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TIIVISTELMA

Taman kvalitatiivisen opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mita esihenki-
I6ton johtamismalli tarkoittaa kuopiolaisessa yksityisessa perhetyota tuotta-
vassa sosiaalialan yrityksessa. Tavoitteena oli tutkia, onko esihenkiléton johta-
mismalli toimiva perhety0ssa, ja mita se vaatii yrityksen tydyhteisolta.

Opinnaytetyon aineisto koottiin suorittamalla puolistrukturoidut yksilohaastatte-
lut seka yrityksen omistajalle etta tyontekijoille. Haastatteluiden tarkoituksena
oli kartoittaa tyOyhteison nakemyksia ja kokemuksia yrityksen esihenkil6tto-
masta johtamismallista. Haastatteluaineistolle suoritettiin teoriaohjaava sisal-
I6nanalyysi. Haastatteluiden perusteella tuotettiin kuvaus yrityksen tamanhet-
kisesta johtamismallista kehitysehdotuksineen. Opinnaytety6 tarjoaa tyoela-
makumppanille lapileikkauksen yrityksen johtamismalliin ja konkretisoi mah-
dollisia johtamismallin kehittamiskohteita.

Opinnaytetyon tulokset osoittivat, etta yrityksen johtamismalli mukailee esi-
henkil6tonta johtamista. Haastatteluiden perusteella kavi ilmi, etta yrityksen
esihenkiloton johtamismalli perustuu tyoyhteison tiimitydhon, mika nayttaytyy
tasa-arvoisuutena ja yhteisena paatdoksentekona. Tydntekijat kuitenkin tunnis-
tivat yrityksen omistajalla olevan tietynlaisen johtajan roolin, mika perustuu yri-
tyksen omistajan lain velvoittamiin tyotehtaviin. Tydyhteisdssa vallitsi yhteinen
nakemys siita, etta paasaantoisesti esihenkiloton johtamismalli on toimiva.
TyOyhteis6n ndkemys toimivuudesta perustui johtamismallin tuoman vastuun,
vapauden ja omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuuden takia. Lisaksi yrityk-
sen hallinnollisten asioiden avoimuuden tuoma turvallisuudentunne nostettiin
useissa haastatteluissa esiin toimivuuden kuvailun yhteydessa. Yrityksessa
vastuutehtavien jakamattomuus koettiin haasteellisena ja siihen toivottiin kehi-
tysta.

Opinnaytetydssa kavi ilmi, etta esihenkil6ton johtamismalli tukee tyontekijoi-
den autonomiaa, itseohjautuvuutta ja motivaatiota, jotka osaltaan myds tuke-
vat ja lisaavat tyontekijoiden tydssa jaksamista seka tyohyvinvointia. Esihenki-
I6ton johtamismalli edellyttaa tiimiltad yhteisten tavoitteiden ja paamaarien aset-
tamista, joiden saavuttamiseksi tiimi tyoskentelee yhtenaisena.

Asiasanat: esihenkilottomyys, johtamismalli, ltseohjautuvuus, itseohjautuva
tiimi, perhety®
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ABSTRACT

The purpose of this Bachelor’s thesis was to explore what the self-managing
leadership management model entails in a private social welfare company in
Kuopio. The aim was to examine whether the self-managing leadership man-
agement model is effective in family work and what it requires from the com-
pany's work team.

The material for the thesis was gathered through interviews by conducting
semi-structured individual interviews with the owner and the employees of the
company. The purpose of the interviews was to evaluate the work team's per-
spectives and experiences regarding the self-managing leadership manage-
ment model of the company. The interview data was subjected to theory-
guided content analysis. Based on the interviews, a description of the compa-
ny's current management model with suggestions for improvement was pro-
duced. The thesis provides the employer with an overview of the company's
management model and clarifies potential areas for development in the man-
agement model.

The results show that the company's management model imitates a self-man-
aging leadership management model. The interviews showed that the com-
pany’s self-managing leadership management model is based on teamwork.
Teamwork requires a common goal. However, employees recognized a cer-
tain management role held by the company owner, which is based on the le-
gal obligations of the owner's position. There was a common consensus within
the work team that, in general, the self-managing leadership management
model is effective. The work team’s opinion on effectiveness was based on
the responsibility, freedom, and opportunity to influence their own work pro-
vided by the management model. The undivided nature of responsibilities
within the company was seen as challenging, and the work team hopes devel-
opment in this area.

The thesis reveals that the self-managing leadership management model sup-
ports employees' autonomy, self-direction, and motivation, which supports and
increases the well-being of the employee.

Keywords: self-managing leadership, management model, self-management,
self-managing team, family work
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1 JOHDANTO

Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon aiheena on tutkia Kuopiossa toimivan
yksityisia sosiaalialan palveluja tarjoavan yrityksen johtamisen toimintamallia.
Opinnaytetyon tyéelamakumppanina toimii Kanssas Oy, joka tarjoaa perhe-
tyon palveluita Kuopion alueella. Opinnaytetydn aihe seka tarve nousi suoraan
tydelamakumppanilta. Yrityksen johtamismalli poikkeaa hierarkkisesta toimin-
tamallista, silla yrityksessa pyritaan mahdollisimman esihenkilottomaan toimin-
taan seka tasavertaiseen tiimityohon. Yritys toivoi lapileikkausta heidan johta-

mismalliin, kuinka se toimii ja mita se yritykselta vaatii.

Itseohjautuvuus seka tiimityoskentely on yha ajankohtaisempi tyoskentelytapa
sosiaalialalla (Otala & Maki 2017, 269). Nykyajan tydmaailma on jatkuvan
muutoksen kohteena, ja muutoksiin tulisi pystya organisaatioissa reagoimaan
nopeasti. Hierarkkisessa organisaatiossa muutosnopeus voi olla hidasta, silla
paatokset kulkevat monen portaan kautta. ltseohjautuvassa organisaatiossa
taas hyodynnetaan tiimityoskentelya ja esimerkiksi paatoksenteko on suh-
teessa nopeampaa, silla asioiden kasittely tapahtuu suoraan siella, missa
muutosta tarvitaan. Muun muassa tasta syysta itseohjautuvuuden lisaantymi-
nen tydelamassa ja etenkin sosiaalialalla on merkittavaa ja organisaatioiden
nakokulmasta kannattavaa. (Sinkkonen & Lehto 2022, 87-88.)

Tassa opinnaytetydssa on tarkoituksena selvittaa, mita esihenkiloton johtamis-
malli tarkoittaa perhetydssa. Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia haastattele-
malla yrityksen henkilostoa ja omistajaa, onko esihenkiloton johtamismalli toi-
miva perhety0ssa, ja mita se vaatii tydyhteisoltd. Opinnaytetydn merkitys tilaa-
jalle on tassa tapauksessa suuri. Opinnaytetydn avulla pystytaan selvittdmaan
yrityksen tamanhetkista tilannetta johtajuuden seka tydskentelyn nakokul-
mista. Opinnaytetydn kautta yritykselle tarjotaan ajankohtainen katsaus hei-
dan toimintaansa, sen toimivuuteen seka tyontekijoiden nakemykseen ai-
heesta. Opinnaytetydn valmistuttua yritys saa myds hyodyllista tietoa yritystoi-
minnan kehittamiseen, silla tydelamakumppanille tuotetaan konkreettinen ku-

vaus heidan tyoskentelymallistaan.
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2 TYOELAMAKUMPPANI KANSSAS OY

Kanssas Oy on Pohjois-Savossa toimiva yksityisia sosiaalialan palveluita tar-
joava yritys. Kanssas tarjoaa lapsi- ja perhepalveluita, lapsiperheiden kotipal-
veluita, lastensuojelun avohuoltoa, voimavarakeskeista tydnohjausta seka jal-
kihuollon ohjausta. Organisaation tydyhteisdssa on nelja AMK-tason sosiono-

mia ja kaksi lahihoitajaa. (Kanssas Oy s.a.)

Kanssas Oy tarjoaa myohemmassa kappaleessa kuvattua perhety6ta, mutta
myos ammatillista tukihenkilotoimintaa. Tukihenkilotoiminta pohjautuu nuoren
kanssa toimimiseen yhdessa tavoitteiden mukaisesti. Yritys tarjoaa lisaksi jal-
kihuollon ohjausta sen piiriin kuuluville eli 18-25-vuotiaille nuorille aikuisille.
Jalkihuollon tukityota toteutetaan tavoitteellisesti seka suunnitelmallisesti yh-
dessa asiakkaan ja jalkihuollosta vastaavan tyontekijan kanssa. Perhetyota,
ammatillista tukihenkilotoimintaa seka jalkihuollon ohjausta suunnitellaan ja to-
teutetaan aina yksildllisten tuen tarpeiden mukaisesti. Lisaksi yrityksen lahihoi-
tajat tyoskentelevat lapsiperheiden kotipalvelun parissa, joka kaytanndssa on
valiaikaista avun tarjontaa lapsiperheisiin. Kotipalvelu voi olla ohjausta ja neu-
vontaa, mutta myds arjen askareissa auttamista, lasten hoidon tukemista tai
muuta asiakasperheen tarpeen mukaista toimintaa. Kanssas Oy toteuttaa lo-
puksi myds voimavarakeskeista tydnohjausta, jota tarjotaan toimialasta riippu-
matta eri organisaatioille. Tyonohjausta tarjotaan tukena organisaatiossa ta-
pahtuvien muutosten kasittelyyn, ongelmatilanteiden selvittamiseen seka tyo-

hyvinvoinnin tukemiseen. (Kanssas Oy s.a.)

Itseohjautuvat organisaatiot yleistyvat Suomessa yha enemman ilman selkeaa
linjausta, kuinka ne toimivat. Muun muassa Savaspuro (2019) kertoo esimerk-
keja suomalaisista yrityksista, jotka tavoittelevat itseohjautuvaa organisaation
mallia, johon myds Kanssas Oy pyrkii omalla johtajuuden mallillaan. Naissa
esimerkkitapauksissa itseohjautuvuuden peruspilareiksi nousi muun muassa
luottamus seka yhteisty0, joita lahdettiin rakentamaan systemaattisesti yhtei-
silla paatoksilla toimintatavoista. Perhetydn yrityksessa on kahdeksan tyonte-
kijaa, jotka yhdessa muodostavat toimivan tiimin. Tiimi kokoontuu saannalli-
sesti, ja kaikille tiimin jasenille tulisi olla selvaa, milla tavoin organisaation tuot-
tama vastuu on jaettu tiimilaisille. Sivosen (2022) mukaan itseohjautuva orga-

nisaatio vaatii enemman kuin yksilon itseohjautuvuutta. Toimiakseen se vaatii
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isoja investointeja niin osaamisen kehittdmiseen kuin myos organisaation ra-
kenteiden ja kaytantdjen kehittamiseen. Avainasemassa on tydyhteison, tii-
min, todelliset vaikutusmahdollisuudet seka valta sanoitetun autonomian si-
jaan. Kanssas Oy:n tyotavat painottuvat yksin tehtavaan tyéhoén kentalla; per-
heissa toimitaan itsenaisesti ja tyota suunnitellaan paaosin itse. Tosin niissa
perheissa, joissa on lastensuojelun asiakkuus, hydédynnetaan lisaksi tyopari-
tyoskentelya. Toisaalta tyoyhteiso pyrkii avoimuuteen, ja tyoyhteiso tapaa tii-
mina viikoittain. Vaikka perhety0 voi joskus kuvautua itsenaisena tyoskente-

lyna, on Kanssas Oy:n tydyhteisa tiivis.

3 PERHETYO

Sosiaalihuoltolain mukaan perhetydlla tarkoitetaan sosiaaliohjauksella seka
muulla tarvittavalla tavalla hyvinvoinnin tukemista. Asiakas ja hanen per-
heensa tai asiakkaan hoidosta vastaava henkild tarvitsee ohjausta seka tukea
voimavarojen vahvistamiseksi seka vuorovaikutuksen parantamiseksi. Perhe-
tyota tarjotaan erityista tukea tarvitsevan lapsen tai nuoren terveyden, kasvun
ja kehityksen turvaamiseksi. (Sosiaalihuoltolaki 30.12.2014/1301, 18 §.) Te-
hostettua perhety6ta tarjotaan myos lastensuojelulain mukaisesti lastensuoje-
lun avohuollon tukitoimena. Lastensuojelun asiakkaiden kanssa tehostettu
perhety6 on intensiivisempaa, kun taas sosiaalihuoltolain mukainen perhetyd
voi olla lyhytkestoisempaa. (Lastensuojelulaki 13.4.2007/417, 36. §.) THL:n
(2023) mukaan sosiaalihuoltolain mukaisesti tarjottu perhetyo ei vaadi lasten-

suojelun asiakkuutta.

Perhetyon tavoitteena on ehkaista perheiden ongelmien kasvamista, syrjayty-
mista seka mahdollisesti lastensuojelun tarvetta. Lapsiperheille pyritaan tar-
joamaan tukea mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Perhety6 on sosiaa-
liohjausta, jonka avulla tuetaan vanhemmuutta, ohjataan lasten hoidossa ja
kasvatuksessa, kodin arjen hallinnassa, vahvistetaan perheen kokonaisval-
taista toimintakykya seka vuorovaikutustaitoja seka tuetaan koko perheen tur-
vaverkostoa. Perhetydn tulee vastata lapsiperheiden tuen tarpeisiin, tavoittaa
nuoret seka vastata heidan haasteisiinsa muodostaen niin tyontekijalle kuin

my0s asiakasperheelle selkean kokonaisuuden. (THL 2023.)
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Perhetyon avulla tuetaan perheita eri elamantilanteissa ja arjen haasteissa.
Perhetyota voisi kuvailla valiintuloksi perheen arkeen. Valiintulon avulla tue-
taan seka tarjotaan ulkopuolisen apua. Yksi oleellisin perhetyon tavoitteista on
lapsen kasvun ja kehityksen turvaaminen. Perhetyo on aina tavoitteellista,
suunnitelmallista perheen kanssa yhdessa tyoskentelya. (Jarvinen ym. 2012,
12-18.)

4 ESIHENKILOTTOMYYS JOHTAMISMALLINA

Esihenkilottomyydella tarkoitetaan johtamismallia, jossa organisaatio ei toimi
perinteisen hierarkkisen johtamisen tyyliin, vaan jossa myataillaan tyontekijoi-
den itseohjautuvuutta seka taysivaltaisuutta (Laloux 2016, 68). Kostamo ym.
(2020, 11) mukaan puhuttaessa itseohjautuvuudesta tai itseohjautuvasta or-
ganisaatiosta, tormataan usein nakemykseen johtajan velvoituksesta. Esiin
nousee mielipiteitd siita, tapahtuuko ilman johtajaa mitdan tai kuka kantaa
vastuun. Kostamo ym. (2020, 7-12) esittda yhdeksi itseohjautuvuuteen liitty-
vaksi myytiksi itseohjautuvan organisaation rakenteiden tai saantdjen puut-
teen. Keskeisena ongelmana nahdaan, etta ilman lahijohtajaa vastuuta ei
jaeta eika tyotehtavia tehda. Yksi ratkaisu myytin purkamiseen on ajatella joh-
taminen tietynlaisina toimintoina, joita taytyy suorittaa jollain tavalla. Talloin tu-
lee pohtia, mitka johtajuuden funktiot, eli toiminnot, ovat organisaatiolle kes-
keisia, ja keiden tulisi toteuttaa naita toimintoja. Tama vaatii tyontekijoilta tiimi-
osaamista mutta myos itseohjautuvuutta, silla johtajuuden funktiot jaetaan tii-
milaisten kesken. (Kostamo 2017, 79-109.)

Laloux'n (2016, 68—73) mukaan tarkoituksena ei myoskaan ole jakaa jokai-
selle tasavertaista, yhtalaista valtaa. Kysymys on siita, kuinka jokainen yksilo
voi olla voimakas ja kuinka yksilon tietotaitoja voidaan hyddyntaa. Kaytannon
esimerkkina paatoksentekoa ei ole valttdamatonta hoitaa kaikkien tyontekijoi-
den yhteisymmarryksessa, vaan kysytaan neuvoa asiantuntemusta omaavilta
henkildilta ja niilta, keita paatds suoranaisesti koskee. Talldin yksild saa tarvit-
semansa tiedon paatoksen tekemiseen, mutta ei valmista paatosta. Tassa
heijastuu esihenkil6ttdomyyden vaatima luotettavuus, itseohjautuvuus seka val-

lan tarkoituksenmukainen kaytto ja hyodyntaminen.
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Laloux (2016) kuvaa johtamismallien muutoksia portaittain, verraten sita yh-
teiskunnan kehitykseen. Uusia johtamisen malleja |0ydetaan tarpeiden muut-
tuessa. Laloux toteaa, etta perinteiset johtamisen tyylit eivat enaa palvele or-
ganisaatioita, niiden johtajia, tyontekijoita tai asiakkaita samalla tavalla kuin
ennen. Organisaatiot elavat siitymakaudessa, jolloin perinteisimmat johtajuu-
den mallit eivat palvele nykyhetken tarpeita tai haasteita. Laloux’'n teorian mu-
kaan hierarkia ei riita enaa haasteista selviytymiseen; resurssit eivat ole riitta-
via verrattuna haasteisiin tai monimutkaisuuksiin, jotka vaativat hierarkkisen

pyramidin ylimpien paatoksia tai peliliikkeita. (Laloux 2016, 14-19.)

Esihenkilottomyytta voidaan havainnollistaa perehtymalla Teal-malliin, joka
korostaa itseohjautuvuutta (self-management), kokonaisvaltaisuutta (whole-
ness) ja evolutiivista tarkoitusta (evolutionary purpose). Teal-malli johdattelee
organisaatiot luopumaan johtajien rooleista, ja nakemaan organisaation ela-
vana jarjestelmana viitaten valttamattomiin muutoksiin ja niista aiheutuvaan
kehitykseen. Aiemmin mainitut johtajuuden funktiot hajautetaan organisaation
sisalla. (Laloux 2016, 55-59.) Kuvassa 1. on havainnollistettu elementit, joita

esihenkildtdon organisaatio vaatii mallin mukaan.

Kuva 1. Teal-malli (mukaillen Laloux 2016, 55)

Teal-mallin kasitys itseohjautuvuudesta kulkee opinnaytetydssa avatun kasit-
teiston kanssa kasi kadessa. Laloux (2016, 63) maarittelee itseohjautuvuutta

vapautena seka vastuuna, jotka tasapainottelevat muun muassa paatoksen-
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teon kanssa. Itseohjautuvuutta kasitteena avataan omassa luvussaan. Koko-
naisvaltaisuus kasitteena tarkoittaa mahdollisuutta seka kykya toteuttaa itse-
aan organisaatiossa ilman autonomian rajoja. Teal-mallissa ei nahda yksil6a
pelkan osaamisen tai ammattinimikkeen Iapi, vaan korostetaan yksilollisyytta
seka sen ominaisuuksia, tietoa ja taitoa. Kokonaisvaltaisuuden saavuttaminen
vaatii organisaation sisaista luotettavuutta seka lapinakyvyytta. Kaytannon esi-
merkkeja kokonaisvaltaisuudesta on esimerkiksi rekrytoinnit ja lisakoulutukset.
Henkiloston rekrytoinnin hoitavat ne inmiset, jotka tarvitsevat uuden tyonteki-
jan ja tulevat taman kanssa paivittain tyoskentelemaan. Lisakoulutuksilla ei ai-
noastaan haeta yhteista urakehitysta, vaan keskitytaan henkilokohtaiseen ke-
hitykseen seka yhteisen kulttuurin luomiseen uuden opin kautta. (Laloux 2016,
83-103.)

Kolmas Teal-mallin pilareista, evolutiivinen tarkoitus pureutuu organisaation
tarkoitukseen, strategiaan. Organisaation taytyy kasittdd mika sen tarkoitus
on, ja kuinka strategian avulla tata tarkoitusta viedaan eteenpain. Useasti or-
ganisaation kulttuurin koetaan ohjaavan sen toimintaa seka muodostavan
strategian. Naissa tilanteissa Laloux esittaa haasteeksi kulttuuriin jamahtami-
sen, jolloin toimintatapoja on haastavampaa muuttaa tai niista luopua, ja muu-
tostilanteisiin voi olla vaikeaa vastata. Kun organisaation toiminta perustuu yri-
tyksen tarkoitukselle, kulkee strategia ja kulttuuri kasikkain ja ne mahdollista-

vat toinen toisensa muuttumisen. (Laloux 2016, 119-123.)

