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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Paijat-Hameen hyvinvointialue. Vammaispalveluyksikko
osallistui kevaalla 2023 Itseohjautuvuus -videotyopajoihin. Tyopajat olivat osa suurempaa ko-
konaisuutta, mika sai alkunsa vuonna 2021 kaynnistetysta hankkeesta. Hankkeen tavoitteena
oli saada asiakkaan aani parhaiten esiin vahvistamalla tyoyhteisojen itseohjautuvaa toiminta-
tapaa ja sen toteuttamisedellytyksia.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella, miten yksikon ohjaajat ymmartavat itseohjautu-
vuuden ja miten se ohjaajien ja tiimien ty0ssa nayttaytyy. Tavoitteena oli myos loytaa uusia
keinoja ja ideoita tukemaan itseohjautuvuutta. Tarkoituksena oli saada tietoa yksikon itseoh-
jautuvuuden nykytilasta, mita voitaisiin hyodyntaa yksikon kehittamisessa ja myos muissa yk-
sikoissa. Tarkoitus ja tavoite nousivat aiheen kiinnostavuudesta seka toimeksiantajan tar-
peesta. Ajatuksia ja kokemuksia tyopajojen kautta kaynnistetysta itseohjautuvasta toiminta-
tavasta, sita tukevista kaytanteista ja sen edellytyksista ei ole syvemmin tarkasteltu tyonteki-
joiden kanssa tyopajojen jalkeen.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellista kehittamista opinnaytetyontekijan organisaatiossa. Opinnay-
tetyon teoreettisen viitekehyksen ylakasitteena toimi itseohjautuvuusteoria. Itseohjautuvuus-
teorian kautta tuodaan tarkasteluun psykologisten perustarpeiden merkitys motivaation ra-
kentumiselle. Aineisto muodostui kahdesta ryhmateemahaastattelusta, itsedokumentointipai-
vakirjoista, seka tyopajasta.

Opinnaytetyon aineistolahtoisen sisallonanalyysin kautta saadut tulokset nostivat esille viisi
teemaa: tyokokemus voimavaroja vahvistavana tekijana, tyon kuormittavuustekijoita, tyon
merkityksellisyys, vuorovaikutuksen moninainen kentta, seka tyohon liittyva vapaus ja kont-
rolli. Tulokset osoittivat, etta itseohjautuvuuden tutkiminen edellyttaa tyoympariston moni-
tasoista tarkastelua. Opinnaytetyon teoreettinen nakokulma tarkasteli kolmen psykologisen
perustarpeen, autonomian, yhteisollisyyden ja kyvykkyyden merkitysta motivaatiolle ja itse-
ohjautuvuudelle. Tulokset osoittivat, etta tyokokemus vahvistaa psykologisia perustarpeita.
Tyon merkityksellisyys kumpusi asiakkaan kokemasta hyvinvoinnista. Tyohon kohdistui kuor-
mittavia tekijoita, mitka vaikuttavat itseohjautuvuuteen. Tulokset toivat esille, etta tyossa
on mahdollisuus vaikuttaa, mutta sielta tunnistettiin myos tyota kontrolloivia tekijoita. Vuo-
rovaikutukselliset tekijat nousivat moninaisina esille, ja niissa olisi kehitettavaa.

Opinnaytetyo tuotti itseohjautuvuusmatkan arviointia ja jatkuvuutta ajatellen tarkeaa tietoa
yksikon tilanteesta. Tuloksia voidaan hyodyntaa myos muissa vammaispalveluyksikoissa, jotka
ovat vastaavanlaisella itseohjautuvuusmatkalla. Opinnaytetyon tulokset tarjosivat laajan tar-
kastelunakoalan organisaation rakenteisiin ja mekanismeihin, mitka vahvistavat tai heikenta-
vat itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuutta vahvistavien keinojen ja ideoiden tyostaminen pal-
velupolkumallin kautta tuotti tarkeaa tietoa ohjaajille, esihenkildlle ja koko organisaatiolle
siita, miten moniulotteinen ilmio itseohjautuvuus on tyossa tarkasteltuna. Tuloksia voidaan
hyodyntaa yksikon kehittamisessa.

Asiasanat: itseohjautuvuus, motivaatio, sosiaalinen paaoma, psykologinen turvallisuus
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The thesis was commissioned by the Wellbeing Services County of Paijat-Hame. The Disability
Services Unit participated in the Self-Direction video workshops in the spring of 2023. The
workshops were part of larger initiative, which started with a project launched in 2021. The
aim of the project was to highlight the voice of the customer by strengthening the self-di-
rected processes in the work communities and the prerequisites for its implementation.

The aim of the thesis was to examine how the instructors of the unit understand self-direction
and how it appears in the work of the instructors and teams. The aim was also to find new
ways and ideas to support self-direction. The purpose was to obtain information on the cur-
rent state of the unit's self-direction, which could be utilized in the development of this unit
as well as others. The purpose and goal arose from the relevance of the subject and the need
of the client. The staff’s thoughts and experiences about the self-directed way of working ini-
tiated through workshops, the practices that support it or its prerequisites, have not been ex-
plored more deeply with the workers after the workshops.

The thesis was a research-oriented development in the thesis author's organization. The cent-
ral concept of the theoretical framework of the thesis is the theory of self-direction. Through
the theory of self-directedness, the importance of basic psychological needs for the construc-
tion of motivation is brought into consideration. The material consisted of two group theme
interviews, self-documenting diaries, and a workshop.

The results obtained through the material-based content analysis highlighted five themes:
work experience as a resource-strengthening factor, workload factors, meaningfulness of
work, diverse field of interaction, and freedom and control related to work. The results
showed that the study of self-direction requires a multi-level examination of the working en-
vironment. The theoretical perspective of the thesis examined the importance of three basic
psychological needs, autonomy, community and ability for motivation and self-direction. The
results showed that work experience reinforces the basic psychological needs. The signifi-
cance of the work stemmed from the well-being experienced by the customer. The workload
increased due to factors that affect self-direction. The results showed that there is an oppor-
tunity to influence the work, but factors controlling the work were also identified. Interaction
factors emerged in a variety of ways and should be developed.

The thesis produced important information on the situation of the unit regarding the assess-
ment and continuity of the self-direction journey. The results can also be utilized in other di-
sability service units that are on a similar journey of self-direction. The results of the thesis
provided a broad view of organizational structures and mechanisms that strengthen or
weaken self-direction. Working with tools and ideas that strengthen self-direction through the
service path model produced important information for instructors, forepersons and the en-
tire organization about how multidimensional the phenomenon of self-direction is when vie-
wed at work. The results can be utilized in the development of the unit.

Keywords: self-direction, motivation, social capital, psychological safety
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1 Johdanto

Organisaatioiden taytyy nykypaivana yrittaa sitouttaa tyontekijoitaan, seka vastata systeemi-
siin haasteisiin (Raetzer, Self & Klein 2019, 7). Organisaatiot, jotka uskaltavat etsia tyohyvin-
vointia ja uusia johtamisen malleja valtaa ja vastuuta hajauttamalla, haastavat vanhoja kay-
tanteita (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 156). Tyon organisoimisen kehitysaskeleita on
suunnattu kohti itseohjautuvuutta jo jonkin aikaa. Organisaatiorakenteet joutuvat muuntau-
tumaan ketterimmiksi vastatakseen muuttuvaan toimintaymparistoon. Toimintaympariston
muuttuvuuden taustalla vaikuttavat esimerkiksi teknologia ja globalisaatio. Asiantuntijuus ja
siihen liittyva itsenainen paatoksenteko on syrjayttanyt rutiinityota. ltseohjautuvuuden nah-
daan olevan keino kohti muuntautumiskykyisempaa organisaatiota, jolla parjataan muuttu-
vassa toimintaymparistossa. (Martela & Jarenko 2017, 11.) Tutkimukset ovat antaneet nayttoa
siita, etta itseohjautuvuuden kokemukset ovat sosiaali- ja terveysalalla vahaisempia, kuin mo-
nella muulla toimialalla (Morikawa, Martela & Hakanen 2022, 324—325).

Matala hierarkia edellyttaa rakenteita ja usein naiden rakentaminen on ylimman johdon vas-
tuulla. Johtajan roolissa korostuu vastuu organisaation suunnittelusta siten, etta rakenteet
saadaan tukemaan itseohjautuvampaa toimintaa. (Martela 2022, 24.) Laloux (2021, 16—21)
toteaa, etta ”nykyinen tapamme johtaa organisaatioita ei enaa toimi”. Laloux puhuu uudesta
vaikuttavammasta ja sielukkaammasta tavasta johtaa. Evoluution portaita edetessa on luotu
ja tuotu mukana monenlaisia lapimurtoja, kuten teknologia, toimeentulo, vallan rakenteet

seka tapa tehda yhteistyota. Uusi organisaatiomalli nahdaan seuraavana askelena.

Tutkimusten mukaan organisaatioiden kannattaa panostaa tyontekijoiden kehittymismahdolli-
suuksiin, yhteishenkeen ja vaikutusmahdollisuuksiin, koska se lisaa sitoutumista organisaa-
tioon (Saari & Melin 2020, 57). Kevan (2021) mukaan tyovoimapulahaasteet hoitotyonteki-
joista kasvavat lahivuosina. Panostamista alan houkuttelevuuden lisaamiseksi on ehdotettu
yhtena keinona vastata tyovoimapulahaasteisiin. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja jaksami-
seen panostaminen on nostettu listalle. Oman osaamisen kehittaminen tyon ohella huomioi-
daan myos tarkeana osana kokonaisuutta. Manka M. L. & Manka M. (2023, 73) mukaan suunni-
telmallinen panostaminen tyohyvinvointiin mahdollistaa tuloksellisuutta ja kestavaa tyoela-
maa. Tyohyvinvointiin panostaminen heijastuu tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon, tyoilmapii-

riin ja asiakaspalveluun.

Nykyisessa hallitusohjelmassa huomioidaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyohyvin-
vointi ja tyossa jaksaminen. Yhtena keinona sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostovajeeseen
pyritaan vastaamaan panostamalla alan veto- ja pitovoimaan. (STM 2024a.) Motivaatio kiin-

nostaa organisaatioiden johtajia, koska sen avulla voidaan tuottaa hyvinvointia yksilolle,



yhteisolle ja organisaatiolle (Ryan & Deci 2000, 69). Organisaatioiden kannattaa panostaa tyo-
ymparistoihin, mikali halutaan sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita (Razer, Self &
Klein 2019, 7).

Paijat-Hameen Hyvinvointikuntayhtyma kaynnisti kevaalla 2021 hankkeen, missa vammaispal-
velujen asumisen ja paivaaikaisen toiminnan palvelutuotannon toimintakulttuuria haluttiin
vahvistaa ja yhtenaistaa itseohjautuvuuden suuntaan. Pilottihankkeen mallia ja siita saatuja
onnistumisia lahdettiin laajentamaan 20 yksikkoon. Opinnaytetyota koskeva vammaispalvelu-
yksikko lahti kevaalla 2023 mukaan muutosmatkalle kohti itseohjautuvuutta. Paijat-Hameen
hyvinvointialueella toimintamallin palveluvastaava Paivi Kaukovuo-Nykanen toimi taman opin-
naytetyon tyoelaman ohjaajana. (Koivu 2022, 2, 5). Opinnaytetyontekija tyoskentelee kysei-
sessa vammaispalveluyksikossa ja on osallistunut kevaalla 2023 itseohjautuvuuskehitysproses-

siin.

Opinnaytetyo on laadullinen ja pohjaa tutkimukselliseen kehittamiseen. Opinnaytetyon lahes-
tymistavassa on toiminnallisia piirteita. Aineisto koostuu kahdesta ryhmateemahaastattelusta,
itsedokumentointipaivakirjoista ja tyopajasta. Menetelmien valinta perustuu kehittamispro-
sessin eri vaiheisiin (Toikko & Rantanen 2009, 18). Laadullisessa tutkimuksessa todellisuus ym-
marretaan moninaisena ja sita halutaan tutkia mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi,
Remes, Sajavaara & Sinivuori 2009, 164). Kehittamisvalineiden ymmartaminen osana sosiaa-
lista prosessia edellyttaa dialogisuutta ja vuorovaikutusta, jotta niiden reflektiivinen kaytto
mahdollistuu (Toikko & Rantanen 2009, 72). Vuori (2021, 350) nostaa esille, etta itseohjautu-
vuuteen liittyvaa kasitteellista tietoa on paljon, mutta empiirista tutkimusta organisaatioista

vahan. Lisaa tietoa tarvittaisiin siita, miten itseohjautuvaa organisaatiota johdetaan.

Luvussa kaksi esitellaan opinnaytetyon toimintaymparisto. Luvussa kolme perehdytaan opin-
naytetyon teoreettiseen taustaan. Itseohjautuvuusteoria toimii ikaan kuin teorioiden ylakasit-
teena, mihin linkittyvat muut keskeiset kasitteet ja teoriat. Luvussa nelja avataan kehittamis-
asetelmaa ja menetelmia. Luku viisi esittelee opinnaytetyon tulokset. Tulosten tarkastelussa
avataan seka teemahaastatteluiden, itsedokumentointipaivakirjojen etta tyopajan tuloksia.
Luku kuusi tiivistaa johtopaatokset. Luvussa seitseman pohditaan opinnayteyon eettisyytta ja
luotettavuutta. Luku seitseman tarkastelee kehittamisehdotuksia tuloksiin peilaten. Lopuksi

pohditaan tulosten hyodynnettavyytta ja jatkotutkimusaiheita.

2  Toimintaymparisto

Opinnaytetyota koskeva vammaispalveluyksikko siirtyi osaksi Paijat-Hameen hyvinvointialu-
etta 1.1.2023. Paijat-Hameen hyvinvointialue kattaa Orimattilan, Asikkalan, Hartolan, Heino-

lan, Hollolan, litin, Karkolan, Lahden, Padasjoen ja Sysman kunnat. Hyvinvointialueella



tyoskentelee noin 8000 sote- ja pelastusalan ammattilaista. Vammaispalvelut kuuluvat perhe-
ja sosiaalipalveluihin ja sisaltavat asumisen ja paivaaikaisen toiminnan, asiakasohjauksen,

seka palvelukoordinaation. (Paijat-Hameen hyvinvointialue 2024a; 2024b; 2024c.)

Asiakasohjauksessa sosiaalihuollon asiakasprosesseista vastaavat sosiaaliohjaajat ja sosiaali-
tyontekijat. Asiakasohjaus pitaa sisallaan myos arjen tuen ja liikkumisen palvelut. Asuminen
ja paivaaikainen toiminta pitaa sisallaan monenlaista asumista ja paivittaista toimintaa ja
niita tukevia palveluja. Paijat-Hameen hyvinvointialueen vammaispalveluiden palvelutuotan-
nosta vastaa asumisen ja paivaaikaisen toiminnan tulosyksikko. Palvelukoordinaation tehta-
vana on vastata vammaispalveluiden ostopalveluista ja koordinoinnin kehittamisesta. (Paijat-
Hameen hyvinvointialue 2024a; 2024b; 2024c.)

Paiva- ja tyotoiminnan jarjestamisella edistetaan vammaisten henkiloiden osallisuutta ja
mahdollisuutta tyollistya. Paiva- ja tyotoiminta jarjestetaan siten, etta se vastaa yksilollisiin
tarpeisiin. Paiva- ja tyotoiminnan jarjestaminen nojaa sosiaalihuolto-, vammaispalvelu-, yh-
denvertaisuuslakiin, seka lakiin kehitysvammaisten erityishuollosta. Tyosta voidaan maksaa
tyoosuusrahaa tietyin edellytyksin. (THL 2024; Sosiaalihuoltolaki 1301/2014; vammaispalvelu-
laki 675/2023; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki kehitysvammaisten erityishuollosta
519/1977.) Vammaispalvelulaki uudistuu 1.1.2025 alkaen. Uudessa vammaispalvelulaissa vam-
maisten henkiloiden sosiaali- ja terveyspalvelut eivat maaraydy enaa diagnoosi edella, vaan
tarpeen perusteella. Vammaiset henkilot saavat myos jatkossa yleislakien, eli sosiaalihuolto-
ja terveydenhuoltolakien mukaan sosiaalihuolto- ja terveyspalvelut. Vammaisten henkiloiden
erityiset palvelutarpeet saadaan vammaispalvelulain perusteella. Uudessa laissa vahvistuu
osallisuuden, yhdenvertaisuuden, itsemaaraamisoikeuden ja yksilollisten tarpeiden huomioi-
minen. (STM 2024b.)

Opinnaytetyon toimintaymparistona toimii Paijat-Hameen hyvinvointialueelle sijoittuva vam-
maispalveluyksikko. Yksikko tarjoaa seka paiva- etta tyotoimintaa, ja ymparivuorokautista
palveluasumista. Yksikossa on useampi ryhmakoti, mutta myos itsendaisempaa asumista. Yksi-
kossa tyoskentelee yhteensa noin 30 paiva- ja tyotoiminnan, seka asumisen ohjaajaa. Ohjaa-
jat ovat sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia. Ohjaajat ovat paasaantoisesti koulutukseltaan
lahihoitajia ja sosionomeja. Paiva- ja tyotoimintaa toteutetaan arkisin. Paiva- ja tyotoimintaa
suunnittelee paiva- ja tyotoiminnan tiimi. Ohjaustoiminnassa ovat arkena mukana seka asumi-

sen etta paiva- ja tyotoiminnan ohjaajat.

Kehitysvammayksikko aloitti kevaalla 2023 Filosofian Akatemian kouluttaman virtuaalisen ke-
hitysprosessin, mika sisalsi kuusi videotyOpajaa ja kesti noin puoli vuotta. Etayhteyden kautta
toteutettua valmennusta fasilitoi paikan paalle saapuneet muutosvalmentajat. Jokaisella tyo-
pajalla oli oma sisaltonsa. Tyopajojen sisallot jarjestyksessaan olivat: mita on itseohjautu-

vuus, kokeilemalla kehittaminen, kehitystyon nakyvaksi tekeminen, itseohjautuvuus ja
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yhteisollisyys, itseohjautuvuus ja roolitukset ja reflektio. Tyopajat rakentuivat teoriasta ja

tyoyhteisoa osallistavasta tekemisesta. (Koivu 2022, 3—4.)

Tyopajojen aikana yksikossa otettiin kayttoon uusia tyovalineita, kuten kokeilukulttuuria tu-
kevat matalan kynnyksen kehittamistyokalut kehittamiskanban ja sita tukeva tyokalu kokeilu-
suunnitelma. Kanban-taulu on tiimityohon soveltuva visuaalinen tyokalu, minka avulla voidaan
seurata ideoiden ja tehtavien edistymista. Se mahdollistaa tavoitteiden hahmottamisen koko-
naisvaltaisesti, kuten esimerkiksi sisalto, vastuunjako ja aikataulutus. (Hiila, Tukiainen & Ha-
kola 2019, 187, 193.) Kokeilusuunnitelman avulla valmistaudutaan kokeiluun hahmottamalla
siihen tarvittavat resurssit (Kehita kokeillen 2024). Kokeilukulttuurin nahdaan mahdollistavan
autonomian, koska kenella tahansa on organisaatiossa mahdollista tehda aloitteita erilaisille
kokeiluille. Aloitteet voivat liittya esimerkiksi toimintatapojen kehittamiseen. (Liira, Kopteff,
Elomaki & Hellstrom 2017, 245—246.)

3  Tietoperusta

Tutkimus antaa nayttoa siita, etta tyokentalla eri osapuolilla voi olla hyvinkin erilainen kasitys
itseohjautuvuudesta. Eriavat nakemykset saattavat hankaloittaa yhteisen ymmarryksen raken-
tamista siita, mita tyolta vaaditaan. (Vuori 2021, 363—364.) Itseohjautuvuuden maarittelyn
epaselkeys voi nayttaytya esimerkiksi tyontekijoiden ja johdon erilaisina tyohon liittyvina
odotusarvoina (Kinnunen, Puusa & Kuittinen 2024, 46). Tyohon liittyvassa keskustelussa itse-
ohjautuvuudella tarkoitetaan vapauden, vallan ja vastuun jakamista hierarkkisesta mallista

poiketen (Vuori 2021, 350; Larjovuori, Kinnari, Nieminen & Heikkila-Tammi 2021, 8).

Sisainen motivaatio ymmarretaan luontaisena kiinnostuksena asioita kohtaan. Tyohon liitty-
vassa tarkastelussa sisaisen motivaation ymmarretaan tarvitsevan sita tukevia olosuhteita. It-
seohjautuvuusteoria tarkastelee psykologisten perustarpeiden, autonomian, kyvykkyyden ja
yhteisollisyyden merkitysta motivaatiolle. (Ryan & Deci 2000, 70.) Tyomotivaatiota voidaan
tukea panostamalla kaytantoihin, mitka tukevat psykologisia perustarpeita (Piirto, Nokelainen
& Pylvas 2022, 33). Opinnaytetyon teoreettinen aihio nojautuu itseohjautuvuusteoriaan ja sii-
hen liittyvien tekijoiden ja kasitteiden tarkasteluun. Luvussa nostetaan esille myos teema-
haastatteluiden sisaltoanalyysista tuloksiin nousseiden yhdistavien luokkien keskeisia kasit-

teita.
3.1 Itseohjautuvuusteoria ja psykologiset perustarpeet

Itseohjautuvuusteorian avulla tarkastellaan kayttaytymisen taustalla vaikuttavia motivaatioita
moniulotteisesti (Rigby & Ryan 2018, 136). Itseohjautuvuusteoriassa motivaation ja psykolo-
gisten perustarpeiden ymmartaminen ja merkitys ovat olennaisia. Kolmen psykologisen perus-

tarpeen tyydyttaminen on yhteydessa motivaatioon, suorituskykyyn ja hyvinvointiin. (Deci &
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Ryan 2000, 227.) Itseohjautuvuusteoriassa tarkastellaan ihmisen motivaatiota suhteessa sosi-
aaliseen ymparistoon. Toimintaymparisto voi vaikuttaa ihmisen aktiivisuuteen ja sitoutunei-
suuteen, seka passiivisuuteen. Kolmella psykologisella perustarpeella; kyvykkyydella, autono-
mialla ja yhteisollisyydella on vaikutus motivaatioon, seka mielenterveyteen. (Ryan & Deci
2000, 68.) Psykologisten perustarpeiden yhteydesta tyon imuun on tutkimusnayttoa (Ryyna-
nen, Simola & Karkkola 2020, 256).

Luontainen motivoituminen toimintaan ja tavoitteisiin lahtee yksilosta itsestaan. ltseohjautu-
vuusteorian mukaan yksilo voi kuitenkin olla sitoutunut tyohonsa ja toimintaan, vaikka on ul-
koisesti motivoitunut, mikali kolme psykologista perustarvetta tyydytetaan. Kolme psykolo-
gista perustarvetta auttavat omaksumaan ulkoiselle motivaatiolle pohjaavan toiminnan kohti
sitoutuneisuutta ja aitoutta. (Ryan & Deci 2000, 74; Gagne & Deci 2005, 336—337.)

Autonomia eli omaehtoisuus ymmarretaan kokemuksena ja mahdollisuutena vaikuttaa osallis-
tumaansa toimintaan. Ulkoapain ohjattu toiminta nahdaan autonomian vastakohtana. Auto-
nomiassa valinnat ja vaikuttaminen kumpuaa yksilosta itsestaan ja sen nahdaan lisaavan tyon
imua. Yksilon autonomian toteutuminen organisaation sisalla mahdollistuu, kun organisaation
tavoitteet ja arvot sisaistetaan ikaan kuin omana valintana. Oman valinnan kautta tapahtuvaa
toimintaa tarkastellaan yksilon sisalta kumpuavana motivaationa. (Martela & Jarenko 2014,
28—29.) Ryan ja Deci (2020, 1) kuvailevat autonomiaa omistajuutena osallistumaansa toimin-
taan, missa arvot ja mielenkiinto toimivat vahvistavana tekijana. Ulkoinen kontrolli, rangais-
tukset ja palkkiot vastaavasti heikentavat autonomiaa. Larjovuori ym. (2021, 71) nostavat

esille, etta mahdollisuus vaikuttaa lisaa motivaatiota ja auttaa saatelemaan kuormittumista.

Kyvykkyys liittyy osaamisen kokemukseen. Siihen liittyy myos tunne aikaansaamisesta. Yksilon
kyvykkyyden kokemus tyossaan keskustelee pystyvyyden tunteen kanssa. Koetaan, etta tyosta
suoriudutaan hyvin. Tunne parjaamisesta lisaa tyotyytyvaisyytta. Tasapaino tyon haasteelli-
suudessa yllapitaa motivaatiota. (Martela & Jarenko 2014, 29—30.) Oman osaamisen ja tyon
kehittaminen tuottaa tyohyvinvointia. Osaamista ja kehittamista tarkastellaan tyoyhteisossa
ja tyoymparistossa vuorovaikutuksessa rakentuvana. Yksiloiden ja tyoyhteison osaamiseen ja
sen kehittamiseen kannattaa panostaa tietoisesti. (Larjovuori ym. 2021, 71.) Kyvykkyytta vah-
vistaa toimintaymparistot, missa saadaan positiivista palautetta, sopivasti haasteita ja missa
on mahdollisuus kehittya (Ryan & Deci 2020, 1). Aikaisempi tutkimus itseohjautuvista organi-
saatioista osoittaa, etta kollegiaalisen palautteen antaminen saattaa muodostua epatasaisesti
ja vahaiseksi (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 151—152).

Yhteisollisyytta tarkastellaan yhteytena toisiin ihmisiin. Yhteisollisyys pitaa sisallaan yhteen
kuuluvuuden ja turvallisuuden tunteen. Kunnioittava ja valittava ilmapiiri vahvistaa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja sita kautta yhteisollisyytta. Tyoyhteison ja ilmapiirin merkitys koros-

tuu tyon ollessa raskasta. Huono ilmapiiri vaikuttaa negatiivisesti tyohon suhtautumiseen.
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Huonon ilmapiirin nahdaan tuottavan ikavia seurauksia seka tyontekijalle etta organisaatiolle.
Yhteisollisyys kasittaa myos hyvan tekemisen toisille, mita voidaan tarkastella oman toimin-

nan myonteisina vaikutuksina muihin ihmisiin. (Deci & Ryan 2000, 30—31; Ryan & Deci 2020,

1.)

Ihmiset kohtaavat erilaisia toimintamalleja ja arvoja uusissa toimintaymparistoissa. Uusien
arvojen ja toimintamallien muuntuminen osaksi sisaisaista motivaatiota liittyy prosessiin,
missa sosiaalisella ymparistolla on merkityksensa. Mikali tallaisten arvojen ja toimintamalli-
nen integroiminen osaksi omia arvoja tarpeita eivat pohjaa luontaiseen mielenkiintoon — nah-
daan toiminnan pohjaavan ulkoiselle motivaatiolle. Toimintamallien ja arvojen sisaistamiseksi
nahdaan kuitenkin yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisollisyys merkittavaksi tekijaksi. (Ryan &
Deci 2000, 71—73.)

3.2 Itseohjautuvuus ja motivaatio

Sisaista ja ulkoista motivaatiota voidaan tarkastella jananalla, missa toisessa paassa on ulkoi-
nen motivaatio ja toisessa paassa sisainen motivaatio. Motivaation ymmartaminen ei kuiten-
kaan ole aaripaiden tarkastelua, vaan se ymmarretaan eraanlaisena jatkumona. Ulkoisen ja
sisaisen motivaation valissa on ikaan kuin ulkoisen motivaation erilaisia muotoja, missa toi-

mintaa tarkastellaan asteittain kohti sisaista motivaatiota. (Deci & Ryan 2000, 237.)

Itseohjautuvuutta voidaan tarkastella yksilo, tiimi ja organisaatiotasolla. Itseohjautuvuus ka-
sitteen tarkastelu tyontekijatasolla muodostuu useista eri tieteenalojen kasitteista. (Vuori
2021, 353.) Itseohjautuvuus yksilon ominaisuutena tarkasteltuna on valtaa vaikuttaa omaan
tyohonsa. Valtaa paattaa miten tyota tekee seka valtaa paattaa paamaarista. Siihen kuuluu
myos valta osallistua organisaation kehittamiseen. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021,
4.) Ryanin ja Decin (2000, 68, 76) mukaan kolme psykologista perustarvetta vaikuttavat moti-
vaatioon ja sita kautta itseohjautuvuuteen. Taman ymmarretaan olevan merkittava tieto, kun
halutaan tietoisesti motivoida muita kohti sitoutumista ja parempia tuloksia. Psykologiset pe-
rustarpeet mahdollistavan toimintaympariston ymmarretaan edistavan sisaista motivaatiota ja
hyvinvointia. Ylhaalta ohjautuvuus ymmarretaan ltseohjautuvuuden vastakohtana, missa esi-
henkilon ylhaaltapain valvova ja ohjeistava asema asettaa tyontekijan passiiviseksi ja aloite-
kyvyttomaksi (Martela ym. 2021, 14).

Motivaatio voidaan kasittaa toiminnan polttoaineena (Sinokki 2016, 60). lhmisen suhdetta toi-
mintaan voidaan tarkastella sisaisen ja ulkoisen motivaation kautta. Ulkoisessa motivaatiossa
tekeminen on ikaan kuin valine jonkin paamaaran saavuttamiseksi. Tekemista ei valttamatta
koeta kovin mielekkaana. Toiminnalla reagoidaan uhkaan, selviytymiseen ja rangaistuksen
valttamiseen. (Martela & Jarenko 2014, 14; Martela & Jarenko 2015, 25.) Sisaisessa motivaati-
ossa ihminen on aktiivinen toimija, joka hakeutuu itseaan kiinnostavien asioiden ja toiminnan

aarelle. Sisainen motivaatio pohjautuu ennakoitavuuteen. Ulkoiset palkkiot eivat maarittele
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toiminnan vetovoimaa. Sisaisen motivaation kautta tapahtuva toiminta ei kuormita samalla
tavalla, kuin ulkoisen motivaation kautta tapahtuva, koska halu ja innostus kumpuaa yksilosta
itsestaan. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Itseohjautuvuus kiinnittyy yksilon ominaisuuksiin toimia omaehtoisesti. Lahtokohtana sille pi-
detaan sisaista motivaatiota, jolloin halu tehda asioita lahtee itsesta, eika ulkopuolelta pako-
tettuna. (Larjovuori ym. 2021, 8.) Ryan ja Deci (2000, 70) kuvailevat sisaista motivaatiota
ominaisuudeksi, missa yksilo hakeutuu tietoisesti kohti uusia haasteita. Olemassa olevaa ky-
vykkyytta hyodynnetaan ja laajennetaan uutta tutkien ja oppien. Paamaaran ymmartaminen
ja tarvittava osaaminen paamaran tavoitteluun ovat edellytyksia itseohjautuvuuden toteutu-
miselle (Martela & Jarenko 2017, 12; Martela ym. 2021, 14). Sinokin (2016, 12) mukaan tyo-
motivaatiota lisaa tunne siita, etta on merkityksellinen osa suurempaa kokonaisuutta. Merki-
tyksellisyyden tunteen lisaksi pystyvyys ja valinnan mahdollisuus omassa tyossa vaikuttavat

motivaatioon. Yhteisesti maaritelty visio tulevaisuudesta antaa tyolle merkitykselliset raamit.

