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1 Johdanto

Asiantuntijayritys Coresbond Oy on perustettu vuonna 2021. Yrityksen henkilostomaaraa on
nopeasti pystytty myos kasvattamaan kahden vuoden aikana kahteenkymmeneen
henkilomaaraan. Yrityksessa organisaatio halutaan pitdaa matala hierarkkisena. Tavoitteina
on nyt ja tulevaisuudessakin pystya toimimaan ketterasti, sekd reagoimaan nopeasti eri
markkinatilanteita varten. Liiketoiminnan aloitettua toiminnan, itseohjautuvaa

organisaatiota on yrityksessa pyritty luomaan.

Nykyisessa johtamismallissa kestava kehitys nakyy esimerkiksi henkildstojohtamisessa, etta
pyritdan olla myos joustavia henkildston tyoaikojen suhteen ja kannustetaan irrottautumaan
tyosta. Pyritadn samalla myds valttamaan kaikenlaista kohtuuttomuutta. Ndiden

tarkoituksena on vahentaa tyosta aiheutuvaa mahdollista kuormitusta.

lImastondakokulmasta kestava kehitys ndakyy, ettda annetaan etatydskentelyyn mahdollisuus,

seka suositaan mahdollisuuksien mukaan Iahi- ja pienyrittajien palveluita ja tuotteita.

Tutkimustyon suorittaminen yritykselle on ajankohtainen, koska yritystoiminta alkaa olla
omavarainen ja henkildstdé on myos kasvatettu sopivaan maaraan. Ajankohtana on hyva

alkaa kehittdmaan itseohjautuvaa organisaatiota.

Tutkimustyon tavoitteena on selvittaa yrityksen henkiléston itseohjautuvuuden nykytila

organisaatiossa. Samalla myos kerata tietoa organisaation johtamismallin nykytilasta.

Itseohjautuvuuden nykytilan selvittamiseen kaytettiin tutkimustydssa seuraavia menetelmia.
Tutkimustydssa ensimmaisena suoritetaan omistajien haastattelu, minka tarkoituksena on
tuoda tietoa henkildstolle siita, minkalaista itseohjautuvuutta organisaatioon halutaan

omistajien ndkokulmasta.

Tutkimustydssa suoritetaan myods kolme workshop -tuntia. Ndiden tarkoituksena on tuoda
tietoa itseohjautuvuudesta henkildstolle, sekd yleisesti padsemaan kuulemaan nykyisen

johtamismallin toimivuudesta.



Toiminnallisuusvaihe kehiteltiin yhdessa tyontilaajan edustajan kanssa. Tutkimustyossa

kaytetyt kysymykset ja workshop -tuntien sisallon, sain tutkimustyon tekijana itse maaritella.

1.1 Toimintatutkimus

Tutkimustydssa kaytetaan tutkimusmenetelmana toimintatutkimusta, seka luonteeltaan

tdma tyo on laadullinen.

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan kdytanndllisen tiedon tuottamisesta. Tuotetun tiedon
tavoitteena onkin ratkaista jokin kdytannon asian ongelma ja samalla kehittda kdytantoja
paremmaksi. Tarkedta on my0s se, etta organisaationjasenet ovat myos itse halukkaita

lahtemaan yhteiseen prosessiin. (Kuusela, 2005, s. 10)

Ei ole olemassa yksiselitteista ohjetta, miten toimintatutkimus kuuluu toteuttaa.
Tutkimuksessa koostuva raportointi osio, voi noudattaa toisenlaista periaatetta kuin

laadullisessa tai maarallisessa tutkimuksessa. (Kuusela, 2005, s. 16)

Tyypillisend asiana voidaan pitdada myos sita, etta tiedonhankkimiseen kaytettyja menetelmia
ei pideta paljoakaan esilld itse tutkimuksessa. Toimintatutkimuksella tarkoitetaan, missa
tutkitaan tutkittavien osallistumista ja mihin liittyy myds sosiaalisen yhteisén jokin ongelma,
mitd pyritdan tutkimuksessa ratkaisemaan. Ei ole olemassa selitysta, miten yhdistetdaan
tieteellinen tutkimus ja olemassa olevan yhteison ongelma. Toimintatutkimuksen aiheena

voi olla mika tahansa kdytannon asia. (Kuusela, 2005, s. 16)

Toimintatutkimuksessa taytyy pystya kumminkin ymmartamaan ensin, missa tilanteessa
yhteis6 on. Toimintatutkimuksen Iahtokohtana on se, etta silla lisatdaan yhteiskunnallista

arvoa tyoelamaan. (Kuusela, 2005, s. 34)



2 Tietoperusta asiantuntijapalveluyrityksen itseohjautuvaan organisaatioon

Tama kappale toimii tdman tutkimustyon tietoperustana. Tahan tietoperustaan on pyritty
tuomaan niita perusasioita itseohjautuvuudesta, mitka auttavat ymmartamaan

itseohjautuvaa organisaatiota.

2.1 Mita itseohjautuvuus on

Kukaan ei tiedd mita itseohjautuvuus tarkalleen on. Itseohjautuvuutta tiimien tasolla on
tutkittu jo pitkaan, mutta organisaatio tasolla itseohjautuvuutta akateemisella tutkimiselle
on vield melko uusi asia. Ei ole yhteisesti sovittua eikd akateemisesti verifioitua maaritelmaa

itseohjautuvuuden kasitteelle. (Savaspuro, 2019, s.25)

Itseohjautuvuuteen kuuluu ominaisuus toimia ilman ulkopuolisen ohjausta ja kontrollia.

(Martela & Jarenko, 2017, s. 12)

Itseohjautuvuutta ymmarretaan yleensa, ettei sitd tarvitse johtaa. Itseohjautuvuudessa
yksilGilla tarvitsee olla ominaisuuksia. N&illa ominaisuuksilla tarkoitetaankin vuorovaikutusta
ja autonomiaa. Kun organisaatiossa itseohjautuvuuteen kyvykas ihminen vuoro vaikuttaa
toisten ihmisten kanssa, pystyvat yksilot yhdessa tekemaan paatoksia toteuttaa omia

tyotehtavidan, sekd tekemaan paatoksia yhdessa. (Ala-mutka, 2019, s. 194)

Kun itseohjautuvuutta halutaan lisdta tyopaikalla, niin se taytyy maaritelld esimiesten ja
tyontekijoiden kesken. Taytyy |6ytaa yhteinen nakemys siitd, mita itseohjautuvuus on,
minkalaisia asioita siihen liittyy. Yhdessa keskustelemalla voidaan maaritelld mita

itseohjautuvuus on. (Viestintatoimisto AlO, 2016)

2.2 ltseohjautuva organisaatio

Kun puhutaan organisaatiosta, silla tarkoitetaan itseorganisoituvuutta. Tyétehtavat eivat ole
kuitenkaan ainoastaan yhden henkilon toitd, vaan tyotehtdvia suoritetaan tiimeissa seka

monen eri osaajan projekteissa. Itseohjautuvuus onkin yhdessa, joukko, ryhma



itseohjautuvuutta, missa itseohjautuvuuden yksikko ei ole vain yksild vaan tiimi. Mika on
riittdvan pieni, missa kaikki yksilot tuntevat toisena. Tiimi onkin palvelua tuottava yksikko ja

tiimin jasenet tekevat yhdessa toitda nimenomaan tiimina. (Ala-mutka, 2019, s. 194)

Yrityksessa olevan henkilostonmaara vaikuttaa johtamisen systemaattisuuteen, koska
kommunikaation maardan ja ihmisten valisiin sidoksiin vaikuttaa henkildstdn koko.
Seuraavat kasvun vaiheet voidaan tunnistaa tutkituista tapauksista: (Ala-mutka, 2019, ss.

172-173)

Kuudesta seitsemdan henkild66n muodostaa tiimin. Tiimin jdsenet mahtuvat vielda saman

poydan ddrelle ja kommunikointi on nopeaa. (Ala-mutka, 2019, s. 173)

Organisaatio, jossa henkilostonmaara on viela alle kaksikymmenta, kaikki jasenet pystytaan
pitamaan viela mukana. Kahdenkymmenen organisaatiossa kumminkin tarvitaan jo kevyita

rakenteita ja osallisuuden tuntemusta. (Ala-mutka, 2019, s. 173)

Kun ldhestytdan 50 henkilosté maaras, niin alkaa esiintya haasteita. Koska organisaatio ei
endaa mahdu samaan tilaan, seka yhteis® koostuu eri tiimeista ja eri kerroksista. Tdaman
lisdksi tyoskennelldan eri paikkakunnilla. Organisaatio, jotka olevat alle 50 henkilosta
koostuva, ndissa organisaatioissa on henkildéiden mahdollista vield tuntea jokainen. Ainakin

silld tavalla, etta pystytdan tunnistaa henkilon kdyttdytyminen. (Ala-mutka, 2019, s. 173)

50-150 henkilon koko luokassa tarvitsee olla jo skaalautuva organisaatio. Tama tarkoittaa,
ettd tarvitaan entistd raskaampia ja systemaattisempia rakenteita. Henkilosto ei tunne kaikki

jaseniaan ja tarvitaan yrityskulttuuria yhteison yllapitamiseksi. (Ala-mutka, 2019, s. 173)

2.3 Itseohjautuvuusteoria

Universaalin itseohjautuvuusteorian ovat kehittaneet Edward Dec ja Richard Ryan. Tdma on
kaikkein perustelluin, motivaatiota, tyytyvaisyyttd ja onnellisuutta kuvaava teoria. Téta on
tutkittu empiirisesti ja on meta-analyysin tukema teoria. Taman teorian avulla pystytaan
selittdmaan motivaatioon ja onnellisuuteen johtavia kasitteita. Ihmisen jatkuva kasvaminen

ja kehittyminen, nahdaan sisasyntyiseksi ihmisen motivaatiosta ja persoonallisesta



kehittymisesta. Naita toteutetaan omaehtoisesti, samalla kun olemme kiinnittyneet yhdessa

ymparistoon ja itse toimintaan. (Tormalehto, 2018, s. 71)

Keskeisimpina kasitteina itseohjautuvuusteoriassa ovat omaehtoisuus (autonomia),
kyvykkyys (kompetenssi) ja koettu yhteisollisyys (sosiaalinen yhteenkuuluvuus). Ihmisen
hyvinvoinnin perustana toimivat nama kolme asiaa, seka johtavat ihmisen sisdisen
motivaation syntymiseen, koettuun tyytyvaisyyteen, onnellisuuteen ja optimisuoritukseen.