5 ITSEOHJAUTUVUUS

Vuoren (2021, 348) mukaan itseohjautuvuus termina voi edelleen aiheuttaa
tyoelamassa sekaannusta tulkinnanvaraisuuden vuoksi. Tasta syysta organi-
saation sisalla taytyy selkeyttaa itseohjautuvuuskasite yhteiseksi niin, etta
kaikki ymmartavat termin samalla tavalla, eika se jata tulkinnanvaraa. Yleisesti
ottaen itseohjautuvuudella tarkoitetaan kykya toimia ilman ulkopuolista oh-
jausta, kykya johtaa itseaan. Voidaan siis tulkita, etta itseohjautuvuus tyoela-
massa on perinteisesta byrokraattisesta johtamisesta poikkeava organisoitu-
misen tyyli. Perinteisessa byrokratiassa tyontekijoita kontrolloidaan, kun taas
itseohjautuvassa organisaatiossa luotetaan tyontekijoiden kykyyn johtaa itse-
aan seka kykyyn suoriutua tyotehtavista seka -haasteista hyvin. (Savaspuro
2019.)
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Itseohjautuvuudella kuvataan muun muassa tyontekijan valtaa, vapautta seka
vastuuta maaritella, kuinka han toteuttaa omaa tyotaan ja milla aikatauluin il-
man esihenkilon hallintaa. Talloin tyontekijalta oletetaan tietamysta niista ra-
joista, joiden sisalla itsenainen tyoskentely on mahdollista. Tama taas vaatii
esihenkilon asettamat tyontekijan autonomian rajat, joiden sisalla tyontekijan
odotetaan itsenaisesti toimivan. (Vuori 2021, 358—-359.) Ideaalitasolla itseoh-
jautuva organisaatio on perinteisen, byrokraattisen hierarkian vastakohta. Tal-
I6in tyontekijan autonomian rajoja ei aseta esihenkilo, vaan tyoyhteiso yh-
dessa asettaa itsenaisen tyoskentelyn rajat seka mahdollisuudet. Hierarkki-
sessa organisaatiossa paamaarat seka keinot ovat yhden henkilon tai pienen
ryhman vallan alla, jolloin tyon kaytannon toteutus pilkotaan osiin ja jaetaan
tyontekijoiden kesken. Itseohjautuva organisaatio jakaa seka vastuuttaa tasa-
puolisesti kaikille sen, mita tavoitellaan. Tasta paastaankin siihen, mika voi ai-
heuttaa kysymyksia seka pohdintaa. Mikali organisaatio on itseohjautuva, mi-
ten se voi toimia kaytannossa, koska jonkun taytyy tehda kuitenkin paatokset.
Tama vaatii koko organisaation seka yksildiden luottamusta toisiinsa ja siihen,
etta tydntekijoilla on halu tehda organisaation etua ajavia paatoksia. Talloin it-
seohjautuvassa organisaatiossa kaikki paatosta vaativat asiat ovat avoimia
niin, etta he, joilla on paatoksentekoon liittyen jotain annettavaa tai asiaa ha-
keutuvat paatoksentekoon. Muut voivat jattaytya paatoksenteon ulkopuolelle,

koska he luottavat kollegoiden tekevan hyvan paatdksen. (Savaspuro 2019.)

6 ITSEOHJAUTUVA TIIMI JA ITSEOHJAUTUVA ORGANISAATIO

Itseohjautuvan tiimin voi maaritella sille ominaisten piirteiden kautta, eli tiimi
on vastuussa tietysta maaratysta kokonaisuudesta, jokaisen tiimin jasenen
osaaminen on riittdvaa kokonaisuuden hoitamiseen, tiimi pystyy paattamaan
tiimille parhaan tavan toimia ja tiimin annetaan tehda itsenaisia paatoksia kos-
kien omaa toimintaansa. Tiimin paatoksenteon autonomisuus ei ole kuiten-
kaan rajaton, vaan tiimille on annettu valta tehda paatoksia koskien tiettyja
asioita ja tiettyyn rajaan asti. (Vuori 2021, 353.) Perinteiseen hierarkkiseen tii-
mitydhon verrattuna itseohjautuva tiimi toteuttaa itse tyypillisesti esihenkildlle
kuuluvat tehtavat, kuten suunnittelun, organisoinnin, ohjaamisen, henkiloston

resurssoinnin ja valvonnan kenttatyon ohessa. Itseohjautuvassa tiimissa hie-
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rarkkista esihenkilda ei enaa tarvita, vaan esihenkildon rooli muuttuu valmenta-
vaksi tai esihenkilon rooli poistetaan kokonaan. (Weerheim ym. 2019, 114—
115.)

Puhuttaessa itseohjautuvista tiimeista, puhutaan paljon myos itseohjautuvasta
organisaatiosta. Itseohjautuvassa organisaatiossa hierarkkisesti ylhaalta maa-
ratyt valmiit rakenteet ovat minimissa. ltseohjautuvasta organisaatiosta puut-
tuu maaratyt komentoketjut, jaykat hierarkiat seka kiinteat roolit ja johtaja, jolta
paatoksenteon hetkella tarvittaisiin lupa. (Sinkkonen & Lehto 2022, 89.) Itse-
ohjautuva organisaatio tarkoittaa myds sita, etta yhteisolla on mahdollisuus
maarittaa itse, miten tehtavat halutaan suorittaa. Tama mahdollistaa systee-
min, missa rakenne ja toimintaperiaatteet edesauttavat ja tukevat yksilon seka
tiimin itseohjautumista etta koko organisaation hallintaa. (Salovaara 2019,
106.)

Morikawa ym. (2022, 323) huomasivat tutkimuksessaan, etta sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden toimialalla itseohjautuvien organisaatioiden maara oli verrat-
tain vahaista muihin aloihin ndhden. Tata vaitetta tukee myds Otalan ja Maen
(2017, 267—-268) artikkeli, missa todetaan, etta perinteisesti sosiaali- ja ter-
veysalalla on vahva ammattikunnittain jarjestetty esihenkildvalta, eika tyonteki-
joita ole koulutettu riittavasti itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuuden vahai-
syytta voidaan osaltaan selittaa vastuullisella tyonkuvalla, mika tekee tyonteki-
jan varovaiseksi, ja asiakas- ja potilasturvallisuuden takaamiseksi tydntekoa
on tiukasti ohjeistettu ja valvottu. Samaan aikaan sosiaali- ja terveysalan tyon-
tekijat kertovat uupuvansa tyossaan kiireen ja stressin takia. Tahan avuksi so-
siaali- ja terveysalan organisaatioissa valmistellaan uusia tyohyvinvointia li-
saavia kehityshankkeita, mutta unohdetaan kokonaan kehittaa johtamisen ja

yhteistyon rakenteita niin, etta ne tukisivat tydhyvinvointia osaltaan.

Tarkeita tydmotivaatiota lisaavia tekijoita asiantuntijatydssa ovat autonomia,
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja tehda paatdksia omaan tyontekoon
littyvissa asioissa seka yhteisoon kuulumisen tunne. ltseohjautuvuuden lisaa-
misella organisaatiossa onkin vaikutusta tyossa viihtymiselle, tyotyytyvaisyy-

delle, tyéhyvinvoinnille ja tydon houkuttelevuuden lisaantymiselle. Lisaksi itse-
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ohjautuva toiminta organisaatiossa parantaa asiakastyytyvaisyytta, lisaa toi-
minnan tuottavuutta, laatua ja innovatiivisuutta, seka laskee kustannuksia, kun
esihenkildtyon tarve vahenee. (Otala & Maki 2017, 268—269.)

Hollantilainen ikaantyvien kotipalveluita tuottava yritys Buurtzorg on malliesi-
merkKi itseohjautuvasta organisaatiosta seka itseohjautuvien tiimien hyddynta-
misesta. Buurtzorgin ydinajatus on se, etta organisaatio on itseohjautuva ja
hoitajilla on vapaus tehda tyonsa itse maarittelemallaan tavalla. Buurtzorgin it-
seohjautuvuus on viety aarimmaiselle tasolle, silla organisaatiorakenteessa ei
ole yhtakaan johtajaa, ja toiminnasta vastaavat kahdentoista hoitajan itseoh-
jautuvat tiimit. Yksi tiimi on vastuussa aina tietysta alueesta ja tekee kaikki
paatokset tyon koordinoinnista, rahankaytosta, asiakashankinnasta seka
muusta tyon suunnittelusta. Tiimeille on saatavilla tarvittaessa valmentajan

seka toisien tiimien tukea. (Martela 2015.)

7 OPINNAYTETYON TOTEUTUS
7.1 Tehtava, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyossa laadittiin kvalitatiivinen tutkimus esihenkil6ttdmasta johtamis-
mallista perhetyon yrityksessa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mita
esihenkiloton johtamismalli tarkoittaa kyseessa olevassa perhetyon yrityk-
sessa. Tavoitteena oli haastatteluiden kautta tutkia, onko esihenkil6ton johta-

mismalli toimiva perhety0ssa, ja mita se vaatii yrityksen tydyhteisolta.

Opinnaytetyon paakysymys on:
- Mita esihenkiloton johtamismalli tarkoittaa kaytannossa yksityisessa perhe-

tydn yrityksessa?

Paakysymysta tarkentavat alakysymykset ovat:

- Millaisena tyontekijat kokevat esihenkil6ttdman johtamismallin, ja mita se
heidan mielestaan vaatii tyontekijoilta.

- Millaisena yrityksen omistaja kokee esihenkildéttoman johtamismallin, milla ta-
voin se on vaikuttanut hanen rooliinsa yrityksen omistajana.

- Mita esihenkil6ton johtamismalli vaatii yrityksen omistajan mielesta tydnteki-

joilta.
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7.2 Tutkimusmenetelmat, aineisto ja analyysi

Opinnaytety6 on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuk-
sen keskeisia piirteita ovat kokemukset ja nakemykset, joita tutkija heijastaa
aiheeseen liittyvaan teoriaan seka kaytantéon (Puusa & Juuti 2020). Laadul-
lista tutkimusta tehdessa teoria muodostaa tutkimukselle viitekehyksen, jonka
avulla voidaan kuvata tutkimuksen keskeisia kasitteitd seka niiden valisia suh-
teita tutkittavaan ilmioon, tassa tapauksessa johtajuuteen ja esihenkilottomyy-
teen seka niiden vaikutuksiin perhetyon toteuttamiseen yksityisessa yrityk-
sessa. Viitekehys kertoo tutkijalle seka opinnaytetyon lukijalle, mita tutkitta-
vasta ilmidsta tiedetaan jo entuudestaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa
opinnaytetydssa teoreettista viitekehysta (Liite 1) kuvataan kirjallisuuskatsauk-
sen keinoin. Teoreettinen viitekehys koostuu viidesta ajankohtaisesta tutki-

muksesta, jotka vastaavat kysymykseen "Mita aiheesta tiedetaan?”.

Kvalitatiivisella tutkimuksella tutkija pyrkii ymmartamaan toimijoiden nakokul-
mia seka tarkastelemaan eri merkityksia. Laadullisen opinnaytetyon avulla
tuomme esiin osallisten, organisaation tyontekijoiden, nakdkulman. Kvalitatiivi-
sen otteen avulla osallisten aani saadaan yksildllisesti kuuluviin, joka kyseisen
opinnaytetydn osalta on tarkeaa, silla tietoa kerataan heidan johtamismallista

heille itselleen kayttoon. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

7.3 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Puusan (2020) mukaan haastattelu on etenkin laadullisissa tutkimuksissa kay-
tetyin metodi kerata haastatteluaineistoa. Haastattelu on ikdan kuin keskuste-
lua, jolle on asetettu tietty tavoite, ja tapahtuu tutkija aloitteesta, jolloin keskus-
telu on tutkijan johdattelema. Haastattelun tavoitteena on kerata tutkittavasta
aiheesta aineisto, jonka avulla tutkijan onnistuu tekemaan tutkittavasta ai-
heesta uskottavia paatelmia. Jotta uskottavia paatelmia voidaan haastatteluai-
neistosta tehda, vaatii se haastattelun tallentamista esimerkiksi aanittaen.
(Puusa 2020.)

Tama opinnaytetyd kasittelee yksityisen sosiaalialan yrityksen omistajan seka
tydntekijoiden kokemuksia ja nakemyksia liittyen esihenkilottomyyteen, seka

heidan omaan tyoskentelyynsa ja tydymparistoon, ja siksi menetelmaksi tie-
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donkeruuseen valikoitui haastattelu. Haastattelun avulla haastateltavista voi-
daan saada syvallistakin tietoa tutkittavaan ilmioon liittyen. Haastattelu on me-
netelmana joustava, seka soveltuu eri tilanteisiin ja tarkoituksiin. Joustavuus
ilmenee siten, etta tiedonkeruutilanteessa tutkijalla on mahdollisuus ohjata tie-
donhankintaa tutkimuskysymysten kannalta kannattavaan suuntaan. Jousta-
vuutta lisda myds tutkijan mahdollisuus pyytaa tutkittavaa tarkentamaan tai
selittamaan sanomaansa. Naiden lisaksi haastattelussa tutkijan on mahdol-
lista havainnoida tutkittavan ei-kielellista viestintaa, kuten ilmeita ja eleita seka
puheen tauotusta. Ei-kielellinen viestinta voi antaa tutkijalle tarkeaa tietoa
niista aiheista, joihin tutkijan olisi hyva kiinnittaa erityista huomiota ja pyytaa
tarkennusta tutkittavalta. Haastattelussa korostuu vuorovaikutus seka dialogi
haastattelijan ja haastateltavan valilla, ja haastattelutilanteet antavat parhaim-
millaan mahdollisuuden syventya haastateltavien tuntemuksiin seka mielipitei-
siin. (Puusa 2020.)

Toisaalta haastatteluihin liittyy myods haasteita. Muun muassa tulosten tulkinta,
yleistaminen, tietojen kasittely seka uskomusten ja merkitysten tutkiminen
ovat tutkijan vastuulla. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Haastattelun avulla on mah-
dollista saada selville haastateltavan tulkintoja tutkittavasta ilmidsta, mutta ei
valttamatta faktatietoa. Tutkijan on hyva tiedostaa, etta haastattelutilanne ja
haastattelussa kaytettavat dokumentointityokalut, kuten esimerkiksi nauhuri,
voivat aiheuttaa jannittyneisyytta haastateltavassa. Tutkijan tulisikin pyrkia luo-
maan haastattelutilanteeseen luottamuksellinen ilmapiiri ja motivoida haasta-
teltavaa osallistumaan aktiivisesti haastatteluun. Tutkijan on hyva muistaa,
etta tiettyja aihepiireja kasiteltaessa ihmisilla on tapana antaa sosiaalisesti hy-
vaksyttyja vastauksia, mika tarkoittaa sita, etta haastateltava vastaa sellaisia
vastauksia, jotka han kokee olevan yleisesti hyvaksyttyja vastauksia. Lisaksi
haastatteluun voivat vaikuttaa virhelahteet, jotka voivat olla haastateltavasta,
tutkijasta tai haastattelutilanteesta Iahtoisin. Haastattelun onnistumista ja luo-
tettavuutta arvioitaessa on kiinnitettava huomiota reaktiivisuuskysymykseen ja
tulkintavirhekysymyksiin. Reaktiivisuus tassa yhteydessa tarkoittaa sita, etta
kuinka paljon tutkija myotavaikuttaa vastauksiin ja tutkimustuloksiin esimer-
kiksi johdattelemalla tai asettelemalla kysymykset tietylla tavalla. Tulkintavir-
heita voi aiheutua, jos haastateltava ei ymmarra lainkaan kysymyksia, koska

tutkijan on asetellut kysymykset liian vaikeiksi ymmartaa ilman asiaan perehty-
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mista. Tulkintavirheita voi syntya myos tutkijan haasteesta tulkita saatuja vas-
tauksia tarkoitetulla tavalla, milloin vaarintulkinnan tai ylitulkinnan mahdolli-

suus kasvaa. (Puusa 2020.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimushaastattelun muotoja ovat lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu seka avoin haastattelu. Tutkimushaastattelun voi suo-
rittaa joko yksilo- tai ryhmahaastatteluna, joista yksilohaastattelu soveltuu pa-
remmin haastateltavan omakohtaisen kokemuksen selvittamiseen ja ryhma-
haastattelu yhteison kasityksien tutkimiseen. (Vilkka 2021, 123.) Tassa opin-
naytetyossa hyodynnettiin puolistrukturoitua yksiloteemahaastattelua, silla
opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa yrityksen henkiloston seka omistajan
nakemyksia yrityksen esihenkilottomasta toimintamallista ennalta suunniteltu-
jen tutkimuskysymyksien avulla. Teemahaastattelussa tutkittavasta ilmiosta
selvitetdan keskeiset aiheet seka teemat, joita tutkimushaastattelussa kasitel-
ldan tutkimuskysymyksien avulla. Tutkimuskysymykset aseteltiin niin, etta
haastattelun avulla saatiin valttamatonta tietoa tutkittavaan ilmioon, esihenki-
I6ttdmaan toimintamalliin, liittyen. (Vilkka 2021, 124.) Opinnaytetyon teoreetti-
nen viitekehys toimi pohjana haastattelukysymyksille. Haastattelukysymykset
muodostettiin teorian ja tutkimuskysymysten ymparille. Nain haastattelu- ja
tutkimuskysymykset yhdessa teorian kanssa tukevat toisiaan ja ovat liitoksissa

keskenaan muodostaen yhtenevan kokonaisuuden.

7.3.1 Haastatteluiden toteutus

Koska Kanssas Oy on yrityksena pieni, tdssa opinnaytetydssa haastateltiin jo-
kaista tyontekijaa, joita on viisi. Taman lisaksi opinnaytetydossa haastateltiin
myos yrityksen omistajaa, joten yhteensa haastatteluja tehtiin kuusi. Haastat-
teluihin osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista. Haastattelut toteutettiin kol-
messa osassa, 14.-15.11.2023 Kuopiossa Kanssas Oy:n toimitiloissa seka
21.11.2023 etayhteydella Teamsin valityksella. Haastattelujen jakamisella
useammalle paivalle taattiin jokaisen tyontekijan mahdollisuus osallistua haas-
tatteluun tydnteon ohessa. Jokaiseen haastatteluun oli varattu tunti aikaa, jotta
haastattelu voitiin toteuttaa rauhassa ilman turhaa aikapainetta. Ensimmai-
sena haastattelupaivana haastatteluja toteutettiin kolme, toisena haastattelu-
paivana kolme ja etayhteydella yksi. Haastatteluiden kestot vaihtelivat 15 mi-

nuutista 37 minuuttiin. Haastattelut aanitettiin puhelimella seka tietokoneella
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Word-ohjelman sanelimen avulla. Haastattelijat antoivat suostumuksen haas-

tatteluiden aanittamiseen.

Toinen opinnaytetyon tekijoista kavi Kanssas Oy:n toimitiloissa keskustele-
massa opinnaytetyodsta seka siihen liittyvista haastatteluista etukateen sovi-
tusti syksylla 2023. Tapaamisella kaytiin 1api yleisia haastatteluihin liittyvia asi-
oita, seka opinnaytetydaihetta. Tapaamisen aikana sovittiin myos yksilokohtai-
set haastatteluajat tyontekijoiden seka yrityksen omistajan kanssa. Haastatel-
tavilla oli tapaamisen aikana mahdollista esittaa kysymyksia seka kommen-
toida opinnaytetydon suunnitelmaa, silla se oli lahetetty heidan tarkasteltavaksi
etukateen. Yrityksen omistajalle lahetettiin sahkopostitse opinnaytetydon suun-
nitelman lisaksi tietosuojaseloste, tutkittavan suostumus- seka tutkittavan in-
formointi -lomakkeet haastateltaville luettaviksi ja allekirjoitettaviksi. Tietosuo-
jaseloste osoitettiin ainoastaan yrityksen omistajalle, silla han on roolinsa puo-
lesta tunnistettavissa haastatteluissa. Tapaamisen aikana sovimme yhteisesti,
etta haastattelukysymykset lahetettaisiin niin tyontekijoille kuin myos yrityksen
omistajalle luettavaksi ennen haastatteluja. Taman avulla haastateltavilla on
ollut mahdollisuus valmistautua haastatteluihin esimerkiksi muistiinpanojen
avulla. Tyontekijoille seka yrityksen omistajalle suunnatut haastattelukysymyk-

set Ioytyvat liitteesta 2.

Haastattelijat kysyivat vuorotellen haastateltavalta kysymyksia, sekd kumman-
kin haastattelijan oli mahdollista esittda tarkentavia kysymyksia, jos niita haas-
tattelujen aikana tuli mieleen. Haastattelujen yhteydessa molemmat haastatte-
lijat tekivat havaintoja haastateltavista. Haastattelutilanteissa haastateltavat
seka haastattelijat istuivat saman poydan aarella. Haastateltavilla oli muka-
naan tulostetut haastattelukysymykset, joihin osa haastateltavista oli kirjoitta-
nut haastattelun tueksi muistiinpanoja. Osa haastateltavista toivat ilmi janni-
tystaan haastattelutilannetta kohden. Haastattelujen edetessa jannitys havisi,
ja tilanne rentoutui. Suuri osa haastateltavista olivat pohdiskelevia haastatte-
luiden aikana, ja kertoivat aaneen ajatuksiaan. Keskustelua haastattelun ai-
heesta syntyi myOs haastattelutilanteiden jalkeen. Keskusteluista heranneita
asioita ei luonnollisesti voida kayttaa haastatteluaineistona opinnaytetyossa,
mutta havaitsimme aiheen olevan tarkea ja moniulotteinen sen jaadessa poh-

dituttamaan haastateltavia my6s haastattelun paatyttya.
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Haastatteluiden jalkeen haastattelijoista tuntui silta, etta haastattelut onnistui-
vat hyvin. Myohemmin, kun haastatteluita aloitettiin analysoimaan, opinnayte-
tyontekijat huomasivat useamman kohdan, johon olisi voinut tarttua paremmin

haastatteluissa ja esittaa tarkentavia lisakysymyksia.

