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Abstract

Home care is burdened by the increasing demand for services for elderly people and a
shortage of staff. The job satisfaction and commitment among home care workers have
deteriorated. The research shows that self-direction and coaching increase job satisfac-
tion and job commitment. This development work was carried out as an action research
project in collaboration with two different students of higher vocational education.

The purpose of the development work was to make self-direction visible to the home
care team in Siilinjarvi by using the work design method. The aim was that the Siilinjarvi
home care can promote the development of self-directed teams with the new knowledge
gained in the development work. The development work involved co-development and
workshop work to bring self-direction thinking closer to the everyday life of the work com-
munity.

The initial survey mapped the current state of self-direction and the possibilities of work
design in the Siilinjarvi home care team. Based on the results, the first workshop was
planned. The purpose of the workshop was to find development opportunities for self-di-
rection through job crafting. On the basis of these areas of development, a draft agree-
ment was drawn up for the second workshop. On the basis of the draft, the development
team agreed on the main areas for development and the measures to achieve them. In
the contract the responsibilities for the development work and the implementation timeta-
ble were agreed.

The initial survey showed that the Siilinjarvi home care team used some self-direction
and job crafting. In the workshops, the variety of communication tools, lack of common
rules, limited number of tools and lack of peace at work in the team room were identified
as areas for improvement. The responses from the development team highlighted the
importance of the role of the supervisor in the development of employee self-direction.
The aspirations for the role of the supervisor were similar to those of a coaching supervi-
sor.

The jointly agreed agreement and action plan can be used by the Siilinjarvi home care in
the development of self-management. As a further development topic, it could be investi-
gated how self-direction could be increased in home care in the whole welfare area of
North Savo using job crafting methods.
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1 Johdanto

Viimeisten vuosikymmenten aikana kotihoidon tydymparistdé on muuttunut paljon. Jyvasky-
Ian yliopiston tutkimuksen mukaan vuosien 2005 ja 2015 vélisena aikana asiakasmaarien
kasvu on lisannyt henkildkunnan tydmaaran Pohjoismaiden korkeimmaksi. Ylity6t ja sai-
rauspoissaolot ovat lisdantyneet. Henkildkunnan kokemus oman tyén vaikutusmahdolli-
suuksista ja esihenkildiden tuen saamisesta ovat heikentyneet. Henkilékunta kokee luotta-
muksen huonontuneen esihenkildiden kanssa. Samalla he kokevat, ettd heidan tyénsa te-
kemista kontrolloidaan enemman kuin ennen. Tdma on aiheuttanut kotihoidon henkildkun-
nan keskuudessa riittamattdmyyden tunteita ja moni tydntekija on suunnitellut tyénsa lopet-

tamista. (Kréger ym. 2018, 3.)

Samansuuntaisia tutkimustuloksia ilmeni ensimmaisen koronavuoden jalkeen vuonna 2020
tehdyssa Kevan julkisen alan tyontekijoiden tyohyvinvointia selvittdvassa tutkimuksessa.
Tutkimuksen mukaan erityisesti terveysalalla tilanne on muuttunut huolestuttavaksi. Henki-
I6kunta kokee tydnsad muuttuneet seka fyysisesti ettd henkisesti raskaammaksi ja tydhon
littyvat vaikuttamismahdollisuudet ovat huonontuneet. Erityisesti nuoret alle 30-vuotiaat ko-
kevat, etta heidan henkinen tydkykynsa on huonontunut koronavuoden aikana. He kokevat
entistd vahemman innostusta ja tydn imua. Samaan aikaan tydelama ja tydon tekemisen
kulttuuri on muutoksessa. Elakkeelle siirtyy lahiaikoina suuri maara tyontekijoita. 1980—
2000-luvulla syntyneiden sukupolvien osuus tydvoimasta kasvaa ja samalla tyén merkitys
tyéntekijalle saa uudenlaisia piirteita. Heitd kuvataan tasa-arvoon tottuneeksi sukupolveksi
ilman hierarkkista tydymparist6a. He arvostavat tyon innostavuutta seka oikeudenmukaista
johtajuutta. Tyo itsessdan ei ole enda koko eldama vaan vapaa-ajan merkitys on kasvanut.
(Pekkarinen 2020, 5, 21-26; Ryynanen ym. 2020, 247; Ristikangas & Ristikangas 2022,
18.)

Suomessa on puututtava ylla mainittuihin epakohtiin ja tyén tekemisen kulttuurin muutok-
siin, jotta turvataan tyontekijdiden saatavuus. Tydeldama muuttuu vaatimustasoiltaan yha
monitahoisemmaksi ja hektisemmaksi, jolloin johtamisen pitda pysya mukana muutok-
sessa. Henkinen tydkyky ei ole vain ihmisen omassa kadessa vaan tahan vaikuttaa koko
tydyhteisd. Johtamisen nakdkulmasta katsottuna on tarkeaa, kuinka koko tyéyhteiso voi ja
kuinka he pystyvat ryhmana tukemaan toisiaan. Johdon tulee olla selvilla erilaisista tydhy-
vinvoinnin edistamisen keinoista, kehittda naita tyopaikalla ja samalla yrittda vahentaa kuor-
mitustekijoita. Tarkeaa on kehittda uusien tyontekijdiden perehdytysta ja huolehtia uusien
asioiden oppimisesta koko tyéuran ajan. Nykypaivan esihenkilon tulee pystya ohjaamaan
tyontekijoitd muutostilanteissa ja auttamaan heita kehittamaan itsedan. Esihenkilon tulee

olla tyontekijdille valmentaja ja asioiden mahdollistaja. Esihenkildn menettelytavat



vaikuttavat suoraan tyontekijdiden suorituskykyyn, sitoutumiseen seka hyvinvointiin. Osaa-
misen tarpeet muuttuvat myos esihenkilén osalta, jolloin muutoksen ja itseohjautuvuuden
johtamiseen tarvitaan enemman ihmislahtoista johtamista. Pelkalla asiajohtamisella ei pys-
tytd edistdmaan organisaation menestymista eika tyontekijdiden tyéhyvinvointia. (Uutela
2019, 12; Pekkarinen 2020, 26; Ali ym. 2021, 145.)

Monissa tutkimuksissa, esimerkiksi Martela ym. (2021) seka Ryan ja Deci (2017) on todettu,
etta itseohjautuvuus vaikuttaa positiivisesti tydntekijaan tyéhyvinvointiin. Se tuo tyén imua
ja motivaatiota tydn tekemiseen. Hakala ym. (2012, 77) toteavat tutkimuksessaan, etta tyon
muotoilu ja autonomia tyon tekemisessa ovat tekijoita, jotka vaikuttavat positiivisesti tyo-
urien pidentdmiseen niin nuoremmilla kuin vanhemmillakin tydntekij6illa. Tyén muotoilun

avulla voidaan edistaa tyohon sitoutumista seka vahentaa leipiintymista tyohon.

Kehittamistydmme idea on lahtenyt Siilinjarven kotihoidon paallikéita. Idean ajatuksena on
itseohjautuvuuden tuominen Siilinjarven kotihoidon tydntekijéiden kayttéon. Kehittamis-
tydomme on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tarkoituksena on tydon muotoilun menetel-
maa hyodyntaen tehda itseohjautuvuutta nakyvaksi Siilinjarven kotihoidon tiimille. Kehitta-
mistydbmme tavoitteena on, ettéa Siilinjarven kotihoito voi edistaa kehittamistydssa saadun

uuden tiedon avulla itseohjautuvien tiimien kehitysty6ta.

Siilinjarven kotihoidon yhden tiimin nykytilaa kartoitamme kyselyn avulla ja kyselysta nous-
seita havaintoja kdytamme hyvaksi tydpajatydskentelyissa. Itseohjautuvuutta ja tiimin yh-
teisdohjautuvuutta edistavia ja estavia elementteja etsimme tydpajoissa tydn muotoilun me-
netelmaa apuna kayttaden. Taman jalkeen analysoimme tydpajasta |0ytyneita itseohjautu-
vuutta ja tydn muotoilua estavia tekijoitd ja muodostamme tulosten perusteella sopimus-
luonnoksen auttamaan Siilinjarven kotihoidon tiimia itseohjautuvuus ajattelun lisddmisessa.
Sopimusluonnoksen pohjalta Siilinjarven kotihoidon tiimi paattda sopimuksesta kolme tar-
keinta kehittdmiskohdetta ja ndiden toteutukseen liittyvat toimenpiteet, vastuutahot ja aika-
taulut. Itseohjautuvuuden kehitystyo jatkuu tdman jalkeen Siilinjarven kotihoidossa itsenai-

sesti.



2 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohdat
2.1 Valtion ohjeistus kotihoidon toiminnalle

1.1.2023 voimaan tullut sosiaalihuoltolain 19 a § maarittelee kotihoidon palveluksi, jossa
huolehditaan, ettd henkild suoriutuu paivittaisista asioista kodissaan ja asuinymparistds-
saan. Kotihoito sisaltéa asiakkaan tarpeiden mukaisesti hoitoa ja huolenpitoa, toimintaky-
vyn ja vuorovaikutuksen edistadmista ja yllapitoa seka terveydenhuoltolain 25 § mukaista
kotisairaanhoitoa. Kotihoitoa annetaan heille, joiden toimintakyky on alentunut elamantilan-
teen, perhetilanteen tai eri syiden vuoksi. Kotihoidon toiminnan on oltava ymparivuoro-
kautista. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.)

Sosiaali- ja terveysministerion tehtdvana on vastata kotihoidon lainsdadannon valmiste-
luun, suunnitteluun ja ohjaukseen liittyvista asioista. Kunnan tehtavana on jarjestaa koti-
hoito, kun asiakas sitad sosiaalihuoltolain perusteella tarvitsee. Kotihoitoa tukevat erilaiset
tukipalvelut, kuten ateriapalvelu, siivous, vaatehuolto, turvapalvelu tai kauppa- ja asiointi-
palvelu. Nama tukipalvelut eivat valttamatta ole kunnan omia palveluita, vaan kunta voi
hankkia palvelut asiakkailleen yksityiseltd palveluntuottajalta. Kunta voi myds antaa asiak-
kaalleen palvelusetelin, jolla asiakas voi ostaa tukipalveluita kunnan hyvaksymilta yksityi-

siltd palveluntuottajilta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2022.)

Laadukkaan ja hyvan kotihoidon edellytyksena on, ettad jokaiselle kotihoidon asiakkaalle
laaditaan hoito- ja palvelusuunnitelma. Siina suunnitellaan yksildllisesti asiakkaalle riittavat
palvelut toimintakyvyn tukemiseksi. Hoito- ja palvelusuunnitelma laaditaan yhdessa asiak-
kaan tai hanen edustajansa ja kunnan edustajan kanssa. Niitd seurataan saanndllisesti ja
muutetaan tarvittaessa asiakkaan tarpeiden muuttuessa. Paatdksen asiakkaan kotihoidon

palveluista tekee kotihoidon esihenkild. (Sosiaali- ja terveysministerié 2022.)
2.2 Kotihoidon kasvava palvelun tarve

Kotihoidon asiakaskunta on kasvanut ja ikdantynyt viimeisten vuosien aikana. lkaantyminen
nakyy kasvavana palvelutarpeena kotihoidossa. Terveyden ja hyvinvointilaitoksen tilas-
toista ilmenee, ettd vuonna 2019 kotihoidossa oli asiakkaita 199 840, kun vuonna 2021
asiakkaita oli 206 220. Vuonna 2021 kotihoidon asiakkaista oli 72 prosenttia yli 75-vuotiaita
ja 39 prosenttia asiakkaista oli tayttanyt 85 vuotta. Kaikista kotihoidon kdynneista yli puolet
tehtiin yli 85-vuotiaiden asiakkaiden luokse. Yli puolella, eli 57 prosentilla, kotihoidon asiak-
kaista kotihoidon kaynteja oli vahintadan yhden kerran paivassa. Saanndllisten kotihoidon

palveluiden osuus on vastaavasti kasvanut kolmessa vuodessa kolmella tuhannella,



vuonna 2021 saannollisia kotihoidon asiakkaita oli 117 102. (Saukkonen ym. 2021, 3—4, 5;
Saukkonen ym. 2023, 2-4.)

Vuonna 2021 45 prosenttia Suomen kotihoidon asiakkaista oli paljon palveluja kayttavia
asiakkaita. Heita ovat henkil6t, joilla on vuoden aikana ollut ainakin yksi kahden viikon yh-
tajaksoinen ajanjakso, jolloin kotihoidon kdynteja on ollut vahintdan 28 kayntia. 98 prosent-
tia kotihoidon resursseista oli paljon palveluita kayttavia asiakkaita ja heista 41 prosenttia
oli 85-94-vuotiaita. Yli puolella paljon palveluja kayttavista asiakkaista kayntijakso oli kes-
tanyt koko vuoden ja alle kaksi kuukautta kestavia kayntijaksoja oli 10 prosentilla asiak-
kaista (Kuvio 1). (Saukkonen ym. 2023, 1-2, 5.)

Kotihoidon paljon palveluja kdyttdvien asiakkaiden kotihoidon
kdyntijakson pituus vuonna 2021, %

o8

« Alle 2 kk
» 311 kk
12 kk

Kuvio 1. Kotihoidon paljon palveluja kayttavien kayntijakson pituus vuonna 2021 (Saukko-
nen ym. 2023, 5)

2.3 Kohdeorganisaatio ja sen nykytila

Siilinjarven kotihoito palvelee yli 65-vuotiaita siilinjarvelaisia asukkaita. Siilinjarven kotihoi-
don asiakkaita on noin 200 ja turvapuhelinasiakkaita on noin 400, joista osalla on myo6s
kotihoidon asiakkuus. Paaosa palveluista tuotetaan omana toimintana. Siilinjarvella on kay-
tossa palvelusetelit, mutta Siilinjarvella on vahan yksityisia palveluntuottajia. Suurin osa ko-
tihoidosta tuotetaan perinteisella tavalla kotikaynneilla. Siilinjarvellad kotihoito on jaettu ete-
laiseen ja pohjoiseen alueeseen, timeja on yhteensa 9. Yhdella tiimilla on noin 30 asia-
kasta. (Puurunen 2022.)



Siilinjarven kotihoito tarjoaa asiakkaan kotona tapahtuvaa hoitoa, jonka tarkoituksena on
tukea toimintakykya ja elamanhallintaa. Kotihoitoa toteutetaan moniammatillisesti yndessa
sairaanhoitajien, lahihoitajien, ladkarin ja fysioterapeutin kanssa. Neuvonta- ja palveluoh-
jauksen palveluohjaaja tekee asiakkaalle palvelutarpeenarvion, jossa yhdessa asiakkaan
ja omaisten kanssa suunnitellaan palvelun tarve. Ensiksi asiakkaalle aloitetaan kuntouttava
arviointijakso, jonka tarkoituksena on arvioida asiakkaan toimintakyky ja mahdolliset tarvit-
tavat palvelut. Jakson tavoitteena on toimintakyvyn edistaminen, kotona parjaamisen tuke-
minen ja turvallisuuden tunteen lisdaminen. Kuntouttavan arviointijakson aikana tehdaan
RAI- toimintakyky arviointi, joka on lain ikaantyneen vaestontoimintakyvyn tukemisesta
seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista (980/2012) mukaan tehtava toimintakykyarvi-
ointi. (Siilinjarven kunta 2021, 2-5.)

Siilinjarvella kotihoidon organisaatio muodostuu kotihoidon paallikdsta, kahdesta osaston-
hoitajasta ja yhdesta apulaisosastonhoitajasta, fysioterapeutista, sairaanhoitajista ja lahi-
hoitajista. Henkildkunnan ikdjakauma on 18—64 vuoden valilla. Kotihoitoa kehitetaan Siilin-
jarvelld aktiivisesti. Vuonna 2022 otettiin kayttéon Videovisit- jarjestelma etakotihoidossa.
Tyonjakajien ty6ta helpottamaan tuli Procomp ohjelma, joka optimoi tydntekijdille asiakkai-
den kaynnit kayntijanoille ja ottaa huomioon tarvittavat siirtymaajat asiakkaiden valilla.

Tybnjakajan tehtavaksi jaa tyontekijoiden sijoittaminen kayntijanoille. (Puurunen 2022.)

Siilinjarven kunnan vaeston ikdantyessa palvelujen tarve hoiva- ja vanhuspalveluissa kas-
vaa ja aiheuttaa lisaa kustannuspaineita. Hoiva- ja vanhuspalveluissa tyoskentelevilla on
paljon sairauslomia, vaikka viime vuosina ne ovat olleet hieman laskussa. Siilinjarven kun-
nan tyéhyvinvointisuunnitelman mukaan sairauslomia pyritdan vahentamaan tyéhyvinvoin-
tia parantavin keinoin seka perehdytysta kehittamalla. Siilinjarven kotihoidossa henkildkun-
nan vaihtuvuus on suurta ja puute osaavasta henkildkunnasta on jatkuvaa. Uusia tehtavia
on saatu Siilinjarven kotihoitoon jo useamman vuoden ajan, mutta niiden tayttdminen on
osoittautunut haasteelliseksi. Ammattitaitoisen henkilékunnan rekrytoinnin haasteet, vaki-
naisen henkildkunnan irtisanoutumiset ja sijaisten saatavuusongelmat ovat vaikeuttaneet
henkildstétilannetta viela lisda. Covid19- tilanteesta johtuen henkiléstdkoulutuksia on ollut
vahemman ja toiminnan kehittdminen on ollut haasteellista pandemiasta johtuvien kokoon-

tumisrajoitusten vuoksi. (Puurunen 2022; Siilinjarven kunta 2022, 132.)

Vuoden 2023 alussa Siilinjarven sosiaali- ja terveyspalvelut siirtyivat Pohjois-Savon hyvin-
vointialueelle. Organisaatiorakenne ja koko hyvinvointialue on vuoden 2023 alussa viela
muutosvaiheessa ja taman johdosta kehittamistyossa keskitytaan itseohjautuvuuteen yk-
sil6- ja tiimitasolla. Kehittamistydssa puhutaan Siilinjarven kotihoidosta, koska tutkimuslu-

van on myontanyt Siilinjarven kunnan hoiva- ja vanhuspalvelujohtaja.



2.4 Tavoite, tarkoitus ja kehittdmistehtavat

Kehittamistydn tarkoitus on tyén muotoilun menetelmaa hyddyntaden tehda itseohjautu-

vuutta nakyvaksi Siilinjarven kotihoidon tiimille.

Kehittdmistyon tavoitteena on, etta Siilinjarven kotihoito voi edistaa kehittamistydssa saa-

dun uuden tiedon avulla itseohjautuvien tiimien kehitystyéta.
Kehittamistehtavat:
1. Miten Siilinjarven kotihoidon tiimissa ymmarretaan itseohjautuvuus?

2. Miten tydn muotoilun avulla itseohjautuvuutta voisi kehittda Siilinjarven kotihoidon

tiimissa?

3. Miten esihenkilé voi tukea tydn muotoilun edellytyksia tydyhteisdssa?



3 Itseohjautuvuus ilmidna
3.1 Itseohjautuva tyontekija

Kotihoidon ja koko sote- alan vaikea tilanne yhdistyy selkeasti tyontekijoiden hyvinvointiin.
Yksi keino tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi on itseohjautuvuuden lisaaminen ja
tyontekijan itseohjautuvuuden tukeminen. Itseohjautuvuuden voimakas korostaminen tyo-
elamassa 2020-luvulla johtuu suureksi osaksi tydelaman muutoksesta kohti asiantuntijaor-
ganisaatioita. Itseohjautuvuuden perusajatuksena on, etta tydntekija ottaa vastuuta omasta
tydstaan ja saa samalla johdolta luottamusta toimia itseohjautuvasti. Johdon tulee muuttaa
johtamismalliaan ja olla enemman kannustaja ja tuen antajana. Itseohjautuvuus ei ole yksi-
selitteinen kasite ja sille 16ytyy monia eri maaritelmia, riippuen miltd kannalta asiaa tarkas-
tellaan. Yleisesti tarkastelutasoja on kolme: yksil6-, ryhma- ja organisaatiotaso ja naiden
valilld on eroja, kuinka asia maaritelldan. Yhteista naille on autonomian lisdantyminen ja
hajautettu paatdksenteko. (Huttunen 2020, 25-27; Kostamo ym. 2020, 7-8, 12; Sinkkonen
& Lehto 2022, 87.)

