida, koska muutokseen
vaikuttavat useimmiten taloudellinen tilanne esimerkiksi lama tai kilpailutilanteiden muutos.
Organisaatio voi ulkoistaa jotain palveluja ja toisaalla laajentaa toisia palveluja. Tama myos
vaikuttaa henkilostoon. Ndiden muutosten tarkoitus on yleensa varmistaa tyoyhteison ja
organisaation elinvoimaisuus myos tulevaisuudessa. Tyontekijan nakékulmasta muutokset
tuovat aina epdavarmuutta, kyseenalaistamista, vanhoista tavoista ja toimintamalleista
luopumista, epailyksia ja uuden oppimista. Talloin tulee myods huomioida tyontekijoiden

hyvinvointi ja lisata avointa keskustelua. (Pahkin & Vesanto, 2013.)

3.4 Tiimin roolit

Tybyhteisdssa on yleisesti kaytossa tietyt normit. Kokouksessa esimerkiksi puheenjohtaja
jakaa puhevuorot ja niissa tulee pitaytya, silla yhta aikaa puhuminen ei ole suotavaa. Tasa-
arvoisessa ryhmassa on yhteiset normit. Ne vakiintuvat ryhmaan ja yllapitavat
yhdenmukaisuutta ryhman jasenten valilla. Tiimien roolit taas toimivat painvastoin ja ne
eriyttavat tiimildisten tehtavia. Kun ryhman asemat eri rooleissa vakiintuvat, ne alkavat
kohdistaa erilaisia kdyttaytymisnormeja ja odotuksia eri tavoin ja eri voimakkuudella.
Ryhmien virallisten roolisisadltéjen rinnalle voi myos syntyd muita rooleja jasenten

vahvuuksien tai heikkouksien mukaan. (Suoninen ym., 2010, s. 196)

Tilanteet tyoyhteisdssa muuttuvat kiihtyvalla vauhdilla, jonka seurauksena tiimien tehtavat
ja vastuu myos vaihtuvat. Kuun tiimissa vallitsee hyva yhteishenki ja jasenet kertovat
avoimesti ajatuksiaan, 16ytaa tiimi usein itse jarkevan ja motivoituneen tyoskentelytavan.
Tyotehtavat ja vastuualueet asettuvat kohdalleen. Tehtédvien ja vastuualueiden
maaritteleminen on kuitenkin yllattavan haasteellista. Haasteita pitda kasitelld

jarjestelmallisesti, jolloin saadaan parempi selko kokonaisuudesta. Talldin voidaan sopia



keskinadiset sopimukset ja pelisddannot. Tiimipalaverissa kootaan yhteen tarkeimmat

avaintehtavat. (Spiik, 2004, s. 58)

Spiik (2004) kuvaa tiimin tehtavia vastuita maarittelytaulukon mukaisesti (Taulukko 1).
Vaakarivilla on tiimin avaintehtavat eli ne tyot, joita tekemalla jasenet hoitavat
vastuualueensa. Tiimin jasenet kirjataan ylariville. Alla olevassa taulukossa vastuualueet
merkitdaan kirjaimilla. Kun tehtavat on kirjattu taulukkoon, merkitaan A kirjaimella se, joka on
paavastuussa tehtdvasta. Han on usein kyseisen tehtdvan asiantuntija. Avaintehtavalle on
syyta nimeta aina paavastuullinen, joka huolehtii siita, etta tehtava tulee varmasti
suoritetuksi. Kirjaimella B voidaan merkita henkild, jolla on samasta tehtdvasta osavastuu.
Han voi sijaistaa padvastuullista. Naiden lisaksi C kirjaimella voidaan merkita tyéntekija, joka
tietaa asiasta jonkin verran. D kirjain taas tarkoittaa henkil6, joka on halukas oppia
suorittamaan tehtavaa. A ja B on syyta maritella aina tiimeissa, joissa on vastuualueita
ohjaustiimeissa. Hyvin tyoskenteleva tiimi voi tehda taulukon keskenaan, mutta useimmiten
suunnittelussa on hyva olla mukana esimies, joka huolehtii tarvittaessa siita, etta

organisaation tarpeet tulevat huomioiduksi.

Taulukko1l. Vastuutaulukko (mukaillen Spiik, 2004)

TEHTAVAT | Kati Jussi Mira Satu Juuso Helena Tytti
Tehtaval | A B C
Tehtdva2 | B A

Tehtava 3 A B C D
Tehtadva 4 A

Tehtdva5 | C D A B
tehtava 6 | A B

3.4.1 Belbinin tiimiroolit

Tiimien muodostamisessa on kaksi eroavaisuutta. Tyérooli on tydnantajan henkildlle antama
rooli, joka sisaltda niita taitoja, joita tyontekemiseen vaaditaan. Tallainen on koulutettu alan
ammattilainen. Toinen rooli on tiimirooli, joka on sitd, miten tyontekija ryhman jasenena
kayttaytyy ja miten han omalla persoonallaan tukee tiimin tavoitteita ja miten han toimii

muiden tiimildisten kanssa. Muodostamalla tiimeihin roolit ja antamalla henkil6ille erilaisia
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rooleja, vahvistetaan tyontekijoiden keskindista sijoittamista. Se tarkoittaa omien
mielipiteiden ja -sisallon heijastamista tydkaveriin. Belbinin tiimiroolit voisi kuvata
perustuvan ihmisten erilaisiin ominaisuuksiin ja ne onkin nimetty melko kuvaavasti, kuten
"varma”, “tunnollinen” tai “lemped”. Roolijakoa tehdessa Belbinin mukaan, kaikki tiimildiset
saavat omien vahvuuksiensa mukaan roolin, jonka mukaan he tydskentelevat. Kaikki roolien

tehtdvat ovat toiminnan kannalta tarkeita. (Heikkila, 2002, s. 66)

Heikkilan (2002) mukaan Belbin havaitsi tutkimuksissaan, etta tiimirooleja tarvitaan
yhdeksan. Han antoi rooleille nimet kasvi, resurssien kartoittaja, koordinaattori, muokkaaja,

tarkkailija, tiimityoskentelija, toimeenpanija, viimeistelija ja spesialisti.

Tiimiroolin kasvit ovat yleensa alykkaita. He ovat hyvia ideoinnissa ja ongelmien
ratkaisemisessa. Kasveja voi kutsua varsinaisiksi ideapankeiksi. He innostavat muita jasenia
ja kylvavat ideoiden siemenet, joita muut tiimildiset kasvattavat. Kasvit nauttivat
tyoskennelld itsendisesti. He ovat hyvin herkkia kritiikille ja sivuuttavat helposti muiden
ideat. Resurssien kartoittaja on myos luova, mutta han ei ideoi niin runsaasti kuin kasvi. Han
saattaa luoda uutta jo olemassa olevasta ideasta. Resurssien kartoittaja on neuvottelija, jolla
on aina jalat maassa. Tiimin motivaatioon han vaikuttaa positiivisesti. Koordinaattori
tyoskentelee hyvin strukturoidusti ja rauhallisesti. Hin on luottamusta nauttiva ja varma.
Koordinaattori delegoi hyvin asioita toisille ja kykenee havaitsemaan yksil6lliset vahvuudet.
Muokkaaja on dynaaminen hermostunutta energiaa pursuava henkilé. Hanen vahvuutensa
on ulospdinsuuntautuneisuus, mutta samalla han on artyisa, impulsiivinen ja karsimaton.
Muokkaaja vaatii tuloksia ja haluaa, ettda muutkin tiimin jasenet toivat tulosten eteen. Tama
saattaa aiheuttaa keskindisia riitoja, mutta ne unohtuvat nopeasti. Hanta voisi kuvata tiimin
johtajaksi. Tarkkaileva arvioija on alykas, varovainen ja vakaa. Hanen vahvuutensa on toimia
tiimin puolueettomana arvioitsijana ja hdanen tehtdvansa on estda tiimia eksymasta vaarille
urille. Tiimityoskentelija on herkka ja sosiaalinen. Hanen vahvuutensa on kuunteleminen,
diplomaattisuus ja lojaalius. Hdn parantaa tiimien valistd kommunikaatiota. Toimeenpanija
on organisoija, joka pitdd ryhman tyoskentelya sopimusten mukaisina. Hdn on melko
konservatiivinen ja velvollisuuden tuntoinen, eikd hanen toimintaansa ohjaa
henkilokohtaiset intressit. Pddasiassa toimeenpanija tekee tyytyvdisena annetut tyotehtavat,

Han murehtii kaikkia asioita, jotka voi menna pieleen, joten han on vasta sitten tyytyvdinen,
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kun kaikkia asiat ovat tarkastetut monen kertaan. Viimeinen Belbinin rooli on spesialisti, joka
on omistautunut jollekin erikoistaidolle. Hianen todellinen intressinsa on oma osaamisensa,
johon han suhtautuu erittdain ammattimaisesti. Yksineldjana spesialisti ei ole juurikaan
kiinnostunut toisten asioista. Ndissa rooleissa maaritelladn ihmisten vahvuudet ja

heikkoudet. Jokainen rooli on tarkea tasapainoisessa tiimissa. (Heikkild, 2002, ss. 67-94)