Aikaisempi tutkimus hoitoalalta antaa nayttoa siita, etta henkilokohtainen resilienssi vaikut-
taa positiivisesti alalla pysymiseen (Roos, Kuosmanen, Tevameri & Viinikainen 2022, 159). Re-
silienssilla kuvataan tyontekijan kykya suhtautua muutoksiin ja haasteisiin. Se ymmarretaan
tyontekijan kykyna sopeutua ja joustaa. (Saari 2016, 233.) Tutkimusten mukaan resilienssi
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Se auttaa palautumaan nopeammin ja vaikuttaa stressin maaraan.
Resilienssilla on my0s yhteys itseohjautuvuuteen. Kokemus itseohjautuvuudesta on suurempi,

kun resilienssi on korkea. (Larjovuori ym. 2021, 38.)

Tyossa ulkoisilla palkkioilla motivoiminen voi vaikuttaa haitallisesti sisaisaisen motivaation te-
Myos erilaiset uhkilla, painostetuilla maaraajoilla ja tavoitteilla ymmarretaan tutkimusten
mukaan olevan heikentava vaikutus motivaatioon (Ryan & Deci 2000, 71). Martelan ja Jaren-
kon (2014, 15) mukaan monet johtavat ohittavat alaistensa sisaisen motivaation tarjoamalla
ulkoista motivaatiota yllapitavia palkkioita. Ulkoisten palkkioiden motivoimana tyontekijan
nahdaan passivoituvan ja innostuksen vahenevan. Myos oman jarjen kayton ja kehittamisnako-

kulman nahdaan vahenevan.
3.3 ltseohjautuva tiimi

Tiimitasolla tarkasteltuna itseohjautuvuus voidaan ymmartaa tyon toteutumisena ja organisoi-
misena ilman vahvaa johtamista. Viela laajemmin tarkasteltuna itseohjautuvuus voidaan
nahda koko organisaatiota kasittavana hajautettuna paatosvaltana ja vastuuna. (Larjovuori
ym. 2021, 8.) Itseorganisoituneesta organisaatiosta puhutaan, kun tyota organisoidaan niin,
etta keskijohtoa ja esihenkiloita ei juuri ole. Tiimitasolla itseohjautuvuudesta kaytetaan myos
yhteisoohjautuvuus kasitetta. Yhteisoohjautuvuudessa tiimia tarkastellaan yksikkona missa

jaetun vastuun- ja tyon keinoin tavoitellaan sovittuja paamaaria. Yhteisoohjautuvuudessa
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tunnistetaan tyoskentelytavat ja otetaan vastuuta yhteisesti yhteisesta tyosta. Esihenkilon
vastuita hajautetaan tiimeille. (Martela 2021, 14.) Tassa yhteydessa yhteisoohjautuvuus ja it-

seohjautuva tiimi ymmarretaan rinnakkaisina kasitteina.

Itseohjautuvassa tiimissa jaettu johtaminen nayttaytyy sen jasenten taitona tehda paatoksia,
kantaa vastuuta ja olla oma-aloitteisia. Oma-aloitteisuuteen nahdaan kuuluvan kyvykkyyden
tehda paatoksia ilman, etta delegoi niita muille. (Doblinger 2022, 141, 147.) Tyon luonne kui-
tenkin maarittelee ne raamit, minka sisalla on mahdollisuus joustaa (Larjovuori & Heikkila-
Tammi 2024, 148).

Tarkasteltaessa itseohjautuvaa tiimia, voidaan esihenkilo kuvata valmentavana johtajana.
Valmentava johtaja antaa tiimeille vastuuta tehda paatoksia, mutta toimii tukena tarvitta-
essa. Valmentava johtaja opettaa ja valmentaa tiimiaan kantamaan vastuuta ja tekemaan
paatoksia. Valmentava johtaja sailyttaa yhteyden tiimiin ja sen kehitykseen olemalla saannol-

lisesti lasna tiimeille. (Renkema, Bondarouk, & Bos-Nehles 2018, 83.)

Yritteliaisyys tiimin jasenen ominaisuutena liitetaan innostuneeseen ja kunnianhimoiseen
tyoskentelyyn, mika edesauttaa tavoitteiden saavuttamisessa. Itsensa kehittaminen kuuluu
yritteliaisyyteen. (Doblinger 2022, 161.) Itseohjautuvassa tiimissa maaritellaan rajat, minka
puitteissa valta ja vapaus mahdollistuu. Vastuu kannetaan siita, etta tyo tapahtuu organisaa-
tion mission mukaisesti ja vuorovaikutus toimii muihin tiimeihin. Tiimin jasenet ovat tasaver-
taisia. (Vuori 2021, 361.) Tiimia kohtaan osoitetaan luottamusta antamalla ja jakamalla vas-
tuuta. Ketaan tiimin yksiloa ei kohoteta vastuun ottajaksi ylitse muiden. Tiimi yhdessa, tasa-

vertaisena, kantaa vastuun. (Renkema ym. 2018, 82.)

Itseohjautuvassa tiimissa luotetaan muihin tiimin jaseniin. Tiimissa pystytaan yhteistyohon ja
tuetaan toisia tyossaan. Ennakoiva vuorovaikutus edistaa itseohjautuvan tiimin toimivuutta.
Tyoyhteison jasenet kykenevat kommunikoimaan ennakoivasti omat toiveet, tarpeet ja eria-
vat nakemykset. Kyky ilmaista mielipiteita kuuluu itseohjautuvan tiimin jasenen ominaisuuk-
siin ja turvalliseen ilmapiiriin. Haasteelliset vuorovaikutustilanteet ratkaistaan tiimissa raken-

tavassa ja ratkaisukeskeisessa hengessa. (Doblinger 2022, 149—156.)

Tiimit kypsyvat eri tahtia. Tiimeissa nayttaytyy erilaisia haasteita pyrkimyksissa kohti itseoh-
jautuvuutta. Eritahtisuus voi nayttaytya myos haasteina ottaa vastaan lisattya vastuuta. Itse-
ohjautuvuutta edistetaan jakamalla keskenaan tietoa ja kannustamalla toisia. (Renkema ym.
2018, 83.) Oppiminen ja tutkiminen ovat tarkea tiimin jasenen kyvykkyyden osa-alue. Suun-
nittelu kuuluu itseohjautuvuuteen. Suunnitelmallisuuteen kuuluu se, etta pystyy ennakoivasti
ajoittamaan tehtaviaan. Tyon organisointia toteutetaan yhteistyossa tiimin kanssa. (Doblinger
2022, 158.)
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Itseohjautuvuuden edellytys on tiimin jasenten ymmarrys itseohjautuvuuden periaatteista
(Doblinger 2022, 128). Tiimien jasenten valinen tyoskentely nahdaan yhtena tarkeimpana te-
kijana. Palautteen antamiselle tulisi varata aikaa. Saannolliset tapaamiset nahdaan edelly-
tyksena yhteisen tyon tarkastelulle ja paatosten tekemiselle. (Renkema ym. 2018, 83.) Tutki-
mukset ovat antaneet nayttoa siita, etta yksiloiden tiedot, taidot, kyvyt ja muut ominaisuu-
det rakentavat tiimin suorituskykya merkittavasti (Doblinger 2022, 169). Aikaisempi tutkimus
antaa myos viitteita siita, etta tiiviin yhteisollisyyden omaavan tiimin kyvykkyys vahvistaa sen

yksiloiden kyvykkyytta (Kinnunen ym. 2024, 47).

Vastoinkaymisista selviaminen ja sopeutuminen uusiin tilanteisiin nahdaan kuuluvan itseoh-
jautuvan tiimin ja sen jasenen kyvykkyyteen. Sopeutuminen ymmarretaan kyvykkyytena suh-
tautua muutoksiin. (Doblinger 2022, 159.) Yhteisollisyyden ja siihen kuuluvan luottamuksen
rakentuminen syntyvat ajan kanssa ja sen eteen tehtyjen ponnistelujen tuloksena (Raatikai-
nen & Otankorpi-Lehtoranta 2023, 269). Luottamus tiimin jaseniin on merkittava tekija itse-
ohjautuvassa tiimissa. Virheiden tekeminen kuuluu osana itseohjautuvuuden kasvuprosessiin.
(Renkema ym. 2018, 84.)

3.4 Nakokulmia tyon merkityksellisyyden tarkasteluun

Tyon merkityksellisyytta voidaan tarkastella vaylana toteuttaa itseaan ja arvojaan (Ryynanen
ym. 2020, 247). Tyo kattaa aikuisen ihmisen elamassa suuren osan ajasta ja siella tavoitellaan
erilaisia asioita. Tyon mielekkyyden tarkastelussa tulisi huomioida useita hyvinvointiin liittyvia
tekijoita, kuten sosiokulttuuriset tekijat, organisatoriset tekijat, tyohon liittyvat tekijat ja
psykologiset tekijat. (Lysova, Allan, Dik, Duffy & Steger 2019, 375.)

Yksi nakokulma merkityksellisen tyon tarkasteluun rakentuu kolmesta ulottuvuudesta, joita
ovat merkitys, laajempi tarkoitus, ja itsensa toteuttaminen. Merkitys ymmarretaan arvona,
mika tyosta loydetaan. Merkitys on subjektiivinen kokemus, missa tyo koetaan luontaisesti
merkittavana ja tekemisen arvoisena. Laajempi tarkoitus muodostuu jostain, mika ei rakennu
yksilon omien etujen varaan, vaan palvelee ja on osa jotain suurempaa. Itsensa toteuttami-
nen ymmarretaan kokemuksena, missa ihminen pystyy toteuttamaan itseaan tyonsa kautta.
Itsensa toteuttamisessa ajatellaan olevan kyse yhteydesta itseen ja mahdollisuudesta ilmaista
itseaan tyon kautta. Siihen liittyy aitous ja ymmarrys itsesta tyon kautta. (Martela & Pessi
2018, 3—12.)

Julkisen palvelun motivaatiosta puhutaan, kun motivaatio kohdistuu muiden ihmisten hyvaksi
tehtavaan toimintaan. Tarkoitus on vaikuttaa yhteiskunnan hyvinvointiin. Motiivin kohteena
ovat julkiset laitokset. (Perry & Hondeghem 2008, 3—4.) Tutkimusten mukaan korkea julkisen
palvelun motivaatio keskustelee tyon imun ja positiivisen tyoyhteisokayttaytymisen kanssa.
Yhteisten arvojen jakaminen lisaa tyon imua ja motivaatiota. Julkisen palvelun motivaatioon

voidaan vaikuttaa tyoskentelyolosuhteisiin vaikuttamalla. Tyoskentelyolosuhteisiin
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ymmarretaan kuuluvan tyon hallinnan, hyvan johtamisen ja ilmapiirin, tuen ja mahdollisuu-
den toteuttaa tyotaan eettisten periaatteiden mukaisesti. Motivaatiota voidaan tukea keskus-
telemalla tyontekijan kanssa siita, mitka vahvistavat ja heikentavat motivaatiota. (Pihlava,
Ruokolainen & Mauno 2017, 91, 96, 100.)

Tyon imu on tunnetila, mika kertoo tyon merkityksellisyyden kokemuksesta. Siihen liittyy tyo-
hon paneutuminen ja energisyys. Nama tekijat lisaavat yksilon sitoutumista tyohon. (Manka M-
L. & Manka M. 2023, 101.) Tutkimustulokset ovat osoittaneet, etta innostuneet tyontekijat
voivat tyossa paremmin. He ovat terveempia ja tehokkaampia. Innostuneisuuden tarkeys ko-
rostuu laatua vaativissa ja tavoittelevissa palveluissa. (Martela & Jarenko 2014, 6.) Tyomoti-
vaatio nayttaytyy tyohon asennoitumisena. Se peilautuu tyoskentelyn tehokkuuteen, laatuun
ja yksilon seka tyoyhteison hyvinvointiin. Motivoitumista voidaan tukea ulkoapain, mutta in-
nostus, ilo ja tahto eivat synny pakottamalla. (Sinokki 2016, 11.) Tutkimuksen mukaan itseoh-
jautuvissa organisaatioissa tyohyvinvointi koetaan merkitykselliseksi arvoksi. Hyvinvointia luo-
daan huomioimalla tyontekijoiden yksilolliset tarpeet. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024,
146.) Organisaatioissa, joissa tunnistetaan itseohjautuvuus, tunnistetaan myos korkeampi tyo-
tyytyvaisyys ja tyon imu. Tyon voimavaratekijat, kuten vaikuttaminen, tasavertaisuus ja toi-

miva paatoksenteko vaikuttavat tyon imuun ja tyotyytyvaisyyteen. (Larjovuori ym. 2021, 2.)

Tyon imuun tahtaavien interventioiden vaikutuksesta tyohon sitoutumiseen on tehty tutki-
musta. Interventiot voivat olla esimerkiksi ryhmamuotoisia valmennuksia tai tyopajoja, joilla
tavoitellaan esimerkiksi voimavarojen vahvistamista. Tutkimukset ovat antaneet nayttoa siita,
etta ryhmamuotoiset interventiot ovat lisanneet enemman imua tyohon, kuin yksilomuotoiset.
Ryhmamuotoisen tyoskentelyn on havaittu heijastuvan tyohon sitoutumiseen ja hyvinvointiin.
Vaikuttavuudeksi on arvioitu sosiaalisen tuen merkitysta ja siita saatavaa tukea paatoksente-
koon. Ryhmainterventiot lisaavat motivaatiota ja siten sitouttavat tyohon. (Knight, Patterson
& Dawson 2017, 804—808.)

Sisainen motivaatio maaritellaan ihmisen luontaisena taipumuksena ammentaa kykyjaan, tut-
kia ja oppia. Se on luontaista hakeutumista kohti uutta ja haasteita. (Ryan & Deci 2000, 70.)
Motivaation laatuun ja sita kautta tyohon sitoutumiseen vaikuttaa tyontekijan tyohon kiinnit-
tyvat henkilokohtaiset tarpeet, arvot ja kiinnostus. Laadukkaampi motivaatio keskustelee hy-
vinvoinnin kanssa. (Rigby & Ryan 2018, 136.) Sisaisesti motivoituneiden tyontekijoiden hyvin-
vointi heijastuu moneen tekijaan. Tyontekijat pystyvat parempaan tulokseen ja ovat vahem-
man alttiita tyouupumukselle. Sisainen motivaatio myos keskustelee sitoutuneisuuden kanssa.
Tyontekija viihtyy tyopaikassaan. (Martela & Jarenko 2014, 32—34.) Tutkimus antaa viitteita
siita, etta kehittymismahdollisuudet, vaikuttamismahdollisuudet ja tyoyhteison tuki ovat posi-

tiivisessa vuorovaikutuksessa tyohon sitoutumisen kanssa (Saari & Melin 2020, 53).
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Osastonhoitajien johtamistyon arvoista sairaalaorganisaatioissa on tehty pitkittaistutkimusta.
Henkilokunnan innostavan ja valmentavan johtamisen nahtiin sisaltavan kaksi eri roolia. Joh-
tamisessa tuli tavoitteiden mukaan huomioida yksilollisyys, mutta tyoyhteisossa tuli kuitenkin
noudattaa yhteisia pelisaantoja. Arvolahtoista johtamista tarkasteltiin seka alaisten etta hoi-
totyolle asetettujen tavoitteiden johtamisen nakokulmasta. Johtamisessa tunnistettiin kuilu
potilaslahtoiselle hoitotyolle asetettujen tavoitteiden ja toteutuneen hoitotyon valilla. Koet-
tiin, etta potilaalle asetettuun hyvan hoidon tavoitteeseen ei paasty. (Ottman-Salminen,
Wiili-Peltola, Rannisto, & Kaunonen 2024, 56—57.) Tutkimuksessa voidaan nahdakseni tavoit-
taa esihenkilotyon merkityksellisyys arvoihin sitoutuneena ja se ristiriita, kun arvot joutuvat

joustamaan yhteisen tyon aarella.

Johto voi tuntea roolinsa epaselkeana tilanteessa, missa itseohjautuvampaa toimintatapaa li-
sataan organisaatiossa (Kinnunen ym. 2024, 48). Palvelevaa johtajuutta kuvaillaan vastuuta
antavana, voimaannuttavana, aitona, rohkeana ja yhteisten etujen ajajana (Savaspuro 2019,
34). Se nahdaan sosiaalisena voimavarana, mika vahentaa tyotaakkaa, tyouupumusta ja ma-
sennusoireita (Upadyaya, Vartiainen & Salmela-Aro 2016, 107). Arvostavalla johtamisella,
missa huomioidaan suunnitelmallisuus, tasa-arvoisuus, osaamisen arvostaminen, seka ediste-
taan tyossa jaksamista, on yhteys tyohon sitoutumiseen (Hyytiainen, Roos, Astala, Harmoinen
& Suominen 2015, 222). Valtuuttava johtaminen viittaa esihenkiloon, joka huolehtii vastuun
ja vapauden tasapainosta. Esihenkilon ja alaisten valilla vallitsee luottamus ja pyrkimys on
pois hierarkkisesta rakenteesta. Oma-aloitteisuutta tuetaan, kuten myos motivaatiota ja itse-
luottamusta. (Ryynanen ym. 2020, 248.) Pyrkimys itseohjautuvampaan toimintatapaan edel-

lyttaa johdon ja tyontekijoiden keskinaista luottamusta ja rohkeutta (Kinnunen ym. 2024, 48).

Tyohon sitoutuminen ja tyytyvaisyys elamaan yleensa liittyvat toisiinsa. Tyohon sitoutuneet
kokevat myos vahemman masennusta ja tyouupumusta. (Upadyaya ym. 2016, 106). Tyomoti-
vaatio liittyy elamanhallinnan tunteeseen. Positiiviset elamanhallinnan tuntemukset liittyvat
psyykkisiin ja fyysisiin haasteisiin, stressinhallintakykyyn ja tyotyytyvaisyyteen. Hyva kokemus
elamahallinnasta auttaa vaikuttamaan omien tavoitteiden saavuttamiseen. Heikkoa elaman-
hallintaa tuntevat ajautuvat elamassa ja tyossa ilman vaikuttamisen kokemusta. (Sinokki
2016, 12.)

Itseohjautuvuutta tukevissa organisaatioissa tyon merkityksellisyys nostetaan tarkeaan osaan
kehittamisen ja tavoitteiden tarkastelussa (Larjovuori ym. 2021, 70). Ymmartamalla tyon
merkityksellisyyden ulottuvuuksia, mahdollistetaan kokonaisvaltaisempi nakemys siita, mista
mielekas tyo rakentuu. Tama ymmarrys mahdollistaa mielekkaiden tydymparistojen suunnit-
telun. Mielekkyys rakentuu esimerkiksi mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohon. (Lysova ym.
2019, 386.) Itseohjautuvissa organisaatioissa tunnistetaan voimavaratekijoita, jotka vaikutta-

vat tyon imuun ja tyotyytyvaisyyteen. Voimavaraistavina tekijoina koetaan esimerkiksi
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mahdollisuus vaikuttaa tyohon, yhteisollisyys, tasavertaisuus ja sujuva paatoksenteko. (Larjo-

vuori ym. 2021, 2.)

3.5 Vuorovaikutus — psykologinen turvallisuus ja sosiaalinen paaoma

Tutkimusten mukaan itseohjautuvuuden edellytys on psykologisesti turvallinen tyoymparisto.
Psykologinen turvallisuus ymmarretaan tyoymparistona, missa ei ole vuorovaikutukseen liitty-
via riskeja. Psykologisesti turvallisessa tyoymparistossa virheet ja ongelmat voidaan kasitella
ilman pelkoa. (Vuori 2021, 358—359.) Vuorovaikutuksessa ilmeneva epasuhta vaikuttaa psyko-
logiseen turvallisuuteen. Tiimeissa tama voi nayttaytya esimerkiksi keskusteluissa puheenvuo-
rojen epatasaisena jakautumisena. Kaikkien aanet eivat tule kuulluksi. (Raatikainen & Oton-
korpi-Lehtoranta 2023, 265.) Laloux (2019, 98) puhuu turvallisesta tilasta. Turvallinen tila
mahdollistuu, kun jokaisen tyoyhteison jasenen tietoisuus siihen vaikuttavista tekijoista li-

saantyy. Sanoilla ja teoilla voi joko rakentaa tai heikentaa turvallista tyoymparistoa.

Sosiaalista paaomaa syntyy yhteisossa sen jasenten valisessa vuorovaikutuksessa. Sosiaalinen
paaoma nayttaytyy yhteison toiminnassa vastavuoroisuutena, normeina, verkostoitumisena ja
luottamuksena. Sosiaalinen paaoma on voimavara, mika kytkeytyy seka yksiloihin etta yhtei-
soihin. (Manka M-L. & Manka M. 2023, 178.) Sosiaaliset verkostot edistavat yksiloiden ja yhtei-
sojen yhteistyota. Tyoyhteisossa sosiaalinen paaoma nayttaytyy me-henkena, mika sujuvoit-
taa moninaista vuorovaikutusta ja viestintaa. (Lintula, Salo, Halonen, Aalto, Ervasti, Kouvo-
nen & Oksanen 2022, 366.)

Yhteisollinen tyokulttuuri edistaa psykologista turvallisuutta, koska siina mahdollistuu osalli-

suuden kokemus. Tyokulttuurissa nayttaytyva huono ilmapiiri, mika voi pitaa sisallaan epaoi-
keudenmukaisuuden ja yksin tekemisen tunnetta, nahdaan esteena psykologiselle turvallisuu-
den rakentumiselle. Luottamuksen nahdaan rakentavan positiivista, yhteisollista tyokulttuu-

ria. (Raatikainen & Otankorpi-Lehtoranta 2023, 266.)

Sosiaalinen paaoma liittyy tyoyhteison ilmapiiriin ja sen nahdaan olevan yhteydessa tyossa
viihtyvyyteen. Kokemus esihenkilon ja alaisen valisesta suhteesta keskustelee myos tyossa
viihtyvyyden kanssa. Yksiloon kiinnittyvat sosiaalisen paaoman elementit, kuten erilaiset ver-
kostot liittyvat yksilon hyvinvointiin, tavoitteiden saavuttamiseen ja kannatteluun muutosti-
lanteissa. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 36.) Tutkimusnayton mukaan sosiaalisella paa-
omalla on yhteys tyokykyyn. Heikentynyt sosiaalinen paaoma korreloi tyokyvyn kanssa. Hei-
kentynyt sosiaalinen paaoma kasvattaa riskia heikentyneeseen tyokykyyn. (Lintula ym. 2022,
370.)

Psykologisesti turvattomassa tyoilmapiirissa kaikenlainen oppiminen hankaloituu. Turvatto-
massa ilmapiirissa jannitteet vaikuttavat yhdessa oppimiseen. Vastoinkaymisista oppiminen ja

onnistumisten nostaminen yhteisollisesti esiin kuuluvat psykologisesti turvalliseen ilmapiiriin.
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(Raatikainen & Otankorpi-Lehtoranta 2023, 266—267.) Savaspuron (2019, 4) mukaan pelko
epaonnistumisesta tekee ihmisesta passiivisen. Itseohjautuvuuden edellytyksena on luotta-
mus, mika liittyy erityisesti myos johtamiseen. Avoimuus vuorovaikutuksessa tarkoittaa sita,

etta myos johto kykenee ottamaan palautetta vastaan.

Ilo ja huumori vahvistavat psykologisesti turvallista ilmapiiria. Psykologista turvallisuutta li-
saavana tekijana nayttaytyy myos mahdollisuus osoittaa kiitollisuutta ja nayttaa tunteita.
(Raatikainen & Otankorpi-Lehtoranta 2023, 266.) Vuorovaikutukseen liittyy toisen kohtaami-
nen. Myonteinen kohtaaminen tyotoverin jakamaan positiiviseen tunteeseen vaikuttaa psyko-
logisen turvallisuuden rakentumiseen. Vuorovaikutus, missa voidaan ilmaista tunteita, lisaa
avoimen vuorovaikutuksen ilmapiiria. Avoin vuorovaikutus ja sen tuottama psykologinen tur-

vallisuus rakentuu ajan myota. (Paakkanen, Martela & Pessi 2021, 10.)

Psykologisen turvallisuuden mahdollistamalla avoimella vuorovaikutuksella nahdaan olevan
yhteys tiimioppimiseen (Paakkanen ym. 2021, 10). Itseohjautuvuus edellyttaa toimivaa vies-
tintaa tyoyhteisossa, jotta ohjaudutaan samaan suuntaan (Vuori & Martela 2020, 113). Psyko-
logisesti turvallinen tyoyhteiso ja tiimi tarvitsevat toimiakseen selkeita rakenteita ja avointa
vuorovaikutusta. Rakenteilla tarkoitetaan yhteisten pelisaantojen sopimista ja hyvaksymista.
Tyonjaolliset asiat sovitaan ja hyvaksytaan myos yhteisesti. (Larjovuori ym. 2021, 63.) Tutki-
mukset antavat viitteita siita, etta selkeilla yhteisesti jaetuilla toimintamalleilla ja pelisaan-
noilla edistetaan psykologisesti turvallista tyoyhteison ilmapiiria. Yhteisesti ymmarretyt peli-
saannot ja ohjeet rakentavat positiivista ilmapiiria ja vuorovaikutusta. Tyokulttuurissa, missa
on muuttuvia tekijoita, kuten esimerkiksi sijaisia, ymmarretaan yhteisten toimintamallien
koskettavan kaikkia. Perehdyttamisella pystytaan vastaamaan tahan tarpeeseen. Vastuisiin ja
tyonjakoon liittyvalla rakenteellisella selkeydella tunnistetaan olevan tyohyvinvointia lisaava
vaikutus. (Raatikainen & Otankorpi-Lehtoranta 2023, 267—269.)

4 Kehittamisasetelma

Perehtyminen teoriaan ja asetetut tavoitteet vakuuttivat valitsemaan lahestymistavaksi laa-
dullisen tutkimuksen (Hirsjarvi ym. 2009, 137). Lahestymistavan ja sen mahdollistamien me-
netelmien valinta perustuu keinoihin ratkaista tutkimukselle asetetut kysymykset (Puusa &
Juuti 2020, 73). Kehittamistyo voi pitaa sisallaan tunnusmerkkeja useista eri lahestymista-
voista (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 51). Opinnaytetyon lahestymistavassa on toimin-
nallisia piirteita. Aineiston keruussa hyodynnetaan palvelumuotoilusta tuttuja tyokaluja, ku-
ten palvelupolkumallia ja itsedokumentointipaivakirjoja. Palvelumuotoilu mahdollistaa kehit-
tamisessa yhteisollisyyden ja luovuuden hyodyntamisen (Ojasalo ym. 2015, 75). Tutkimukselli-
sessa kehittamistoiminnassa asetelma muodostuu siten, etta tutkimus nahdaan kehittamista

palvelevassa roolissa. Se mahdollistaa menetelmien kayttamisen ja tiedon tuottamisen niita
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hyodyntaen. Tietoa tuotetaan aidossa toimintaymparistossa. (Toikko & Rantanen 2009, 42,
157.)

4.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja menetelmat

Kehittamistoiminnan todellisuuskasitys nojautuu yleensa arkiajatteluun. Arkiajattelulla ym-
marretaan, etta kehittamiskohteena olevaa toimintaa ja sen tavoitteita pystytaan kuvaamaan
tasmallisesti. Toisaalta toimijat saattavat nahda kehittamistoiminnan tavoitteet eri tavalla, ja
taman vuoksi todellisuuskasityksen maarittely on merkityksellista. (Toikko & Rantanen 2009,
35—36.) Opinnaytetyon todellisuuskasityksen lahtokohtana on konstruktiivinen lahestymis-
tapa. Todellisuus rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Niska, Venalainen, Olakivi &
Canada 2024, 13). Sosiaaliseen konstruktionismiin liittyy kriittisyys tietoa kohtaan (Ste-
vanovic, Tiitinen & Voutilainen 2024, 86). Toikon ja Rantasen (2009, 37) mukaan konstruktiivi-
nen lahestymistapa antaa nakymia kehittamistoimintaan, missa esimerkiksi eri osapuolet:
johto ja tyontekijat ymmartavat kehittamistoiminnan ja sen tavoitteet eri tavalla. Se luo na-
kokulmia kehittamistoiminnan monimutkaisuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa todellisuus

ymmarretaan moninaisena kokonaisuutena (Ojasalo ym. 2015, 105).

Opinnaytetyolle asetetut tavoitteet nousivat kehitysvammayksikon tarpeesta ja toiveesta.
Naiden tarpeiden selvittaminen ymmarrettiin myos ylemmalla organisaatiotasolla. Haluttiin

tietaa millaisena itseohjautuva toimintakulttuuri yksikoissa talla hetkella nayttaytyy (Liite 8).
Opinnaytetyolle oli asetettu kaksi tutkimuskysymysta:

1. Miten ohjaajat ymmartavat itseohjautuvuuden?

2. Miten itseohjautuvuus nayttaytyy ohjaajien ja tiimien tyossa?
Opinnaytetyodlle oli lisaksi asetettu kehittamistavoite:
3. Loytaa keinoja ja ideoita tukemaan itseohjautuvuutta

Opinnaytetyon kehittamisasetelma oli monimuotoinen, ja valituilla menetelmilla pyrittiin vas-
taamaan asetettuihin tavoitteisiin. Opinnaytetyo nojautui sykliseen prosessiin, missa tuloksia
arvioitiin usean syklin ajan. Kehittamisprosessin hallintaa, osallistumista edistavia ja tutki-
muksellisia menetelmia reflektoitiin ja arvioitiin syklisesti suhteessa asetettuun tavoittee-
seen. (Toikko & Rantanen 2009, 66, 167.)

Laadullisessa lahestymistavassa tutkittava kohderyhma on yleensa pienempi, kuin maaralli-
sessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa kohdetta halutaan kuitenkin ym-
martaa kokonaisvaltaisesti ja tietoa tavoiteltaessa aineistoa syntyy yleensa runsaasti. (Ojasalo
ym. 2015, 105.) Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan jotain toimintaa tai ku-

vaamaan ilmiota yleistamisen sijaan. Ymmarryksen saaminen edellyttaa, etta tutkimukseen
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valitaan henkiloita, joilla on tietoa ja kokemusta tutkimuksen aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi

2018, 98.) Asumisen ohjaajien haastatteluryhmaan haluttiin edustaja yksikon jokaisesta asu-
misen tiimista. Paiva- ja tyotoiminnan tiimista pyydettiin kaikkia ohjaajia mukaan, koska tii-
meja on vain yksi. Edellytys myos oli, etta kaikki valitut ohjaajat olivat osallistuneet itseoh-
jautuvuutta kasitteleviin videotyopajoihin. Talla varmistettiin se, etta haastateltavien lahto-

kohdat tutkittavan ilmion tiimoilta olivat samat.