Kostamon (2017, 80) mukaan itseohjautuvuus on itsenaisesta toimintaa ilman ulkopuolista
ohjausta. Siihen liittyy tydntekijan itsenaisen paadmaaran tunnistaminen. Martela (2020, 22)
kuvaa tydntekijan olevan itseohjautuva, kun han pystyy kayttdmaan omaa harkintaansa
paatoksen teossa ilman luvan kysymista esihenkilGiltd. Samalla tydntekija pystyy edista-

maan toiminnallaan organisaation paamaaria.

Itseohjautuvan tydntekijan tulee olla motivoitunut tydhénsa ja hanella tulee olla halua tehda
asioita ilman pakkoa. Tydntekijalla on selked paamaara, jota tavoitellaan. Paamaaran saa-
vuttamiseksi tarvitaan osaamista. Itseohjautuvuudessa osaamisella tarkoitetaan tehtavaan
laheisesti liittyvia teknisia taitoja ja tydntekijan kykya johtaa itsedan. liman naita tyéntekija
tarvitsee johdolta niin paljon apua paamaaran saavuttamiseen, ettei itseohjautuvuus pysty
toteutumaan. (Martela ym. 2017, 12.)

Itseohjautuvuusteoria ja psykologiset perustarpeet. Puhuttaessa itseohjautuvuudesta
viitataan usein professorien Deci ja Ryan (2000) kehittamaan itseohjautuvuusteoriaan (self-
determination theory, SDT). Itseohjautuvuusteoriaa on aiemmin kuvattu ihmisen motivaa-
tion liittyvana teoriana, mutta nykyisin tdma on laajentunut kasittdmaan esimerkiksi tydor-

ganisaatioiden tutkimuksen. (Deci ym. 2017, 19.)

Tama psykologiaan liittyva teoria rakentuu ajatuksesta, etta ihminen on aktiivinen toimija ja
toimiakseen ihminen tarvitsee ymparistostaan tukea psykologisten perustarpeiden tyydyt-
tamiseen. Nama perustarpeet ovat autonomian eli vapaehtoisuuden, patevyyden ja yhteen-

kuuluvuuden tarve. Autonomiaa kuvataan tarpeena omien kokemuksien ja toiminnan



saatelyyn. Autonomian ominaisuutena voidaan pitaa sita, etta toiminta on ihmisen omille
arvoille ja kiinnostuksen kohteille hyvaksyttavaa ja sopivaa. Patevyys nahdaan tarpeena
tuntea tehokkuutta ja olla asiantuntija. Ihmisella on tarve kokea, ettd han pystyy selviyty-
maan haasteista ja saa aikaiseksi asioita. Patevyytta heikentavia asioita ovat liian vaikeat
haasteet, negatiivinen palaute seka henkilékohtainen kritiikki. Kolmas perustarve on yh-
teenkuuluvuuden tarve. Ihmisella on tarve valittaa ja tuntea yhteytta muihin ihmisiin ja sosi-
aalisiin ryhmiin. Naiden perustarpeiden tayttyminen on valttamatonta motivaation syntymi-
selle, tyoskentelymotivaatiolle seka hyvinvoinnille. Jos tarpeet eivat tayty, ihminen turhau-
tuu ja motivaatio laskee. Tdma voi aiheuttaa myods stressia ja tyduupumusta. Motivaatio
tyotehtavissa vaikuttaa tydntekijdiden suorituskykyyn ja hyvinvointiin. (Deci ym. 2017, 19—
22; Ryan & Deci 2017, 8-11; Deci & Ryan 2000, 227-230)

Ryynanen ym. (2020, 257) toteavat, etta erityisesti autonomia on psykologisista perustar-
peista tarkein ja se edesauttaa muiden tarpeiden tyydyttymisessa. Tydelamassa psykolo-
gisten perustarpeiden tukeminen on kustannustehokasta ja helppoa esimerkiksi tydyhtei-
s6n vuorovaikutustilanteissa. Perustarpeiden tyydyttyminen tuo suotuisia vaikutuksia tyén-
tekijan elamaan niin lyhyella kuin pitkallakin aikavalilla. Naita vaikutuksia voivat olla esimer-

kiksi parempi hyvinvointi, motivaatio seka ty6ssa jaksaminen.

Ryan ja Deci puhuvat (2017) sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. Sisaisen motivaation
omaavat ihmiset motivoituvat itse tehtdvasta. He toivovat tydlleen haasteita, ohjaavat itse
tyotansa ja heilla on sisainen innostus tehtavansa tekemiseen. Ulkoinen motivaatio perus-
tuu ulkopuoliseen kontrolliin eli jonkun toisen maaraamaan asiaan. Se voi nakya esimerkiksi
rangaistuksen pelkona tai palkkion haluamisena. Ulkoisesti motivoituvat tarvitsevat moti-
vointiin kannustusta, ohjausta ja ajoittain jopa rinnalla kulkemista. Tydmotivaatio on sekoi-
tus seka sisadisesta ettd ulkoisesta motivaatiosta. On tunnistettava tyontekijad motivoivat
asiat, jolloin tydntekija viintyy paremmin omassa tydssaan. Siséisella motivaatiolla on tutki-
muksien mukaan suotuisia vaikutuksia tydhon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja tydssa
suoriutumiseen, jotka yhdessa vahentavat tybuupumusta. (Deci ym. 2017, 25; Ryan & Deci
2017, 20-22; Erikson & Ohinmaa 2019, 127.)

3.2 Itseohjautuvuus tyOyhteisdssa

Tyontekijan itseohjautuvuus tarkoittaa vastuuta ja valtaa oman tydn suunnittelussa ja toteu-
tuksessa. Tiimitasolla tdma tarkoittaa tiimien mahdollisuutta toimia tydyhteisdssa ja tehda
tyétansa itseohjautuvasti ilman vahvaa organisaation johdon ohjausta. (Larjovuori ym.
2021, 6.)



Schreuder ym. (2017, 138) kuvaavat itseohjautuvan tiimin viittaavan mihin tahansa ryh-
maan, joka tekee itsenaisesti paatoksia sellaisista asioista, jotka tyypillisesti tekisi esihen-
kilé. Englannin kielessa itseohjautuvasta tiimista kaytetaan monia erilaisia termeja, esimer-
kiksi self-directed, empowered, autonomous tai self-managing. Kasitteiltddn nama kaikki
ovat hieman erilaisia, mutta kaikista I16ytyy samoja tiimin autonomiseen paatdksentekoon ja

tulosjohtamiseen liittyvia asioita. (Renkema ym. 2018, 81.)
Leenamaija Otalan ja Tiina Maen (2017, 277) mukaan itseohjautuvalla tiimilla on

o tavoitteet ja mittarit, joilla tavoitteita seurataan reaaliaikaisesti

¢ oikeutus toimintaansa ja paatdsvalta toimintatapoihinsa

o selkeat periaatteet ja yhteiset kaytanteet

e vastuulliset itseohjautuvat jsenet

e mahdollisuus rekrytoida tiimiin uusia tyontekijoita, taloudelliset asiat huomioiden
o selkeat ammattiroolit, jotka yhdistyvat prosesseihin

¢ vastuu huolehtia uusien tyéntekijdiden hyvasta perehdytyksesta.

Salovaara (2020, 14) ehdottaa artikkelissaan, etta itseohjautuvuuden tilalla puhuttaisiin tyo-
elamassa yhteisbohjautuvuudesta. Sana kuvaa hanen mielestdan paremmin tilannetta,
jossa on tarkoitus lisata tiimien toiminta- ja vaikuttamismahdollisuuksia ja samalla vahentaa
esihenkilon paatoksentekovaltaa. Ala-Mutka (2019, 195) kuvaa yhteis6ohjattavuutta tu-
lokseksi, joka syntyy yhteistyosta. Han nostaa esille yhteistyon ja yhdessa tekemisen seka
naita yhdistavia tekijoita, kuten kulttuurin, arvot ja vision. Yhteisbohjautuvuudessa tiimi
suuntautuu yhdessa kohti yhteistd pddmaaraa. Tiimissa sovitaan yhdessa tyonjako ja vas-

tuut, joilla parhaiten paastaan paamaaraan. (Ala-Mutka 2019, 195; Martela ym. 2021, 14.)

Kuviossa 2 on kuvaus itseohjautuvuuden ja tydyhteisdn yhteiséohjautuvuuden maaritel-

mista, niiden eroavaisuuksista ja johtamistavan vastakohdista Martela ym. (2021) mukaan.
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Tyontekija Tiimi
Tyontekija kykenee toimimaan Tiimi kykenee toimimaan
itsenaisesti. Han ei tarvitse itsenaisesti. Tiimi ei tarvitse
ulkopuolista ohjausta ja ulkopuolelta tulevaa ohjausta ja
kontrollia toimiakseen. kontrollia toimiakseen.

Vastakohta: Esihenkiléjohtoinen

Vastakohta: ylhaaltapain ohjaus +iimi

Kuvio 2. Itseohjautuvuuden ja yhteis6ohjattavuuden maaritelmat ja vastakohdat mukaillen
(Martela ym. 2021, 15)

Itseohjautuvuus kotihoidon tiimeissa. Kotihoidon itseohjautuvuudesta puhuttaessa esi-
merkiksi otetaan hollantilainen Buurtzorg. Se on laajasti maailmalla tunnettu kotihoitoa tar-
joava yritys, joka toimii itseohjautuvuuden periaatteilla. Buurtzorgin tarkoituksena on tarjota
asiakaskeskeista hoitoa erilaisessa ja yksinkertaisemmassa organisaatiossa. Kotihoitoyri-
tys on saanut laajaa kiinnostusta ympari maailmaan ja heidan toimintamalliaan on otettu
kayttoon esimerkiksi Yhdysvalloissa, Japanissa, Kiinassa ja Iso- Britanniassa. Buurtzorgin
tiimit ovat itseohjautuvia 10—12 hengen sairaanhoitajatiimeja, joilla on vastuullaan noin 50—
60 kotona asuvaa asiakasta. Tiimit vastaavat kokonaisvaltaisesti asiakkaiden hoidosta ja
samalla tiiminsa toiminnasta modernia tietotekniikkaa hyddyntden. Toimintamallissa ei ole
esihenkildita vaan pieni joukko valmentajia, jotka ovat kaytettavissa ongelmien ratkaisuun.
Buurtzorgin filosofian ydin on, etta byrokratian vahyydella saadaan aikaan enemman hoitoa
asiakkaille ja paremmat ty6olot sairaanhoitajille. Keskittymalla asiakkaan ja hanen [ahipii-
rinsd omiin resursseihin, luottamalla sairaanhoitajien ammattitaitoon ja jakamalla vastuu
tydntekijoiden kesken, saavutetaan laadukasta hoitoa asiakkaalle ja tyotyytyvaisyytta hen-
kilokunnalle. (Nandram & Koster 2014, 179-180; Jos de Blok 2015, 533-535; Weerheim
ym. 2018, 113-114.)

Buurtzongin toimintamalli on rantautunut Suomeen ja itseohjautuvuuden kokeiluja on tehty
kotihoidossa ympari Suomea. Vuonna 2015 yksityinen kotihoito Dedora Oy siirtyi itseohjau-
tuvaan tiimimalliin Lahden seudulla. Dedora Oy:n malli on hyvin samanlainen kuin Buurt-
zongin eika sellaisenaan sovi kunnalliseen kotihoitoon. Helsingin kaupungin sosiaali- ja ter-
veyspalveluissa otettiin kayttddn vuonna 2016 uusi johtamismalli ja yhtend osa-alueena
mallissa olivat itseohjautuvuus ja itseohjautuvat tiimit. Esihenkilot ja tyontekijat saivat
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valmennusta itseohjautuvuudesta ja uudenlaisista rooleista. Esihenkil6t opettelivat kannus-
tamaan tyontekijoita ratkaisemaan itse ongelmia. Tydntekijat harjoittelivat rekrytointia, ko-
kousten johtamista seka tyévuorojen suunnittelua. Kokeilut koettiin paasaantodisesti positii-
viseksi. Haasteina kokeiluissa koettiin asennemuutoksen lapivienti ja mahdollisuudet kehit-
taa itsensa johtamisen taitoja. (Otala & Maki 2017, 270, 283-285.)

Jarvenpaan kaupunki aloitti 2017 kokeilun itseohjautuvista tiimeista kotihoidossa. Tarkoitus
oli samalla tehda itseohjautuvasta tiimimallista julkiseen kotihoitoon sopiva malli. Kokeilun
myo6ta itseohjautuvuus tiimeissa kasvoi, vastuut jakautuivat paremmin osaamisen ja kiin-
nostuksen mukaan. Toiden suunnittelu, organisointi, kehittdminen ja arviointi timeissa
muuttui jarjestelmallisemmaksi. Kokeilun positiivisia vaikutuksia olivat henkildkunnan sai-
rauspoissaolojen vahentyminen, tydn mielekkyyden lisdantyminen, osallistumismahdolli-
suus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhénsa. Itseohjautuvuuden oppimisprosessista on
tehty julkaisu, jonka avulla tiimimallia voi kokeilla vapaasti mika organisaatio tahansa. (Al-
kula ym. 2019.)

3.3 Tyohyvinvointi ja itseohjautuvuus

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kasite, jota voidaan kuvailla laajasti. Tyohyvinvointi on
tyontekijan nakokulmasta katsottuna tydssa viihtymista, tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.
Ty6ssa viihtyminen ja hyva tyohyvinvointi auttavat tyontekijoita jaksamaan pidempaan tyo-
elamassa ja se lisdad samalla henkil6kohtaista hyvinvointia. Organisaation nakékulmasta
tyohyvinvointiin voidaan liittda johtaminen ja toimintatavat. Tyohyvinvoinnilla on suuri mer-
kitys organisaatioiden kilpailukykyyn ja tuottavuuteen. (Manka & Manka 2016, 75; Larjovuori
ym. 2021, 17; Vanska 2022, 13.)

Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, johon kuuluvat
turvallisuus, terveys, hyvinvointi ja mielekas ty6. TyOhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat hyva
tydilmapiiri, ammattitaitoinen henkilékunta ja kannustava johtamistapa. Tyoterveyslaitoksen
mukaan tydhyvinvointi on hyvin johdetun ammattitaitoisen tydyhteison ja tyontekijdiden te-
kemaa tuottavaa ty6ta, joka tehdaan turvallisesti ja terveellisesti. Naiden toteutuessa tyo-
yhteiso ja tyontekijat pitavat tyotaan mielenkiintoisena ja kannustavana seka kokevat tyon

tukevan kokonaishyvinvointiaan. (Alahautala & Huhta 2018, 16.)

Puttosen ym. (2016, 6) mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon mielekkyytta sekad mah-
dollisuutta tehda tyéta turvallisessa ja terveytta edistdvassa ymparistdossa. Henkilokohtai-
nen tydhyvinvointi nakyy tyéntekijan kykyna paneutua tyon tekemiseen seka yhteistydhon
muiden kanssa. Tydhyvinvointiin on laheisesti sidoksissa tyéntekijan tydhon liittyvat asiat ja

henkildkohtainen elama, jotka ovat tarkeda saada tasapainoisesti sovitettua yhteen.



12

Tyoéntekijan tyéhyvinvointi on muuttuva tila, johon vaikuttavat tyén kuormittavuus ja henki-
I6kohtaiset seka tyohon liittyvat voimavarat. Muutokset tydssa, tyon sisalléssa ja tydyhtei-

sossa vaikuttavat tydhyvinvointiin.

Uutela (2019, 16) maarittelee tydhyvinvoinnin positiivisuus ja voimavara nakokulmista. Po-
sitiivisessa nakokulmassa on keskeista esimerkiksi ihmisen onnellisuus, hyvantahtoisuus
ja riippumattomuus. Mankan ja Mankan (2016, 69.) mukaan tyén voimavarojen kehittami-
nen ja tyon vaatimuksien kohtuullistaminen lisaa tyohyvinvointia. Voimavarat ovat muutet-
tavissa tilanteista riippuen. Tydntekijan tyohyvinvointia vahvistaa parhaiten tasapaino vaa-

timuksien ja voimavarojen kesken (Larjovuori ym. 2021, 17).

Tyohon liittyvisté voimavaroista tarkeaa ovat esihenkildlta saatu tuki, idearikas ilmapiiri seka
mahdollisuus kehittda ja ennustaa omaa ty6ta. Naiden voimavarojen lisdaminen luo ener-
gisyytta ja tuo tyohyvinvointia tydntekijalle. Tyohyvinvoinnille merkityksellista on luoda tyén-
tekijalle mahdollisuus tyoskennelld itsenaisesti, vaikuttaa tydnsa hallintaan, tehda itselle
merkityksellista tyota seka tehda yhteisty6ta muiden kanssa. Tyohon liittyvaa kuormitusta
lisdavat esimerkiksi tyon yksitoikkoisuus, vuorotyd seka yotyon tekeminen. Informaatiotulva
lisaa tyon kuormittavuutta ja heikentad samalla tyontekijan tyon hallinnan, mielekkyyden ja
merkityksellisyyden tunnetta. (Makiniemi ym. 2015, 12; Manka & Manka 2016, 71,114.)

Tybhyvinvointia saatelevia lakeja ovat tydsopimus-, ty6terveyshuolto-, yhteistoiminta- ja
tyoturvallisuuslaki. Lakien mukaan tyénantajan velvollisuus on taata tyontekijéille turvallinen
ja terveellinen tyontekopaikka, josta tydnantajan on huolehdittava myds muutostilanteissa.
Tyo6sopimuslaki (55/2001) maarittaa tyontekijan tydskentelemaan tydnantajan alaisuudessa
saaden palkkaa tyostaan. Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittaa tydnantajaa jarjesta-
maan ja toteuttamaan tyontekijoille tyéterveyshuollon. Yhteistoimintalain (1333/2021) tar-
koituksena on kehittda yrityksen ja tyontekijdiden yhteistd vuorovaikutusta ja arvostavaa
toimintakulttuuria. Lain tarkoituksena on parantaa ja kehittaa yrityksen toimintaa seka edis-
taa tyohyvinvointia. (Vanska 2022, 15.)

Esihenkilon rooli tydhyvinvointia edistavissa toimenpiteissa on merkittava. Tyoturvallisuus-
laissa (738/2002) esihenkilé on velvoitettu huolehtimaan ja ennaltaechkaisemaan tyosta ja
tydymparistdsta johtuvia fyysisia ja psyykkisia terveyshaittoja. Lain avulla turvataan tyénte-
kijdiden tydkykya kehittamalla tydymparistoa ja tydolosuhteita. Esihenkilsilla pitaa olla taito
I6ytaa tosiasioiden rinnalle my6s tunneosaaminen. Hyva vuorovaikutus koko tydyhteisdssa
on merkki onnistuneesta johtamisesta. Tyontekijalla on velvollisuus johtaa itsedan ja osal-
listua toimivaan tydyhteisdon. Tyoéturvallisuuslaki maaraa tietyt puitteet tydhyvinvoinnille,
mutta lopullinen tyéhyvinvointi saavutetaan jokaisessa organisaatiossa erikseen. (Manka &
Manka 2016, 9; Vanska 2022, 15.)
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Martelan ym. (2021,18) julkaisemassa itseohjautuvuutta ja tydn imua kasittelevassa tutki-
muksessa itseohjautuvuuden tunne voidaan liittda parempaan tyéhyvinvointiin ja vahaisem-
paan tyodpahoinvoinnin tunteeseen. Itseohjautuvuuden ja yhteiséohjattavuuden mahdolli-
suudet lisdavat tydn imua, tyéntekijdiden tydhyvinvointia ja vaikuttavat samalla tydntekijan
palautumiseen. Tyoén imu kuvautuu innostuksena tyén tekemiseen. Mankan ja Mankan
(2016, 110) mukaan tyon imu auttaa sitoutumaan tyéhon. Tydntekija kykenee auttamaan
muita saavuttamaan asetetut tavoitteet. Samalla han on itse motivoitunut omasta tyéstaan
ja haluaa tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. Tyon imu on sidoksissa tyontekijan koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin niin tydssa kuin kotona. Se on muuttuva olotila, joka voi muuttua

tydpaivan aikana useasti.