3.4.2 Tyon vdrikoodaus

Tiimirooleja mietittdessa tulee pohtia, millaisia tyétehtavia toiminta vaatii. Tassa voi olla
hyodyksi varikoodaus tyotehtavien kuvaamiseksi. Heikkild (2002, s. 94) kuvaa Belbinildisen
tyon varikoodausta eri varilla. Sinisella varilla tarkoitetaan kaytannon tyotehtavia, kuten
asioiden toimittamista ja fyysisia suorituksia. Keltainen vari taas haastaa tyontekijan
kantavaan vastuun siitd, etta tavoitteet saavutetaan. Valkoisen varin tekijan tyo voi olla mita
tahansa uutta ja luovaa, joka ei ole hanen nykyinen tyotehtdavansa. Se voi onnistuessaan
johtaa johonkin uuteen. Neljantena varina on vihrea tyo, joka viittaa tehtavaan, joka
vaihtelee ihmisten reaktioiden ja tarpeiden mukaan. Vihrea ty6 voi olla myo6s tyonkiertoa,
jotta tyontekijat saavat vaihtelua tyotehtaviinsa. Oranssi tyd on enemmankin jaettua
vastuunkantoa tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijat nauttivat yleensa yhteisesta
paatoksenteosta silloin, kun kaikki menee suunnitellusti ja asioiden epdonnistuessa
ryhmapaatosten myota oma henkilékohtainen haavoittuvuus vahenee. Vaaleanpunainen tyo
vaatii tyontekijan paikalla oloa, vaikka han kokee, etta se ei kuulu hanelle ja aika menee
hukkaan. Harmaan tyon osuutta ei ole maaritelty erikseen. Sita tarvitaan silloin, kun
muuttuviin tilanteisiin tarvitsee reagoida ja silloin kun, esimerkiksi johtaja ja tyontekija

ymmartaa tyon eri tavoin. (Heikkild, 2002, ss.94-100)

3.5 Tyontekijan osallisuus ja itsensa johtaminen

Voidakseen johtaa itseddn, on tunnettava hyvin oma itsensa. Hyva itsetuntemus ja —
luottamus ovat tarked pohja itsensa johtamiselle. Kaikkia naitd on myods mahdollista kehittaa
erittdin tuloksellisesti. Itsedan johtamalla voi tutustua omaan itseensa paremmin, |6ytaa
kehityskohteita, asettaa tavoitteita ja tehda suunnitelmia tavoitteiden toteuttamiseksi. Hyva
itsensa johtaja on hyvadna esimerkkina myds muille. Itsensa johtaminen on tavoitteellista,

itsetuntemusta ja ennen kaikkea ndiden kehittamista. Lisaksi se on psyykkista ja fyysista
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hyvinvointia, stressin sietokykya ja ajankayton hallintaa, tunnealya, tunteiden hyvaa
hallintaa, muutosvalmiutta ja taitoa hallinta muutoksia. Hyva itsensa johtaja luottaa itseensa
ja taitoihinsa. Hanella on myos vahva halu kehittaa itseaan, lisaksi han kykenee asettamaan
tavoitteita omaan kehittymiseensa, aikatauluttamaan ja toteuttamaan omia tavoitteitaan.
Itsensa johtaja ymmartaa myos, mista tekijoista oma hyvinvointi muodostuu ja pystyy
vaikuttamaan niihin. Han on sinut itsensa kanssa. Omien vahvuuksien ja heikkouksien
tunnistaminen helpottaa itsensa tulokselliseen kehittamiseen. Oma mieli on asian ydin: se
on tunnettava lapikotaisin ja siihen on yritettava vaikuttaa. Parhaimmillaan itsensa
johtaminen tuottaa positiivista energiaa ja jaksamista, joka tuntuu seka sisaisesti etta

ulkoisesti. (Haaranen, 2015, s. n.d.)

Johtaminen on paadsaantodisesti vaikuttamista toisiin henkiléihin. Puhuttaessa itsensa
johtamisesta, on mietittava, ketd johdamme ja kuka taas johtaa meita. ltsensa johtaminen
on mielenkiintoinen ilmaisu, koska johtaja ja johdettava ovat samassa henkildssa. Se on
jatkuva oppimisprosessi, jossa jokainen oppii tuntemaan itsensa syvallisemmin. Voidaan

puhua tdssa yhteydessa itsetuntemisen kehittamisesta. (Sydanmaalakka, 2012, s. 24)

Itsensd johtaminen koostuu Sydanmaalakan (2004, s.64) mukaan kokonaiskuntoisuudesta.
Ammatillinen kunto on sita, ettd tyollamme on paamaarat ja siihen riittdva osaaminen.
Saame palautetta tydstamme ja kehitymme. Fyysinen kunto on riittdavan ravinnon ja levon
saamista. Uteliaisuus, nopea paatoksentekokyky ja energisyys ovat psyykkista kuntoa.
Neljantena on henkinen kunto, jossa oman elaman tarkoitus ja arvot ovat tasapainossa.
Viimeisena on sosiaalinen kunto, jossa huolehditaan ihmissuhteista, perheesta ja myos
harrastuksista. Hyva itsensa johtaminen on valine tylsistymistd ja vdsymista vastaan

vapauttamalla energiaa ja antamalla voimavaroja. (Syddnmaalakka, 2004, s. 66)

Haaranen (2015) kuvaa itsensa johtamista suppilomallilla alla olevan kuvan mukaisesti (Kuva
2). Suppilo havainnollistaa hyvin sitd, millaista meidan toimintamme on arjessa. Meilla
kaikilla on pohjalla opittuja malleja, joiden perusteella me toimimme. Taustalla on
esimerkiksi temperamentti ja mindkokemus. Temperamentti on tilanneriippuvainen ja
mindkokemus on puolestaan kokemusperainen. Lisdksi siihen liittyy tunteiden sdately ja
ajatus siitd, etta pystyyko tunteita myos sailomaan. Opittuja malleja on paljon esimerkiksi

lapsuudesta, nuoruudesta ja vaikka tyoelamasta eli niita, jotka miellamme hyviksi ja



13

tehokkaiksi malleiksi. Opituista malleista seuraa valintoja ja paatoksia, mitd me teemme
seuraavaksi. Valintoihin vaikuttavat itsetunto kysymykset, selviytymiskeinot ja myés oma
persoonallisuus. Nadista kaikista paivittdin tapahtuneita valinnoista seuraa toiminta, johon
nama valinnat vaikuttavat. Ja lopuksi ndma kaikki suppilon ylhdalta alaspain olevat elementit
johtavat tulokseen. Prosessi on usein nopea. Tulokseen pdasee myds ilman suppiloa, mutta
usein harkitun tuloksen saamiseen tarvitaan opittu malli, josta seuraa valinnat, jotka
johtavat toimintaa ja tulokseen. Jotta suppilon toiminnassa pystyy kehittymaan, on jarkevaa
kdyda itsensa kanssa sisdista dialogia eli havainnoida omaa toimintaa, miettia valintoja ja

pohtia jo opittuja malleja.

Kuva 2. Itsensd johtamisen suppilo (Haaranen, 2015).

Opitut mallit

“
Sisdinen dialogi:

Itsetunto, persoonallisuus Toiminta
itsetuntemus,

havannointi
Tulokset

Temperamentti

Tunteiden
sdately

4 Opinndytetyon toteutus

Opinndytetyo toteutettiin toiminnallisena opinndytetydna, jossa yhtena tydvaiheena oli
tutkimuksen toteuttaminen. Kohteena oli lastensuojelun erityisyksikkd Peiponpesdn
tyoyhteisd. Peiponpesa on kolme osastoinen yksikko, jossa tyoskentelee 28 vakituista
henkilda ja useita sijaisia. Jokaisella osastolla on yhdeksan tyontekijaa ja seitseman lasta.

Jokaisella lapsella on omaohjaajatyopari, jotka vastaavat lapsen hoidosta ja kasvatuksesta.
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Kaikella kolmella osastolla on ldhiesihenkil® vastaamassa hoito- ja kasvatussuunnitelman

toteutumisesta. Peiponpesaa johtaa yksikon johtaja.