7.3.2 Haastatteluaineiston analysointi

Haastatteluaineiston analysointi on olennainen osa opinnaytety6ta. Analysointi
voidaan kuvata prosessina, jonka avulla tutkitaan kyseessa olevaa ilmiota ku-
vailun, tulkinnan seka ymmartamisen kautta. Kun kyseessa on laadullinen
opinnaytety0d, eika keratty aineisto ole sidoksissa kiinteisiin mittareihin tai lu-
kuihin, vaatii aineiston analysointi tutkijalta kasitellyn ilmion ymmartamista
seka auki kuvaamista lukijoilleen. (Juuti & Puusa 2020.) Laadullisen analyysin
aineisto on tiiviissa vuoropuhelussa tutkimuskysymyksen kanssa. Aineisto
harvoin antaa suoria vastauksia alkuperaiseen kysymykseen, ja sen takia pro-
sessinomaisesti aineiston pilkkominen, teemoittelu ja luokittelu antaa tulkitsi-
jalle lisda syvyytta aineistoon ja mahdollisuuksia tarttua ilmion kannalta oleelli-

siin, esille nousseisiin teemoihin. (Ruusuvuori ym. 2010.)

Analyysitavan valikointi riippuu tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja tavoit-
teesta, seka tutkimuskysymyksista. Sisallonanalyysi johdattelee tutkimusta
eteenpain toimien punaisena lankana tutkimuksen edetessa. Analysointitavan
valitseminen perustuu kysymykseen, mita varten aineistoa kerataan. (Eskola
2018.) Tassa opinnaytetydssa haastatteluaineistoa analysoitiin teoriaohjaavan
sisalldnanalyysin keinoin. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysi ei suoraan
pohjaudu teoriaan, vaan teoreettisia kytkentoja voidaan kayttaa apuna analyy-
sia tehdessa. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineis-
tosta ja aiemmin tutkittu tieto ohjaa tai auttaa analyysia. Teoriaohjaavan ana-
lyysin taustalla teoria ohjaa prosessia alusta alkaen. Analyysista voi tunnistaa
aikaisemman tiedon vaikutuksen, mutta aikaisemmalla tiedolla ei testata uutta
teoriaa, vaan ldydetaan uusia ajatuksia tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018.)

Kuvassa 2 nakyy analysoinnin eri vaiheet, joiden lapi haastatteluaineisto kul-
kee opinnaytetyon aikana. Kun haastatteluaineisto on keratty, ei heti aloiteta

varsinaista analysointia, vaan aineistoa kasitelldan sopivaan muotoon. Tassa
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opinnaytetyossa aineistoa kerattiin haastattelun keinoin, ja aanitetyt haastatte-
lut kirjoitettiin puhtaaksi, eli litteroitiin. Litteroinnissa haastatteluaineisto kirjoite-
taan tekstimuotoon mahdollisimman sanatarkasti (Kananen 2015, 160-161).
Litteroinnin avulla aineisto on helpommin kasiteltavaa, ja se auttaa tutkijaa tu-
tustumaan aineistoon (Ruusuvuori ym. 2010). Aineistoa kaytiin [api useaan
kertaan litteroinnin aikana ja sen jalkeen, ja varikoodien avulla nostettiin esiin
tutkimuskysymysten kannalta merkittavia teemoja, ajatuksia ja ilmioita, joita
haastatteluissa oli noussut esille. Varikoodaaminen on aineiston tiivistamista,

aiheiden luokittelua ja teemojen hahmottelua.

TulKirrSARESTORTA

- ' ' Aineiston analysoint, saatujen tubosten koonti
[ littenointi koadaaminen, ludkittelu wertailu, tulkinta ja tulkinta suhteessa

Tutkimusainelston keruu Alneiston tivistaminen,

tutkittuun tearisan

Kuva 2. Aineiston analysoinnin vaiheet (mukaillen Ruusuvuori ym. 2010)

Aineiston kasittelyn jalkeen siirryttiin varsinaiseen sisallonanalyysiin, joka kay-
tanndssa on kolmivaiheinen prosessi. Taulukot 1 ja 2 kuvaavat prosessia,
jonka lapi aineisto on kulkenut. Keratysta aineistosta muodostui kaksi erinaista
taulukkoa, silla tyontekijoille ja yrityksen omistajalle esitettiin erilaisia haastat-
telukysymyksia. Taulukoiden ylimmat sarakkeet kuvaavat luokkien yhdistavaa
tekijaa, mitka toimivat taulukoiden "paateemoina”. Aineistoa redusoidaan, el
ilmauksia pelkistetaan yksinkertaisempaan muotoon. Redusoinnin tarkoituk-
sena on karsia kaikki tutkimukselle epaolennainen pois aineistosta. Redusointi
voidaan nahda aineiston tiivistamisena, tai osiin pilkkomisena. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018.) Redusointia tukee aiemmin suoritettu varikoodaaminen, jonka
avulla aineistosta nostettiin opinnaytetydlle oleellisia teemoja. Pelkistettyja il-
mauksia ryhmitellaan teemoittain. Ryhmittely, eli klusterointi muodostaa tau-
lukkoon alaluokkia tiivistden aineistoa entisestaan. Taman jalkeen aineistoa
tiivistetaan yha enemman. Alaluokkia kasitteellistetaan, eli abstrahoidaan.
Abstrahointi muodostaa aineistosta teoreettisia kasitteita, jotka pohjautuvat
aiemmin kaytettyyn teoriatietoon. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Taulukko 1. Esimerkkitaulukko haastatteluaineiston analysoinnista. Taulukossa analysoitu

tyontekijdiden haastatteluja.

KUVAUS YRITYKSEN TOIMINNASTA

ALKUPERAINEN ILMAISU

"Itselleni sopii hyvin, ma tiedan tar-
peeksi firman tilanteesta. Johtuen
siita, ettd me kayaan tiimeissa lapi,
mut silti ma saan tehda tyoni rau-
hassa tuolla kentalla.”

"Olen hirvean tyytyvdinen siihen etta
ma saan tosi paljon vaikuttaa kuiten-
kin itse siihen miten ma ty6tani teen,
milloin ma sita teen, on se vapaus ta-
vallaan kuitenkin sitd maaritella.”

"Tuki on sielld jos sitd tarviaa.”

"Juoksevat asiat niin se on aina sitten
kuka vaan ehtii, nii vinkata, ettd hei
kaytsa ja kuka ehtii, neki kayaan tii-
meissa lapi, et jos on jottai hankin-
toja tai muuta.”

”On niinku mahdollisuus tehda
enemman myds niita hallinnollisia
hommia.”

"”Jokainen on jotenkin siis tdssa
tydssa niin vastuussa niinku omasta
itsestaan ja siitd omasta tyosta, etta
se vastuu varmaan nakyy aika pitkalti
siind.”

"Tahan on esimieheton. Eli tota
kaikki tavallaan tehd&an kaikkea,
kaikki tiedetaan kaikki.”

"Kylla se silti varmaan on jokaisella
jotenkin takaraivossa se, etta yrityk-
sen omistaja on meidan esimies.”

"”Kaikkien niinku sanaa ja no ihan
sama mistd paattda, mita tehda niin
kaikkien mielipide otetaan huomioon

PELKISTETTY ILMAISU

Firman asiat avoimia
tyontekijoille, joka tuo
varmuuden seka tur-
vallisuuden tunnetta.

Vapaus maaritella
omaa tyotdan ja vaikut-
taa siihen suunnittelun
avulla.

Kokemus tiimin tuesta,
vaikka tyo itsessdan on
itsenaista.

Kaytantona se, etta
"juoksevia asioita” te-
kee se, kuka kerkeaa.

Tyontekijoille tarjottu
mahdollisuus osallistua
hallinnollisten asioiden
hoitamiseen.

Tyontekijat vastuussa
tyon suunnittelusta, to-
teutuksesta seka arvi-
oinnista.

Johtamistyyli on esi-
mieheton, missa kaikki
tiimin jasenet osallistu-
vat kaikkeen tekemi-
seen.

Yrityksen omistaja nah-
daan esimiehena ja
johtajana.

Tiimina tehdaan paa-
toksia.

ALALUOKKA

Tyontekijoiden ko-
kemuksia nykyisen
johtamismallin toi-
mivuudesta.

Kokemus vas-
tuusta ja vapau-
desta omassa
tydssaan.

Tyoyhteison toimi-
vuuden kuvailua.

Irrallisia tyotehta-
via, joille ei nimet-
tyja vastuuhenki-

16ita.

Mahdollista tehda
hallinnollisia teh-
tavia.

Vastuu omasta
tyosta.

Johtamismallia ku-
vataan esihenki-
l6ttomana.

Yrityksen omista-
jalla esihenkilon
rooli.

Tiimissa tyosken-
tely.

YLALUOKKA

Johtamismallin
vaikutukset ty6-
yhteisdon ja
tyontekoon.

Tyontekijoiden
vastuu- ja tyo-
tehtdvat.

Epaselkea joh-
tamisen malli.
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ja mun mielesta se luo jotenkin aika

avoimen ilmapiirin tdnne.”

Taulukko 2. Esimerkkitaulukko haastatteluaineiston analysoinnista. Taulukossa analysoitu yri-

tyksen omistajan haastattelu.

KUVAUS YRITYKSEN TOIMINNASTA, YRITYKSEN JOHTAJAN ROOLISTA SEKA YRITYKSEN KEHITTAMISKOH-

ALKUPERAINEN ILMAISU

"”Se lisda yhteisollisyyden tun-
netta ja sita vaikuttavuuden
tunnetta kun saa itse vaikut-
taa niihin asioihin.”

”Jokainen vastaa sen omaan
tyon laadusta ja sitd tehdaan
yhdessa, jokaisella on mah-
dollisuus kehittda toimintaa ja
sitd tehddan myos yhdessa”.

”No laki maarittelee aika pal-
jon. Esimerkiksi laki ja yksityi-
sen sosiaalialan TES, jossa lu-
kee valmiiksi miten asiat tay-
tyy hoitaa, niin totta kai se
hoidetaan niin.”

”Mulla on my6s omia per-
heitd, ma kerron miten niissa
menee ihan niin kun kaikki
muutkin, ettd olen myos ken-
talla.”

TEISTA

PELKISTETTY ILMAISU

Yhteisollisyyden ja vai-
kuttavuuden lisdantymi-
nen.

Laadun ja toiminnan ke-
hittdminen yhdessa tyo-
tiimina.

Lain ja sosiaalialan TES:n
madrittelemat tyotehta-
vat esihenkildlle.

Perhetyon toteuttami-
nen.

ALALUOKKA

Johtamismallin vaiku-

tukset tyoyhteisoon.

Tavoitteellinen tiimi-
tyoskentely.

Hallinnolliset tehta-
vat.

Perhetyo.

YLALUOKKA

Johtamismallin vai-
kutukset.

Tiimityoskentely.

Yrityksen omistajan
tyonkuva.

Haastatteluaineiston analysointiin kaytettyja taulukoita hyddynnetaan tutki-

mustulosten tarkastelussa aktiivisesti. Taulukot tukevat tutkimustulosten lapi-

kayntia ja auki kirjausta.

8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Yrityksen johtamismalli

Niin tydntekijat kuin myos yrityksen omistaja lahestyi johtamisen mallia yhtei-

sen paamaaran seka tiimitydskentelyn nakokulmista. Esiin nousi paatoksen-

teko yhdessa tiimina, toiminnan kehittaminen seka muuttaminen yhdessa.
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Johtamisen mallissa korostuu vastuu seka vapaus, joka on mielestamme il-
meista nainkin itsenaisessa tyoskentelyssa. Haastatteluiden perusteella yh-
tena peruspilarina johtamisen mallissa on vapaus maaritella omaa tyotaan.
Johtamismalli tarjoaa mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohon seka yrityksen
toimintaan. Omaan ty6hon voi vaikuttaa jokainen yksilotasolla, tai vieda kehit-
tamisideoita tiimiin tai jopa yrityksen toiminnan tasolle asti. Oleellista on siis |&-
pinakyvyys yrityksen asioissa, mika lahentaa tiimia yrityksen ymparille entises-

taan ja lisaa varmuutta tiimissa.

"Se on tiimin& tekemistéa, tydntekijoilld on mahdollisuus vaikuttaa
asioihin ja siihen miten asiat tehdéaén.”

"Olen hirveén tyytyvéinen siihen ettd méa saan tosi paljon vaikuttaa
kuitenkin itse siihen miten mé ty6téni teen, milloin mé sité teen on
se vapaus tavallaan kuitenkin sitd maéritella.”

Yritysta kuvailtiin esihenkil6ttomana. Toisaalta johtamismalli heratti tyonteki-
jOissa myos ristiriitaisia ajatuksia. Vaikkakin yritysta kuvailtiin esihenkilotto-
mana, nousi haastatteluista esiin luottamus siihen, etta tarvittaessa yrityksen
johtaja tekee viimeisen ratkaisun. Kavi ilmi, ettd koetaan hyvana asiana se,

etta taustalla on tietty henkild, joka ottaa vastuun ja hallitsee tilanteen.

"Et sitten niinku mité paéatoksia tehdaéan yhdessa. Etta kuitenkin
sitten ajattelen, eftta, etta vaikka ollaan tdmmdinen esimiehetén
toimintaympaéristd niin kuitenkin sitten yrityksen omistajalla on vii-
meinen sana sitten asioiden paattadmisessa ja niin pitdd minun
mielestéd myds ollakin”

Johtamismallia lahestyttiin siis kahdesta eri nakokulmasta. Ensimmainen la-
hestymistapa oli esihenkiloton. Yrityksen henkilostd nahdaan tasavertaisena
tiimina niin, etta kellaan ei olisi erityisia rooleja, jotka mallintaisivat hierarkkista
johtamisen mallia. Toinen lahestymistapa mydtaili esihenkiléttomyytta, mutta

kuitenkin tunne siita, etta tiimista loytyy erikseen nimeamaton johtajahahmo.

8.1.1 Johtamismallin kasitteleminen

Johtamisen mallia ei kdyda aktiivisesti lapi timissa. Tydntekijoiden mukaan
johtamismalli ilmenee arjessa ja tydnkuvassa joka paiva. Haastatteluista il-

meni, ettei sita tyotiimissa kerrata tai kasitella sdannollisesti. Tilanteet, joissa
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sita eniten tuodaan ilmi, ovat rekrytoinnit tai uuden tyontekijan perehdyttami-
nen. Rekrytoinnissa mainitaan esihenkilottomasta johtamisen mallista, ja
haastattelutilanteissa asiaa kaydaan lapi, silla haastattelussa on paikalla koko
tiimi, joka voi haastateltavan nakokulmasta tuntua aluksi epatavalliselta. Myos
perehdytyksessa asiaa kasitelldaan uuden tiimildisen kanssa. Pyrimme saa-
maan tietoa siitd mita mahdolliselle uudelle tyontekijalle kerrotaan tai sano-
taan yrityksen johtamisen mallista. Haastatteluissa nostettiin esille esihenkilo-
ton tydymparisto, tiimissa paatoksenteko ja vaikuttaminen seka vastuu omasta
tydstaan. Johtamismallia havainnollistetaan konkreettisten toimintatapojen

kautta.

"Paljon tdmmdisid suu sanallisia pienié tota hissikeskusteluja ollut,
etté se on jossakin yhteydessé vaan sanonut sitten téastéa, etté jo-
kainen pé&éttaa néistd omista tekemisistdén ja kalenteroinneis-
taan, ja tota siité tydn arjesta, ettd miten sen pitdé niinku sujua,
ettd kaikkeen ei tarvitse niinku yrityksen omistajan hyvéksyntééa
olla, etté jokaisella on se oma harkinta siiné.”

“On se ilmi kaikessa toiminnassa, mutta ehkd me ei siita itse niin
kauheesti arjessa kuitenkaan sillee niikun jutella.”

Johtamisen mallista siis jollain tasolla puhutaan tiimin kesken, ja johtamismal-
lin elementteja tunnistetaan arjen keskelta. Johtamisen mallia kuvataan konk-

reettisten tyotehtavien, tiimin sisaisten roolien seka tiimissa toimimisen kautta.

8.1.2 Nykyisen johtamismallin toimivuus

Haastatteluiden perusteella yrityksen johtamismalli tukee tyontekijoiden yhtei-
sollisyyden seka vaikuttavuuden tunnetta tarjoten tiimilaisille vaikuttamisen
mahdollisuuksia seka luotettavan tyoilmapiirin. Tiimilaisten yhdenvertaisuus
korostuu tiimityoskentelyssa, ja toisaalta johtamismalli mahdollistaa myo6s

oman ammatillisen kasvun ja kehityksen itsendisen tydskentelyn kautta.

"Se lisdéa yhteiséllisyyden tunnetta ja sité vaikuttavuuden tunnetta
kun saa itse vaikuttaa niihin asioihin.”

Yhtena tarkeimpana tekijana nostettiin mahdollisuus vaikuttaa omaan tyos-

kentelyyn konkreettisesti. Yhtena tydon kuormittavuutta ennaltaehkaisevana ta-
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pana tunnistettiin tydaikojen suunnittelu. Myds luottamus omaan ammattitai-
toon korostui. Tyontekijat luonnollisesti tuntevat asiakasperheensa parhaiten,
ja saavat rauhassa kayttaa omaa harkintakykyaan seka toteuttaa tyotaan per-
heessa omatoimisesti. Jos asiakasperheissa ilmenee haasteita tai pulmatilan-
teita, tiimin tuki on siitd huolimatta taustalla. Nykyinen johtamismalli kiinnittaa
tyontekijan asiakasperheen prosessiin heti alusta loppuun saakka, mika takaa
sen, etta tyontekija on kartalla asiakasperheen tilanteesta ilman turhia valika-
sia. Tama nahtiin yhtena voimavarana tyossa, seka luottamuksen osoituk-

sena.

“Itse kun siin& jotenkin tybskentelee tietenkin pédasééantoisesti, niin
tuntee parhaiten ne perheet, niin silleen saa kayttaéa sitd omaa
harkintaa ettei tarvitse aina jotenkin kysella, ettd mita taéalla nyt pi-
téisi tehda.”

Tiimin tuki omassa tyoskentelyssaan nahtiin myos tyota tukevana asiana.
Avoin ja luotettava ilmapiiri antaa tiimilaisilleen tilaa kysella, olla uteliaita ja tar-
joaa kasvuvaraa myos ammatilliselle minalleen. Se, etta tydntekijat pystyvat
hyddyntamaan tiimildistensa osaamistaan omassa asiakastydssaan, tarjoaa
mahdollisuuden tyontekijdille myos saada uusia nakokulmia perheissa toteu-
tettavaan tyoskentelyyn. Tiimin keskeinen avoimuus ja yhteishenki todettiin
vaikuttavan myos tyossa jaksamiseen. Tiimilaiset voivat spontaanistikin soit-
taa tyotoverilleen pyytaakseen apua tai neuvoa, ja timissa ottaa rohkeasti pu-
hetta asiasta kuin asiasta. Kukaan ei siis jaa missaan tilanteessa yksin, tii-

mista voi aina hakea tukea ja turvaa.

Turvallisuutta on tuomassa yritykseen liittyvien asioiden yhdessa lapikaynti,
arviointi seka kehittaminen. Esimerkiksi yrityksen taloudellisten seikkojen tar-
kastelu yhdessa realisoi tiimilaisille, etta missa nyt mennaan ja mita kohti pi-
taisi olla menossa. Tiimilaiset suunnittelevat muun muassa yrityksen taloutta
yhdessa. Haastatteluista kavi ilmi, etta tama vaatii sen, etta kaikki tydyhtei-
sOssa ovat tietoisia siita, mita yrityksen taloudessa tapahtuu. Tama tukee niin
yksilollista, kuin myds yhteisia tavoitteita, joita tyoskentelylle asetetaan. Avoi-
met yrityksen hallinnolliset asiat avaavat tyontekijoilleen samalla palvelujarjes-
telmaa ja konkretisoi tyontekijan roolia; Miksi teen tata tyota, mihin silla tahda-

taan?
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"Ymmé&rtaéa sen ettd tdmé yritys ja miké yrityksen niin kun se mihin
ollaan menossa, tai miksi yritys pyorii.”

Haastatteluiden perusteella tyontekijat seka yrityksen omistaja kokevat, etta
nykyisessa johtamisen mallissa on siis paljon hyvaa, ja toimivaksi todettuja toi-
mintamalleja, jotka osaltaan taas tukevat tiimilaisten subjektiivisia kokemuksia

tyostaan.

"Oon ollut niissé yhteisbissd missé selkedsti joku johtaja se me-
nee, vaikka siellé on se lahiesimies, niin johtaja on se joka sane-
lee tyyliin etdné suurin piirtein tehk&éa néin ja néin niin ei. Kaikki-
han on se niinku vastarintaan ettéd "mussutti mussutti muu”, mutta
sitten oon ollut tdssd. Semmoisessa ettd missa on niinku johtaja
Jja sitten on l&hiesimiestydn henkilb joka tekee hyvin tiiviisti, mut
sitten otetaan se tybyhteis6 myds mukaan niin sitten saadaankin
helvetin toimiva systeemi kun tybntekijat saa olla mukana p&aéatta-
méssé asioista.”