Tyontekijan psykologisten perustarpeiden toteutuminen ja erityisesti vaikuttamisen mahdol-
lisuudet, voivat tutkimuksien mukaan parantaa tyontekijan kokemusta tydhyvinvoinnista.
Tutkimuksista ilmenee, etta psykologiset perustarpeet voidaan saavuttaa tydon suunnitte-
lulla, erilaisilla palkitsemismenetelmilla ja hyvalla johtamistavalla. Esihenkildiden rooli ko-
rostuu tyontekijdiden perustarpeiden toteutumisessa ja tukemisessa. Antamalla tyonteki-
jalle mahdollisuus itse vaikuttaa tydtehtaviinsa ja niiden vaatimuksiin, tuetaan tyéhon sitou-
tumista, tydn imua, tydssa jaksamista ja motivaatioita. (Rigby & Ryan 2018, 133-140; Ryy-
nanen ym. 2020, 257; Larjovuori ym. 2021, 18.)
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4 Valmentava johtaminen itseohjautuvuutta tukemassa
4.1 Itseohjautuvuuden johtaminen

Johtamistavan muutos on edellytys tyontekijan ja tiimin itseohjautuvuuteen siirtymisessa.
Johtajuudesta tulee l0ytya keinoja tyontekijan osaamisen, motivoinnin ja tyohyvinvoinnin
tukemiselle. Oikeanlainen johtajuus auttaa tyontekijaa Idytamaan tyonsa merkityksellisyy-
den ja lisda tyohon sitoutumista. Erilaisia nakokulmia itseohjautuvan tiimin johtamiselle on
esitetty runsaasti ja erityisesti liiketoiminnan puolella on kokeiltu uudenlaisia malleja itseoh-
jautuvuuden johtamiseen. Talla hetkella arvostetaan johtamistyyleja, jotka ovat ihmislahei-
sia ja itseohjautuvuutta vahvistavia. Itseohjautuvuuteen sopivia johtamistyyleja ovat esimer-
kiksi palveleva-, jaettu- ja valmentavajohtaminen. Naista kaikista 10ytyy hyvan johtamisen
periaatteita, kuten luottamuksen ja keskustelun ilmapiiri, oikeudenmukaisuus, ihmisen ar-

vostus ja kehittdmismydnteisyys. (Larjovuori ym. 2021, 14; Sinkkonen & Lehto 2022, 98.)

Itseohjautuvuudessa tyontekijalle mahdollistetaan itsenainen tyoskentely. Tama valmius
toimia itsendisesti on tiiviisti yhteydessa johtajuuteen ja organisaatiossa vallitsevaan johta-
misen kulttuuriin. Organisaation on annettava mahdollisuus itseohjautuvuuteen seka yksi-
I6lle etta tiimille. Tahan tarvitaan tilaa ja vapautta antava ilmapiiri. Muutos Idhtee organisaa-
tion johdosta ja heidan asenteidensa muutoksesta. Arvostava johtaminen antaa mahdolli-
suuden itseohjautuvuuden johtamiselle ja samalla muodostuu pohja muille johtajuuden osa-
alueille, kuten vastuun antamiseen ja kannustamiseen. Organisaation johtajat tarvitsevat
luottamusta ja uskoa siihen, etteivat tydntekijat tarvitse jatkuvaa holhousta. Tydntekijan ja
tiimin tulee kokea, ettd heilld on oikeasti valtaa vaikuttaa asioihin. Tydntekijdiden saama
luottamus organisaation johdolta lisda valmiutta vastuun ottamiseen. (Aura ym. 2021, 5;
Sinkkonen & Lehto 2022, 91.)

Yhteis6ohjautuvuuden lisddminen organisaatiossa ei tarkoita sdantdjen poistumista. Saan-
nét, ohjeet ja periaatteet ohjaavat edelleen toimintaa. Ne eivat ohjaudu enaa perinteisesti
ylhaalta alaspain tyontekijdille, vaan niistd paatetdan yhdessa. Muutos l8htee liikkeelle tii-
mien tyontekijoiden ehdotuksesta. Muutokseen sitoutuvat parhaiten tiimit, jotka itse halua-
vat kokeilla itseohjautuvuuden malleja. Tiimien itseohjautuvuuteen ei ole valmiita ratkai-
suja, vaan tiimien pitaa kokeilemalla 16ytaa heille sopiva ratkaisu. (Martela ym. 2021, 29—
34.)

Itseohjautuvuudessa johtamisella ja esihenkilon roolilla on suuri merkitys, jotta tyontekijan
psykologiset perustarpeet tayttyvat ja sitd kautta motivaatio lisdantyy. Tahan tarvitaan muu-
tosjohtajuutta. Muutosjohtajan tulee olla innostunut vuorovaikutukseen ja tyontekijéiden tu-

kemiseen. Hanen tulee olla muuntautuva, tyéhénsa sitoutunut ja ideoita |6ytava
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suunnannayttaja. Tutkimuksien mukaan esihenkilén tuki tyontekijan itseohjautuvuuden ke-
hityksessa luo positiivisia seurauksia tydntekijalle ja parantaa hanen tyéhyvinvointiaan. Esi-
henkildn rohkaisu, palautteen anto, kuuntelu ja mielekkaiden tehtavien antaminen paranta-
vat tydntekijan tydéhon sitoutumista, tydsta suoriutumista ja tyétyytyvaisyytta. Nama puoles-
taan vahentavat sairauspoissaoloja, tydbuupumusta ja tydntekijoiden vaihtuvuutta. (Deci ym.
2017, 31, 38; Renkema ym. 2018, 81.)

4.2 Valmentava johtajuus ja esihenkilon rooli

Valmentava johtaminen on tullut itseohjautuvuuden my6éta suosituksi organisaatioiden joh-
tamismallina. Keskeista valmentavassa johtamisessa on vuorovaikutus, toisen ihmisen ar-
vostus ja tavoitteellinen kehittaminen. Valmentavassa johtajuudessa esihenkilon rooli on
erilainen kuin aiemmissa organisaatioissa on ollut. Esihenkilén rooli on olla mahdollistaja ja
rakentaja. Mahdollistetaan tyon tekeminen ja yhteistyd organisaation sisalla seka rakenne-
taan luottamusta ja yhdessa tekemisen kulttuuria. Valmentavan johtajuuden tavoitteena on
edistaa tydyhteis6a muuttumaan kannustavaksi tiimiksi, jossa tehdaan itsenaisia paatdksia
ja yhdessa oppimisen kautta saavutetaan parempia tuloksia. Tahan tarvitaan tydyhteison
innostavaa ilmapiiria ja vuorovaikutustaitoja. (Aura ym. 2021, 7; Soback 2021, 10—-11; Sink-
konen & Lehto 2022, 92-93.)

Tiimin itseohjautuvuuden lisdantyessa esihenkilon rooli muuttuu asteittain ensin osallista-
vaksi ja myohemmin eri vaiheiden jalkeen valmentajaksi. Tama muutos ei tapahdu het-
kessa. Esihenkildt koulutetaan itseohjautuvuuden edistgjiksi, jolloin tarvittavat muutokset
toteutuvat. Esihenkildllda on aluksi aktiivinen ja opettavainen rooli, jossa tiimid autetaan
omaksumaan uusia tehtavia. Myohemmin paatoksenteko siirtyy tiimille, jolloin esihenkild
siirtyy taka-alalle ja rooli muuttuu valmentajaksi. Valmentava esihenkild mahdollistaa tiimin
omatoimisen paatoksenteon ja antaa ratkaisuehdotuksia pyydettdessa. Esihenkilon on
edelleen oltava tavoitettavissa, mutta hanen ei tarvitse olla fyysisesti lahella tiimilaisia. Esi-
henkildlle voi olla vaikeaa luopua entisesta roolistaan ja antaa vastuu tyontekijoille tehta-
vista, jotka ovat aiemmin olleet hanen paatettavissa. (Renkema ym. 2018, 83; Weerheim
ym. 2019, 121; Aura 2021, 33.)

Valmentavan esihenkilotyon juuret ovat coachingissa eli valmennuksessa. Tassa ohjauk-
sellisessa kehittamismenetelmassa ulkopuolinen valmentaja ohjaa esihenkilda ja toimii nain
organisaatiossa esihenkiloiden kehittdjana. Valmentava esihenkilotyd on organisaation si-
sainen toimintatapa, jossa esihenkilo kayttaa ohjauksellisia keinoja omassa tyossaan ja val-
mentaa omia tyontekijoitdan. Positiivisen ihmiskasityksen avulla ajatellaan, etta ihmisella
on paljon kapasiteettia ja kykya kehittyd. Tavoitteena on auttaa tydntekijaa kehittymaan op-

pimisen kautta. Silloin saavutetaan parempi suorituskyky, joka auttaa seka tydntekijaa
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itsedan etta koko organisaatiota. Tahan paastakseen tarvitaan esihenkilélta hyvia vuorovai-
kutustaitoja, kykya kysella, kuunnella, ohjata, neuvoa, vastuuttaa ja keskustella tyontekijan
kanssa. Valmentajana esihenkild auttaa tyontekijaa oivaltamaan omat vahvuutensa tyds-
saan ja tyon tekemisessa. Esihenkildn aito kiinnostus ja Iasnaolo on tarkeaa tyontekijdiden
keskuudessa. Tarkeimmat tydkalut valmentavalla esihenkil6lla ovat esimerkilla johtaminen,
hyva vuorovaikutus tyontekijdiden kanssa seka tuen ja ohjauksen antaminen tyontekijoille.
(Makela 2013, 19-20; Ristikangas & Griinbaum 2014, 27; Uutela 2019, 14,78.)

Uutelan (2019, 4) mukaan valmentavassa esihenkilétydssa erottuu viisi erilaista toimintaan

tai kaytantdon liittyvaa osatekijaa. Valmentavassa esihenkilétydssa esihenkild

¢ mahdollistaa tydntekijalle oppimisen ja huolehtii arjen sujumisen
¢ antaa myodnteista palautetta ja edistaa tydntekijan oppimista

e Kkehittda tyohyvinvointiin liittyvia voimavaroja

o edistda tydyhteisdssa vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta

¢ nakee vaivaa tutustuakseen tydntekijoihin ja rakentaa luottamuksen ilmapiiria.

Esihenkilon on tehtava tietoinen ajattelu- ja toimintatapojen muutos siirtyessaan kohti val-
mentavaa johtamistyylia. Ristikankaan ja Ristikankaan (2021, 52) mukaan jokapaivaista
johtamisty6ta ohjaavat keskeiset valmentavan johtamisen toimintatavat, joista saa selkean
rakenteen koko valmentavaan esihenkilotyohon. Ensimmaisessa toimintatavassa johtami-
sen tulee olla tavoitteellista ja suuntaa antavaa. Tiimin tyoskentely pohjautuu tavoitteille.
Esihenkilo ohjaa tiimia kohti tavoitteita ja on suunnan nayttgja. Toisessa toimintatavassa
korostuu yhteisdllisyys ja esihenkilon rooli yhteisollisyyden rakentajana. Esihenkild toimii
tasavertaisena toimijana tiimissa ja samalla osallistuttaa tiimid mukaan ideointiin ja ajatus-
tydhon. Tavoitteena on saada tiimi tekemaan itsenaisia paatoksia ja ottamaan vastuuta.
Esihenkildlla on oltava voimakas valmentajan rooli. Kolmas toimintatapa liittyy onnistumisen
edellytyksiin ja ihmisen arvostukseen. Esihenkild on mahdollistaja ja luo positiivista arvos-
tusta tiimin jaseniin. Arvostaminen vaatii tietoisuutta omasta ajattelutavasta ja samalla ky-
kya hyvaksya oma inhimillisyys. Esihenkil® ei ole tiimin keskipiste vaan tasavertainen toi-

mija muiden kanssa.

Kuviossa 3 on kuvattuna valmentavan esihenkilon toiminta- ja ajattelutavat jatkuvana ke-
hana, jossa voidaan siirtyd toiminnasta toiseen. Jokaista kolmea toiminta- ja ajattelutapaa

tarvitaan valmentavassa esihenkildtydssa.
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Kuvio 3. Valmentavan esihenkilon kolme keskeisinta toiminta- ja ajattelutapaa (mukaillen
Ristikangas ym. 2021, 52)

Valmentava johtajuus ja tyohyvinvointi. Useissa tutkimuksissa on todettu, etta organi-
saatioissa johtajien valmentavalla toiminnalla on suuri merkitys tydntekijéiden tydhyvinvoin-
nin parantamiseen ja tydssa oppimiseen. Esihenkilon tulee yllapitda kannustavaa asennetta
ja rakentaa terve suhde tyontekijdihin. Valmentava esihenkild mahdollistaa tyépaikalla uu-
den oppimisen ja samalla edistaa tydhyvinvointia tydpaikalla. Organisaatioissa on tarkeaa
kehittda valmentavaa johtamista, jossa kuunnellaan, autetaan ja tuetaan tyontekijan kehit-
tymista. Vaihtoehtoisesti organisaatioon voidaan palkata uusia esihenkil6ilta, jotka osaavat
tehda valmentavaa esihenkilotyota. Nailla toimenpiteilld edistetaan henkilokunnan tyohy-
vinvointia. (Uutela 2019, 5; Ali ym. 2021, 152; Wang ym. 2021, 11.)

Johtamisosaaminen on onnistunut, kun se toimii tydn voimavarana ja saa aikaan motivaa-
tion kehittymisen. Tama johtaa tyéhdn sitoutumisen kautta hyvaan tydsuoritukseen. Tyohon
sitoutumiseen liittyvat laheisesti positiiviset tuntemukset tydstd ja tydon mielekkyydesta.
Nama yhdessa saavat aikaan hyvinvoinnin tunnetta. Esihenkilén tuen on osoitettu olevan
yksi tarked osa tata kokonaisuutta. Valmentava johtamismalli on positiivinen oppimispro-
sessi, joka vahvistaa itseohjautuvaa toimintaa ja auttaa suuntaamaan tavoitteiden asette-
lua. Tavoitteet saavutetaan kannustamalla ja tukemalla tyontekijéita ja tiimeja. Talla keinolla
tuetaan tyontekijan osaamista, motivaatiota ja tydhyvinvointia. Valmentavalla esihenkil®-
tyolla voidaan vahvistaa tydntekijan tunnetta tydn merkityksellisyydesta ja lisata yhteenkuu-

luvuuden tunnetta tyOyhteisdssd. Valmentavan johtajuuden keskidssd on positiivinen,
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luottavainen ja kannustava yhteisty® esihenkilén ja tyontekijan valilla. (Tanskanen ym.
2019, 1217-1219, 1233-1234; Sinkkonen & Lehti 2022, 98.)

Ristikangas ja Ristikangas (2022, 172—173) toteavat luottamuksen olevan organisaatioiden
voimavara. Luottamusta tulee kehittda systemaattisesti. Tdma luo parempaa ilmapiiria tyo-
paikoille ja tuo samalla kehitysmydnteisyyttd seka tuottavuutta. Luottamukseen investoimi-
nen tuo hyvinvointia tyontekijoille ja samalla parantaa organisaation tulosta. Esimerkkina
he mainitsevat Druvan- hankkeen, jossa Kemionsaaren kunta panosti johtamisosaamisen
ja yhteistyon kehittamiseen kolmen vuoden ajan. Tuloksena oli tyontekijoiden ja esihenki-
I6iden valilla luottamuksen lisaantyminen, yhteistyon tiivistyminen ja sairauspoissaolojen
vahentyminen. Luottamuksen lisdantyessa kunnan tyontekijdiden tyéhyvinvointi vahvistui.
Valmentava johtajuus rakentuu molemmin puoliseen luottamukseen. Luottamusta saadak-

seen esihenkilon tulee itse ensin oppia luottamaan tyontekijoihinsa.
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5 Tutkimuksellisen kehittamistyon menetelmalliset valinnat
5.1 Toimintatutkimus

Tutkimuksellisessa kehittdmisessa kehittdmistydn idea on I&htdisin tybelamastd ja sen
haasteista. Toimintatutkimus sopii lahestymistavaksi silloin, kun tydelamalahtdisessa kehit-
tamistyossa on tarkoitus muuttaa toimintoja tai kaytanteita. Toimintatutkimuksessa yhteis-
kehittamisella etsitdan ratkaisuja kdytdnnén ongelmaan tai uudistamaan kaytanteita. Sa-
malla luodaan uutta tietoa tai ymmarrysta ilmidsta. Tassa tutkimusmenetelmassa tutkija on
itse mukana tutkittavassa tapauksessa yhdessa tydyhteisén kanssa. Toimintatutkimuk-
sessa yhdistyy monta tutkimusmenetelmaa ja siksi puhutaankin usein tutkimusstrategiasta
menetelman sijaan. Toimintatutkimuksessa voidaan kayttaa erilaisia tiedonkeruunmenetel-
mia seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia. Toimintatutkimuksessa tyd
on systemaattista, analysoivaa ja reflektoivaa toimintaa. (Kananen 2014, 9—11; Ojasalo ym.
2014, 18; Salonen ym. 2017, 41.)

Tutkimusprosessissa vuorottelevat suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi. Ensin vali-
taan kehittdmisongelma ja asetetaan tydn tavoitteet. Sen jalkeen tutkitaan kirjallisuutta seka
muuta lahdeaineistoa ja etsitdan aiemmin I0ydettya tietoa. Kun aineistoon on tutustuttu,
voidaan viela tarkentaa kehittamistehtavaa ja vahvistaa suunnitelma. Kehittdminen aloite-
taan kokeilemalla, millaisia kdytdnnén mahdollisuuksia padamaaraan etenemiseksi on. Seu-
raavaksi analysoidaan saatu aineisto ja arvioidaan tehtyja asioita. Prosessi on harvoin suo-
raviivainen ja ehja kokonaisuus, silla siind voidaan palata takaisin edelliseen vaiheeseen.
Tahan voivat vaikuttaa esimerkiksi ymparistd, jossa kehittamistydta tehdaan seka itse tyo-
elaman moninaisuus. Talléin puhutaan kehittamistydn syklisyydesta, jossa jokainen vaihe
muodostaa oman kehan ja seuraavalle kehalle siirtyessa arvioidaan edellisen kehan toimin-
taa. Kehittdmistoiminnan syklisyydessa nousevat tarkeaksi vuorovaikutus, pohdinta ja tuo-
toksien arviointi. (Ojasalo ym. 2014, 60-61; Salonen ym. 2017, 53-54.)

Toimintatutkimuksessa on tarkeaa yhdessa kehittaminen. Talldin puhutaan osallistavasta
kehittdmisestda, jossa yhdessa kehitetdan ratkaisuja ongelmaan. Ryhman jasenilld on asia-
tuntijan rooli omasta toiminnastaan ja tutkijan mukanaolo tuo puolueettoman nakdkulman
ratkaistavaan ongelmaan. Tydyhteison itsensa keksima ratkaisu ongelmaan on helpompi
hyvaksya ja siihen sitoudutaan paremmin. Osallisuudessa kaytetaan erilaisia menetelmia,
joiden tarkoituksena on osallistuttaa kehitystydssa mukana olevia koko kehitystyon ajan.
(Ojasalo ym. 2014, 59; Salonen ym. 2017, 56.)
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5.2 Kehittamistydn menetelmat

Ty6n muotoilu. Tydén muotoilulla tai tuttavallisesti tydn tuunaamisella (job crafting) tarkoi-
tetaan tydntekijan aktiivista ja omaehtoista tyén muokkaamista. Tama on tydntekijalahtoi-
nen keino, jolla voidaan auttaa hallitsemaan omaa ty6td muutoksien keskella. Tyén muo-
toilulla voidaan kehittda tydntekijan tydymparistda, tydskentelytapoja, itse tydn sisaltéa ja

osaamista, jota tydssa tarvitaan. (Vanharanta ym. 2021,4.)