(Tormalehto, 2018, s. 71)

Ihminen ei ole ainoastaan pelkkia uhkia tai nautintoja etsiva. Eikd ihmistd myoskdan saa
nahda passiivisena reagoivana olentona omassa ymparistossa. lhminen kuuluu nahda
itseohjautuvana ja itsedan toteuttavana persoonana. Normaalisti haemmekin itsellemme
mielekkaita asioita ja paamaaria. Naiden avulla ihmisten eldmasta tulee arvokkaampaa ja

merkityksellista. (Térmalehto, 2018, s. 71)

Merkitykselliset valinnat ja innostava eldama, johtavat omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja

yhteisollisyyteen. Ihminen ei voi hyvin ilman naita kolmea asiaa. (Térmalehto, 2018, s. 71)

Martelan blogissa kerrotaan, ettd satojen tutkimusten avulla on pystytty osoittamaan
yhteiséllisyyden, kyvykkyyden ja omaehtoisuuden selittavan merkittavan osan seka
pdivittdisen kokeman ja pitkdaikaisen hyvinvoinnin ihmisen elamassa. Nama kolme asiaa
auttavat tuottamaan hyvinvoivan ja tasapainoien ihmisen. Ndiden kolmen perustarpeen on
myos todettu olevan merkittavat tekijat tydelamassa, urheilijoiden motivaatiossa kuin myos

terveyden edistamisessakin. (Térmalehto, 2018, ss. 71-72)

2.3.1 Koettu omaehtoisuus (autonomia)

Koettu omaehtoisuus on ensimmadinen perustarve motivaation ja tyytyvaisyyden lahteeseen.
Talla tarkoitetaan yksilon kokemusta vaikuttaa itsendisesti omiin asioihin. Tarkeinta on
muistaa, etta tyontekija on shakin pelaaja, eika pelinappula. Omaehtoisuuden vastakohta
onkin pakotettu ja kontrolloitu tekeminen. Omaehtoisen tekeminen kumpuaa yksildsta

itsestdan, tdma auttaa ulkoa ohjaamisen tunteeseen. (Térmalehto, 2018, s. 72)



Autonomialla tarkoitetaankin, etta yksil6illa on valtaa ja vastuuta omasta tyostaan. Yksilolle
annetaan tuottotavoite, minka saa itse paattaa, miten yksilo tavoitteeseen paasee. Sisdisen

yrittdjyyden kdsite on ldahelld autonomiaa. (Térmalehto, 2018, s. 73)

Rekrytoinneilla ja tyonantajabrandilla voidaan myos tukea itseohjautuvuutta.
Itseohjautuvuus ei sovi kaikille yksil6ille. Todetaankin, etta tydantajaviestinnalla ja
rekrytoinneilla on kriittinen merkitys kasvulle. Ndiden avulla varmistetaan, etta loytyvat

oikeanlaiset hakijat. (Ala-Mutka, 2019, s. 224)

2.3.2 Koettu kyvykkyys (kompetenssi)

Toisena perustarpeena, eli koetulla kyvykkyydella tarkoitetaan yksilon luottamusta itseensa
ja tuntemusta oppimisesta, osaamisesta, kehittymisesta ja ettd saa asioita aikaan. Kaikilla on
kumminkin halu oppia uusia asioita ikdan katsomatta (tama on luonnollinen asia).
Itseohjautuvuusteorian nakdkulmasta, koettu kyvykkyys liittyykin tuntemukseen omasta
oppimisestaan. Tavoitteet mitka lisdavat kykya saada enemman tapahtumaan elamassa. On
se sitten uuden taidon oppimista, tiedon hankkimista tai ihmisena kasvaminen, tyydyttaa
kompetenssin tarvetta. Kyvykkyyden tarve nimenomaan kaynnistadkin uteliaisuuden

tunteen ja halun oppia uutta. (Térmalehto, 2018, s. 73)

Pitkdkestoiselle pysyvalle toiminnalle kyvykkyys on esimerkiksi yksi edellytys, esimerkiksi
harrastukset. Ihmiset lahtokohtaisesti nauttivatkin tekemisestd, missa he parjaavat, kuin
suorituksesta mika jatkuvasti tokkii. Kyvykkyydella ei tarkoiteta sitd, ettd yksilo osaa tyonsa
taydellisesti. Enemmankin ettd tyotehtavat haastavat ja yksilon koko osaamisvarasto on

kdytdssa normaalin ammattiosaamisen lisaksi (Tormalehto, 2018, s. 73)

2.3.3 Koettu yhteisollisyys (sosiaalinen yhteenkuuluvuus)

Kolmas perustarve kumpuaa ihmisen perustarpeesta olla yhteyksissa toisiin ihmisiin.
Yhteisollisyyden tunne ihmiselle onkin syy, miksi ylipdatansa luomme ystavyyssuhteita ja
[3heisia suhteita toisiin ihmisiin. Ihmisilla on tarve tulla rakastetuksi, kuulluksi ja

ymmarretyksi juuri sellaisena, kuin me itse olemme. (Térmélehto, 2018, s. 73)



koettua yhteisollisyyttd ymmarretdankin usein vaarin, etta toissa kuuluisi aina olla kivaa ja
yhteishenki on hyva. Oikeampi merkitys yhteisollisyydelle onkin, ettd yksilo tuntee itsensa
osaksi ryhmaa, minka kokee tarkedksi. Tarkeda onkin, etta yksilon arvot tasmaavat yrityksen

arvoihin. (Tormalehto, 2018, s. 73)

2.4 Tyonantajan ja tyontekijan muutos

Savaspuro kertoo tyontekijan muutoksesta, heista on tullut entista vaativampia. Odottavat
tyonantajaltaan enemman vapautta, luottamusta, autonomiaa,
padtoksentekomahdollisuutta ja hyvaa johtamista. Nykyajan nuoriso ikdpolvelle tarkeampaa
on merkityksellinen tyd, yrityskulttuuri, joustavuus, tasa-arvoinen kohtelu kuin palkka.

(Savaspuro, 2019, s. 40)

On pohdittu myds sitd, onko itseohjautuvuuden suosiossa osittaisesti myds kyse johtajuuden
kriisistd. Kun ei enada tiedetd, miten johdetaan asioita ja ihmisia tdssd monimutkaistuvassa
maailmassa. Ylin johto haluaa ulkoistaa johtamisen tyontekijdlle. Onnistuneelle
itseohjautuvuuden kayttoonottamisessa taytyy muistaa, etta tyontekijoille sdilytetty vastuu

taytyy myos lisata valtaa. (Savaspuro, 2019, ss. 32-33)

Digitalisaatio ja alykds automaatio muuttavat seuraavien vuosikymmenien aikana eri
toimialoja, seka yrityksia. Samalla tama tarkoittaakin sitd, etta myos tyontekijalta tullaan

vaatimaan ominaisuuksia enemman. (Sitra, 2017)

Yrittdjamainen asenne nakyy tyopaikalla tydantajien mielestd oma-aloitteisuutena.

(Reponen, 2020)

Yrittdjamaiselld toiminnalla tarkoitetaan, ettd se on oikeanlaista paattavaisyytta ja
asennetta. Seka siihen liittyy itsensa johtamista ja yrittdjamaisella toiminnalla pystyy

vaikuttaa omaan tulevaisuuteen. (Reponen, 2020)

Minkalainen on johtaminen, kykeneeko sama henkild olemaan hyva johtaja teknologiassa,
prosesseissa ja ihmisjohtajuudessa. Jos itseohjautuvuus lahetdan viemaan kylmiltaan

perinteiseen hierarkkiseen organisaatioon. Seuraavia asioita voi tapahtua: ihmisten valilla



syntyy konflikteja, ongelmaksi voi tulla vapaamatkustus tai voi syntya sekasortoa. (Ala-

mutka, 2019, s. 202)

Itsendisessad organisaatiossa on hyva ottaa seuraavia asioita huomioon, miten tehdaan
paatokset, miten ratkaistaan konfliktit, miten jaetaan vastuu alueet. (Ala-mutka, 2019, s.

202)

2.5 Luottamus

Paatoksen tekemista helpottaa avoimuus ja lapi ndkyvyys. Tama selventda organisaatiossa,
kuka paatti ja milla perustein. Kun lapindkyvassa organisaatiossa tuntee omat vastuu alueet,

on helpompaa toimia itsendisesti. (Viestintatoimisto AlO, 2016)

Yksi asia mika vaikuttaa muutoksessa meiddn kdaytantomme tekemiseen on fyysinen
tekeminen. Nykyaan toimistotilat koostuvat monitoimitiloista. Tyotilat alkavat olla enemman
liilkkuvia tyotiloista. Normaali tyota tehddaan nykyaan eripaikoissa, toimistolla, eténa ja

sopivanlaisissa neuvotteluhuoneissa. (Huttunen, 2020, ss. 23-24)

Etatyot mittaavat nykyaan luottamusta, ennen tyoskenneltiin yhdessa ja nykyadn toimitaan
enemman hajautetusti esimerkiksi, mokiltd, omasta kodista tai vaikka kahvilasta.
Etatyoskentely tuokin paljon hyotyja tyoskentelyyn. Samalla etdtyoskentely asettaa myos
haasteita luottamukselle. Pystyyko esimies luottaa siihen, ettda maaratyt tyotehtavat tulee

tehtya ajoissa. (Huttunen, 2020, s. 24)

2.6 Perinteinen hierarkkinen organisaatio

On muitakin organisaatioita, missa itseohjautuvuus henkiloston osalta nakyy vahvana.
Osallistuvassa organisaatiossa on esimerkiksi pystytty luomaan tyokulttuuri, missa henkilsto
toimii itseohjautuvasti ja kokevat my0Os saavansa riittdvasti tilaa toteuttaa oman tyonsa.
Vaikka organisaation rakenteet ovat perinteista ja ylhdalta annettua. Missa henkil6ston

taytyy raportoida omille esimiehilleen, mutta esimiehet eivat ota kontrolloitavaa roolia niin



kuin perinteisessa mallissa. Esimiehet toimivatkin enemman valmentajan, kannustajan ja

mahdollistajan roolissa. (Martela & Jarenko, 2017, s. 16)

Byrokraattiseksi usein kutsutaan perinteista hierarkkista organisaatio mallia. Tama lienee
kumminkin olevan yleisin organisaatiotyyppi. Tassa perinteisessd mallissa ylin johto organisoi
tyon tekemisen menetelmat ja hallitsee kokonaisuutta. Informaatio kulkeutuu
pyramidimaisesti hierarkiaa pitkin, tyontekijoiden ja ylimman johdon vililld voi olla useita eri

suorittavia kerroksia. (Martela & Jarenko, 2017, s. 16)

Ylimman johdon ndkdkulmasta ennustettavaa ja kontrolloitavaa on se, missa yksittdiset
tyontekijat tekevat niitd asioita mita kasketdan ja annetusta tehtavasta poikkeaminen voi
olla haastavaa tai vaatia jopa toisen esimiehen hyvaksynnan. Tyontekijan nakokulmasta
tallainen tapa toimia, ei tarjoa mahdollisuuksia kukoistaa tai kehittda asioita eteenpain.