Aineisto kerattiin ryhmateemahaastatteluilla, itsedokumentointipaivakirjoilla ja tyopajatyos-
kentelylla. Toikon ja Rantasen (2009, 155—157) mukaan tutkimuksellisella kehittamisella ta-
voitellaan kayttokelpoisen tiedon tuottamista. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta ei kuiten-
kaan tyydy ratkaisemaan pelkastaan kaytannon ongelmia ja tuottamaan valittomia tuloksia,
vaan tavoittelee yleistettavaa tietoa keskustelluissa ja toimintaymparistoissa. Kriittinen ajat-
telu on keskeinen osa tutkimuksellista kehittamistoimintaa, ja siina hyodynnetaan tutkimuk-
sellista tietoa. Kehittamistyo on suunniteltua, huolellista ja perusteltua, missa tavoite on
tarkkaan maaritelty. Tutkimus tarjoaa kehittamiselle menetelmia ja ajattelutapoja. Tutki-

mukselliseen kehittamiseen kuuluu osallistumista tukevat kehittamismenetelmat.

Kehittamisprosessissa kaytettavat osallistumista edistavat valineet ovat merkittavassa ase-
massa (Toikko & Rantanen 2009, 155). Toiminnallisessa opinnaytetyossa opinnaytetyohon osal-
listuneiden kanssa kuljettu matka ja siina nousseet tiedot, seka taidot ja niiden hyodyntami-
nen ovat olennainen osa kehittamisprosessia. Yhdessa tehtava kehittamistyo ei ole valtta-
matta ennakoitavissa, koska se voi tuottaa odottamattomia vaihtoehtoja, vastauksia ja kysy-
myksia. Taman vuoksi joustavuus, kuunteleminen ja dialogisuus nousevat tarkeaan rooliin yh-
dessa kehitettaessa. (Kostamo, Airaksinen, Vilkka 2022, 20.) Opinnaytetyossa kaytettiin palve-
lumuotoilun palvelupolkutyokalua tyopajan kehittamismenetelmana. Tyopajan aineistopoh-

jana toimi seka teemahaastatteluiden aineistot etta itsedokumentointipaivakirjat.
4.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelu on strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun valimuoto. Jousta-
vuus nayttaytyy siina, etta kysymysten etenemisjarjestys voi kulkea tilanteen edellyttamalla
tavalla, kunhan teemat tulevat kasitellyiksi. (Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta & Heiskanen
2017, 68; Hirsjarvi ym. 2009, 208.) Haastatteluiden avulla saatiin ymmarrys siita, miten oh-
jaajat ymmartavat itseohjautuvuuden ja miten se nayttaytyy ohjaajien ja tiimien tyossa. ltse-
ohjautuvuutta kartoittavat teemat ja kysymykset tukeutuivat itseohjautuvuusteoriaan ja sii-
hen liittyviin kolmeen psykologiseen perustarpeeseen (Liite 1). Teemahaastattelu mahdollisti
menetelmana opinnaytetyolle asetettuihin tavoitteisiin vastaamisen (Leinonen ym. 2017, 68).
Kysymyksia oli paljon, milla haluttiin varmistaa asetettujen tavoitteiden kartoittaminen mah-
dollisimman monipuolisesti. Haastateltaville annettiin kysymykset ennakkoon tutustuttaviksi.

Haastateltaville annettiin myos mahdollisuus valita jarjestys, mista haastattelu aloitettaisiin.
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Jokainen haastateltava oli antanut suostumuksensa haastatteluun. Haastattelujen alussa kay-
tiin lapi opinnaytetyon tavoitteet ja haastattelujen merkitys asetetuille tavoitteille. Haastat-
telun alussa haastateltaville myos kerrottiin teoreettisesta viitekehyksesta, mihin teemat
pohjautuivat. Haastattelut toteutettiin lahitapaamisena opinnaytetyota koskevassa tyoyksi-
kossa. Toisessa haastatteluryhmassa yksi osallistui etayhteyden kautta, tyopaikan Teams-so-
velluksen valityksella. Molemmat haastattelut videoitiin, tallennettiin ja litteroitiin. Litteroi-

tua aineistoa kertyi yhteensa 25 sivua.

Ryhmahaastattelut toteutettiin kahdelle eri ryhmalle toukokuun 2024 aikana. Asumisen ohjaa-
jien haastattelu pidettiin 4.5.2024. Paiva- ja tyotoiminnan ohjaajien haastattelu pidettiin
25.5.2024. Asumisen ohjaajille pidettyyn haastatteluun osallistui nelja ohjaajaa ja paiva- ja
tyotoiminnan ohjaajille pidettyyn haastatteluun kolme ohjaajaa. Paiva- ja tyotoiminnan oh-
jaajien haastatteluryhmaan oli lupautunut nelja ohjaajaa, mutta yksi estyi viime hetkella
osallistumasta koko opinnaytetyohon. Molemmat haastattelut kestivat noin puolitoista tuntia.
Kahden eri ryhman muodostamiseen vaikutti se, etta haastatteluryhman ei haluttu muodostu-
van liian suureksi. Opinnaytetyossa haluttiin antaa myos mahdollisuus kahden eri ryhman va-

listen erojen ja yhtalaisyyksien tarkasteluun.

4.3 Itsedokumentointipaivakirjat

Kaikille opinnaytetyohon osallistuneille jaettiin haastatteluiden jalkeen itsedokumentointipai-
vakirjat (Kuva 1). Palvelumuotoilussa tallaisia menetelmia, kuten itsedokumentointipaivakir-
jat, kutsutaan luotaimiksi. Luotain soveltuu laadullisen tutkimuksen aineiston keraamiseen
esimerkiksi silloin, kun halutaan tietoa ihmisten ajatuksista ja toiveista. (Vilkka 2021, 86;
Ojasalo ym. 2016, 76.) Paivakirjan oheen oli erilliselle paperille tulostettu kysymyksia (Liite

7). Tavoitteena oli taydentaa ja syventaa teemahaastatteluiden aineistoa (Ahonen 2017, 83).

Opinnaytetyohon osallistuneille ohjeistettiin, etta paivakirjaan oli tarkoitus tuoda esille lisaa
ajatuksia haastatteluteemoihin liittyen. Sellaisia mita ehka haluaisi itsenaisesti viela pohtia,
tai mita haastattelun jalkeen herasi. Paivakirjojen taydentamiseen annettiin aikaa 2—4 viik-
koa. Kaikki palauttivat paivakirjat. Yksi osallistujista vastasi pyydettyihin kysymyksiin tyosah-

kopostin valityksella. Yksi paivakirja palautui tyhjana.

Paivakirjapohdintoihin liittyvat kysymykset olivat linjassa haastattelun teemojen kanssa. Luo-
taintutkimuspakettien sisalto suunnitellaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja tavoitteisiin.
(Villka 2021, 87; Tuulaniemi 2011, 152). Opinnaytetyohon osallistuneet ohjaajat olivat tutus-
tuneet ennakkoon haastatteluaineistoon, osallistuneet haastatteluun ja taman jalkeen oli
viela mahdollisuus pohtia, lisata ja syventaa ajatuksia esitettyihin kysymyksiin liittyen. Osal-
listujille kerrottiin, etta itsedokumentointipaivakirjojen aineisto huomioidaan seka tyopajan

suunnittelussa etta teemahaastattelujen syventajana. Toiminnallisessa opinnaytetyossa
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opinnaytetyontekija voi tarkoituksellisesti hyodyntaa luotaintutkimuspaketteja prosessin eri
vaiheissa (Vilkka 2021, 87).

Kuva 1: Itsedokumentointipaivakirja

4.4 Tyopaja

Tyopajalle asetettiin tavoitteeksi loytaa keinoja ja tuottaa ideoita itseohjautuvuuden tuke-
miseksi tyoyksikossa. Tyopajan menetelma ja tarkempi sisalto rakentui teemahaastattelujen
analysoinnin aikana. Itsedokumentointipaivakirjojen aineisto vahvisti tyopajan sisallon suun-
taa. Palvelumuotoilussa edellytetaan vahvaa asiakasymmarrysta ennen kuin lahdetaan yhtei-
sollisesti ja luovasti kayttamaan kehittamismenetelmia (Ojasalo ym. 2015, 72, 74). Palvelu-
muotoilussa palvelun kayttajien osallisuus kehittamisessa on keskiossa (Ojasalo ym. 2015, 72).
Ohjaajat rinnastettiin tassa yhteydessa palvelun kayttajiksi. Teemahaastatteluista saatujen
aineistojen ja itsedokumentointipaivakirjojen avulla muodostettiin asiakasymmarrys. Tyopa-
jan aiheena oli vuorovaikutuksellisten tekijoiden tarkastelu paiva- ja tyotoiminnassa. Vuoro-
vaikutuksen moniulotteisuus nousi aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa vahvana esille, minka

takia se nostettiin tyopajan teemaksi.

Tyopaja pidettiin 3.5.2024 opinnaytetyota koskevassa tyoyksikossa ja siihen osallistui kuusi
ohjaajaa. Yksi osallistui etana Teams-linkin kautta ja yksi ei paassyt osallistumaan tyopajaan
ollenkaan. Tyopaja oli valmisteltu ja aikataulutettu hyvin, koska sille varattu aika oli puoli-
toista tuntia. Alkuun kaytiin lapi itseohjautuvuuteen liittyvaa kasitteistoa itseohjautuvuusteo-
rian nakokulmasta, mihin haastattelu ja paivakirja-aineisto pohjautui. Ennen tyoskentelyn
aloittamista kerrattiin yhteiskehittamiseen kuuluvia pelisaantoja. Ennen tyoskentelya pidet-
tiin myos pieni ryhmaytymista tukeva alkulammittely, missa jokainen osallistuja sai valita 50
luonnekortista yhden kortin. Toiveena oli, etta luonnekortti valittaisiin tyominaan peilaten.
Oman kortin esittelyyn annettiin aikaa yksi minuutti. Korttien esittely toimi hyvana aasinsil-

tana tyopajatyoskentelyyn. Oli hauskaa tunnistaa tyotovereiden piirteita valituista
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luonnekorteista. Yhteenvetona todettiin, etta tyoyhteiso muodostuu erilaisista persoonista,

mitka vaikuttavat ja nakyvat tyoskentelyssa.

Tyopajaan osallistuneille kerrottiin tiivistetysti haastattelujen analyysista nousseista tee-
moista, ja kuinka niiden tarkastelua jatkettaisiin tyopajassa suhteessa toimintaan, eli tyohon.
Tyopajassa kaytettiin kehittamismenetelmana palvelumuotoilun palvelupolkumallia. Palvelu-
polun avulla tarkastellaan palvelukayttajan kokemusta ja kulkua palvelussa tietylla aika-akse-
lilla (Tuulaniemi 2011, 78). Tyopajassa palvelupolkumallia kaytettiin soveltaen. Palvelupolku-
mallista puhuttiin kehittamisalustana ja se nimettiin ohjaajien askeleet -kehittamisalustaksi
(Kuva 2). Palvelupolkumallin avulla oli tavoite saada ymmarrys siita, millaisia vuorovaikutuk-
sellisia tekijoita ohjaajan tyossa nayttaytyy. Ahosen mukaan (2017, 114—118) palvelupolkua
voidaan kayttaa kokemusten, vuorovaikutuksen ja tyon sujuvuuden tarkasteluun. Palvelupolku

on visuaalinen ja konkreettinen kartta, mika rakentuu tuokioista ja kontaktipisteista.

Asiakkaan kokemusta ja kulkemista palvelussa tarkastellaan vaiheittain. Tarkeaa on maari-
tella ja perustella mukaan otettavat, tarkasteltavat vaiheet. (Tuulaniemi 2011, 78.) Ohjaajan
askeleet -kehittamisalusta oli jaettu kolmeen osioon: esi-, toiminta- ja jalkivaihe. Kehittamis-
alusta oli rakennettu kolmelle A3 kokoiseille paperiarkille. Kolmen eri vaiheen tarkasteltavat
sisallot eli tuokiot oli maaritelty valmiiksi pyoreille pahvialustoille. Tuokioiden alle nostettiin
esille kontaktipiste, milla pyrittiin havainnollistamaan missa ja miten siina tuokiossa tapahtuu
vuorovaikutuksellisia asioita. Tyopajaan osallistuneilla ohjaajilla oli mahdollisuus tehda muu-
toksia tai lisayksia kehittamisalustaan. Jatkuvuus- ja arviointi vaiheeseen nostettiin yksi si-
salto eli tuokio lisaa. Kehittamisalustalle tuokioiden ja kontaktipisteiden alle nostettiin esille

tarpeita, tunteita ja mahdollisia ratkaisuideoita.

Esivaihe oli suunnitteluvaihe. Siihen kuului paiva- ja tyotoiminnan suunnitteluun vaikuttavien
palavereiden ja suunnittelutyokalujen tarkastelu vuorovaikutuksellisesta nakokulmasta. Toi-
mintavaiheessa tarkasteltiin ohjaajan tyopaivan kulkua ja siita puhuttiin ohjaajan askeleet-
vaiheena. Jatkuvuus ja arviointivaiheessa pohdittiin suunnittelun, viestinnan, kirjauksien ja
linjauksien merkitysta kokonaisuuteen peilaten, vuorovaikutuksellisesta nakokulmasta. Jokai-
sen tuokion alle pyrittiin tunnistamaan se konkreettinen kontaktipiste, missa ja miten siina
tapahtuu vuorovaikutuksellisia asioita. Tarpeiden, tunteiden ja ratkaisuideoiden pohtiminen
tunnistettujen tuokioiden ja kontaktipisteiden alle mahdollisti tyopajan kehittamisnakokul-
man. Kaikkien kolmen vaiheiden tarkastelu nahtiin olennaisena, jotta saatiin kokonaiskuva
toimintaan vaikuttavista tekijoista (Ahonen 2017, 114—115).
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Kuva 2: Ohjaajan askeleet -kehittamisalusta

Tyopajatyoskentelyn tueksi oli haastattelu- ja paivakirja-aineistosta nostettu apusanoja (Kuva
3). Apusanat oli pahveille kirjoitettuja erillisia sanoja, mitka laitettiin poydalle kaikkien nah-
tavaksi. Apusanojen ohjeistettiin mahdollistavan ajatusten herattamisen ja muistin virkistami-

sen haastattelu- ja paivakirja-aineistoihin liittyen.
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Kuva 3: Apusanat

Tyoskentely kehittamisalustalla tapahtui erivaristen muistilappujen avulla. Kunkin sisallon eli
tuokion alle kirjattiin keltaiselle muistilapulle kontaktipiste. Kontaktipisteella tarkoitettiin

ihmisia, esineita, ymparistoja tai toimintamalleja missa vuorovaikutus toteutui (Tuulaniemi
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2009, 81—82; Ojasalo ym. 2015, 73—74). Tavoitteena oli myos tunnistaa tuokioihin ja kontak-
tipisteisiin liittyvia tarpeita, tunteita ja ratkaisuideoita. Tarpeiden ja tunteiden tunnistami-
seen kaytettiin vaaleanpunaisia muistilappuja. Vaaleansinisille ja -vihreille lapuille kirjattiin
ratkaisuideoita. Tyopajan kehittamisalusta sisaltoineen loytyy kokonaisuudessaan liitteista
(Liite 1.).

4.5 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Ryhmahaastatteluiden sisallonanalyysi toteutettiin aineistolahtoisesti, koska menetelman ym-
marrettiin tukevan laadulliselle opinnaytetyolle asetettuja tavoitteita ja kokonaisuutta. In-
duktiivinen analyysi tarkoittaa paattelyn logiikkaa, missa aineiston analyysi eteen kaytannosta
kohti teoriaa — yksityisesta havainnosta kohti yleista. (Vilkka 2021, 159; Tuomi & Sarajarvi
2018, 107). Aineistolahtoinen analyysi edellyttaa teoreettisen viitekehyksen, vaikka asetet-
tuja tavoitteita tarkastellaan ja ymmarretaan aineistolahtoisesti. Laadullisen tutkimuksen
analyysissa aineisto tiivistyy hiljalleen tulkinnaksi, mita tarkastellaan tutkimusteoriaan peila-
ten. Sisallonanalyysin riittavyytta tarkastellaan ja arvioidaan suhteessa asetettuihin tavoittei-
siin. (Vilkka 2021, 153—154, 158.) Aineiston analyysivaiheessa saadaan vastauksia tutkimuk-

selle asetettuihin kysymyksiin (Hirsjarvi ym. 2009, 221).

Ryhmahaastatteluista tehtiin kaksi eri sisallonanalyysia. Ensimmainen vastasi opinnaytetyolle
asetettuun tavoitteeseen: ”"Miten ohjaavat ymmartavat itseohjautuvuuden?” Toinen vastasi
tavoitteeseen: ”"Miten itseohjautuvuus nayttaytyy ohjaajan ja tiimin tyossa?” Itsedokumen-
tointipaivakirjoista ei tehty sisallonanalyysia. Ne huomioitiin tulosten esittelyssa omina kap-
paleinaan. Tyopajan tuotos tuotiin tulosten yhteydessa tarkasteluun toteutuneen tyopajan

muodossa — ohjaajaymmarryksen nakokulmasta.

Litterointi ymmarretaan aineiston analyysin ensimmaiseksi vaiheeksi (Ruusuvuori & Nikander
2017, 374). Toisen ryhmahaastattelun aikana litterointiohjelma ei toiminut. Litterointi tehtiin
seuraavana paivana videotallenteen avulla. Litteroinnin tekemiseen meni aikaan noin kahdek-
san tuntia. Aineiston litterointi on tyolas vaihe, mutta sen tekemista suositellaan mahdolli-
simman pian haastattelun jalkeen. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 49). Toisen haastattelun
kohdalla litterointi onnistui Teams-sovelluksen kautta. Automaattisesta litteroinnista huoli-
matta videotallenne katsottiin uudestaan, koska laheskaan kaikki haastattelun aineistot eivat
tallentuneet sellaisina, kun ne oikeassa haastatteluissa toteutuivat. Videotallenteiden uudel-
leen katsominen rakensi paremman ymmarryksen haastattelun kulusta, sisallosta ja vuorovai-

kutuksesta, mihin ei itse haastattelun aikana huomaavaisuus tarkentunut.

Erilaisia aineistolahtoisia analyysimalleja yhdistaa niiden pyrkimys ohjata tulkintaa systemaat-
tiseen suuntaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 116). Aineiston analyysivaiheessa otetaan etaisyytta
haastattelutilanteeseen ja syvennytaan tarkemmin haastatteluaineistoon (Ruusuvuori & Ni-

kander 2017, 374). Haastatteluista kertyi yhteensa 25 sivua litteroitua aineistoa. Litterointi
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keskittyi puheen sisaltoon. Kaikki puhe litteroitiin. Sisallonanalyysissa analysoidaan tekstin
merkityksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117). Haastatteluihin osallistuneiden anonymiteetti suo-
jattiin koodaamalla osallistujat numeromuotoon. Henkilotietolaissa (523/1999) saadetaan

henkilotietojen kasittelyyn liittyvista asioista.

Sisallonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineistoa lahdetaan pelkistamaan suuntaan, missa
se vastaa tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin ja kysymyksiin. Sisallonanalyysissa maaritel-
laan aluksi analyysiyksikko. Analyysiyksikolla tarkoitetaan niita aineiston osia, mihin kiinnos-
tus kohdistuu. Se voi olla sana, lause tai ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—
123.) Ajatuskokonaisuudella tarkoitetaan useampaa lausetta, mitka vastaa tutkimuskysymyk-
seen. Ajatuskokonaisuus voi ryhmittya useammaksi pelkistetyksi ilmaisuksi ja pitaa sisallaan
useampia merkityksia suhteessa tutkimuskysymykseen. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaariainen
2022, 219.)

Opinnaytetyon analyysiyksikoksi valittiin ajatuskokonaisuus. Haastatteluaineistoa lahdettiin
jasentamaan pelkistamalla aineistoa siten, etta alleviivattiin litteroidusta aineistosta alkupe-
raisilmauksia, mitka tunnistettiin vastaavan opinnaytetyolle asetettuihin tavoitteisiin. Ryhmit-
telya tehtiin kayttamalla eri vareja samankaltaisuuksia aineistosta hahmottaen. Alkuperaisil-
maukset listattiin allekkain ja pelkistettiin (Taulukko 1). (Kylma & Juvakka 2007, 113.)

Taulukko 1: Aineiston pelkistaminen

Alkuperaisilmaukset Pelkistetyt ilmaukset
”Mutta olen olut meidan tiimissa pitkaan —
moni meista on ollut siella pitkaan. Ma olen
jo pitkaan kokenut sen turvalliseksi tyoporu-
kaksi. Siella on helppoa ja luvallista olla eri- | Tyokokemuksen vaikutus turvallisen
mielta. Koska mun ei tarvii pelata sita, etta | tyoilmapiirin rakentumiseen

joku loukkaantuu tai etta mut teilataan. Se,
etta on eri mielta, niin se rikastuttaa mei-
dan nakemyksia ja avaa keskustelua, mihin
me keskenamme kyetaan.” (H1)

”Mun mielesta se vuorovaikutus on ainakin
tassa. Se on hyvin vapaata ja sitten taval-
laan semmoista luottamuksellista. Pystyy Luottamuksellinen ilmapiiri tiimissa
kertomaan tai keskustelemaan omassa tii-
missa. En ma ehka pystyis muualla.” (H7)

Aineiston pelkistamisen jalkeen alkaa ryhmittely, missa pelkistetysta aineistosta haetaan yh-
tenevaisyyksia siten, etta pystytaan tekemaan alaluokittelua (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124).
Pelkistetyista ilmauksista johdettiin alaluokkia (Taulukko 2). Alaluokkia syntyi yhteensa 58
kappaletta. Alaluokkien muodostaminen vei aikaan ja tasmentyi prosessin aikana suhteessa

sisallonanalyysin edeltaviin vaiheisiin.
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Taulukko 2: Ryhmittely

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka

Tyokokemuksen vaikutus turvallisen tyoilma- | Turvallinen tyoyhteiso
piirin rakentumiseen
Luottamuksellinen ilmapiiri tiimissa Luottamus tiimiin

Ryhmittely alaluokkiin ja ylaluokkiin tiivistaa aineistoa. Luokittelu tiivistaa aineisoa kohti ylei-
sempaa kasitteellista kenttaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.) Ryhmittely jatkui muodosta-
malla alaluokista ylaluokkia (Taulukko 3). Ylaluokkia syntyi yhteensa 24 kappaletta.

Taulukko 3: Ryhmittelya alaluokista ylaluokkiin

VUOROVAIKUTUKSEN MONINAINEN KENTTA

Alaluokka Ylaluokka
Yhteenotot ovat osa tyota
Ongelmista keskustellaan Vuorovaikutus ja haastavat tilanteet

Ongelmien kasittelya valtellaan
Luottamus tyokaveriin

Suora kommunikointi

Kuulluksi tuleminen
Mielipiteiden ilmaisu Avoin vuorovaikutus
Luottamus tiimiin

Saa kysya ja opetella yhdessa
Tyovuoron ilmapiiri Vuorovaikutus ja ilmapiiri

Tuen saaminen omalta tiimilta Vuorovaikutus ja tuen saaminen
Avun saaminen muilta tiimeilta
Palaverien hyodyntaminen

Palaverien sisalto Palaverikaytanteet
Paatosten tekeminen

Useat viestintakanavat Tiedon kulku
Viestintakatkokset

Luokittelujen pohjalta muodostui viisi yhdistavaa luokkaa, jotka olivat tyokokemus voimava-
roja vahvistavana tekijana, tyon kuormittavuustekijoita, tyon merkityksellisyys, vuorovaiku-
tuksen moninainen kentta, seka tyohon liittyva vapaus ja kontrolli (Taulukko 4). Nama viisi
yhdistavaa luokkaa ymmarretaan tassa yhteydessa teemoiksi, mitka vastaavat opinnaytetyolle
asetettuun tavoitteeseen: ”Miten itseohjautuvuus nayttaytyy ohjaajan ja tiimien tyossa?”
Tuomen ja Sarajarven (2018, 125—127) mukaan ryhmittely ja sita seuraava kasitteellistaminen
keskustelevat aktiivisesti keskenaan. Empiirisesta aineistosta kohti kasitteellistamista etene-

vassa prosessissa sailytetaan aktiivinen ja peilaava suhde alkuperaiseen aineistoon.
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Kasitteellistamisvaiheessa aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa saadaan vastaus asetettuihin

tavoitteisiin ja kysymyksiin. Kasitteiden avulla kuvaillaan tutkittavaa ilmiota.

Taulukko 4: Ylaluokista yhdistavat luokat

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Vuorovaikutus ja tyokokemus
Tyokokemus tuo varmuutta

Tyon hallinnan tunteen vahvistuminen
Tyokokemus ja sopeutuminen

Tyokokemus voimavaroja vahvistavana
tekijana

Vuorovaikutus ja tyontekijoiden vaihtuvuus
Sijaiset

Tyonkuva

Tyon tulokset

Aikaresurssien vaikutus

Osaaminen

Jaksaminen

Tyon kuormittavuustekijoita

Aikaansaamisen tunne
Luottamus asiakastyossa
Motivaatio

Tyon merkityksellisyys

Vuorovaikutus ja haastavat tilanteet
Avoin vuorovaikutus

Vuorovaikutus ja ilmapiiri
Vuorovaikutus ja tuen saaminen
Palaverikaytanteen

Tiedon kulku

Vuorovaikutuksen moninainen kentta

Tyonjako
Autonomia
Tavoitteellisuus
Kontrollointi

Tyohon liittyva vapaus ja kontrolli

Aineistolahtoinen sisallonanalyysi milla haettiin vastausta itseohjautuvuuden ymmartamiseen,

rakentui 17 alaluokkaan ja seitsemaan ylaluokkaan (Taulukko 5).

Taulukko 5: Itseohjautuvuuden ymmartaminen

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Tyon raamit

Vastuu

Liiallinen itseohjautuvuus
Vuorovaikutus
Jaksaminen

Parjaaminen
Tavoitteellisuus

Itseohjautuvuuden ymmartaminen
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5  Tulokset

Opinnaytetyon haastatteluissa oli mukana seitseman ohjaajaa. Haastattelut oli jaettu kahteen
eri ryhmaan. Toinen ryhma koostui neljasta asumisen ohjaajasta ja toinen ryhma kolmesta
paiva- ja tyotoiminnan ohjaajasta. Asumisen ohjaajien haastatteluryhma oli koottu siten, etta
siihen kuului ohjaaja jokaisesta asumisen tiimista. Paiva- ja tyotoiminnan ohjaajien haastat-
teluryhmassa kaikki ohjaajat kuuluivat samaan tiimiin, koska tiimeja oli vain yksi. Paiva- ja
tyotoiminnan ohjaajat tekevat paivatyota. Asumisen ohjaajat tekevat vuorotyota. Opinnayte-
tyossa haluttiin tarkastella mahdollisia yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia peilaten opinnayte-

tyolle asetettuihin tavoitteisiin.
5.1  Miten ohjaajat ymmartavat itseohjautuvuuden?

Itseohjautuvuuden tarkastelu voi ulottua yksiloon, tiimiin tai organisaatioon — tai kaikkiin
naista. Sen aarella voidaan puhua yksilon toimintamahdollisuuksista ja kyvyista, mutta voi-
daan puhua myos organisoitumisen tavasta. Kokonaisvaltaista ymmarrysta voidaan rakentaa
puhumalla kaikista naista. (Martela ym. 2021, 13.) Oli tarkeaa rakentaa yhteinen kasitys siita,
miten ohjaajat ymmartavat itseohjautuvuuden, ennen kuin lahdettiin tarkastelemaan sen
nayttaytymista tyossa. Aineistoanalyysissa ohjaajien ymmarrys itseohjautuvuudesta rakentui
tyon raamit, vastuu, liiallinen itseohjautuvuus, vuorovaikutus, jaksaminen, parjaaminen ja

tavoitteellisuus luokkien alle (Taulukko 6).

Taulukko 6: Itseohjautuvuuden ymmartaminen

Ylaluokka Yhdistava luokka
Tyon raamit

Vastuu

Liiallinen itseohjautuvuus
Vuorovaikutus Itseohjautuvuuden ymmartaminen
Jaksaminen
Parjaaminen
Tavoitteellisuus

Yhdessa luotujen reunaehtojen ymmarrettiin rakentavan raamit itseohjautuvuudelle. Yhtei-
sesti asetetuilla reunaehdoilla kasitetaan niita raameja, minka sisalla itseohjautuvuus toteu-
tuu tiimina ja yksilona. Naiden reunaehtojen sisalla toteutuu paatoksenteko ja toiminta

yleensa. Reunaehdot luodaan yhdessa tiimin ja tyOyhteison kanssa. Ymmarrettiin, etta paa-
tosten tekemiseen ja ideoiden etenemiseen tarvitaan yhteinen nakemys asiasta, jotta se voi

toteutua. Reunaehdot nahtiin yhteisten pelisaantdjen rakentamisena ja noudattamisena.

”Ne rajat, miten me yhteisona laitetaan niita ja mita siella sitten tapahtuu.

Sita yhteisten rajojen asettamista ja niitten sisalla yksiloiden rajojen
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lilkkumista. Etta kuka ottaa sita tilaa niin paljon kuin sita vain saa. Ne on aika
lilkkuvia osia. ” (H3)

”Jos se ei ole ryhman yhteinen idea, sen ei ole mahdollista toteutua. Ja jos et
sa saa siihen siunaustakaan.” (H2)

Yhteinen vastuun ottaminen ja jakaminen liitettiin vahvasti osaksi itseohjautuvuuden maarit-
telya. Itseohjautuvuus ymmarretaan toimintamallina missa yksilo ja yhteiso kykenevat itsenai-
seen paatoksentekoon ilman esimiehen jatkuvaa lasnaoloa ja vaikuttamista. Yhteiso, tiimit ja
niiden jasenet ottavat vastuuta tehdyista paatoksista. Vastuun ottaminen nahtiin myos edelly-
tyksena sille, etta tiimissa tai tyoyhteisossa kukaan yksittainen henkilo ei ota litkaa vastuuta
itselleen. Liiallista vastuun ottamista ja niin sanottua liiallista itseohjautuvuutta kuvaillaan
vuorovaikutuksellisena tekijana, missa tiimin jasenen yhteys tiimiin saroilee. ltseohjautuvuus
ymmarrettiin tiimin jasenen aktiivisuutena ja omatoimisuutena. Yhteinen paatosten tekemi-

nen ja niista vastuun kantaminen nahtiin kuuluvan itseohjautuvan tiimin ominaisuuksiksi.