4.1 Toiminallinen opinndytetyo

Toiminnallisessa opinnaytetydssa pyritaan kdytannon toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen
vuorovaikutukseen, joten yksiselitteinen maarittaminen toiminnalliselle tutkimukselle on
haastavaa. Toiminnallisen opinnadytetyon ldhtokohtana on tapa, jolla tutkimuskohdetta
|ahestytdan eika niinkdadan menetelma mita kaytetaan. Toiminnallisen tutkimuksen kohteena
voi olla kdytanndssa mika tahansa ihmiselamaan liittyva piirre, joten ei voida suoraan sanoa,
ettd tutkitaan ilmiota vaan, miten tutkittavaa ilmiéta voitaisiin muuttaa. (Suojanen 2004;

Kuula 2006)

Toiminnallinen opinnaytetyd voidaan maaritella myds toimintatutkimuksena, jonka
tarkoituksena on kehittaa kaytannon toimintaa haluttuun suuntaan. Ajatuksena on
esimerkiksi jarkeistaa joitain olemassa olevia toimintatapoja. Toiminnallinen opinnaytety6
Iahtee liikkeelle tydelaman tarpeista. Toiminnallisella opinnaytetyolla etsitdan ongelmiin
ratkaisuja yhdessa niiden henkildiden kanssa, jotka tekevat kaytannon tyota tutkittavan
aihealueen parissa. Toimintatutkimusta voidaan ajatella |ahestymistapana, jolla olemassa

olevaa asiaa halutaan tutkia ja kehittda. (Kuula 2006; Airaksinen 2009)

Toiminnallisen opinndytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa, jossa kysymyksenasettelut
tulevat kdytannon rakenteista ja toiminnasta. Tarkoituksena on saada aikaiseksi
konkreettista muutosta ja samalla pyritdan perustelemaan muutoksen tarvetta.
Toiminnallisessa opinnaytetydssa voidaan tuottaa esimerkiksi erilaisia oppaita tai ohje

videoita. (Toikko & Rantanen 2009, s. 21-26)

Toiminnallisessa opinndytetydssa on kaksi tavoitetta: toiminnan kehittaminen ja
vaikuttaminen tilanteeseen, joka koetaan ongelmalliseksi. Toiminnallisella tutkimuksella

pyritddan vaikuttamaan kdytanndn toimintojen kehittymiseen, lisaédmaan ymmarrysta omasta
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toiminnasta ja pyritaan kehittamaan toimintaa. Toiminnallisessa tutkimuksessa tarkastellaan
kriittisesti vanhojen tapoja toimia ja pyritdan muokkaamaan niita. Keskiéssa on vahvasti
ongelmakeskeisyys. Toiminnallisessa tutkimuksessa on tyypillista, etta tutkija ja tutkittavat

ovat aktiivisesti mukana muutoksessa yhdessa. (Kuula, 2006)

Toiminnallinen opinnaytetyd voi olla maarallista tai laadullista ja sen analysointimenetelma
maaraytyy sen mukaisesti, mitka ovat tutkimuskysymykset. Toiminallinen opinnaytetyo
voidaan toteuttaa myos erilaisina hankkeina. Toiminnallisessa opinnaytety6ssa pyritaan
muutamaan olemassa olevia kdytanteita, olivat ne sitten esimerkiksi sosiaalisia, eettisia tai

ammatillisia. (Kuula, 2006)

Toiminnallisessa opinndytetydssa voidaan esimerkiksi tutkia erilaisia tydmenetelmia ja niiden
toimivuutta, silloin etsitaan tietoa aiheen kayttokelpoisuudesta. Toiminnallisessa
opinndytetydssa keratdan tietoa kokemukseen perustuvasta ammatillisesta naytosta, tata
tietoa on voitu kerata useasta eri tyotilanteesta ja saatua tietoa seurataan systemaattisesti.
Se mika toimii ja tuottaa tulosta, sen kaytantoa jatketaan. Toiminnallinen opinndytetyd on
konkreettista toimintaa, jolla halutaan saada aikaiseksi muutosta heti. Siina tutkija voi olla
itse mukana, sen sijaan, ettd han tutkii asiaa ulkopuolisena. Tutkija toimii ikdan kuin
muutosagenttina. Toiminnallinen opinnaytetyo tehdaan yhteistydssa tietyn organisaation
kanssa, lopputulosta ei voi sellaisenaan vieda toiseen organisaatioon. (Toikko & Rantanen,

2009, 5.39-42)

Toiminnallinen opinnaytetyd on yleensa kehittamisprojekti, joka on ajallisesti rajattu. Sen
kulkua voidaan kuvata syklina, jossa suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi
vuorottelevat ympyrana. Spiraalimaisena kulkevat perakkaiset syklit muodostavat
tutkimuksen. Kehamaisena kulkeva toiminta on jatkuva prosessi, jossa todellinen tekeminen
ja siitd keskustelu muodostavat koko toiminnan kehan. Prosessi jatkuu koko ajan
ensimmaisen kehan jdlkeen ja aina toistuessaan se muodostaa seuraavan kehan, joka
taydentaa edellistd kehaa. Kierteessa on sisalla perdakanaa kehia, joissa esiin tulleista tuloksia
voidaan arvioida uudestaan, jolloin saadaan tarkempi tulos ja tuloksia pystyy kohentamaan
paremmin. (Toikko& Rantanen, 2009, s.66) Kehittamisprojektia kuvataan tuonnempana

Pdca-mallissa.
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4.2 Kohderyhma ja toteutus

Opinndytetyo toteutettiin lastensuojelun erityisyksikko Peiponpesdssa. Yksikdssa on kolme
pienryhmakotia ja jokaisessa kodissa tydskentelee yhdeksan tyontekijaa eli tutkimukseen
osallistui 28 vakituista tyontekijaa. Idea toimintamalliin [ahti tydnohjauksessa, jossa oli tullut
esille tydryhman itseohjautuvuuden heikkous. Yksikdssa ei ollut toimivia toimintamalleja ja
vastuualueita tyotehtaville ja ndin ollen tehtavia jai tekematta ja tyon laatu karsi.
Toiminnallisen opinndytetydn tavoitteena oli luoda toimivat roolit maariteltyihin
tyotehtaviin. Tarkoituksena oli, etta tiimipalavereissa kartoitettiin ensiksi avoimella
kysymykselld, millaisia rooleja itseohjautuvassa tyoryhmadssa voisi olla ja tulosten
valmistuttua tiimipalavereissa kaytiin lapi tuloksista nousseita rooleja ja tyotehtavia. Ohjaajia
osallistettiin roolitukseen niin, etta he jakoivat roolit toisilleen hyédyntden toistensa
vahvuuksia ja erityisosaamista. Roolien toimivuutta kdaytanndssa arvioitiin kolmannessa
tiimipalaverissa. Talloin myos tyoryhma paatti yhdessa opinndytetyon tekijan kanssa, mitka
roolit jaivat kaytantoon ja mitka tarvitsivat vield tarkennusta tehtavan sisaltoon liittyen.
Toimintamallia paatettiin viela kehittda niiden roolien osalta, joita ei viela tdssa vaiheessa
otettu kdytantoon. Opinndytetyo toteutettiin alla olevan kuvan mukaisesti. (Kuva 3.), jonka

sisaltdoa on avattu tarkemmin luvussa 4.5.
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Kuva 3 Toteutusmalli (mukaillen Kananen, 2014, s.56)
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4.3 Aineistonkeruu

Tassa opinndytetyodssa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Laadullisella
tutkimuksella tarkoitetaan minkalaista tahansa tutkimusta, jonka avulla saadaan tulos ilman
tilastollista menetelmaa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan yksittaista tapausta ja
prosessia. Tiedon keruun ja analysoinnin keskidssa on itse tutkija. Tuomen & Sarajarven
(2002, s.74) mukaan Eskola (1975) sanoo kyselyn olevan sellainen n, jossa tutkimukseen
vastaaja tayttaa itse hanelle esitetyn kyselylomakkeen joko valvotussa ryhmassa tai
kotonaan. Kyselytutkimuksen etuna voi pitda sita, etta kyselyn avulla tutkimukseen saadaan
riittavasti henkiloita ja siina voidaan kysya monia eri asioita. Vastausten aikataulu on myds
melko helposti maariteltavissa. Kyselytutkimukseen liittyy myos heikkouksia. Ongelma voi
olla se, ettd vastaajat eivat ota tosissaan kysymyksia ja kysymykset voidaan myos

vaarinymmartaa. Tutkija ei myoskaan valttamatta tiedd, miten vastaajat ovat perehtyneet
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aiheeseen, josta kysymyksia esitettiin. (Hirsjarvi, Remes& Sajavaara,2007, s.190)
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan enimmakseen avoimia kysymyksia.
Avoimilla kysymyksilla voidaan saada uusia nakdkantoja ja sellaisia vastauksia, joita ei ole
etukateen osattu odottaa. Ne ovat tarkoituksenmukaisia erityisesti silloin, kun vaihtoehtoja
ei tunneta tarkasti etukateen. Avointen kysymysten laatiminen on helppoa, mutta niiden
kasittely on tyolasta. Avoimet kysymykset houkuttelevat jattaméaan vastaamatta. (Heikkila

2010, ss. 49-50.)