(Martela & Jarenko, 2017, s. 16)

2.7 Esimieheton Teal -organisaatio

Nykydan on enemmankin sadnto, etta toimitusjohtaja ja ylin johto ovat hyvinkin tyollistettyja
organisaatiossa. Pyramidiorganisaatiossa raportointilinjat kohtaavat vasta ylemmalla tasolla.
Joten koordinoinnit tai isommat paatokset kulkeutuvat ylhaalla toimivien henkildiden kautta.
Tallainen toiminta tapa laittaa johtajan usein hermostuneeksi ja olon epavarmaksi, silla
padtoksia voi joutua tekemadn vain muutaman faktan ja argumentin perusteella. Naita
paatoksia on kumminkin tehtava koska seuraavia paatettdvia asioita tulee kuin liukuhihnalla.

(Laloux, 2014/2021, s. 61)

Ylhaalla toimivien henkildiden aika on sen verran arvokasta, ettd alhaalla pyramidimaisessa
organisaatiossa tyoskentelevat saattavat kayttaa viikkoja valmistautuessaan puolituntiseen
esitykseen johtoryhmaa varten. Eden néihin puolituntisiin ei [6ydy valttdmatta aina aikaa.
Jolloin johdon paatdkset saattavat olla huonoja, voivat olla myds tuhoisia. Monimutkaisessa
maailmassa pyramidimallinen organisaatio malli muuttuu pullonkaulaksi. Tassa on

rakenteellinen ongelma, mihin ei lisdtunnit auta. Mika talle on sitten vaihtoehto?
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Vaihtoehtoja on olemassa. Kaikki monimutkaiset jarjestelmat perustuvat hajautettuun

valtaan. (Laloux, 2014/2021, s. 61)

Kokeilukulttuurin ja osallisuuden kokemukseen kuuluu myos voimakkaasti tarinan jatkuva
kehittyminen. Osallisuuden kokemuksen saamiseksi auttaa se, etta yksilo paasee
paattdmaan itsedan koskevissa asioissa itse. Isommissa organisaatoissa isommat muutokset
voidaan toteuttaa eri vaiheissa, eli muutoksien tuominen organisaatioon ei tarvitse tuoda
samalla tavalla ja samassa tahdissa jokaiselle. Organisaatio voidaan jakaa eri osiin, missa osa
suorittaa perinteista hierarkkisuutta, toinen osa palvelevaa johtamista ja loppu osa on

siirtynyt itseohjautuvuuteen. (Ala-mutka, 2019, s.45)

Frederic Laloux on tunnistanut ihmiskunnan kehityksesta viisi erilaista organisaatiomallia.
Han kuvaa naita organisaatiomalleja vareilla julkaisemassaan kirjassaan “Reinventin

organizations”.

Impulsiivinen Moniarvoinen Evolutiivinen

Ty6njako Valtuuttaminen Itseohjautuvuus

Ylhaalta-alas Arvopohjainen Kokonais-
suuntautuva kulttuuri valtaisuus
kaskyvalta
Sidosryhma- Evolutiivinen
arvo tarkoitus

&®

Talent Base

Kuva 1. organisaatiomallien kehitys kuvattuna vareilld (Smoothteam, 2020).



11

Missa impulsiivista maailmankuvan kehitysta kuvataan punaisella varillg, ettd ihmiset elivat
kymmenien tuhansien vuosien ajan klaaneissa. Joiden ihmismaéara koostui parikymmenen
tai enimmilladn kahden sadan henkildmaarastad. Ndissa ryhmittymissa kunnioitettiin
vanhempia, mutta ndissa ei ollut paallikkdd, hierarkiaa eika tarkempaa tyonjakoa. (Laloux,

2014/2021, s. 22)

Kunnes siirryttiin uuteen vaiheeseen (impulsiivinen punainen) kymmenentuhatta vuotta
sitten. Ryhmien maarat kasvoivat tuhansien hengen maaraksi. Taman uuden muutoksen
myota syntyi myos paallikon rooli, varmistamaan jarjestyksestd yhteiskunnassa. Tiedamme,
ettd tdssa siirtymassa ihmiset kayttdytyivat impulsiivisesti ja itsekeskeisesti. Ndissa
ryhmittymissa johtaminen ylhaalta kdsin oli tarkeda. Nakokulmana punaiselle

maailmakuvalle toimiikin ndissa ryhmittymissa valta. (Laloux, 2014/2021, s. 22)

Punaisia organisaatioita kuvataan muistuttavan susilaumoja. Johtajan herdttama pelko ja
lojaliteetti toimivat koossa pitdvana voimana punaisessa organisaatiossa. Jos ja kun
johtajassa alkaa nakymaan heikkoutta tai laiminlyé omia velvollisuuksia huolehtia alaisistaan,
todennakoisesti joku yrittden syrjayttaa johtajan. Niin kuin susilaumoissa, missd nuorten
susien sanotaan syrjayttavan oman ryhman vanhemman alfa uroksen. Punaisen organisaatio
kehityksen myo6ta tuli kaksi lapimurtoa, tyonjaon, seka ylhaalta alas -kaskyvallan. Nama

lapimurrot mahdollistivat yhteisen tavan toimia ihmisten valilla. (Laloux, 2014/2021, s. 23)

Sovinnaista maailmankuvaa kuvataan meripihka varitykselld. Tassd maailmankuvasta [6ytyy
selked arvojarjestys, mikd muodostaa hierarkkisen pyramidin. Vakaus ja varmuus kuuluvat
meripihkaorganisaatioon. Tdssa organisaatiomallissa kaikki tietavat oman rooliinsa liittyvat
odotukset, pysyvat rituaalit ja prosessit auttavat ennustamaan toimintaa. (Laloux,

2014/2021, s. 24)

Ensimmainen ldapimurto on toistettavat prosessit. Esimerkiksi agraariyhteiskunta, kayttavat
vakaita ja toistettavia prosesseja. Taman vuoden satojen korjaamiseen kdytetdadan samoja
sapluunoita kuin edellisend vuonna. Vakaita prosesseja kaytettdessa kriittinen tieto ei ole
ainoastaan yhden ihmisen varassa. organisaatiossa jokainen voidaan korvata, silti

organisaation toiminta pystyy jatkaa toimintaansa jouhevasti. (Laloux, 2014/2021, s. 25)
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Toisena lapimurtona pidetaan stabiili organisaatiokaaviota. Tittelit ja tehtdvankuvaukset
toimivat meripihkaorganisaation pohjana. Huipulla tapahtuu ajattelu ja varsinainen
toimeenpano tapahtuu alatasolla. Organisaatiokaavion avulla meripihkaorganisaatio innostui
laajentamaan uusiin mittakaavoina ja saavuttamaan tuloksia, mihin eivat aikaisemmin

pystytty. (Laloux, 2014/2021, s. 25)

Nykypaivan esimerkkeina toimii esimerkiksi, monet armeijat, uskonnolliset yhteisot, seka

kouluja johdetaan vielakin meripihka ajattelulla. (Laloux, 2014/2021, s. 25)

Saavustuskeskeisyyttad kuvataan oranssilla varitykselld. Tama halutaan nahda
monimutkaisena, seka kellontarkkana organisaationa. Tarkoitetaan ihmisia, jotka pystyvat
ymmartamaan ja hallitsemaan maailmaa muita fiksummin ja innovatiivisemmin, menestyvat
paremmin. He pystyvat myos kerdamaan vaurautta, tuottoa, markkinaosuuksia seka

oikeastaan mita tahansa mita he haluavatkaan. (Laloux, 2014/2021, s. 26)

Saavutuskeskeisyys on muuttanut ihmiskuntaa kokonaan edellisen kahden vuosisadan ajan.
Samalla se on pidentanyt elinajanodotetta, vaurauden lisdksi. Oranssilla maailmankuvalla

voidaan kuvata modernia johtamista. (Laloux, 2014/2021, s. 26)

Oransilla tarkoitetaan myds henkilékohtaisia tavoitteita. Esimerkiksi, missa tyontekijat
pystyvat saavuttamaan sovitut tavoitteet ja heille kuuluisi isommat bonukset. Oranssissa
maailmankuvassa palkkaerot ovat hyvasyttyja, varsinkin jos ne vastaavat tyontekijan panosta

ja saavutuksia. (Laloux, 2014/2021, s. 37)

Vihrealla varilld kuvataan moniarvoisuutta. Talla tarkoitetaan, ettd organisaatiot ovat kuin
perheitd. Tdssa organisaatiossa johtajat ndakevat ihmiset muunakin kuin koneiston rattaina.
Yhteisossa jokaisella on tilaa, kollegat tukevat toisiaan ja kaikkien onnellisuus on tarkeata

menestyvalle organisaatiolle. (Laloux, 2014/2021, s. 32)

Vihredssa organisaatiossa ensimmainen lapimurto on valtuuttaminen. Tassa siirtymassa
ihmiset luontaisesti valttavat hierarkioita. Taman takia vihredt organisaatiot valttelevat
hierarkiaa ja antavat valtuudet henkilostolle tehdd paatdksia matalalla tasolla. Vihreda

organisaatiota kuvastetaankin kaanteisella pyramidilla. Asiakasrajapinnassa tydskentelevat
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ihmiset tyoskentelevat organisaatiossa ylhdalld, toimitusjohtaja ja ylin johto puolestaan

toimivat palveleva johtajana organisaatiossa alhaalla. (Laloux, 2014/2021, s. 33)

Toisena lapimurtona pidetaan arvopohjaista kulttuuria. Yhdessa jaetut arvot, arvot yleensa
ohjaavat tyontekijoita tekemaan paatoksia. Nama korvaavat samalla ohjeistukset, joita
uskotaan tarvittavan monissa organisaatioissa, jotta pystytdan pitamaan jarjestys
organisaatiossa ihmisten valilla. Vihredssa organisaatiossa toimitusjohtajan tavoitteena

onkin luoda oikeanlaista kulttuuria. (Laloux, 2014/2021, s. 33)

Kolmantena lapimurtona vihredssa organisaatiossa on sidosryhmaarvot. Kyseenalaistetaan
ajatus “omistaja-arvo”, etta ensisijaisena tehtdva olisi maksimoida yrityksen omistajille
voitto. Pidetaan kiinni enemman ajatuksesta, etta yritys on vastuullinen myos koko

henkilostolle, asiakkaille ja paikallisille yhteisoille. (Laloux, 2014/2021, s. 33)

Evolutiivista organisaatiota kuvataan sinivihrealla varilla. Eli tamanhetkista
organisaatiomallin siirtymaa pidetdan siirtymista tietoisuuden vaiheeseen. Tama on
nimeltaan teal (sinivihred). Tama nahdaan maailmana, mika vapauttaa yksilon ja yhteisojen
kehityksen. Se miten maailma tulee vield muuttumaan, niin tdta on vaikeata viela arvioida

koska tama sinivihrea organisaatio on vasta muotoutumassa. (Laloux, 2014/2021, s. 40)

Organisaatiossa on kolme ldapimurtoa ja ndma haastavat kokonaan omat kasityksemme

johtamisesta. (Laloux, 2014/2021, s. 40)

Itseohjautuvuus on ensimmainen lapimurto. Teal-organisaatiot ovat loytaneet keinon
pdivittaa rakenteita hierarkkista organisaatiota vahvemmaksi ja dynaamisemmaksi,

hajautetun vallan organisaatioksi. (Laloux, 2014/2021, s. 57)

Toisena lapimurtona pidetdaan kokonaisvaltaisuutta. Yleisesti organisaatiot ovat olleet
paikkoja, johon ihmisida on kannustettu ndyttamaan itsestaan vain kapea puoli ammatillisessa
mielessd. Teal-organisaatiossa on luotu kaytantoja mitka pyrkivat ihmisia riisumaan
naamion, missa palataan kokonaisvaltaisuuteen, seka tuodaan koko persoonamme to6ihin.