”Tavallaan yhteisossa on myos helppo kayttaa valtaa, jos se yhteiso itsessaan ei
ole valmis ottamaan vastuuta, niin helposti kay niin, etta jos mina tyontekijana
oon tottunut siihen, etta esimiehelta pyydetaan aina lupa ja tehdaan sitten
vasta, niin ma en valttamatta ole kykenevainen kantamaan sita vastuuta, vaan
ma sysaan sen jollekin toiselle. Ja silloin ma annan luvan tavallaan hanelle

kayttaa valtaa. Ja se voi johtaa huonoihin asioihin.” (H1)

”Joskus tuntuu, etta joku tyokaveri saattaa olla liiankin itseohjautuva. Unohtaa

sen tiimin olemassa olon ja sen kommunikoinnin tiimin kanssa” (H2)

Vuorovaikutuksen avoimuus koettiin tarkeana asiana. Avoimen ilmapiirin nahdaan mahdollis-
tavan omien nakemysten esille tuomisen ja keskustelun. Yksilon aktiivisuutta omien nakemys-
ten esille tuomisena korostettiin tarkeana piirteena. Avoimen vuorovaikutuksen tarkeytta ko-
rostettiin tarkeana osana haasteellista tyota, missa tyota tehdaan tiiviisti yhdessa. Rakenta-

van vuorovaikutuksen nahtiin kuuluvan itseohjautuvan tiimin ominaispiirteeksi. Vuorovaiku-

kunnioittavan kohtaamisen merkitys.

”Toi on se pointti, etta pystyt tuomaan asioita esille, joista voi keskustella.”
(H4)

”Siihen kuuluu se tyokaverin kunnioittaminen.” (H5)

Jaksaminen nousi itseohjautuvuuden maarittelyssa esille. Silla nahtiin olevan yhteys itseoh-
jautuvuuden yksilolliseen ja yhteisolliseen tilaan. Jaksaminen vaikuttaa Itseohjautuvuuteen.

Yksilon jaksaminen vastaavasti heijastuu tyoyhteison ja tiimin itseohjautuvuuteen.
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Kuormittavilla tekijoilla ja yksilon voimavaroilla ymmarrettiin olevan yhteys yksiloon ja sita

kautta tiimin, seka tyoyhteison itseohjautuvuuden tilaan.

”Ma itse koen, etta jos on stressaantunut ja vasynyt, niin se vahan niinku supis-
tuu. Koska silloin sa pyrit vaan selviamaan niista valttamattomista. Ei oo ehka
tilaa sille inspiraatiolle ja semmoselle, etta siita versois siita tyontekentelemi-
sesta uusia ideoita. Sitten se kaikkien yhteinen itseohjautuvuus riippuu siita,
missa tilassa ne kaikki yksilot on. Toi on jatkuvasti muotoaan muuttava tila ja
asia.” (H3)

Itseohjautuvuus nayttaytyi myos parjaamisena ja selviytymisena asiakastyossa. Tyossa tunnis-
tettiin tilanteita, missa ei ole selkeaa tyon sisaltoa tai tavoitetta. Parjaaminen tallaisissa ti-
lanteissa asiakkaiden kanssa nostettiin ikaan kuin ohjaajan vahvuudeksi ja ymmarretaan kuu-

luvaksi itseohjautuvuuteen.

”Niinku sulla on nyt naa tyypit tassa ja tee jotain, niin sa itse keksit sen teke-
misen, etta niinku ei ole selkeata sellaista etta, menkaa vaikka keittiolle ja
tehkaa sita, vaan se vaan, etta kunhan vietat aikaa naiden tyyppien kanssa ajan

X, ihan sama mita teet.” (H6)

Tyon tavoitteellisuus ymmarrettiin osana itseohjautuvuutta. Siihen nahtiin kuuluvan tavoittei-
den suunnittelua, niiden ymmartamista ja sitoutumista niihin. Oman tyonkuvan ymmartami-
nen nostettiin ikaan kuin edellytykseksi itseohjautuvuudelle. Kokonaisuuksien ja olennaisten
tekijoiden hahmottaminen koettiin tarkeaksi. Ajan kaytto ja oman tyon suunnittelu nostettiin

myos esille.

”0Oon ymmartanyt, etta itseohjautuvuus on sellaista, etta on selvilla tyonkuvas-
taan.” (H2)

”Siihen kuuluu kyky asettaa tavoitteita ja suunnitella ajankayttoa niin, etta nii-

hin sovittuihin tavoitteisiin on mahdollista paasta. ” (H5)
5.2  Miten itseohjautuvuus nayttaytyy ohjaajan ja tiimien tyossa?

Itseohjautuvuuden nayttaytyminen ohjaajan ja tiimien tyossa jasentyi aineistoanalyysissa vii-

den eri teeman alle.

e Tyokokemus voimavaroja vahvistavana tekijana
e Tyon kuormittavuustekijoita

e Tyon merkityksellisyys

e Vuorovaikutuksen moninainen kentta

e Tyohon liittyva vapaus ja kontrolli
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5.2.1 Tyokokemus voimavaroja vahvistavana tekijana

Opinnaytetyohon osallistuneiden taustasta ei erikseen keratty tyokokemukseen liittyvaa tie-
toa. Kokemuksella viitataan haastattelussa sanoitettuihin puheenvuoroihin tyokokemuksesta
ja tyoajan pituudesta. Pidempaan vammaispalveluyksikossa tyoskennelleet ohjaajat peilasivat
monipuolisesti asioita ja kehitysta menneisyyden ja nykyisyyden valilla. Tyokokemus voimava-
roja vahvistavana tekijana rakentui aineistoanalyysissa neljasta ylaluokasta (Taulukko 7). Tyo-
kokemuksen ymmarrettiin vaikuttavan tiimissa vallitsevaan turvalliseen ilmapiiriin. Turvalli-
suuden tunteen kokemus liittyi vahvasti tiimin jasenten yhteiseen tyohistoriaan. Koettiin, etta
turvallisessa ilmapiirissa, missa mahdollistuu monipuolinen vuorovaikutus, uskallettiin kertoa
teen saaminen ja antaminen nahtiin myos liittyvan ajan kanssa kehittyvaksi vuorovaikutuksel-

liseksi tekijaksi.

Taulukko 7: Tyokokemus voimavaroja vahvistavana tekijana

Ylaluokka Yhdistava luokka

Vuorovaikutus ja tyokokemus

Tyokokemus tuo varmuutta Tyokokemus voimavaroja vahvistavana
Tyon hallinnan tunteen vahvistuminen tekijana

Tyokokemus ja sopeutuminen

”Olen ollut meidan tiimissa pitkaan — moni meista on ollut siella pitkaan. Ma
olen jo pitkaan kokenut sen turvalliseksi tyoporukaksi. Siella on helppoa ja lu-
vallista olla erimielta. Koska mun ei tarvii pelata sita, etta joku loukkaantuu tai
etta mut teilataan. Se, etta on eri mielta, niin se rikastuttaa meidan nakemyk-

sia ja avaa keskustelua, mihin me keskenamme kyetaan.” (H1)

”Kaikkeen on saanut tukea. Ja hyvaakin palautetta, jos on tullut hyvin tehtya
asioita. Ja sekin on noussut tassa viime vuosina. Alkuun ma en saanut siitakaan
mitaan palautetta. Sekin tuntu kurjalta, jos joskus vaikka halusi nostaa jonkun
hyvan asian, niin se dissattiin heti - etta naureskele sa siina, kun meilla on ollut

taalla ihan kamala paiva.” (H2)

Tyokokemuksen tunnistettiin tuovan tyohon varmuutta. Varmuus syntyy erilaisten ihmisten
kohtaamisesta koetun tyohistorian aikana. Kokemuksen mukana tuoma varmuuden tunne
ikaan kuin helpottaa uusien tyokavereiden ja asiakkaiden kohtaamista ja asioihin asennoitu-
mista. Varmuuden tunne ja riittavyyden tunne rakentuivat keskustelussa dialogisesti toisiinsa.
Tyokokemuksen nahtiin myos rauhoittavan yksilon tyopaineita. Koettiin, etta kaikkea ei tar-

vitse tietaa ja osata itse. Ymmarrettiin, etta tyota tehdaan yhdessa.
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”Kun on ollu useamman vuoden samojen tyyppien kanssa, niin se tuo sellaista
varmuutta, luottamusta omaan hommaan, koska ma oon viela taalla ja koska

noi on iloisia siita, etta ma tuun toihin, niin kylla ma jotain teen oikein.” (H3)

”No vaikka x vuotta sitten kun sa oot tullut tanne niin esimerkkina vaikka asia-
kas x, niin ei mitaan niinku tyokaluja, ei mitaan auktoriteettia, ei mitaan. Sa et
saa sitten mitaan toimimaan, mutta onhan se niinku tana paivana paljon hel-

pompaa sen kanssa olla.” (H6)

Tyossa tunnistettiin paljon muuttuvia tekijoita, mitka koetaan usein stressaavaksi. Niilla on
vaikutus tyon hallinnan tunteeseen. Uusien tyontekijoiden kokemusta ja haastavaa tilannetta
ymmarrettiin peilaamalla omiin vastaaviin kokemuksiin. Peilaamisen kautta huomattiin, etta
hallinnan tunne on parantunut ajan myota. Tyokokemuksen ymmarrettiin myos auttavan so-

peutumaan ja hyvaksymaan tunteen tyon keskeneraisyydesta.

”Tyon hallinta on haastavaa. Se nakyy itella, mutta kuitenkin kun sita koke-
musta on niin se kompensoi sita, mutta sitten nakee kaikissa uusissa ihmisissa,
etta se hallinnan tunne. Ja kun sita ei vaan taalla voi hallita juuri yhtaan mi-
taan.” (H2)

”Se on kylla niin, etta kasvaminen siihen, etta juuri mikaan ei tuu ikina val-
miiksi.” (H3)

Itsedokumentointipaivakirjoissa tyokokemus peilautui oman tyon kehittymisen tarkasteluna.
Kehittymista tarkasteltiin nakokulman muuttumisena tyohon suhteessa uran alkuun ja nyky-
hetkeen. Ihmislahtoista tyota sanoitettiin ikuisena itsen kehittamisen paikkana. Kehittymisen
edellytyksena ymmarrettiin oman toiminnan arviointi ja rohkeus luopua tutuista rutiineista.
Vaikka raamit muodostuvat opituista tiedoista, taidoista ja teorioista, niin tyon sisallon nah-
tiin muodostuvan ajan kanssa asiakastyossa - asiakas keskiossa. Luottamuksen asiakkaan ja
ohjaajan valille nahtiin syntyvan ajan kanssa. Tyokokemuksen mukana tulleen asiakastunte-
muksen ymmarrettiin auttavan tyon sujuvuudessa. Tyon sujuvuutena nostettiin esimerkiksi
esille ohjaajan ja asiakkaan valinen kommunikaatio. Kokemuksen nahtiin tuovan varmuutta ja
osaamista mika liitettiin tyossa kehittymiseen. Kokemuksen nahtiin auttavan tyon tavoitteelli-
suuden ja onnistumisten tarkastelussa. Kokemuksen sanoitettiin myos vaikuttavan positiivi-

sesti tyossa koettuun stressin maaraan.
5.2.2 Tyon kuormittavuustekijoita

Tyon kuormittavuustekijat rakentuivat aineistoanalyysissa seitsemasta ylaluokasta (Taulukko
8). Haastattelut nostivat esille, etta toimintaymparistoon heijastuu useita muutostekijoita,

milla on kuormittava vaikutus tyohon. Huolimatta siita, etta tyota suunnitellaan ennakoivasti,
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siihen kohdistuu muutostekijoita lahes paivittain. Vaihtuvat tyontekijat ja sijaiset ymmarre-
taan esimerkiksi tallaisina muutostekijoina. Tyontekijoiden vaihtuvuuteen liittyen nousi esille
tiedon valittamisen ja tavoittamisen haaste. Sijaisilla nayttaytyi vaihtuvat mahdollisuudet
paasta lukemaan ajantasainen informaatio esimerkiksi tietokoneelta. Manuaalinen viestivihko

nousi tassa yhteydessa tarkeaksi viestintavalineeksi. Viestivihko nahtiin nopeana tiedonvalit-

Taulukko 8: Tyon kuormittavuustekijoita

Ylaluokka Yhdistava luokka
Vuorovaikutus ja tyontekijoiden vaihtuvuus
Sijaiset

Tyonkuva

Tyon tulokset Tyon kuorimittavuustekijoita
Aikaresurssien vaikutukset
Osaaminen

Jaksaminen

”Meilla ainakin helpottaa se viestivihko hirveesti sita, kun on sita vaihtuvuutta

ja sijaisia. Niin ne paasee siita karrylle, etta mita pitaisi olla.” (H4)

”Mutta tallakin hetkella meidan tontilla. Montako sijaista meilla on tontilla -
viisi tai kuusi. Eihan nama sijaiset voi tietaa, eika ne paase lukemaan niita jut-

tuja koneille. Vaikka palaverimuistioita tai muita.” (H7)

”Tan hetkisista tiimilaisistani olen ollut pisimpia taalla toissa olleita, niin on
nahnyt ehka erilaisiakin aikoja. Tavallaan on kylla hyva ilmapiiri, mutta ei niin
tiivis mita on aikaisemmin ollut, koska sita vaihtelevuutta on ollut niin paljon.
Kun ei ole kuin muutama meita vanhoja. Mika tietysti saa aina kun porukka

vaihtuu, niin elamaan sen ilmapiirin. (H3)

Tyontekijoiden vaihtuvuudesta puhuttaessa, puhuttiin my0s sijaisista. Sijaisten maaran nah-
tiin vaikuttavan siihen, miten tyo paivan aikana koetaan ja muotoutuu. Tassa hetkessa nahtiin
harvinaisempana, etta tyovuorossa oltaisiin tutulla kokoonpanolla. Nousi my0s esille sijaisten

merkitys tyossa suoriutumiseen. Ajoittain tyosta pyritaan ikaan kuin selviytymaan.

”Nyt on kylla meidan talossa ollut niin paljon sijaisia, etta jos sitten on koko
vuoro omalla porukalla, niin sitten on, etta ”"oho, nyt ollaan omalla sakilla”. Ne

on sellaisia harvinaisempia paivia.” (H3)

”Niin meilla on paivat vahan niinku, ainakin nyt ollu silleen, etta vaan selviydy-
taan.” (H6)
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Ohjaajien tyon hallinnan tunteeseen nahtiin vaikuttavan tyonkuvaan sisaltyvat useat erilaiset
roolit. Tyossa joutui vaihtamaan roolia useasti paivan aikana. Roolin vaihtamisena ymmarret-
tiin siirtyminen tyoskentelemaan omasta tiimista toiseen tiimiin. Roolin vaihtamisena ymmar-
rettiin myos siirtymiset asumisen ohjauksesta paiva- ja tyotoiminnan ohjaukseen. Koettiin,

etta useiden erilaisten tyohon liittyvien roolien hallitseminen on ajoittain haasteellista. Usei-
den roolien hallitseminen tuotti myos tuntemuksia siita, etta se vaikuttaa heikentavasti tyon

laatuun.

”Kylla niinku valilla joutuu ihan mukavuusalueen ulkopuolelle ja ma oon kylla
huono siina. Niinku etta mieluummin ne sanoisin, etta ne tutut ja turvalliset.”
(H6)

”Mulla on ollu siina osaamisessa ja hallinnassa paljon haasteita. On niinko asu-
minen ja tyotoiminta yhta vahvoina tassa, etta tavallaan kahta ammattia vede-
taan. Aikalailla erilaista toimenkuvaa kuitenkin. Niin ollu sellaista haastetta,

kun ei vaan pysty mitaan tekemaan kunnolla.” (H2)

Tulosten nakeminen tyossa nayttaytyi haasteellisena. Tuloksellisuuden tarkastelussa sanoitet-
tiin ikaan kuin hektista toimintaymparistoa, missa moninaiset tekijat vaikuttavat siihen, etta
tuloksia on vaikea nahda. Asiakkaan toimintakyky nimettiin yhdeksi vaikuttavaksi tekijaksi tu-
loksellisuuden tarkastelussa. Toimintakyvyssa tapahtuvat muutokset edellyttavat myos aiem-
mista suunnitelmista luopumista ja nopeaa muuntautumista uusiin tilanteisiin. Tyohon heijas-

tuvat muutostekijat vaikuttavat aikaansaamisen ja tyon hallinnan tunteeseen.

”Taahan ei tuu koskaan valmiiksi. Siina se haaste onkin kokea sita aikaansaami-
sen tunnetta ja nahda tuloksia, kun kaikki kestaa vuosia, ennen kuin / jos ta-
pahtuu yhtaan mitaan. Ainahan me mennaan eteenpain. Sita on vaan vaikea
huomata, kun se on niin hidasta. Kun katselee x vuotta taaksepain ja katsoo
tata yksikkoa, niin mehan ollaan saatu paljon aikaan. Se haaste on siina, etta
kun ei paivittain koe, etta sainpa tanaan jotain aikaiseksi. Joskus saattaa tosin
saadakin. Ne kokemukset ovat tosin harvassa ja se tekee tasta vahan sellaista

puurtamista. Kestavyyslajihan tama on.” (H1)

”Nyt kun sulla on joku visio mita sa oot niinku pedannut etukateen. Ma teen ta-
naan noiden kanssa tai niinku vaikka huomenna tuota ja sita. sitten tulee joku

saato ja sitten sa et paase tekemaan yhtaan mitaan.” (H6)

Ajan rajallisuuden kerrottiin kuormittavan tyota. Aikaresurssien nahtiin heijastuvan tyossa
tarvittavien tietojen paivittamiseen. Ohjaajien resurssit eivat valttamatta riita kaikkien vies-
tintavalineiden haltuun ottamiseen odotetussa ajassa. Odotuksilla viitattiin esimerkiksi joh-

dolta tuleviin pyyntoihin pysya ajan tasalla tarvittavien viestintavalineiden osalta. Odotusten
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koettiin aiheuttavan paineita ja stressia muun tyon ohessa. Viestinnassa ajan tasalla pysymi-
nen edellyttaa tietojen lukemista eri viestintakanavista. Tiedolla viitataan muistioihin, vies-
teihin ja asiakaskirjausiin, mitka sijaitsevat tietokoneella. Manuaaliset viestintavalineet, ku-
ten viestivihko, koetaan hyvana, ajantasaisena ja luotettavana viestinvalittajana. Eri viestin-

takanavien tarkeytta priorisoidaan tyossa.

”Sehan on nopee ottaa vihko kateen ja lukea mutta toi tietokone vaatii aikaa ja

sitten se ei toimi kuitenkaan.” (H6)

”No ensisijainen on se vihko tietenkin ja sahkoposti. Siina ne on. Sitten on lo-
put, jos ehtii lukea.” (H7)

”Pomo olettaa meidan tietavan kaikki asiat, mutta eihan me ehita sinne luke-

maan kaikkia palaverimuistioita kovinkaan nopeasti.” (H2)

Aikaresurssien nahtiin heijastuvan ajoittain myos ongelmien kasittelyyn. Tyota vammaispalve-
luyksikossa sanoitettiin haasteelliseksi. Asiakastyossa esiintyy erilaisia tilanteita, joiden jalki-
kasittely koettiin tarkeaksi. Koettiin, etta yleensa purkukeskustelut paastiin tekemaan edes

jollain tasolla.

”Joo, sen verran mita kerettiin, niin paasi keskustelemaan ennen kuin lahti ko-
tiin.” (H5)

Tyon kehittaminen Kanban-taulua apuna kayttaen koettiin osittain taakkana. Vallitsevassa
tyoymparistossa, missa tyontekijaresursseissa oli vaihtuvuutta ja niukkuutta, kehittaminen
Kanban-taululla koettiin lisatyona, jonka tyostamiseen ei riittanyt motivaatiota. Runsas tyon-
tekijoiden vaihtuvuus toimintaymparistossa ymmarrettiin epatasapainoisena ilmapiirina,

minka ei nahty olevan otollinen olosuhde tyon kehittamiselle.

”Joo kylla makin koen sen vahan sellaisena, etta se on lisatyota. Etta varmasti
on tosi niinku tehokas tyokalu. Se on vahan jaanyt silleen. Ei oikein motivoi.”
(H5)

”Niin me ollaan niin hajallaan niinko taa systeemi, etta ei tanne voi ajaa tam-
moista Kanbania. Kun se on jo se pohja niin epavakaa talla hetkella tavallaan.

Ei ole henkilokuntaa sita vakituista. Liikaa sijaisia, puuttuvia paloja.” (H7)

Palaverit ja etenkin tiimipalaverit ymmarrettiin yhtena tarkeana viestintakanavana. Osalla tii-
meista palaverit eivat toteutuneet saannollisesti. Erilaiset muuttuvien tekijoiden nahtiin vai-

kuttavan siihen, etta niita ei ole pystytty pitamaan saannollisesti, sovittuna ajankohtana.
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”Niin, etta valilla on niin pitka vali palavereissa, etta voi menna useampi
viikko.” (H5)

”Niin nyt voidaan miettia sita, etta toteutuuko ne. Voiko niita edes pitaa. Tun-

tuu, etta niita ei anneta mahdollisuutta edes pitaa.” (H7)

Aikaresurssit nayttaytyivat myos osaamisen alueella. Koettiin, etta aika ei aina riita pitamaan
ylla tarvittavaa osaamista. Koettiin myos, etta aika ei riita tekemaan vaadittuja ja suunnitel-
tuja kirjallisia toita. Tietoteknisten laitteiden ja sovellusten kaytossa koettiin osaamiseen liit-
tyvia haasteita. Niihin liittyi myos ajankaytollisia haasteita. Koulutuksista huolimatta joiden-
kin digitaalisten tyokalujen osaaminen nahtiin hatarana, kun niita ei ole kayttanyt paivittain.
Omatoimiseen opiskeluun ei koettu olevan aikaa. Uusien digitaalisten tyokalujen haltuun otta-

minen muun tyon ohella koettiin haastavana.

”Ja mulle on toi Teams lisaksi viela niinku etta siella olisi vaikka mita ominai-
suuksia tai jotain. Eika sitten ole aikaa niinku siihen, etta sa lahdet opettele-
maan sen, saati, etta joku viela opettaisi. Ollaan me koulutukset kayty, mutta
kun et sa pida sita ylla tai tarvitse sita, niin se ei pysy. Sa et opi sita juurta jak-

sain niinku, etta se menee vahan vasemmalla kadella noin tehden.” (H6)

Huumorin merkitys nostettiin tarkeaan asemaan jaksamisen kannalta. Huumorilla pystyttiin

keventamaan kuormittavaa tyota.

”Maustan myos tyon tekemista rakentavalla huumorilla. Koska muuten tata ei jaksais joo.”
(H5)

Itsedokumentointipaivakirjoissa pohdittiin myos tyon kuormittavuustekijoita. Sijaisten ja uu-
sien tyontekijoiden koettiin tuovan ajoittain haasteita vuorovaikutukseen ja ilmapiiriin. Haas-
teet liitettiin ryhma- ja tiimityoskentelyyn. Haasteellisessa tyossa turvallisuus koettiin raken-
tuvan ajan kanssa. Vakituisten tyokavereiden kesken turvallisuuden tunne koettiin olevan vah-

vempi.

Tyohon liittyviin erilaisiin rooleihin sopeutumista pohdittiin. Koettiin, etta nopeisiin muutok-
siin ei valttamatta kerkea sopeutua henkisesti, eika fyysisesti. Koettiin myos, etta omaa osaa-
mistaan ei paassyt toteuttamaan taysin, koska tyoyonkuva on niin moninainen ja nopeasti
muuttuva. Tyossa joutui joustamaan paljon. Aiemmin suunniteltu tydo muuttui usein eri teki-

joiden takia joksikin muuksi.

Muuttuvalla tyonkuvalla ja sen hallitsemisella sanoitettiin myos yhteytta itseohjautuvuuteen.
Itseohjautuvuuden varjolla erilaisiin rooleihin heittaytyminen ja joutuminen koettiin kuitenkin
ajoittain stressaavaksi. Paiva- ja tyotoiminnan osalta herasi ristiriitaisia tuntemuksia siita,

etta toivottiin ajoittain nakyvampia tuloksia, mutta energia meni siihen hetkeen ja siina
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parjaamiseen. Tyota kuvailtiin jatkuvana keskeneraisena prosessina, missa keskeneraisyytta

kestetaan valilla paremmin, vailla huonommin.
5.2.3 Vuorovaikutuksen moninainen kentta

Vuorovaikutukselliset tekijat nousivat teemahaastattelussa moniulotteisena esille. Vuorovai-
kutuksen moninainen kentta rakentui aineistoanalyysissa kuudesta ylaluokasta (Taulukko 9).
Vuorovaikutus ja haastavat tilanteet nousivat keskusteluun monesta nakokulmasta. Tyoyhtei-
sossa esiintyvien yhteenottojen ymmarrettiin kuuluvan tyohon. Koettiin, etta yhteenottoja
pystyttiin paasaantoisesti kasittelemaan keskustelun kautta. Vuorovaikutuksesta tunnistettiin
myos ongelmien valttelya keskusteluissa ja vuorovaikutuksessa yleensa. Osalla tiimeista oli
kaytossa vuoronpurkukeskustelut. Niiden koettiin edistavan vuorovaikutusta. Vuoropurkukes-
kustelujen ymmarrettiin mahdollistavan ajatusten jakamisen tyovuoroon liittyen. Niilla sanoi-
tettiin olevan rakentava vaikutus. Niissa opittiin ja kehityttiin yhdessa. Luottamusta tyokave-

ria kohtaan tunnistettiin etenkin haastavissa asiakasohjaustilanteissa.

Taulukko 9: Vuorovaikutuksen moninainen kentta

Ylaluokka Yhdistava luokka
Vuorovaikutus ja haastavat tilanteet
Avoin vuorovaikutus

Vuorovaikutus ja ilmapiiri Vuorovaikutuksen moninainen kentta
Vuorovaikutus ja tuen saaminen
Palaverikaytanteet

Tiedonkulku

”Kylla ma koen, etta meilla on tosi avoin ilmapiiri. Ainahan on parannettavaa.
Ja ainahan niita tulee yhteenottojakin, mutta mun mielesta niita pystyy tosi
hyvin kasittelee.” (H2)

”Mun mielesta niinku epamieluisista nakokulmista niista ei puhuta ja ikaan kuin

ne asiat lakaistaan maton alle tai sitten jyrataan valtaa kayttaen.” (H5)

”Meilla ainakin pidetaan ne vuoronpurkukeskustelut, niin jos muulloin ei ole ke-
rennyt kertomaan, niin siina sitten voi kertoa asioita mita haluaa kasitella. Oli

ne sitten henkisia, fyysisia, psyykkisia — kaikkia. ” (H4)

Avoimeen vuorovaikutukseen liitettiin uskallus puhua asioista suoraan. Ymmarrettiin, etta asi-
oita ei voida olettaa, vaan kannattaa puhua selkeasti mita toivoo ja ajattelee. Tyoyhteisossa
vallitsevan viestinnan toivottaisiin kehittyvan suuntaan, missa oletukset ja tulkinnat jatettai-
siin pois. Aidon kuuntelemisen ja lasnaolon nahtaisiin edistavan avoimempaa vuorovaikutusta

ja viestintaa. Haastatteluissa nousi myos esille kuulluksi tulemisen tarpeita. Sanoitettiin, etta
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yksin jaaminen asioiden kanssa tuntuu ikavalta ja kuormittavalta. Toisaalta ilmapiirin koetaan

kuitenkin olevan aika avoin mielipiteiden kertomiselle.

”Meilla on iltavuorossa viety roskat, niin eihan kaikki siita ota onkeensa. Etta,
jos sa haluat, etta joku vie roskat, niin sa sanot, etta voisitko vieda roskat.”
(H3)

”No ma oon ajatellu silleen, etta mita voisi kehittaa. Joo, panostettaisiin vies-
tintaan ei tehda oletuksia ja tulkintoja. Kuunnellaan toisia. Ollaan aidosti

lasna. Toivomus siita, etta ei tehtaisi tulkintoja, vaan kuunneltaisiin.” (H5)

”Tunnen itseni turvalliseksi tyoyhteisossa ja voin kysya asioita ja tehda ehdo-

tuksia pelkaamatta, etta tulen nolatuksi.” (H5)

Tiimeihin nahtiin kiinnittyvan paljon vuorovaikutukseen liittyvia voimavaratekijoita. Tiimien
sisalla koettiin paasaantoisesti vallitsevan ilmapiirin, mika perustuu luottamukselle. Koettiin,
etta oman tiimin sisalla pystyttiin keskustelemaan asioista, mista ei ehka muualla pystyisi.
Tyovuorossa olevien tyontekijoiden vaikutus vuorossa vallitsevaan ilmapiiriin tunnistettiin.
Avoimeen vuorovaikutukseen nahtiin kuuluvan myos luottamus siihen, etta tyokaveri hoitaa
sovitut asiat. Rakentui ymmarrys siita, etta tyota tehdaan ja opitaan yhdessa. Tukea saatiin
erityisesti omalta tiimilta, mutta myos muilta tiimeilta, mikali pyydettiin sita rohkeasti.
Tyossa tunnistettiin kenelta apua voi pyytaa. Tuen pyytamiseen nahtiin vaikuttavan aikai-

sempi kokemus tuen saamisesta.

”Ylipaatansa tunne siita, etta en ole tassa yksin. En tee tata tyota yksin, etta

aina on tyoparin tai tiimin tuki siina turvana ja tukena taustalla.” (H1)

”Mun mielesta se vuorovaikutus on ainakin tassa. Se on hyvin vapaata ja sitten
tavallaan semmoista luottamuksellista. Pystyy kertomaan tai keskustelemaan

omassa tiimissa. En ma enka pystyisi muualla.” (H7)

”Jos sulle on luotettu jotain, niin voi luottaa siihen, etta se hoituu se asia.”
(H4)

Palaverikaytanteissa nahtiin kehitettavaa. Tiimipalavereiden ymmarrettiin olevan tarkea foo-
rumi, mutta sen oleellista potentiaalia ei valttamatta pystytty hyodyntamaan. Koettiin, etta
palavereissa saatettiin keskustella toistuvasti samojen asioiden aarella. Koettiin, etta ei us-
kallettu rohkeasti tehda paatoksia ja uusia kokeiluja. Todettiin, etta palavereiden osallistuja-
maara saattoi olla tiimin kokoon nahden hyvin pieni. Paatosten tekeminen ja asioiden pohti-
nakemyksia kasiteltavista asioista, mika vaikutti asioiden etenemiseen. Paatoksia kuitenkin

tehtiin, vaikka osallistujamaara oli pieni. Paatoksiin liittyva informaatio ei jostain syysta
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valttamatta valittynyt koko tyoyhteisolle ja koettiin, etta suunnitelmallisuus esimerkiksi eri-

laisten kokeilujen tiimoilta saattoi jaada hataraksi.