Tyoén muotoilun autonomia on yhteydessa laheisesti Decin ja Ryanin (2000) itsemaaraa-
misteoriassa kuvattuun autonomiaan ja motivointiin. Tyontekijan autonomia lisdantyy, kun
han saa tehda paatoksia itsenaisesti, voi vaikuttaa tydhdnsa ja hanelle mahdollistetaan tyén
muotoilu. Tydntekija sitoutuu tydhdnsa ja motivoituu kun hanelle annetaan tilaisuus itseoh-
jautuvuuteen ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. (Hyrkkanen & Vartiainen 2019,
11-13; Vanharanta ym. 2021, 37.)

Tyodntekija voi muotoilla tydétansd monilla eri tavoilla. Yksilétasolla muotoilua voidaan kayt-
tda esimerkiksi tyon fyysisiin olosuhteisiin, tydaikaan, tyon vaatimuksiin sekd tyontekijan
omiin voimavaroihin. Tims ym. (2013, 429) mukaan ty6ta voidaan muotoilla neljan ulottu-
vuuden kautta. Nama ovat rakenteellisten tydresurssien eli autonomian lisddminen, sosiaa-
lisen tybresurssin eli palautteen pyytdminen, haasteellisuuden lisddminen tydhon ja este-
vaatimuksien vahentaminen. Hyrkkanen ja Vartiainen (2019, 11) toteavat, etta nykyisin tulisi
puhua my6s kolmesta uudesta ulottuvuudesta tydn monimuotoisuuden takia. Heidan mu-
kaansa tydn muotoilua voidaan tehda tydaikaan, tydymparistéon ja digitaalisiin tyétapoihin.
Naihin ulottuvuuksiin on paadytty esimerkiksi etatdiden ja uusien yhteydenpitomahdolli-
suuksien takia. Uudet digitaaliset sovellukset toisaalta mahdollistavat joustavan tydskente-
lyn, mutta samalla luovat haasteita tyontekijdiden osaamiselle, tydaikoihin seka tyésken-

tely-ymparistoon.

Kuviossa 4 on kuvattu tydn muotoilun seitseman ulottuvuutta. Ty6ta voidaan muotoilla, joko
lisddmalla tai vahentamalla naitd seitsemaa ulottuvuutta. Tydaikaa voidaan muotoilla esi-
merkiksi tyota tauottamalla ja fyysista tydymparistdéa muuttamalla tydskentelytiloja parem-
min toimivaksi. Tydn muotoilun edellytyksena on, ettd tydntekija ymmartda organisaatiota-
soiset tavoitteet tydlle sekd oman roolinsa tydyhteisdssa. Tarkeaa on myds ymmartaa koko

tydyhteisdn yhdessa sopimat yhteiset pelisdannét. (Vanharanta 2021 ym. 42-23.)
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Kuvio 4. Tydn muotoilun menetelmat (mukaillen Vanharanta ym. 2021, 39)

Tyon muotoilun on ymmarretty olevan yksilosta lahtevaa toimintaa, mutta se kay hyvin ty6-
yhteisén kayttéon. Tydyhteisd kehittdd yhdessa merkitykselliseksi kokemiaan tyén voima-
varoja ja samalla karsii huonoksi koettuja toimintatapoja. Koko tyéyhteisén tyén muotoilulla
voidaan vaikuttaa tyon hallintaan jakamalla toitéd uudelleen. TyOyhteison sosiaalisiin suhtei-
siin vaikutetaan opettelemalla vastaanottamaan tai antamaan palautetta tyokavereille. Eri-
tyisen tarkeaa on yhdessa tehdyt ja sovitut pelisaannot ja tavoitteet. Naiden avulla hallitaan
seka tydntekijan ettd koko tydyhteisdn ajankayttdéa. Yhteiset viestintdkanavat ja palaveri-
kaytanteet auttavat priorisoimaan tyoaikaa ja tyotehtavia, jolloin lisataan koko tydyhteison
voimavaroja. TyOyhteisossa tyon muotoilulla saadaan nakyviin kirjoitetut ja kirjoittamatto-
mat saannot, joilla toimintaa ohjataan. Nama saannot pitaa olla kaikkien tiedossa tyon muo-
toilun onnistumiseksi. (Seppala & Hakala 2017, 156; Vanharanta ym. 2019, 24-25.)

Yhteiskehittaminen. Yhteiskehittdmisen menetelmassa yhdistyy organisaation ja mahdol-
lisesti asiakkaan yhteinen tavoite kehittamiselle. Se on kasitteena moninainen ja se pysty-
taan liittdmaan erilaisiin asioihin tilanneriippuvaisesti, jolloin yhteiskehittaminen kay hyvin
tydyhteisdjen kehittdmiseen. Yhteiskehittamisesta hyotyy koko organisaatio ja se vaikuttaa
positiivisesti seka asiakastyytyvaisyyteen etta tyoyhteison tydmotivaatioon. Yhteiskehitta-
misen ajatuksena on luoda yhdessa tietoisesti uutta tietoa ja saavuttaa yhteinen ymmarrys

asiasta. Vuorovaikutus ja tiedon valittyminen koko kehittamisryhman jasenten valilla on
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olennaista ja tavoitteena on saavuttaa yhdessa muutos, ratkaisu tai uusi kaytantd yhteiseen
ongelmaan. (Poyry-Lassila 2017, 26-27; Kauppinen 2020, 3-4.)

Yhteiskehittdminen on prosessiluonteinen yhteistyd, joka luo perustan jatkuvalle kehityk-
selle. Perustana on oppiminen ja tasavertainen mahdollisuus osallistua yhdessa tekemi-
seen ja todelliseen vuoropuheluun. Taman onnistuminen edellyttda jokaisen mukanaolevan
osallistumista aktiivisesti kehittdmisty6hon. Organisaatioissa yhteiskehittamisella vahenne-
taan hierarkkisuutta, jolloin kaikki tyontekijat pystyvat osallistumaan ja tuomaan mielipi-
teensa esille tasapuolisesti. Olennaista yhteiskehittdmisessa on esihenkildiden osallistumi-
nen kehitystydhon. (Isola ym. 2017, 32; Pdyry-Lassila 2017, 26-28.)

Yhteiskehittdminen aloitetaan suunnittelulla, jossa kootaan kehittdmisen kannalta riittadvan
iso kehittdmisryhma. Mietitdan mita tietoa ja osaamista tarvitaan, jotta kehittdminen tulee
onnistumaan mahdollisimman hyvin. Yhteiskehittdmisen kannalta kehittdamisryhman tulee
olla mahdollisimman heterogeeninen. Heilta tulee I0ytya tuntemusta kehitettavasta koh-
teesta oman tyonsa kautta, jolloin taataan riittdva monipuolinen nakemys kehitettavasta
kohteesta. (Isola ym. 2017, 32; Poéyry-Lassila 2017, 28.)

Yhteiskehittamisen nakodkulmasta kaikki kehittdmisryhman jasenet tuovat arvokasta tieto-
taitoa mukanaan ja ovat tasa-arvoisessa asemassa. Kehittamisryhman erilaisten taustojen
takia on tarkeaa luoda heti kehitystydn alkuvaiheessa yhteiset toimintatavat ja tavoitteet,
jotta kaikki tietavat kuinka ryhmassa toimitaan. Yhteisen kehittdmiskohteen ymmartamiseen
voidaan kayttaa havainnollistavia malleja kuten prosessikaavioita tai palvelupolkuja. Nama
mallit selkeyttavat ymmarrystd kehittdmiskohteesta, jolloin keskusteluun voivat osallistua
kaikki kehittdmisryhmassa mukana olevat. Yhteiskehittamisen prosessi etenee vaihe vai-
heelta eteenpain. Siihen kuuluu alkuvaiheen perehtyminen aiheeseen ja muihin kehittamis-
tyéhon osallistujiin, paljon vuorovaikutusta, ihmettelya ja pohdiskelua seka loppuyhteenve-
don tekeminen ja tuloksista kertominen. Yhteiskehittdmisessa organisaation johdon on ol-
tava aktiivisesti mukana kehittamistydssa. Heidan avullaan kehitettdva asia saa nakyvyytta

ja lahtee elamaan organisaatiossa. (Isola ym. 2017, 32; Péyry-Lassila 2017, 28.)

Tyopajatyoskentely. Yhteiskehittdminen tapahtuu prosessin mukaisesti ja sen toteuttami-
nen tehdaan tydpajassa, joka voi olla virtuaalinen tai fyysinen tapaaminen. Tydpajatyds-
kentelyssa keskustellaan avoimesti, jolloin jokaisen tydpajaan osallistuvan mielipiteet saa-
daan kuuluviin. Samalla se tarjoaa mukanaoleville tilaisuuden vertaistukeen ja yhdessa
oppimiseen. Tydpajatydskentelyssa dokumentoidaan I6ydetyt ratkaisut. Seuraavissa ty6-
pajoissa kokeillaan ja arvioidaan ratkaisujen toimivuutta. (Sipponen-Damonte 2020, 66—67;
Vuokila-Oikkonen 2021, 26.)
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Ty6pajassa toimii ohjaaja eli fasilitaattori, joka ohjaa seka tydskentelya etta osallistujia saa-
vuttamaan paamaaran. Fasilitaattori esittaa tarvittaessa tarkentavia kysymyksia ja huolehtii,
etta jokaisella osallistujalla on mahdollisuus tuoda esille oma mielipiteensa. Hanen tehta-
vanaan on luoda turvallinen ilmapiiri keskusteluille ja aktivoida osallistujia osallistumaan yh-
teistoimintaan. Fasilitaattorin tehtaviin kuuluu mahdollistaa kehittamisprosessin etenemi-
nen huolehtimalla ajankaytosta, sopimuksista ja vastuuhenkildiden valitsemisesta. Naiden
onnistuminen vaatii fasilitoijalta hyvaa taustaty6ta ja etukateissuunnittelua. Ryhmatyéme-
netelmien oikeaan valintaan vaikuttaa esimerkiksi kehittdmisryhman koko, tyopajan tavoit-
teet seka tuntevatko kehittdmisryhman jasenet entuudestaan toisensa. (Sipponen-Damonte
2020, 66—67; Vuokila-Oikkonen 2021, 26.)

Tarkka ty6suunnitelma auttaa fasilitaattoria suunnittelemaan tydpajan etukateen. Tydsuun-
nitelmassa suunnitellaan ajankayttd, tydépajan eteneminen ja tavoitteiden saavutettavuus
jokaisessa tyopajan vaiheessa. Se on hyva tarkastuttaa organisaation edustajalla ennen
tydpajaa. Tydsuunnitelma on fasilitoijan tydvaline, jota ei ole tarkoitus jakaa tydpajaan osal-
listuvien kesken. Hyvalla suunnittelulla varmistetaan ty6pajan joustava eteneminen ja sa-
malla luodaan osallistujille turvallinen ilmapiiri. Hyva tyésuunnitelma tuo fasilitoijalle mah-
dollisuuden olla paremmin mukana tydpajan toiminnassa. (Sipponen-Damonte 2020, 45,
48.)

Tybpajan alussa kerrotaan osallistujille tydpajan tarkoitus ja tavoitteet, aikataulu seka sovi-
taan yhteiset pelisdannét. Tybpajan aikataulu pidetdan esilla koko tydpajan ajan, jolloin se
ohjaa keskustelun kulkua ja tukee aikataulussa pysymisessa. Pelisaanndissa voidaan sopia
esimerkiksi puhelimen kaytosta ja puheenvuorojen pyytamisestd. Samalla sovitaan, etta
jokainen osallistuja voi esittdd oman mielipiteensa asioista tasapuolisesti. Fasilitoija voi tar-
vittaessa muistuttaa pelisddnndista ja niiden noudattamisesta tyopajan aikana. (Sipponen-
Damonte 2020, 94.)

5.3 Aineiston keruu

Kyselylomake. Toimintatutkimuksessa kyselya kaytetaan rajallisesti tiedonkeruumenetel-
mana. Se sopii hyvin tutkimuksen alkuvaiheeseen, perustietojen kerddmiseen ja vaikutuk-
sien arviointiin. Kysely tehddan haastattelemalla kasvotusten, puhelimella, paperilomak-
keella tai internetin valitykselld. Kyselylomake suunnitellaan teoriatiedon pohjalta ja siita
saatava aineisto on oltava muutettavissa mitattavaan muotoon. Kysymysten on oltava tas-
mallisia, ymmarrettavia ja selkeitd. Lisdksi huolehditaan, ettd kysymyksiin on helppo vas-
tata. (Kananen 2014, 102-103; Ojasalo ym. 2014, 40-41.)
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Kyselytutkimuksissa kaytetdan mittaustapana asenneasteikkoa, jolla mitataan mielipiteita
ja asenteita. Likertin jarjestysasteikko muodostaa katkeamattoman suoran, jossa suorien
paissa ovat asteikon aaripaat kuten vaihtoehdot taysin samaa mielta ja taysin eri mielta.
Suoran keskella oleva vaihtoehto on neutraali, joka ei ota kantaa puolesta eika vastaan.
Talla neutraalilla vaihtoehdolla saadaan Likertin asteikkoon valiasteikko tilastollista analyy-
sia varten. Neutraalin vaihtoehdon tarkeys nakyy myos vastaajien vastausaktiivisuutena.
Mikali vaihtoehtoa ei ole, voi vastaaja jattaa kokonaan vastaamatta vaittamiin. Vastaus vait-
tdmiin on aina parempi vaihtoehto kuin tyhja kyselylomake. (Vilkka 2007, 45-46; VVehkalahti
2014, 35-36.)

Kyselylomaketta testataan ennen kyselyn lahettamista. Testaaminen on tarkeaa, jotta ky-
selylomakkeesta saadaan mahdollisimman luotettava ja vastaajalle sopivan pituinen. Kysy-
mysten on oltava yksiselitteisia, ymmarrettavia ja oikealle kohderyhmalle tehtyja. Kyselylo-
makkeen testaajaksi valitaan pari kohderyhmaan kuuluvaa henkilda, joiden avulla tehdaan
tarvittavat korjaukset kyselylomakkeeseen. (Vehkalahti 2014, 48—49.)

Kyselylomakkeen mukana vastaajille Iahetetaan saatekirje, jossa heille annetaan tietoja tut-
kimuksesta. Saatekirjeessa kerrotaan kyselyn tekijat, kyselyyn osallistujat ja mita kyselylla
on tarkoitus saavuttaa. Sen tarkoituksena on herattdd vastaajan mielenkiinto ja motivoida
vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeen suunnitteluun, tekemiseen ja visuaaliseen ilmeeseen
on kiinnitettava huomiota. Huono saatekirje sammuttaa vastaajan mielenkiinnon, jolloin
vastaaja voi joko vastata kyselyyn valinpitdmattdmasti tai jattdd kokonaan vastaamatta.
(Vilkka 2007, 65; Vehkalahti 2014, 47—-48.)

Tyopajatyoskentely. Kehittamistyon ideointivaihe tapahtuu luovassa tydpajatydskente-
lyssa. Siina mietitddn mita halutaan muuttaa, kehitelldén uusia ideoita ja etsitdén yhdessa
keinoja muutokseen paasemiseksi. Ideoiden kartuttamis- seka kehittdmisvaiheessa tuo-
daan esille kehittdmisryhman erilaisia ndkemyksia aiheesta. Omien nakemyksien esille tuo-
minen on tarkeaa kehittdmisryhmaan sitoutumisen kannalta. Osallisuuden tunne lisda mo-
tivaatiota ja vetovoimaa kehitettdvaa asiaa kohtaan. Osallisuutta lisddva menetelma on esi-
merkiksi MeWeUs ajatukset, jossa ensin kirjoitetaan ajatuksia yksin paperille, sitten ajatuk-
set jaetaan parin kanssa ja sen jalkeen viela koko kehittamisryhmalle. Tama menetelma
antaa mahdollisuuden jokaisen kehittamisryhmalaisen mielipiteelle ja tukee samalla hiljais-
ten osallistujien osallisuutta tyopajassa. Ideoiden jakaminen kehittdmisryhmassa edesaut-
taa mielipiteiden esille tuomista ja samalla I16ydetaan yhdessa ratkaisuja seka uusia nako-
kulmia asioihin. Kaikki I6ydetyt ideat kasitellaan yhdessa koko kehittdmisryhman kanssa ja

sovitaan mitkd ideoista jatkokehitetddn. Pienryhmatyéskentelyn avulla ideoita
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jatkokehitetaan ja etsitdan toteutuskelpoisia ratkaisuja. (Kantojarvi 2012, 54-55; Salonen
ym. 2017, 59; Sipponen-Damonte 2020, 74-79, 89.)

Ideoiden kehittamiseksi kehittamisryhma paattaa tarkeimmat jatkokehitysideat ja suunnitte-
lee niiden toteutuksen. Kehittamisideoiden tulee olla realistisia ja toteuttamiskelpoisia.
Tassa suunnitteluvaiheessa sovitaan esimerkiksi kehittamisen vastuuhenkilot seka mieti-
tdan kehittdmisen tavoite ja tarkoitus. Toimenpidetaulukon avulla konkretisoidaan visuaali-
sesti kehittdmisryhmassa sovitut toimenpiteet, niiden aikataulut seka vastuuhenkil6t. Talla
varmistetaan tyopajan tavoitteiden saavuttaminen ja huolehditaan samalla muutoksen ta-

pahtumisesta. (Salonen ym. 2017, 60—61; Sipponen-Damonte 2020, 99.)
5.4 Aineiston analysointi

Maarallisen aineiston analysointi. Kananen (2014, 20-23) toteaa toimintatutkimuksen
olevan enemman laadullista tutkimusta, mutta siind voidaan kayttaa seka laadullisia etta
maarallisia tutkimusmenetelmia. Kyselylomakkeen maaralliset vastaukset analysoidaan ti-
lastollisten menetelmien avulla. Ennen kyselytutkimusaineiston analyysia, aineisto muute-
taan numeraaliseen muotoon tilasto-ohjelmalla. Usein tdma on havaintomatriisi, jossa ha-
vainnot eli kyselyyn vastanneiden vastaukset ovat vaakariveilla ja pystyriveilla ovat muuttu-
jat. Havaintomatriisissa muuttujia on yleensa enemman kuin yksi. Ensimmaiseksi muuttu-
jaksi laitetaan juoksevalla numeroinnilla tunniste, jolla kyselylomakkeet erotetaan toisis-
taan. (Vehkalahti 2014, 51-52.)

Seuraavaksi saatua aineistoa tarkastellaan havaintomatriisilla. Tarkastelu paljastaa nope-
asti, jos taulukosta puutuu tietoja tai arvot ovat selkeasti poikkeavia. Analyysissa voidaan
esimerkiksi kayttda keskiarvoa ja keskihajontaa. Keskiarvo muodostuu yhteenlasketuista
muuttujien arvoista, jotka on jaettu havaintojen lukumaaralla. Keskiarvo on helppo ymmar-
taa, mutta sen tulkitseminen voi olla haastavaa. Visuaalinen esitystapa helpottaa tulkin-
nassa. Keskihajonta kuvaa muuttujan arvojen vaihtelua tietyn keskiarvon ymparilla. Pie-
nessa keskihajonnassa luvut ovat Iahella keskiarvoa. Mita suurempi hajonta on, sitéd enem-
man muuttujista 16ytdad numeraalista tietoa. Keskihajonnalla saadaan selville esimerkiksi
kyselyn vastaajien mielipide-erot, kun pelkasta kesiarvosta tama ei selvia. (Ojasalo 2014,
134; Vehkalahti 2014, 55). Vanharanta ym. (2021, 44) toteavat, ettd arvoja tarkastellessa
pitéda pohtia tydyhteisdn toimivuutta ja 16ytyneitad epakohtia. Loydetyt asiat laitetaan tarkeys-

jarjestykseen ja esitellaan tydpajassa.