(Laloux, 2014/2021, s. 57)
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Kolmantena lapimurtona on evolutiivinen tarkoitus. Ajatellaan ettd teal-organisaatioiden
olevan eldvid ja omaan suuntaansa hakeutuvia. Sen puolesta, ettd pyritdan ennustamaan
tulevaisuutta ja kontrollia. Organisaation jasenien halutaan enemmankin kuuntelevan ja

ymmartavan. Mitd organisaatiosta on tulevaisuudessa tarkoitus tulla ja mihin luontaisesti

halutaan menna. (Laloux, 2014/2021, s. 57)

Nama kaikki kolme lapimurtoa taydentdvat toisiaan, mutta kaikkiin naihin kolmeen asiaan ei

organisaatioiden tarvitse keskittya. (Laloux, 2014/2021, s. 57)

2.8 Case malleja

Seuraavat itseohjautuvuus case tapaukset, esittelin itseohjautuvuusteorian workshopissa

lopuksi. Ajatuksella kuinka suurena itseohjautuva organisaatio voi toimia.

2.8.1 Morning Star -tomaattitehdas

Yhdysvalloissa toimiva yritys Morning Star organisaatio rakenne perustuu itseohjautuvaan
organisaatioon. Yritykselld on kolme eri tehdasta ja siella tydskentelee 400 henkil6a.
Morning Star yrityksellda on 700milj. liikevaihto ja markkinaosuus on n.40 %. (Martela &

Jarenko, 2017, s. 10)

Yrityksen tyontekijoilld ei ole esimiehia ja kaikkien tyontekijoiden asema toisiinsa ndhden on
samat. Jokaisella on my6s oikeus kayttaa yrityksen rahaa, tyontekijat pystyvat toimimaan
my0s tarpeen tullen ristiin. Yleisella tasolla organisaation toimivuuden pohjana toimii

yhteiset tavoitteet. (Martela & Jarenko, 2017, s. 10)

Perushierarkkiseen organisaatioon verrattuna, itseohjautuvuus toimii yrityksessa. Yritys
pystyy tuottamaan parempaa tulosta kuin muut, koska organisaatiossa ei ole keskijohtoa
ollenkaan. Tdama onkin normaaliin organisaation yksi suurempia kustannuksia. (Martela &

Jarenko, 2017, s. 10)
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2.8.2 Buurtzorg kotihoidon yritys

Jos de Blok on itse toiminut sairaanhoitaja ja monessa muussa tehtadvissa terveydenalalla.
Vuosien aikana hanelle alkoi kertymaan nakemyksia, etta asioita voidaan myos tehda toisella
lailla. Neljan muun hoitajan kanssa han aloittikin yritystoiminnan vuonna 2007 ja yritys
toimiikin nykyaan yli 30 maassa. Buutzorgin liikevaihto on 300miljoonaa ja markkinaosuus on
jopa 70 % Hollannissa. Yritystoiminnan perusajatuksia on itse hoitotyo ja pitda asiat
yksinkertaisena. Teoreettisen pohjan Buutzorgin toiminnalla toimii Frederic Lalouxin Teal-

organisaatio. (Sitra, 2015)

Tyoterveyshuollon tyontekijat ovat rakastuneet Buutzorgin toimintaan siind maarin, etta
ovat alkaneet jattaa perinteisia hierarkkisia organisaatioita. Nykydaan Buutzorg tyollistaa yli
9000 tyontekijaa, jotka toimivat 10—12 hengen tiimeissa. Naissa tiimeissa ei ole lainkaan
esimiestd, eika kukaan tarkkaile ajallisesti hoitajien suorittamia tyétehtavia. Tata

organisaatiota hallinnoi 28 hengen tiimi. (Laloux, 2014/2021, s. 51)

Tallaisessa itseohjautuvassa tiimissad, konfliktin sattuessa tyontekijdiden kesken. Pyritaan
vaihtamaa jasenia tiimien valilla. Viimeisena vaihtoehtona pidetaankin yrityksesta

ldhtemistd, mutta tdman taytyy tulla omasta tahdostaan. (Sitra, 2015)
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3 Johtamismallit

Tassa kappaleessa kdaydaan lapi erijohtamismalleja.

3.1 Strateginen ja operatiivinen johtaminen

Strategisella johtamisella tarkoitetaan yrityksen toiminnan laaja-alaiseen, pitkan toiminnan

suunnitteluun, seka jokapaivaiseen kdaytannon toimintaan. (Suomi.fi, 2021)

N&itd molempia tarvitaan, jotta yritys menestyy ja saavuttaa oman tavoitteensa. Yrityksen
operatiivisien toiminnan tulee aina tahdata yrityksen strategisiin tavoitteisiin. operatiivisella

johtamisella tarkoitetaankin strategian tuomista kaytantoon. (Suomi.fi, 2021)

3.2 Laatujohtaminen

Laatujohtamisella tarkoitetaan yritystoiminnassa laadun kehittamiseen. Asiakastyytyvaisyys
ja henkiloston sitouttaminen on esimerkiksi laatujohtamisen kehityskohteita. (Suomi.fi,

2021)

Jotta henkildsto toimisi laadun kehittamiseksi, yrityksen johdon tuleekin luoda puitteet ja
palkitsemistavat henkilostolle. Laatujohtamista varten perustetaankin oma laatujohtoryhma.

pienemmissa yrityksissa tallaista ei valttamatta tarvita. (Suomi.fi, 2021)

Laaturyhmaén tehtaviin kuuluu asettaa laatutavoitteet, maaritella laatupolitiikka ja laatia
laadun kehittamissuunnitelma. Lisdksi laaturyhman tehtaviin kuuluu yrityksen koko
laatutoiminta, seka seurata sen kehittymista ja suunnitella siihen liittyva viestinta. (Suomi.fi,

2021)

Valttamatta aina ei ole laaturyhmaa. Laatujohtamisen yksin toteuttamisessa on tehtava
yksityiskohtainen suunnitelma, jossa hahmotellaan kehittdmistoimenpiteiden paapiirteet.
Toimenpiteet toteutetaan yksittdisind projekteina, johon osallistutetaan kaikkien

henkilostéryhmien edustajat. (Suomi.fi, 2021)



17

3.3 Henkilostojohtaminen

Henkildstonjohtamisella tarkoitetaan ihmisten johtamista, henkiléston hankintaa,
kehittamistd, ohjaamista, arviointia ja motivointia, silla lailla ettd henkilosto voi hyvin ja
yritykselle asetetut tavoitteet tayttyvat. Osaamisen johtaminen ja muutosjohtaminen

liittyvat laheisesti henkilostojohtamiseen. (Suomi.fi, 2021)

Henkilostostrategian tarkoituksena onkin saada tietoa henkiléston vahvuuksista ja
heikkouksista, sekd yrityksen henkilostotarpeista. Tarkeda on muistaa
henkilostdjohtamisessa seka strategian laatimissa etta yrityksesi henkilostd koostuu

erilaisista yksiloista. (Suomi.fi, 2021)

Hyva henkilostdjohtajan onkin yhteisollisyyden rakentaja, motivoiva ja suunnannayttaja.

Talla lailla pystyt johtamaan henkilostéa yrityksen tavoitteita. (Suomi.fi, 2021)

3.3.1 Muutosjohtaminen

Yksinkertaisimmillaan muutosjohtamisella tarkoitetaan, miten yritys paasee A tilanteesta
B:hen. Muutosjohtaminen onkin ihmisen ohjaamista ldhtotilanteesta kohti asetettuja
tavoitteita. Tarkoittaakin kaikkia niita tapoja, tekemistd, osaamista ja tyokaluja, minka avuilla
huomioidaan ihmiset muutoksessa ja miten ihmisia kuljetetaan kohti paamaaraa. (Melisma,

2023)

3.3.2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on kilpailukyvyn varmistamista ja asiakaslupauksien tayttamista nyt
ja tulevaisuudessa. Panostaminen osaamisen johtamiseen mahdollistaa yrityksen uusien
lilketoimintojen kehittymisen, seka tuottavuuden kasvun. Tama lisdd myos henkildston

hyvinvointia ja motivaatiota. (Ammattiliitto pro, n.d.)
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3.4 Tavoitejohtaminen

Tavoitejohtamisella pyritaan siihen, etta henkiloston ja johdon yhteistyolla saavutetaan
yrityksen tavoitteet. Tavoitejohtaminen soveltuu erityisesti asiantuntijaorganisaatioon.

(Suomi.fi, 2021)

Sitouta oma henkilostosi yrityksen tavoitteisiin. Jokainen henkiléston jasen saa itse valita
minkalaisia toimintatapoja han hyddyntaa, ettd padsee asetettuun tavoitteeseen.
Tavoitteista pitaisi kdyda ilmi minkalaista tukea muilta yksi6iltd voi saada. Kyseessa on
kumminkin ryhmatydskentely. Esimiehen roolissa enemmankin motivoija kuin kaskija.