”Muistan, kun ennen palsuissa oli niin paljon porukkaa, etta huone oli taysi. Se
oli paljon helpompaa isommalla porukalla pohtia niita asioita. Nyt saatat olla
jonkun asian aarella kolmen ohjaajan kanssa ”etta taalla on tallainen asia, etta
mita mielta olette tasta”, ja itse saattaa miettia, etta en ole tallaiseen tor-

mannyt ollenkaan.” (H3)

”Se jasentyneisyys on ehka se yksi ja toinen on se, etta uskallettaisiin tehda
niita ratkaisuja ja kokeiluja siella palavereissa, eika vain samoja asioita pyori-

tettaisi viikosta ja kuukaudesta toiseen.” (H2)

Tiedonkulkuun liittyen nostettiin esille useat kaytossa olevat viestintakanavat ja tiedonkul-
kuun liittyvat katkokset. Suurin osa asiakastiedosta ja viestinnasta liikkui digitaalisessa muo-
dossa ja edellytti tyoskentelya tietokoneella. Etenkin digitaalisessa tiedonkulussa tunnistettiin
katkoksia, joiden syita ei aivan tunnistettu. Myos tiedon siirtymisen ajantasaisuuden koettiin
nayttaytyvan ajoittain haasteellisena. Aikaisemmin tiimeilla oli tiimivastaavat. Tiimivastaavan
rooli vuorovaikutuksen edistajana koettiin hyvana ja tarpeellisena. Tiimivastaavan kautta
oleellisen informaation koettiin saavuttavan tiimin jasenet paremmin, kuin ehka nykytilaan
verrattuna. Paiva- ja tyotoiminnan ja asumisen valisessa vuorovaikutuksessa tunnistettiin jon-
kin verran katkonaisuutta. Koettiin, etta viestit eivat tavoita. Koettiin, etta viestin kautta la-

hetettava tyotehtavallinen vastuu ei siirtynyt toivotusti.

”Jonkun verran tulee sellaisia katkoksia asumisen ja tyotoiminnan puolelta.
Niinku etta valilla kuulee, etta en ma ole tallaisesta asiasta ollut tietoinen.
Niinku se viesti ei mene perille asti. Etta niihin tormaa aina valilla. Tai ”milloin

tallaista on sovittu.” (H5)

”Manuaaliset on kylla tosi tarkeita ja etta ne on kirjattuina. Mun mielesta se on
suulliseen verrattuna luotettavampi. Me tullaan eri aikaa toihin. Ei se oo var-
maa, etta sa muistat kertoa sen asian minka sa kuulit — voi tulla joku janna
juttu siihen valiin. Sit sa et muista yhtaan sita, kun se ei ollu sulle tarkea,
mutta se on sille seuraavalle tyontekijalle tarkea asia tietaa. Se voikin jaada

suullisesti kertomatta.” (H2)

Itsedokumentointipaivakirjoissa pohdittiin sita, kuinka haasteellisessa tyossa korostuu hyva
vuorovaikutus ja yhteistyo. Ammatillisuuteen tunnistettiin kuuluvan asiallisen ja rauhallisen
kaytoksen, silla tilanteet kasitellaan paasaantoisesti keskustelemalla. Joissakin tiimeissa asi-
oista keskusteleminen reaaliajassa nayttaytyi haasteellisena. Muiden reagoiminen ja siihen

liittyva pelko nahtiin syyna joidenkin keskustelujen lykkaamiseen. Haastavana
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vuorovaikutustilanteena ymmarrettiin esimerkiksi erilainen nakemys asioista, missa ei l0ydy
keinoja yhteisen ymmarryksen rakentumiseen. Vuoronpurkukeskustelut olivat osassa tiimeissa

jo kaytossa ja osa tiimeista koki niille olevan tarvetta.

Luottamuksen lisaantyminen ja ymmarryksen lisaaminen yhteisesta suunnasta nostettiin toi-

veina esille kehitettavina vuorovaikutusasioina. Koko tyoyhteison valiseen vuorovaikutukseen
toivottaisiin ajoittain enemman lasnaolon ja kuuntelemisen taitoa. Esihenkilon helppo lahes-
tyttavyys tyohon liittyvissa asioissa koettiin tarkeaksi. Koettiin, etta esihenkilolta saadaan tu-

kea ja apua tyohon liittyen.

Paiva- ja tyotoiminnan ja asumisen valinen yhteistyo nahtiin kehittamisen paikkana. Toivottiin
enemman yhteisia linjoja raameissa ja tavoitteissa, missa asiakkaiden haasteet ja toiminta-
kyky huomioitaisiin. Ohjaustyon yhtena haasteena nostettiin esille parityoskentelyssa nayttay-
tyva eritahtisuus. Eritahtisuudella tarkoitettiin tassa yhteydessa sita, etta asiakkaan ohjaus
edellyttaa kahden ohjaajan lasnaolon, mutta ohjaajilla on erilaiset nakemykset toiminnan si-

sallosta.

Tyoyhteisossa tapahtuvan viestinnan toivottiin olevan aktiivisempaa, avointa ja selkeampaa.
Avoin ja aktiivinen viestinta ja vuorovaikutus nostettiin esille kaikkien velvollisuutena. Avoi-
men keskustelukulttuurin nahtiin mahdollistavan aktiivisen asioiden kohtaamisen ja kasitte-
lyn. Avoimen keskustelukulttuurin nahtiin heijastuvan tyon jakautumiseen ja siina kuormittu-
miseen. Parhaimmillaan tyonjako nahtiin toteutuvan ohjaajien vahvuuksia tukien. Yksikon pa-
laverikaytanteisiin toivottiin myos vuorovaikutuksellisempaa lahestymistapaa. Vuorotyon nah-
tiin tuovan omat haasteet viestintaan ja sen kulkuun. Viestivihko koettiin hyvana tyokaluna.
Palaverikaytanteissa toivottiin enemman kasvokkain kohtaamisia. Paivakirjoissa pohdittiin
myos viestin valittamaa tunnelmaa. Viestinnassa huumorilla ja hyvantuulisuudella nahtiin ole-

van pieni, mutta merkittava panostus hyvan edistamiseen.

Tiimien sisaisina vuorovaikutusvahvuuksina koettiin avun pyytaminen ja saaminen. Turvalli-
suuden tunteen nahtiin rakentuvan yhteisten haasteellisten asiakastyossa tapahtuneiden ko-
kemusten kautta. Tiimien sisalla myos palautteen antaminen ja kannustaminen nahtiin tar-

keana asiana.
5.2.4 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys rakentui aineistoanalyysissa kolmesta ylaluokasta (Taulukko 10). Ai-

kaansaaminen ja tuloksellisuus nayttaytyi tyossa jokseenkin vaikeana hahmottaa. Asiakkaan
tyytyvaisyys ja hyva olo tunnistettiin kuitenkin tarkeiksi onnistumisen, seka aikaansaamisen
kokemuksiksi tyossa. Tyossa asiakkaan ja ohjaajan valille syntynyt luottamus tunnistettiin

merkitykselliseksi asiaksi. Sanoitettiin, etta tehdaan merkityksellista tyota.
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Taulukko 10: Tyon merkityksellisyys

Ylaluokka Yhdistava luokka
Aikaansaamisen tunne

Luottamus asiakastyossa Tyon merkityksellisyys
Motivaatio

”Mun mielesta se on suurta aikaansaannosta, kun sa katsot naita asiakkaita ja ne hy-

myilee ja on hyvantuulisia. Niilla on hyva olo. Silloin me ollaan saatu aikaiseksi.” (H4)

”Se on just siina tavallaan, etta kun ne asukkaat luottaa suhun ja susta tulee hyva fii-
lis, kun sa meet niiden lahelle, niin se on ehka se palkinto, minka niiden kautta muis-

taa, etta ollaanhan me saatu paljon aikaa.” (H3)

”Kylla ma sanon etta tyo tuottaa mielihyvaa ja on hyvia kokemuksia. Ja tekee jotain
merkityksellista. Ja sitten tavallaan viela toikin, etta kun sa saat niinku asiakkaat in-
nostumaan niin sita ei millaan haluaisi niinku lopettaa kesken kaiken etta haluaisi

vaan jatkaa sita, etta se tyo vie tavallaan mukanaan.” (H5)

Vammaispalveluyksikon asiakastyon haasteellisuuden sanoitettiin heijastavan tyohon raskaita
piirteita. Tasta huolimatta myos haastavia asiakastilanteita pystyttiin tarkastelemaan onnistu-
misen kokemusten kautta. Oman osaamisen ja ammattitaidon merkitysta peilattiin suhteessa
tyohon ja aikaansaamisen tunteeseen. Oman ammattitaidon yhteys asiakastyohon tunnistet-
tiin. Myos nama onnistumisen kokemukset liitettiin asiakastyytyvaisyyteen. Onnistumisen ko-

kemusten sanoitettiin olevan yhteydessa motivaatioon.

”Joskus niita onnistumisen hetkia on vaan siina asiakkaan kohtaamisessa.
Vaikka se on kuinka raskas ja saattaa olla ahdistava kokemus, niin se etta sen
pystyy ammatillisesti kohtaamaan ja klaaraamaan, sillein etta paastaan samaan

suuntaan jatkamaan, niin kylla se motivoi.” (H1)

Tyohon vaikuttamisen mahdollisuutta ja aikaansaamista tarkasteltiin reflektoivasti. Mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohon sanoitettiin tarkeaksi asiaksi. Merkityksellisyys nousi siita, etta
sai hyodyntaa tyossa omia taitoja ja nahda sen yhteys asiakkaan toimintakykyyn. Koettiin,
etta tyon aarelle tulisi pysahtya useammin ja antaa tunnustusta tehdylle merkitykselliselle
tyolle. Tyon positiivisia puolia tuotiin esille vertaamalla ja pohtimalla toisenlaisia tyopaik-

koja. Omasta tyosta tunnistetaan mahdollisuus vaikuttaa ja tehda tyota omana itsenaan.

”Pitaisi enemman ottaa esiin niita, mita ollaan saatu aikaiseksi ja pysahtyy nii-
hin. Kiittaa ja kehua. Itse henkilokohtaisesti nautin vaikka juhlista tai etta ol-

laan askarreltu joku nakyva, koska se tuo vastapainoa niille asiakkaiden
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mielenvaihteluille ja sille kuinka pitkakestoista se on. Niinku naha se asiakkaan
kehittyminen siina. Se liittyy tietenkin niihin mun taitoihin ja se, etta ma saan
tuoda niita omia taitoja esiin. Se on mulle tarkeeta ja rikastuttavaa tassa
tyossa.” (H2)

”0n se sit kuitenkin se vapaus tehda sita tyota omalla persoonalla. Siihen taalla
on enemman tilaa, kun ajattelisi, etta olisi jossain vanhustyossa. Enhan ma
siella paasisi tallei horhoilemaan niinko tuolla meidan tilalla. Tietysti ne mei-

dan asiakkaat ja tietty maara vapautta ja se yhteiso.” (H3)

Tyoyhteison ja siihen liittyvan yhteishengen merkitys motivaatiolle tunnistettiin yhteisesti.
Ympariston vaikutus tyossa viihtyvyyteen nostettiin tarkeaksi asiaksi. Tyon monipuolisuuden
kerrottiin motivoivan. Paivatyota tekevat ohjaajat nostivat myos tyoajan motivoivaksi teki-

jaksi.
”Ymparisto ainakin motivoi ja tyokaverit.” (H7)

”Mun mielesta taa ymparisto on niin hieno ja hyva yhteishenki meidan tyoporu-
kassa. Ja sitten taa vuoden kierron mahdollisuudet. Liittyen tietysti tahan toi-

mintaymparistoon.” (H2)

”Koen, etta tyossa on vaihtelua ja mielekkyytta. Seka tyon sisallossa etta sen

vaatimuksissa ja sitten se etta haluaa oppia uutta ja kehittya.” (H5)

Itsedokumentointipaivakirjoissa tyon merkityksellisyytta kuvailtiin rakentuneina asiakastyohon

kiinnittyviin hetkiin.

”Makasin asiakkaan kanssa hetken sohvalla hanen vieressa. Ilmeesta huomasi

hammastyksen ja taisi se mielikin tulla entista paremmaksi.” (H7)

”Ne hetket, kun paaset kurkistamman toisenlaiseen maailmaan, jonka toinen

haluaa jakaa.” (H3)

Itsedokumentointipaivakirjoissa tyon merkityksellisyytta tarkasteltiin myos asiakastyytyvaisyy-
den nakokulmasta. Asiakkaan hymy, luottamus ja yhteiset jaetut hetket nostettiin arvokkaina
asioina esille. Mahdollisuus tehda tyota omana itsenaan ja omien arvojen mukaisesti koettiin
tarkeana asiana. Mahdollisuus hyodyntaa omia vahvuuksia tyossa nostettiin merkityksellisena
ja tyohon innostavana asiana esille. Tyossa tapahtuvat ihmisten valiset kohtaamiset ja niihin
liittyvat yhteyden kokemukset, jakaminen ja oivallukset koettiin merkityksellisina. Koettiin,
etta tyo ja tyoyhteiso on kehittanyt itsea ihmisena. Sanoitettiin arvostuksen tunteen koke-
musta tyoyhteisossa itsea ja toisia kohtaan. Haasteellisen tyon sanoitettiin ikaan kuin ajavan

omanlaisen tyon tekemisen ja merkityksellisten asioiden loytamisen aarelle.
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5.2.5 Tyohon liittyva vapaus ja kontrolli

Tyohon liittyva vapaus ja kontrolli rakentui aineistoanalyysissa neljasta ylaluokasta (Taulukko
11). Tyohon liittyvaa vapautta ja kontrollia tarkasteltiin toiden jakautumisen, seka hoitami-
sen nakokulmasta. Osa koki, etta tyot ja vastuut hoidetaan tiimissa ikaan kuin itseohjautu-
vasti. Tiimin jasenia kohtaan tunnettiin luottamusta siita, vastuut tulee hoidettua sovitusti.
Toisissa tiimeissa tunnistettiin toiden jakautuminen ja hoitaminen kehittamisen kohteena.

Toiden jakautumisessa sanoitettiin epatasapainoa.

Taulukko 11: Tyohon liittyva vapaus ja kontrolli

Ylaluokka Yhdistava luokka

Tyonjako

Autonomia Tyohon liittyva vapaus ja kontrolli
Tavoitteellisuus

Kontrollointi

”Ei oikeestaan tarvii ihmetella paljon, kun jokainen ottaa vastuun omista osi-
oistaan.” (H4)

”Ehka jossain kaytannon toiden jakautumisessa me ei olla aina niin skarppina

taikka se, etta ne tulee hoidettua.” (H1)

”Etta just toi sama, etta miten se kaytannon tyo, etta jakautuuko tasaisesti.

Etta ihan ne tyotehtavat ei valttamatta jakaudu.” (H3)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon tunnistettiin. Sanoitettiin kokemusta siita, etta pystyt-
tiin monipuolisesti vaikuttamaan siihen, miten tyo muotoutuu. Tyohon pystyttiin vaikutta-
maan pienilla tekijoilla, kuten tekemisen rytmilla, tyotavalla ja tavoitteilla. Vaikuttamisen
mahdollisuus tunnistettiin seka yksittaisessa ohjaustyossa etta koko tyovuoron kontekstissa.
Oman tyon tietoinen rajaaminen nousi esille yhtena tulokulmana tyohon vaikuttamisen tarkas-
telussa. Toisaalta toivottiin mahdollisuutta hyodyntaa enemman omia taitoja ja osaamista.

Tyon tunnistettiin mahdollistavan paljon autonomiaa, mutta myos rajaavan mahdollisuuksia.

”Se ehka turhauttaa toisinaan, etta ei pysty niin laajasti tuomaan sita kaikkea
osaamista siithen poytaan, mutta jotenkin sen kanssa on oppinut elamaan. Alis-
tunut kohtaloonsa — no ei nyt ihan. Mutta sillein kans realiteetteja tuonu sii-

hen, etta meilla on aika rajallisesti, kun tassa tyossa on kaikkee muuta.” (H3)
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”Mutta kylla ma koen, etta me aika kivasti saadaan vaikuttaa. Etta joskus sulla
on ihan huono ryhma, niin on ma ainakin oon saanu vaikuttaa siihenkin. Etta ma

en niinko pysty tahan, tai mulla on joku muu idea.” (H2)

”Voin ma vaikuttaa niihin tyotehtaviin tavallaan. Ok ei tehdakaan tata vaan

tehdaankin tata. Jos ei ole niin prioriteettikiire.” (H7)

Autonomian vastapainoksi tyolle kaivattiin enemman raamien maarittelya ja teravoittamista
johdon suunnalta. Tavoitteisiin toivottaisiin selkeytta. Raskaan ohjaustyon sanoitettiin myos

kuluttavan niita voimavaroja, mita autonomia ikaan kuin mahdollistaa.

”Mutta sitten valilla taas kaipaa tavoitteita ja siihen ma erityisesti kaipaisin pa-
rempaa linjaamista tuolta meidan omalta pomolta. On hienoa, etta meille an-
netaan autonomiaa, mutta ehka vahan sitten enemman myos raameja. Ei niita
tarvitse antaa, vaan kayda yhdessa lapi, etta mita ne on. Vaikka etta raha, tai

jokin muu. (H2)

”Ehka sita realistisuutta tulee siihen, kun lahtee valilla oikein laukalle. Etta sit-
ten me voitais tehda tammosta ja tommosta ja sitten vedetaan tommonen pro-
jekti, mutta sitten yksi iltavuoro, niin on jo ihan piipussa, et pestaan naa pyykit

ja lahetaan himaan.” (H3)

Tyossa tunnistettiin useita kontrolloivia tekijoita. Koettiin, etta tyota voi kontrolloida ikaan
kuin ohjaajan rajallisuus. Talla tarkoitettiin ohjaajien eriavia nakemyksia ohjaustyossa. Oh-
jaajien nakemys asiakkaan toiminnan sisallosta on ristiriidassa keskenaan ja yhteinen tavoite

toiminnan sisallosta ei rakennu. Tunnistettiin myos ohjaajien keskinaista kontrollointia.

”Toisinaan huomaa, etta se mika rajoittaa, niin ei valttamatta tule tuolta ihan
ylapuolelta, vaan niinko kollegoista. Etta vaikka ehdottaa, etta lahdetaan asi-
akkaan kanssa pyorailemaan. Ja jos ei sulla ole siina ketaan sellaista ohjaajaa

siina vuorossa, niin ethan sa yksin sinne voi menna.” (H3)

”Mun mielesta meilla on aika vapaata, mutta sitten taas toisaalta sen takia sita

kontrollia tulee muilta ohjaajilta.” (H2)

Henkilokunnan maara ja tyovuorosuunnittelu nousivat esille tyota ja toimintaa kontrolloivina
tekijoina. Henkilokunnan maaran niukkuus koettiin tyota ikavalla tavalla ohjaavana tekijana.

Sen nahdaan vaikuttavan siihen, etta asiakastyo ei paase toteutumaan toivotulla tavalla.

”Kylla ma tykkasin, etta ennen kun meilla oli enemman porukkaa, niin me teh-
tiin tosi paljon kaikenlaista. Nyt kun ei oo niin paljon tai viikonlopun vuoron-

vaihteessa, niin ei siina paljon ehdi tekemaan, jos siina on kaksi pitkassa. Ja
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vuoroja lyhennetaan sillein, etta lapsyst vaihto. Se syo kylla hirveasti sita, mi-

ten naiden kanssa voi tehda yhtaan mitaan.” (H3)

”Siis taa henkilostomitoitus. Mita enemman meita olisi, niin sita enemman me
ehka saataisi aikaiseksi ja niinku ei ole sitten saatoa niin paljon ja olisi enem-

man vapautta tai sellaista niinku vapaampaa.” (H6)

Ohjaajat tarkastelivat tyovuorosuunnittelua kehittamisen kohteena. Mahdollisuutta vaikuttaa
tyovuorotoiveisiin ja tyovuorosuunnitteluun toivottiin lisaa. Tyovuorosuunnittelun koettiin
myos rajoittavan ohjaajien mahdollisuutta osallistua ja tuoda osaamistaan paiva- ja tyotoi-

mintaan. Ilmaistiin myos halukkuutta suunnitella tyovorot kokonaan itse.

”Tyovuorosuunnittelu on myos sellaista, etta ei siella paljon niita aamuvuoroja

kyl nay, jos on asumisen ohjaaja.” (H3)

Raha nousi yhtena oleellisena toimintaa rajoittavana ja kontrolloivana tekijana esille. Toivot-
tiin avointa ja selkeampaa tietoa budjetista, jotta voitaisiin suunnitella toimintaa. Toimin-
taympariston nahtiin mahdollistavan monenlaiseen toimintaan, mutta rahan koettiin rajoitta-

van niiden toteuttamista.
”Taalla voisi tehda vaikka mita ja kaikenlaista, mutta kun se on se raha.” (H4)

”Mulla tulee ensimmaisena mieleen raha. Etta ei voi ostaa mita vaan. Tuntuu,

etta on valilla hyvin vaikea saada mitaan hankintoja — korjata mitaan. (H7)

Itsedokumentointipaivakirjoissa pohdittiin vuorovaikutuksen merkitysta tyon jakautumiselle.
Nostettiin esille, etta avoimella vuorovaikutuksella olisi mahdollisuus vaikuttaa positiivisesti
tyonjaollisiin asioihin. Tyossa tunnistettiin oletukselle perustuvaa ajatusmaailmaa, mika saat-

sesti, vaikka todellisuudessa niin ei olisi.

Tavoitteellisuuden maarittelyyn toivottiin yhteista suunnan ottamista. Tiimien sisalla nahtiin
olevan erilaisia paamaaria, mutta kaivattiin yhteisesti ynmarrettya suurempaa linjaa. Rajo-

jen selkeyden ja epaselkeyden tunnistettiin vaikuttavan tyon hallintaan.
5.3 Keinoja ja ideoita itseohjautuvuuden tukemiseksi

Tyopajaan osallistui kuusi ohjaajaa. Yksi osallistui Teams-yhteyden valityksella. Tyopaja talti-
oitiin Teams-sovelluksen kautta. Taltiointia hyodynnettiin, kun tyopajan tuotoksia tyostettiin

opinnaytetyohon.
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Tyopajan ohjaajan askeleet -kehittamisalusta koostui kolmesta vaiheesta: esi-, toiminta- ja
jalkivaiheesta. Tavoitteena oli tarkastella paiva- ja tyotoimintaan liittyvia vuorovaikutukselli-
sia pullonkauloja tunnistamalla kolmen eri vaiheen tuokioihin liittyvia kontaktipisteita, tar-
peita, tunteita ja ratkaisuideoita. Tavoitteena oli loytaa keinoja ja ideoita tukemaan itseoh-
jautuvuutta. Ymmarrys tyopajan sisallosta ja tyoskentelytavoista rakennettiin aluksi yhdessa.
Tahan meni noin 15 minuuttia.

5.3.1  Suunnittelu

Suunnitteluvaiheen tuokiot olivat viikkopalaveri, viikkosuunnitelma, talopalaveri ja vuosikello
(Kuva 4). Nama nelja tuokiota ymmarrettiin tassa yhteydessa menetelmiksi ja paikoiksi, missa

ohjaajien valilla mahdollistui vuorovaikutus ja yhteistyo paiva- ja tyotoimintaan liittyen.

Viikkopalaveri pidettiin joka toinen viikko. Kontaktipisteeksi tunnistettiin, etta kaikki tyovuo-
rossa olevat yksikon tyontekijat osallistuivat palaveriin mahdollisuuksien mukaan. Palaveri pi-
detiin lahitapaamisena, mutta osa ohjaajista osallistui ohjaustyon vuoksi etana. Tarpeina ja
tunteina tunnistettiin, etta palaveri etenee asialistan mukaisesti ja rakentuu pitkalti tiedotet-
tavista asioista. Kokouksen jarjestaytymiseen ja rakenteeseen kaivattiin muutosta. Ilmapiiria
ei koettu kovin vuorovaikutteiseksi. Ilmapiiria ei myoskaan koettu sellaiseksi, etta siella olisi

tilaa esittaa kysymyksia.
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Kuva 4: Suunnitteluvaihe

Viikkosuunnitelman kontaktipisteeksi tunnistettiin, etta sita tyostavat paiva- ja tyotoiminnan
ohjaajat. Myos viikkosuunnitelman tarpeina ja tunteina tunnistettiin kehittamisen tarvetta

jarjestaytymisessa ja rakenteessa. Viikkosuunnitelman toivottiin olevan enemman asumisen
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ohjaajia osallistavaa. Ohjaajien taidot toivottiin otettavan paremmin huomioon suunnitte-
lussa. Oman osaamisen esille tuomisessa nousi esiin toivomus oma-aloitteisuudesta. Ratkai-
suna ohjaajien taitojen huomioimiseksi esitettiin avointa molemminpuolista vuorovaikutusta

— Uskalletaan kysya ja ehdottaa rohkeasti toiveita, seka ajatuksia.

Talopalaverin kontaktipisteeksi tunnistettiin, etta tiimi kokoontuu. Palaveriin osallistuivat
kaikki tyovuorossa olevat tiimin ohjaajat. Tarpeina ja tunteina nousi esille, etta palavereiden
valmistelussa oli kehitettavaa. Ajan ei kuitenkaan koettu aina riittavan palavereihin valmis-
tautumiseen. Ratkaisuideaksi ehdotettiin ennakoivaa valmistautumista. Kirjattaisiin etuka-
teen palaverimuistioon tarvittavat asiat, jotta ei tarvitsi etsia tietoja palaverin aikana eri
viestikanavista. Ratkaisuideoihin nostettiin myos Kanban-taulun parempi hyodyntaminen ja
opettelu. Sen todettiin olevan kuitenkin osa tiimipalavereiden palaverimuistion asialistan si-

saltoa.
”Aina ei kerkea miettia sinne tarkeita asioita, vaikka niita pitaisi. ” (H2)
”Ma keraan aina omalle pikku lapulle pitkin viikkoa ja vien ne palaveriin.” (H6)

”Meillakin on se viestivihko, mutta sekaan ei ole aina kaikkien asioiden osalta

ajantasalla.” (H4)

Vuosikellosta ei tunnistettu varsinaista kontaktipistetta. Tunnistettiin, etta jokaisella paiva-
ja tyotoiminnan ryhmalla on omat vuosikelloon sijoittuvat toiminnat ja tehtavat. Tarpeina ja
tunteina nostettiin esille, etta vuosikelloajattelun ei nahty ulottuvan kaikkien ohjaajien teke-
miseen. Ratkaisuideaksi ehdotettiin vuosikellon vieminen paiva- ja tyotoiminnan tiloihin, seka
asumisyksikoihin. Vuosikellon konkreettinen lasnaolo ja aktiivinen kayttaminen ehka edistaisi

vuosikellon mukaista ajattelua ja toteutuvaa toimintaa.
5.3.2 Toiminta

Toimintavaiheen tuokiot eli ohjaajan askeleet olivat toiden alkaminen, tyovuoroon liittyvan
tiedon paivittaminen, asiakkaiden aamutoimet, paiva- ja tyotoiminnan ohjauksen alkaminen,
yhteinen ulkoilu, taukokahvi ja paiva- ja tyotoiminnan paattyminen (Kuva 5). Kunkin askeleen

kohdalla tarkasteltiin vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita.

Toiden alkamisen kontaktipisteena nostettiin esille, etta tyot alkavat aamulla useaan eri ai-
kaan. Talla oli vaikutusta siihen millaisen raportin ohjaaja sai. Tarpeina ja tunteina nostettiin
esille, etta toihin saavuttiin ajoissa. Silla nahtiin olevan merkitysta moneen eri asiaan, eten-

kin tiedon saamiseen ja siirtymiseen.

Tyovuoroon liittyvan tietojen paivittamisen kontaktipisteeksi tunnistettiin paiva- ja tyotoi-

minnan viikkosuunnitelma, mika loytyi jokaisen toimiston poydalta. Sielta ohjaajat nakivat
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oman ryhmansa. Tarpeina ja tunteina nostettiin esille, etta viikkosuunnitelmaan tuli lahes
aina aamulla muutoksia. Sijaisilla tunnistettiin olevan muuttuvana tekijana vaikutus paivaan
jarjestaytymisessa. Tuotiin myos esille, etta aamulla paivitetty suunnitelma ei valttamatta
tavoita eri aikaan toihin tulevia ohjaajia. Koettiin, etta loman jalkeen ei valttamatta ehdi
saamaan kattavaa raporttia ennen paiva- ja tyotoiminnan alkamista. Koettiin, etta toihin tul-
lessa ei aina ole aikaa kayda koneella lukemassa tarvittavia tietoja, mitka liittyvat seka asu-
miseen etta paiva- ja tyotoimintaan. Ratkaisuideoina nostettiin esille suullisen raportin, vies-
tivihkon, manuaalisen kalenterin, laakelistan ja muun kirjallisen viestivalineen merkitys tie-

donkulun edistajina.
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Kuva 5: Toimintavaihe

”Miten ysiin tuleva ohjaaja saa rapsan ennen tyotoimintaa. Tai vaikka tullut viela lomalta. Il-

lan ja aamuvuoron valilla ei myos valttamatta siirry rapsa.” (H2)

Asiakkaiden aamutoimien kontaktipisteeksi tunnistettiin yhteiset toimintamallit. Tarpeina ja
tunteina pohdittiin, etta latistaako yhteiset toimintamallit ohjaajan persoonallisuuden, mikali
toimintamallit ovat liian tarkkoja. Osa koki, etta persoonallisuus nakyi tyootteessa, vaikka

noudatettiin yhteisia toimintamalleja. Aamutoimien aikana ohjaajalle rakentui ymmarrys



51

siita, mika asukkaan mieliala ja toimintakyky sina paivana oli. Tama tiedon ymmarrettiin vai-

kuttavan paiva- ja tyotoiminnan toteutumiseen.