Laadullisen aineiston analysointi. Kanasen (2014, 104) mukaan analysointi voidaan ym-
martda monin eri tavoin ja on sen johdosta haastavaa. Joidenkin mielestd analysointi on

koko tutkimusprosessi alkukartoituksesta johtopaatdksien tekoon saakka. Analyysi
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maaritelldan aineiston kasittelemiseksi, pilkkomiseksi tai muokkaamiseksi, jossa eri mene-
telmid apuna kayttden muokataan aineistoa. Muokkaamiseen voidaan kayttaa litterointia,
koodausta, luokittelua tai teemoittelua. Aineistoa muokataan useamman kerran ja joka kerta

aineistosta muodostuu uusi nakemys.

Litterointi tarkoittaa aineiston kirjoittamista puhtaaksi erillisiin tiedostoihin. Tahan voidaan
kayttda valmiita analysointiohjelmia. Puhtaaksikirjoitusvaiheessa paatetdan, mitad halutaan
litteroida ja kuinka sanatarkasti asiat halutaan avata. Litteroinnin haastavuutena on, ettei
alkuvaiheessa voida vielad tietaa mita aineistosta l6ytyy. Aineiston koodaaminen tarkoittaa
aineiston pelkistamista, jasentamista ja luokittelua. Koodimerkintatavat voi jokainen itse
paattaa. Koodimerkkeja voidaan kuvailla aineistosta 16ytyneiksi muistiinpanoiksi. Niiden
avulla jasentyy ajatus tutkittavasta aineistosta. Koodaus ei itsessaan ole analyysi vaan
mahdollistaa analyysin tekemisen mydhemmassa vaiheessa. (Kananen 2014, 106-109;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 105.)

Analysoinnin vaiheet ovat luokittelu ja teemoittelu. Nama vaiheet tarvitsevat ensiksi onnis-
tuakseen edellisten vaiheiden eli litteroinnin ja koodauksen tekemisen. Luokittelu on aineis-
ton jarjestamista ja luokkien maarien laskemista. Luokitellusta aineistosta voidaan tehda
taulukko, jossa luokat ovat numeraalisesti laskettuna. Teemoittelu on luokittelua, mutta siina
sisallollda on suurempi merkitys kuin maareilla. Teemoittelussa tutkittavaa aineistoa pilko-
taan ja ryhmitellaan eri aihepiirien mukaisesti. Aluksi aineisto ryhmitellaan, jonka jalkeen
ryhmista etsitdan samankaltaisuuksia ja tutkimuksen kannalta olennaisia teemoja. Taman
jalkeen teemoja voidaan vertailla keskenaan ja etsia tietyn teeman mukaisia ilmauksia. (Ka-
nanen 2014, 111; Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107.)
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6 Kehittamistyon toteutuminen
6.1 Kehittdmistydn prosessi

Toimintatutkimuksen kehittdmisprosessia mukaillen tdma kehittdmistydn prosessi alkoi on-
gelman tunnistamisesta. Kehittdmistydmme aihe tuli Siilinjarven kotihoidon paallikolta. Pi-
dimme joulukuussa 2021 kotihoidon esihenkildiden kanssa ensimmaisen ideapalaverin.
Helmikuussa 2022 oli toinen Teams palaveri, jossa saimme lisaa toiveita kehittamistydlle.
Toukokuussa 2022 haastattelimme Siilinjarven kotihoidon paallikk6ad saadaksemme yleis-
nakemyksen kotihoidon tilasta ja kehittamiskohteista. Esittelimme kehittamistyon tutkimus-
suunnitelman marraskuussa 2022 ja tutkimusluvan saimme Siilinjarven kunnalta
30.12.2022.

Siilinjarven kotihoidon esihenkilét valitsivat tiimin, josta he valitsivat kehittdmistyéhon osal-
listuvat tyontekijat. Esihenkildt ja ndma valitut tydntekijat muodostivat kehittamistydn kehit-
tamistiimin. Alkukysely toteutettiin 2.-17.1.2023. Siilinjarven kotihoito halusi, etta alkukysely
tehdaan paperisena kyselyna. Heidan mielestaan paperinen kysely voisi lisata kyselyyn
vastaajien maaraa. Alkukyselyn tavoitteena oli selvittaa Siilinjarven kotihoidon tiimin ja esi-
henkildiden tdman hetken mahdollisuuksia itseohjautuvuuteen tyén muotoilun avulla seka
selvittdd mika tyoyhteisossa talla hetkella toimii ja mika on haastavaa. Analysoimme vas-
taukset ja naista koostettiin tyon muotoilun ja itseohjautuvuuden kannalta onnistuneet ja
kehitettavat asiat. Muodostimme vastauksista yhteenvedon, jossa nakyvat jokaisesta vait-
tamasta keskiarvo ja keskihajonta. Alkukyselyn tuloksista saimme nakyville asiat, jotka toi-
mivat Siilinjarven kotihoidon tiimissa hyvin ja mitka tarvitsevat kehittdmista. Naita asioita

hyddynsimme ensimmaisen tydpajan suunnittelussa ja toteutuksessa.

Ensimmaisessa tydpajassa 26.1.2023 esittelimme alkukyselyn tulokset. Taman jalkeen ke-
hittamistiimi etsi ryhmatyodskentelyn avulla tydn muotoilua seka itseohjautuvuutta haittavia
ja edistavia tekijoitd. Tyodpajan jalkeen analysoimme ryhméatdiden tulokset ja teimme niiden
perusteella sopimusluonnoksen tydn muotoilun ja itseohjautuvuuden edellytyksista Siilinjar-
ven kotihoidon tiimille. Sopimusluonnoksen Idhetimme 9.2.2023 sahkdpostitse Siilinjarven
kotihoidon esihenkildlle toimitettavaksi kehittamistiimin jasenille, jotta he pystyivat tutustu-
maan siihen ennen toista tydpajaa. Toisessa tyOpajassa 16.2.2023 esittelimme kehittamis-
tiimille sopimusluonnoksen ja teemat, joihin sopimusluonnos perustui (Liite 3). Ryhmatyos-
kentelyssa kehittamistiimi paatti kehittdamiskohteet ja toimenpiteet seka aikataulut ja vas-
tuuhenkilét. Naiden perusteella teimme varsinaisen sopimuksen (Kuvio 9) tyén muotoilun

ja itseohjautuvuuden kehittdmiseksi Siilinjarven kotihoidon tiimissa.
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Tyo6pajojen jalkeen 14.3.2023 pidimme Siilinjarven kotihoidon paallikdén ja esihenkilon
kanssa Teams palaverin, jossa mietimme konkreettisia toimenpiteitd sopimuksen toteutta-
miseksi. Tasta eteenpain kehittdminen jatkuu itsenaisesti Siilinjarven kotihoidossa uusien
paivityksien, toteutuksien ja arviointien avulla. Kehittdmistydbmme valmistumisen jalkeen Sii-
linjarven kotihoidon pyynndsta tapaamme vield syksylla 2023, jolloin he haluavat esitella
meille, miten kehittdmistyo on heillda edennyt. Kuviossa 5 on havainnollistettu kehittamistyon
toteutuksen vaiheet tydn muotoilun menetelmaa apuna kayttden. Musta katkoviiva kuvaa

mihin tdma kehitystyd paattyi meidan osaltamme.

Kehittamistyon toteutuksen vaiheet
tyon muotoilun avulla

3
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Kuvio 5. Kehittamistydn vaiheet tydn muotoilun menetelmaa hyédyntaen (mukaillen Vanha-
ranta ym. 2021)

Kehittamistydssa hyddynnettiin osittain Aalto- yliopiston tutkijoiden Outi Vanharanta, Kirsi
Polvinen ja Matti Vartiainen vuonna 2021 kehittamaa tyén muotoilun kehittdmismenetel-
maa. Kehittdmismenetelman teoria pohjautuu Tims ym. (2012) seka Hyrkkasen & Vartiai-
sen (2019) esittdmiin tydn muotoilun ilmidihin ja seitsemaan kehittdmisalueeseen. Kehitta-
mismenetelman keskidssa ovat yhteiskehittdminen, osallistujien keskustelut, yhteinen ym-

marrys kehitettavastd kohteesta sekd yhteisten toimintaperiaatteiden sopiminen ja
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aikataulut. Menetelmaa hyoédyntaen l6ydetdan kehittdmistyohon liittyvat kaytanteet seka
muotoiluun liittyvat tarkeat yhdessa sovittavat asiat. Yhteisilla sovituilla periaatteilla mah-
dollistetaan tyontekijan itsenaisen tyén muotoilu ja itseohjautuvuuden mahdollistavien ele-

menttien I6ytadminen. (Vanharanta ym. 2021, 10, 40.)

Kehittamistyon toteutuksessa kaytimme tyon muotoilua, tydpajatyoskentelya ja yhteiskehit-
tamista. Ennen tyopajoja suunnittelimme tyopajojen kulun huolellisesti. Visualisoimme tyo-
pajassa kaytetyn aineiston PowerPoint esitykseksi, teimme tydsuunnitelman ja paatimme

samalla tydpajan tyénjaon.
6.2 Aineiston kerdaaminen ja analysointi kyselyn avulla

Toteutimme alkukyselyn 2.1.- 17.1.2023. Alkukyselyn tavoitteena oli selvittaa kehittamistii-
min mahdollisuus itseohjautuvuuteen tydn muotoilun avulla. Alkukyselyssa hyédynsimme
osittain Aalto yliopiston tutkijoiden Vanharanta ym. (2021, 55-56) tekemaa kyselyloma-
ketta. Kysymykset koostuivat vaittamista, joissa selvitettiin vastaajan kokemuksia itseoh-
jautuvuuden ja tydn muotoilun mahdollisuuksista Siilinjarven kotihoidossa (Liite 2). Vaitta-
mia oli esimerkiksi oman osaamisen kehittamisesta, tydyhteisolta ja esihenkiléltd saadusta
tuesta, tyon kuormittavuudesta, mahdollisuudesta saada liséa haasteita tyon tekemiseen,
tybajasta ja tyon tydymparistosta. Jokaista vaittamaa arvioitiin numeraalisesti Likertin as-

teikolla. Asteikossa yksi oli taysin eri mieltd, kolme oli neutraali ja viisi tysin samaa mielta.

Kyselylomaketta esitestasimme kahdella henkildlla. Esitestauksen perusteella muutimme
kyselylomaketta kahden kysymyksen kohdalta selkeammaksi. Muutimme kyselylomakkeen
ulkoasua poistamalla ylimaaraiset rivilyonnit ja pienentamalla rivivalia, jolloin saimme kyse-
lylomakkeesta kaksi sivuisen. Toimitimme Siilinjarven kotihoidolle 15 kyselylomaketta, joita
esihenkild jakoi kahdeksalle tyontekijalle. Kyselyn mukana oli saatekirje (Liite 1), jossa ker-
rottiin kyselyn tavoite ja tarkoitus. Kyselylomakkeet oli laitettu jokaiselle valmiiksi palautus-

kirjekuoreen.

Alkukyselyyn vastasi seitseman henkil6a. Kyselyn analysoinnin aloitimme 18.1.2023. Van-
haranta ym. (2021, 48) mukaan kyselylomakkeen tuloksia analysoidaan keskiarvon ja kes-
kihajonnan kautta. Lisaksi tuloksista on tarkoitus I0ytaa toimivat kaytanteet ja kehittamista
vaativat kohteet. Kaytimme analysoinnin apuna Excel taulukointia, johon laskimme vastauk-

sien maaran, keskiarvon ja keskihajonnan.
6.3 Aineiston kerdaminen ja analysointi tydpajojen avulla

Tyoépaja 1. Ensimmainen tydpaja jarjestettiin 26.1.2023 ja siihen osallistui viisi henkil6a.

Annoimme kehittdmistiimille luettavaksi opinnaytety6td koskevan tietosuojailmoituksen,
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jossa kerrottiin mita varten tietoja kerataan, mita tietoa keratadan ja milla perusteella tietoja

kerataan. Muistutimme viela, ettei kenenkaan henkilotietoja kerata kehittamistyon aikana.

TyOpajan ensimmainen tavoite oli alkukyselyn tulosten lapikayminen. Esittelimme itseoh-
jautuvuutta ja tydn muotoilun menetelmia Power-Point esityksen avulla. Taman jalkeen esit-
telimme alkukyselyn tulokset. Tulosten perusteella keskustelimme asioista, jotka itseohjau-
tuvuuden nakokulmasta toimivat talla hetkella tydyhteisdossa hyvin seka mitka vaativat toi-
menpiteita toimiakseen paremmin. Tarkoituksena oli saada kehittamistiimille yhteinen ym-
marrys kehitettavista aiheista. Toinen tyopajan tavoite oli muodostaa itseohjautuvuutta ja
tydn muotoilua haittaavista tekijoista kehittamiskohteita. Naitéd kehittdmiskohteita kehit-
tamistiimi mietti pienryhmakeskustelujen avulla. He pohtivat samalla, mitka asiat edistavat

ja mitkd ehkaisevat tydn muotoilua ja itseohjautuvuuden toteutumista tydyhteiséssa.

Kuviossa 6 on ensimmaisen tydpajapaivan Power Point materiaalia. Tyopajatytskentelya
esiteltiin yhteiskehittdmisen valineend ja samalla esiteltiin tydpajan tavoitteet ja yhteiset
saannot.

a;\k with WM 23 "

Taman pawan fl’b'paja/

Miksi? Yhteiskehittamalla
tehdaan tietoisesti
yhdessa muutosta

TAVOITE 1. Kyselyn
lapikaynti ja etsitaan
itseohjautuvuutta ja tyén
muotoilua haittaavat
tekijat.

1 o
0 .

/N
ll LU Mm ‘0::1
10 PAY TAX
P O

TAVOITE 2. Haittatekijsista
muodostetaan yhdessa
kehittdmiskohteita

Saannot: Keskustellaan
asioista ja kehitetaan
yhdessé. Arvostetaan

toisen mielipiteita. Vaaria

vastauksia ei ole!

Kuvio 6. Ensimmaisen tydpajan esitysmateriaalia

Ensimmaisessa tyopajassa haimme vastauksia kahteen kehittamistehtavamme

kysymykseen.
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1. Miten Siilinjarven kotihoidon tiimissa ymmarretaan itseohjautuvuus?

Esitimme kehittamistiimille kysymyksia itseohjautuvuudesta ja sen positiivisista vaikutuk-
sista tyOyhteis66n. Jokainen kirjoitti omat vastauksensa Post-it lapuille ja vastaukset kasi-

teltiin koko kehittamistiimin kanssa.

2. Miten tydn muotoilun avulla itseohjautuvuutta voisi kehittéda Siilinjarven kotihoidon

tiimissa?

Pienryhmissa tarkasteltiin alkukyselyn vaittamia uudelleen ja mietittiin asioita, jotka edes-
auttavat tai haittaavat vaittdmassa esitetyn itseohjautuvuuden ja tyén muotoilun toteutu-
mista. Taman jalkeen pienryhmissa pohdittiin kaytanteita, joista pitda sopia yhdessa koko

tiimin kanssa. Vastaukset kirjoitettiin valmiiseen lomakepohjaan.

Tybpajasta saadun aineiston analysointiin kdytimme teemoittelua. Aineiston jacimme kah-
delle eri kehittamistehtavan kysymykselle. Tyopajasta tuli seitseman A4 paperiarkkia teks-
tia. Naista osa oli valmiille kysymys- ja taulukkopohijille kasin kirjoitettua tekstia ja loput Post-
it lapuille kirjoitettua tekstia. Aineiston puhtaaksi kirjoituksen aloitimme heti tydpajan jalkeen.
Puhtaaksikirjoituksen teimme Word tiedostoihin sanatarkasti. Apuna kaytimme ryhma-
tydssa kaytettya tyhjaa vaittamapohjaa. Post-it lappujen tekstit puhtaaksikirjoitimme ensin
tyhjalle Word tiedostolle. Tassa vaiheessa litteroituja teksteja oli viisi sivua Arial 11 fontilla
ja yhden rivivalilla. Taman jalkeen kavimme litteroidut tekstit uudelleen lapi ja samalla vari-

koodasimme eri vareilla kehittamistehtavan teemoihin liittyvia asioita.

Analyysissa hyodynsimme kysymyksen 1 kohdalla itseohjautuvuusteoriaa ja teemat muo-
dostuivat psykologisista perustarpeista ja motivaation syntymisesta. Esimerkkind taulu-
kossa 1 on kuvattuna osa teemoittelun avulla tehdysta analyysista kysymykseen: Mita sana
itseohjautuvuus tuo mieleen, tydntekijana ja tiimissa? Taulukko muodostuu alkuperaisesta
iimauksesta, pelkistetysta ilmauksesta, ryhmittelysta ja teemoista. Varikoodit auttoivat tee-

mojen muodostamisessa.
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| Mita sana itseohjautuvuus tuo mieleen tyontekijana ja tiimissa

Alkuperainen vastaus

Pelkistetty vastaus

Ryhmittely

Teemat

Tyontekija/ tiimi voi itse
vaikuttaa tyontekoon

Vaikuttamisen
mahdollisuus

Vaikuttaminen

Autonomia, vapaaehtoisuus

Toimii tilanteessa tavalla,
jonka kokee toimivaksi

Aktiivinen toimija

Itseohjautuva

Autonomia, aktiivinen

On luova + kekselias tyon

Kyvykas

Osaaminen. Itsensa

Patevyys, osaaminen

aktiivinen toimija

suunnittelussa, johtaminen
toteutuksessa
Ottaa asiasta selvaa/ on Aktiivinen toimija Itseohjautuva Autonomia, aktiivinen

Joustoa tyonrakenteisiin

Tyon jarkeva
organisoiminen

Motivaation synnyttaja

Motivaatio, mielenkiinnon
syntyminen

Tiimissa yhteistyon merkitys

Yhteistyo tiimin sisalla

Yhteistyon tiivistyminen

Yhteenkuuluvuus,

korostuu, tehdaan yhdessa lisdantyy yhteisollisyys
paatoksia,

kehittamistoimenpiteita

Tyontekijana: Oma- Oma-aloitteinen Autonomia, aktiivinen

aloitteisuus

Itseohjautuva

Taulukko 1. Tydntekijdiden ndkemys sanaan itseohjautuvuus teemoittelun avulla

Kysymyksen 2 analyysissa hyddynsimme tyon muotoilun seitsemaa elementtia. Etsimme
kehittamisryhman vastauksista itseohjautuvuutta ja tydn muotoilua edistavia tai haittaavia
tekijoitd. Teemoittelua apuna kayttden Idysimme viisi suurempaa tydén muotoilun kokonai-
suutta. Naiden kokonaisuuksien pohjalta teimme Siilinjarven kotihoidon tiimille sopimus-
luonnoksen itseohjautuvuuden ja tyén muotoilun edellytyksista. Sopimusluonnos sisélsi
konkreettisia kehittamiskohteita, joista tulee sopia yhdessa tyon muotoilun onnistumiseksi.
Lahetimme sopimusluonnoksen esihenkildlle sdhkdpostitse. Pyysimme kehittamistiimin ja-
senia tutustumaan sopimusluonnokseen ja miettimaan, mitka ovat sopimusluonnoksen tar-
keimmat kehittdmiskohteet. Vanharannan ym. (2021, 50-51) mukaan naista asioista sopi-
minen on edellytys, jotta tydn muotoilu ja itseohjautuvuus voivat toteutua. Sopimusluon-
nosta tehdesséa ei tarvitse noudattaa tarkasti tydn muotoilun kaikkia elementteja, vaan
naista voidaan tehda suurempia kokonaisuuksia koostamalla useampi elementti saman ka-
tegorian alle. Nain voidaan tehda, koska edellytykset tydn muotoilulle liittyvat tavallisesti

useaan ilmidon samanaikaisesti.