(Suomi.fi, 2021)

3.5 Prosessijohtaminen

Prosessijohtamisessa yritystasi ei tarkastella erillisind osina vaan prosesseista koostuvana
kokonaisuutena. Siind on tarkeaa, etta yrityksesi strategiset paamaarat on maaritelty
riittdvan selvasti. Se soveltuu parhaiten loogisesti eteneviin prosesseihin, joita on esimerkiksi

tuotantoteollisuudessa. (Suomi.fi, 2021)

Prosessijohtamisen tavoitteena on yrityksesi suorituskyvyn parantaminen ja lisdarvon
luominen asiakkaille. Voit paasta tavoitteeseen muuttamalla prosesseja ja niiden suhdetta
toisiinsa seka poistamalla tarpeettomia toimintoja. Prosesseja johtamalla voit vahvistaa

etenkin yrityksesi sisdistd mutta myos ulkoista vuorovaikutusta. (Suomi.fi, 2021)

Aloita prosessijohtaminen prosessien tunnistamisesta, maarittelysta ja kuvaamisesta. Nimea
prosesseille omistajat ja aseta niille suorituskykymittarit. Nain saat
yrityksellesi prosessikuvauksen. Seuraa mittareita systemaattisesti, jotta kehitys olisi

jatkuvaa. (Suomi.fi, 2021)

Hyva prosessikuvaus on johtamisen tydvaline, joka auttaa yritystasi kulkemaan kohti

tavoitteitaan. (Suomi.fi, 2021)
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4 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd Coresbond yrityksen itseohjautuvuuden nykytila.
Samalla on myds tarkoitus kerata talteen tietoa, minka avulla on tarkoitus kehittdaa nykyista

johtamismallia tulevaisuudessa.

Yrityksen on tarkoitus toimia matala hierarkkisena organisaationa, seka pystya toimimaan
ketterasti eri markkinatilanteissa. Nama ovat yksittaisia syitd, miksi halutaan itseohjautuvaa
organisaatiota ja samalla kehittdad oma versiota itseohjautuvasta mallista. Tama
tarkoittaakin, etta jokaisen yksilon omassa yhteisdssa taytyy pystyd ymmartamaan ja
tiedostamaan, miten halutaan organisoitua tulevaisuudessa. Tarkeinta taman kaltaisen
muutoksen saamiselle on, etta jokainen yhteisdssa oleva yksilo myds haluaa tamankaltaista

muutosta. Tdman tyon tarkoituksena on tukea itseohjautuvuuden muutosta organisaatiossa.

TyoOssa suoritettiin kahdella erillisella verkkokyselylomakkeella tiedonkeruuta, seka yhteensa
kolme workshop -tuntia. Naissa workshop -tunneilla henkil6t paasivat vuorovaikutukseen

keskendan ja kertomaan nykyisen johtamismallin toimivuudesta.

Tutkimustyohon keratty tietoperusta, esitettiin ensimmaiselld workshop -tunnilla.
Tietoperustasta |oytyy Richard Ryan ja Edward Dec kehittdma universaali
itseohjautuvuusteoria, mita hyddynnetdan toiminnallisuuden eri vaiheissa. Tama kyseinen

itseohjautuvuusteoria koostuu kolmesta asiasta, autonomia, kompetenssi ja yhteisollisyys.

Tutkimustyon tuloksia tullaan hyédyntamaan yrityksen organisaation ja johtamismallin

kehittamisessa

5 Tutkimustyon toteutus ja tulokset

Opinndytetyon toiminnallisuuden toteutus kehitettiin yhdessa tyotilaajan edustajan kanssa.
Tutkimustyossa kaytetyt kysymykset ja workshop -tuntien sisallon, sain tyon tekijana itse

maaritella.
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Tutkimustydssa ensimmaisena suoritetaan omistajien haastattelu, minka tarkoituksena on

tuoda tietoa henkilostolle, minkalaista itseohjautuvuutta organisaatioon halutaan omistajien

nakokulmasta.

Tyossa lahetettiin henkilostolle kaksi erillistd verkkokyselylomaketta. Kyselyitten vastauksia

kaytetdaan hyodyksi tiimi tason workshop -tunneilla.

Tutkimustyossa myos suoritettiin kolme workshop -tuntia. Ndiden tarkoituksena oli tuoda
tietoa itseohjautuvuudesta henkilostolle, seka yleisesti henkiloston padasemaan

vuorovaikutukseen toistensa kanssa.

Itseohjautuvuuden johtamismalli asiantuntijaorganisaatiossa -opinnaytetyo

Workshop -aikataulutus

o
gl
5 Omistaijien 2.Worksho 2.Worksho alaute
Z| haa;tat elu 1.Workshop (suunnittelu? (tekninen viestin’zé) i
|
vko11-12 17.3.2023 23.3.2023 28.3.2023 toukokuun aikana

Verkkokyselyn aloitus

Aikajana

Verkkokyselyn lopetus Verkkokyselyn lopetus
tiimi tasolla tiimi tasolla

Kuva 2. Oheisessa kuvassa nakyy toiminnallisuus vaiheen aikataulu.

Ylemmassa kuvassa ndytetdan haastattelu ja workshop -tuntien aikataulutus. Kdytannossa
toiminnallisuus vaihe toteutettiin maaliskuun aikana. Varsinaisen toiminnallisuusvaiheen
lisaksi, tama piti sisalldan myos haastattelu kysymysten, verkkokyselylomakkeiden ja

PowerPoint -esitysten tekemista.
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5.1 Omistajien haastattelu

Tutkimuksen ensimmainen toiminallisuus vaihe opinndytety®ssa oli yrityksen omistajien
haastattelu. Haastattelu kysymykset liittyivat seuraavan kaltaisiin kysymyksiin, minkalainen
on teidan oma nakemyksenne itseohjautuvuudesta, minkalaista hyotya itseohjautuvuudesta

haetaan yritykselle.

Haastattelun tarkoituksena oli kartoittaa, omistajien tietamys itseohjautuvuudesta yleisella
tasolla ja mitka ovat heiddn omia ajatuksiansa, minkalainen organisaation he haluavat.
Omistajien haastattelun muutin PowerPoint -esitykseksi, minka myéhemmin esittelin

henkilostoille molemmissa tiimi workshopeissa.

Seuraavana omistajien haastattelu, raportinomaisessa muodossa:

Ensimmadisena kysymyksena haastattelussa oli kartoittaa yrityksen omistajien aikaisempia
kokemuksia tai ndakemyksia itseohjautuvuudesta. ” Mitka ovat teidan aikaisemmat
kokemuksenne tai nakemykset yleisesti itseohjautuvuudesta? ”. Omistajien mielesta
itseohjautuvuutta ohjailee ensinnakin tyontekijan sisdinen motivaatio. Useammasta yksilosta
koostuvasta ryhmasta, pystyy selkedsti havaitsemaan ne persoonat, joilla on

itseohjautuvuutta. Tallaiset persoonat ikdan kuin “pongahtelevat” esiin ryhmasta.

Seuraavaksi haastattelussa selvitin, minkdlainen nykyinen organisaation rakenne on
omistajien mielestd. “Minkalainen organisaatio rakennemalli mielestanne tyépaikalla nyt
on?”. Talla hetkelld mielestamme nykyinen organisaatio rakennemalli on semihierarkkinen,
“team of teams” -ajattelulla oleva. Eli Coresbondilla on eri toimialoja, eli projektinhallinta,
suunnittelu, kokonaistoimitukset, kone- ja tuoteturvallisuus, tekninen viestinta,
laatujdrjestelmat. Jokaiseen ndihin toimialoihin 16ytyy oma vastuu henkild, joka on vastuussa
omasta toimialasta. Nama henkilot pystyvat myos esimerkiksi tyoskentelemaan ja

vaihtamaan tyotehtavia paikseen tarvittaessa.

Kolmantena kysymyksen tarkoituksena on selvittad perusteluista, miksi itseohjautuvuutta
halutaan. ” Miksi itseohjautuvuuteen pyritdadan menna tassa organisaatiossa? ”. Meidan oma

tapa toimia markkinoilla on jo itsessaan erilainen. Jotta pystymme kilpailemaan toisia
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yrityksia vastaan, eli olemaan kilpailu kykyisempi ja tekemaéan asiat omalla lailla. Niin

itseohjautuvuus mallin avulla pystytadn tatd mielestimme paremmin toteuttaa.

Neljantena kysymyksena pyrin selvittamaan, minkalaista hyotya itseohjautuvuudella
haetaan. ” Minkalaista hyotya pyritdan hakemaan itseohjautuvuudella? ”. Tulevaisuudessa
haluamme olla suunnitteluyhteisd, josta omat tyontekijat voivat kysya toisiltansa eri
ongelmatilanteisiin mitd vaan. Samalla haluamme olla ketterid, koska haluamme olla matala
hierarkkinen organisaatio. Samalla toivomme, ettd pystymme tarjoamaan ty6antajana
tyontekijoillemme, toisenlaisia tyokalua. Ei niinkdan fyysisia tydkaluja, enemmankin sellaisia,

mitd itseohjautuvuus ja tyotehtdvat tulee kehittamaan tyontekijaa ajan kanssa.

Seuraavaksi kysymyksen tarkoituksena selvittda tdmanhetkistd itseohjautuvuuden tasoa
organisaatiossa. ” Milla tasolla mielestdnne itseohjautuvuus on mielestdnne organisaatiossa,
miten se nakyy? ”. Mielestamme suunta itseohjautuvaa organisaatiota on oikea. Valilla tosin
tuntuu, ettd hierarkkisuutta tuntuu silti kumpuavan jostain. Oikeastaan taméanhetkinen
tilanne on, ettad organisaatio on viela tutustumis tilassa. Tama tarkoittaa, etta henkilosto

vield tutustuu toisiinsa ja tyotehtavat viela hakevat paikkaansa.

Tata olemmekin pyrkineet edes auttamaan silla, etta jarjestamme useamman kerran
vuodessa tyohyvinvointi paivia. Jotta koko henkilosto paasee tutustumaan toisiinsa, myos he
jotka paasaantoisesti tyoskentelevat etdna. Ndiden hyvinvointi pdivien tarkoituksena on

samalla luoda yhteisollisyytta.

Mielestamme meille on ylipdatansa hakeutuneet ihmisia, jotka ovat itseohjautuvia, seka
haluavat olla itseohjautuvia. Tahan liittyen olemme saaneetkin jo palautetta asiakkailta, etta

olemme pystyneet palvella ketterdllda menetelmalla.

Kuudentena kysymyksena pyrin kartoittamaan, miten pidetaan huolta tyontekijan
hyvinvoinnista. ” Miten huolehditaan tyontekijan hyvinvoinnista? ”. Tata olemme alusta
saakka pyrkineet huolehtimaan silla, etta palkkasimme hyvissa ajoin HR-henkildn. Jonka
tyotehtaviin kuuluu esimerkiksi uuden tyontekijan perehdyttaminen. Han toimii muutenkin
my0s yhteyshenkiléna, jolta voi kysya neuvoa yritykseen liittyvissa ongelmatilanteissa.