Paiva- ja tyotoiminnan ryhmanohjauksen alkamisen kontaktipisteiksi nousi asiakkaan motivoi-
minen toimintaan ja ryhmien koko. Tarpeina ja tunteina nostettiin esille tuore kannustusraha-
muutos, minka nahtiin vaikuttavan motivoimiseen ja motivoitumiseen. Asiakkaiden motivoi-
minen toihin koettiin haasteellisempana kannustusrahan loppumisen jalkeen. Nostettiin esille,
etta asiakkaiden valinen vuorovaikutus tulisi huomioida ryhmien muodostamisessa, mutta oh-
jaajaresurssit eivat usein mahdollistaneet taman huomioimista. Koettiin, etta ryhmat muo-
toutuivat usein suuriksi, missa ei pystytty huomioimaan asiakkaiden vahvuuksia ja heikkouk-
sia. Ohjauksen koettiin myos karsivan tasta. Ohjaajan useat roolit paivan aikana nostettiin
tarkasteluun. Todettiin, etta tyonkuva voi muuttua useita kertoja paivan aikana, mika myos

kuormitti ohjaajia.

Esille nousi tuntemuksia siita, etta kaikki ohjaajat eivat kokeneet asiakkaiden paiva- ja tyo-
toiminnan sisaltoa merkitykselliseksi. Keskusteltiin ohjaajan lasnaolon merkityksesta tyon aa-
rella. Ohjaajan tyota tarkasteltiin vuorovaikutuksessa reflektoivasti kysymalla "Miten kaytat
tyoajan?”. Esimerkiksi omalla puhelimella oleminen aktiivisen ohjaamisen sijaan koettiin hai-
ritsevana tekijana. Ty0 ymmarrettiin aika vapaana ja tama nahtiin ikaan kuin kaksiteraisena
miekkana. Koettiin, etta vapaus valita voitiin nahda asiakaslahtoisen toiminnan sijaan ei asia-

kaslahtoisen tekemisen valintana.

Ohjaajien valinen yhteinen tai eriava ymmarrys asiakkaan paivatoiminnan sisallosta koettiin
vaikuttavan toiminnan sisaltoon. Nostettiin esille, etta kaikkien asiakkaiden ei nahty saavan
tasavertaisesti ohjausta. Koettiin, etta asiakkaiden yksilolliset viikko-ohjelmat nayttaytyivat
toisinaan vain viitteellisina. Koettiin, etta paiva- ja tyotoiminta on asiakkaan aikaa, ja pohdit-

tiin miten tarkeaa olisi, etta siihen suunniteltu sisalto toteutuisi myos kaytannossa.

Asiakkaiden talopalaverit nostettiin ratkaisuehdotuksena asiakkaan aanen paremmin kuulluksi
tulemiselle. Ratkaisuksi ehdotettiin myos viikkosuunnitelman sisallon kehittamista enemman
tyota ohjaavaksi. Ehdotettiin kaikkien paiva- ja tyotoiminnan ryhmien sisallon tarkempaa
avaamista viikkosuunnitelmaan, jotta sen toteutuminen ja ymmartaminen olisi selkeampaa.
Ratkaisuna nostettiin myos esille juhlien merkitys seka asiakkaita etta ohjaajia innostavana
tekijana. Juhlilla tunnistettiin olevan ohjaajien yhteistyota edistava vaikutus. Juhlien jarjes-

taminen nostettiin esille yhteishenkea nostattavana toimintana.

Paiva- ja tyotoimintaan sisaltyvan yhteisen ulkoilun kontaktipisteeksi tunnistettiin yhdessa ul-
koilureitin kiertaminen. Tunteina ja tarpeina yhteisesta ulkoilusta nostettiin esille ryhman
suuri koko ja siihen liittyva iso aanimaailma. Yhteisen ulkoilun jalkeen asiakkailla oli kahvi-
tauko. Kontaktipisteena tunnistettiin kahvitauon toteutuminen pajalla tai pihalla. Esille nousi

ohjaajien tarve pieneen taukoon. Paiva- ja tyotoiminnan lopettamisen kontaktipisteiksi
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nostettiin vaihtuvat toimintaymparistot. Toimintaymparistoina ymmarrettiin tassa yhteydessa
maatilan eri tilat ja alueet, missa eri ryhmien toiminta on tapahtunut. Tarpeina ja tunteina
tunnistettiin toiminnan jaaminen usein kesken ja tahan liittyva tavaroiden ja asioiden leval-

leen jaaminen toiminnan loputtua.
5.3.3 Jatkuvuus ja arviointi

Jatkuvuus- ja arviointivaiheen tuokiot olivat: kirjalliset tyot, viestinta, suunnittelu ja ylhaalta

pain tulevat linjaukset (Kuva 6).

Kirjallisilla toilla tarkoitettiin tassa yhteydessa asiakkaalle digitaalisessa ymparistossa tehta-
via erilaisia arviointeja ja suunnitelmia. Kirjallisten toiden kontaktipisteeksi tunnistettiin,
etta vastuut kirjallisista toista jaetaan oman tiimin sisalla. Puhuttiin vastuuohjaajista. Vas-
tuuohjaajalla tarkoitettiin roolia, missa ohjaajalla on vastuu sovittujen asiakkaiden kirjalli-

sista toista. Toiseksi kontaktipisteeksi tunnistettiin asiakkaan mielipiteen kuuleminen toimin-

nasta.
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Kuva 6: Jatkuvuus- ja arviointivaihe

Tarpeina ja tunteina tunnistettiin ajan riittamattomyys tehda kirjallisia toita. Myos kirjaami-

seen liittyva osaaminen koettiin osittain vaillinaisena. Ratkaisuideoiksi nostettiin oman tyon
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ohjaus ja parityoskentelymalli. Parityoskentelysta koettiin olevan apua kirjaamisessa. Koet-
tiin, etta parityoskentelyn avulla asioista saatiin laajempi nakemys esille. Oman tyon ohjauk-
sella viitattiin oman tyon suunnitteluun siten, etta aika riittaisi myos kirjaamiseen. Ohjaus-
tyosta nostettiin positiivisena kokemuksena esille digitaalisten valineiden, kuten tabletin hyo-
dyntaminen asiakastyossa ja ratkaisuideana pohdintaan nousi, etta voisiko asiakaspalautetta

kerata ja hyodyntaa esimerkiksi tabletilla kuvatun videon muodossa.

Viestinnan kontaktipisteiksi nostettiin yksikon kuulluksi tuleminen, seka kesken jaaneiden tyo-
tehtavien hoitaminen. Tarpeina ja tunteina pohdittiin, etta miten viestinta kulkee ohjaajilta
esihenkilolle ja siita ylemmas niin, etta vammaispalveluyksikko tulee kuulluksi tarpeineen.
Viestintaan liittyen nousi esille tuntemuksia siita, etta viesti ei aina kulje tai tule perille. Ko-
ettiin, etta viestinta ei ole selkaa tai oleellinen asia viestinnassa ei tule esille. Esiin nousi tun-
teita siita, etta organisaatio ja esihenkilo eivat aina puhu tyosta samalla kielella, kuin ohjaa-
jat. Pohdittiin miten organisaatio ja esihenkilo kohtaisivat siten, etta tulisi tunne, etta puhut-
taisiin samoista asioista. Ohjaajilla nousi ajoittain tuntemuksia siita, etta ylhaalta pain annet-
tiin neuvo tehda asioita tietylla tavalla. Kentalla tyota tekevat ohjaajat puolestaan kokivat,

etta naiden asioiden ohjaaminen ylhaaltapain ei toteudu samalla tavalla kaytannossa.

Digitaalisen toimintaympariston viestintakanavien kayttamisessa koettiin osittain osaamisen
puutteita. Kaikki eivat osanneet kayttaa esimerkiksi Teams-sovellusta ja taman nahtiin heijas-

tuvan viestinnan sujuvuuteen.

Paiva- ja tyotoiminnassa monesti kesken jaaneet tyotehtavat edellyttivat tehtavien siirta-
mista iltavuorolle tai viikonlopulle. Haasteena tunnistettiin vastuun siirtaminen keskenerai-
sista toista siten, etta joku ottaisi oikeasti vastuun naista tehtavista. Taman hetkisena toimin-
tatapana todettiin paasaantoisesti sahkopostin kautta viestiminen. Tama koettiin kuitenkin
tehottomaksi tavaksi ja pohdittiin siihen vaihtoehtoja. Ratkaisuideana ehdotettiin esimerkiksi
vastuuhenkiloiden nimeamista. Ehdotettiin my0s, etta viestin vastaanottaja ottaisi tehtavan

hoitaakseen tai delegoidakseen eteenpain.

Suunnittelun kontaktipisteeksi tunnistettiin vammaispalveluyksikko maatilana. Tarpeina ja
tunteina nostettiin esille, etta kaivattaisiin yhteista visiota maatilayksikon hyodyntamisesta.
Koettiin, etta suunnittelulle ei ole tarpeeksi aikaa. Muutostekijoiden vaikutukset suunnitte-
luun tunnistettiin. Muutoksen ilmenemisesta kaytettiin sanaa ”muutoskortti”. Tunnistettiin,
etta muutoskortteja ilmenee lahes paivittain. Niita aiheuttavat esimerkiksi sairaspoissaolot,
asioinnit, palaverit, ohjaajavaihdokset, sijaiset ja haastavat asiakastilanteet. Ratkaisuideana
ehdotettiin, etta paiva- ja tyotoiminnan ohjaajat voisivat jo aamusta organisoida paivan toi-

mintaa asiakkaiden aamutoimiin osallistumisen sijaan.

Tyopajaan osallistuneet nostivat linjaukset yksikon ylapuolella yhtena tuokiona lisaa arvioin-

nin ja jatkuvuuden vaiheeseen. Kontaktipisteeksi nostettiin yksikdiden valinen yhteistyo.
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Tarpeina ja tunteina tunnistettiin toive yksikoiden valisesta yhteistyosta. Tulevaisuutta koh-
taan tunnistettiin epatietoisuutta. Epatietoisuuden tunne siita, mika on yksikon tulevaisuus,
koettiin stressaavana. Epatietoisuus liittyi toiminnan toteutumiseen ja sisaltoon. Sanoitettiin
huolta mahdollisuudesta toteuttaa asiakaslahtoista tyota myos tulevaisuudessa. Tassa yhtey-

dessa nousi esille kysymys, etta mika on paiva- ja tyotoiminnan perustehtava?

6  Johtopaatokset

Opinnaytetyossa haluttiin selvittaa kehitysvammayksikon itseohjautuvuuden nykytilaa. Aluksi
haluttiin saada ymmarrys siita, mita itseohjautuvuus kasitteena ohjaajille tarkoittaa. Tavoit-
teena oli rakentaa ymmarrys myos siita, miten itseohjautuvuus nayttaytyy ohjaajan ja tiimien
tyossa. Tyopajassa lahdettiin palvelumuotoilun tyokaluja hyodyntaen ideoimaan ja loytamaan

keinoja itseohjautuvuuden vahvistamiseksi tyoyksikossa.

Teoreettisena viitekehyksena toimi itseohjautuvuusteoria. Tutkimus on osoittanut, etta kol-
meen psykologiseen perustarpeeseen panostamalla on mahdollisuus vaikuttaa sisaiseen moti-
vaatioon. Sisaiseen motivaatioon panostamalla, vahvistetaan itseohjautuvuutta, sitoutunei-
suutta ja ennen kaikkea tyohyvinvointia. (Ryan & Deci 2000, 76.) Haastattelun teemat ja ky-
symysten asettelu nojautuivat itseohjautuvuusteoriaan. Teoriapohja taydentyi aineistoanalyy-
sin ja tulosten myota. Yhteenveto tuo tarkasteluun vammaispalveluyksikon itseohjautuvuuden
nykytilaa peilattuna kolmeen psykologiseen perustarpeeseen. Itseohjautuvuutta peilataan

myos opinnaytetyohon osallistuneiden kasitykseen ja ymmarrykseen itseohjautuvuudesta.

6.1 Autonomian tarkastelua tuloksiin peilaten

Opinnaytetyon tulokset antavat viitteita siita, etta ohjaajilla on mahdollisuus vaikuttaa tyo-
honsa ja se koetaan tarkeaksi asiaksi. Ohjaajan tyohon kuuluu seka asumisen etta paiva- ja
tyotoiminnan ohjausta. Useat vaihtuvat roolit ja niihin liittyva osaaminen kuitenkin vaikutta-
vat tyohon myos kuormittavasti. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta tyoroolien selkey-
della on yhteys koettuun tyohyvinvointiin (Larjovuori ym. 2021, 69; Larjovuori & Heikkila-
Tammi, 148—150).

Tulosten mukaan ohjaajilla olisi enemman halukkuutta tuoda omaa osaamista tyohon, kuin sii-
hen on resursseja. Itseohjautuvuuden maarittelyssa myos sanoitettiin itseohjautuvuuden heik-
kenevan kuormittumisen myota. Aikaisempi tutkimus osoittaa, etta itseohjautuvuuteen liit-
tyva aktiivisuus, oma-aloitteisuus, yhteisten kaytantojen sujuvuus ja yhteistyotaidot edellyt-
tavat voimavaroja (Larjovuori ym. 2021, 70). Tyota kontrolloivina tekijoina, mitka voidaan
ymmartaa myos resursseina, tunnistettiin esimerkiksi ajan puute, tyon raskaus, ohjaajien ra-
jallisuus, henkiloresurssit, tyovuorosuunnittelu ja raha. Tulokset antavat viitteita, etta kont-

rolloivat tekijat kuormittavat ja rajoittavat tyohon vaikuttamisen mahdollisuutta. Larjovuoren
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ja Heikkila-Tammen (2024, 147—148) mukaan vaikuttamisen mahdollisuudella on myos yhteys
luottamuksen rakentumiselle organisaation ja tyontekijan valille. Mahdollisuus toimia itsenai-
sesti ja tehda paatoksia esimerkiksi hankinnoista lisaa tyon sujuvuutta ja sita kautta tyohyvin-

vointia.

Ohjaajat maarittelivat itseohjautuvuuden edellytykseksi yhteisesti sovitut tyon raamit. Tyon
raamit luodaan tyoyhteisossa ja tiimeissa. Yhdessa luotujen raamien sisalla toteutuu yksiloi-
den ja tiimien itseohjautuvuus. Tulokset antavat viitteita siita, etta tyolle kaivataan valilla
selkeampia raameja, minka sisalla itseohjautuvuuden edellyttama autonomia mahdollistuisi.
Esihenkilolta toivottaisiin myos tyon raamien teravoittamista, minka puitteissa olisi mahdolli-
suus vaikuttaa omaan ja yhteiseen tyohon. Tyojarjestelyt ja siihen liittyva vuorovaikutus ovat
selkeita keinoja autonomian tukemiseen (Ryynanen ym. 2020, 247). Rigby & Ryan (2018, 139)
nostavat esille, etta tyoelamassa suoritetaan myos tehtavia, mihin ei sisally valinnan mahdol-
lisuutta, ja mitka eivat ole niin mielekkaita. Tyonsuunnittelulla tuetaan kuitenkin autonomian
toteutumista myos tallaisien tehtavien aarella. Tyotehtavien selkeys, perustelu ja ymmarta-

minen auttavat loytamaan mielekkyytta myos tehtavissa, mitka ovat ikaan kuin pakollisia.

Itseohjautuvuuden lisaamiseen vaikutetaan antamalla tyontekijalle ja tiimeille itsenaista paa-
tosvaltaa (Martela 2021, 15). Vastuun jakaminen ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat tutki-
muksen mukaan oppimiseen, tyohyvinvointiin ja kehittymiseen tyossa. Ne vaikuttavat korke-
ampaan yhteisollisyyden tunteeseen seka tyon imuun. (Larjovuori ym. 2021, 70.) Yhteinen
vastuun ottaminen, jakaminen ja paatosten tekeminen maariteltiin kuuluvaksi itseohjautu-
vuuteen. Tulokset antavat viitteita siita, etta tyot jakautuvat osassa tiimeissa ilman ongel-
mia. Joissain tiimeissa olisi taman osalta kehitettavaa. Tyopajassa nousi esille haasteet asu-
misen ja paiva- ja tyotoiminnan tiimien valisessa vastuun jakamisessa. Kasitan, etta yksikon
toimivuus edellyttaa vastuiden jakamista tiimien ja koko tyoyhteison kesken. Tulokset osoit-

tavat, etta, etta tarvitaan keinoja yhteisten asioiden vastuun ottamisesta ja hoitamisesta.

Itseohjautuvuus kasitetta maariteltiin myos liiallisen itseohjautuvuuden nakokulmasta. Tama
liitettiin kaanteisena ilmiona sille, kun ei ehka uskalleta ottaa annettua vastuuta. Se, joka us-
kaltaa ottaa vastuuta, saattaa ottaa sita liikaa, ja se voi nayttaytya liiallisena itseohjautuvuu-
tena. Tulokset antavat viitteita myos siita, etta tyoyhteisossa nayttaytyy tyontekijoiden keski-
naista tyon kontrollointia. Aikaisempi tutkimus itseohjautuvasta organisaatiosta osoittaa, etta
valilla tyoyhteisossa tulisi asettaa rajoja, mutta kollegan asemasta kasin se koetaan haasteel-
liseksi (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 147). Martela ym. (2021, 15) tuovat esille, etta oli
kyseessa yksilo tai tiimi, niin itseohjautuvuus edellyttaa tilaa ja itsenaisyytta tehda paatoksia.
Tilaa ja itsenaisyytta edistaa tavoitteita voidaan saada myos hierarkkisemmassa organisaa-
tiossa. Myos matalahierarkkisen organisaation tiimien sisalla voi olla kokemuksia holhoavasta

ja kontrolloivasta kayttaytymista tyontekijoiden kesken, mika syo yksilon itseohjautuvuutta.
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Tyopajassa nostettiin tarkasteluun asiakaslahtoinen tyo. Tyoyhteisossa syntyy ristiriitaisia tun-
temuksia siita, miten ohjaustyo nahdaan ja toteutuu monella eri tavalla. Koetaan, etta va-
paus vaikuttaa tyohon voidaan ikaan kuin kayttaa valitsemalla vaarin. Tyopajassa haluttiin el-
vyttaa kaytanteita asiakkaiden mahdollisuudesta vaikuttaa omaan arkeen asiakaspalavereiden
kautta. Tyopajan tulokset vahvistivat aineistoanalyysin tuloksia siita, etta tyon merkitykselli-
syys kiinnittyy asiakastyytyvaisyyteen. Asiakastyytyvaisyytta tarkastellessa uskalletaan ky-

seenalaistaa asioita ja tuoda tarkasteluun tyon eettisyys.

Itseohjautuvuuden maarittelyssa oman tyonkuvan ymmartaminen ja tyon tavoitteellisuuden
kasitettiin edistavan itseohjautuvuutta. Tulokset osoittivat, etta tyossa on vaikea nahda ai-
kaansaamista, etenkin lyhyella aikavalilla. Vaikka tyon tuloksia ja aikaansaamista on vaikea
hahmottaa, ymmarretaan, etta se nakyy asiakastyossa pitkalla aikavalilla tarkasteltuna. Kai-
paus yhteisen yksikon vision teravoittamisesta nousi tarpeena esille myos tyopajassa. Tunnis-

tettiin, etta ajan riittamattomyys on osittain esteena suunnitellulle.

Tyon tavoitteen selkealla maarittelylla ja siihen liittyvien vastuiden ymmartamisella on mer-
kitysta siihen, etta tyo pystytaan tekemaan kunnolla (Renkema ym. 2018, 84). Aikaisemmat
tulokset osoittavat, etta tyoroolin selkeydella on yhteys tyohyvinvointiin ja itseohjautuvuu-
teen. Tyoroolin epaselkeyteen voi liittya myos roolikonfliktit, milla tarkoitetaan esimerkiksi,
etta joutuu tekemaan asioita tavalla, joita tekisi itse eri tavalla tai riittamattomat voimava-
rat tehtavien suorittamiseen. Tutkimus osoittaa, etta rooleihin liittyvat ristiriidat ovat yhtey-
dessa keskitetympaan paatoksentekoon. (Larjovuori 2021, 41.) Tyopajassa rooleihin liittyvia
haasteita ratkottiin ehdottamalla asumisen ja paiva- ja tyotoiminnan ohjaajien roolien sel-

keyttamista arjessa.

Opinnaytetyon tulokset antoivat viitteita, etta tiimipalavereita voitaisiin hyodyntaa tehok-
kaammin. Tiimipalavereissa on mahdollisuus vaikuttaa asioihin — tehda paatoksia ja kokei-
luja. Tiimipalavereissa kaivattaisiin ikaan kuin vaikuttavampaa tyoskentelya. Koettiin rohkeu-
den puutetta tehda paatoksia. Palavereiden osallistujamaarat vaihtelivat hyvinkin paljon,
minka nahtiin vaikuttavan paatosten tekemiseen. Toivottiin suurempaa tiimin edustusta teke-
maan yhteisia paatoksia. Tyopajassa tunnistettiin myos kehitystarpeet talopalavereihin val-
mistautumisessa. Larjovuori ym. (2021, 65) tuovat esille aikaisempaa tutkimusnayttoa esihen-
kilottomassa organisaatiossa, missa koettiin rohkeuden puutetta tehda paatoksia. Tyoymparis-
tossa nayttaytyi myos paatosten tekemista vastoin sovittuja toimintamalleja, mika heratti
turhautumista tyontekijoissa. Tutkimuksessa todettiin, etta sattumanvaraisilla kokoonpanoilla

tehdyt paatokset eivat tue lapinakyvyytta.

6.2 Yhteisollisyyden tarkastelua tuloksiin peilaten

Tyoyhteison valisessa vuorovaikutuksessa syntyy sosiaalista paaoma, mika mahdollistaa hyvan

vuorovaikutuksen ja luottamuksen syntymisen. Sosiaalinen paaoma auttaa myos tavoitteiden
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saavuttamisessa. (Manka M-L & Manka M. 2023, 177.) Itseohjautuvuuteen ymmarrettiin kuulu-
van hyvan ilmapiirin ja avoimen vuorovaikutuksen. Itseohjautuvuuden edellytykseksi ymmar-
rettiin kuuluvan tyokaverin kunnioittava kohtaaminen, keskustelu ja mahdollisuus tuoda esille

omia nakemyksia. Nama tunnistettiin kuuluvaksi itseohjautuvan tiimin tyoskentelyyn.

Tulokset antavat vahvoja viitteita siita, etta tiimeissa, missa on tyoskennelty pidemman aikaa
yhdessa, nayttaytyy enemman sosiaalista paaomaa ja psykologisen turvallisuuden piirteita.
Pidemmalla tyokokemuksella nayttaisi muutenkin olevan positiivisesti vahvistava vaikutus
tyon tekemiseen. Se ikaan kuin suojaa ja auttaa jaksamaan myos kuormittavissa olosuhteissa.
Aikaisempi tutkimus on osoittanut, etta joustavuudella ja sopeutumiskyvylla on yhteys tyohy-
vinvointiin ja itseohjautuvuuteen (Larjovuori ym. 2021, 38). Tulokset viittaavat siihen, etta
pidempi tyokokemus ja etenkin yhteinen pidempi tyohistoria vahvistaa resilienssia ja itseoh-

jautuvuutta.

Tulokset osoittivat, etta yhteinen tyokokemus vaikuttaa positiivisesti tyoilmapiiriin ja lisaa
voimavaroja. Se rakentaa turvallista ilmapiiria, missa mahdollistuu avoin vuorovaikutus. Tur-
vallinen ilmapiiri mahdollistaa avoimemmin omien mielipiteiden kertomisen. Erilaiset nake-
mykset koettiin tiimia rikastuttavana tekijana. Tuen ja positiivisen palautteen saamisen tunne
nayttaytyi ajan myota vahvistuvana tekijana. Tulokset antoivat vahvoja viitteita siita, etta
tiimien sisalla vuorovaikutus on avoimempaa ja tuvallisempaa, kuin ehka koko tyoyhteisoa
ajatellen. Ymmarretaan, etta tyota tehdaan yhdessa ja se perustuu luottamukseen. Tukea
saadaan tarvittaessa myos muilta tiimeilta. Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaa mahdollisuus
saada auttaa muita yhteison jasenia (Piirto ym. 2022, 40). Paasaantoisesti tyossa koettu ilma-

piiri on hyva.

Tulokset saavat tukea aikaisemmasta tutkimuksesta, mika osoittaa, etta oman tiimin tuki ja
sielta saadut voimavarat ovat keskeisessa roolissa itseohjautuvassa organisaatiossa (Larjovuori
& Heikkila-Tammi 2024, 147). Kohtaamalla tyokaverin positiiviset tunteet, vaikutetaan moni-
ulotteisesti tyohyvinvointiin, kuten psykologisen turvallisuuden rakentumiseen (Paakkanen
ym. 2021, 8). Tutkimus osoittaa, etta vahentynyt sosiaalinen paaoma vaikuttaa heikentavasti
tyokykyyn (Lintula ym. 2022, 370).

Itseohjautuvuuden maarittelyssa nahtiin yhteys yksilollisen ja yhteisollisyyden valilla. Ymmar-
rettiin, etta yksilon jaksamisella on vaikutusta tyoyhteison ja tiimin itseohjautuvuuden tilaan.
Tulokset antavat viitteita siita, etta yksilon kuormittuminen ja jaksaminen heijastuu tiimin ja
tyoyhteison itseohjautuvuuteen. Tama antaa viitteita siita, etta yksiloiden jaksaminen vaikut-

taa myos yhteisollisyyden tilaan.

Tulokset osoittavat, etta tyontekijoiden vaihtuvuudella on vaikutusta ilmapiiriin ja yhteisolli-
syyden rakentumiseen. Tyo on haasteellista ja turvallisuuden tunne nostettiin tarkeaksi teki-

jaksi. Tulokset antavat viitteita, etta vaihtuvilla tyontekijoilla on vaikutusta myos
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turvallisuuden tunteen rakentumiseen. Uusien tyokavereiden kanssa turvallisuuden tunne on
heikompi. Ymmartaakseni tyovoiman vaihtuvuuden voidaan opinnaytetyon tuloksia teoriaan

peilaten tunnistaa heikentavan psykologista turvallisuutta ja sosiaalista paaomaa.

Tulokset tukevat aikaisempaa tutkimustulosta, mika osoittaa, etta tyoyhteison tuki on merkit-
tava tyohyvinvoinnin tuottaja itseohjautuvassa tyossa. Positiivisten tyoyhteisokaytantojen,
kuten esimerkiksi tuen antaminen, luottamus, kunnioitus ja valittaminen yllapitavat tyohyvin-
vointia itseohjautuvissa organisaatioissa. (Larjovuori ym. 2021, 39.) Tyopajassa yhtena mene-
telmana vahvistaa yhteisollisyytta nostettiin yhteisten juhlien jarjestaminen. Koettiin, etta
yhteisesti jaetut ja koetut juhlat lisaavat seka ohjaajien etta asiakkaiden yhteishenkea. Piirto
ym. (2022, 39—41) toteavat, etta yhteisolliseen toimintakulttuuriin panostaminen edistaa yh-
teisollisyytta. Yhteenkuuluvuuden tunne on merkityksellista tyohyvinvoinnin kannalta. Tunne
siita, etta kuuluu yhteisoon ja saa kannustusta, seka tukea. Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaa

myos se, etta tulee hyvaksytyksi sellaisena, kuin on.

Ongelmatilanteiden tunnistettiin kuuluvan tyohon. Valilla niita pystyttiin kasittelemaan, va-
lilla niita valteltiin. Aina niiden kasittelyyn ei ollut tarpeeksi aikaa. Tyokaveria kohtaan kui-
tenkin koettiin luottamusta etenkin haastavissa asiakastilanteissa. Tyoyhteiso oli loytanyt tyo-
kaluja vuorovaikutuksen edistamiseen, kuten vuoronpurkukeskustelut. Ymmarrettiin, etta
avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu uskallus puhua asioista suoraan oletusten sijaan. Tutki-
muksen mukaan itseohjautuvassa organisaatiossa myos konfliktitilanteet hoidetaan pitkalti
keskenaan, mika edellyttaa taitoja kohdata tyokaveri ja taitoja ratkaista konflikteja (Martela
2019, 19-20).

Aikaisempi tutkimus itseohjautuvista organisaatioista antaa viitteita siita, etta jannitteiden
purkaminen kollegoiden kesken on haastavaa, ja sita tukisivat yhteisolliset toimintamallit
(Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 152—153). Martela ym. (2021, 31—32) nostavat myos
esille esihenkiloiden vastuutehtavan edistaa tyohyvinvointia. Tallaisia tehtaviin kuuluvat esi-
merkiksi konfliktien ja hairididen ratkaisu. Tarkeaa on loytaa toimivat menetelmat, mikali

vastuuta jaetaan tai siirretaan tyoyhteison sisalla.

Tyopaja antoi viitteita siita, etta yhteisissa viikkopalavereissa toivottaisiin avoimempaa vuo-
rovaikutusta. TyOpajassa nostettiin esille myos kuulluksi tulemisen tarve. Tulokset antavat
viitteita siita, vuorovaikutuksessa ja viestinnassa on kehitettavaa. Koettiin, etta ymmarrys
tyosta ylhaalta pain tulevana ohjeistuksena ja kaytannossa ei aina kohtaa. Syntyy tunne, etta
ei tulla kuulluksi. Tyopajan tulokset vahvistavat sisallonanalyysin tuloksia siita, etta vuorovai-
kutusta tulisi edistaa oletuksista avoimen keskustelun suuntaan. Parantamalla vuorovaikutusta

ohjaajien, esihenkilon ja muiden tahojen valilla vahvistettaisiin yhteisollisyytta.

Tyopajassa nousi esille, etta tyoyhteisossa koettiin huolta tulevaisuudesta. Epatietoisuuden

tunteet yksikon toiminnan toteutumisesta ja sisallosta kulkevat linjassa opinnaytetyon
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tulosten kanssa siita, etta kaivattiin yhteista nakymaa, visiota ja suuntaa. Yhteisen suunnan

ja rakenteiden uupuminen lisaa epavarmuuden tunnetta (Martela ym. 2021, 9).

6.3  Kyvykkyyden tarkastelua tuloksiin peilaten

Kyvykkyyden tarkastelussa seka osaamisen etta aikaansaamisen tunne ovat olennaisia. Itsensa
toteuttamisen mahdollisuuteen eli autonomiaan liittyy olennaisesti kyvykkyys tehda valitsemi-
aan asioita (Martela 2015, 15, 51). Tulokset osoittivat, etta tyossa on mahdollisuus tehda asi-
oita, mista pitaa ja mahdollisuus vaikuttaa tyopaivan muotoutumiseen. Tulokset antoivat viit-
teita siita, etta osaamisen ja aikaansaamisen valilla on kuitenkin ristiriita. Tyossa nayttaytyy
paljon tekijoita, mitka muuttavat jo suunnitellun tyon suuntaa. Nama muutostekijat pitavat
ylla keskeneraisyyden tunnetta tyossa. Tulokset osoittivat, etta toimintaymparisto on herkka

muutoksille, mika tekee tyosta sirpaleista.