Liitteessa 3 on esiteltyna sopimusluonnokseen vaikuttaneet viisi suurempaa tyén muotoilun
teemaa, sinisellda merkityt tydén muotoilua ja itseohjautuvuutta edesauttavat tekijat seka pu-
naisella merkityt haittaavat tekijat. Liitteessa nakyy myos alkukyselyn vaittamat, joiden

avulla kehittamistiimi pohti itseohjautuvuuden ja tydn muotoilun mahdollisuuksia.
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Tyo6paja 2. Toinen tybpaja jarjestettiin 16.2.2023 ja tydpajaan osallistui yhteensa kahdek-
san henkilda. Annoimme uudelleen luettavaksi tietosuojailmoituksen, koska paikalla oli uu-
sia tyOntekijoitd. Toisen tydpajan tavoitteena oli kayda lapi kehittdmiskohteiden pohjalta
tehty sopimusluonnos, 16ytaa kolme tarkeinta kehittdmiskohdetta ja tehda naille toimenpi-

deohjelma.

Toinen tyopaja alkoi kertauksella ensimmaisen tyopajan kasitteista. Esittelimme kehittamis-
tiimille ensimmaisen tydpajan tuloksista muodostetun yhteenvedon (Liite 3), jonka jalkeen
keskustelimme yhteenvedon tuloksista ja teimme tarkentavia kysymyksia. Taman jalkeen
esitimme yhteenvedosta muodostetun sopimusluonnoksen kehittdmistiimille. Sopimusluon-
noksesta keskusteltaessa mietimme yhdessa, mita sopimusluonnoksessa esitetyt asiat
kaytannossa tarkoittavat. Sopimusluonnoksesta muodostettiin sopimus (Kuvio 9), jonka jo-

kainen kehittdmistiimin jasen hyvaksyi.

Yksilétyoskentelyn avulla haimme vastauksia kehittdmistydmme kolmanteen kysymykseen,
miten esihenkild voi tukea tyon muotoilun edellytyksia tyoyhteisossa. Teimme tarkentavia

kysymyksia:
1. Miten esihenkild voisi tukea teitd, jotta tydn muotoilu onnistuisi?
2. Mitka ovat edellytykset tyén muotoilun onnistumiselle?

Kehittamistiimildiset kirjoittivat vastauksensa tarkentaviin kysymyksiin Post-it lapuille. Ta-
man jalkeen keskustelimme yhdessa vastauksista ja lopuksi kerasimme talteen Post-it laput
kehittamistiimilaisilta.

Taman jalkeen pienryhmatydskentelyn avulla kehittamistiimi pohti sopimuksesta kolme tar-
keinta kehittdmiskohdetta. Samalla he miettivat, mitkd ovat konkreettiset toimenpiteet ke-
hittdmiskohteiden onnistumiselle. Jaoimme kahden hengen ryhmille valmiit vastauspohja-
lomakkeet, joihin he kirjoittivat vastauksensa. Pienryhmien vastauksien perusteella kehit-
tamistiimi valitsi kolme tarkeinta kehittdmiskohdetta seka sopi konkreettiset toimenpiteet,
vastuuhenkilot ja kehittamisaikataulut. TyOpajan toteutuksen arviointi jai tekematta ajan-
puutteen vuoksi. Kuviossa 7 on tyOpajassa esilla ollut ohjeistus ryhmatyon tekemiseen.
Pienryhmatehtavaa lahdettiin tekemaan neljan vaiheen kautta, jotka I6ytyvat kalanruotoku-

viosta numeroituna.
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Nité teemme jatkodda?

" TYGN MUOTOILULLA KOHTI ITSEOHJAUTUVUUTTA i} .

Mitka ovat kolme tarkeinta asiaa, joiden

kehittamiseen halutaan sitoutua?
Mita tehddan? Konkreettiset toimenpiteet

Tehtévien ja vastuiden jako - Kuka tekee,

kuka vastaa?

Toimenpiteiden aikataulutus

Kuvio 7. Tydpajassa esilla ollut ohjeistus

Ty6pajan jalkeen analysoimme kahdeksan vastausta kehittamistehtavan kolmanteen kysy-
myksen esihenkildn tuesta. Litteroimme kasin kirjoitetut Post-it lappuvastaukset Word tie-
dostoon. Vastauksista tuli kaksi A4 sivua tiedostoa, Arial 11 fontilla ja rivivali 1. Taman jal-
keen siirsimme kysymyksien aineistot taulukkoon, jokainen vastaus omalle rivilleen. Seu-
raavaksi pelkistimme vastaukset, ryhmittelimme ja teemoittelimme ne valmentavan johta-

juuden ja valmentavassa esihenkildtyoskentelyssa tarvittavien ominaisuuksien mukaan.

Pienryhmatyoskentelyn tulokset puhtaaksikirjoitimme ja pelkistimme, jonka jalkeen teimme
toimenpidetaulukon kehittdmiskohteista, vastuuhenkildsta ja aikatauluista. Sopimuksen ja

toimenpidetaulukon lahetimme sahkopostilla Siilinjarven kotihoidon esihenkildille.
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7 Tulokset
7.1 Nykytilan kartoitus

Alkukyselyn tavoitteena oli selvittda Siilinjarven kotihoidon tiimin mahdollisuutta itseohjau-
tuvuuteen tydn muotoilun avulla. Alkukysely toteutettiin paperisena kyselyna. Siilinjarven
kotihoidon esihenkild jakoi alkukyselyn kahdeksalle tiimin jasenelle, joista seitseman pa-

lautti kyselyn vastauskuoressa maaraaikaan mennessa (n=7).

Alkukyselyssa oli kahdeksan vaittamaa, jotka pohjautuivat tydn muotoilun teoriaan ja ilmi-
6ihin. Vaittamia pyydettiin pisteyttamaan Likert-asteikolla eli 1-5 asteikolla, jossa taysin eri
mieltéd oli numero 1, numero 3 ei samaa eika erimielta ja tdysin samaa mieltd numero 5.

Alkukyselyssa oli mahdollisuus kirjoittaa myds vapaata tekstia.

Taulukossa 2 on esitetty vaittamat, vastausmaarat, keskiarvo ja keskihajonta. Lihavoidut
numerot kuvaavat suurinta maaraa vastauksissa. Vaittamaan viisi vastasi kuusi (n=6) vas-

taajaa ja muihin vaittamiin seitseman (n=7) vastaajaa.

1.Minulla on mahdollisuus ke-
hittaa tyossani tarvittavaa 0 0 2 3 2 4 0,8
osaamistani

2. Tydyhteisossani voi helposti

pyytaa apua, neuvoja ja pa- 0 0 1 5 1 4 0,58
lautetta
3.Voin vaikuttaa tyoni kuormit-
ravuuteen 0 1 4 2 0 3,1 0,69
4.\oin halutessani saada
haasteellisuutta tyohoni J J & 1 Y 4 1
5.Voin vaikuttaa tyén tekemi-

en ulkoisiin olosuhteisiin v 2 1 1 2 9 L
6.Voin .vaikL{ttaa" Eyi?péivén ai- 1 0 4 2 0 3 1
kana ajan kayttooni
7.Pystyn kayttamaan tietotek-
nisia tyokaluja tarkoituksen 0 1 1 1 4 41 1,21

mukaisesti

8. Saan esihenkildltani tarvit-
taessa kannustusta ja tukea 0 3 0 1 3 3,6 1,5
tyotehtaviin

Taulukko 2. Siilinjarven kotihoidon kehittdmistiimin nykytilan kyselyn vastaukset
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Alkukyselyn perusteella Siilinjarven kotihoidon tiimissa itseohjautuvuus ja tydn muotoilu ko-
ettiin onnistuvan osittain (Taulukko 2). Vastaajien mielesta itseohjautuvuus ja tyén muotoilu
oli mahdollista oman osaamisen, tydyhteiséltd saadun tuen, tydn haasteellisuuden lisdami-
sen seka tyohon liittyvien teknisten laitteiden ja ohjelmistojen osalta. Heikoimmin itseohjau-
tuvuus ja tydn muotoilu mahdollistui tydn kuormittavuuteen seka tydaikaan liittyvissa asi-

oissa.

Yli puolet (n=4) kaikista vastaajista koki olevansa taysin samaa mielta siita, etta pystyy kayt-
tdmaan tietoteknisia tydkaluja tarkoituksenmukaisesti. Suurin osa (n=5) kyselyyn vastan-
neista oli jokseenkin samaa mieltd avun, neuvon ja palautteen helposta pyytadmisesta tyo-
yhteis6ssa. Vastaajista yli puolet (n=4) koki saavansa halutessaan haasteellisuutta ty6-

hénsa, lopuilla vastaajista oli neutraali mielipide vaittamasta.

Kyselyn vastauksista nakyy, etta suurin osa (n=5) tunsi voivansa kehittaa tydssa tarvittavaa
osaamistaan. Yli puolella (n=4) vastaajista oli neutraali mielipide vaikutusmahdollisuudesta

tydén kuormittavuuteen ja tydajan kayttdéon.

Suurimmat erot syntyivat kahden vaittdman kohdalla. Vastaajista kolme oli samaa mielta ja
kolme oli jokseenkin eri mieltd esihenkildlta tarvittaessa saatavaan kannustukseen ja tu-
keen tydtehtavissa. Kolmannes vastaajista oli tdysin samaa mielta ja kolmannes vastaajista
oli jokseenkin eri mielta vaikuttamisen mahdollisuudesta tydn tekemisen ulkoisiin olosuhtei-
siin.

Tutkittaessa itseohjautuvuuden ja tyon muotoiluun onnistumiseen liittyvia vaittamien kes-
kiarvoja (Taulukko 2) huomataan, etta kaikkien vastauksien keskiarvot ovat kolmen ja viiden
valilla. Vastaajien mielipiteet olivat joko neutraaleja, jonkin verran tai tdysin samaa mielta
vaittaman kanssa. Keskiarvon 3 sai kyselyn vaittdma 6., joka koski mahdollisuutta muotoilla
tydaikaa. Keskiarvon 3,1 sai vaittama 3. eli kuormittavuuteen vaikuttamisen mahdollisuudet.

Tietoteknisten laitteiden kaytt6a koskeva vaittama 7. sai keskiarvon 4,1.

Vaittamien keskihajontoja (Taulukko 2) tarkasteltaessa huomataan, ettd keskihajonta tuo
esille ristiriitaisuudet vastaajien kokemuksissa. Keskiarvo keskihajonnalle on yksi. Koettu
itseohjautuvuus ja tydn muotoilun mahdollisuus eroaa erityisesti vastauksissa koettuun tu-
keen tydyhteisdssa 0,58 seka esihenkildn kannustukseen ja tukeen 1,5. Seuraavaksi suu-
rimmat keskihajonnat olivat vaittamien tyén kuormittavuuteen vaikuttaminen 0,69 ja tyon

haasteellisuuden lisdaminen 1,27.

Avoimia vastauksia tuli kaksi. Toisessa vastauksessa painotettiin tydn vaihtelevuutta ja re-
surssien puutteesta johtuvaa ajoittaista kKiiretta, jolloin itseohjautuvuus ja tyon muotoilu ko-

ettiin haastavana. Toinen vastaus liittyi alkukyselyn toteutukseen. Tassa vastaaja mietti,
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olisiko alkukyselyn kysymykset pitdnyt suunnata tyontekijoille ja esihenkildille erikseen. Ha-

nen mukaansa heilla voi olla eri ndkemykset asioista.
7.2 Itseohjautuvuus Siilinjarven kotihoidon tiimin ymmartamana

Ensimmaisessa tyopajassa selvitettiin kehittamistiimin ymmarrysta itseohjautuvuudesta. It-

seohjautuvuutta kysyttiin kysymyksilla
1. Mita sana itseohjautuvuus tuo mieleen tyontekijana, timissa tai tydyhteiséssa?
2. Mita hyvaa itseohjautuvuus voisi tuoda tiimillemme?

Kysymyksilla haluttiin saada selville kehittdmistiimin ymmarrys kasiteltavasta aiheesta en-
nen kasitteiden maarittelya. Ensimmaisen tyopajan itseohjautuvuuteen liittyviin kysymyksiin
vastasi kuusi henkil6a. Yksi vastanneista kertoi, ettei hanella ollut mitdan aiempaa tietoa

itseohjautuvuudesta ja loput kertoivat kuulleensa asiasta aiemmin.

Kehittamistiimin vastaukset jaettiin neljaan eri kategoriaa. Nama olivat vapaaehtoisuus eli
autonomia, osaaminen ja patevyys, yhteenkuuluvuus ja yhteiséllisyys seka motivaatio ja

mielenkiinnon syntyminen.

Autonomia ymmarrettiin liittyvan itseohjautuvuuteen. Vastauksissa kerrottiin, etta itseohjau-
tuva ihminen on aktiivinen toimija, oma-aloitteinen ja itsenainen. Vaikuttamisen mahdolli-
suus ja itsenainen ongelman ratkaisu koettiin itseohjautuvuudeksi. Tasta selked esimerkki
tuli esille, kun tyontekija kertoi kuinka han itse muuttaa paivan tyojarjestysta jarkevammaksi

ja toimivammaksi.

Sééastan itseéni ja autoani siirtdmaélla tybnjakajan suunnittelemat asiakaskaynnit jar-
kevdmmiksi kokonaisuuksiksi. Esimerkiksi kdyn samassa talossa olevien asiakkaiden

luona samalla reissulla, jos se vaan on mahdollista.

Vastauksista tuli esille, ettd itseohjautuvuuteen tarvitaan erilaisia taitoja ja osaamista. Pa-
teva tyontekija saa tyonsa tehdyksi ja on aikaansaava. Vastauksien mukaan itseohjautuva
tydntekija on myds luova ja kekselias. Itseohjautuvan ihmisen pitda osata johtaa itseaan.

Tarkeaa on lisaksi itsenainen paatoksen teko, vastuunotto ja organisointikyky.

Yhteis6ohjattavuuden kannalta vastauksissa tuli esille tydyhteisén yhteenkuuluvuuden tun-
teen merkitys. Me henki kasvaa yhdessa tekemisen my6ta. Vastauksien mukaan itseohjau-

tuvuus tuo mukanaan yhteisollisyytta ja yhteistyon tiivistymista.

Motivaation syntyminen koettiin kuuluvan itseohjautuvuuteen. Vastaajat kokivat, etta itse-
ohjautuvuudella voitaisiin saada tyon tekeminen joustavammaksi. Lisaksi motivaatiota voi

lisata tiedon ja tyOtapojen jakaminen tyOyhteisdssd seka asiakastyytyvaisyyden
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lisdantyminen. Kuviossa 8 on ryhmiteltyna itseohjautuvuuden vastaukset neljan kategorian
alle. Kursivoidut otsikot ovat ryhmittelyssa kaytettyja ilmaisuja ja niiden alla pelkistettyja

ilmauksia.

ITSEOHJAUTUVA ITSENSA JOHTAMINEN T;g;igmngu HSOYT:N%I:.?A”
Mahdollisuus vaikuttaa
tyon tekemiseen - Luova - Toimenpide- ja - Tydn tekemisen
toimivalla tavalla - Kekselias kehittamisehdotukset joustavuus
- Tydntekija on - Oman ja ratkaisut tehdaan - Tiedon ja )
aktiivinen, omatoiminen tekemisen yhdessa tiimin ja tyotapojen jakaminen
ja itsenainen toimija johtaminen tarvitessa esi- tYOYhtelSOSS&
- Tekee itsenaisia - Organisoija henkilon kanssa -> ;cststgi;yys

ratkaisuja ja paatoksia,
hyodyntaen tiimin ja
esihenkilon tukea

me henki kasvaa

Kuvio 8. Itseohjautuvuus kehittdmistiimin vastauksien mukaan
7.3 Tyon muotoilun keinoja itseohjautuvuuden kehittamisessa

Siilinjarven kotihoidon itseohjautuvuuden ja tydn muotoilun keinoja haettiin ensimmaisessa
tybpajassa pienryhmatehtavien avulla. Ryhmatehtavista nostettiin esille itseohjautuvuutta
ja tydn muotoilua edistavia ja haittaavia tekijoitd. Samalla he pohtivat asioita, joista heidan

mielestaan pitaisi keskustella timissa itseohjautuvuuden ja tydén muotoilun onnistumiseksi.

Itseohjautuvuuden keinoiksi tydpajassa nostettiin kolme kokonaisuutta, joita olivat tyérauha,
tydyhteison ja esihenkildn tuki seka yhteiset toimintakaytannét. Muita itseohjautuvuuden
mahdollistajia olivat esimerkiksi riittdvan ajan antaminen ideointiin ja koulutuksiin ja tarvit-

tavan perehdytyksen antaminen uudelle tyontekijalle.

Itseohjautuvuuden edellytyksiksi koettiin halu keskustella yhteisten toimintakaytantojen, pe-
lisdantdjen seka tybrauhan edistdmisestd. Vastauksissa toivottiin, ettd tydyhteisd sopii yh-

dessa itseohjautuvuuden toimintamallin kayton ja pitaa sitd suotavana toimintana.
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Viestinta ja pelisaantojen puuttuminen estdvina tekijoéina. ltseohjautuvuutta ja tyon
muotoilua estavista tekijoista vastauksissa nostettiin esille yhteisten pelisdantdjen puuttu-
minen ja viestintaan liittyvat ongelmat. Ryhmatydskentelyn vastauksissa todettiin, etteivat
viestit tavoita tiimin sisalla tydskentelevia eika viestit siirry tiimista toiseen. Viestintdkanavia
on paljon ja niitd kaytetdan vaihtelevasti, jolloin osa viesteista jaa lukematta. Ongelmana
koettiin, etteivat kaikki tydntekijat ota vastuuta tekemisistaan ja tydyhteisdssa on niin sanot-
tuja vapaamatkustajia. Osa vastaajista koki, etteivat kaikki tyontekijat halua ottaa uusia
haasteita vastaan. Yhteisiin pelisaantoihin ei sitouduta ja osa tyontekijoista toimii vastoin
ohjeistuksia. Kaikkien tydntekijdiden voimavaroja ja osaamista ei osata hyddyntaa oikealla
tavalla. Siilinjarven kotihoidon henkilékunnan suuri vaihtuvuus koettiin perehdytyksen vaja-

vaisuutena.

Kuormittavuus itseohjautuvuutta estiavana tekijana. Kehittdmistiimin mukaan kuormit-
tavuuteen vaikuttaa henkildkunnan suuri vaihtuvuus ja resurssipula. Suuri maara sijaisia
vahentaa yhteisollisyytta ja lisdd kuormittavuutta. Yhteisollisyyden esteiksi miellettiin iso
tydyhteisd, jossa tyontekijat eivat tunne toisiaan. Kuormittavuutta koettiin lisdavan toimin-
nanohjausjarjestelma, joka jakaa asiakkaat aikajanoille, suunnittelee asiakaskaynnit ja siir-
tymaajat asiakkaiden valilla. Siirtymaajat koettiin liian pieniksi ja pienikin viivastys asiakkai-
den luona saa aikaan koko aikataulun sekoittumisen. Kuormittavuutta lisda toimistotilojen

taustahaly, joka estaa tyérauhan toteutumisen.