8.1.3 Johtamismallin vaikutukset laadullisiin ja taloudellisiin tavoittei-
siin
Haastatteluista ilmeni, etta laadulliset seka taloudelliset tavoitteet ovat valtta-
mattomia. Laadukas, yritysta eteenpain vieva tyoskentely tuo turvaa tiimilaisil-
leen esimerkiksi tydpaikan pysyvyyden kautta. Tyoskentelyn laadukkuutta taa-
taan muun muassa tyontekijoiden hyvinvoinnin, tydhon vaikuttamisen seka
tyon kehittdmisen nakokulmista. Tyontekijoiden hyvinvointiin on paljon myon-
teisesti vaikuttavia tekijoita, jotka nivoutuvat tyontekijoiden vastuuseen seka
vapauteen omasta tyostaan. Tyohon taas voi vaikuttaa suunnittelun, toteutuk-
sen seka arvioinnin kautta. Tyodntekijoillda on myds mahdollisuuksia kehittaa it-
seaan alan ammattilaisina, ja tyontekijoilla onkin vastuu myds itsenaisesti et-
sia mahdollisia kehittamisvaylia aktiivisesti. Tyon kehittamista seka laadun
tarkkailua tehdaan myas tiiviisti tiimissa. Tiimilla on myos apunaan tyonohjaus,

joka tukee laadun pitavyytta seka kehittamista.

Koska yrityksen talous on avointa koko tiimille, tarjoaa se myds mahdollisuu-
den tavoitteellisempaan tyoskentelyyn. Koska tiimissa puhutaan asioista suo-
raan niin kuin asiat ovat sen sijaan, etta tiimille kerrottaisiin epamaaraisesti

"nyt menee vahan huonommin/paremmin”, tarkat statistiikat ja luvut konkreti-

soivat tyota tydntekijoille. Omaa tyotaan ja sen vaikuttavuutta esimerkiksi yri-
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tykseen on paljon helpompi ymmartaa, kun tyontekija saa itse nahda tyon vai-
kutuksen yrityksen tulokseen. My0s tavoitteita voi olla helpompi asettaa niin

itselleen kuin koko yritykselle, kun paamaara on selkea.

8.2 Yrityksen sisaiset tyotehtavat ja roolit

Esihenkilottoman johtamismallin mukaisesti yrityksen omistajan lisaksi tyonte-
kijoilla on mahdollisuus ja osaaminen hoitaa kaikkia yrityksen tehtavia. Kuiten-
kin haastatteluiden perusteella yrityksen sisalla tyotehtavien jakautuminen
osoittautui epaselvaksi. Vaikka tyoyhteisdssa ei ole erikseen jaettuja rooleja,

haastatteluista kavi ilmi, etta tiimissa on nimeamaton johtajahahmo.

8.2.1 Tyontekijoiden tyonkuva ja vastuutehtavat

Yrityksessa tyontekijoiden tyohon kuuluvat tehtavat ja vastuut voidaan jakaa
haastatteluiden perusteella neljaan kategoriaan; perheissa toteutettava tyo,
tydn laatu ja kehittdminen, tavoitteellinen tiimityd seka yrityksen hallinnolliset
tehtavat (kuva 3).

* Laadun

* Suunnittelu, seuraaminen
toteutus, * Jokaisella
arviointi mahdollisuus

eTaustalla tiimi - tyén
tuki Perheissi ehittamiseen

Tyon laatu,
toteutettava NP
. kehittdminen
tyo
leltykse_n Tavoitteellinen
hallinnolliset timitvé
tehtavat ¥

* Tiimilld yhteiset
tavoitteet

+ Ei erikseen
vastuutehtavia
*Mahdollisuus
osallistua
enemman

s Apunamuille
tiimilaisille

Kuva 3. Haastatteluiden pohjalta laadittu kaavio tyontekijoiden tydnkuvasta ja vastuutehta-

vista.

Perheissa toteutettava tyod on tyontekijdiden ensisijainen tyotehtava. Tama on
haastatteluiden perusteella varsin itsenaista tydskentelya, silla tydntekijat ovat
itse vastuussa tydnsa suunnittelusta, toteutuksesta seka arvioinnista. Asiakas-

perheille on tosin jaettu tyoparit sita varten, etta tarvittaessa toinen voi toista
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esimerkiksi tuurata perheessa. TyOparitydskentelya hyddynnetaan myos eten-
kin lastensuojelun asiakkuuden omaavissa perheissa, jolloin jopa 50 % tyos-
kentelysta toteutetaan yhdessa tyoparin kanssa. Tyoparityoskentelyn lisaksi
perheissa toimitaan paljon yksin. Puhuttaessa tyonkuvaan kuuluvasta vas-
tuusta, haastatteluista eniten nousi esiin oman tyon suunnittelu ja tyopaivien
kalenterointi. Tama nahdaan tarkeana velvollisuutena tydssaan. Vaikka tyos-
kentely nahdaan hyvinkin itsenaisena, kuvattiin myos taustalla olevan tiimin
tuki tarkeana elementtina. Tiimin tuki heijastuu tavoitteellisen tiimityoskentelyn
kautta, silla jokaisella on sama paamaara, johon tiimi tahtaa tyoskentelyllaan.
Yhteiselle tyoskentelylle tarjotaan aikaa viikoittaisilla palavereilla, joissa jokai-

nen voi omaa ammattitaitoaan tuoda esille ja tarjota apuaan muille.

“Jokainen on jotenkin siis tdssé tydssé niin vastuussa niinku
omasta itsestééan ja siitd omasta tyosta, ettd se vastuu varmaan
nékyy aika pitkélti siind.”

Tyon laatu, seka sen kehittaminen on tarkea osa perustyota niin tyontekijoi-
den, kuin myos yrityksen omistajan mukaan. Tyon laatua tarkastellaan muun
muassa kuukausikoosteilla, jotka tyontekijat omalla tahollaan tekevat kuukau-
sittain. Kuukausikoosteet tarjoavat konkreettisen katsauksen omaan tyosken-
telyyn seka sen laatuun, olenko paassyt tavoitteisiin, mita voisin parantaa. Jo-
kaisella tyontekijalla on myos vastuu ja vapaus etsia uusia vaylia tyon kehitta-
miseen. Esimerkiksi erilaisten koulutusten etsiminen ja tiimille esittdminen on

yksi tapa, jolla tiimilaiset kehittavat ammattitaitoaan.

Tavoitteellinen tiimitydoskentely heijastuu jokaiseen tyotehtavaan, jotka kuulu-
vat tyontekijoiden perustyohon. Tavoitteellisella timityoskentelylla tarkoitetaan
sita, etta jokaisella on yhteiset tavoitteet seka paamaara, joita kohti tydskente-
lylla tahdataan. Tiimilaiset tapaavat palaverien merkeissa viikoittain, jolloin tar-
jotaan rauhallinen aika ja paikka sille, etta autetaan toisia tiimilaisia ja kaydaan
yhdessa tyohon liittyvia asioita lapi. Tiimillda on saanndllisesti perheissa tehta-
vaan tyohon seka yritykseen liittyvia palavereita. Yrityksen lapinakyvyys tukee
my0s tyontekijoiden tyontekoa, kun tiedetaan, mita tehdaan ja miksi. Tavoit-
teelliseen tiimityohon liittyy myos yritykseen liittyviin asioihin tehtava paatok-
senteko. Yrityksessa paatoksia tehdaan yhdessa, joka vaatii luonnollisesti

sen, etta jokainen tiimilainen tulee kuulluksi.



29

Neljantena vastuuna haastatteluista nousee yrityksen hallinnollisten tehtavien
hoitaminen. Tiimin kesken ei ole nimetty erillisia vastuutehtavia tyontekijoiden
kesken. Tyontekijat tosin tunnistavat mahdollisuuden osallistua hallinnollisten
asioiden hoitamiseen enemman, mutta intoa tahan ei ole toistaiseksi ollut. Tii-
missa on tapana toimia niin, etta "juoksevia asioita” hoitavat ne henkilot, jotka
ehtivat. Tassa tavassa heijastuu luottamus omaan tiimiin, silla luotetaan sii-
hen, etta asiat tulevat tehdyksi ilman etta kellekaan nimetaan tiettya vastuuta.
Yrityksen hallinnollisia asioita hoitaa talla hetkella yrityksen omistaja, joka ja-

kaa tietoa muulle tiimille niihin tarkoitetutuissa palavereissa.

8.2.2 Yrityksen omistajan tyonkuva ja vastuutehtavat

Yrityksen omistajan tydnkuva on suurilta osin samanlainen kuin tyonteki-
jéidenkin, mutta siihen sisaltyy myos sellaisia tehtavia, mitka ovat lain mukaan
yrityksen omistajan vastuulla. Kuvaan 4 on eritelty yrityksen omistajan tyoteh-

tavat ja vastuut.

*Henkilostdhallinnolliset
tehtdvat

sTaloushallinnolliset
tehtdvat

#|T-hallinnolliset tehtavat

eLain mukaisten
vaatimusten tayttymisen
varmistaminen

el ain silmissa yrityksen
vastuuhenkilona

toimiminen Lain Yrityksen
madrittamat hallinnolliset

tehtavat tehtdvit

Mentorointi Perhetyd

*Yrityksen omistaja tekee
myds kenttdty6ta

sYrityksen omistaja
sijaistaa tyontekijoitd
tarvittaessa

sUuden tydntekijan
perehdyttdminen

ohjaaminen tarvittaessa

Kuva 4. Haastatteluiden pohjalta laadittu kaavio yrityksen omistajan tydnkuvasta ja vastuuteh-

tavista.

Samoin kuin tyéntekijat, myds yrityksen omistaja osallistuu perheissa tehta-
vaan tydhon, silla yrityksen omistajalla on omia asiakasperheitd. Oman asia-
kastyon lisaksi yrityksen omistaja osallistuu tydparitydskentelyyn. Tyoparityos-
kentely yrityksessa tarkoittaa sita, ettd yhdessa perheessa tydskentelee kaksi
tyontekijaa, jolloin tyontekijat toimivat toistensa sijaisina tarvittaessa. Aiemmin
sijaistamista on toimittanut vain yrityksen omistaja, mutta uuden toimintatavan

myota yrityksen omistajan ei tarvitse toimia jokaisen tydntekijan sijaisena.
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"Mulla on myds omia perheitd, mé kerron miten niiss& menee ihan
niin kun kaikki muutkin, ettd olen myés kentélla.”

"Mun syy olla aloitusneuvotteluissa mukana on se, etté jos tydnte-

kl:j:él' 'saira”stuu niin m& voin menné tuuraamaan sité, mé olen siis

Sijainen.
Perhetyon lisaksi yrityksen omistajan tyotehtaviin kuuluu lain maarittamat teh-
tavat. Naita tehtavia ovat lain mukaan yrityksen vastuuhenkilona toimiminen ja
lain mukaisten vaatimusten tayttymisen varmistaminen. Lain mukaisten vaati-
musten tayttymisien varmistaminen tarkoittaa sita, etta yrityksen omistaja on
vastuussa siita, etta yrityksen tuottamat palvelut tayttavat niille asetetut vaati-
mukset. Yrityksen vastuuhenkilona toimiminen pitaa sisalladan muun muassa
salassa pidettavien asioiden hoitaminen, kuten sairaslomiin ja palkkaukseen
littyvat seikat, tydsopimukset ja kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa. Yri-
tyksen omistajalla on myos nimenkirjoitusoikeus, koska jokaisessa yrityksessa
lain mukaan taytyy olla nimettyna henkilo, jolla on nimenkirjoitusoikeus. Tyon-
tekijat myos tunnistavat yrityksen omistajan vastuun ja haastatteluissa mainit-
tiin, etta tyontekijat luottavat siihen, etta yrityksen omistaja on viime kadessa

vastuussa yrityksen asioista.

"Yrityksen omistajan niinku viime kédessé sitten aina vastaa kai-
kesta, etté jos me ollaan vaikka saikulla tai mité vaan, niin yrityk-
sen omistaja on sitten, on se, joka sinne hommaa tuuraajan tai

menee sitten itse tai suunnittelee sitten miten suunnitteleekaan.”

Kolmantena yrityksen omistajan tyotehtavana nayttaytyy tyontekijdiden mento-
rointi. Tyontekijoille pidetyissa haastatteluissa kavi ilmi, etta ongelmatilan-
teissa tyontekijat ottavat paasaantoisesti ensimmaisena yhteytta yrityksen
omistajaan ja ratkovat ongelmaa hanen kanssaan. Uuden tyontekijan pereh-
dyttdminen kuuluu my®és yrityksen omistajan tehtaviin, mutta myos tyontekijat

osallistuvat uuden tyontekijan perehdyttamiseen.
"Helposti ohjautuu aina semmoinen ongelmanratkaisu, yhdesséa
keskustelu niin sitten tuota yrityksen omistajalle”

"Yrityksen omistaja taitaa olla enemma@lti vastuussa perehyttémi-
sesté”
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Yrityksen hallinnolliset tehtavat kuuluvat yrityksen omistajan vastuutehtaviin.
Hallinnollisia tehtavia on myos tyontekijoiden mahdollista tehda oman mielen-
kiinnon mukaan ja joitain hallinnollisia tehtavia, kuten rekrytointeja yrityksessa
hoidetaan yhdessa tiimina. Yrityksen hallinnollisiin tehtaviin lukeutuvat henki-
I0st6-, talous- ja IT-hallinnolliset tehtavat. Hallinnollisista tehtavista ja niiden

hoitamisesta kerrotaan tarkemmin alaluvussa 8.2.3.

"Kyllé yrityksen omistajalla on sinédnsé, ettd semmoisia eri, et hal-
linnolliset asiat ja hoitaa semmoisia asioita mitd me ei kuitenkaan
niin paljon.”

8.2.3 Yrityksen hallinnollisten tehtavien jakautuminen

Koska kyseessa on yritys, senkin toimintaa maarittelee esimerkiksi yksityisia
sosiaalialan palveluita koskeva laki (22.7.2011/922) seka yksityisen sosiaali-
palvelualan tydehtosopimus (Hyvinvointiala 2023). Muun muassa naiden raa-
mien sisalla tulee yrityksen toimia, ja yrityksen omistajan tulee lain puitteissa
hoitaa tiettyja tyotehtavia, joita ei voi muille tiimilaisille tarjotakaan. Yrityksen
hallinnollisiin tehtaviin lukeutuu esimerkiksi henkilostéon, talouteen, toimisto-

palveluihin, IT-hallintoon seka lainsdadantdéon kuuluvat tehtavat.

Esiin nousi muun muassa rekrytointiin liittyvat ominaisuudet. Rekrytointi on
oleellinen osa henkilostohallintoa, joka hoidetaan yrityksessa tiimina. Tarve
rekrytoinnille nousee suoraan tyotiimista. Voidaan esimerkiksi huomata, etta
taloudellisesti olisi jarkevaa palkata uusi tyontekija. Koko tiimi on mukana rek-
rytoinnin vaiheissa. Kaydaan lapi yhdessa tydhakemuksia, tiimi on yhdessa
haastattelemassa hakijoita. Uutta tyontekijaa valitessa otetaan huomioon ni-
menomaan tiimin tarve, miksi uutta tyontekijaa haetaan, mita tiimista puuttuu,
jotta se olisi kokonainen? Paatosvaiheessa jokaisen tiimilaisen mielipide huo-
mioidaan. Loppusilauksen rekrytoinnille hoitaa yrityksen omistaja, hanen
kanssaan kun tyosopimukset laaditaan. Henkilostohallintoon liittyen yrityksen
omistaja hoitaa pitkalti myds uusien tyontekijoiden perehdyttamisen, seka vuo-
sittaiset kehityskeskustelut. Haastatteluista tosin nousi myos ajatus siita, etta

kaytanndssa kuka tahansa tyontekija voisi toimia perehdyttajana.

Muita hallinnollisia tehtavia, mita hoitaa kaikki tiimildiset ovat esimerkiksi las-

kutukset tai maksusitoumukset. Myds muita tehtavia, mitka ovat sidonnaisia
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perheissa tehtavaan tyohon, tyontekijat valmistelevat omalla tahollaan niin,
etta tyon viimeistelee yrityksen omistaja. Edella mainitut asiat ovat irrallisia
tyotehtavia, joille ei ole nimetty vastuuhenkiloa. Tehtavat hoitaa se henkilo,
kuka ehtii. Luottamus yrityksen omistajaan korostuu tassa tyoskentelymal-
lissa. Tiimilaiset luottavat siihen, ettd omistaja tekee hallinnolliset tehtavat, jos
kukaan muu ei niitd hoida. Tosin ristiriitaisia ajatuksia heraa siita, etta yrityk-
sen omistajan tyokuvaan kuuluu yritykseen liittyvien tyotehtavien lisaksi asia-
kastyon toteuttaminen, jolloin ajatellaan, etta muun muassa laskutusten hoita-

minen keventaisi omistajan tyotaakkaa ja auttaisi hanen jaksamistaan.

"Kaikki otetaan sité vastuuta tietyisté asioista, kaikilla on se paéa-
tésvalta, paatetdén yhesséa.”

Talouden suunnittelu, tarkastelu ja toteuttaminen oli toinen asia, joka selkeasti
nousi esille haastatteluissa. Tyontekijat hoitavat muun muassa laskutuksia
seka maksusitoumuksia, mutta tiimi kay lapi myos muuta yrityksen taloutta.
Yrityksen talouteen liittyvat seikat ovat lapinakyvia, niita kdydaan yhdessa lapi
ja suunnitellaan tulevaa. Tiimilla on suunniteltu yhteiset palaverit, joissa kasi-
tellaan nimenomaan yritykseen liittyvia asioita, joka osallistaa koko tiimia osal-
listumaan talouden suunnitteluun, toteutukseen seka tarkasteluun. Yhteisten
palaverien aikana voidaan jakaa tiimilaisten kesken myds yksittaisia tyotehta-
via, mikali yrityksella on esimerkiksi hankintoja tai muita asioita, joita kuka ta-
hansa voisi hoitaa. Kaytannodssa siis suuressa kuvassa tyontekijoiden kesken
ei ole jaettu vastuutehtavia liittyen yrityksen hallinnollisiin asioihin. Tyontekijat

tosin tahtovat ja pyrkivat auttamaan yksittaisissa tehtavissa.

“Juoksevat asiat niin se on aina sitten kuka vaan ehtii, nii vinkata,
etté hei kdytsé ja kuka ehtii, neki kdyéén tiimeisséa lapi, et jos on
Jottai hankintoja tai muuta.”

8.2.4 Johtamismallin vaikutus yrityksen omistajan rooliin

Yrityksen omistajan rooli ei ole perinteisin johtajan rooli. Johtamismallia kuva-
taan esihenkilottomana, ja silla on luonnollisesti vaikutus myos yrityksen omis-
tajan rooliin timinjasenena. Tiimityoskentely lisaa yhdenvertaisuutta ja luotta-
musta. Yrityksen takana on ajatus vapaudesta ja vaikuttamisen mahdollisuuk-

sista. Yrityksen toiminta on lapinakyvaa, ja se tarjoaa tyontekijoilleen paljon
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mahdollisuuksia vaikuttaa ja kehittaa niin omaa ammatillista osaamista, kuin
mya0s yrityksen toimintaa. Johtamismalli vaikuttaa yrityksen omistajan rooliin
lisaksi siita nakokulmasta, etta omistajalla on vilpitdn luottamus tiimiin siina
maarin, etta yritys jatkaisi toimintaansa, vaikka han ei juuri silla hetkella olisi
siihen vaikuttamassa. Yrityksen omistaja ei naa myoskaan sille estetta, etta
jatkossa joku muu tiimilainen osallistuisi enemman yrityksen hallinnollisiin teh-
taviin, vaikka se voisi vaikuttaa osaltaan myos yrityksen omistajan tyonku-

vaan.

8.2.5 Johtajan rooli tiimissa

Tiimia kuvaillaan esihenkil6ttomana. Tasta huolimatta tiimilaiset tunnistivat tii-
missaan johtajahahmon, vaikka roolia ei suoranaisesti olekaan nimetty. Tyon-
tekijoilla on vahva kokemus siita, etta paavastuu on yrityksen omistajalla, joka
vahvistaa hanen johtajan roolia tiimissa. Haastatteluissa selvitettiin, mitka
muut tekijat vaikuttavat johtajan rooliin tai sen ilmenemiseen. Selvisi, etta sa-
nomatonta roolia vahvistaa muun muassa palaverien kulku, joka voi olla yri-
tyksen omistajan vetamaa. Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, etta yrityksen
omistaja kertoo yritykseen liittyvista asioista, tilastoista seka tapahtumista,
jotka han luonnollisesti tietda parhaiten. Yksi hyvinkin konkreettinen johtajan
roolia vahvistama tekija on se, etta yrityksen omistajan kanssa allekirjoitetaan

tyosopimukset.

“se on niinkun henkilbitynyt jo sitten niinku niin tdssé, kenen puu-
merkKi siiné vaikka tybsopimuksessa ja télleen, niin kylla se niinku
vékisin vaikuttaa jollakin tasolla.”

"Kylléhén yrityksen omistaja niinku tuo vaikka néité lukuja pby-
taén, ja niin kylla se niinku silleen aika yrityksen omistaja johtoi-
sesti ehkd meneepi siind ne kasiteltdvét asiat sitten.”

Yrityksen hallinnollisten asioiden, lakien tuoman vastuun ja yrityksen omista-
jan tekema taustatyo perhetydn takana vahvistaa johtajan roolia tiimissa. Tii-
milaiset luottavat siihen, etta loppujen lopuksi yrityksen omistaja tekee paatok-
sen ja ottaa vastuun. Yrityksessa tunnistetaan tarve sille, etta toiminnan ta-

kana tulee olla henkild, joka on taustalla vetovastuussa tiimista ja yrityksesta.
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Johtaja-asema ei kuitenkaan ilmene maarailyn tai vahvan ohjauksen nakokul-
mista. Yrityksen omistaja osallistaa tiimia aktiivisesti, ja tarjoaa tiimilaisille

mahdollisuuksia osallistumiseen ja toiminnan kehittamiseen.