Itseohjautuvuuteen maariteltiin kuuluvaksi tavoitteiden suunnittelun ja tavoitteisiin sitoutu-
misen. Vaikka tavoitteiden ymmarrettiin kiinnittyvan pitkajanteiseen asiakastyohon, tulokset
osoittivat, etta tyossa vallitsee keskeneraisyyden tunne ja siihen ikaan kuin totutaan. Konk-
reettinen aikaansaamisen tunne on vahaista. Aikaisempi tutkimus itseohjautuvissa organisaa-
tioissa antaa nayttoa siita, etta epaselvat tyon tavoitteet ja vastuut kuormittavat tyota (Lar-
jovuori 2021, 45).

Tyopajassa nostettiin esille tiedon kulun sujuvuuden merkitys tyolle. Aineistoanalyysin tulok-
set kulkivat samassa linjassa. Ymmarrettiin yksilon ja yhteison vastuu edistaa sujuvaa ja ta-
voittavaa viestintaa. Tulokset osoittivat, etta vuorovaikutuksessa olisi kehitettavaa. Tyohon
heijastuvat muutokset ja vuorovaikutukselliset tekijat nayttaytyivat haasteina toteuttaa tyota

tavalla milla ehka toivoisi.

Itseohjautuvuutta maariteltiin parjaamisena ohjaustyossa. Parjaamista sanoitettiin ohjausti-
lanteissa, missa toiminnalla ei ole selkeaa paamaaraa tai sisaltoa. Liiallinen autonomia voi
tuoda tyohon rajattomuutta, mika vahentaa hyvinvointia (Savaspuro 2019, 46). Tyopajassa
ideoitiin vuosikellon tehokkaampaa kayttoa suunnitelmallisena tyokaluna. Sen jalkauttaminen
yksikon kaikkiin taloihin nahtaisiin tukevan yhteisia suunnitelmia ja tavoitteita. Tyopajassa
nostettiin myos esille tarpeita saada tuoda omaa osaamista enemman esille paiva- ja tyotoi-
minnan ohjauksessa. Yuorovaikutuksen edistaminen tiimien ja tyoyhteison kesken nahtiin yh-
tena ratkaisuna tahan. Viikkosuunnitelman toivottaisiin vastaavan enemman tyota ohjaaviin

tarpeisiin.

Itseohjautuvissa organisaatioissa on suurempi mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja myos tyon
maaraan. Laajempi vaikuttamismahdollisuus voi nayttaytya myos useina keskeneraisia tyoteh-
tavina ja erilaisina rooleina. Tallainen toimintaymparisto tekee tyosta rikkonaista ja hanka-

loittaan asioihin keskittymista ja tyon valmiiksi saamista. (Larjovuori ym. 2021, 45.) Oman
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tyonkuvan ymmartaminen nahtiin oleellisena itseohjautuvuuden mahdollistajana. Tulokset an-
tavat viitteita siita, etta monet tekijat vaikuttavat siihen, etta oma tyonkuva ei valttamatta
nayttaydy aina selkeana. Ohjaajan tyonkuvaan kuuluu seka asumisen etta paiva- ja tyotoimin-
nan ohjausta. Naihin sisaltyvat useat ja vaihtuvat roolit heijastuivat tyon hallinnan tuntee-

seen. Koettiin, etta tyota ei pystyta ja osata tehda niin hyvin, kuin ehka toivoisi.

Oppiminen ja kehittyminen kuuluvat kyvykkyyden tarkasteluun (Martela 2015, 95). Tulokset
antoivat viitteita siita, etta tyossa nayttaytyy kuormittavuustekijoita, mitka heijastuvat oppi-
miseen, kehittymiseen ja aikaansaamiseen. Tyoaika ei riita yllapitamaan tietojen ja taitojen
paivittamista ja kehittamista. Ajan tasalla pysyminen kaiken tarvittavan tiedon suhteen koet-

tiin haasteellisena kiireen takia.

My0s tyopajassa tunnistettiin aikaresurssien tuomat haasteet tehda kirjallisia toita. Kirjallisiin
toihin liittyva osaaminen koettiin osittain vaillinaisena. Nostettiin esiin parityoskentelyn mah-
dollistamat vahvuudet kirjallisissa toissa. Digitaalisten alustojen osaamisessa koettiin myos
puutteita, minka nahtiin vaikuttavan tyon sujuvuuteen ja hallinnan tunteeseen. Oman tyon
ohjaus nostettiin tarkasteluun ratkaisuehdotuksena. Oman tyon ohjauksen tunnistettiin edel-
lyttavan oman tyon aikatauluttamista, jotta jaetut vastuut tulee hoidettua. Piirto ym. (2022,

38) nostavat esille, etta tyon tulee olla sopivan haasteellista, jotta siita myos palautuu.

Motivaatio tyon kehittamiseen Kanban-taulua apuna kayttaen koettiin alhaiseksi. Tulokset
osoittivat, etta toimintaympariston useat muutostekijat vaikuttavat Kanban-taulun kayttami-
seen ja ajatuksiin siita. Kanban-taulun matala kayttoaste nousi esille myos tyopajassa. Sen
paremman opettelun nahtaisiin kuitenkin mahdollistavan tehokkaamman hyodyntamisen tyo-
kaluna. Larjovuoren ym. (2021, 46) mukaan itseohjautuvissa organisaatioissa vallitseva kokei-
lemisen kulttuuri voi myos kuormittaa. Uusien kokeilujen nopea ja kettera tahti voi tuntua
epaselkealta. Kokeilujen muutoksessa mukana pysyminen voi tuntua haasteelliselta. Itseoh-
jautuvuutta tukevien valmiiden toimintamallien ajaminen sujuvaksi osaksi arkea voi kestaa
pitkan aikaa (Kinnunen ym. 2024, 46—47).

7  Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella vammaispalveluyksikon itseohjautuvuuden nykyti-
laa. Tavoitteet nousivat opinnaytetyontekijan mielenkiinnosta, seka toimeksiantajan ja vam-
maispalveluyksikon tarpeesta. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa asetetut tavoitteet
nousee kaytannosta (Toikko & Rantanen 2009, 22). Tavoitteena oli rakentaa ohjaajien kanssa
yhteinen ymmarrys itseohjautuvuudesta kasitteena ja jatkaa siita itseohjautuvuuden tarkaste-

luun tyossa. Vammaispalveluyksikko toimi opinnaytetyon toimintaymparistona.
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Kehittamistavoitetta tyostettiin tyopajatyoskentelyn keinoin. Tutkimuksellinen kehittaminen

tapahtuu aidoissa toimintaymparistoissa (Toikko & Rantanen 2009, 22).

Vaikka tutkimuksellisessa kehittamisessa paapaino on konkreettisessa kehittamisessa, niin
pyrkimys on myos tuottaa uutta tietoa hyodyntamalla tutkimuksellisia periaatteita. (Toikko &
Rantanen 2009, 22—-23.) Aineisto tarjosi itseohjautuvuuden tarkasteluun runsaasti nakymia.
Itseohjautuvuusteoria raamitti opinnaytetyota, mita hyodynnettiin tiedon tuottamisessa. Itse-
ohjautuvuuden tarkastelu itseohjautuvuusteoriaan peilaten osoitti, kuinka moniulotteisesti

tyohon tulisi kiinnittaa huomiota, jos lahdetaan panostamaan itseohjautuvuuteen.

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon tekeminen omaan tyOpaikkaan on asia, mita tulisi reflektiivisesti tarkastella
eettisyyden nakokulmasta. Olin aineiston keraamisen ajan opintovapaalla, mika antoi etai-
syytta tyopaikkaan ja kollegoihin. Haastatteluiden ja tyopajan alussa kerroin asetelmasta,
jossa oma roolini oli olla neutraali kasiteltavien asioiden ja teemojen aarella. Kokkosen ja
Pyykkosen (2015, 91) mukaan ammatillisuus ymmarretaan vuorovaikutussuhteeksi, missa tie-
toisuus omasta itsesta suhteessa muihin ja rooleihin on aktiivista. Ammatillisuuteen kuuluu
myos empatia, silla se vaikuttaa luottamuksen syntymiseen. Ruusunen & Tiittula (2017, 68,
72) nostavat esille haastattelijan neutraalin roolin merkityksen haastattelussa. Haastattelijan
tehtava pelkkana neutraalina kysymysten esittajana ei kuitenkaan ole aina yksioikoista. Haas-
tattelijan on kuitenkin tarkeaa olla tietoinen vuorovaikutuksen rakentumisesta haastatte-

lussa. Opinnaytetyon aineiston litterointi ja videotallenteet toimivat tassa hyvana peilina.

Tutkimusaiheen valinta kuuluu eettiseen pohdintaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 153). Opinnay-
tetyon aihe tyohyvinvointiin liittyvien teemojen aarella oli itselle merkityksellinen. Merkityk-
sellista oli myos se, etta sai kehittaa omaa tyoyhteisoa. Olen osallistunut tyopaikallani itseoh-
jautuvuus-videotyopajoihin ja valinnut opinnoissani teemaan liittyvia kursseja. Vahva pereh-
tyminen aiheeseen teki prosessista antoisan, ja mielenkiintoisen reflektoitavan. Tein opinnay-
tetyon aikana oivaltavia ja askarruttavia muistiinpanoja prosessin eri vaiheisiin liittyen. Ne
auttoivat pohtimaan opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta myos jalkikateen ja kokonai-

suutta ajatellen.

Huolellinen suunnittelu kuuluu tieteelliseen toimintaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 13). Opinnaytetyon suunnitelma toimi tavoitteen maarittelijana sisallollisesti ja aika-
taulullisesti. Se toimi tarkeana ymmarryksen lisaajana itselle ja organisaatiolle. Teemahaas-
tattelurungon rakentuminen vei aikaa, koska haastattelurungolla haluttiin tavoittaa opinnay-
tetyolle asetetut tavoitteet. Eettinen arviointi edellyttaa valintojen pohtimista ja ymmarrysta
siihen, mihin niilla pyritaan (Vilkka 2021, 199).
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Opinnaytetyon lupaprosessi noudatti tieteellisen toiminnan ohjeistuksia. Aineistoa alettiin ke-
raamaan vasta, kun tutkimuslupa oli saatu. Opinnaytetyohon osallistuvia tiedotettiin infor-
mointilomakkeella opinnaytetyon sisallosta. Osallistujilta pyydettiin suostumus ja annettiin
tietosuojaseloste. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13.) Empiirisessa tutkimuksessa
on tarkeaa suojata yksittaisten tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden anonymiteetti
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 27). Opinnaytetyton tulokset raportoitiin sellaisessa muodossa ja ta-

valla, etta osallistujia ei tunnisteta.

Dialogisuus tarkoittaa vuoropuhelua missa ajatellaan asioita yhdessa. Dialogisuuteen kuuluu
ajatusten vaihto, missa on tasapaino kuuntelun ja vastausten valilla. (Vilkka 2021, 197.) Tee-
mahaastattelut olivat ryhmahaastatteluja, koska itseohjautuvuuden tunnistamista tyossa ha-
luttiin tarkastella yksilo-, tiimi- ja tyoyhteisonakokulmasta. Ryhmahaastattelussa tama mah-
dollistui. Haastattelussa huolehdittiin siita, etta jokaisella oli mahdollisuus vuorovaikutukseen
vastausten ja kysymysten aarella. Teemahaastattelurunko oli osalla haastateltavilla mukana
ja annettiin niille, kenella se ei ollut. Se auttoi hahmottamaan joidenkin kysymysten paallek-

kaisyytta keskustelun edetessa ja myos seuraamaan haastattelun etenemista ja ajan kulua.

Laadullisen tutkimuksen haastattelussa joustavuus mahdollistaa kysymysten esittamisen ta-
valla, mika haastattelussa nahdaan parhaaksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Haastattelua oli
mahdollista ohjata tarkentavasti. Haastattelussa toivottiin, etta omassa puheenvuorossa sa-
noitetaan aaneen, etta puhutaanko tiimista vai tyoyhteisosta. Muutama kysymys oli aseteltu
niin, etta pystyttiin vastaamaan ikaan kuin kahteen asiaan. Naiden kysymysten aarella tehtiin

tarkentavia korjauksia.

Haastateltavat alustetaan haastatteluun kertomalla haastattelun sisallosta ja rakenteesta
(Ruusuvuori & Tiittula 2017, 40). Haastatteluiden ja tyopajan alussa kaytiin lapi yhteiset peli-
saannot ja opinnaytetyon teoreettista viitekehysta. Ennen tyopajaa osallistujille kerrottiin
haastatteluiden aineistoanalyysin teemoista ja perusteltiin tyopajan sisaltoa kokonaisuuteen
peilattuna. Kaikissa osallistavissa vaiheissa osallistujia kannustettiin askarruttaviin ja tarken-
taviin kysymyksiin. Ryhmahaastattelun alussa kysyttiin, mista kysymyksesta tai teemasta
ryhma haluaisi aloittaa haastattelun. Eettisyyden arviointiin kuuluu myos se, miten tiedonan-
taja, eli haastateltava tulee kuulluksi (Vilkka 2021, 197).

Toikon ja Rantasen (2009, 99) mukaan kehittamistoiminnassa emotionaalinen ulottuvuus saa-
daan esille, kun kaytetaan valineita missa osallistujien kokemukset, ajatukset ja nakemykset
voidaan tuoda esille. Palvelupolkumalli tyokaluna mahdollisti tunteiden, ajatusten ja nake-
mysten esille tuomisen. Ymmartaakseni ilmapiirin voidaan tulkita olleen turvallinen, koska
tyopajassa pystyttiin tuottamaan rohkeasti erilaisia nakemyksia tarkasteltaviin ja kehitetta-
viin asioihin. Tyopajaan etayhteyden kautta osallistuneen ohjaajan mukaan ottaminen osaksi

kokonaisvaltaista tyopajaprosessia edellytti ryhmaprosessin aktiivista ohjaamista. Toikko ja
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Rantanen (2009, 99) nostavat esille, etta kehittamistoiminnassa dialogisuus tarkoittaa tasa-
vertaista mahdollisuutta osallistua toimintaan. Kehittamisessa dialogin avoimuus tarkoittaa
ilmapiiria, missa osallistujat voivat tuoda esille erilaisia, myos toisistaan poikkeavia nakokul-

mia.

Haastattelussa lahtokohtaisesti tavoitellaan mahdollisimman runsasta aineistoa. Kysymysten
antaminen haastateltaville etukateen tutustuttavaksi, auttaa valmistautumaan. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 85—86.) Teemahaastatteluaineistojen kysymysrunko annettiin osallistujille
useita viikkoja aikaisemmin tutustuttavaksi. Osa haastatteluissa muodostuneista vastauksista
oli ytimekkaita sisallollisesti. Pohdin, etta voisiko ennakkoon annetuilla kysymyksilla ja niihin
valmistautumisella olla vaikutusta ytimekkaisiin ja lyhyisiin vastauksiin. Laadullisessa tutki-
muksessa haastateltavan vastaamatta jattaminen ei ole ongelmallista, mutta se voi muutoin

vaikuttaa aineiston laajuuteen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86).

Opinnaytetyon uskottavuutta tukee se, etta molemmat ryhmahaastattelut toteutettiin sa-
malla teemahaastattelurungolla. Itsedokumentointipaivakirjat olivat myos kaikille saman si-
saltoiset. Teemahaastattelun analyysin eteneminen kuvattiin mahdollisimman yksityiskohtai-
sesti. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 164) nostavat esille tutkijan vastuun antaa lukijoille tarpeeksi
yksityiskohtainen, ymmarrettava ja riittava tieto siita, miten aineisto on koottu ja analysoitu,
jotta lukija voi arvioida saatuja tuloksia. Myos kohdeorganisaatiolle tuotettiin tietoa opinnay-
tetyon etenemisesta opinnaytetyoprosessin aikana. Kohdeorganisaatio sai myos lukea opinnay-
tetyon sisaltoa sen tekovaiheessa. Opinnaytetyota tarkennettiin tyoelaman- ja koulun ohjaa-

jien antaman palauteen perusteella.

Molemmat haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Molemmat haastattelut katsottiin ja kuun-
neltiin litteroinnista huolimatta uudelleen lapi, jotta kaikki haastatteluaineisto saatiin kirjat-
tua ylos niin, kuin se haastattelussa sanottiin. Tallenteiden katsominen auttoi jasentamaan

teemoja ja kiinnittamaan huomioita asioihin, mihin ei haastattelutilanteessa pystynyt.

Aineistolahtoista analyysia tukevat alkuperaisen haastattelun lainaukset. Niiden merkitys on
opinnaytetyossani auttaa lukijaa ymmartamaan ja lukemaan saatuja tuloksia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 28). Huolimatta siita, etta teemahaastattelun runko rakentui itseohjautuvuusteo-
rian pohjalle, tulokset pohjautuivat aineistolahtoiseen analyysiin. Opinnaytetyon teoreettinen
viitekehys rakentui ja taydentyi aineistolahtoisen analyysin edetessa. Aineistolahtoisessa ana-
lyysissa aikaisempien teorioiden ja tietojen ei tulisi vaikutta lopputuloksiin (Tuomi & Sarajarvi
2018, 108).

Useiden eri menetelmien kautta saatujen aineistojen koonti saman teoreettisen viitekehyksen
aarelle auttaa raportoinnissa ja selkean seka yhtenaisen kokonaisuuden muodostamisessa.
Teorian avulla tutkimuksen tulokset voidaan laittaa keskustelemaan muiden jo olemassa ole-

vien tutkimusten kanssa. (Helenius, Salonen-Hakomaki, Vilkka, Saaranen-Kauppinen & Eskola
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2015, 199.) Kaikki opinnaytetyon aineistonkeruu menetelmat nojautuivat samaan teoreetti-

seen viitekehykseen ja vastasivat samoihin asetettuihin tavoitteisiin.

Opinnaytetyossa teemahaastattelut toimivat paaaineistona, mita itsedokumentointipaivakir-
jat taydensivat. Tama oli aineiston hallinnallinen ratkaisu. (Toiko & Rantanen 2009, 119.) It-
sedokumentointipaivakirjoilla oli mahdollisuus syventaa, taydentaa ja jatkaa pohdintoja sa-
mojen teemojen aarella, kuin haastattelussa. ltsedokumentointipaivakirjoihin kirjoitettu ai-
neisto olisi joltain osin kaivannut tarkennusta. Kysymysten asettelu paivakirjoihin olisi voinut
olla tarkempaa. Haastattelun reaaliaikaisuus ja haastateltavien lasnaolo mahdollistaa haastat-
teluteemojen aarella tarkentavat- ja lisakysymykset (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Paivakirjo-
jen osalta tahan ei ollut mahdollisuutta. Jain pohtimaan itsedokumentointipaivakirjojen

osalta, kuinka niiden potentiaalia olisi voinut paremmin hyodyntaa.

Haastattelujen ja tyopajan sovittaminen arkityon oheen toi hiukan haasteita. Ei ollut yksioi-

koista sovittaa haastatteluja ja tyopajaa siten, etta kaikki paasivat tyovuorojen sisalla niihin
osallistumaan ja, etta se ei hairitsisi lilkaa yksikon muuta arkityota. Ensimmaiselle haastatte-
lulle oli varattu aikaa puolitoista tuntia. Aiheen esittelyyn ja pelisaantojen lapikaymiseen ku-
lui tasta jonkin verran aikaa. Haastattelu oli hyvin runsas, ja sita venytettiin suunniteltua pi-

demmaksi. Seuraavaan haastatteluun varattiin suunnitellusti enemman aikaa.

Tyopajan jalkeen kaytiin avointa keskustelua tyopajasta myos arvioinnin nakokulmasta. Osal-
listujat kokivat, etta tallaista tekemisen muotoa olisi mielekasta hyodyntaa myos jatkossa.
Osallistujat pohtivat, etta palvelupolkumallia hyodyntava tyopaja voisi toimia esimerkiksi val-
mistelevana vaiheena prosessissa, missa ideoidaan ja etsitaan keinoja jatkokasittelyyn kehi-
tettavaksi. Osallistujat kokivat, etta kuusi henkiloa on sopiva osallistujamaara, jolloin mah-

dollistuu sujuva tyoskentely.

7.2  Kehittamisehdotuksia tuloksiin peilaten

Tulokset osoittivat, etta tiimi, missa jaetaan yhteista tyohistoriaa, tarjoaa psykologisia perus-
tarpeita mahdollistavan toimintaympariston. Tyokokemus vahvistaa psykologisia perustar-
peita. Se vahvisti seka yksilollista etta yhteisollista tyohyvinvointiin liittyvaa kokemusta. Yh-
teinen tyokokemus tuotti sosiaalista paaomaa ja psykologista turvallisuutta ja vaikutti siten
yhteisollisyyden tunteeseen. Se vaikutti yksilon kokemukseen tyon hallinnasta. Se auttoi suh-
tautumaan ja sopeutumaan muuttuvaan tyoymparistoon. Tyokokemus lisasi yksilon kokemusta
parjata tyossa ja tulokset antoivat viitteita, etta silla on yhteys resilienssiin. Sosiaalisella paa-
omalla on positiivinen vaikutus muutostilanteissa parjaamiseen (Larjovuori, Manka & Nuutinen

2015, 36). Tyokokemus rakensi myos luottamusta asiakkaan ja ohjaajan valilla.
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Tyon merkityksellisyyden tarkastelu osoittaa, etta tyossa on mahdollisuus vaikuttaa ja hyo-
dyntaa omia taitojaan. Yhteisollisyyden merkitys on tarkea. Tulosten mukaan tyon merkityk-
sellisyys kumpuaa asiakkaan hyvinvoinnista mihin oman osaamisen, seka onnistumisen yhteys
tunnistetiin. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja hyodyntaa omia taitojaan koettiin tar-
keina tyohon motivoivina tekijoina. Asiakaslahtoista tyota uskallettiin kyseenalaistaa, minka
voidaan ymmartaa kumpuavan tyon arvolahtokohdista. Tyoyhteiso koettiin tarkeana voimava-
rana. Tyoymparisto koettiin tyota motivoivana tekijana ja sen mahdollistama tyon monipuoli-

suus nostettiin merkityksellisena asiana esille.

Tulokset osoittivat, etta tyohon kohdistuu kuormittavia tekijoita, mitka tuottavat toimin-

taymparistoon ikaan kuin rauhattomuutta. Tyonkuva edellytti monenlaista osaamista; erilais-
ten tyoroolien, seka niihin kuuluvien sisaltojen hallitsemista. Tulokset osoittivat, etta vaikka
osaamista loytyy, niin useiden roolien hallitseminen on ajoittain haasteellista ja heijastuu ai-
kaansaamisen tunteeseen. Toimintaymparistoa voidaan kuvailla hektiseksi, missa tavoitteelli-

suutta ja aikaansaamisen tunnetta on vaikea hahmottaa.

Tyonkuvaan liittyvat useat eri roolit nousevat monessa yhteydessa kuormittavana tekijana
esille. Kehittamisehdotuksena esitan, etta tyonkuva ja siihen kuuluvat roolit nostettaisiin seu-
raavan kehittamispaivan teemaksi. Ymmarran rooliristiriidat- ja haasteet merkittavana tyohy-

vinvointiin vaikuttavana

Raha nostettiin esille toimintaa rajoittavana tekijana. Kehittamisehdotuksena esitan, etta tii-
meille annettaisiin oma budjetti, mika mahdollistaisi tyohon vaikuttamisen. Aikaisemmat tut-
kimukset osoittavat, etta se lisaa tyohyvinvointia kun on mahdollisuus tehda paatoksia hankin-
toihin liittyen. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 147). Nahdakseni mahdollisuus tehda joi-

takin hankintoja itsenaisesti mahdollistaa myos tyon suunnitelmallisuuden ja sujuvuuden.

Tyoyhteison vuorovaikutuksessa nayttaytyi niin hyvaa, kuin kehitettavaa. Tulokset osoittivat,
etta haastavien vuorovaikutustilanteiden ymmarrettiin kuuluvan tyohon, ja niita esiintyi niin
ohjaajien valisessa vuorovaikutuksessa kuin ohjaustyossa. Tulosten mukaan ongelmista pysty-
tiin keskustelemaan, mutta tyoyhteisossa esiintyi myos ongelmien valttelya. Kuulluksi tulemi-
sen haasteet tunnistetiin. Vuorovaikutuksen toivottiin kehittyvan avoimempaan suuntaan.
Suoran kommunikoinnin tarkeys ymmarrettiin ja sita myos osittain toteutettiin, jolloin vuoro-
vaikutus ei jaanyt oletusten varaan. Koettiin, etta mielipiteita pystyttiin ilmaisemaan aika va-
paasti. Osalla tiimeista oli kaytossa vuoronpurkukeskustelu, mika koettiin hyvana tyokaluna

purkaa tyovuoroon liittyvia tunteita ja ajatuksia.

Aikaisempi tutkimus itseohjautuvassa organisaatiossa antaa nayttoa siita, etta konfliktitilan-
teiden kasittelyyn voidaan luoda koko organisaatiota koskettava prosessi / toimintamalli. Toi-
mintamallissa korostetaan ensisijaisesti yksilon vastuuta jannitteiden purkamisessa. Tiimipala-

vereiden aloittaminen jannitteiden purkamisella on myos yksi keino ottaa ikavat asiat



66

kasittelyyn. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 152.) Esitan kehittamisehdotuksena, etta tii-
mipalavereiden asialistalle nostetaan jannitteiden kasittely. Tulokset osoittavat, etta jannit-
teita kohdistuu moniin asioihin, kuten esimerkiksi ohjaajien valiseen tyon kontrollointiin tai
nakemyseroihin ohjaustyossa. Menetelma tukisi suoraa kommunikointia ja avointa vuorovaiku-

tusta.

Tulokset osoittivat, etta tyoyhteison vuorovaikutukseen ja ilmapiiriin vaikuttavat erilaiset te-
kijat. Paasaantoisesti tiimien sisalla koettiin luottamuksellista ilmapiiria. Koettiin, etta tuen
saaminen ja pyytaminen muilta, kuin oman tiimin jasenilta edellytti rohkeutta ja siihen vai-
kutti aikaisemmat kokemukset avun saamisesta. Tulokset antoivat viitteita siita, etta tiedon
kulussa nayttaytyi katkoksia ja ongelmia ajantasaisuudessa. Paiva- ja tyotoiminnan seka asu-
misen tiimien valilla tunnistettiin haasteita viestinnassa. Tulosten mukaan tiimien valiselle su-

juvammalle yhteistyolle olisi tarvetta.

Tulokset nostivat esille, etta palaverikaytanteissa olisi kehitettavaa. Palavereiden mahdolli-
suutta ei pystytty taysin hyodyntamaan. Rohkeus paatosten tekemiseen puuttui. Kuitenkin
tunnistettiin myos se, etta paatosten tekeminen pienella osallistujamaaralla koettiin ikaan
kuin epamiellyttavaksi. Paatosten tekemiseen heijastui erilaiset nakemykset kasiteltavista

asioista. Paatoksiin liittyvan informaation valittyminen tyoyhteisolle nahtiin myos takkuavan.

Tyopajassa nostettiin esille viikkopalavereiden vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat. Haastat-
teluaineistoista nousi myos esille ohjaajien tuntemukset siita, etta vuorovaikutus ja tiedon-
siirto koetaan ajoittain ylhaalta pain tulevina ohjeistuksina. Aikaisempi tutkimus osoittaa,
etta hierarkkinen tiedon siirtaminen ei edista samalla tavalla tyohyvinvointia, kuin kollektiivi-
nen tiedonhallinta (Pennanen 2015, 65). Tiimikohtaisissa talopalaverissa oli myos paljon ke-
hittamistarpeita. Kehittamisehdotuksena esitan, etta palaverikaytanteet otetaan tietoisesti
kehittamisen kohteeksi yksikossa. Luodaan yhteiset pelisaannot hyvasta vuorovaikutuksesta ja
vahvistetaan nakyvasti palaverirakenteita siten, etta ne mahdollistavat ja tukevat asioiden

tehokasta kasittelya ja paatosten tekemista.

Tyopajassa nostettiin esille monia hyvia jo olemassa olevia kaytanteita tukemaan kyvyk-

kyytta, yhteisollisyytta ja autonomiaa. Pidetaan naista kiinni! Kehittamisalustalle nousi myos
uusia ehdotuksia ja ideoita tukemaan vuorovaikutuksellisia tekijoita. Kehittamisehdotuksena
esitan, etta ideat ja -ehdotukset nostetaan Kanban-taululle tarkasteltavaksi, kokeiluun ja ar-

vioitavaksi.
7.3  Tulosten hyodyntaminen ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tarve tunnistettiin omassa yksikossa opinnaytetyontekijan ja esihenkilon toi-
mesta. Tutkimuslupaa haettaessa viranhalijapaatoksessa todettiin, etta ”on hyva aika selvit-

taa, miten itseohjautuvuutta tukeva toimintakulttuuri elaa ja toimii yksikoissa hankkeen



67

jalkeen” (Liite 8). Tyon laaja tarkastelu psykologisiin perustarpeisiin peilaten nosti esille pal-
jon kehityskohteita, seka olemassa olevia toimivia kaytanteita. Tulokset antoivat aika yksi-
tyiskohtaisen ja laajan nakyman tyon luonteesta ja sisallosta. Se avasi nakymia tyohon, mihin

vaikuttamalla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Toiveena olisi, etta opinnaytetyon tuoma nakemys yksikon itseohjautuvuuden nykytilasta aut-
taisi ohjaajia, esihenkiloita ja koko organisaatiota kehittamaan tyohyvinvointia suuntaan,
missa motivaatio toimisi tyon polttoaineena kohti itseohjautuvuutta. Kehittamisehdotuksena
esitan, etta vammaispalveluyksikko ottaa opinnaytetyon tulokset yksikon toiminnan kehitta-

misessa huomioon.

Tyoelamanohjaajan nakemyksen mukaan tulokset nostivat esille paljon asioita, mita voitaisiin
edistaa esihenkilotyolla. Tyoelamanohjaajan kanssa on keskusteltu, etta opinnaytetyon tulok-
set esitettaisiin yksikoiden esihenkildille kevaalla 2025. Pohdimme, etta suunnittelisimme tyo-
pajatyoskentelyn menetelmin itseohjautuvuus -teemaan liittyvaa tapahtumaa. Suunnittelu
aloitettaisiin kevaalla 2025 esihenkiloiden palaverissa. Nahdakseni menetelmat voidaan ym-
martaa oppimisverkostoina, missa yhdessa opitaan enemman itseohjautuvuudesta (Toikko &
Rantanen 2009, 87).