Tarvittaessa olemme myods valmiita palkkaamaan uutta henkilost6a tueksi projekteihin, jos
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huomataan etta kuormitusta esimerkiksi alkaa olla liian paljon nykyisella henkilostolla. Seka
saannolliselld vuorovaikutuksella henkilostomme kanssa, pyritdan seuraamaan

henkilostomme nykyista hyvinvointia.

Taman jalkeen tiedustelin, kuinka hyvin yrityksen omistajat tuntevat henkildston osaamista.
” Kuinka hyvin tunnet tyontekijasi osaamisen? ”. Tunnemme kylla tdmanhetkisen

henkilostdomme osaamisen hyvin. Meille ei oikeastaan ole tarkeata varsinaisesti tyontekijan
”osaamiskartta”. Enemmankin meille on tarkeampaa tydntekijan potentiaali. Mielestamme

potentiaalilla on enemman merkitysta kuin osaamisella.

Kahdeksantena kysymyksena pyrin selvittdmaan, miten itseohjautuvuuden mukana tuleviin
haasteisiin on pyritty varautumaan. ” Minkalaisiin nurjiin puoliin olette varautuneet tai
ajatelleet, mitd voi tulevaisuudessa tulla? ”. Pyrimme tietoisesti valttamaan yksin tekemists,
ettd aina on enemman kuin yksi henkilé tekemassa esimerkiksi projektia. Talla pyrimme
samalla jakamaan osaamistakin. Tarkeadtad on mielestimme yhteisollisyyden lisdamista

tyOyhteisdon, ettei padsisi muodostumaan yksindisia yksiloita.

Tietysti erdana nurjana puolena pidamme Teams kulttuuria, mika saattaa helposti luoda
yksindista oloa tyoyhteis6on. Tata olemmekin pyrkineet edes auttamaan sill, etta

toimistollamme on liikkuvia tyopisteita, joita tyontekija voi tarvittaessa varata kalenterista.

Haastattelun viimeisena kysymyksena annoin vapaan sanan yrityksen omistajille, kertoa
itseohjautuvuuteen liittyen. ” Mitad haluatte kertoa vapaalla sanalla itseohjautuvuuteen
liittyen? ”. Itseohjautuvuuteen liittyen projektityoskentelyssa on esimerkiksi tarkeatd
perustella itselleen ja muille, miksi tietylla tapaa toimitaan. Miksi juuri ndama komponentit on
hankittu esimerkiksi sdhkosuunnittelussa. Lahinna, ettei omat paatokset perustu mutu

tuntumalle.

Tarkeatd on myos huomioida asioiden hoitamiseen liittyen, ettei jatetd asioita suorittamatta.
Suoritetaan niitd, omia tyotehtavia itsendisesti. Tavoitteena tulevaisuudessa on saada
asiakasrajapinnassa tyoskentelevalle tyontekijalle myynnillistd osaamista, ettd tyontekijat
pystyvat itsendisesti tekemaan lopullisia paatoksia ja ratkaisuja. Myos ehdottamaan

jatkotoimen piteita suoraan asiakkaalle.
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Haluaisimme ryhmamme olevan tasapuolinen, ettei ole valia kenen jokin idea oli.
Haluaisimme ryhmittyvan niin, ettei meillad ole niin sanottua pyramidista hierarkkisuutta.
Seka ryhman jasenilla on myds uskallusta, sanoa tarvittaessa ei tyokiireelle, jos tulee siviili

elamassa muita kiireita.

Tarkeinta on my0s osata hallita omaa itseohjautuvuutta, ettei pysahdy liian kauaksi

miettimaan ongelma kohtaa. Vaan ratkotaan yhdessa ongelmat.

Syyllisen etsiminen ei kuulu meidan organisaatioomme, enemmankin pyritdaan selvittdamaan

yhdessa, miksi jokin asia tapahtui. Opitaan asioita yhdessa.

5.2 Itseohjautuvuusteoria tunti

Ensimmainen workshopin tarkoitus oli esitella henkildstolle itseohjautuvuusteoriaa, seka

nostattaa samalla itseohjautuvuuden tarkeimpia asioita esille.

Valmistauduin workshoppiin tekemilla itseohjautuvuusteoria PowerPoint -esityksen, minka
esittelin henkilostolle. Esityksessa kavin [api pdallisin puolin tdassa tutkimustydssa esitetyn
tietoperustan. Taman workshopin jarjestin yrityksen toimistotiloissa, seka

etatyoskentelevilla henkil6illa oli myds mahdollisuus osallistua tuntiin Teams avulla.

Esityksen jalkeen oli vapaa sana henkilostolld ja seuraavia asioita nousi esityksen jalkeen:

”Ei kaikista ole itseohjautuvaan organisaatioon”

”Porukassa on aina joku, joka haluaa olla johtaja”

" Asiantuntijatyohon voisi kuuluvankin itseohjautuvuutta, kun kerta ollaan

asiantuntijoita.”
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5.3 Verkkokyselylomakkeet

Ensimmaisen itseohjautuvuusteoria workshopin jalkeen, lahetin sahkdpostilla kaksi erillista
Microsoft Forms verkkokyselylomaketta koko organisaatiolle. Ensimmaisessa
verkkokyselylomakkeessa oli viisi kysymystad, mitka liittyivat yleiselld tasolla

itseohjautuvuuteen.

Toisessa verkkokyselylomakkeessa, oli henkilostdlla mahdollisuus vapaasti kertoa vapaalla

sanalla nykyisen organisaation toimivuudesta.

Molempien verkkokyselylomakkeiden tarkoituksena oli kerata tietoa itseohjautuvuuden
nykytilasta talteen. Myohemmin tata talteen kerattya tietoa, yrityksen omistajat voivat
arvioida nykyisen johtamismallin toimivuutta. Nama talteen keratty tieto toteutettiin

anonyymisesti henkilostolta.

5.3.1 Itsearviointi

Itsearviointi verkkokyselylomakkeen kysymysten kehittamiseen, kaytin hyvaksi taman

tutkimustyon tietoperustassa esitettdvaa itseohjautuvuusteoriaa.

Itsearviointi lomakkeessa kysyin ensimmadisend, miten henkil® tuntee yleiselld tasolla oman

itseohjautuvuuden tyopaikalla.

Seuraavat kolme kysymysta liittyivat itseohjautuvuusteorian kolmeen eri paateemaan, eli
autonomiaan, kyvykkyys ja yhteisollisyyteen. Naiden kolmen kysymyksen avulla oli tarkoitus
samalla muistutella henkilost6ad ensimmaisessa workshopissa kaytya itseohjautuvuusteorian

kolmea paateemaa.

Viimeisena kysymyksena oli, miten tydantaja on pystynyt kohdistamaan luottamuksen

tunnetta tyontekijaa kohtaan yleisella tasolla.



Tahan itsearviointi verkkokyselyyn, henkil6 sai vastata 1-5 asteikolla:

1 = en yhtdan samaa mielta

2 = vahdn samaa mielta

3 = molempia

4 = samaa mielta

5 = erittdin samaa mielta

Tahan itsearviointi verkkokyselylomakkeeseen vastasi yhteensa 14 henkil6a. Taman
verkkokyselylomakkeen tulokset, julkaisin tyohenkilostolle myohemmin. He saivat itse

arvioida ja pohtia vastausten todellisuutta.

Seuraavaksi kdyddan lapi verkkokyselylomakkeen vastaukset.
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1. Oma arvio, omasta itseohjautuvuudesta tydpaikalla

1 = en yhtaan samaa mielta 0
2 = véhan samaa mielta 1
3 = molempia =

4 = samaa mielta

(3]

5 = erittdin samaa mieltad

Kuva 3. Oman itseohjautuvuuden arviointia

Yritykseen on hakeutunut itseohjautuvia ihmisia. Siitd huolimatta, etta yrityksen
lilketoiminta on kestanyt kaksi vuotta. Niin tyontekijat ovat pystyneet hoitamaan ja

kehittdmaan omia tyotehtdviensa sopivammaksi.
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2. Voin paattaa tydhoni liittyvista asioista riittavan itsendisesti (autonomia)

@ 1 = en yhtdsn samaa mielts 0
@ 2 = vihan samaa mielts 1
@ 3= molempia 3
@ 4 -=samaamielts 8
@ 5 = erittsin samaa mielts 2

Kuva 4. Oma ehtoinen tehtavien suorittaminen ja paattaminen asioissa.

Yrityksessa pyritddn antamaan tilaa tyontekijan itseohjautuvuudelle. Tydntekijdlle annetaan

esimerkiksi mahdollisuus suorittaa tyonsa etatyoskentelyna.

3. Pyrin kehittdamaan omia taitojani jatkuvasti (kompetenssi)

@ 1 = en yhtaan samaa mielts 1
@ 2 - vihin samaa mielts 0
@ 3:=molempia 2
@ 4 -=samaamielts 8
@ 5 = erittiin samaa mielta 3

Kuva 5. Oman taitojen kehittamisen arviointia.

Vaikka yrityksessa on eri-ikaisia ja eri koulutuksen omaavia henkil6stda, niin henkilosto
haluaa kehittaa itsedan. Tyontekijan mahdollisuus kehittda itsedan, kasvaa viela

tulevaisuudessa yrityksen liiketoimintojen kasvaessa.
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4. Yhteisollisyyden tunne (koettu yhteiséllisyys)

1 = en yhtadan samaa mielta 0

-bd

-

2 = vdhan samaa mielta

F SN

3 = molempia

=-J

4 = samaa mielta

ro

5 = erittdin samaa mielt3

Kuva 6. Koetun yhteisdllisyyden tunteen arviointia.

Normaalia paivatyota pyritadn tukemaan yrityksessa tyohyvinvoinnilla. Yritys jarjestaa
padsaantoisesti nelja kertaa vuodessa tyohyvinvointi paivia. Ndiden tarkoitus onkin
tutustuttaa vield tyontekijoita toisiinsa. Normaalin tyoviikon aikana myos jarjestetaan
yhteisia kahvi hetkia, johon etatyoskentelijat padsevat myos osallistumaan. Henkilostoa
my0s kannustetaan omistajien puolesta pitdmaan tarvittaessa vapaata omasta tydsta. On

myos solmittu erilaisia tydosopimuksia esim. osa-aikaisia tyosopimuksia.

Yhteisollisyyden vastausta arvioitaessa taytyy ottaa huomion myos etatydskentely, koska
yrityksessa henkilostot tekevat paljon etatyota. Yrityksen toimistotiloissa olevia tyopisteita
henkilostollda on mahdollisuus varata kalenterista, jos haluaa tulla valilla toimistolle

suorittamaan omia tyotehtavia.
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5. Koen ettd osaamiseeni ja arviointiini luotetaan

@ 1 = en yhtaan samaa mielts 0
@ 2 - vihin samaa mielts 0
@ 3= molempia 2
@ 4 :=samaamielts 8
@ 5 - erittsin samaa mielta -

Kuva 7. Tyontekijan arviointia luottamuksesta yleisesti.