Johtajan roolia vahvistaa my0s yrityksen omistajan ammattitaito. Tiimissa
asiakastilanteita kasitellaan yhdessa ja kaikki saavat kertoa omia ehdotuksia
ja ajatuksia asiakastapauksiin liittyen. Tasta huolimatta tiimi luottaa siihen, etta
yrityksen omistaja viime kadessa tarjoaa ratkaisua tai toimintatapaa, mita
asiakasperheen kanssa voisi lahtea kokeilemaan. Taustalla on luottamus siit3,
etta yrityksen omistaja vie tiimia eteenpain niina hetkina, kun tiimi kokee ole-

vansa asiakastilanteessa jumissa, eika paase eteenpain.

Tiimin sisaisista rooleista ei olla yrityksessa erityisemmin kayty keskustelua.
Kuitenkin tiimilaisilla on yhtenevainen mielikuva siita, etta tiimista loytyy johta-
jahahmo. Johtajahahmoa ei ndhda kuitenkaan huonona tai tiimia heikenta-

vana asiana, vaan ennemmin tiimia tukevana ja yhdistavana tekijana.

8.3 Tyontekijoiden ja tiimin keskeiset ominaisuudet

Yrityksen johtamismalli edellyttaa tiettyja ominaisuuksia, taitoja ja piirteita
tydntekijoilta ja tiimilta toimiakseen. Haastatteluiden avulla selvitettiin, mitka
ovat yksilo- ja ryhmatason keskeisimpia ominaisuuksia yrityksen tyoyhtei-

sOssa.

Perustuen haastatteluihin, tiimin jasenet jakavat samankaltaisia taitoja ja piir-
teita. Havaittiin, etta tydyhteison vaatimat tyontekijan ominaisuudet tulevat
esiin nopeasti. Nain ollen, uuden tyontekijan aloittaessa, hanen sopivuutensa

tydtehtavaan ja tiimiin selviaa nopeasti.

8.3.1 Tyontekijan ominaisuudet

Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan, millaisia ominaisuuksia tyontekijalta vaa-
ditaan, etta pystyy tyoskentelemaan tassa yrityksessa. Yrityksen tyontekijat ja
omistaja nimeamat ominaisuudet ovat listattuna taulukossa 3. Taulukkoon on
myds ilmoitettu maara, kuinka monessa haastattelussa tietty ominaisuus on

nostettu esille.



Taulukko 3. Haastatteluissa esiin nostettuja yksilén ominaisuuksia ja niiden esiintyminen eri

haastatteluissa

Yksilon ominaisuus

Avoimuus

Taito kalenteroida

Kyky suunnitella omaa tyotaan
Itseohjautuvuus
Huumorintaju

Kyky tyoskennella itsendisesti
Sosiaalisuus

Luotettavuus

Itsensa johtaminen
Ideointikyky

Stressinsietokyky

Innostunut tyoote

Halu tehda tyota

Vastuullisuus

Kyky tehda itsenaisia paatoksia
Kyky sanoa asioista suoraan
Itsevarmuus

Rohkeus olla oma itsensa
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Mainittu eri haastatteluissa
Mainittu 5/6 haastattelussa
Mainittu 5/6 haastattelussa
Mainittu 5/6 haastattelussa
Mainittu 4/6 haastattelussa
Mainittu 4/6 haastattelussa
Mainittu 3/6 haastattelussa
Mainittu 3/6 haastattelussa
Mainittu 2/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa
Mainittu 1/6 haastattelussa

Mainittu 1/6 haastattelussa

Avoimuus, taito kalenteroida ja kyky suunnitella omaa tyétaan nousivat esiin
lahes jokaisessa haastattelussa. Tyon luonne on hyvin itsenaisesti toteutetta-
vaa tyoskentelya, minka vuoksi taito kalenteroida ja kyky suunnitella omaa
tyotaan nousivat haastatteluissa useimmiten esiin, silla tyontekijat kertoivat nii-
den kuuluvan jokapaivaiseen tydskentelyyn. Avoimuuden esiin nousemista voi
selittaa tiimitydskentely ja sen toimivuuden takaamisen silla, etta tiimin jasenet

ovat toisilleen avoimia. Tarkeana pidettiin avointa ilmapiiria tydyhteisossa, ja
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avoimuus koettiin myos tarkeana tyontekijan ominaisuutena. Myds itseohjau-
tuminen ja huumorintaju mainittiin useassa haastattelussa, ominaisuudet mai-
nittiin yhteensa neljassa haastattelussa. ltseohjautumista pidetaan tarkeana
ominaisuutena juuri tyon itsenaisen tyoskentelyn luonteen vuoksi ja huumorin-

tajua arvostetaan tyoyhteisossa.

"Sun pitaa niinku, siis tosi itsenéista tyétdhdn me tehdaéan, eli sun
pitédé pystyé niinku tavallaan suunnittelemaan itse itsellesi tybvuo-
rot ja sopia asiakaskaynnit ja kalentereroida kaikki ja etta taytyy
olla semmoinen niinku kyky tehdé viikkoja eteenpéin.”

"Paljon semmoista itseohjautuvuutta, ettd kun loppujen lopuksi
tassé tyoskennellé yksin.”

"Semmoinen, etté niinku hyvd huumorintaju on joka vie pitkélle.”

Kolmessa haastattelussa nostettiin esiin kyky tydskennella itsenaisesti ja sosi-
aalisuus. Kuten jo aiemmin todettu, yrityksessa tyoskentely muodostuu itse-
naisesti tehtavasta tyosta seka tiimityosta, joten on ilmeista, etta kykya tyos-
kennella itsenaisesti pidetdan tarkeana ominaisuutena tyontekijalla. Sosiaali-
suutta perusteltiin haastatteluissa yleisesti sosiaalialaan linkittyvana ominai-
suutena seka tiimitydskentelyn kannalta positiivisena yksilon ominaisuutena.
Luotettavuus mainittiin kahdessa haastattelussa. Luotettavuutta lahestyttiin
siitda nakokulmasta, etta tiimilaiset arvostavat luotettavuutta ja tiimilaisilta myos
odotetaan vastuuntuntoa tyohon liittyvissa asioissa. Haastatteluissa nousi luo-
tettavuuteen liittyvind esimerkkeina hypoteettinen tilanne siita, etta mikali yksi
tyontekija olisi poissa, niin muu tiimi tuuraisi hanta eika toiden tekematta jaa-

misesta tarvitsisi huolehtia.

"Kuitenkin luovia itse néitd hommia paljon.”

"Eli jos et ole sosiaalinen, olet hyvin introvertti, ettd en kylld ym-
mérré miten sitten voisi olla sosiaalialalla.”

” Se vaatii myds hirveasti sosiaalisuutta ja semmoista rohkeutta
olla oma itsensé ja myés olla avoin toisia kohtaan.”

“Tietenkin taytyy olla niinku sosiaalinen tdssé tydssé ja luotettava,
ettd ne aikataulut pitéa ja pystyt paikkaamaan sitten jotakin
muuta.”
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Yksittaisina mainintoina haastatteluissa nousseet ominaisuudet taydentavat jo
edelld mainittuja ominaisuuksia. Nama ominaisuudet eivat iimenneet merkitta-
vasti haastatteluaineistoista, mutta ovat tyontekijoiden mielesta tarkeita omi-
naisuuksia tyontekijalla tydssa onnistumisen kannalta. Naita ominaisuuksia
ovat muun muassa itsensa johtaminen, stressinsietokyky ja kyky tehda itse-

naisia paatoksia.

8.3.2 Toimivan tiimin ominaisuudet

Haastatteluista ilmeni, ettei toimiva tiimi ei ole itsestaanselvyys. Tiimissa tyos-
kentely vaatii tiimilaisilta tiettyja taitoja, jotta tiimi voi kehittya ja menna sovittua
paamaaraa kohti. Haastatteluissa selvitettiin, mita taman yrityksen tiimi vaatii
toimiakseen. Suurimpina teemoina nousi avoimuus, luottamus ja yhteinen ta-
voite. Naita kolmea teemaa lahestyttiin eri nakokulmista. Kuvassa 5 kerrotaan

eri nakokulmia, joista naita kolmea aihetta kasiteltiin haastatteluissa.

Kuva 5. Tiimin ominaisuudet pohjautuen haastatteluihin.

Avoin tydymparistd koettiin tarkeana tiimin ominaisuutena. Avoin kommuni-
kointi tarkoittaa kykya ottaa asioita puheeksi, kuunnella muita ja kykya ottaa
myo6s muiden tiimilaisten tietoa ja taitoa vastaan. Lapinakyvalla toiminnalla tar-
koitetaan sita, etta kenenkaan "selan takana” ei toimita tai puhuta, vaan asi-
oita lapikaydaan avoimesti koko tiimin kesken. Halu oppia ja kehittaa toimintaa
seka yritysta vaatii niin yksilo- kuin tiimitasolla avoimuutta. Tiimin ja tiimilaisten

tulee olla avoin ottamaan uutta tietoa ja oppia vastaan.
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Luottamus on olennainen osa tiimityoskentelya haastatteluiden perusteella.
Luottamuksen merkitys korostuu monin eri tavoin erityisesti silloin, kun tiimi
tyoskentelee samaa paamaaraa kohti. Luottamus tiimilaisiin ja tiimiin lisaa si-
toutuneisuutta ja motivaatiota. Tieto siita, etta taustalla on tiimin tuki lisaa luo-
tettavuuden tunnetta. Myos omaan ammattitaitoon luottaminen on tarkeaa,

silla tiimityoskentely vaatii my0s itsevarmuutta.

Tiimin yhteinen tavoite vaatii timihenkea, yhteisen paamaaran seka yhteista
ajattelua. Ymmarrys siitéd miksi tyota tehdaan, kuvautuu perustana tiimityolle.
Yhteinen paamaara ja tavoite konkretisoi tiimilaisille syita tydoskentelylle ja ta-
voille tehda tyota. Yhteisen paamaaran tavoitteleminen vahvistaa myos yh-

teenkuuluvuutta ja yhteisollisyytta.

"Et voi niinku toimia vain jotenkin silleen niinku omien ajatusten ja
paémdééarien mukaisesti vaan se etté niinku, etté tdma toimii niin
siihen tarvitsee niinku kyll& kaikkia.”

Luottamus, avoimuus ja yhteinen tavoite taydentavat toinen toistaan ja luovat
perustan toimivalle tiimille. Ne auttavat tiimia kasittelemaan konflikteja ja haas-
teita, lisdavat tiimin tehokkuutta ja tekevat tydsta mielekkdampaa seka moti-
voivaa. Myo0s joustavuutta, reiluutta seka hyvia ihmissuhdetaitoja pidettiin tar-
keina tiimityon elementteina. Joustavuus ja reiluus tarvitsee tiimilaisilta avoi-
muutta ja luottamista tiimiin. Inmissuhdetaidot taas tukevat tiimistyoskentelya

ja avointa kommunikaatiota.

8.4 Johtamismallin kehityskohteet

Tyontekijoiden mielesta yrityksen johtamismallin, eli esihenkilottoman johta-
mismallin, kehityskohteina ovat vastuutehtavien jakaminen selkedmmin, toi-
mintatapojen muuttaminen niin, etta ei oleteta yrityksen omistajan hoitavan
aina yrityksen hallinnollisia asioita seka ajatusmallin muuttaminen niin, etta yri-
tyksen omistaja ei nayttaytyisi esihenkilona. Vastuutehtavien jakamattomuus
koetaan haasteena. Tydntekijat eivat tieda, kenen vastuulla mikakin tehtava
on hoitaa. Tama johtaa myds siihen, etta kukaan ei tehtavaa tee, jolloin se jaa

yrityksen omistajan tehtavaksi.
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Yhdessa haastattelussa nostettiin kehittamisen kohteena esiin uralla etenemi-
nen yrityksen sisalla. Omassa tydssa tunnistettiin erilaisia koulutusmahdolli-
suuksia ja kehittymisen vaylia, mutta konkreettista etenemista yrityksen sisalla

ei koeta talla hetkella mahdolliseksi.

Yrityksen omaa strategiaa kehitetaan talla hetkella yrityksessa. Haastatte-
luissa ilmeni, etta tyontekijoilla on ollut haastavaa hahmottaa yrityksen tai it-
sensa pitkan ajan suunnitelmia ja tavoitteita. Tahan yritys saa ulkopuolelta oh-

jausta.

8.5 Yhteenveto haastatteluiden tuloksista

Yhteenvetona yrityksen esihenkiloton johtamismalli tarkoittaa sita, etta yrityk-
sessa paatetaan yhdessa tiimina yritykseen liittyvista asioista, mutta yrityksen
omistajalla on viimeinen sana ja vastuu. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta
tiimin jokainen jasen on tasavertaisessa asemassa ja jokaisen mielipiteella on
valia, kun yrityksen toimintaa kehitetaan. Yrityksen omistajan vastuulle jaa sa-
lassa pidettavien asioiden hoito, kuten palkkaus ja poissaolot, silla niita ei ole

tarkoituksenmukaista jakaa koko tiimin kesken.

Tyontekijoiden kokemus yrityksen esihenkil6ttomasta johtamismallista on paa-
saantoisesti positiivinen. Tyontekijoiden mielesta esihenkiloton johtamismalli
on toimiva ratkaisu johtamismallin tuoman vapauden, mahdollisuuden vaikut-
taa omaan tydhon seka vastuun, mita kautta tuntee itsensa tarkeaksi, kan-
nalta. Lisaksi yrityksessa tyoskentelevat kokevat esihenkilottoman johtamis-
mallin toimivaksi, silla yrityksen omistajan avoin tiedottaminen yrityksen hallin-
nollisista asioista tuo turvallisuuden tunnetta, kun tydntekijat ovat jatkuvasti
tietoisia yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Tyontekijalta esihenkil6ton johta-
mismalli vaatii itseohjautuvuutta, avoimuutta, taitoa kalenteroida ja kykya
suunnitella omaa tyotaan. Toisaalta tyontekijat toivovat johtamismalliin myos
kehittamista. Epaselvyys yrityksen vastuutehtavien hoitamisesta on yksimieli-
sesti tyontekijoiden mielesta tarkea kehityskohde yrityksen esihenkiléttémassa

johtamismallissa.
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My0s yrityksen omistaja kokee esihenkilottoman johtamismallin toimivana joh-
tamismallina yrityksessaan. Yrityksen omistajan nakemys toimivuudesta myo-
tailee tyontekijoiden nakemysta. Yrityksen omistajan mukaan esihenkiloton
johtamismalli tukee tyontekijdiden mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa,
mika on iso voimavara tyon tekemiseen nahden. Esihenkiloton johtamismalli
tuo yrityksen omistajan tyotaakkaan helpotusta, kun yrityksessa hallinnollisia
tehtavia voi hoitaa tyontekijoista kuka vaan ja jokaisella tyontekijalla on niihin
osaamista. Esihenkil6ton johtamismalli mahdollistaa pitaa ylhaalta alaspain
kaskyttamisen minimissa, jolloin esihenkild nahdaan tiimissa enemman tasa-
vertaisena jasenena esihenkilon sijasta. Kuitenkin lain velvoittamien tehtavien
ja yrityksen omistamisen takia yrityksen omistajalla on tyontekijoiden silmissa

esihenkilon rooli.

Haastatteluissa ei ilmennyt merkittavia eroavia nakemyksia yrityksen johtamis-
mallista. Taman perusteella voidaan olettaa, etta ajatukset yrityksen toimin-
nasta ja johtamisesta ovat hyvinkin samansuuntaiset tiimilaisten kesken. Toi-
saalta ristiriitaa esiintyy puhuttaessa esihenkilottomasta johtamismallista, kun

samaan aikaan tyontekijat tunnistavat johtajahahmon tiimistaan.

9 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mita esihenkiloton johtamis-
malli tarkoittaa tyoelamakumppanina toimivassa yksityisessa perhetyota tuot-
tavassa yrityksessa. Tavoitteena oli tutkia haastatteluiden avulla, onko esihen-

kiloton johtamismalli toimiva perhetydssa, ja mita se vaatii tyoyhteisolta.

Opinnaytetyon tutkimuskysymys muodostettiin teoreettista viitekehysta hyo-
dyntaen. Opinnaytetyon paakysymys oli "mita esihenkil6ton johtamismalli tar-
koittaa kaytannossa yksityisessa perhetyon yrityksessa”. Paakysymysta tar-
kennettiin kolmella alakysymyksella. Alakysymykset olivat "millaisena tyonteki-
jat kokevat esihenkilottoman johtamismallin, ja mita se heidan mielestaan vaa-
tii tyontekijoilta”, "millaisena yrityksen omistaja kokee esihenkilottdoman johta-
mismallin, milla tavoin se on vaikuttanut hanen rooliinsa yrityksen omistajana”
seka "mita esihenkiloton johtamismalli vaatii yrityksen omistajan mielesta tyon-

tekijoilta”.
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9.1 Esihenkiloton johtamismalli Kanssas Oy:ssa

Yrityksen johtamismallia kuvattiin esihenkilottomana. Yrityksessa hyddynne-
taan yhdenvertaista tiimityoskentelya. Kuitenkin tiimista tunnistettiin selkea
johtajahahmo, ja tama toisaalta koettiin myos hyvana asiana. Yrityksen omis-
tajalla on sanomaton esihenkilon rooli tiimissa, jota vahvistaa muun muassa
yrityksen omistajuuden tuomat vastuut. Yrityksen johtamisen mallissa voidaan
havaita ristiriitaisuutta siind maarin, etta puhutaan esihenkildéttomasta johta-
mismallista samaan aikaan, kun tiimista pystytaan nimeamaan johtajahahmo.
Itseohjautuvuuteen tahtaavat yritykset ovat usein jonkinlaisia hierarkian ja yh-
teison risteytyksia. Naissa tilanteissa valta ja omistus jakautuvat epatasaisesti
yrityksen sisalla. ltseohjautuvassa yrityksessa vastuuta ja valtaa pyritaan va-
luttamaan pyramidin huipulta alaspain tasaisesti. Tassa tilanteessa voi kayda
virhe, jolloin valta ei jakaudu samassa suhteessa tai tahdissa vastuun kanssa.
(Savaspuro 2019.) Haastatteluaineistosta voidaan paatella, etta yritys on talla
hetkella murrosvaiheessa. Yrityksen mennessa itseohjautuvuutta ja esihenki-
I6ttomyytta kohti, on tarkeaa, ettei muutos jaa kesken. Itseohjautuva yritys tar-
vitsee muutoksia kaikilla osa-alueillaan ja muutoksia tulisi jatkuvasti ohjata ja
muuttaa. (Savaspuro 2019.) Tydyhteiso tunnistikin selkeita kehittdmiskohteita
johtamismallissaan, jotka kavivat haastatteluaineistosta ilmi. Yrityksessa vas-
tuun jakaminen ei ole viela tapahtunut selkeasti. Yrityksella on paljon juokse-
via asioita, joita hoitaa se, joka silla hetkella kykenee. Tiimildiset nostivat esiin

tarpeen selkeasti vastuiden jakamisesta ja roolien Iapikaymisesta.

Yritysta ja tiimin tyoskentelya ohjaa tiimilaisten yhteinen paamaara ja tavoite.
Martelan ja Jarenkon (2017b, 12—-13) mukaan itseohjautuvuus vaatii selkean
kasityksen siita, mita tavoitetta kohti tyontekija itseohjautuu. Itseohjautuvuu-
teen tarvitaan paamaaran lisaksi itsemotivoituvuutta ja osaamista. ltsemotivoi-
tuneella tyontekijalla on halua ja intoa tehda asioita omaehtoisesti. Tyonteki-
jalta tulee myos I6ytya tarvittava osaaminen. Osaamisella tarkoitetaan erityi-
sesti kykya johtaa itseaan. Yrityksessa korostuu itsejohtajuuden tarkeys muun
muassa ajanhallinnan, tehtavien asettamisen ja priorisoinnin nakdkulmista.
Tiimissa arvostetaan vapautta ja vastuuta maaritella omaa tyotaan, joka lisaa
tyontekijoiden sisaista motivaatiota. Yrityksessa tarjotaan myos tukea oman
osaamisen kehittamiseen, esimerkiksi harjoittelemalla ajanhallintaa yhdessa.
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Tiimilaisilla on my0s taustallaan tiimin tuki, ja yhdessa tiimin kanssa tyontekijat

voivat niin itsedan kuin myos tiimiaan kehittamaan.

Martelan (2020, 23—24) mukaan itseohjautuvuuteen liittyy organisaation tar-
joamat oikeudet, ja tyontekijan vastuut. Nama tukevat tiimin itseohjautuvuutta.
Yritys tarjoaa tyontekijoilleen tyon tekemisen oikeuksia. Tyon tekemisen oi-
keuksiin kuuluu muun muassa vastuu omasta tyostaan ja sen organisoinnista.
Koska yrityksessa tyoskennellaan hyvinkin itsenaisesti, on yrityksen tarjottava
tyontekijoilleen myos tyon johtamisen oikeuksia. Tama nakyy tyontekijoiden
arjessa esimerkiksi tavoitteiden asettamisessa, tehtavien maarittelyssa ja tyon
arvioinnissa. Yritys tarjoaa myos mahdollisuuden yrityksen kehittamiseen.
Tyodntekijoilla on vastuu kehittamistyosta esimerkiksi toimintatapojen tai yhtei-
sen toiminnan kehittamisen kautta. Tutkimustuloksissa ilmeni, etta yritys toimii
siis itseohjautuvuuteen liittyvien oikeuksien seka vastuiden mukaisesti. Yrityk-
sen toimintamallit ovat nivoutuneet teoriaan vahvistaen nakemysta siita, etta
yrityksen johtamisen malli on muutosvaiheessa kohti esihenkilottomyytta ja it-

seohjautuvuutta.