Opinndytetyon tiedonkeruuvaiheessa kaytettiin kyselylomaketta, johon oli laadittu vain yksi
kysymys ja jatettiin tyhja tila vastausta varten. Kysymys jaettiin tutkittaville

tyoryhmapaivassa ja heille oli etukateen alustettu tutkimuksen aihe ja tarpeellisuus.

Avoimessa kysymyksessa kysymys antaa vastaajalle mahdollisuuden sanoa, mita hanella on
mielessdan eika hanen tarvitse valita esimerkiksi monivalintakysymyksen kahdesta
vaihtoehdosta. Avoimen kysymyksen vastaukset saattavat olla hyvinkin kirjavia ja niita voi

olla vaikea analysoida. (Hirsjarvi ym., 2007, s. 196)

4.4 Aineiston analysointi

Opinndytetyon tuloksia analysoitaessa kaytettiin analyysimenetelmana sisallénanalyysia. Sita
kdytettdaessa pyrittiin saamaan aineisto eli tassa tapauksessa avoimella kysymyksella saamat
vastaukset mahdollisimman selkeddan muotoon, mutta kuitenkin sdilyttdmaan oleellinen
tieto. Aineistosta oli melko vaikea poimia paaseikkoja, joten sisallonanalyysilla siita pyrittiin
saamaan yhtenadista ja selkeaa tietoa. Aineiston kasittelyn pohjana oli looginen paattely ja
tulkinta. Ensimmaisena aineisto taytyi pilkkoa osiin ja kasitteellistda, minka jalkeen se
koottiin uudestaan johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. (Sarajarvi & Tuomi 2009, s. 108.)
Analyysin eteneminen menee seuraavan kuvauksen mukaisesti. Ensimmaisena on
paatettava, mika aineistossa kiinnostaa. Toiseksi aineisto litteroidaan. Kolmanneksi aineisto
luokitellaan. Lopuksi tehddan yhteenveto. Tdssa opinndytetydssa vastaukset luokiteltiin
ryhmiin. Luokittelu on useimmiten yksinkertaisin aineiston jarjestamisen muoto (Tuomi &

Sarajarvi, 2002, s. 93).
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Taman opinndytetyon vastaukset saatiin avoimella kyselylomakkeella, jossa oli vain yksi
kysymys. Vastaukset laskettiin yhteen ja lajiteltiin omiin ryhmiin riippuen siita, liittyiko
vastaus rooleihin vai tyotehtaviin. Tassa oli tarkoituksena kasitteellistaa ja koota vastaukset
johdonmukaisesti kiinnostaviin ja opinnaytetydn aiheen nakoékulmasta oleellisiin rooleihin.
Sen jalkeen vastaukset yhdistettiin seitsemaan eniten vastauksia saatuihin
rooleihin/ty6tehtaviin, jotka otettiin kdayttoon. Roolien toteutumista arvioitiin yhdessa
tyoryhman kanssa kuukautta myohemmin keskustelemalla tydoryhmapalaverissa.

Keskustelun tuloksen perusteella viisi roolia valikoitui kayttoon.

4.5 PDCA-malli kehittamisprosessissa

Opinndytetyossa kaytettiin itseohjautuvuuden kehittamiseen PDCA-mallia. Tunnetuimpana
tyonkehittamisen perehtyjana voidaan pitaa tohtori William Edward Demingin (1900-1994),
joka suunnitteli jatkuvan kehittamisen mallin, jossa on nelja vaihetta ja ne seuraavat
toisiaan. Prosessi on jatkuvaa ja se etenee seuraavasti: suunnittele, toteuta, arvioi ja paranna
eli Plan, Do, Check ja Act. Demingin ydinajatus onkin, etta toiminta on jatkuvaa parantamista

ja kehittymistd. (Hokkanen & Strémberg, 2006, ss.80—-81)

Itseohjautuvuuden ja sen kehittaminen yksikdssa tukee oleellisesti laadunhallintaa ja
yrityksessa sen tulisi olla jatkuvaa toimintaa. Familarin lastensuojelussa laatu on koko
henkilokunnan yhteinen asia ja se toteutuu yhdessa asiakkaiden kanssa. Toimintaa ohjaa
ensisijaisesti lastensuojelulaki. Osallisuus, vaikuttavuus ja omavalvonta maarittelee
toiminnalle suunnan. (Familar.nd) Holman 2003, s.10 mukaan toiminnan ja laadun
kehittamisessa voidaan kayttda Demingin ympyraa alla olevankuvan mukaisesti, jota myos
kutsutaan laatukehaksi. Talloin pidetaan kehan kierto jatkuvassa toiminnassa ja sen tulisikin
olla mukana yritysten eri palveluprosesseissa. Opinnaytetyon tiedonkeruu vaiheessa
tutkittaville esiteltiin ensimmaisessa tiimipalaverissa laatukeha ja sen vaikuttavuus
toiminnan kehittdmiseen ja roolien muodostumiseen. Yhteisesti pidettiin tarkeana juuri
prosessinkuvausta ja sitd, etta roolien ja tyotehtdvien prosessoinnin jalkeen jaljelle jadneet ja
hyvaksi todetut roolit jadavat kdytantdon, hylattyja rooleja ei unohdeta, vaan niitd voidaan
ottaa kayttoon mychemmin, kun tyoryhma kehittyy ja mahdollisesti muokkautuu

toisenlaiseksi.
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Alla olevassa kuvassa (Kuva 4) on Demingin PDCA-ympyra. Kuvassa tulee hyvin esille, etta eri
vaiheet seuraavat toisiaan jatkuvana myo6tapaivaisena kiertona ja keha kuvaa jatkuvaa
prosessia. Ympyran ensimmaisessa eli suunnitteluvaiheessa (Plan) toiminta aloitetaan
ideoinnin kautta. Tassa opinndytetydssa suunnittelu alkoi jo tydnohjauksessa, jossa oli
teemana tyoyhteison itseohjautuvuus ja miten sita voisi lisata tiimeissa. Silloin on tarkeaa
keskittya olennaisiin keinoihin, joilla asetetut tavoitteet saavutetaan. Suunnitteluvaiheen
jalkeen siirrytdan toteutusvaiheeseen (Do), jossa testataan ja toteutetaan suunniteltu
prosessi. Ympyra toimii nain samalla jatkuvan oppimisen kehana, koska siind myds

arvioidaan (Check) ja parannetaan (Act) toimintaa (Pitkanen, 2005, ss. 49-51)

Kuva 4 Demingin PDCA ympyra (mukaillen Hokkanen & Stromberg, 2006).

- Suunnittele
SR
RN (TS)

4.5.1 Suunnittele

Kehittamistehtavan suunnitteluvaiheessa on tarkoitus kartoittaa nykyinen tilanne ja
analysoida tulosten pohjalta tarve muutokselle ja sen jalkeen tulee tehda suunnitelma
muutoksen toteuttamiseksi. Talloin on tarkoitus suunnitella, miten kehittamissuunnitelma
toteutetaan ja miten se etenee. Lisdksi tulee pohtia myos, mitd toimenpiteita tulee tehda,

jotta aikaansaadaan muutos. (Rousu&Holma, 2004,58)

Opinndytetyon tarkoituksena oli luoda malli, jossa tydryhmissa on jokaisella jasenelld omat
roolit, jotta tiimeista tulisi mahdollisimman itseohjautuvia. Jokaiselle ohjaajalle maaritettiin

omat roolit ja ideaalisinta oli, ettd rooleille olisi myds varahenkild, joka pystyisi paikkaamaan
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alkuperdista roolin haltijaa esimerkiksi loma-ajalla kappaleessa 3.4 taulukon 2 mukaan. Se,
miksi itseohjautuvuuden lisaamiselle oli tarvetta, lahti tydnojauksesta, jossa tuli esille, etta
tyoryhmassa jai tehtavia tekematta, jotkut tydtehtavat eivat kuuluneet kenellekdkaan ja
tiimeissa oli ns. vapaamatkustajia, jotka kokivat, ettd heidan paikallaolonsa riittda. Ohjaajat
eivat halunneet ottaa vastuusta omasta tyostaan ja itseohjautuvuus oli heikkoa tai sita ei
ollut ollenkaan. Tama johtui paljolti my6s henkildston johtamisesta, joka oli enemmankin

ylhaalta alaspain johtamista ja henkiléston vahvuuksia ja itsensa johtamista ei arvostettu.