Tyontekijan osaamiseen ja paatosten tekemisen luottamuksen tunnetta on hyva pyrkia
mittaroimaan. Tama liittyy tyontekijan tunteeseen, kuinka merkitykselliseksi han kokee

itsensa yritykselle.

5.3.2 Vapaasana

Organisaatio koostuu suunnittelun ja teknisen viestinnan tiimeista. Molemmille tiimeille
lahetin sdahkopostilla omat, vapaa sana -verkkokyselylomakkeet. Kyselyyn henkil6 sai kertoa

vapaalla sanalla tamanhetkisen organisaation nykytilasta.

Taman tarkoituksena oli saada kerattya tietoa talteen suoraan yksilétasolta. Miten nykyinen
johtamismalli on toiminut, onko jotain asioita mihin ei olla kiinnitetty esimerkiksi tarpeeksi

huomioita. Taman verkkokyselylomakkeen pystyi myds palauttamaan useamman kerran.

Richard Ryan ja Edward Dec ovat luoneet itseohjautuvuusteorian, mihin kuuluu kolme
teemaa autonomia, kompetenssi ja yhteisollisyys. Hyodynsin naitd kolmea teemaa

vastauksien kasittelyssa. Vapaa sanan verkkokyselyyn vastasi yksitoista henkil6a.
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Kompetenssi

Vhteisollisyys

Itseohjautuvuus on hyvalla mallilla, mutta
ihan aina el tiedd, mika on Mikon ja mika
Kimmon projekti. Joskus tulee ristiin rastiin
linjauksia.

ajan lis3a osaamista, koska itsella on ns.

iteltavan lait toimintaa seka
tunne laitteistoa kuin omia taskujani.

Kyvykkyydessa omasta mielestani tarvitsen koko

pakkomielle ettd en osaa tyStani jos en esim. 0saa

Yhteisollisyys yrityksessa on hyva ja ihmisia nakee / pystyy tapaamaan
tarvittaessa. Esim. ruokailut yhdessd ovat hyva esimerkki tasta.

Itsellani on mielikuva etta mahdollisuus

omaehtoiseen toimintaan on hyvin annettu

tilaa ja itse saa paattaa mm. tybajat,
sijainnin missa tyon tekee

Ei valttamattd tarvitse ulkopuolista ohjausta,
mutta . - fonlalinirales

muilta omaan tekemiseen.

Enemman saannollisia, lyhyita status palavereja.

Omaan makuun vahan lilan
itsenaistd/yksinaista tekemista.

Mielellani esittelisin suunnitteluvalintojeni

ammattitaitoa. Sille pitaisi luoda puitteet.
Suunnittelupalaveri on hyva, mutta lilan harvoin
Ja taynna hallinnollista asiaa, jotta sinne voisi tata
keskustelua lisata.

perusteluita ja k iden nakokulmia, mutta
talle ei oikein ole tarjoutunut tilaisuutta. Tallainen
P 1 1l keailded itteljoiden

Helpottaa omaa mielta kun padsee jakamaan tuskaa.

Budjetit voisivat olla enemman selvill3, jotta
0saa arviolda oman suunnittelun ja tehda
hankintoj M hyvi
vapaasti saa tehda paatoksia ja toteuttaa
itseaan.

mutta kyvykkyyden kok ja3 hahmaisek

epaselvien tavoitteiden vuoksi.

tio on hyvin matalahierarkkinen, mutta hyva, etta jonkin
nakoista hierarkiaa on.

Itseohjautuvuus on meilla varsin hyvalld

tolalla ja ittelu on |
itseohjautuvaa ja yksinaista puuhaa.
kyl malli on hyvin

Johto seuraa suunnittelun etenemistd varsin etdalta ja puuttuu tydn
kulkuun harvoin; mutta kun p tekee sen hi

(R

merkitysta, jotta valtytaan 'eh]in korjaamiselta ja asioiden tekemiselta

POT

ja i. Mik4 on tiety
kun vuorovaikutus on vahaistd, eika mielikuva siitd, mita

suunnitteluvalintoja on tehty ja miksi, ole taysin selvaa. Taytyy
téss3kin kohtaa k 58 P

ttavad,

RS 1

moneen kertaan.

Projektissani sumplimme meidan tekijoiden kesken kuka tekee ja

mita, asiakkaan antamien aikataulujen puitteissa, ja se on toiminut.

Taulukko 1. Suunnittelu tiimin yksilé pohdinnat jaoteltuna kolmeen ryhmaan.
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Yhteisollisyys

Organisaatio on hyvinkin itseohjautuva.

Vaihdoin puolisen vuotta sitten vahan isommasta
yhtidsta tanne. Haaveena oli laajentaa omaa
toimenkuvaa. Loogista on olettaa, ettd taslld on
tarve tehda toita monipuolisemmin ja
itseohj in. Siitd toisaalta seuraa, etta kun
tekijoita on rajallinen maara eika erikoistuminen
ole vield mahdollista, niin saattaa paatya
tekemaan tyota, joka ei ole sitd ominta osaamista.

Toimitusjohtajan rooli taas on t3alld Ishempana ruohonjuuritasoa ja

siksi on valills vaikea arvioida tulisiko tj ottaa mukaan projektiin vai ei.

Samoin mm. mina olen koittanut korostaa pyrkimysta siihen, etta tj

lopulta huolehtisi vain hallinnollisesta puolesta ja jattdisi kdy
projektitydn osaavien kollegoiden kasiin.

Koen etta minulla on melko paljon valtaa
itse paattad mitd ja missa jarjestyksessa
teen ja rajoitteet tulevat asiakkaan
suunnalta, eika sieltakaan kovin paljon.

Uskon, etta ajan myota yrityksen kasvaessa
tuut menevat tisesti omiin ii

tydskennella toimistolla ainakin nyt alkuun, koska siind tutustuu muihin

Olen vasta aloittanut, mutta silti minulla on tunne ettad olen nopeasti
padssyt sisadn organisaatioon ja tydhodn. Tama on hyva asia ja siihen
osaltaan vaikuttaa pieni organi io ja hyva perehdytys. Minulla on
kokemusta aiemmin isoista yrityksista, jossa kestaa kauan paasta
perille eri asioista ja se ei ainak tue itseohj; ta. Olen hyvin
tyytyvdinen siihen etta organisaatio on pieni. Ymparilld on myds
kollegat joista saa heti apua ja tukea. Minulle sopii paremmin myds

ja on helpompi kysyd asioita. Tamd sitten parantaa myos
itseohjautuvuutta kun ei tarvitse yksin ihmetelld mitaan asiaa.

Jos tyo olisi orkesteri niin hyvaa on se, etta ympdrilld on muita soittajia
ja aamulla voi valita mitd soitinta soittaa, mutta samalla ongelmana on

I i " L

Edward Deci & Richard Ryan kehittdmasta itseohjautuvuusteorian
kai htoi ja yhteisollisyys hyvin,

edes nuotteja? Kapelli

puja vai p
ia ei ole laink
rooli on hailyva.

ja onko kenelldkaan
ja konsertti

Taulukko 2. Teknisen viestinnan tiimin yksilé pohdinnat jaoteltuna kolmeen ryhmaan.

Molemmissa tiimeissa henkildstot ovat vastauksissaan kayttaneet itseohjautuvuusteorian

kolmea paateemaa.
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5.4 Tiimi workshop

Toiminnallisuuden viimeisessa vaiheessa toteutin tiimi tason workshopit. Tama piti sisallaan

erilliset workshopit, suunnittelu ja teknisen viestinta tiimien kanssa.

Molempien workshop -tuntien ensimmaisessa osiossa kavin lapi omistajien haastattelun.
Seuraavana annoin tiimille puheenvuoron, mihin olin varautunut tiimi kysymyksilla.
Workshop -tuntien viimeisessa vaiheessa esittelin koko tiimille yksi vastaus kerrallaan vapaa
sana -verkkokyselylomakkeiden vastaukset. Samalla naita verkkokyselyn vastauksia sai

yrityksen omistajat kommentoida vapaasti.

Nadihin molempiin tiimi tason workshoppeihin olin valmistautunut PowerPoint -esityksella,
mihin olin tuonut esitettavaksi ndma omistajien haastattelun, tiimi kysymykset ja vapaa sana

verkkokyselyn vastaukset.

Workshopit jarjestin yrityksen toimistotiloissa paikan paalld ja samalla oli etatyontekijoilla

myo6s mahdollisuus osallistua Teamsin avulla tiimi tuntiin.

Molemmissa tiimi workshopeissa kaytiin yleisesti vuoropuhelua nykyisesta johtamismallista,
miten se on nyt toiminut nykyisessad organisaatiossa. Miten on vaikka jonkun pois [ahteneen

tyontekijan tyotehtavat, vaikuttanut muihin tyontekijoihin kuormituksen nakokulmasta.

Keskusteluissa nousi jonkin verran ilmi pienta keskenerdisyytta kdytannon puolen asioitten
toteuttamisessa, mutta ndihin asioihin henkildstolla oli ymmartavaisyytta. Koska tiimien
jasenet pystyivat toteamaan yhdessa, ettd asioita ollaan vielad rakentumassa ja ne ovat

asioita, mita myds tiimien jasenet pystyvat rakentamaan.

Molemmissa workshopeissa nousi joitakin asioita, mihin yrityksen omistajat ryhtyivat

tekemadan joitakin muutoksia.
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Yksittdisia asioita mitd tuli esille ndissa tiimi tason workshop tunneissa:

”Haluaisin, ettda minulla olisi erikseen projektipaallikkdo omaa tyotani tukemaan.

Haluan keskittya enemman omaan tehtavaani”

"Haluaisin lisda oikeuksia, esimerkiksi rahan kdyton oikeuksia projekteissa”

"Tiimityoskentelyssa tyon suorittaminen toimii, jokainen tekee oman

tehtavansa projektitydssa”

”Aina saa apua, kun sita tarvitsee”

”Asiat ovat vield kesken, koska olemme toimittu vield nain lyhyen aikaa. Mutta

olemme oikeassa suunnassa”

"ltseohjautuvuudessa on tarkeats, ettd on vuorovaikutusta”

”"Meidan projektityoskentelyssamme oli aikaisemmin henkil6, joka toimi
projektipdallikkona meille. Olemme osanneet jakaa tdman pois lahteneen

tehtavat keskenamme”

"Etatyoskentelysta huolimatta tiimityoskentely toimii”

”Haluaisin olla enemman vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa, koska joudun

tekemaan etatyota”
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman tutkimustyon aloitin, kun siirryin Coresbond oy palvelukseen. Yleistettavyydeltdan
tyon on tehty yritykselle ja yrityksen omaan kayttéon. Tutkimustydn suorituksen ohella olen
samalla itse padssyt tutustumaan yrityksen henkilostoon. Tama tarkoittaakin, ettd suhteeni

yritykseen on ollut suhteellisen neutraali.