Vuoren (2021, 361) tutkimuksen mukaan itseohjautuvuutta voidaan yksilota-
son lisaksi kasitella tiimitason iimiona. Tiimilla on valtaa ja vapautta paattaa
omasta tekemisestaan. Tiimin tulisi myos tyoskennella yrityksen paamaaran
mukaisesti. Olennaista on, ettei kukaan komenna tiimia, vaan tiimi valikoi itse
tyokaytantonsa. (Vuori 2021, 362.) Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta yrityk-
sessa pyritaan toimimaan niin, ettei kukaan johdattelisi tiimia suuntaan eika
toiseen. Tasta huolimatta tiimin toiminta on aika ajoin johtajalahtoista, silla tii-
milaiset luottavat siihen, etta loppujen lopuksi yrityksen omistaja vie tyoskente-
lya eteenpain tavalla tai toisella. Salovaaran (2018, 50) mukaan johtajuus il-
menee vuorovaikutustilanteissa. TyOntekijat tunnistivat, etta yrityksen omista-
jan johtajuuden roolia vahvistaa esimerkiksi tiimin valiset palaverit ja tapaami-
set. Yrityksen omistaja pyrkii aktivoimaan tiimia avoimeen keskusteluun, mutta
keskustelu voi silti usein olla yrityksen omistajan vetamaa. Johtajan roolia vah-
vistaa myOs se, etta yrityksen omistaja jakaa yritykseen liittyvia asioita, kuten
tilastoja tai yrityksen tekemia tuloksia. Luonnollisesti yrityksen omistaja jakaa

taman tiedon, mutta se huomaamatta vahvistaakin johtajan roolia entisestaan.
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OpinnaytetyOssa kasiteltavassa yrityksessa esihenkilottomalla johtamismallilla
tarkoitetaan sita, etta tiimi toimisi ilman johtajaa tai esihenkiloa. Tiimilaiset oli-
sivat tasavertaisia toistensa kanssa, ja tyontekijat olisivat niin itseohjautuvia,
ettei yritys tarvitsisi esihenkilda menestyakseen. Vastuuta ja valtaa pyritaan ja-
kamaan niin, ettei yrityksen johtamismalli mukailisi hierarkkista johtamisen
mallia. Esihenkiloton johtamismalli talla hetkella nayttaytyy tiimityoskentelyn,
itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen kautta. Tutkimustuloksista huomattiin,
ettd muun muassa vastuualueissa on edelleen epaselvyytta, mika haittaa itse-
ohjautuvuutta seka esihenkilottomyytta. Tiimista tunnistettiin myos johtaja-

hahmo, joka vaikuttaa tiimin rakenteeseen.

9.2 Tyontekijoiden ja yrityksen omistajan kokemukset esihenkil6tto-
masta johtamismallista

Sosiaalialan ty6ta ohjaa lainsaadanto, mika myds osaltaan vaikuttaa sosiaa-
lialan yritysten toimintaan asettaen tiettyja raameja toiminnalle. Laki yksityi-
sista sosiaalipalveluista (5. §—11. §) maarittaa, etta jokaisella yksityisellad sosi-
aalipalveluja tuottavalla yrityksella on oltava nimettyna vastuuhenkilo, joka
huolehtii, etta toimintaa toteutetaan sille asetettujen vaatimusten mukaisesti.
Taman lisaksi yrityksen taytyy tehda kirjallinen lupahakemus tai kirjallinen il-
moitus toiminnan mukaan siita, mita sosiaalipalveluja yritys tuottaa. Taman
opinnaytetyon tyoelamakumppanina toimivan yrityksen tuottama perhetyo on
luvanvaraista sosiaalipalvelua, joten yrityksen omistajan on pitanyt tehda kir-
jallinen ilmoitus toiminnasta. [Imoitukseen on nimetty vastuuhenkilon lisaksi
yrityksen toimitusjohtaja tai muu liiketoiminnasta vastaava henkild. Lain mu-
kaan yrityksella on siis aina vahintaan yksi henkilo, joka vastaa yrityksen toi-
minnasta, eli toimii esihenkilona. Kuitenkaan laki ei maarittele sita, miten esi-
henkild tyétaan hoitaa, jolloin johtamismallin valitseminen on taysin yrityksen

valittavissa.

Esihenkiloton johtamismalli koettiin yrityksen omistajan ja tyontekijoiden mie-
lesta paasaantoisesti toimivana. Opinnaytetydn haastatteluissa kavi ilmi, etta
esihenkil6ton johtamismalli koettiin toimivana, koska johtamismalli mahdollis-
taa oman tyon suunnittelun, itsensa tarkeaksi kokemisen vastuun ja vapauden
kautta seka tiimin tuen itsenaisen tyoskentelyn ohelle. Lisaksi kavi ilmi, etta

esihenkilottoman johtamismallin avoimuus lisaa varmuuden ja turvallisuuden
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tunnetta, yhteisollisyytta ja vaikuttavuutta. Johtamismallin koettiin myos edista-
van tyossajaksamista seka luo yhdenvertaisuutta ja luottamusta yrityksen si-
salla. Haastatteluissa esiin nousseita vaitteita tukee Otalan ja Maen (2017,
268-269) artikkeli, missa todetaan, etta tyontekijan tydmotivaatiota, tyytyvai-
syytta ja tydohyvinvointia lisda, kun tyontekijalle annetaan itseohjautuvuuden
kautta mahdollisuus autonomiaan, vaikuttaa omaan tyohon, paattaa omaan
tyohon liittyvista asioista seka kuulua tyoyhteisoon. Itseohjautuvuus takaa siis
hyvat lahtokohdat tyontekijoiden toiminnan tuottavuuden, laadun ja innovatiivi-
suuden parantamiselle, mika on positiivinen kehitys yrityksen taloudellisesta

nakokulmasta.

Vaikka esihenkilottomasta johtamismallista I0ydettiin haastatteluissa paljon
hyvaa, osattiin niissa osoittaa myos johtamismallin kehittamiskohteita. Haas-
tatteluiden perusteella yrityksen johtamismallissa koettiin, etta yrityksen sisai-
set vastuutehtavat ovat jaettu epaselkeasti tai niita ei ole jaettu lainkaan, mil-
loin niiden hoitaminen jaa yrityksen omistajan vastuulle. Vastuutehtavien jaka-
mattomuuden aiheuttama epavarmuus tyontekijoissa lisasi vastuutehtavien te-
koon tarttumattomuutta tydntekijoiden keskuudessa, vaikka tiimissa jokaisella
on tietotaitoa suoriutua yrityksen vastuutehtavista. Laloux'n (2016, 80—-81)
mukaan valtahierarkian puuttuessa tilalle on kehitettava luonnollisia ja terveita
hierarkioita. Luonnolliset ja terveet hierarkiat syntyvat, kun tiimin jasenet alka-
vat hoitaa itselleen tuttuja tai kiinnostavia vastuutehtavia omasta vapaasta
tahdosta. Vastuutehtavat voivat jakautua tiimissa osaamisen tai halukkuuden
mukaan, jolloin tiimin jasenet ajautuvat hoitamaan eri vastuutehtavia auto-
maattisesti ja luontaisesti oman erikoisosaamisen mukaan. Vastuutehtavien
jakautuessa tiimin kesken tasaisemmin kevenee myds yrityksen omistajan
tydtaakka ja luo yrityksen omistajan ja tyontekijoiden valille tasa-arvoisempaa
suhdetta. (Laloux 2016, 80-81.)

Haastatteluaineistoista kavi ilmi, etta johtamismallin hyvana ominaisuutena pi-
dettiin myds sen mahdollistamaa tiimityota. Tydntekijat ja yrityksen omistaja

nostivat esiin, etta yrityksessa tehdaan paatokset yhdessa tiimina niin, etta jo-
kaisella on mahdollisuus vaikuttaa lopputulemaan omalla mielipiteellaan seka
paatoksenteosta keskustellaan myos tiimin kesken avoimesti. Esimerkkina tii-

mina tehtavasta paatoksenteosta voidaan kayttaa yrityksessa tapahtuvaa rek-



45

rytointia. Rekrytointiprosessi hoidetaan yrityksessa niin, etta koko tiimi osallis-
tuu prosessin jokaiseen vaiheeseen ja on vaikuttamassa siihen, kuka yrityk-
seen palkataan. Seppanen (2022, 60) kasittelee vaikuttamismahdollisuutta
osallistumisen kautta. Osallistumisen idea on se, etta tiimissa tiimiroolit ovat
selvat tiimin jasenille, tiimissa paatoksenteko on yhteinen tehtava, tiimissa eri-
laisuudelle annetaan tilaa ja se hyvaksytaan seka jokaisen tiimilaisen mielipi-
detta kunnioitetaan. (Seppanen 2022, 60.) Yrityksessa tiimin yhteiset kuukau-
sittaiset palaverit takaavat sen, etta jokaisen on mahdollisuus vaikuttaa yrityk-
sen paatantaan ja kehittamiseen. Kuukausittaiset palaverit tarjoavat myos
mahdollisuuden tiimin sisdiseen tyon ohjaukseen, jos tyontekijalla on tunne,

etta on tyoskentelyssaan ongelmatilanteessa.

Tiimityoskentelya pidettiin mielekkaana myos tyoskentelyn tuoman tiimin tuen
takia. Yrityksessa tehtava perhety6 on luonteeltaan hyvin itsenaista tyota,
tydntekija on vastuussa itse omasta tydskentelystaan ja tydn suunnittelusta.
Haastatteluiden mukaan tyontekijat pitivat tiimin tukea tarkeana tilanteissa, jol-
loin kaipaa tukea tai apua oman tyon tekemisessa, seka tyontekijat myos luot-
tavat siihen, etta timissa autetaan tarvittaessa. Seppasen (2022, 51-52) mu-
kaan yksi itseohjautuvan tiimin tarkeasta peruspilarista on luottamus. Luotta-
mus tiimin sisalla mahdollistaa tiimin tyoskentelyn yhteisia tavoitteita kohti, ja
luottamus rakentuu, kun tiimin jasenet uskovat toistensa sitoutumiseen, vilpit-
tomyyteen, tydhon motivoitumiseen seka ymmartavat toistensa nakdkulmia ja
ajatuksia. Tiimin sisalla luottamus nayttaytyy myds luottamuksena tiimilaisen
osaamiseen, hyvantahtoisuuteen ja luotettavuuteen. (Seppanen 2022, 51-52.)
Haastatteluissa tyontekijat kertoivat luottamuksen nayttaytyvan tyoskentelyssa
niin, etta tarpeen tullen tydntekija pystyy luottamaan siihen, etta hanen tydonsa
tulee tehdyksi, vaikka itse tyontekija ei niita voisi tehda seka kokemus siita,
etta kenelta tahansa tiimin jasenelta voi tarvittaessa pyytaa apua. Lisaksi tii-
min valista luottamusta osoittaa tiimin halu tehda ja kehittaa tyota yhdessa

maariteltyja paamaaria kohti.

9.3 Esihenkilottomaan johtamismalliin vaikuttavat tekijat

Yrityksen johtamismalli edellyttaa tiettyja perusperiaatteita, jotka varmistavat
sen toimivuuden. Savaspuron (2019) mukaan yrityksen kulttuurin tulisi raken-
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tua kolmesta peruspilarista, joita ovat luottamus, autonomia ja mutkaton vuo-
ropuhelu. Haastatteluaineistosta nousi samoja ominaisuuksia, joita tiimilaiset
pitivat tarkeina elementteina tyoymparistossaan. Aineistossa lapileikattiin esi-
henkilottomalle toimintamallille tarpeellisia yksilon, tiimin seka yrityksen omi-

naisuuksia.

Haastatteluista ilmeni, etta merkittavimpia ominaisuuksia ovat avoimuus, it-
sensa johtamisen taidot ja luottamus. Naita ominaisuuksia arvostettiin niin
tyontekijoissa, kuin myos koko tydyhteisdssa. Dialogin tulee olla avointa ja
mutkatonta, jotta tieto liikkuisi tiimildisten valilla. Avoimuus takaa my®os turvalli-
sen ilmapiirin erimielisyyksille, joista tulee puhua myds aaneen. (Savaspuro
2019.) Haastatteluissa avoimuudella tarkoitettiin niin tiimilaisten valista vuoro-
vaikutusta, mutta myos yrityksen asioiden lapinakyvyytta koko tydyhteisolle.
Tiimissa koettiin tarpeellisena, etta yritykseen liittyvista asioista pystyttiin pu-
humaan suoraan ja tiimilaiset pystyvat yrityksen asioihin nain myos vaikutta-
maan. Syrjanen ja Tolonen (2017, 204) toteavat, etta pienet yritykset ovat
luonnostaan lapinakyvampia verraten suurempiin organisaatioihin, ja pienissa
yrityksissa on usein vahvempi yhtenaisen ajattelun kulttuuri. Opinnaytetyossa
kasiteltavan yrityksen henkilostomaara on alle kymmenen, eli yritys on kool-
taan hyvinkin tiivis. Tyoyhteison koko takaa sen, etta kaikki tietavat mita muut
tekevat ja kaikki ovat lahella yritysta myos hallinnollisesti. Voidaan todeta, etta

yrityksen lapindakyvyys kulkee kasi kadessa avoimuuden kanssa.

Itsensa johtamisen taidot koettiin oleellisena osana esihenkilottomassa johta-
mismallissa. Itsensa johtaminen on sidoksissa autonomiaan, joka on yksi itse-
ohjautuvan yrityksen peruspilareista. Yksilolliselld autonomialla tarkoitetaan it-
sensa hallitsemista. Autonomia voi ilmeta kykyna itsensa hallitsemiseen, it-
sensa hallitsemiseen kaytannossa ja oikeutena itsehallintaan. Autonomia mo-
tivoi, innostaa ja sitouttaa tyontekijaa tydhonsa. Autonomisesti ohjautuvalla
tydntekijalla tulee olla kuitenkin rajat, joiden sisalla toimia. (Loukola 1995; Sa-
vaspuro 2019.) Itsensa johtamista kasiteltiin yrityksessa kaytannon kautta.
Tyodntekijalla on vapaus maarittda omaa tyotaan, mutta myos vastuu tyon to-
teutuksesta, laadusta ja kehittdmisesta. Vuoren (2021, 358) mukaan itsedan
johtava tyodntekija pystyy reagoimaan nopeasti omaan toimenkuvaansa kuulu-

viin asioihin, silla han tuntee parhaat tavat toteuttaa omaa tyotaan. Haastatte-
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luissa kavi ilmi, etta vastuu ja vapaus myos mahdollistaa harjaannuttamaan it-
sensa johtamisen taitoja. ltsensa johtamisen vahvistavana tekijana tunnistet-

tiin myos tiimin tuki ja koettu luottamus.

Luottamus on kolmas peruspilareista, ja tiimi piti sita edellytyksena toimivalle
tyoyhteisolle seka esihenkilottomalle toimintamallille. Luottamuksen avulla
tyontekijat uskaltavat ottaa enemman vastuuta, ja rakentaa samalla turvalli-
suutta tiimin sisalla. Itseohjautuvuuden on huomattu myos parantavan tiimin
valista luottamusta toisiinsa. (Savaspuro 2019; Kostamo 2020, 8.) Muun mu-
assa avoimuus, yhteisollisyys ja yhteinen paamaara koettiin luottamusta pa-
rantavina tekijoina. Yhteinen visio ja paamaara vahvistaa tiimin suoriutumista,
tehokkuutta, motivaatiota ja sitoutumista. Tiimin luottamus toisiinsa ja koko
tyoyhteisoon lisaa organisoitumista vahvuuksien mukaan. Yrityksen omistajan
luottamus tyontekijoihin nahtiin luottamusta lisdavana asiana. Johtajan luotta-
mus tiimiin voikin vaikuttaa myonteisesti tyontekijoihin itseluottamuksen lisaksi

myos tyontekijoiden valiseen luottamukseen. (Rauhala ym. 2013.)

Toimivien tiimien yksi keskeisimmistd ominaisuuksista on psykologinen turval-
lisuus. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tunnetta siita, etta tyontekija
voi tuoda omaa ajatteluaan esiin ilman, etta sita kaytetaan hanta vastaan vaa-
rin. Psykologinen turvallisuus on tarkeaa etenkin tydssa, jossa hyodynnetaan
omaa ajattelua ja otetaan paljon sosiaalisia riskeja. Yrityksen tydntekijat ovat
asiantuntijan roolissa niin perheissa tyoskennellessaan, kuin myds tiimin
kanssa tyota tehdessa. Turvallisuutta lisaa toimiva vuorovaikutus, jossa jokai-
sella tiimilaisella on tilaa tulla kohdatuksi ja kuulluksi. (Sivonen 2022.) Tutki-
mustuloksista ilmeni, ettd yhtena turvallisuutta tuovana tekijana oli nimen-
omaan yrityksen lapinakyvyys. Myads tiimin toimivuus ja sisainen luottamus

nahtiin lisdavan turvallisuuden tunnetta.

Tiimia kuvattiin esihenkil6ttdomana, mutta tiimista tunnistettiin tasta huolimatta
johtajahahmo. Sivonen (2022) toteaa, ettda harvemmin tydntekijat ovat taysin
tasavertaisessa asemassa suhteessa vastuuseen ja yritykseen. Tutkimustu-
loksista kavi ilmi, etta yrityksen omistajan johtajan roolia vahvistaa esimerkiksi
omistajuuden tuomat tehtavat ja vastuut. TyOyhteisdssa pyritaan jakamaan

esihenkildon tehtavia tasapuolisesti, mutta haastatteluista nousi epaselvyys
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vastuista ja vastuutehtavista. Toisaalta tiimissa koettiin myos turvaa esihenki-
I6sta, koska tiimin taustalla on tietty nimetty henkild, joka ottaa loppu pelissa
vastuun. Tiimin tulisi paattaa, kenen puoleen tyontekija voi ongelmatilanteessa
kaantya. Tiimilaisten on oltava samaa mielta siita, kella on viimeinen sana
paatettavista asioista. (Savaspuro 2019.) Haastattelutuloksista huomattiin,
etta tyontekijat olettavat yrityksen omistajan tekevan viimein paatokset, mutta

tata ei ole erikseen tiimissa sovittu.

Laloux’n teoriaan pohjautuvat luonnolliset hierarkiat voivat olla nahtavissa yri-
tyksen tyoyhteisdssa. Osa tyontekijoista tunnisti itsessaan sen, etta he ovat
luontaisesti enemman “rivitydntekijoita”, eivatka kaipaa enempaa vastuuta.
Yrityksen omistajan tyokokemus nahtiin taas osatekijana siihen, etta muut
tyontekijat kaantyvat hanen puoleensa usein. Esihenkilottomassa johtamisen
mallissa ei pyrita taydelliseen yhdenmukaistamiseen. Ihmisilla on luontainen
taipumus hakeutua eri kokoisiin rooleihin. Teal-mallin tarkoituksena on nain
mahdollistaa tyontekijoiden kasvun vahvimmaksi versioksi itsestaan tyonteki-
jan omilla ehdoilla. (Laloux 2016, 80—-81.) Tiimin rakenteessa voidaan siis huo-
mata luonnollisen hierarkian rakentumisen mahdollisuudet. Talla hetkella yri-
tyksen omistajan johtajan rooli yhdistetaan vahvasti omistajuuden tuomaan tit-
teliin ja tyotehtaviin. Teal-malli tarjoaa vaihtoehtoisen ajattelumallin roolituk-
siin, jolloin erilliset tittelit unohdetaan ja keskitytaan yksiloiden taitoihin, vah-

vuuksiin ja osaamiseen.

10 OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS
10.1 Tutkimusetiikka

Tutkimusetiikka on olennainen osa opinnaytetyota kaikissa opinnaytetyon vai-
heissa jo ideoinnista lahtien. Tutkimusetiikka tarkoittaa kaytannossa yhteisia
saantoja, joita jokaisen tutkijan tulee noudattaa tutkimuksissaan. Samat oh-
jeistukset koskevat myds opinnaytetdita ja niiden laatijoita. (Vilkka 2021, 37.)
Opinnaytetdiden tutkimusetiikkaa raamittelee muun muassa Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK) maarittelemat sdanndkset hyvasta tieteellisesta
kaytannosta (HTK). HTK-ohje on yleinen ohjeistus niin korkeakouluopiskeli-
joille, kuin myos muille tutkijoille. HTK-ohjeen perusperiaatteet ovat luotetta-

vuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. (TENK 2023, 3-11.)
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Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan tarkeimmat tutkimuseettiset periaatteet
ihmisiin liittyvissa tutkimuksissa ovat informoinnin kautta saatava suostumus,
luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. Myos TENK on laatinut yleisen
ohjeistuksen ihnmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisista periaatteista.
TENK:n ohjeistuksen mukaan tutkimukseen osallistuvalla henkildlla on oikeus
vapaaehtoiseen osallistumiseen taaten oikeuden myos kieltaytya osallistumi-
sesta missa vaiheessa tahansa. Osallistujilla on myds oikeus pyytaa ja saada
tietoa tutkimuksen sisallosta, arkaluontoisten tietojen kasittelysta seka tutki-
muksen toteutuksesta. (TENK 2019, 7-9.)