Yksikossa on tiimeja kolme, joissa kussakin tiimissa on yhdeksan jasenta. Henkilosté koostuu
sosionomeista, ldhihoitajista ja sairaanhoitajista. Osalla henkilokuntaa on laaja tyohistoria
esimerkiksi lastensuojeluty6sta ja osa taas vastavalmistuneita sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattilaisia. Paikalla tiimipalaverissa olivat kaikki vakituiset tyontekijat. Kaikki kolme tiimia
kokoontuivat eri pdivind. Ensimmaisessa tiimipalaverissa tutkittaville esiteltiin
kehittamismalli, jossa jokaisella tyéryhman jasenellda on oma rooli tiimissa. Heidan kanssaan
kaytiin 1api, millaisia rooleja tiimissa voisi olla ja miten niita voitaisiin hyédyntaa, jotta
yrityksen laatukriteerit tayttyisivat parhaalla mahdollisella tavalla seka miten jokaisen
ohjaajien omia vahvuuksia ja osaamista voitaisiin hyodyntaa parhaalla mahdollisella tavalla.
Tiimipalaverissa ohjaajille jaettiin kyselylomake, jossa oli yksi kysymys: Mainitse tyotehtavia
sisaltavia rooleja, joita voisi itseohjautuvassa tyoryhmassa olla? (Liite 1). Kaikille osallistujille
jaettiin samalla myos pyyntélomake tutkimukseen osallistumisesta (Liite 2) ja pyydettiin

suostumus tutkimukseen osallistumisesta (Liite 3).

Tyontekija vastasi kysymykseen tiimipadivassa valvotusti ja anonyymisti. Kyselylomaketta
jaettaessa tyoryhmalle ei annettu lisavihjeitd kysymyksen vastaamiseen. Vastauksista (n= 26)
laadittiin luokittelua kdyttaen yhteenveto, jossa vastaukset jaettiin rooleihin ja ty6tehtaviin.
Kyselyssa erilaisia rooleja ja tyotehtavia tuli esille yhteensa 70 kpl. Sen jdlkeen roolit ja
tyotehtavat yhdistettiin ja niista valittiin seitseman eniten ehdotuksia saanutta tyotehtavaa

tai roolia kayttoon alla olevan kuvan (Kuva 5) mukaisesti.

Eniten vastauksia tuli kunnossapitovastaavan rooliin (10kpl), jolla tarkoitettiin siivousten
ylldpitoa, varastojen ja toimistotilojen siivousten organisointia. Toiseksi eniten vastauksissa
oli kolme eri roolia, joita oli saman verran (9kpl). Ne olivat kuukausittaisten dokumenttien

tarkastaja eli henkild, joka huolehtii, ettd kaikki kuukausittain ldhetettavat asiakkaista
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tehtavat kuukausikoosteet, toimintakykymittarit ja muut viikoittain tai kuukausittain
tehtavat tyot on tehty. Toinen yhdeksan danta saanut oli virkistysvastaava, joka suunnittelee
ja organisoi asukkaiden harrastus- ja virkistystoimintaa. Asukkailla on joka viikko
harrastuspaiva ja sen sisallon ja toteutuksen vastuuta haluttiin jakaa, jotta harrastuspaivat
toteutat viikoittain ja asukkaan toiveet tulevat huomioiduksi tasapuolisesti. Lisaksi
virkistysvastaava voi toimia myos henkiloston tydhyvinvoinnin ja virkistystoiminnan
vastaavana. Kolmas yhdeksan aanta saanut rooli oli terveydenhuollon vastaava. Hianen
tehtdavandnsa on huolehtia asukkaiden ladkehuollon toteuttamisesta heidan
henkilokohtaisen terveydenhuollon suunnitelman mukaisesti. Lisaksi terveydenhuollon
vastaava huolehtii ladkkeiden jaosta, ladkkeiden hakemisesta apteekista ja reseptien
uusimisesta. Tyovuorosuunnittelijan roolia ehdotti seitseman vastaajaa. Roolin tarkoituksena
on mukailtu autonominen listasuunnittelu siten, etta suunnittelija luo tydévuoropohjan ja
henkilostod suunnittelee oman yksikon tyovuorot kommunikoiden toistensa kanssa, jotta
vapaatoiveet ja ergonominen tydote tulee huomioiduksi. Suunnitteluvaiheen jalkeen
tydvuorosuunnittelija yhdessa lahiesihenkilon kanssa hyvdksyy listan julkaistavaksi. Kuusi
vastaaja ehdotti tyéryhmaan tilausvastaavan roolia, joka huolehtii toimistotarvike yms.
tilauksista ja autovastaavan roolia ehdotti nelja vastaajaa. Autovastaavan tarkoituksena on,
etta yksikon autot huolletaan ajallaan, tilaa esimerkiksi renkaiden vaihdot ja huolehtii, etta
autot ovat siistissa kunnossa. Kyselyyn vastanneiden muita yksittaisia rooleja oli 16 kpl, joita
olivat tiedotus vastaava, perehdyttaja, piiskuri, toteuttaja, aikuinen, humoristi, tyokaveri,
Atk-tukihenkil®, sisustusvastaava (2kpl), raataja, ryhmanvetdja, turvallisuusvastaava (2kpl),

hupiveikko ja seksivastaava.

Kuva 5 Roolit / ty6tehtavat

Vastatut maarat
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4.5.2 Toteuta

Tassa kohdassa siirrytaan kehittamissuunnitelman toteuttamiseen. Tyoéryhmalla oli
syyskuussa 2021 toinen tiimipalaveri, jossa kyselytutkimuksen tulokset esiteltiin. Kyselysta
valikoitui seitseman roolia/tyotehtavaa, jotka esiintyivat useammin vastauksista. Seitseman
tehtavaa otettiin siksi, etta tydryhmassa on yhdeksan jasenta, joita yksi on yohoitaja ja yksi
on vastaava ohjaaja, joille ei rooleja jaettu. Rooli/tyotehtavat olivat kunnossapitovastaava,
virkistysvastaava, terveydenhuollonvastaava, kuukausittaisten dokumenttien tarkastaja,
tyovuorosuunnittelija, tilausvastaava ja autovastaava. Nama roolit auttavat yksilon tyon
organisointia silla, jos tyotehtavilla ei ole ketdaan vastuuhenkilda, joka vastaa, etta
tyotehtavat tulevat tehtya, niin silloin tulee paljon tilanteita, ettd kukan ei ole ottanut
"koppia” tehtavien loppuun saattamisessa. Tama tulee usein esille sosiaalityontekijoiden ja
vanhempien antamien palautteiden perusteella. Lisaksi yksikon laatukriteerien toteutumisen
varmistamiseksi, on tarkeaa, etta tyoryhmalla on selkeat roolit ja he ottavat itsendisesti

vastuun omasta tyostaan.

Ty6ryhman jasenet jakoivat itse roolit toisilleen yhdessa keskustellen hyodyntaen jokaisen
jdsenen omia vahvuuksia ja intresseja. Tama edellytti avointa keskustelua heidan kesken
Iahiesihenkilon ja tutkijan tuella. Kehityskeskusteluissa oli jo kirjattu aikaisemmin
henkiloston vahvuuksia ja omaa osaamista seka tyon tavoitteita. Lisdksi tydoryhmaa oli jo
valmisteltu 2020 kevaalla tydnohjauksessa itseohjautuvuuden kehittamiseen ja tydoryhma oli

yvhdessa pohtinut, miten itseohjautuvuus voisi ndyttaytyd omassa tiimissa.

4.5.3 Arvioi

Prosessin seuraava vaihe oli kolmas tyéryhmapalaveri lokakuussa 2021, jossa arvioitiin
kokeilun hyodyllisyys. Talloin oli paikalla kaikki kolme tiimia. Arvioinnin suoritti tyéryhma
yhdessa tutkijan kanssa keskustellen roolien hyodyllisyydesta ja toimivuudesta. Tyoryhmalta
tulleen palautteen myota seitsemasta roolista viisi valikoitui pysyvéksi. Viisi ohjaajien
valitsemaa roolia olivat tyévuorosuunnittelija, autovastaava, kuukausittaisten dokumenttien
tarkastaja, terveydenhuollon vastaava seka virkistysvastaava. Ohjaajat kokivat, etta
tyotehtdvat eivat olleet kaikki tasapuolisia, silld toiset tyotehtavat kuormittavat enemman

kuin toiset. Jotkut roolit aktivoituvat viikoittain kuin taas toiset harvemmin. Lisdksi ohjaajat
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kokivat, etta aika ei riita tydtehtavien laadukkaaseen suorittamiseen, jos roolia hoitaa vain
yksi henkild. Yhdessa sovittiin, etta jokaiselle tehtavalle maaritetaan myds varavastaava,
jolloin kaikilla tiimin jasenella on ensisijainen rooli ja vararooli. Tama koettiin hyodylliseksi
ratkaisuksi. Tyoryhma toi esille myos sen, etta tyohyvinvointi ja yhteishenki parani kokeilun
aikana, silla nyt jokaisella oli kuitenkin vastuualue, josta huolehtia eika kaikki ehdotetut
roolit jdanyt muutaman aktiivisimman ohjaajan harteille. Kokeilu vahvisti myos sitd, etta kun
on selkedsti sovittu omat roolit, niin luottamus siihen, etta tehtavat ovat tehty annetussa

ajassa, toteutuu eika tule unohduksia niin paljon kuin ennen.