Ryhmatdiden vastauksista muodostui viisi suurempaa tydn muotoilun kokonaisuutta, joiden
pohjalta ty6td voidaan muotoilla Siilinjarven kotihoidon tiimissa itseohjautuvampaan suun-

taan. Kokonaisuuksiksi muodostuivat

o yhteisten kaytanteiden kehittdminen

e perehdytyksen ja osaamisen kehittdminen

e kuormituksen vahentaminen ja tyoajan hallinta
¢ yhteisollisyyden kehittaminen

e tyOoympariston kehittdminen

Naiden I0ytyneiden kokonaisuuksien pohjalta suunniteltiin kotihoitoon sopimus tyén muo-

toilun keinosta (Kuvio 9).
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R PEREHDYTYSTA JA
YHTEISIA KAYTANTOJA OSAAMISTA
REHETETRAN KEHITETAAN
(= Sovitaan yhteiset ) i _ _ A
viestintatavat = Varmistetaan, etta uusi
= Tehdaan toita yhdessa tyotekija saa
sovituilla pelisaannoilla hyvan perehdytyksen
= Mietitaan yhteiset = Edistetaan mentorointia
palaverikaytannot ja ja tuodaan olemassa
tapaamiset olevaa tietotaitoa esille
= Sovitaan yhdessa * Tuetaan oppimista
( Puheluiden kanavointi | tyoyhteisossa ja
esihenkilotasolla

\

KUORMITUSTA VAHENNETAAN JA TYOAIKAA HALLITAAN

= Mietitaan tavat, joilla ennakoida kirehuippuja ja jaetaan vastuita j
= Tunnistetaan tyorauhaa edistavat asiat

= Kannetaan yhdessa vastuuta sovituista aikatauluista
= Kehitetaan tiimien valista yhteistyota

YHTEISOLLISYYTTA YLLAPIDETAAN JA KEHITETAAN
= Tutustutaan tyokavereihin
= Lisataan tiedon jakamista tiimien ja alueiden valilla
= Luodaan positiivista ilmapiiria tyoyhteisossa (palaute, tuki,
luottamus, avoimuus)

\

TYOYMPARISTOA KEHITETAAN

= Varmistetaan riittavat tyovalineet (tietokoneet ym.)
= Parannetaan toimistojen tydrauhan fyysisilla ratkaisuilla
(tilaratkaisut, vastamelukuulokkeet, sermit ym.)

Kuvio 9. Sopimus tyén muotoilun keinosta Siilinjarven kotihoidon tiimissa
7.4 Esihenkild tuen antajana tydn muotoilussa

Alkukyselyssa tuli ristiriitaisia vastauksia vaittamaan 8. eli saan esihenkildltani tarvittaessa
kannustusta ja tukea tyétehtaviin. Taman vuoksi esihenkildon tuen antamista kysyttiin mo-

lemmissa ty6pajoissa. Ensimmaisessa tydpajassa vaittamissa oli esihenkildltd saatuun
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tukeen kohdistunut kysymys. Vastaajista puolet oli tdysin samaa mielta ja puolet jokseenkin

erimielta esihenkildlta saamastaan tuesta.

Toisen ty6pajan kysymys oli, miten esihenkild voisi tukea teitd, jotta tydn muotoilu onnistuisi.
Kehittamistiimi toivoi esihenkildlta seka yksildllista, etta tydyhteis66n kohdistuvaa tukea. Tu-
kea toivottiin myds oppimisen mahdollistamiseen. Tydn muotoilun onnistumiseksi esihenki-
I6n haluttiin olevan tsemppaaja, lasnaolija, organisoija ja yhteisten pelisdantéjen mahdollis-
taja. Esihenkilon odotettiin johtavan omalla esimerkillaan ja olevan aidosti kiinnostunut seka
tydsta ettd tyontekijdista. Kehittdmistiimi korosti erityisesti esihenkildn tarvitsevan kotihoi-
don kaytanndn tyon tuntemusta, jotta han ymmartaa kotihoidon tydta ja pystyy ymmarta-
maan tyontekijoita seka tydyhteisda. Toisaalta vastaajat toivoivat esihenkil6lta selkeaa joh-
tamista, suunnannayttamista ja ongelmatilanteisiin puuttumista. Yhdessa kehittaminen ja
toimiminen esihenkilén kanssa tuli joissakin vastauksissa esille. Esihenkil6lta odotettiin yh-
dessa ideointia ja yleista kiinnostusta esitettyihin kehitysideoihin. Tyén muotoilun kannalta
koettiin tarkeaksi hyva vuorovaikutus. Esihenkildlta toivottiin positiivista ja rakentavaa pa-

lautetta seka kannustusta. Kuuntelun taito ja yhdessa asioista keskustelu koettiin tarkeaksi.

Kuviossa 10 on luokiteltuna esihenkillta toivottavan tuen eri alueet tydn muotoilun onnis-
tumiseksi. Toivottava tuki on valmentavaa esihenkildty6ta ja I0ydetyt teemat aiheelle ovat
esimerkilld johtaminen, ohjaus ja tuki, yhdessa toimiminen sek& keskusteleva johtajuus.
Teemojen alla ryhmittelyssa kaytetyt ilmaukset ovat kursivoituna. Kursivoitujen ilmauksien

alla on pelkistetyt ilmaukset kasiteltavasta aineistoista.
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ESIMERKILLA TUKEA JA YHDESSA HYVAA
JOHTAMISTA OHJAUSTA TOIMIMISTA VUOROVAIKUTUSTA
OMALLA ESIMERKILLA TOIMIMINEN, TYONTEKIJAN JA VHTELSTVS KESKUSTELEVA
AITO KIINNOSTUS TYOYHTEISON TUKEMINEN JOHTAMINEN
- Nayttaa .
kiinnostuksensa - Lasnaolo ja - Ideoi ja
Pl 3 Somieiotes
Tet+ttfm}§1d581:1n - tukee, ohjeistaa kehlffémlslde01ta - Antaa
Luo selkeammat raja ja mahdollistaa yhdesséd palavtetta ja
toiminnalle - Huomioi tyéntekijoiden kannustaa
- Puuttuu tyéntekijat kanssa
ongelmatilanteisiin yksiloina
nopeasti

Kuvio 10. Kehittamistiimin toivoma tuki esihenkildlta tyon muotoilun onnistumiseksi
7.5 Itseohjautuvuuden ja tydn muotoilun edellytykset

Toisessa tyOpajassa kysyttiin nimettdmasti jokaiselta kehittamistiimin jasenelta, mitka ovat
edellytykset itseohjautuvuuden ja tydn muotoilun onnistumiselle. Viidessa vastauksessa it-
seohjautuvuuden ja tydn muotoilun onnistumisen edellytyksia olivat viestinnan kehittami-
nen, tiedon jakaminen koko tydyhteisoon, pienryhmatoiminnan ja tiimipalaverikaytantojen

kehittdminen seka palautteen annon parantaminen.

Yhteisessa keskustelussa kehittdmistiimilaiset toivat esille toiveen pienryhmatydskentelysta
tilanteessa, jossa pitaa opiskella uusia asioita esimerkiksi uutta potilastietojarjestelmaa. Ke-
hittamistiimi koki, etta osa tydntekijoista tarvitsee enemman aikaa oppimiselle ja asioita pi-
taa pystya opiskelemaan hitaammin omassa tahdissa. Tiimipalavereita toivottiin lisaa, jol-
loin mahdollisimman moni paasisi osallistumaan niihin. Kehittdmistiimin mukaan suuri ty6-
yhteisd luo haasteita tiimipalaverien jarjestamiseen seka viestintaan. Yhteisista pelisaan-
ndistd puhuminen ja tiedottaminen koettiin tarkeaksi. Yhteiset pelisaannét mahdollistavat

selkeammat rajat toiminnalle, jolloin niistd on helpompi muistuttaa tyoyhteisoa.

Viestinnan kehittdminen korostui kummassakin tydpajassa ja yksilotehtavissa. Oikea-ai-

kaista viestintaa pidettin yhtena itseohjautuvuuden ja tyon muotoilun onnistumisen
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edellytyksena. Palautteen antaminen ja kehityskeskustelut koettiin valttamattomiksi itseoh-

jautuvuuden kannalta.

Yhdessa sovitut kehittamiskohteet ja toimenpiteet. Toisessa tydnpajassa kehittdmis-
tiimi paatti sopimuksen kolme tarkeintd kehittdmiskohdetta. Tarkeimmaksi kehittdmiskoh-
teeksi nousi viestinnan kehittdminen. Toimenpiteiksi viestinnan kehittdmiseen sovittiin tiimi-
palavereiden kaytanteet, tiimin viikkotiedotteet ja Teamsin kayton lisdaminen viestinnassa.
Kaksi muuta kehittdmiskohdetta olivat yhteisten pelisdantdjen sopiminen ja niiden noudat-
taminen seka riittavien tyovalineiden ja tydrauhan varmistaminen. Kehittamistiimi toi esille,
ettei itseohjautuvuutta ja tydn muotoilua voida toteuttaa ennen kuin ndméa kolme ensim-
maista kehittdmiskohdetta on saavutettu koko tydyhteisdssa. Tama mahdollistaa itseohjau-
tuvuuden ja tydn muotoilun aloittamisen yhtad aikaa koko tydyhteiséssa. Kuviossa 11 on
yhteenveto tydpajassa tehdysta toimenpidetaulukosta, jossa nakyvat toimenpiteet, vastuu-

tahot ja aikataulut kehittdmiskohteiden toteuttamiseksi.

ok rooc il rovcereer N veruro J o

Muistio Esihenkilot ja Aloitettu
VIESTINTA tiimipalavereista tyé‘)ntekijitj vuonna 2022

Tiimin viikkotiedote

Teamsin kayton

lisdédminen

Pelisaantojen Sairaanhoitajapalavereissa Kevaan 2023
PELISAANNOT piivittémif,en peliséintéjegl spuunnittelu aikana

S Esihenkilot kokoavat

Pelisaannot suunnitellut pelisaannot

mukaan yhteen

perehdytykseen Sovitsanyhdessd

et lopulliset pelisaannot ja

Mentoroinnin jalkautetaan koko

lisaaminen tyoyhteisoon

Vastuualueet ajan Esihenkilot ja Kevaan 2023
TYOVALINEET —  casalle tyontekijat aikana

JA TYORAUHA " AL
Tyoreput jokaiselle
tyontekijalle
Tyotilojen
jarjestaminen
tyorauhan .
parantamiseksi

Kuvio 11. Kehittamistiimin paattamat toimenpiteet, vastuutahot ja aikataulut
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8 Pohdinta

8.1 Keskeisten tulosten tarkastelua

Terveydenhuollossa on talla hetkella tydvoimapula ja tyontekijat voivat koronavuosien jal-
keen huonosti. Tutkimuksien mukaan moni terveydenhuollossa tydskenteleva on suunnitel-
lut vaihtavansa alaa (Pekkarinen 2020, 5, 21-26). Kultalahti ja Viitala (2014, 576-577) to-
teavat tutkimuksessaan, etta tarkeimpia tyontekijan motivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat
tyon mielenkiintoisuus, vaihtelevuus ja joustavuus. 1980-2000-luvulla syntyneet toivovat
vaihtelua tyotehtaviin seka tyoaikoihin. Terveellinen tyoilmapiiri, vahva esihenkilon tuki ja
huomio ovat talle sukupolvelle tarkeampia kuin muille tyontekijoille. Naihin toiveisiin voidaan
vastata esimerkiksi valmentavalla johtamisella ja resursoimalla esihenkildille riittavasti ai-

kaa ja tukea tahan tyohon.

Kehittamistydn toimeksiantaja oli Siilinjarven kotihoito. Siilinjarven kotihoidossa halutaan
vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin kehittamalla tyontekijoiden mahdollisuutta toimia
itseohjautuvasti (Puurunen 2022.) Tarkoituksena kehittdmistydssa oli tydn muotoilun me-
netelmaa hyoddyntaen tehda itseohjautuvuutta nakyvaksi Siilinjarven kotihoidon tiimille. Ta-
voitteena oli, etta Siilinjarven kotihoito voi edistaa kehittdmistydssa saadun uuden tiedon
avulla itseohjautuvien tiimien kehitystyota. Tyopajoissa kehitettiin tydn muotoilun menetel-

milla Siilinjarven kotihoidon kayttéon itseohjautuvuutta edistavia toimenpiteita.

Ensimmaisessa kehittamistehtavassamme selvitimme, miten Siilinjarven kotihoidon
tiimissa ymmarretaan itseohjautuvuus. Alkukyselyn ja tydpajatydskentelyn mukaan itse-
ohjautuvuus on vapaaehtoisuutta eli autonomiaa, osaamista ja patevyytta seka yhteenkuu-
luvuutta ja yhteisdllisyytta. Kehittdmistiimin mukaan itseohjautuvuuteen liittyy lisdksi moti-

vaatio ja mielenkiinnon syntyminen.

Alkukyselyn perusteella Siilinjarven kotihoidon tiimissa itseohjautuvuus ja tydn muotoilu ko-
ettiin onnistuvan osittain. Vastaajien mielesta itseohjautuvuus ja tyén muotoilu oli mahdol-
lista erityisesti oman osaamisen, tyOyhteisolta saadun tuen, tyon haasteellisuuden lisaami-
sen seka tyohon liittyvien teknisten laitteiden ja ohjelmistojen osalta. Eniten vastaukset ja-
kautuivat esihenkildltd saadun tuen ja kannustuksen saamiseen seka mahdollisuuksiin vai-

kuttaa oman tyon kuormittavuuteen.

Erot vastauksissa voivat johtua siita, ettd kyselyn yhteenvedossa ei eritelty esihenkiléita ja
tyontekijoita erikseen. ltseohjautuvuuden taso voi olla hyvin erilainen esihenkildlla ja tyon-
tekijalla. Yleisen kasityksen mukaan esihenkilOlta odotetaan paasaantoisesti itseohjautuvaa
tyootetta. Esihenkilolla on erilainen mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja kayttaa paa-

tdsvalta kuin tydntekijalla. Morikawa ym. (2022, 317-318) tekemasta tutkimuksesta kay ilmi,
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etta itseohjautuvuuden kokeminen liittyy tydntekijan asemaan organisaatiossa. Esihenkil®-
tehtavissa olevat kokevat enemman itseohjautuvuutta verrattuna tydntekijoihin, joilla ei ollut
hallinnollisia tehtavia hoidettavana. Martela (2020, 23) puhuu artikkelissaan tyéntekijan oi-
keuksista tyon tekemiseen seka tydn johtamiseen. Oikeudet viittaavat tyontekijan mahdol-
lisuuksiin itse paattaa tydon tekemiseen liittyvista tavoista. Johtamisen oikeudet taas kuvaa-
vat vastuunottamista tydn paamaarista ja niihin liittyvista tavoitteista. Naiden toteutumiseen

tarvitaan tyontekijaltd motivaatiota, itsenaista halua toimia ja olla itseohjautuva.

Toisessa kehittamistehtdvassa selvitimme, miten tyon muotoilun avulla itseohjautu-
vuutta voisi kehittaa Siilinjarven kotihoidon tiimissa. Kaytimme tahan apuna tyépaja-
tydskentelya ja yhteiskehittamistd. Ensimmaisessa tydpajassa etsittiin itseohjautuvuutta
edistavia seka estavia tekijoitd tydn muotoilun ulottuvuuksiin liittyvien kysymyksien avulla.
Kehittamistiimin vastauksista muodostui viisi suurempaa tyén muotoilun kokonaisuutta, joi-
den pohjalta tyéta voidaan muotoilla Siilinjarven kotihoidon tiimissa itseohjautuvampaan
suuntaan. Naiden I6ytyneiden kokonaisuuksien pohjalta suunnittelimme Siilijarven kotihoi-

toon sopimusluonnoksen tyon muotoilun keinosta.

Kehittamistiimi 10ysi Siilinjarven kotihoidon tdman hetken toiminnasta useita itseohjautu-
vuutta estavia tekijoitd. Ryhmatydskentelyn vastauksissa todettiin, etteivat viestit tavoita tii-
min sisalla tyoskentelevia eika viestit siirry tiimista toiseen. Viestintdkanavia on paljon, niita
kaytetdan vaihtelevasti ja osa viesteista jaa lukematta. Renkema ym. (2018, 82) tuovat
esille artikkelissaan, etta itseohjautuvat tiimit tarvitsevat onnistuakseen toiminnassaan sel-
keaa kommunikointia. Tiimeja ei tule ylikuormittaa liiallisella tiedolla ja viestintakanavien

helppokayttdisyyteen tulee panostaa.

Pelisaantdjen epaselvyys aiheutti paljon keskustelua kehittamistiimissa ja tahan asiaan lii-
tettiin myds perehdytyksen liittyvat ongelmat. Vanharanta ym. (2021, 30) nostavat tutkimuk-
sessaan esille hyvin saman suuntaisia tuloksia. Heidan mukaansa yhteisten pelisdantojen
puuttuminen ja toimintaan liittyvien reunaehtojen epatarkkuus vaikeuttivat tyén muotoilua.
Pelisaantoihin liittyvat epatarkkuudet vaikuttivat negatiivisesti tyontekijoiden motivaatioon

seka halukkuuteen muotoilla tyétaan itseohjautuvaan suuntaan.

Ty6pajassa tuli esille tydntekijoiden vaikeus tutustua tyOkavereihin. Tama johtuu heidan
mukaansa liian isosta tydyhteisOsta. Vuorovaikutus tydyhteisdssa koettiin hankalaksi ja yh-
teenkuuluvuuden tunne jai huonoksi. Vanska (2021, 138) toteaa vaitdskirjassaan, etta yh-
teisollisyydella ja vuorovaikutuksella on selkea yhteys toisiinsa. Yhteisollisyys tuo tydyhtei-

s60n avointa tiedonkulkua, yhteenkuuluvuutta ja arvostamista.

Kehittamistiimin mielesta osa tyontekijoista ei halua ottaa vastuuta tai uusia haasteita vas-

taan. Larjovuori ym. (2021, 19) korostavat, ettéa tyontekijan kyky ottaa vastaan tyénantajan
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tarjoamia mahdollisuuksia vaihtelee suuresti. Heidadn mukaansa naita haluttomia tyonteki-
joita ei pida pakottaa, vaan antaa heille tukea asian kasittelemiseen. Itseluottamus ja omiin
kykyihinsa uskominen auttavat itseohjautuvuuden toteutumisessa seka halukkuuteen vai-
kuttaa omaan tyéhonsa. Erityisen suotuisa vaikutus talla on, kun vaikuttamisen mahdolli-

suudet kohdistuvat ty6ta kuormittaviin asioihin.

Tyo6pajoissa ilmeni tarve antaa mahdollisuus olla itseohjautuva seka yksiléna etta tiimissa.
Seppala & Hakanen (2017, 161) toteavat, etta tydn muotoiluun positiivisesti suhtautuva tiimi
vahvistaa eteenpdin suuntautuvaa ilmapiiria tyOyhteis6ssa. Samalla se auttaa tyontekijoita

suoriutumaan paremmin tyotehtavistaan ja lisaa tydhyvinvointia.

Kolmantena kehittamistehtavana selvitimme, miten esihenkilé voi tukea tyén muo-
toilun edellytyksia tyoyhteisdssa. TyOpajoista iimenneiden vastauksien mukaan esihen-
kildlla on iso merkitys tyontekijdiden itseohjautuvuuden kehitystydssa. Kehittamistiimin toi-
veet esihenkildn toiminnalle ovat valmentavan esihenkildroolin kaltaisia. Esihenkildén toivo-
taan kuuntelevan herkalla korvalla tyontekijoita. Kuuntelua tarvitaan ymmartamaan, milloin
tyontekija tarvitsee enemman ohjausta tai milloin han pystyy toimimaan itseohjautuvasti.
Soback (2021, 167-168) toteaa kirjassaan, ettd valmentavan johtajan tulee tuntea tydnte-
kijansa. Jokaista tyontekijaa tulee ohjata yksilollisesti ja esimerkiksi vastuuta tulee antaa
tydntekijalle hanen omien kykyjensad mukaan. Vaatimustaso ei saa olla tydntekijalle liian

suuri.