Eettiset nakokulmat korostuvat myos haastatteluissa ja haastattelutilanteissa.
Haastattelijan tulee olla naista tietoinen jo suunnitteluvaiheessa. On tarpeen
pohtia, mita haastattelu voi mahdollisesti aiheuttaa haastateltaville. Voiko
haastattelu aiheuttaa esimerkiksi stressia, kuinka haastattelijan rooli ja valta
tilanteessa vaikuttaa haastateltavaan tai voiko haastattelun sisalto vaikuttaa

negatiivisesti haastateltavaan. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Tassa opinnaytetydssa eettista ndkdokulmaa vahvistettiin [ahettamalla haastat-
teluihin osallistuville tutkimus- (lite 3) ja suostumuslomakkeet (liite 4). Yrityk-
sen omistajalle lahetettiin tietosuojailmoitus, silla han on tunnistettavissa haas-
tatteluissa. Tietosuojailmoitus on liitteessa 5. Lisaksi tydelamakumppanin
kanssa laadittiin sopimus opinnaytetydsta. Opinnaytetydsopimuksen pohja
[Oytyy liitteesta 6. Muiden haastateltavien henkildllisyys ei ole tunnistettavissa
tassa opinnaytetydssa. Yrityksen omistajan yksityisyys otetaan opinnayte-
tydssa huomioon esimerkiksi haastatteluiden analysoinnin seka haastatteluai-
neiston kasittelyssa. Haastatteluaineistoa kasitellaan sensitiivisesti ja tarkoi-
tuksenmukaisesti. Opinnaytetyon eettisyytta tuettiin myds tarjoamalla haastat-
teluihin osallistuville mahdollisuus keskustella haastatteluista seka opinnayte-
tyosta ennen varsinaisia haastattelutilanteita. Haastateltaville myds lahetettiin
haastattelukysymykset etukateen. Taman avulla haastateltavat pystyivat etu-
kateen valmistautumaan haastatteluun, ja mahdollisesti kommentoimaan
haastattelukysymyksia, mikali niista olisi herannyt kysyttavaa tai muuta sanot-
tavaa. Haastatteluaineistoa sailytettiin tarvittava aika, jonka jalkeen aineisto

havitettiin asianmukaisesti.
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10.2 Luotettavuus

Laadullisen opinnaytetyon luotettavuuden arviointi on tutkijan arvioinnin va-
rassa. Opinnaytetyon luotettavuustarkastelu alkaa jo suunnitteluvaiheessa ja
jatkuu tyon edetessa. Luotettavuuskriteerina toimii muun muassa vahvistetta-
vuus, jolloin aineistoa ja teoriatietoa kerataan eri lahteista verraten saatua tie-
toa toisiinsa ja tutkijan omaan tulkintaan. Vahvistettavuutta lisdtdan opinnayte-
tyohon lisaksi haastatteluiden avulla. Luotettavuutta opinnaytetydhdn saadaan
myos riittavalla dokumentaatiolla. Esimerkiksi opinnaytetydhon kaytetty ai-
neisto dokumentoidaan ja sailytetaan, jotta saadut tulokset seka aineiston ai-
tous voidaan todeta luotettaviksi. (Kananen 2014, 145-153.) Tata opinnayte-
tyota varten kerattiin teoriatietoa, jonka luotettavuutta lisasi esimerkiksi se,
etta tutkimukset olivat vertaisarvioituja. Opinnaytetydssa pyrittiin kayttamaan
ajankohtaista seka opinnaytetydlle tarkoituksenmukaista tietoa. Tiedonhankin-

taan hyodynnettiin luotettavia tietokantoja, kuten Finna.fi ja Ellibs.

Puusan ja Julkusen (2020, 195-197) mukaan yksi oleellisimmista luotettavuu-
den ja laadun arvioinnin osa-alueista on haastatteluaineiston ja analyysimene-
telman yhteensopivuus opinnaytetydssa kaytetyn teorian ja aineiston kanssa.
OpinnaytetyOssa tarkastellaan jatkuvasti kerattya teoriaa verraten tietoa toi-
siinsa nojautuen haastattelujen kautta saamaan dataan. Laadullisessa opin-
naytetyossa luotettavuuden mittareina toimivat reliabiliteetti, joka tarkoittaa tu-
losten pysyvyytta seka validiteetti, jolla viitataan oikeiden asioiden tutkimista.
Validiteettiin palataan opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa esimerkiksi tutki-
muskysymyksia ja -menetelmaa valittaessa. Tarkoituksenmukaisilla valinnoilla
tutkija vaikuttaa opinnaytetyon luotettavuuteen. Reliabiliteetilla mitataan opin-
naytetyon pysyvyytta, eli sita, onko opinnaytetyon tutkimustulokset seka johto-
paatokset toistettavia eika sattuman varaisia. Reliaabeliutta vahvistetaan esi-
merkiksi haastattelu- seka tutkimuskysymysten huolellisella suunnittelulla
seka riittavalla teoriatiedolla. (Kananen 2015, 352-356.)

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmana kaytettiin haastattelua. Nain ol-
len myds haastatteluiden laatua tulee tarkkailla haastatteluiden eri vaiheissa.
Ennen haastattelutilanteita laadukkuuteen voidaan vaikuttaa tarkoituksenmu-
kaisella ja huolellisesti suunnitellulla haastattelurungolla. Laatuun vaikuttaa

myos haastatteluiden laadukas ja johdonmukainen litterointi. (Hirsjarvi &
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Hurme 2022.) Haastattelimme kaikkia yrityksen tyontekijoita seka yrityksen
omistajaa, joka lisaa opinnaytetyon luotettavuutta. Mikali olisimme haastatel-
leet vain osaa tyontekijoista, olisi kokonaiskuva yrityksen johtamisen mallista

jaanyt vahaiseksi.

Yhtena vahvimpana luotettavuuden kriteerina voidaan pitaa tutkijaa itse. Tutki-
jan rehellisyys toimii yhtena luotettavuuden arvioinnin kohteena, koska tutkijan
tekemat teot, valinnat ja ratkaisut ovat tutkijan vastuulla. Nain ollen tutkijan tu-
leekin arvioida jokaista valintaansa. Tutkijan rehellisyytta seka opinnaytetyon
luotettavuutta lisaa se, etta tekstissa pystytaan kuvaamaan ja perustelemaan
tekoja seka valintoja, kuinka johtopaatokseen on paasty. Myos omia ratkaisuja
tulee perustella. (Vilkka 2021.) Aaltion ja Puusan (2020) mukaan tutkijan sub-
jektiivisuus ja kyky itsereflektioon on valttamaténta luotettavan tutkimuksen
osalta. Opinnaytetydssa on pyritty olemaan mahdollisimman lapinakyvia. La-
pinakyvyydella tarkoitetaan sita, etta kaikki opinnaytetyon prosessiin liittyvat

pohdinnat, paatelmat seka ajatukset tuodaan lukijoille esille tekstissa.

Triangulaatio tarkoittaa sita, ettda samassa tutkimuksessa hyddynnetaan erilai-
sia aineistoja, teorioita ja menetelmia. Tutkijatriangulaatiossa useampi tutkija
tutkii samaa ilmiota. Talloin havainnoista ja nakemyksista voidaan neuvotella,
ja tutkijoiden on paastava yksimielisyyteen johtopaatoksissa ja ratkaisuissaan.
(Eskola & Suoranta 1998.) Tassa opinnaytetydssa on kaksi tekijaa, minka
avulla opinnaytetyon luotettavuutta pyritaan lisadmaan. Opinnaytetyon kai-
kissa vaiheissa tekijat voivat verrata kerattya tietoa, omia havaintoja ja paatel-

mia keskenaan.

11 KEHITTAMISIDEAT JA POHDINTA
11.1 Kehittamisideat ja jatkotutkimukset

Opinnaytetyossa kay ilmi, etta tydelamakumppanina toimivan yrityksen johta-
mismalli myotailee usealla eri tavalla esihenkil6tonta, itseohjautuvaa tiimia.
Toisaalta esihenkilottomyytta rikkoo tiimilaisten nakemykset johtajan roolista
tiimissa, joka ilmeni haastattelutuloksista. Myds epaselvyys vastuutehtavista

nousi esiin haastatteluissa. Yrityksen johtamismallin voidaan kuvata olevan
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murrosvaiheessa. Johtamismallissa on paljon selkeita, yhdessa sovittuja toi-
mintamalleja, mutta epaselvyyksia ja eriavia nakemyksia viela ilmenee. Johta-

mismalli voi muutosten avulla menna kohti esihenkilottomyytta.

Tiimilaisilla havaittiin erilaisia nakemyksia yrityksen johtamismallista. Tiimive-
toinen yritys vaatii avointa keskustelua nykyisesta johtamismallista, tiimilaisten
nakemyksista tulevaisuudesta ja ajatuksista yhteisesta paamaarasta. Mita tii-
milaiset odottavat tyoyhteisdltdan? Minkalaista johtamisen kulttuuria tiimi ha-
vittelee? Onko ajatus tiimityoskentelysta ja johtamisesta samankaltainen, onko
nakemyksissa suuria eroja? Tiimin tulisi pysahtya hetkeen, ja tarkastella yh-
dessa sita, missa he ovat nyt, ja mihin suuntaan he ovat menossa. Mikali ta-
voitteena on esihenkiloton johtamismalli ja yritys, tulisi taman olla paamaarana

ja tavoitteena koko tiimilla, ei vain osalla tiimilaisista.

Transformaatio ei tapahdu hetkessa. Laloux (2016, 140—-141) kuvaa, etta
muutos esihenkil6tonta yritysta kohti vaatii aikaa ja eri asioiden kokeilua. Siir-
tyma esihenkilottomyyteen ja itseohjautuvaan organisaatioon tapahtuu askel
kerrallaan. Transformaatio voidaan aloittaa yhdella tai kahdella muutoksella,
jotka silla hetkella tuntuu tarkoituksenmukaiselta. Taman jalkeen tarkastellaan
yhdessa, mita muutosta systeemi tarvitsee seuraavaksi. Savaspuro (2019)
taas nimeaa parhaaksi keinoksi valttaa itseohjautuvan organisaation ajautumi-
sen kaaokseen ja tiimin kuormittumiseen on organisaation ja tyontekijoiden
selkeat tavoitteet. Tahan sisaltyy myos selkeys tyontekijoiden rooleista, vas-
tuista ja oman tyon rajoista. Talla hetkella timissa koetaan epaselvyytta vas-
tuutehtavista ja siita, mika tyo kuuluu kellekin. Motivaation kannalta keskeista

on selkeyttaa nama asiat koko tiimin kesken.

Yhtena johtajan roolia vahvistavana tekijana on yrityksen omistajuuden tuoma
titteli seka vastuut. Teal-malli tukee ajatusta siita, etta paastettaisiin irti erilli-
sista titteleista. Ei pyrita taydelliseen yhdenmukaisuuteen, vaan tehdaan kai-
kista taysivaltaisia toimijoita, myds yrityksen omistajasta. Ajatus omistajuu-
desta yhtena tyotehtavana hajautetaan pienimmiksi osiksi, ja sovitaan vastuut
tiimin kesken. Yrityksen omistajan perinteinen rooli katoaa, vaikka tama edel-
leen hoitaisikin omistajuuteen liittyvia valttamattomia tehtavia. Ne ovat vain

hanelle nimettyja vastuualueita, ei muuta. Laloux esittaa yrityksen omistajan
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tilalle uuden roolin, tilan pitamisen. Talla tarkoitetaan sita, etta yrityksen omis-
tajan rooli on pitaa tilaa Teal-rakenteille ja kaytanteille pitaen huolen niiden to-
teutumisesta. Yrityksen omistaja toimii siis roolimallina esihenkilottomyydelle
ja itseohjautuvuudelle. (Laloux 2016, 150-155.)

Keskeinen kysymys onkin, minkalaista itseohjautuvuutta yritys vaatii talla het-
kella? Martelan & Jarenkon (2017a, 326) mukaan ei ole tarkkaan maariteltya
hyvaa johtamista. On johtamista, joka on hyvaa siina maarin, etta se palvelee
sen hetkista paamaaraa, henkilostoa ja strategiaa. Samaa ajatusmallia voi-
daan hyddyntaa itseohjautuvuuteen. Yrityksen tulisi 10ytaa itselle tarkoituksen-

mukainen tapa toteuttaa itseorganisoitumista ja itseohjautuvuutta.

Jatkotutkimuksena esitettaisiin syventymista yrityksen johtamiseen ja sen ke-
hittdmiseen. Etenkin, jos yritys pyrkii yha itseorganisoituvampaan johtami-
seen, voisi tata muutosprosessia tutkia pidemmalla aikavalilla. Opinnaytetyo
tarjoaa katsauksen yrityksen tamanhetkiseen johtamiseen. Taman tyon poh-
jalta tyoyhteison kehittaminen kohti itseohjautuvampaa yritysta voisi olla mah-
dollista. Kehittdmisessa voisi hydodyntaa opinnaytetydssa kerattya teoriaa seka
haastatteluaineistoa, joka kerattiin yrityksen sisalta. Otalan ym. (2017, 268)
mukaan sosiaalialan organisaatiot tarvitsevat yha enemman autonomiaa, itse-
ohjautuvuutta ja yhteisollisyytta. Jatkotutkimusideaa voidaan pitaa tukevana

nyKkyisille tarpeille sosiaalialan yritysten johtamisen ja toimintamallien osalta.

11.2 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena on haastatteluiden avulla selvittaa, kuinka esihenki-
[6ton johtamismalli toimii tydelamakumppanina toimivassa yrityksessa, ja mita
sen toteuttaminen edellyttaa tydyhteisolta. Lisaksi tarkoituksena on selvittaa,
mita esihenkil6ton johtamismalli tarkoittaa kyseisessa yrityksessa. Opinnayte-
tyo toimii parhaimmillaan ponnahduslautana yrityksen johtamismallin kehitta-
miselle. Opinnaytety6 antaa tydelamakumppanille katsauksen heidan nykyi-
seen johtamismalliin. Haastatteluiden avulla tiimildisille tarjottiin mahdollisuus

jakaa omia ajatuksiaan ja nakemyksiaan haastatteluiden avulla.
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Johtaminen aiheena on todella moniulotteinen. Opinnaytetyon alussa teoreet-
tisen viitekehyksen rakentaminen tuntui aluksi haastavalta, silla esihenkil6tto-
myytta kasitellaan monien muiden kasitteiden, kuten itseohjautuvuuden ja it-
seorganisoitumisen kautta. Opinnaytetyon aihe vaati siis syvaa perehtymista
johtamisen teoriaan seka siihen liittyviin ilmidihin. Punaisen langan |6ytaminen

vaati siis oman aikansa tassa prosessissa.

Opinnaytetyon prosessi eteni jouhevasti. Taman opinnaytetydn aikataulu to-
teutui suunnitellusti, opinnaytetyon aikataulu on esitettyna liitteessa 7. Opin-
naytetyon prosessin loppuvaiheessa tutkimuskysymysta tarkennettiin muok-
kaamalla kirjoitusasua. Prosessin alussa tutkimuskysymyksessa kasiteltiin esi-
henkilotonta toimintaymparistoa, mutta lopullisessa opinnaytetydssa termi kor-
vattiin esihenkil6ttdomalla johtamismallilla. Opinnaytetyon edetessa huomattiin,
etta johtamismalli kasitteena palvelee opinnaytetydn aihetta paremmin ja kat-
tavammin kuin toimintaymparistd. Toimintaymparistd kuvaa yritykseen ulkoi-
sesti vaikuttavia tekijoita, kun taas johtamismallilla tarkoitetaan yrityksen si-
salla vaikuttavia tekijoita. Koska aiheena toimi yrityksen johtajuuden tutkimi-
nen, johtamismalli kasitteena toimi toimintaymparistéa paremmin. Opinnayte-
tydn otsikkoa muokattiin opinnaytetydn prosessin aikana kuvaamaan parem-
min opinnaytetyon sisaltdoa. Toive otsikon muokkaamisesta tuli myos tyoela-
makumppanilta, silla heistakaan alkuperainen otsikko ei ollut tarpeeksi sopiva

aihetta kuvaamaan.

Opinnaytetyon haastatteluiden aikana huomattiin, ettd haastattelukysymysten
asettelu ei palvellut opinnaytetyon aineistonkeruuta niin, kuin opinnaytetyon
tekijat olivat ajatelleet ja suunnitelleet. Haastateltavat vastasivat haastatteluky-
symyksiin eri nadkokulmista, mitd haastattelijat kysymyksilla hakivat. Lisaksi
haastatteluaineiston analysoinnin aikana huomattiin useita kohtia, joihin olisi
ollut hyva tarttua haastattelutilanteissa jatkokysymyksien avulla. Haastattelui-
den jalkeen pohdittiin harjoitushaastatteluiden tarvetta, ja todettiin, etta edella
mainittujen seikkojen takia harjoitushaastattelu olisi ollut hyva tehda ennen
varsinaisia haastatteluita. Tasta huolimatta haastatteluista keratty aineisto oli
laadukasta ja sita oli riittavasti, joten haastatteluiden uusimista ei nahty tar-
peelliseksi. Haastattelukysymykset lahetettiin haastateltaville viikkoa ennen

varsinaisia haastatteluita. Kysymysten lahettaminen osoittautui tarpeelliseksi.
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Nain haastateltavat pystyivat perentymaan kysymyksiin ja niihin liittyviin aihei-
siin rauhassa. Kysymykset olisi voinut Iahettaa kuitenkin viela aiemmin, jotta
haastateltavilla olisi ollut viela enemman aikaa perehtya kysymyksiin toiden
ohessa. Opinnaytetyon tekijat olisivat voineet myos muistuttaa viela tyéelama-

kumppania kysymyksiin perehtymisesta.

Johtajuuteen térmaa tydelamassa pakostikin. Opinnaytetyon avulla perehdyt-
tiin johtamiseen, johtajuuteen seka niihin liittyviin ilmidihin, kuten itseohjautu-
vuuteen ja sen merkitykseen sosiaalialan yrityksessa. Itseohjautuvuus yleistyy
ja sen merkittavyytta ja tehokkuutta painotetaan yha useammassa paikassa.
Tama ilmeni opinnaytetyon teoriassa ja johtopaatoksissa. Lisaksi opinnaytetyo
tarjoaa tyoelamakumppanille katsauksen heidan yritykseen ja sen johtamis-
malliin. Parhaimmillaan tyoelamakumppani saa opinnaytetyosta intoa ja pot-

kua johtamisen kehittamiseen.
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jautuvuus on ylei-
sinta. Tutkimuk-
sessa syvennettiin
itseohjautuvuuden
kasitysta tydyhtei-
son dynamiikkaan
seka sen vaikutuk-
siin.

Tutkimukseen osal-
listui yhteensa 97
tyoryhmaa, joissa
tyontekijoita oli 341
ja esihenkiloita 97.
Aineisto kerattiin
kyselylomakkeilla.
Kyselyssa saadut
vastaukset kasitel-
tiin kvalitatiivisen
analyysin avulla.

Tutkimukseen osal-
listui yhteensa
2000 henkiloa.
1500 henkil6a vas-
tasi weblomakkee-
seen, 500 henkil6a
haastateltiin puheli-
mitse. Tuloksia
analysoitiin vari-
anssianalyyseilla
seka post-hoc tes-
teilla, joissa kaytet-
tiin bonferroni-kor-
jausta. Tutkimuk-
sessa hyoddynnet-
tiin regressiomallia.
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Itseohjautuvuus pa-
ransi suorituskykya,
kehitysta seka tehok-
kuutta. ltseohjautu-
vuus oli vahvinta, kun
tyorutiinit olivat va-
haisia. Vaihtelevat
tyotehtavat vahvisti-
vat tiimien suoritus-
kykya edistaen tii-
mien itseohjautuvaa
toimintaa.

Tyontekijan ja organi-
saation valinen itse-
ohjautuvuus oli odo-
tettua heikommin yh-
teyksissa toisiinsa.
Koulutustasolla, su-
kupuolella ja sosio-
ekonomisella ase-
malla oli vaikutusta it-
seohjautuvuuden ko-
kemiseen. Toimiala,
organisaation ika ja
koko vaikuttivat tyon-
tekijoiden itseohjau-
tuvuuteen. Sosiaali-
ja terveysalalla itse-
ohjautuvuutta koettiin
vahiten. Julkisen sek-
torin organisaatiota
olivat vahiten itseoh-
jautuvia. Kolmannen
sektorin organisaatiot
olivat eniten itseoh-
jautuvia.


https://doi-org.ezproxy.xamk.fi/10.1177/1059601110390835
https://doi-org.ezproxy.xamk.fi/10.1177/1059601110390835
https://doi-org.ezproxy.xamk.fi/10.1177/1059601110390835
https://doi-org.ezproxy.xamk.fi/10.1177/1059601110390835
https://doi.org/10.37450/ht.111867
https://doi.org/10.37450/ht.111867

Weerheim, W.,
Van Rossum, L. &
Ten Have, W.D.
2019. Successful
implementation of
self-managing
teams. Interna-
tional journal of
health care qual-
ity assurance in-
corporating Lead-
ership in health
services 1, 113-
128. PDF-doku-
mentti. Saata-
vissa:
https://doi.org/10.
1108/LHS-11-
2017-0066 [vii-
tattu 22.8.2023].