4.5.4 Paranna

Syklin seuraavassa vaiheessa kirjattiin kokeilusta saadun tiedon hyédyntaminen yksikon
perustydssa ja arjessa. Samalla mietittiin tehtavan lopullinen tavoite. Tyéryhman kanssa
paatettiin yhdessd, otetaanko roolien jakomalli kdaytto6n osaksi yksikdn toimintaa. Kaikki
ohjaajat olivat sita mieltd, etta roolitus on kokeilemisen arvoinen ja sen toimivuutta
arvioidaan kevaalla 2022 tyéryhmissa lahiesihenkildiden toimesta. Silloin voidaan myds
miettid, mitd parannettavaa vastuutodissa on ja pystytaanko rooleja viela lisadmaan, kun

totuteltu edella olevien valkoitujen viiden roolin kayttoon

Koko syklia tarkasteltaessa saattaa prosessista tulla ilmi se, ettd todetaan, ettei joku
prosessin alkuvaiheessa maaritelty tehtadva ei ole ideaali, vaan tavoite tarvitsee maaritella
uudestaan. Analyysin tarkoituksena on, etta kehitystyo pysyy aktiivisena koko ajan (Mattila,

2009, 54-55).

5 Yhteenveto ja pohdinta

Taman opinndytetyon aineisto koostui lastensuojelun sijaishuollon henkildstoélle
tyoryhmapaivassa esitetyn avoimen kysymyksen vastauksista. Opinnaytetyon tarkoituksena
oli luoda tyoyhteisolle toimintamalli, jossa jokaisella tydryhman jasenelld on joku rooli, joka
madritelty tyotehtavan mukaan. Vastaukset saatiin kyselylld, jossa tyontekijat vastasivat

kysymykseen, jossa pyydettiin mainitsemaan tyotehtavia sisaltavia rooleja, joita voisi
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itseohjautuvassa tyoryhmassa olla. Kyselyyn vastasi 26 tyontekijaa. Kyselysta nousi esille
seitseman tyotehtavaa, jotka tydryhmapalaverissa sovittiin otettavaksi kayttoon. Kuukauden
paasta tyoryhmapalaverissa roolien toimivuutta kaytiin [api ja paatettiin viiden roolin
kayttoonotosta. Samalla sovittiin, ettd rooleja voidaan ottaa kdytt66n enemmankin, jos
ndyttaa silta, etta roolituksesta on todellista hyotya tyéryhman itseohjautuvuuden

lisdamiseksi ja roolit auttavat henkilokuntaa tdista suoriutumisesta niin, etta laatu paranee.

Opinndytetyon prosessissa tuli ilmi se, ettd ohjaajat tarvitsevat melko paljon tukea, jotta
roolit tulevat nakyviksi ja toimiviksi. Esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa tuli esille, etta on
todella tarkeaa, etta tyovuorosuunnittelun aloituksessa luodaan selkedt raamit
suunnitteluun ja kannustetaan ohjaajia kommunikoimaan keskendan. Tyévuoropohjalle
kirjattiin ohjeet, joita tulee noudattaa, jotta tyéergonomia sailyy ja tyovuorot toteutuvat
tasapuolisesti. Aluksi ongelma oli se, etta se, joka ehti ensimmaiseksi tydvuorot
suunnittelupohjalle laittamaan, sai mieluisimmat vuorot. Useamman tyovuorosyklin jalkeen
tilanne parani hieman, mutta kehitettavaa jai viela. Lahihenkil6t tarkastavat suunnitelmaa ja
palauttavat se ohjaajille muokattavaksi ja sen jalkeen tyovuorot viedaan sahkoiseen
jarjestelmadan. Muissa jaetuissa rooleissa tuli myos hyvin esille tyotehtavien tarkka
maarittaminen, jotta jokaisella on selvaa, mita tehdaan ja mika on aikataulu tehtavan

suorittamiseen. Lahtokohtaisesti ohjaajat olivat motivoituneita kokeilemaan uusia tehtavia.

Opinnaytetyota tehdessa havaittiin selvasti, etta tiimien vastuu kehittyi tyon ohessa. Se vaati
kuitenkin paljon [ahihenkil6ilta kannustusta ja motivointia. Mydskin ohjaajien toinen
toisilleen antama tuki ja kannustus oli tarkeda. Tutkimuksen lopussa tiimien sisalla esiintyi

vield epatasaisuutta tyosuorittamisessa ja se lisdsi selvasti tyon kuormittavuutta.

Henkildston vaihtuvuus ja riittdmattomyys aiheutti myos ongelmia. Pitkissa poissaoloissa ei
nimetylle roolille ollut korvaajaa ja ndin ollen tyotehtava jai puutteelliseksi tai siita ei ottanut
kukaan vastuuta. Tahan kehitettiin ratkaisuksi varahenkilojarjestelma, jolla turvattiin se, etta
tehtavat tulivat hoidettua. Lisdksi erityisen tarkeaa oli pelisdantdjen ja vastuiden
selkeyttdminen, silld yhteisten tavoitteiden puuttuminen lisda konflikteja tyoryhmassa.
Savaspuro (2018, ss. 41-42) mainitseekin tyoryhmissa esiintyvdan ongelman, jossa ns.
”vapaamatkustajat” eivat ota tiimissa sovitusti vastuuta ja eivatka tydskentele yhteisten

tavoitteiden saavuttamiseen, mutta nauttivat kuitenkin eduista, kun tavoitteisiin on paasty.
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5.1 Pohdinta

Opinnaytetyota tehdessa esille tuli selvasti myods esihenkilon rooli. Tima on haasteellista,
silla han tulee olla tavoitettavissa ja lasna aina tarvittaessa, mutta toisaalta hanen tulee
antaa tyontekijoille tilaa ja mahdollisuutta ottaa mahdollisuutta vaikuttaa paatoksen teossa.
Esihenkil6lta vaaditaan myds jatkuvaa kehittymista ja laadukasta muutosjohtamista, jotta
organisaation visio ja toiminnan tavoitteet toteutuvat. Tarkeda on myos se, etta tiimille
mahdollistetaan yhteista tyotehtavien suunnitteluun seka esihenkildn ja tiimin aitoa
kohtaamista ja vuorovaikutusta. Oleellista itseohjautuvassa tydryhmassa on myos riittavat
alaistaidot tyoskennella tyoryhmassa. Tarkeda on se, etta tyontekijalla on vastuullinen
asenne tyotehtaviin ja han ymmartaa yhteiset tavoitteet tydskennellakseen laadukkaasti.
Tyontekijan tulee sisdistda oma roolinsa yhteisiin tavoitteisiin padasemiseksi, sekd han luottaa

johtoon ja omaan tiimiinsa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda tydyhteis66n toimintamalli, jossa tydryhman jasenilla
oli erilaiset roolit ja tavoitteena oli lisata tiimien itseohjautuvuutta maarittelemalla
tyontekijoille roolien sisaltavat tyotehtavat. Roolien muodostus ja tydtehtavien jako selvasti
lisda tyontekijoiden vapauttaa paattaa itse omasta ajankaytostdan tyotehtavia tehdessa.
Selkeat aikataulut ja niiden noudattaminen lisdsi myos laadun toteuttamista. Tama myods
mahdollisti esihenkilon roolin pienentymisen niin, ettd tydéryhma johti toinen toistaan ja
esihenkil6 oli ryhman ulkopuolella eikd johtamassa ryhman keskelld. Se loi myds tyéryhman
sisalla tunnetta, ettd heihin luotetaan. Talloin tulee my6s muistaa, etta itseohjautuvintakaan
tiimid ei voi jattaa yksin vaan esihenkil6 on se, joka tukee ja ohjaa. Myoskin tyontekijat
tarvitsevat koulutusta ja kokemusta aikatauluttamisesta ja priorisoinnista, jotta suunnitelma

toteutuu.

Opinnaytetyon edetessa esille tuli myos esihenkilon rooli tydryhmassa. Siella oli selkeasti
havaittavissa vield autoritdarisen johtamisen mallia, jossa esihenkilé maarittelee roolit ja
niihin liittyvat tyotehtavat. Haasteena oli se, etta esihenkilon tulee myos pystya delegoimaan
tyotehtavia ohjaajille ja myoskin opastaa heita tehtadvien hoidossa. Yksikdssa oli havaittavissa

hienoinen luottamuspula esihenkildiden ja tyontekijoiden valillda. Tama aiheutti sita, etta
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tyontekijoiden motivaatio uuden kokeiluun ei aluksi innostanut tiimid. Tyontekijan sisdisen
motivaation muodostaminen vaatii esimiehelta taitoa arvioida omaa rooliansa. Han ei voi
olla tyotekijoidensa ylapuolella eikd mydskaan toisaalta eristaytya kokonaan omaan
tydhuoneeseensa. (Martela & Jarenko, 2017, s. 93) Tama vaatii vield kehittamista

tyoyhteisdssa, jotta itseohjautuvuudelle on tilaa ja mahdollisuus toimia.