Omistajien haastattelusta tulee esiin, etta yritykseen on pyritty palkkaamaan itseohjautuvaa
henkilostda. Se kuinka itseohjautuvia yksilot ovat, voidaan yksilo verkkokyselyn perusteella

|ahted arvioimaan yleisella tasolla.

Itseohjautuvuusteorian kolmea teemaa autonomia, kompetenssi, yhteenkuuluvuuden avulla
vastaan tdssa kappaleessa. Yleisesti palautteena autonomiaan liittyen, tuli padasiassa
positiivista palautetta. palautteena tuli ettd, omaehtoisuus toteutuu organisaatiossa ja on
muutenkin hyvalla mallilla. Mainintaa oli my&s matala hierarkkisessa organisaation
positiivisessa mielessa. Tietysti osan henkiloston tyotehtdvat sindnsa saattavat itsessdan
vaatia enemman autonomisuutta, niin kuin verkkokyselylomakkeiden vastauksissa mainintaa
on. Projektitydskentelyssa joudutaan yleisesti suorittamaan tyotehtavia aikataulujen ja eri
projekti vaiheiden mukaan. Tama luo omat haasteet tyontekijalla toteuttaa tyotehtdvidaan

oman aikataulun mukaan.

Molemmissa tiimi workshopissa kavi ilmi, ettd molemmissa tiimeissa tehtavien
suorittaminen eri henkildjen valilla on sujuvaa. Vaikka joitakin henkiléstd muutoksia on
tapahtunut projektitydskentelyssa, niin on silti henkildstot pystyneet jakamaan tyoyhteisosta
poistuneen henkilon tyétehtavat keskendan itsenaisesti. Tiimi workshopissa kavi myds ilmi,
ettd on halukkuutta keskittyd omaan haluttuun suoritukseen. Taman kaltaisia asioita on
tarkeata tuoda esille itseohjautuvassa organisaatiossa. Tata voi ajatella, etta joku haluaa
enemman keskittya omaan tyotehtavaan kuin, etta tekee paljon moninaista tehtavaa

(suunnittelun, projektipdallikon, myynnin tyotehtavien yhdistamista).
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Tyontekijoille on annettu mahdollisuus tyoskennelld etand, mika samalla myos auttaa
tyontekijan toteuttaa omaa autonomisuutta. Taima saattaa toisaalta myos johtaa

vapaamatkustusongelmaan ja synnyttamaan yksinaisia yksilita yhteisdon.

Yhteenkuuluvuutta yrityksessa pyritdankin tukemaan aktiivisesti monella eri tapaa, mika luo
hyva pohjan onnistuneelle itseohjautuvalla organisaatiolle. Paallimmaisena syyna
yhteenkuuluvuuden tukemiseen on, etta henkilosto on vield tutustumisvaiheessa. Positiivista
palautetta yhteisollisyydesta tulikin projektitydskentelyn sujuvuudesta henkildiden valilla ja

arvostetaan yhteisia ruokailu hetkia.

Onnistuneen toiminnallisen tutkimustydssa tapahtuma muutos yhteis66n vaatimuksena
onkin, etta yhteison jokainen yksilo osallistuu muutostyon suoritukseen aktiivisesti.
Tutkimustyon suorittajana voin itse todeta esimerkiksi, ettd jokainen osallistui aktiivisesti
workshopien suorituksessa. Kuin myods verkkokyselyitten palautteiden perusteella tuntuu,
ettd jokainen haluaa kehittad yhdessa omaa organisaatiota. Toiminnallisuuden aikana kayty

vuorovaikutus, onkin henkildston ja yrityksen omistajien valilla on tarkeaa.

Kolmas tarkea asia itseohjautuvuusteoriassa on kompetenssi. Palautteen perusteella,
tamanhetkinen tyontekijan kyvykkyys on viela kesken. Tahan syyna on, etta yritys on
toiminut vield sen verran lyhyen aikaan, mika vaikuttaa osaltaan tyontekijan tyotehtaviin.

Silta osin, etta tyontekijan tyotehtdvat saattavat olla valilla moninaisia.

Tiimi tason workshopeissa tuli esille, ettd moni asia on vield kesken. Tama vaikuttaa osaltaan
tyontekijan tyotehtaviin. Tahan tyontekijoiden taytyykin osata antaa aikaa tyotehtdvan
kehitykseen. Yritys antaa myos tyontekijalle itselleen mahdollisuuden kehittdada omaa

tyotehtdvaa mieleisekseen.

Itseohjautuvuusteorian mukaan omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys toimivat
perustana onnistuneelle itseohjautuvalle organisaatiolle. Ndiden kolmen asian tuloksena on
luoda hyvinvoiva ja tasapainoinen yhteisd. Yhteenvetona lyhyesti nama kolme asiaa

toteutuvat nykyisessa organisaatiossa hyvin.
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Taman tutkimustyon tuoma arvo yritykselle on, etta henkilosto ja yrityksen omistajat

padsivat ensimmaisen kerran keskustelemaan nykyisesta johtamismallista.

Taman tyon tarkoituksena on ollut, etta omistajat padsevat tietoisuuteen nykyisen
johtamismallin toimivuudesta. Nykyinen johtamismalli on ollutkin toimiva, pienia muutoksia

tdman tyon aikana omistajat kerkesivat tekemaan esille nousseisiin asioihin.

Arvioitaessa taman tyon luotettavuutta ja tydelaman lahtokohtaisuutta ajatellen. Tiimi

workshopeissa nousi esille keskusteluissa:

" On hyva, etta joku jasentelee ja tuo esille naita asioita ”

” Opittiin vuorovaikutuksesta lisaa ”

Tutkimustyon tietoperustassa on mainintaa vuorovaikutuksen tarkeydesta, ettd johtoryhma
ja henkilosto pdasevat keskenddan maarittelemaan asioita ja organisaation taytyy loytad myos
yhteinen ndkemys. Tdssa tydssa jokaisella on ollut mahdollisuus pddsta ddneen ja paasta
maarittelemaan sopivia asioita omaan organisaatioon sopivimmaksi. Yleisesti muutenkin
ollut tarkeaa, etta itseohjautuvuudesta puhutaan tydpaikalla, jotta jokaisella henkildlla on

nyt viimeistaan tiedossa oman yrityksen organisaatio malli.

6.1 Oma oppiminen

Tutkimustydssa pddsin oppimaan ja tutustumaan itseohjautuvaan organisaatioon liittyvia
kasitteita kirjallisuuksista. Itseohjautuvuus aiheena on hyvin mielenkiintoinen, koska nykydaan
tyoantajalla saattaa olla enemmaén vaatimuksia tyontekijaa kohtaa kuin aikaisemmin. Téahan
vaikuttaa omalta osaltaan vahvasti digitalisaation kehittyminen. Esimerkiksi tyépaivan aikana

kaytettdvat ohjelmistot koostuvat nykyadn vanhoista ja seka uusista jarjestelmista.

Etatydskentely tuo mahdollisuuksia tyontekijdlle toteuttaa paremmin omaa autonomisuutta.
Etatyoskentely vahentda paljon vuorovaikutusta toisten ihmisten kanssa, mika saattaa
auttaa muodostamaan yksindisia yksilita. Etakulttuuriin myos liittyy vahvasti luottamus,

tyoantajan ja tyontekijan valilla.
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Coresbond yrityksen tdmanhetkinen organisaation toimivuus on pystynyt osoittamaan
itselleni, etta edelld olevat asiat toimivat. Kunhan luodaan yhteis6, missa jokainen saa olla
oma itsensa. Yhteis6 mista oikeasti [0ytyy ja toteutuu myos autonomia, kompetenssi ja
yhteisollisyyttd. Téman tyon suurin oppiminen on ollut, ettd olen paassyt ensin lukemaan

kirjallisuutta ja taman jalkeen ndkemaan ndita samoja asioita oikeassa ymparistdssa.

Toiminnallisuus vaiheen menetelmat ovat itsellenikin opettaneet lisda vuorovaikutuksesta.
Ylipaatansa, jos tamankaltaista muutosta halutaan lahtea tuomaan yhteis6on. Niin siita

taytyy pystya ylipadtansa puhumaan avoimesti. Toiminnallisuuden aikana opin, ettd ihmisia
on paljon erilaisia. Talla tarkoitan, etta ei kaikki valttamatta halua olla taysin itseohjautuva,

ndin se pitaa ollakin.

Itseohjautuvuus on tybantajan ja tyontekijoiden oma maarittelema organisaatio, missa
toteutuu ainakin itseohjautuvuusteorian kolme tarkeaa asiaa, autonomia kompetenssi ja

yhteisollisyys.
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Liite 1: Haastattelu kysymykset

Omistajien haastattelukysymykset:

Mitka ovat teidé@n aikaisemmat kokemuksenne tai nakemykset yleisesti itseohjautuvuudesta?
Minkalainen organisaatio rakennemalli mielestéanne tyopaikalla nyt on?

Miksi itseohjautuvuuteen pyritddn menna tdssa organisaatiossa?

Minkalaista hy6tya pyritdan hakemaan itseohjautuvuudella?

Milla tasolla mielestédnne itseohjautuvuus on mielestanne organisaatiossa, miten se nakyy?
Miten huolehditaan tyontekijan hyvinvoinnista?

Kuinka hyvin tunnet tyontekijasi osaamisen?

Minkalaisiin nurjiin puoliin, olette varautuneet tai ajatelleet mita voi tulevaisuudessa tulla?

Mité haluatte kertoa vapaalla sanalla itseohjautuvuuteen liittyen?

Tiimi haastattelukysymykset:

Onko jokaisella oma selkeé rooli tiimissa?
Minké&lainen vuorovaikutus tiimissa on?

Onko ollut ongelmatilanteita? Miksi niitd on tullut?
Onko jokaisella oma selkea rooli tiimissa?
Minkélainen vuorovaikutus tiimissa on?

Missé olette onnistuneet?

Miten mielestanne ryhmanne ohjautuu?

Vapaa sana tiimi tyoskentelysta?



Liite2/1

Liite 2: Omistajien haastattelun ja workshoppien kestot

Aihe Kesto:
Yrityksen omistajien haastattelun kesto 54min 30 s
Workshop, itseohjautuvuusteoria 50min45s
Workshop, suunnittelun tiimitunti 63min 20 s

Workshop, teknisen viestinta tiimitunti 58min 30s