Tarkoituksena oli
selvittaa, kuinka it-
seohjautuvat tiimit
voivat toimia me-
nestyksekkaasti
mielenterveys-
alalla. Tavoitteena
oli analysoida
muutosta kohti it-
seohjautuvaa tii-
mia.

Kyseessa on kvali-
tatiivinen tutkimus.
Aineiston keruussa
ja analyysissa hyo-
dynnettiin Groun-
ded theorya. Tut-
kimusaineisto ke-
rattiin haastattele-
malla 18 tyonteki-
jaa. Haastattelut
olivat puolistruktu-
roituja. Haastatel-
tavat olivat kah-
desta eri tyotii-
mista. Kaikki haas-
tateltavat tyosken-
telivat esihenkilo-
tehtavissa.
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Tulokset jaettiin nel-
jaan kategoriaan; or-
ganisaatio, itseohjau-
tuva tiimi, tyontekija
ja toteutus. Johto-
kunta ajatteli edel-
leen hierarkkisesti
tyotiimien ajatellessa
itseohjautuvasti. Tyo-
tehtavia jaettiin tiimi-
laisten mieltymysten
mukaan, mika heratti
huolta. Toisaalta osa
tiimilaisista koki ta-
man selkeana ja
suoritusta tukevana.
Tyomaara koettiin
vaihtelevasti sopi-
vana seka liiallisena.
Itseohjautuvassa tii-
missa tyontekijat ko-
kivat voivansa vai-
kuttaa asioihin, mutta
kaipasivat esihenki-
IOn tukea paatoksen-
teossa. Itseohjautu-
vuus tuki tyontekijoi-
den itsenaisyytta
seka tyoelamataitoja.
Hallinnolliset tehtavat
haittasivat paatyon
toteuttamista.


https://doi.org/10.1108/LHS-11-2017-0066
https://doi.org/10.1108/LHS-11-2017-0066
https://doi.org/10.1108/LHS-11-2017-0066
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Haastattelukysymykset

Opinndytetyo haastattelu 14.-15.11.2023. Kanssas OY

Haastattelukysymykset Kanssas Oy:n tyontekijoille:

- Kuinka kauan olet tydskennellyt Kanssas Oy:ll&?

- Millaisena koet teidan tamanhetkisen johtamisen? Kuvaile yrityksen tamanhetkista johtamistyylia.

- Mita eri vastuutehtavia tydntekijoille on jaettu?

- Milla tavoin esihenkildlle yleensd kuuluvat hallinnolliset asiat toteutetaan yrityksessa? (Rekryt, palkka,

irtisanominen?)

- Milla tavoin olette kasitelleet yrityksen johtamisen mallia? (Kaydadn kd asiaa rekrytoinnissa,

perehtymisessa ldpi? Kasitellaanko aihetta ollenkaan? Onko johtamisen malli esilld arjessa?)

- Koetko, ettd nykyinen johtamistyyli on toimiva teidan tyssa? Miksi?

- Koetko, ettd tydtiimissa on johtajahahmoa? Tai onko jollakin selked johtajan rooli?

- Jos koet, ettd tydtiimissa jollain on johtajan rooli, milld tavoin se ilmenee arjessa?

- Mita sinun mielestasi uudelta tydntekijalta vaaditaan, ettd han voisi tydskennella teidan tydtiimissa?

- Mitd sinun mielestadsi tiimitydskentely vaatii?

-Miki teiddn johtamismallissanne on toimivaa? Mihin tarvitaan vield kehitysta?
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Opinnadytetyd haastattelu 14.-15.11.2023. Kanssas OY
Haastattelukysymykset Kanssas Oy:n omistajalle:

- Millaisena koet teidin aminhetkisa n johtamisen? Kueaile yrityksen dminhetkists pohtarmistyylia.

- Mita erl vastuutehtdvid tyontekipggille on jaettu?

- MIllE tawoin esihenkiiBlle yleansd kuuluvat hallinnolliset asiat toteutetaan yrityksassa? [Reknyt. palkka,

irtisanaminen ¥

- Ml 1 Lavain olatle Kasitelleet yrityksen ahlamisen rmallia? [Kdypddinko asiaa rekryloinnissa,
perehtymisessa lipl? Edsitellddnko aibetta ollenkaan? Onko johtamisen malli esilla arjessad)

- Epetien, ettd nykyinen johtamismalli on toimiva teidan tyossanne ?

= Miten mylyinen johtamismalli tukee yrityksen laadullisia sekd talowdel lisia tavoitteita?

arjessa?

- Milld tavalla tesddn joltamismalli on vaikuttanutvaikuttaa sinun neoliin yrityksan amistajana ?

- Mita sinun mielastas| uwdalta tySntekd jditd vaaditaan, etta han volsl tyoskennela taidan bpbtimissa?

- Mita sinun mielastds imityoske ntely vaani?

-Mikd weiddn johtamizmallissanne on todmivaa? Mihin tarvitaan viald kehitysta?
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Tutkimustiedote

TUTKIMUSTIEDOTE 1(1)
8.10.2023

TUTKIMUSTIEDOTE
Esihenkil5tén toimintaympéristd perhetyssa

Opinndytetyontekijat

Leena Iskanius & Jenni Rosvall

Yhteyshenkild tutkimukseen liittyvissa kysymyksissa:
Leena Puh. I

Opinnéytetyon tarkoitus

Taman opinnaytety&n tarkoituksena on selvittdd, kuinka esihenkildtin toimintaympaérists
néyttaytyy perhetytssa. Sisalltssa kasitellddn myds yritysta, johon opinnaytetyd tehdaan.
Opinnaytetysta varten perhetytn tydntekijéita seka yrityksen johtajaa haastatellaan, jonka
avulla keratdan materiaalia heidan nakemyksistaan esihenkilottomasta tytskentelysta.

Pyyntd osallistua opinndytetyéhon

Pyydamme sinua osallistumaan tahan opinnaytetython. Sinulla on mahdollisuus tehd&
kysymyksia opinnaytetybsta, kun olet perehtynyt tdhan tiedotteeseen ja tiedotteen litteend
olevaan tietosuojaselosteeseen, mikali opinnaytetydssa kasitellaan henkilétietoja. Taman
jalkeen sinulta pyydetaan suostumus opinnaytetydhon osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus

Osallistuminen on tysin vapaaehtoista ja voit keskeyitad osallistumisesi koska tahansa. Mikali keskeytat
osallistumisen tai peruutat suostumuksen, keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa
kerattyja tietoja ja naytteitd voidaan kayttia osana tutkimusaineistoa.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimustuloksia ja kerattya aineistoa voidaan kéyttaa ja hyddyntaa sellaisessa muodossa, jossa yksittaista
tutkittavaa ei voida tunnistaa. Valmis opinnaytetyt toimitetaan tutkittaville luettavaksi.

Henkilotietojen kasittelyperuste: Tutkittavan suostumus

Oikeus saada passy tietoihin

Oikeus cikaista tietoja

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetus sisaltaa tutkimustarkoitukseen liittyvan erityisen
poikkeuksen tdhan liittyen)

Oikeus rajoittaa tietojen kasittelys

Oikeus siitaa tiedot jarjestelmasta toiseen (ei koske taysin manuaalista henkilétietojen kasittelya)
Henkildtietojen kasittelyperuste: Kasittely on tarpeen yleista etua koskevan tieteellisen tutkimuksen
suorittamiseksi

Oikeus saada paasy tietoihin

Oikeus cikaista tietoja

Oikeus rajoittaa tietojen kasittelys

Oikeus vastustaa henkildtietojen kasittelya

LITE: Tietosuojaseloste
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Tutkittavan suostumuslomake

SUQSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

08.10.2023

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Esihenkiloton toimintaymparisto perhetyossa
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, sosiaaliala
Leena Iskanius ja Jenni Rosvall

Olen lukenut ja ymmarta myt saamani tutkimustiedotteen .

Tiedotteesta olen saanut dittéivan selvityksen opinndytetyosta. Ymmarrdn, ettd tietojani kasitellaan lwotamuks ellisesti.
Minulla on ollut mahdollisuus esitidéa kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin opinnéytetyotd koskeviin
kysymyksiini,

Minulla on ollut rittévésti aikaa harkita csallistumistani opinndytetyohon. Olen saanut rittévat tiedot oikeuksistani,
opinn@ytetydn tarkoituksesta ja sen inteutuksesta sekd opinndytetydn hyddyistd ja riskeistd, Minua ei ole painostetiu
eikd houkuteliu osallstumaan opinndytetydhon.

Ymmarrén, ettd osallistumiseni on vapaashioista ja etta voin peruuttaa Wmén suostumukseni koska tahansa syytd
imoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta
keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamisesn mennessd kerattyjd tistoja ja nayttetd voidaan kayttdd osana
tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan, etta annan suostumuksani opinndytetydhon osallistumisaen,

Pﬁ'ivﬁyﬁ ja paikka Tutkittavan allekirjoitus " Tutkittavan nimensetlvennos

Opinndytetydntekijdlle. Alkuperainen allekirjotettu tutkittavan suostumus sakd kopo tutkimustiedotteesta [dawvdt opinndytetybntekijan
arkdstoon Tutkimustiedote ja kopio allekirjoitetusta swostumuksesta annetaan tutkittavalle.

Mikiili tut kimuksen kohteena on alaikdinen, mutta henkilbtietoja ei keriiti, vanhemmille tai sosiaalitydntekijdille tms. annetaan
tutkimustiedobe sekd pyydetadn suostumus opinndytetybhon osallistumisesta, mutta tietosuojailmoitusta ei ole valktimdtonta tehdd.
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Tietosuojailmoitus

m |
Kaaltln:!is-Suornen
ammattikorkeakoulu

Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnéytetoihin
(Tietosuojalaki 2018/1080, EL:n yviginen tislosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk) opintaihin
sisdltyvidn opinndytetydhin littyvadn wikimukseen,

Tama tietosuocjailmoitus kuvaa, miten henkilotietgjasi kasitellagn tutkimuksessa.
Opinnéytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit myds halutessasi keskeyltaa
osallistumisesi koska tahansa. Mikali keskeytdt tutkimuksean tai peruutat suostumuksen kasitelld
henkilitietojasi, keskeyttdmisean ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerdttyja tietoja
voidaan anonymisoituna kéyttdd osana tutkimusaineistoa.

1. Opinndytetydn rekisterinpitajd

Leena Iskanius ja Jenni Rosvall
|

|

2. Opinndytetyon aihe, kesto ja suorittajat

Tyin tarkoituksena on selvitkaa, kuinka esihenkildton toimintaymparistd nayttaytyy perhetybssa.
Siséllissd kasitellaan myds yritysta, johon opinndytetyd tehdan. Opinnaytetyita varen
perhetydn tyontekijbitd sekd yrityksen johtajaa haastatellaan, jonka avulla kerdtaan materiaalia

heiddn nakemyksistéan esihenkilottomasta tyoskentelysta.

Opinnéytetydn kesto on 1.5 vuotta. Opinnaytetyon suoritiajat ovat sosionomiopiskelijat Leena
Iskanius ja Jenni Rosvall

3. Mihin tarkoitukseen henkildtietojani kerdtédan ja kasitellddan?
Opinnaytetydts varten yrityksen tyontekijoita haastatellaan. Yrityksen omistaja on mahdollista

tunnistaa haastatteluista, silla yrityksen koon mukaisesti haastatteluita on pieni maara, ja
yrityksen omistajalle on suunniteltu erilaiset haastattelukysymykset.

4. Milla perusteella henkilétistojani kisitellddn opinniytetyossa?

Henkilétietoja kasitelldan seuraavala yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella:; ttkittavan suostumus.

5. Mitéa tietoja minusta kasitelladn?
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Erityista henkilotietoa {(kuten nimi. ika, osoitetiedot tms.) el haastateltavilta kysyta. Yrityksen
omistaja on haastattelujen perusteella tunnistettavissa, silld hanalle on psoitettu omat
kysymykset. Omistajasta ei kerdtd muuta tietoa kuin tieto siitd, et han on yrityksen omistaja.

6. Mista l5hteista tietoni kerdtdidn?

Tutkittavalta itseltddn haastattelun kautta,

7. Luovutetaanko henkildtietojani kelmansille osapuolille?

Rekisteristd ei luovuteta lietoja kolmansille osapuolille.

B. Késitelladnko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuclella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetdan tallennustilana Microsoft pilvipalveluita (Teams ja Onelrive).

Microsoft kisittelee padsdanttisesti tietoja EWETA-alueella ja alusellisissa tietokeskuksissa.

Microsoft on sitoutunut toimimaan EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaisesti. Microsaoftin

tistosuojalauseke on luettavissa osoitteesta: hitps:/privacy microsoft. comyfi-Flf privacystatemeant
9. Kuinka kauan henkilGtietojani sailytetaan?

Henkilitietoja sailytetddn opinndytetyon julkaisemisesta yhden kuukauden verran eteenpain.
Taman jakeen henkildtiedot havitetaan.

10. Miten henkiltietoni sucjataan?

Opinnéytetytssd kiytetadn tallennustilana Microsoft pilvipalvelu OneDrived, missé tiedot
ovat suojattuja kayttgjatunnuksen ja salasanan avulla.

11. Miten voin kéyttids tistosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Y hteyshenkild witkitavan oikeuksiin littyvissd asioissa, johon voi ottaa yheytta on: Leena
Iskanius, I

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosugja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkildtietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen
peruuttamista suoritetun késittelyn lainmukaisuutesn.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

TIETOSUOJAILMOITU
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Sinulla on olkeus saada tieto siita, kasitellaankd henkildtietojasi ja mitd hernkildtietojasi
kasitelldan, Vioit myds halutessasi pyyldd jalienniksen kasiteltdvista henkilttiedoista,

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltdvissa henkilbtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on cikeus pyytas
niiden olkaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosugja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilitietojesi poistamista tietyissé tapauksissa,

g) Qikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on olkeus henkilétietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissé tilanteissa kuten, jos kiistat
henkildtietojesi paikkansapitiywyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on olkeus vastustaa henkildtietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu ylelseen etuun tal
oikeutettuun etuun, Taldin ammattikorkeakoulu gi voi k3sitelld henkilttietojasi, paitsi jos se voi
osoittaa, ettd kasittelyyn on olemassa huomattavan tarked ja perusteltu syy, joka syrj&yttas
oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kuvatuista oilkeuksista saatetaan tielyissd yksittéistapauksissa polketa lietosugja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa sdadetyilld perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estivat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai
vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvelta poiketa cikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti,

Valitusoikeus

Sinulla on olkeus tehdd valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin mukalselle
valvontaviranomaiselle, mikall katsot, ettd henkilttietojen kasittelyssa rikotaan EUn yleista
tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

12. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaavaan saa yhteyden sahképostiosoitteesta tietosuojavastaava@xami.fi

TIETOSUOJAILMOITUS
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Tyhjenna
1. OPISKELIJA 2, OPISKELLIA
Opiskeljanumera Virdliset etunimet Opiskeljanumera Viralliset etunimet
Sukunimi Sukunimi
Lahiosoite Pastinumera ja -toimipaikka Lahwsaite Paostinumero ja -loimipaikka
Sahkopaosti Puhelin Sahkoposti Puhalin
Toimipiste ja Taimipiste ja
koulutusohjelma koulutuschjelma
Suuntautumisvaibtoshta Suuntautumisvaihtoshto
ja ryhmatunnus ja ryhméatunnus
TOIMEKSIANTAJA
Toimeksiantaja ja yritys/yhieisd Yrityksen/yhieistn yvhieyshenkik

Lahiosaita

Postinumero ja -toimipaikka

Sankopost

Puhelin

OPINNAYTETYON HANKKEISTUS

Toimeksiantaja maksaa opinniytetybsta opiskelijale i Kaakkois-Suomen ammattkorkeakoululle korvauksen,
jasta on kirjallisesti sovithu ennen opinnaytetydn aloittamista,

|:] Opinnéytetydlla on toimeksiantajan puolelta nimetty ohjaaja ennen opinnéytetydn akitamista.

D Toimeksiantajan tarkoituksena on alusta lahtien hybdyntas opinnéay ietyon fulk sia toiminnassaan.

OPINNAYTETYON OHJAUS

Ohjaava(t) opettajait)

Sahkopasti

Yiityksen/yhiaisan ohjaajalt)

Sarkapost

Opintotoimision lomake 2019
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Opinnéytetydn aihe (max, 550 merkkis)

(opinnaytetyd on julkinen asiakirja, max, 550 merkkia)

Kehittamis- tai tutkimustavaite ja loimeksianto seka mahdoliiset opinnaytetyon ulkopuolelle jasvat salassa pidettavat tausta-aineistat

Keskeizet menetelmat (max, 400 merkkia)

Cpinnaytetydn aloitus

Opinnaytetybn luavutus toimeksiantajalle

Opinndytetyd tayttas Tilastokeskuksen T & K mairitelmén *)

[ Jicyna (e

1T & K maartelma lytyy hitps:/Avww.stat filmeta/kas/t_ktoiminta htmi

OPINNAYTETYON SOPIMUSEHDOT

Opinnédytetydn chjaus javastuu

WVastuu opinnaytetyin iekemisests ja ubksista on opiskelijalla,
Kaakkots-Suomen ammattikorkeakoulun vastuu rajoitiuu opinnaytelydn
tavanomaisean ohjaukseen,

Toimeksiantaja sitoutuu antamaan opiskelijan kiytidon kaikki
apinnEnytetyn tekemisesss Eritavat tedot ja aineistol seka
ahjaamaan opinnayietyota toimeksiantajaorganisaaton nakokulmasta,
ingelmaiapauksis sa sopimuksen ehdaista voidaan neuvolelia |
udeleen ja tarvitiaessa purkaa sopimus, ______________ |
Dikeudet tuloksiin ja muuhun opinndytety Shan liittywaan
aineistoon, laitteisiin ja sovelluksiin,

Tekjanoikeus ja omistusaikeus opinnaytetydn tuloksiin kuuluvat
apinnéytetyon tekijalle,

Toimeksiantaja saa kayliboikeuden opinndytetydn tuloksin ja nikden
kaupalliseen hyddyntamiseen ainoaslaan sopimalla nistd enksesn
apinnéytetyan tekijan kanssa,

Opinnayetyan tekija on vehvallinen rapartaimaan opinnayletydn

tubokset imeksiantajalle.

Tulesten julkaiseminen ja luottamuksellisuus

Orpinnayietyd on kokonaisuudessaan julkinen. Mikali opinnaytetyd
sisditsa likesalaisuuksia i muita julkisuuslaissa salassa pidettiiksi
maarattyja tietoja, on opinn &ytetydn raportti laaditiava niin, attd teloen
luottamukseliisuus shilyy, Tarvilaessa salassa pidetiavat fiedot on jatetiéva
tyin tausta-ainetstoon, Opinnayietydvoidaan julkaista myds Internetissa,

Opinnsyletytn osapuste! (opikelja, toimeksiantaja ja opinngytetysn
chjagja) sitoutuvat pitamé&an salassa kaikki opinndyletyén tekemisessa
ja =it edeltavisss tal sen jalkeisissd neuvotielissa esiin tulevat
luottamukseliiset tiedot ja asiakijat seka pidattiytymaan kiytiamasta
yvaksesn een osapuolen iimatsemia luatamukselisia tetoja iman
exillistd lupaa.

Opinndytetyn kustannukset ja niiden korvaaminen
Orpinn&nyietytsta mahdolisest aibeutuvien kustannusten (mil. aineisiojen
hankinta, raaka-aineat, matkat, tydkorvaus jne. ) korvaamiseta sopivat
toimeksiantaja ja opiskelija keskenaan, Paashanitisesti Kaakkois-Suomean
ammatikorkeakoul & vastaa vksittiisen opinn&ytetyon kustannusien
korvaamisesta.

ALLEKIRJOITUKSET

Olemme yhielsestl sopineet opinndytetydn toteutuksesta ja ohjauksesta yll8 sovitulla tavalla,

PAIKKA, PAIVAYS JA TOIMEKSIANTAJAN EDUSTAJAN ALLEKIRJOITUS

/ 20
PAIKKA, PAIVAYS JA OPISKELIJAN ALLEKIRJOITUS

! 20

! 20
PAIKKA, FAIVAYS JA OHJAAVAN OFETTAJAN ALLEKIRJSITOS

! 20

Tamé sopimus on kirjeltettu kelmena kappaleena, yksl toimek slantajayrity kselle, tolnen opiskelijalle ja kelmas opintotolmistoon rekisterSintid varten.

Opintataimiston lomake 2018




Liite 7
Opinndytetyon suunniteltu aikataulu

SYKSY 2022 KEVAT-KESA 2023 SYKSY 2023

+  Opinndytetyin *  Opinndytetyin = Dpinndytetyin
atheen [Gytyminen, ’ suunnittelu # suunnitelman
aihe-ehdotuksen « Teoreettisen esittaminen
esittaminen viltekehyksen » Luplen hakeminen ja

kirjoittaminen lomakkeiden haku
SYKSY-TALYI 2023 TALVI 2023-2024 TALVI-KEVAT 2024

s Aineiston keruu, * #  Opinndytetyd * »  Opinndytatyon
arvioitavaksi

haastattelut ja esittaminen

litterointi tybelimakumppanille *  Valmis opinndytetys
+ Tutkimusaineiston ja *  Opinndytetydn

tearian kirjoittaminen viimeistely

*  Opinndytetydan
arviaintl
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