Tiimipalavereissa tyontekijat pohtivat myos sitd, etta jos tyot lisdantyvat ja vastuuta tulee
lisaa, niin nakyyko se myos palkassa. Raha toimii selvasti myds motivaattorina, vaikkakin
tyossdjaksamiseen ei kuitenkaan heidan mielestaan vaikuta. Palkitsemisjarjestelmaa tulee
pohtia hyvin tarkkaan, silla oikeudenmukaisen bonusjarjestelman laatiminen on haastavaa
varsinkin silloin, kun tiimien tulee tehda yhteistyota paastaakseen tiettyyn paamaaraan.
Henkil6kohtaiset tai tiimibonukset taas motivoivat vain keskittymaan omaan etuun, jolloin
tyokavereiden auttamiseen ei jaa aikaa. Lisdksi ei ole sellaista mittaria, jolla voisi mitata sita,
ettd tyontekijan omapanos palvelee kokonaisuutta. (Martela & Jarenko, 2007, s.90)
Tehtavakohtainen palkanlisa rooleihin voisi jollain tasolla motivoida tydntekijoita ottamaan

vastuuta.

Ty6ryhmassa oli paljon muuttujia ja henkilokunta vaihtui osittain opinnaytetyon edetessa.
Lisaksi yksikossa tehtiin osastojaoissa muutoksia, jotka jo sindlladn aiheuttivat haasteita,
mutta roolien jako saattoi auttaa muutoksessa, silla roolit eivat muuttuneet, vaikka

toimintaymparistd muuttui.

5.2 Eettisyys ja luotettavuus

Taman opinndytetyon luotettavuudesta voidaan todeta, ettd tulokset antoivat hyvan
lahtokohdan itseohjautuvuuden lisdamiselle roolien muodostamisen merkeissa. Eettisesti
haasteita tutkijalla oli ajan kaytto. Opinnadytetyota tehtdessa tuli miettia tarkasti se, etta
omat tyotehtavat tuli myos hoidettua eikd oma tydpanos ei heikentynyt. Opinnadytetyon
tarkoitukselta olisi pudonnut pohja pois, jos sen tekiminen olisi vaikuttanut negatiivisesti
tyoyhteisdon. Lisdksi opinnaytetyon tekeminen oli pois myds perheen kanssa olemista. Tama

liittyy myOs opinndytetyon tavoitteeseen luoda tydyhteisdon roolit, sillda ohjaajien
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nakodkulmasta pitdada huomioida myds ajankaytto, jotta tydtehtdvien tekemiseen on oikeasti

aikaa eika se ole pois asiakastyosta.

Taman opinndytetyo suunnitelman lahteet ovat Hamk:n ohjeiden mukaan asianmukaisesti
merkitty ja hyvaa kaytantoa noudatettu. Kaikki kunnia on annettu aikaisemmasta
teoriatyosta niille, joille se hyvan tieteellisen kdytannon mukaan kuuluu. Koko aineisto on
tarkasti keratty ja huolellisesti merkitty, tutkittu ja esitetty. Tutkimusraportissa on
noudatettu rehellisyytta teorian ja tulosten osalta. (Kuula 2011, ss. 34—35.) Tutkimus on
suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon tavalla, jotta eettisesti hyvaksyttavaa
tutkimustulosta voidaan saada. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012 s.6) Kerattya
tutkimusaineistoa sadilytetaan tutkijan tietokoneella salansanan takana. Keratty aineisto
kasiteltiin luottamuksellisesti ja kysymykseen vastanneiden yksityisyyden suoja varmistettiin
anonyymiydella eikd mitdan tunnistettavia tietoja kyselyyn vastanneista julkaista.
Tutkittavan itsemaaraamisoikeus osallistua tai olla osallistumatta tutkimukseen ja sen
kunnioittaminen ovat Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimia eettisia periaatteita.
Lisaksi eettisia vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus sitoo tutkijaa. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta, 2019)

Tutkimusta tehdessa tulee noudattaa tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja, joita ovat
rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus tutkimustyossa, tarkkuus tutkimusten tulosten
tallentamisessa, aineiston kasittelyssa seka tulosten esittdmisessa ja arvioinnissa.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2021) OpinndytetyOssa asiat pyrittiin esittdmaan asiat
selkedsti ja lyhyesti. Keratty aineisto opinnaytetyon prosessin aikana sailytettiin huolellisesti

ja tuhottiin asianmukaisesti laittamalla se tietoturvaroskasailioon.

Laadullisella tutkimusmenetelmalld tehty tutkimus voidaan sanoa olevan luotettava, kun
vain kohde ja teoriaperusta ovat yhteensopivia eika teoriaan ole vaikuttanut epdolennaiset
tai satunnaiset tekijat (Vilkka, 2005, s. 158). Vilkan (2005, s. 158) mukaan tutkimuksen
toteuttamista ja luetettavuutta ei voi pitaa erillisind. Luotettavuuden kriteeri on laadullisella
menetelmalld tehdyssa tutkimuksessa tutkija itse ja hanen oma rehellisyytensa. Arvioinnin
kohteena on opinndytetyossa tutkijan tekemat valinnat ja ratkaisut, joten tutkijan tulee itse

arvioida tutkimuksen luetettavuutta jokaisen valinnan kohdalla. Téman takia luotettavuutta
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arvioidaan koko tutkimuksen ajan suhteessa teoriaan, analyysitapaan, aineiston

ryhmittelyyn, tulkintaan ja tulokseen.

Luotettavuutta arvioitaessa tuli ottaa myds huomioon puolueettomuus. Tama on tarkea asia,
koska tutkija oli itse osa tutkimaansa ryhmaa. Talloin tuli pohtia tutkijan roolia tutkittavan
yhteison jasenend, arvojen ja ndkemysten merkitysta tutkimuksessa tehtyyn tulkintaan.
Vaikka tutkimuksen tulee olla arvovapaa, niin tutkijan omat arvot voivat vaikuttaa
tutkimukseen. Arvovapaiksi tutkimuksen tekee se, etta tutkija tekee kaikki asiat
lapinakyviksi, joka taas kytkeytyy monella tavalla tutkimuksen tekemisen etiikkaan. (Vilkka,
2005, s. 160) Ennen kyselyyn vastaamista tyoryhmalle kerrottiin opinndytetyon prosessista ja
tyon tavoitteista. Heille my6s kerrottiin, mista opinnaytetyon tekemisen ajatus syntyi.
Kaikilla oli myds tiedossa tutkijan rooli tyoyhteisdssa. Lisaksi ohjaajille kerrottiin, etta
vastaukset kasitelldadn anonyymista ja kyselylomakkeeseen ei tule laittaa mitdan sellaista,
joka paljastaa henkilon henkildllisyyden. Opinnadytetyossa sitouduin noudattamaan myds
Hameen ammattikorkeakoulun ohjeistusta henkil6tietojen kasittelysta. Noudatan

henkilotietojen kasittelysta annettuja ohjeita. (Liite 4)

5.3 Jatkotutkimusaiheet

Itselleni opinndytetyota tehdessani herdsi mielenkiinto kehittaa itseohjautuvien tiimien ja
niille maariteltyjen roolien toteutuminen tyossajaksamisen ja motivaation nakékulmasta.
Olisi mielenkiintoista selvittdaa, vahentdaako toimiva ja hyvin organisoitu itseohjautuvan tiimin
roolitus tyon kuormittavuutta ja sairauspoissaoloja. Lisdksi jatkotutkimusaiheena voisi olla
se, miten motivaatio lisdantyy itseohjautuvuuden kasvaessa ja mita keinoja siihen voisi

kaytta.
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Liite 1

Liite 1: Kyselylomake

Mainitse tyotehtavia sisaltavia rooleja, joita voisi itseohjautuvassa tyoryhmassa olla?



Liite 2

Liite 2: Pyynt6 tutkimukseen osallistumisesta

Hei kaikki tiimildiset!

Tutkimus liittyy minun opinndytetyohéni Hameen ammattikorkeakoulussa. Opinndytetyon
ohjaajanani toimii yliopettaja Paula Hakala. Opinndytetyon on maara valmistua syksylla, jolloin se
on luettavissa Theseuksesta.

Haluaisin esittdaa teille kysymyksen liittyen YAMK opinndytetyohoni. Tarkoituksenani on luoda
toimintamalli yksikkdon itseohjautuvuudesta. Opinndytetyon tavoitteena on ldhiesimiehen roolin
vaheneminen, jolla mahdollistetaan ldahiesimiehen tyopanoksen kohdentuminen enemman
henkilostohallinnon tyotehtaviin ja paadstdan tyoyhteisOssa tilanteeseen, ettd tyoryhmaét ovat
mahdollisimman itseohjautuvia tuottaessaan mahdollisimman laadukasta lastensuojelun
sijaishuollon palvelua omassa yksikdssa.