Tyo6pajoista saatujen tuloksien perusteella tyéntekijat toivovat, etta esihenkilé nakee heidat
yksilona ja samalla tuntee aitoa kiinnostusta seka heita itsedan etta heidan tyétaan kohtaan.
Tyontekijat toivoivat myos kannustusta, positiivista palautetta, lasnaoloa ja tsemppaamista
esimiehen taholta. Uutela (2019, 145) nostaa vaitoskirjassaan esille, etta lasna oleva esi-
henkild tuntee tydntekijansa seka heidan potentiaalinsa ja kehittdmisen kohteet. Valmenta-
vassa johtajuudessa korostuvat toisen ihmisen arvostaminen, vuorovaikutus ja halu tukea
muita. Laurila (2017, 167, 220) korostaa omassa vaitoskirjassaan, ettad esihenkildn tulee
ottaa tyontekijoiden mielipiteet huomioon erityisesti silloin, kun muutoksien suunnittelu kos-
kee tyontekijaa. Esihenkilon tulee ymmartaa tyontekijan tunteita ja kestaa tunteiden ristirii-
taisuutta. Makeld ym. (2013, 66) kuvaavat lahijohtajuuden ja esihenkilétydn kehittymisen
tarkeimmiksi elementeiksi valmentavan otteen johtamisessa sekd vuorovaikutussuhteet
tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoita tukeva tyohyvinvointi kehittyy huomioimalla, kuuntele-

malla ja kyselemalla.

Esihenkildlta toivottiin joustamisen ja yksildllisten tarpeiden huomioimista. Vastauksista
nousi toive, ettd esihenkildo mahdollistaisi aikaa uuden asian omaksumiselle tai etatoiden

tekemisen. Nama lisaavat tyéntekijdiden autonomian tunnetta ja antavat mahdollisuuden
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itseohjautuvuuteen. Uutela (2019, 5) toteaa, ettd valmentava esihenkild koetaan olevan
seka oppimisen ettd sujuvan tydarjen mahdollistaja. Ryynanen ym. (2020, 257) nostavat
artikkelissaan esille, etta esihenkildiden joustavien johtamismenetelmien kayttaminen lisaa
tydntekijoiden itseohjautuvuuden tunnetta. Tydntekijdiden itseohjautuvuus lisdantyy, kun he
saavat itse paattaa keinot tydon tekemiselle. Heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa ty6-

aikoihinsa, vaikka tavoitteet ovat tarkasti organisaation maaraamia.
8.2 Kehittamistyon arviointi

Toimintatutkimus on muutokseen tahtaavaa tutkimusta ja erityisesti ihmisten toimintaan liit-
tyva muutos on tarkeaa. Toimintatutkimusta arvioitaessa mietitdan, miten kehittamistyolle
asetetut tavoitteet ovat yhteydessa tuloksiin. Toimintatutkimusprosessin sykli voidaan aja-
tella onnistuneen silloin, kun asetetut tavoitteet voidaan havainnollisesti todistaa. Arviointia
tulisi tehda yhdessa niiden kanssa, jotka ovat kehittdmistydhon osallistuneet. (Kananen
2014, 137.)

Kehittamistyd eteni prosessimaisesti kehittamistydn suunnitelmaa noudattaen. Siilinjarven
kotihoidon kehittamistiimiin osallistujien maara poikkesi alkuperaisestd suunnitelmasta.
Suunnitelmassa ollut 12 hengen ryhma pieneni 6-8 henkilddn. Kehittdmistydssa oli tarkoi-
tus tydn muotoilun menetelmaa hyoédyntéen tehda itseohjautuvuutta ndkyvaksi Siilinjarven
kotihoidon tiimille. Alkukyselyn vaittamien avulla haimme kehittamistiimin nakemyksia itse-
ohjautuvuudesta ja tyon muotoilun mahdollisuuksista. Ensimmaisessa tyopajassa ker-
roimme itseohjautuvuuden maaritelmia ja kartoitimme kehittamistiimin itseohjautuvuuden

nykytilaa.

Kehittamistydn tavoitteena oli, etta Siilinjarven kotihoito voi edistaa kehittdmistydssa saa-
dun uuden tiedon avulla itseohjautuvien tiimien kehitysty6ta. Kehittamistydssa yhteiskehit-
tamisen ja tydpajatydskentelyn avulla tuctiin itseohjautuvuusajattelua lahemmaksi tydyhtei-
s6n arkea. TyOpajatydskentelylla sitoutimme kehittdmistiimin ideoimaan itseohjautuvuutta
ja tydn muotoilua edistavia ja estavia tekijoiltd. Teimme Siilinjarven kotihoidon tiimille kirjal-
lisen sopimuksen tukemaan itseohjautuvuutta. Sopimuksen jalkeen tehtiin yhdessa kehit-
tamistiimin kanssa toimenpideohjelma, jonka avulla itseohjautuvuuden kehittdmistyo tii-
missa voidaan aloittaa. Siilinjarven kotihoito aloittaa kehittdmaan toimintaansa kohti itseoh-
jautuvuutta tahan kehittamistydhon osallistuneen kehittamistiimin kanssa. Siilinjarven koti-
hoidon esihenkilot ovat suunnitelleet tarkemmin toimenpideohjelman vastuuhenkil6t ja aloi-
tusajat jokaiselle kehittdmiskohteelle. Siilinjarven kotihoidon esihenkilén mielesta tyopajat
koettiin hyvina kehittdmisen ja yhdessa tekemisen nakokulmasta. Syksylle 2023 on sovittu
Siilinjarven kotihoidon esihenkildiden kanssa yhteenvetotapaaminen, jossa he esittelevat

meille, kuinka itseohjautuvuus on edennyt Siilinjarven kotihoidossa.



48

Vanharanta ym. (2021,49) toteavat, ettd tyén muotoilun ryhmakeskusteluille tulisi varata
aikaa vahintaan 2-3 tuntia. Siilinjarven kotihoidolla ei ollut mahdollista jarjestaa aikaa ty6-
pajoille enempaa kuin kaksi tuntia kerrallaan. Pidempi tydskentelyaika tydpajoissa olisi
mahdollistanut aikaa seka tydpajojen arviointiin ettd monipuolisemman menetelmien kaytdn
esimerkiksi ideointivaiheessa. Loppuyhteenvedot ja arviointi tydpajojen tavoitteisiin paase-

misesta jaivat liian vahalle huomiolle.

Siilinjarven kotihoidon esihenkildt suunnittelivat kehittdmistiimin osallistujat. Kehittamistydn
tekijoille jai epaselvaksi, minka verran tyontekijat itse pystyivat vaikuttamaan halukkuu-
teensa osallistua kehittdmistyohon. Kehittamistyohon sitoutumisessa on tarkeaa oma moti-
vaatio ja vapaaehtoisuus kehittdmiseen. Toisaalta esihenkil6t olivat hyvin mukana tyépa-
joissa, toivat mielipiteitdan esille ja ideoivat asioita yhdessa tydntekijdiden kanssa. Vanska
(2022, 121, 140) toteaa, etta esihenkiléilla on ratkaiseva rooli kehittamistydssa. Esihenki-
I6iden mukanaolo luo esimerkilladn tydyhteis6on sitoutumisen tunnetta, parempaa vuoro-

vaikutusta ja yhteisollisyytta.
8.3 Eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

Tybelamalahtdisessa kehittamisessa sovelletaan samoja tieteellisen tutkimuksen saantsja
kuin muussakin tutkimuksessa. Kehittamistydssa noudatetaan rehellisyytta, huolellisuutta
ja vastuuta. Samaa kaytantéa tulee noudattaa myods arvioitaessa tuloksia ja niiden hyédyn-
tamista tyoelamassa. Keskeista luotettavuutta arvioitaessa on menetelmien monipuolisuus
ja tarkka dokumentointi koko prosessin ajan. Tutkimuksen uskottavuuden kannalta pitaa
pystya nayttdmaan toteen kaytetyt menetelmat, prosessin kulku ja siitd nousseet paatelmat.
Tutkijoiden pitaa olla objektiivisia, jolloin tulokset nousevat kehitetysta aineistoista eika tut-
kijoiden omista mielipiteista tai tulkinnoista. (TENK 2023, 12; Kananen 2014, 134-137; Oja-
salo ym. 2014, 48).

Kehittamistydmme tehtiin toimintatutkimuksena. Salonen ym. (2017, 41) mukaan toiminta-
tutkimuksessa tiedon keraaminen, aineiston analysointi ja toiminnan muutos tapahtuvat sa-
manaikaisesti kehittamistydn edetessa. Kananen (2014, 134-137) toteaa toimintatutkimuk-
sen yleistettavyyden liittyvan dokumentointiin ja tutkimuksen lahtdkohtatilanteeseen. Toi-
mintatutkimuksessa ei ole tarkoitus pystya yleistamaan tutkimustuloksia vaan tulokset ovat
tapauskohtaisia. Kehittdmistydssa tuloksia verrataan kehittdmistyon tavoitteisiin ja yleensa

mittaustuloksena on joko muutos tai oppiminen.

Kehittamistydmme alussa paatimme Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2023, 11—
14) ohjeiden mukaan yhteiset pelisaanndét ja selvitimme lupakaytanteet. Eettisyyden var-

mistamiseksi perehdyimme Siilinjarven kotihoidon tutkimuslupakaytanteisiin ja haimme
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kaytanteiden mukaisesti lupaa kehittamistydlle seka teimme yhteistydésopimuksen Siilinjar-
ven kotihoidon kanssa. Tutkimusluvan kehittdmistyo6lle saimme Siilinjarven hoiva- ja van-
huspalvelujohtajalta 30.12.2022. Tutkimusluvan ehtona oli kirjallisen raportin toimittaminen

Pohjois-Savon hyvinvointialueen ikdantyvien palvelujen kayttéon.

TENK:n (2023, 15) ohjeita noudattaen lahetimme Siilinjarven kotihoitoon kyselylomakkeen
mukana saatekirjeen (Liite 1), jossa kerroimme kehittamistyon idean ja tavoitteet. Saatekir-
jeessa he saivat tietoa omasta roolistaan kehittamistiimin jasenena, mahdollisuudesta ky-
sella alkukyselysta seka kehittamistyostamme. Laitoimme saatekirjeeseen yhteystietomme
mahdollista yhteydenottoa varten. Siilinjarven kotihoidon esihenkilét valitsivat kehittdmis-
tydhon osallistujat. Jokaiselta osallistujalta pyysimme vapaaehtoisen kirjallisen suostumuk-
sen kehittamistydhdn osallistumiseen. Henkildtietoja emme keranneet alkukyselylomak-
keessa eika tydpajojen aikana. Kehittamistydn tietosuojailmoitus oli esilla tydpajoissa. Al-
kukyselylomakkeista ja tydpajoista saatuja aineistoja sailytimme ja kasittelimme ohjeiden

mukaisesti. Aineistot havitamme tietoturvallisesti kehittamistydbmme valmistumisen jalkeen.

Kananen (2014, 124, 134-137) toteaa, etta toimintatutkimuksessa voidaan kayttada monia
eri tutkimusmenetelmia yhta aikaa. Toimintatutkimukseen tdma monimenetelmallisyys kay
hyvin silloin, kun aineistosta halutaan rikas ja mahdollisimman monipuolinen. Kehittamis-
tydmme aineiston kerdamisessa kaytimme seka laadullisia etta maarallisia menetelmia luo-
tettavuuden ja uskottavuuden lisaamiseksi. Kehittamistydomme nykytilan kartoitukseen kay-
timme kyselylomaketta. Alkukyselyn vastauksien maara oli vahainen, jonka vuoksi kyselyn
tuloksia ei voi yleistaa. Tyopajoissa ideointiin ja kehittdmiseen kaytimme yhteiskehittamista
ja osallistamista. TyOpajoissa painotimme jokaisen kehittamistiimin jasenen yksildllisyytta
ja toisten mielipiteiden kunnioittamista. Ty®pajoissa hyédynsimme yksilo-, pari- ja ryhma-

tydskentelya, jolloin saimme esille jokaisen kehittamistiimin jdsenen mielipiteen.

Eettisyyden ja luotettavuuden varmistamiseksi tutustuimme TENK:n 2023 ohjeisiin ja sitou-
duimme noudattamaan niita kehittamistyota tehdessamme. Teimme tyon rehellisesti, huo-
lellisuutta ja tarkkuutta noudattaen jokaisessa prosessin vaiheessa. Otimme huomioon luo-
tettavuuden suunnitteluvaiheesta alkaen ja huolehdimme sen toteutumisesta koko kehitta-
mistyon prosessin ajan. Raportin kirjoitimme huolellisesti ja tarkasti LAB ammattikorkea-
koulun ohjeistuksia seka prosessia nhoudattaen. Kehittamistydmme luotettavuuden ja uskot-
tavuuden saavuttamiseksi, olemme raportissa kertoneet tarkasti eri tyovaiheet ja menetel-
mat. Kehittdmistydssamme kaytimme monipuolisesti ajantasaista kotimaista ja kansainva-
lista lahdekirjallisuutta. Valikoimme lahteet luotettavuuden ja arvioitavuuden perusteella.
Raporttia kirjoittaessamme emme tuoneet tuloksissa omia mielipiteitdmme esiin, vaan ana-

lysoimme tuloksia puolueettomasti ja rehellisesti. Kumpikaan meista ei ole tydskennellyt
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Siilinjarven kotihoidossa, joten tama lisaa kehittamistydmme luotettavuutta ja puolueetto-

muutta.
8.4 Jatkokehittamisehdotuksia

Kehittamistyon perusteella voidaan paatella, etta tyon muotoilun menetelmaa voidaan kayt-
taa kotihoidon itseohjautuvuuden kehittdmistydssa varsin vahaisella resurssoinnilla. Siilin-
jarven kotihoito voi kayttaa kehittamistyosta saatua materiaalia itseohjautuvuuden lisaa-
miseksi. Tydpajoissa I0ytyi kehittdmiskohteita, joita Siilinjarven kotihoito voi jatkossa kehit-

taa. Naita ovat esimerkiksi perehdytyksen vahvistaminen ja mentoroinnin kehittdminen.

Mielenkiintoista olisi tehda vuoden kuluttua uusi kysely Siilinjarven kotihoidon tiimille. Kyse-
lyssa voisi kysya, onko itseohjautuvuus tiimissd muuttunut ja pystytaankoé tyéta muotoile-
maan paremmin kuin ennen. Lisaksi voisi kysya, onko itseohjautuvuus ja tydn muotoilun
menetelmat tuoneet Siilinjarven kotihoitoon parempaa tydhyvinvointia ja vahentaneet hen-
kilbkunnan vaihtuvuutta. Jatkokehittdmisaiheena voisi tutkia, kuinka itseohjautuvuutta voisi
lisdtd koko Pohjois-Savon hyvinvointialueen kotihoidossa tyéon muotoilun menetelmia

apuna kayttaen.
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Liite 1. Saatekirje

Hei,

Olemme LAB-ammattikorkeakoulun (Mira) sekd Savonia-ammattikorkeakoulun (Hannele) sosiaali-
ja terveysalan ylemman ammattikorkea-koulututkinnon opiskelijoita. Valmistumme kevaalla 2023.
Teemme kahden eri ammattikorkeakoulun yhteistyona opintoihimme liittyvaa kehittamistyota tyo-
yhteison itseohjautuvuudesta.

Kehittamistydomme tavoitteena on, etta Siilinjarven kotihoito voi edistaa kehittamistydssa saadun
uuden tiedon avulla itseohjautuvien tiimien kehittamistyota. Kartoitamme kehittamistyossa seka
tiimin itseohjautuvuuden etta tydon muotoilun edellytyksia ja ehkadisevia tekijoita. Kartoituksen jal-
keen kehitamme yhdessa tiimin kanssa tyopajassa kehittamisehdotukset.

Pyyddamme sinulta viela kirjallista suostumusta kehittamistyohon osallistumisesta. Emme keraa ke-
hittamistydssa henkilotietoja.

Annamme mielellamme lisda tietoa seka kehittamistyosta etta siihen liittyvista aiheista.

Ystavallisin terveisin:
Hannele ja Mira

Ystivillisin terveisin:

Hannele ja Mira

Hannele Hakkinen Puh: | EGzNEG Mira Matikainen Puh: | NG | |l

Sosiaali- ja terveysalan koulutus, Sosiaali- ja terveysalan koulutus,

(ylempi AMK), (ylempi AMK),

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen Asiakaslahtdisten palveluprosessien kehittaja

ja johtaminen

hannele.hakkinen@_ mira.matikainen@_




Liite 2. Kyselylomake

Kysely nykytilan kartoittamiseen

Arvioi seuraavien vaittdmien paikkaansa pitavyys asteikolla 1-5, jossa
1. Taysin eri mielta
2. Jokseenkin eri mielta
3. En samaa enka erimielta
4. Jokseenkin samaa mielta
5. Taysin samaa mielta.

Ympyroi vastaus ja kirjoita perustelu vastauksen alle lyhyesti.

1. Minulla on mahdollisuus kehittaa tyéssani tarvittavaa osaamistani
1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta
1. 2, 3. 4. 5.

2. Tyoyhteisossani voi helposti pyytaa apua, neuvoja ja palautetta
1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta
1. 2, 3. 4, 5.

3. Voin vaikuttaa tyoni kuormittavuuteen
1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta
1. 2, 3. 4, 5.

4. Voin halutessani saada lisaa haasteellisuutta ty6honi
1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta
1. 2, 3. 4. 5.

5. Voin vaikuttaa tyon tekemisen ulkoisiin olosuhteisiin (Esimerkiksi: toimistossa,
etatoissa, asiakkaan luona)

1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta

1. 2, 3. 4. 5.



6. Voin vaikuttaa tyopaivan aikana ajan kayttooni
1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta
1. 2, 3. 4. 5.

7. Pystyn kayttamaan tietoteknisia tyokaluja tarkoituksen mukaisesti. (Esimerkiksi:
Teams, sahkoposti)

1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta

1. 2. 3. 4. 5.

8. Saan esimieheltani tarvittaessa kannustusta ja tukea tyotehtaviin
1. Taysin eri mielta 5. Taysin samaa mielta
1. 2 3. 4. 5.

Mitd muuta haluat sanoa?

Kiitos vastauksista!

Hannele & Mira



Liite 3. Sopimusluonnoksen liitetyt teemat

YHTEISIA PEREHDYTYSTA JA KUORMITUSTA YHTEISOLLISYYTTA TEKNOLOGIAN
\PI(A)IHTIAAmT JO|DEN KAYTANTOJA OSAAMISTA VAHENNETAAN JA YLLAPIDETAAN JA KAYTANTOJA
KEHITETAAN KEHITETAAN TYOAIKAA KEHITETAAN KEHITETAAN
SOPIMUSLUONNOSTA AT
ALOITETTIIN TEKEMAAN o sesmme W Ge——
suunnitella kanavat nen
likoima
1. Minulla on mahdollisuus il o v
. (| itys-
kehittaa tyb_ssénl tarvittavaa ——— keskuste- Hyvat
osaamistani Tydrauha lut tyovalineet
—

2. Tydyhteisdssani voi helposti
pyytaa apua, neuvoja ja
palautetta

3. Voin vaikuttaa tyoni
kuormittavuuteen

4. Voin halutessani saada lisaa
haasteellisuutta tydhoni

5. Voin vaikuttaa tyon tekemisen
ulkoisiin olosuhteisiin
(Esimerkiksi: toimistossa,
etatdissa, asiakkaan luona)

6. Voin vaikuttaa ty6paivan
aikana ajan kayttéoni

7. Pystyn kayttamaan
tietoteknisia tydkaluja
tarkoituksen mukaisesti.
(Esimerkiksi: Teams,
sahkoposti)

8. Saan esimieheltani
tarvittaessa kannustusta ja
tukea tyGtehtaviin