Tavoitteeni olisi saada tahan avoimeen kysymykseen 28 vastausta. Kyselyt jaan tiimipadivissakevaan
2021 aikana. Kyselykaavake palautetaan nimettdmana ja se tallennetaan, analysoidaan ja
raportoidaan siten, etta yksittaista haastateltavaa ei voida tunnistaa. Tutkimukseen osallistuminen
on luonnollisesti vapaaehtoista, ja siind noudatetaan tarkkaa tietosuojaa. Tutkimukseen
osallistumisen voi keskeyttaa missa tahansa vaiheessa halutessasi.

Ystavillisin terveisin,
Tiina Ahlgvist
Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen, YAMK



Liite 3

Liite 3: Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Kysely liittyy Tiina Ahlgvistin opintoihin, Hdmeen Ammattikorkeakoulussa,
suuntaamisalana sosiaali-— ja terveysalan johtaminen, YAMK.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen. Olen saanut riittavat tiedot
oikeuksistani, tutkimuksen tarkoituksesta ja sen toteutuksesta sekd tutkimuksen hyddyista ja
riskeistda. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen. Ymmarran, etta
tietojani  kasitelldaan luottamuksellisesti eikda niitda luovuteta sivullisille. Ymmarran, etta
osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa taman suostumukseni koska tahansa syyta
ilmoittamatta.

Olen tietoinen siita, etta mikali keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta
keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voidaan
kayttad osana tutkimusaineistoa. Osallistumalla tutkimushaastatteluun vahvistan suostumukseni
tahan tutkimukseen vapaaehtoisena haastateltavana. Suostun, etta taman tutkimuksen yhteydessa
minusta keratty haastatteluaineisto on kaytettavissa Hameen ammattikorkeakoulun tutkimuksessa
ja tulosten raportoinnissa, ilman etta vastaajien henkildllisyys tulee ilmi.

pvm

Nimi

Nimen selvennys
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Tietosuojailmoitus: 1(4)

ITSEOHAJUTUVA TYORYMA
YAMK opinnadytetyd

Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Kyseessa on toiminnallinen opinnaytetyo, jonka tarkoituksena on luoda tyoyhteisolle toimintamalli,
jossa jokaisella tyoryhman jasenilld on rooli, joka on maaritelty tyotehtdavan mukaan. Opinnadytetyon
yhtena tyovaiheena suoritetaan henkilostolle kysely, jonka aineiston keruuna toteutetaan avoin
kysely. Tutkimukselle on tehty tarkempi tutkimussuunnitelma ja aineistonhallintasuunnitelma.
Opinnaytetyota ohjaa yliopettaja Paula Hakala.

Tutkimuksen kesto: 1.4.2021-31.5.2022
Kyseessa on kertatutkimus

Tutkimuksen suorittaja
Tiina Ahlgvist

Kasittelyn oikeusperuste
Henkilotietojen kasittely perustuu suostumukseen.

Henkilotietosisalto ja sdilytysajat
Tutkimuksessa kerataan seuraavia tietoja:

e Vastaajan kuvaus, mita tyotehtavia sisaltavia rooleja voisi itseohjautuvassa tyoryhmassa
olla?

Tutkimuksessa ei kysytd tutkittavilta (rekisteroity) asioita, joista rekisterdity on suoraan
tunnistettavissa, mutta vastauksista rekisteroity voi silti olla paateltavissa. Aineistokeruun jalkeen
aineisto anonymisoidaan.
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Miten aineistoa sadilytetdan ja kuinka kauan tutkimuksen jalkeen:

Tutkimusaineisto havitetdan [x] opinndytetyon valmistuttua toukokuussa 2022
Tutkimusaineisto arkistoidaan toistaiseksi / pysyvasti ilman tunnistetietoja []
Tutkimusaineisto arkistoidaan toistaiseksi / pysyvasti tunnistetietojen kanssa [ ]
Tutkimusaineisto avataan [] Tietoarkiston Ailassa / Fairdata.fi -palvelu ym.

Rekisteroidyt
Rekisteroityina ovat:
Peiponpesan henkilokunta

Rekisterin tietoldhteet
Vastaajien yhteystiedot on saatu tutkimukseen osallistujilta erillisen tutkimukseen osallistumis-
pyynnon avulla

Henkilotietojen vastaanottajat

Henkilotietojen vastaanottajia ovat:

tutkimuksen tekija ja nauhoittaja

Aineiston tallennuspaikkana on HAMK Oy:n verkkolevy.

Rekisterin suojauksen periaatteet

e Tutkimuksessa tuleva kirjallinen aineisto sdilytetdan huolellisesti tutkimuksen tekijan kotona
ty6huoneessa, jonne paasya ei ole kenelldkaan ulkopuolisella.

o Kaikki tutkimukseen liittyva tehdaan Hamk:n palvelimella. Naihin ratkaisuihin kayttadjilla on
henkilokohtaiset kayttajatunnukset. Jarjestelma automaattisesti varmuuskopioi tiedot
OneDriveen. Muu mahdollisesti tarvittava kasittely tehddaan manuaalisesti paperille.

o Keratty aineisto anonymisoidaan ennen analysointia.

Rekisterinpitaja
Tiina Ahlgvist
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Tietosuojavastaava
Tutkimuksella ei ole tietosuojavastaavaa.

Automaattinen paatoksenteko
Rekisterissa ei tehda automaattista paatdksentekoa.

Tietojen siirto EU:n tai ETA:n ulkopuolelle
Tietoja ei siirreta EU:n tai ETA:n ulkopuolelle.

Rekisteroidyn oikeudet ja niiden rajoittaminen
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679) antaa rekisteroidylle seuraavat oikeudet:

Oikeus peruuttaa suostumuksen
Rekisteroidylla on milloin tahansa oikeus peruuttaa suostumuksensa. (artikla 7)

Oikeus saada paasy tietoihinsa

Rekisteroidylla on oikeus saada rekisterinpitadjaltd vahvistus siitda, kasitelldadn hanta koskevia
henkil6tietoja. Rekisteroidylla on oikeus saada paasy tietoihinsa. Tarkastusoikeudesta voidaan peria
maksu tai siitéd voidaan kieltdaytya, jos pyynnot ovat ilmeisen perusteettomia tai kohtuuttomia,
erityisesti jos niita esitetdaan toistuvasti. (artikla 12 ja artikla 15)

Oikeus tietojen oikaisemiseen

Rekisterdidylla on oikeus vaatia rekisterissa olevan virheellisen tiedon oikaisemista (artikla 16).
Korjaamispyynto tehdaan kirjallisesti. Joissain tietojarjestelmissa henkilé pystyy myos itse
korjaamaan omat tietonsa.

Oikeus tietojen poistamiseen

Rekisteroidylla on oikeus vaatia henkilotietojensa poistamista, jos yksi seuraavista toteutuu (artikla
17):

Henkilotietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten niita
muutoin kasiteltiin

Rekisteroity peruuttaa suostumuksen, eika kasittelyyn ole muuta laillista perustetta

Rekisteroity vastustaa kasittelya eika kasittelyyn ole olemassa perusteltua syyta (artikla 21)
henkildtietoja on kasitelty lainvastaisesti

henkilétiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsadaddantdéon perustuvan
rekisterinpitdjadn sovellettavan lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi;

Rekisteroidylla kuitenkaan ei ole oikeutta tietojen poistamiseen tutkimuksissa, mikali tietojen
poistaminen todenndkoisesti estda kyseisen kasittelyn tai vaikeuttaa sitd suuresti.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen

Rekisteroidylld on oikeus kasittelyn rajoittamiseen, jos yksi seuraavista toteutuu (artikla 18):
Rekisteroity kiistdaa henkilotietojen paikkansapitavyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluessa rekisterinpitdja voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden



Kasittely on lainvastaista ja rekisteroity vastustaa henkilotietojen poistamista ja vaatii sen sijaan
niiden kayton rajoittamista

Rekisterinpitdja ei enda tarvitse kyseisia henkildtietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta rekisterdity
tarvitsee niitd oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi

Rekisteroity on vastustanut henkilotietojen kasittelya artikla 21 kohdan nojalla odotettaessa sen
todentamista, syrjayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen

Rekisterdidylla on oikeus saada koneluettavassa muodossa hanta koskevat henkildtiedot, jotka han
on rekisterinpitajalle toimittanut, mikali kasittely perustuu suostumukseen ja kasittely tapahtuu
automaattisesti. (artikla 20)

Pyynnot ndiden oikeuksien kdyttamiseen osoitetaan:
Tiina Ahlgvist

Oikeus tehda valitus
Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistolle.
Lisatietoja https://tietosuoja.fi/.
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