Tyopajatyoskentely koettiin palautteen mukaan mielekkaana yhteiskehittamisen tapana. Tut-
kimus osoittaa, etta ryhmamuotoinen tyoskentely lisaa tyohon sitoutumista, tyon imua ja voi-
mavaroja — moninaista tyohyvinvointia (Knight, Patterson & Dawson 2017, 804—808). Nake-
mykseni mukaan tyopajatyoskentelya voitaisiin jatkaa yksikossa ryhmittain koko tyoyhteisoa
koskien. Tyopajan kehittamisalustan tuotoksiin kiinnittyy paljon tarkeaa ohjaajaymmarrysta,
mita esihenkilo ja yksikko pystyvat hyodyntamaan tyon kehittamisessa. Opinnaytety0 auttaa
tunnistamaan millaisiin toimintamalleihin ja asioihin tulisi panostaa, mikali halutaan tukea it-
seohjautuvuutta. Se auttaa nakemaan moninaiset juuret, mihin itseohjautuvuuden edellytyk-
set ulottuvat. Tyon merkityksellisyytta ymmartamalla voidaan tarjota tyota, missa itsensa to-
teuttaminen ja mahdollisuus olla osa suurempaa kokonaisuutta mahdollistuu (Martela & Pessi
2018, 12).

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta vammaispalveluyksikon toimintaymparisto on herkka
muutoksille. Jos itseohjautuvuuden nahdaan olevan keino kohti muuntautumiskykyisempaa
organisaatiota, niin vammaispalveluyksikko tarjoaisi ainakin sen puitteissa mahdollisuuden it-
seohjautuvuuden vahvistamiseksi (Martela & Jarenko 2017, 11). Tutkimusten mukaan julkisen
sektorin organisaatioissa nayttaytyy vahemman itseohjautuvuutta, kuin esimerkiksi kolmannen
sektorin puolella. On viitteita siita, etta toimialaan liittyva lainsaadanto ja sen mukana kul-
keva byrokratia vaikuttavat itseohjautuvuuteen. (Morikawa ym. 2022, 325.) Yksilon itseohjau-

tuvuus voi toteutua myos hierarkkisemmassa organisaatiomallissa (Martela ym. 2021, 4).
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Opinnaytetyon tuloksiin peilaten voidaan ymmartaa konstruktiivisen todellisuuskasityksen
merkityksellisyys. Itseohjautuvuuden yhteinen maarittely nosti tarkasteluun jaksamisen vaiku-
tuksen yhteiseen itseohjautuvuuteen, parjaamisen ja liiallisen itseohjautuvuuden. Nahdakseni
kasite ikaan kuin paivittyi vastaamaan ohjaajien kokemuksia toimintaymparistossa, ilman,
etta se olisi lukittu objektiiviseen, teoreettiseen maarittelyyn. Sosiaalinen konstruktionismi
ikaan kuin vapauttaa tarkastelemaan asioita objektiivisuuden ulkopuolelta (Stevanovic ym.
2024, 86). Kasitan, etta sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys kehittamis- ja tutkimustyossa

on merkityksellinen asia.

itsessaan tyohyvinvointiin panostaminen on hyva peruste jatkokysymyksille. Tyohyvinvoinnin
edunsaajia on monia; tyontekija, asiakas, omaiset, organisaatio ja koko yhteiskunta. Haasteet
hoitotyontekijoiden saatavauudesta tulevat vain kasvamaan ja tahan haasteeseen tulisi loytaa
ratkaisuja (Keva 2021). Ymmarran hyvinvoivat tyoyhteisot arvopohjaisina kasvualustoina,
missa hyvinvointi kumuloituu eteenpain. Nahdakseni olisi tarkeaa yllapitaa keskustelua itseoh-
jautuvuudesta ja sen mekanismeista, mikali halutaan kestavia itseohjautuvuutta tukevia rat-

kaisuja sosiaali- ja terveydenhuollon alalla.

Opinnaytetyon tulokset osoittivat, etta tyokokemusta kerryttaneesta henkilokunnasta kannat-
taa pitaa kiinni, koska se keskustee tyohyvinvointitekijoiden kanssa. Aikaisemmat tutkimustu-
lokset osoittavat, etta tyoymparistoihin panostaminen lisaa motivaatiota ja sitoutuneisuutta

(Razer, Self & Klein 2019, 7). Tyoyhteison luottamuksellisella ja avoimella ilmapiirilla on vai-

kutusta tyohyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen (Rauramo 2012, 105).

Opinnaytetyoprosessi on ollut merkityksellinen peili oman tyon tarkasteluun. Opinnaytetyo ja
oma tyokokemus vammaispalveluiden puolella heratti mielenkiinnon tutkia lisaa haastavan
tyon toimintaymparistoa ja sen erityispiirteita. Miten haastava tyo voidaan ikaan kuin kaantaa
voimavaraksi ja vetovoimaiseksi? Ymmarrys psykologisten perustarpeiden toteutumisen merki-
tyksellisyydesta tyohyvinvoinnille antaisi myos jatkokysymyksille teoreettisen aihion. Larjo-
vuori ym. (2021, 48) tuovat esille, etta kuormituskokemukset itseohjautuvissa organisaatioissa
pitavat sisallaan useita eri tekijoita. Naita kuormittavuustekijoita ei voida taysin pois sulkea,

mutta niiden tietoinen tunnistaminen mahdollistaa vaikuttamaan niihin tehokkaammin.

Jatkokehittamisen mielenkiinto kohdistuu myos esihenkilon nakemykseen itseohjautuvuudesta
ja sen nayttaytymiseen esihenkilotyon nakokulmasta. Tuloksia olisi mielenkiintoista vertailla
opinnaytetyon tulosten kanssa. Tallainen tarkastelu voisi auttaa rakentamaan yhteista ym-
marrysta itseohjautuvuudesta ja sen toteutumisen mahdollisuuksista. Tutkimukset ovat osoit-
taneet, etta organisaation sisalla voi olla erilaisia kasityksia itseohjautuvuuden termista. Eri-

lainen kasitys voi tuottaa vaarinymmarryksia. (Vuori 2021, 349—350.)

Opinnaytetyon tulokset osoittivat, etta vammaispalveluyksikon tyossa loytyy autonomiaa, yh-

teisollisyytta ja kyvykkyytta. Sielta loytyy myos motivaatiota. Tulokset osoittivat myos, etta
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psykologiset perustarpeet mahdollistavan toimintaympariston kehittamisessa riittaa tehtavaa.

Nahdakseni tulokset antavat paljon materiaalia itseohjautuvuuden johtamiseen.

Meilla on paljon tietoa siita, miten tyohyvinvointia luodaan ja rakennetaan. Meilla on siis
mahdollisuus vaikuttaa. Opinnaytetyo laajensi ymmarrysta itseohjautuvuuden ulottuvuuksista.
Opinnaytetyon prosessi oli hyvin realistinen matka arkisen tyon tarkasteluun. Se antoi itselle
vahvistuksen siita, etta tyohyvinvointia tai itseohjautuvuutta ei luoda kertaluonteisesti. Se ei
ole jokin menetelma tai panostus, mika jatetaan elamaan omaa elamaansa. Itseohjautuvuus
edellyttaa avointa, aktiivista vuorovaikutusta! Itseohjautuvuus on osa yksilon ominaisuutta,

mutta parhaimmillaan siita nautitaan tyoyhteison yhteisena voimavarana.



70

Lahteet

Ahonen, T. 2017. Palvelumuotoilu sotessa: Palvelumuotoilun kasikirja sosiaali- ja terveysalan

palvelujen kehittamiseen. 2. painos. Espoo: Tarja Ahonen.

Deci, E. L. & Ryan, R. M. 2000. The "What” and "Why” of Goal Pursuits: Human Needs and
the Self-Determination of Behavior. Psychological Inquiry, 11 (4), 227—268. Viitattu 3.7.2024.
PLI1104.vp (selfdeterminationtheory.org)

Doblinger, M. 2022. Individual Competencies for Self-Managing Team Performance: A systemic
Literature Review. Small Group Research, 53 (1), 128—180. Viitattu
14.5.2024. https://doi.org/10.1177/10464964211041114

Elo, S., Kajula, O., Tohmola, A. & Kaariainen, M. 2022. Laadullisen sisallonanalyysin vaiheet
ja eteneminen. Hoitotiede, 34 (4), 215—225. Viitattu 8.8.2024. Laadullisen sisallonanalyysin
vaiheet ja eteneminen - pdf (journal.fi)

Eskola, J., Latti, J. & Vastamaki, J. 2018. Teemahaastattelu: Lyhyt selviytymisopas. Teok-
sessa Valli, R. (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin: 1, Metodin valinta ja aineistonkeruu: vi-
rikkeita aloittelevalle tutkijalle. 5. uudistettu painos. Jyvaskyla: PS-kustannus, 27—51.

Gagné, M. & Deci, E. L. 2005. Self-determination theory and work motivation. Journal of or-
ganizational behavior, 26 (4), 331—362. Viitattu 31.5.2024. DOI: 10.1002/job.322

Helenius, J., Salonen-Hakomaki, S-M., Vilkka, H., Saaranen-Kauppinen, A. & Eskola, J. 2015.
Teorian ja empirian vuoropuhelu tutkimuksessa: reflektioita ja ratkaisuja. Teoksessa Aalto-
nen, S. & Hogbacka, R. (toim.) Umpikujasta oivallukseeen. Refleksiivisyys empiirisessa tutki-
muksessa. E-kirja. Tampere: University Press, 191—220.

Henkilotietolaki 523/1999. Viitattu 16.6.2024. https://www.finlex.fi/fi/laki/al-
kup/1999/19990523

Hiila, I., Tukiainen, M. & Hakola, I. 2019. Tiimialy. Opas muuttuvaan tyoelamaan. Jyvaskyla:
Tuuma-kustannus.

Hirsjarvi, S., Remes, P., Sajavaara, P. & Sinivuori, E. 2009. Tutki ja kirjoita. 15. uudistettu
painos. Helsinki: Tammi.

Hyytiainen, K., Roos, M., Astala, L., Harmoinen, M. & Suominen, T. 2015. Tyohon sitoutumi-

nen, ammatista lahteminen, urakehitys ja joustavuus kehitysvammahuollossa — Yhteys arvos-
tavaan johtamiseen. Hoitotiede, 27 (3), 213—224. Viitattu 29.5.2024. https://journal.fi/hoi-
totiede/article/view/128336

Kehita kokeillen. 2024. Viitattu 13.11.2024. https://kehitakokeillen.fi/tyokalut/

Keva 2021. Kuntien tyovoimaennuste 2030: Hoitajissa, sosiaalityontekijoissa, ja lastentarha-
opettajissa suurin osaajapula nyt ja tulevaisuudessa. Viitattu 8.5.2024.
https://www.keva.fi/uutiset-ja-artikkelit/kuntien-tyovoimaennuste-2030-hoitajissa-sosiaali-
tyontekijoissa-ja-lastentarhanopettajissa-suurin-osaajapula-nyt-ja-tulevaisuudessa/

Kinnunen, J., Puusa, A. & Kuittinen, M. 2024. Autonomiaa vai kontrollia?: Tapaustutkimus li-
saantyvaan itseohjautuvuuteen pyrkivasta organisaatiosta. Hallinnon Tutkimus, 43 (1), 37—50.
Viitattu 15.10.2024. https://doi.org/10.37450/ht.125332

Knight, C., Patterson, M. & Dawson, J. 2017. Building work engagement: A systematic review
and meta-analysis investigating the effectiveness of work engagement interventions. Journal


https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2000_DeciRyan_PIWhatWhy.pdf
https://doi.org/10.1177/10464964211041114
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987/78028
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987/78028
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/1999/19990523
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/1999/19990523
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128336
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128336
https://kehitakokeillen.fi/tyokalut/
https://www.keva.fi/uutiset-ja-artikkelit/kuntien-tyovoimaennuste-2030-hoitajissa-sosiaalityontekijoissa-ja-lastentarhanopettajissa-suurin-osaajapula-nyt-ja-tulevaisuudessa/
https://www.keva.fi/uutiset-ja-artikkelit/kuntien-tyovoimaennuste-2030-hoitajissa-sosiaalityontekijoissa-ja-lastentarhanopettajissa-suurin-osaajapula-nyt-ja-tulevaisuudessa/
https://doi.org/10.37450/ht.125332

71

of Organizational Behavior, 38 (6), 792—812.Viitattu 28.5.2024.
https://doi.org/10.1002/job.2167

Koivu, H. 2022. Itseohjautuvuus ja toimintakulttuurin yhtenaistaminen vammaispalveluissa.
"Toteutetaan jatkuvan parantamisen kehaa”. Viitattu 10.5.2024. a77659e5-2951-4650-9783-
bc8dfa82de5b (tsr.fi)

Kokkonen, L. & Pyykkonen, M. 2015. Tutkija, tukija vai ystava? Neuvotteluja vallasta ja luot-
tamuksesta maahanmuuttajien haastattelututkimuksessa. Teoksessa Aaltonen, S. & Hogbacka,
R. (toim.) Umpikujasta oivallukseeen. Refleksiivisyys empiirisessa tutkimuksessa. E-kirja.
Tampere: University Press, 89—116.

Kylma, J. & Juvakka, T. 2007. Laadullinen terveystutkimus. E-kirja. Helsinki: Edita.

Laki kehitysvammaisten erityishuollosta 519/1977. Viitattu 7.12.2024. https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/smur/1977/19770519

Laloux, F. 2021. Reinventing organizations — Kohti tulevaisuuden tyoyhteisoja: Kuvitettu
kutsu liittya keskusteluun seuraavan vaiheen organisaatioista. Helsinki: Teal Suomi Osuus-
kunta.

Larjovuori, R-L. & Heikkila-Tammi, K. 2024. Tyohyvinvoinnin rakentuminen ja edistaminen it-
seohjautuvassa organisaatiossa. Tyoelaman tutkimus, 22 (2), 136-168. Viitattu 14.11.2024.
https://doi.org/10.37455/tt.131483

Larjovuori, R-L., Kinnari, I., Nieminen, H. ja Heikkila-Tammi, K. 2021. Tyohyvinvointi esimie-
hettomassa organisaatiossa -tutkimushankkeen loppuraportti. Tampereen yliopisto 2021. Vii-
tattu 8.5.2024. https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/136622/TEOT_Ty_hyvin-
vointi_esimiehett_m_ss_organisaatiossa_hankkeen_loppuraportti_30062021.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Larjovuori, R-L, Manka, M. & Nuutinen, S. 2015. Inhimillinen paaoma: Tyohyvinvointia, tulok-
sellisuutta, pidempia tyouria? E-kirja. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerio.

Leinonen, M., Otonkorpi-Lehtoranta & Heiskanen. 2017. Kyselyhaastattelu. Teoksessa Hyvari-
nen, M., Nikander, P. & Ruusuvuori, J. (toim.) Tutkimushaastattelun kasikirja. E-kirja. Tam-
pere: Vastapaino, 67—87.

Liira, P., Kopteff, M., Elomaki, M. & Hellstrom, J. 2017. Kokeileva organisaatio kukoistaa
kompleksisessa maailmassa. Teoksessa Martela, F. & Jarenko, K. (toim.) Itseohjautuvuus. Mi-
ten organisoitua tulevaisuudessa? Helsinki: Alma Talent, 243—264.

Lintula, L., Salo, P., Halonen, J., Aalto, V., Ervasti, J., Kouvonen, A. & Oksanen, T. 2022.
Tyoyhteison sosiaalinen paaoma ja tyontekijoiden tyokyky: Pseudokokeellinen tutkimus. Sosi-
aalilaaketieteellinen Aikakauslehti, 59 (4), 365—375. Viitattu 26.6.2024.
https://doi.org/10.23990/sa.98692

Lysova, E. I., Allan, B. A., Dik, B. J., Duffy, R. D. & Steger, M. F. 2019. Fostering meaningful
work in organizations: A multi-level review and integration. Journal of vocational behavior,
110, 374—389. Viitattu 30.6.2024. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2018.07.004

Manka, M-L. & Manka, M. 2023. 3.TyOhyvinvointi. 3. painos. Helsinki: Talentum pro.

Martela, F. 2022. Managers matter less than we think: how can organizations function without
any middle management? Journal of Organization Design 12, 19—25. Viitattu
23.5.2024. https://doi.org/10.1007/541469-022-00133-7



https://doi.org/10.1002/job.2167
https://oma.tsr.fi/api/projects/4d48baa3-addd-476b-820f-82c9fad78c9e/attachment/a77659e5-2951-4650-9783-bc8dfa82de5b
https://oma.tsr.fi/api/projects/4d48baa3-addd-476b-820f-82c9fad78c9e/attachment/a77659e5-2951-4650-9783-bc8dfa82de5b
https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/1977/19770519
https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/1977/19770519
https://doi.org/10.37455/tt.131483
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/136622/TEOT_Ty_hyvinvointi_esimiehett_m_ss_organisaatiossa_hankkeen_loppuraportti_30062021.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/136622/TEOT_Ty_hyvinvointi_esimiehett_m_ss_organisaatiossa_hankkeen_loppuraportti_30062021.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/136622/TEOT_Ty_hyvinvointi_esimiehett_m_ss_organisaatiossa_hankkeen_loppuraportti_30062021.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.23990/sa.98692
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2018.07.004
https://doi.org/10.1007/s41469-022-00133-7

72

Martela, F. 2019. What makes self-managing organizations novel? Comparing how Weberian
bureaucracy, Mintzberg's adhocracy, and self-organizing solve six fundamental problems of or-
ganizing. Journal of organization design (Aarhus), 8 (23), 1—23. Viitattu 28.8.2024.
https://doi.org/10.1186/s41469-019-0062-9

Martela, F. 2015. Valonoorit. Sisaisen motivaation kasikirja. Helsinki: Gummerrus.

Martela, F., Hakanen, J., Hoang, N., Vuori, J. 2021. Itseohjautuvuus ja tyon imu Suomessa —
Onko itseohjautuvuus tyohyvinvoinnin vai -pahoinvoinnin lahde? Aalto University publication-
series. (3) 2021. Viitattu 7.5.2024. https://aaltodoc.aalto.fi/ser-
ver/api/core/bitstreams/f8b6416e-c95d-49d8-afa8-7614f9b2c013/content

Martela, F. & Jarenko, K. 2017. Itseohjautuvuus tulee, oletko valmis. Teoksessa Martela, F. &
Jarenko, K. (toim.) Itseohjautuvuus. Miten organisoitua tulevaisuudessa? Helsinki: Alma Ta-
lent, 9—32.

Martela, F. & Jarenko , K. 2015. Draivi. Voiko sisaista motivaatiota johtaa? Helsinki: Talen-
tum.

Martela, F. & Jarenko, K. 2014. Sisainen motivaatio: Tulevaisuuden tyossa tuottavuus ja in-
nostus kohtaavat. Helsinki: Tulevaisuusvaliokunta. Viitattu 29.5.2024. tuvj_3+2014.pdf (edus-

kunta.fi)

Martela, F. & Pessi, A. B. 2018. Significant Work Is About Self-Realization and Broader Pur-
pose: Defining the Key Dimensions of Meaningful Work. Frontiers in psychology, 9, 363, 1—15.
Viitattu 28.5.2024. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.00363

Morikawa, M., Martela, F. & Hakanen, J. 2022. Itseohjautuvuus suomalaisessa tyoelamassa —
missa ja ketka sita kokevat. Hallinnon Tutkimus, 41 (4), 312—328. Viitattu 2.5.2024.
https://doi.org/10.37450/ht.111867

Niska, M., Venalainen, S., Olakivi, A. & Canada, J. A. 2024. Sosiaalisen konstruktionismin juu-
ret ja versiot. Teoksessa Niska, M., Venalainen, S., Olakivi, A. & Canada, J. A. (toim.) Sosiaa-
linen konstruktionismi. Miten tarkastella tulkintojen ja todellisuuden sosiaalista rakentumista.
E-kirja. Tampere: Vastapaino, 13—60.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015. Kehittamistyon menetelmat: Uudenlaista osaa-
mista liiketoimintaan. 3.-4. painos. E-kirja. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Ottman-Salminen, M., Wiili-Peltola, E., Rannisto, P. & Kaunonen, M. 2024. Osastonhoitajien
johtamistyOn arvoja sairaalaorganisaatioissa, pitkittaistutkimus. Hoitotiede, 36 (1), 51—64.
Viitattu 2.6.2024. https://www.pro-
quest.com/docview/2973458824/fulltextPDF/AB7169669F 1B4B49PQ/1?accountid=12003&sour-
cetype=Scholarly%20Journals

Paakkanen, M. A., Martela, F. & Pessi, A. B. 2021. Responding to Positive Emotions at Work -
The Four Steps and Potential Benefits of a Validating Response to Cowork-ers' Positive Expe-
riences. Frontiers in psychology, 12, 1—14. Viitattu 30.5.2024.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.668160

Pennanen, E. 2015. Hoitohenkiloston kasitykset tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksesta
tyohyvinvoinnille. Prologi, 11 (1), 52-74. Viitattu 7.12.2024. doi:10.33352/prlg.95903

Perry, J. L. & Hondeghem, A. 2008. Building Theory and Empirical Evidence about Public Ser-
vice Motivation. International public management journal, 11 (1), 3—12. DOI:
10.1080/10967490801887673


https://doi.org/10.1186/s41469-019-0062-9
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/f8b6416e-c95d-49d8-afa8-7614f9b2c013/content
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/f8b6416e-c95d-49d8-afa8-7614f9b2c013/content
https://www.eduskunta.fi/FI/naineduskuntatoimii/julkaisut/Documents/tuvj_3+2014.pdf
https://www.eduskunta.fi/FI/naineduskuntatoimii/julkaisut/Documents/tuvj_3+2014.pdf
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.00363
https://doi.org/10.37450/ht.111867
https://www.proquest.com/docview/2973458824/fulltextPDF/AB7169669F1B4B49PQ/1?accountid=12003&sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/2973458824/fulltextPDF/AB7169669F1B4B49PQ/1?accountid=12003&sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/2973458824/fulltextPDF/AB7169669F1B4B49PQ/1?accountid=12003&sourcetype=Scholarly%20Journals
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.668160

73

Pihlava, K., Ruokolainen, M. & Mauno, S. 2017. Terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen pal-
velun motivaation yhteys tyon imuun ja tyoyhteisokayttaytymiseen: Arvoyhteensopivuus yh-
teytta muuntavana tekijana. Hoitotiede, 29 (2), 89—101. Viitattu 30.5.2024.
https://www.proquest.com/docview/1987685508/fulltextPDF/777850CB2FB04568PQ/1?ac-
countid=12003&sourcetype=Scholarly%20Journals

Piirto, J., Nokelainen, P. & Pylvas, L. 2022. Asiantuntijatyontekijoiden kokemuksia psykologis-
ten perustarpeiden tayttymisesta tyohyvinvoinnin ja tyossa suoriutumisen nakokulmasta. Am-
mattikasvatuksen aikakauskirja, 24 (2), 28—43. Viitattu 1.7.2024.
https://doi.org/10.54329/akakk.120729

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen olemus. Teoksessa Puusa, A. & Juuti, P.
(toim.) Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat. E-kirja. Helsinki: Gaudeamus,
73-83.

Paijat-Hameen hyvinvointialue. 2024a. Viitattu 22.9.2024. Tietoa hyvinvointialueesta - Paijat-
Hameen hyvinvointialue (paijatha.fi)

Paijat-Hameen hyvinvointialue. 2024b. Viitattu 22.9.2024. Vammaispalvelut - Paijat-Hameen
hyvinvointialue (paijatha.fi)

Paijat-Hameen hyvinvointialue. 2024c. Viitattu 22.9.2024. https://www.paijatha.fi/rekry/

Raatikainen, E. & Otonkorpi-Lehtoranta, K. 2023. Psykologista turvallisuutta tukeva tyokult-
tuuri. Esteet ja edellytykset opetus- ja sosiaalialalla. Aikuiskasvatus, 43 (4), 257—272. Viitattu
30.5.2024. DOI: https://doi.org/10.33336/aik.130393

Raetzer, S., Self, R. L. & Klein, N. 2019. Closing the gap: Reinventing organizations for inno-
vation and the disruptors who drive it. CERN ideaSquare journal of experimental innovation, 3
(2), 2—11. Viitattu 9.5.2024. https://doi.org/10.23726/¢ij.2019.920

Renkema, M., Bondarouk, T. & Bos-Nehles, A. 2018. Transformation to self-managing teams:
Lessons learned: A look at current trends and data. Strategic HR review, 17 (2), 81—84. Vii-
tattu 8.5.2024. https://doi.org/10.1108/SHR-10-2017-0072

Rigby, C. S. & Ryan, R. M. 2018. Self-Determination Theory in Human Resource Development:
New Directions and Practical Considerations. Advances in developing human resources, 20 (2),
133—147. Viitattu 19.8.2024. https://journals-sagepub-com.nelli.lau-
rea.fi/doi/10.1177/1523422318756954

Roos, M., Kuosmanen, L., Tevameri, T. & Viinikainen, S. 2022. Lahihoitajien tyonkuva ja tyon
vetovoimatekijat sosiaali- ja terveysalalla — integratiivinen kirjallisuuskatsaus. Hoitotiede, 34
(3), 152—168. Viitattu 9.9.2024. https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128983

Ruusuvuori, J. & Nikander, P. 2017. Haastatteluaineiston litterointi. Teoksessa Hyvarinen, M.,
Nikander, P. & Ruusuvuori, J. (toim.) Tutkimushaastattelun kasikirja. E-kirja. Tampere: Vas-
tapaino, 367—380.

Ruusuvuori, J. & Tiittula, L. 2017. Tutkimushaastattelu ja vuorovaikutus. Teoksessa Hyvari-
nen, M., Nikander, P. & Ruusuvuori, J. (toim.) Tutkimushaastattelun kasikirja. E-kirja. Tam-
pere: Vastapaino, 39—65.

Ryan, R. M. & Deci, E. L. 2020. Intrinsic and extrinsic motivation from a self-determination
theory perspective: Definitions, theory, practices, and future directions. Contemporary edu-
cational psychology 61, 1—11. Viitattu 1.10.2024. DOI: 10.1016/j.cedpsych.2020.101860


https://www.proquest.com/docview/1987685508/fulltextPDF/777850CB2FB04568PQ/1?accountid=12003&sourcetype=Scholarly%20Journals
https://www.proquest.com/docview/1987685508/fulltextPDF/777850CB2FB04568PQ/1?accountid=12003&sourcetype=Scholarly%20Journals
https://doi.org/10.54329/akakk.120729
https://www.paijatha.fi/tietoa-hyvinvointialueesta/
https://www.paijatha.fi/tietoa-hyvinvointialueesta/
https://www.paijatha.fi/vammaispalvelut/
https://www.paijatha.fi/vammaispalvelut/
https://www.paijatha.fi/rekry/
https://doi.org/10.33336/aik.130393
https://doi.org/10.23726/cij.2019.920
https://doi.org/10.1108/SHR-10-2017-0072
https://journals-sagepub-com.nelli.laurea.fi/doi/10.1177/1523422318756954
https://journals-sagepub-com.nelli.laurea.fi/doi/10.1177/1523422318756954
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128983

74

Ryan, R. M. & Deci, E. L. 2000. Self-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic
Motivation, Social Development, and Well-Being. The American psychologist, 55 (1), 68—78.
Viitattu 1.5.2024. DOI: 10.1037//0003-066x.55.1.68

Ryynanen, J., Simonen, A. & Karkkola, P. 2020. Psykologiset perustarpeet tyoelamassa — au-
tonomian edistamisella kohti tyon imua. Tyoelaman tutkimus, 18 (3), 246—260. Viitattu
27.6.2024. https://doi.org/10.37455/tt.97977

Saari, T. 2016. Resilienssi tyontekijan voimavarana asiantuntijatyon aikapaineiden hallin-
nassa. Hallinnon Tutkimus, 35 (3), 232—243. Viitattu 9.9.2024. https://journal.fi/hallinnon-
tutkimus/article/view/98509

Saari, T. & Melin, H. 2020. Tyon voimavarat ja organisaatioon sitoutuminen suomalaisyritys-
ten yksikoissa Suomessa ja Venajalla. Tyoelaman tutkimus, 18 (1), 1—19. Viitattu 29.5.2024.
https://doi.org/10.37455/tt.90572

Savaspuro, M. 2019. Itseohjautuvuus tuli tyopaikoille, mutta kukaan ei kertonut miten sellai-
nen ollaan. Helsinki: Alma Talent.

Sinokki, M. 2016. Tyomotivaatio. Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Helsinki: Tietosanoma.

Sosiaalihuoltolaki 1301/2014. Viitattu 7.12.2024. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2014/20141301

Stevanovic, M., Tiitinen, S. & Voutilainen, L. 2024. Keskustelunanalyysi ja sosiaalinen kon-
struktionismi. Teoksessa Niska, M., Venalainen, S., Olakivi, A. & Canada, J. A. (toim.) Sosiaa-
linen konstruktionismi. Miten tarkastella tulkintojen ja todellisuuden sosiaalista rakentumista.
E-kirja. Tampere: Vastapaino, 81—100.

STM. 2024a. Hyvan tyon ohjelma — Vetoa ja pitoa Sote-alalle. Viitattu 8.5.2024.
https://stm.fi/sotehenkilosto/ohjelma

STM. 2024b. Vammaispalvelulain uudistaminen. Viitattu 23.9.2024. https://stm.fi/vammais-
palvelulaki

THL. 2024. Vammaispalvelujen kasikirja. Viitattu 23.9.2024. https://thl.fi/julkaisut/kasikir-
jat/vammaispalvelujen-kasikirja/tuki-ja-palvelut/paivatoiminta

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasit-
teleminen Suomessa. 2023. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan julkaisuja 2/23. Helsinki: Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta. Viitattu 4.6.2024. https://tenk.fi/sites/default/files/2023-
03/HTK-ohje_2023.pdf

Toikko, T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta: Nakokulmia kehittamis-
prosessiin, osallistumiseen ja tiedontuotantoon. E-kirja. Tampere: Tampere University Press.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Uudistettu laitos.
Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Tuulaniemi, J. 2011. Palvelumuotoilu. Helsinki: Talentum.

Upadyaya, K., Vartiainen, M. & Salmela-Aro, K. 2016. From job demands and resources to
work engagement, burnout, life satisfaction, depressive symptoms, and occupational health.
Burnout research, 3 (4), 101—108. Viitattu 1.5.2024.
https://doi.org/10.1016/j.burn.2016.10.001

Vammaispalvelulaki 675/2023. Viitattu 7.12.2024. Vammaispalvelulaki 675/2023 - Ajantasai-
nen lainsaadanto - FINLEX ®



https://doi.org/10.37455/tt.97977
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/98509
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/98509
https://doi.org/10.37455/tt.90572
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2014/20141301
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2014/20141301
https://stm.fi/sotehenkilosto/ohjelma
https://stm.fi/vammaispalvelulaki
https://stm.fi/vammaispalvelulaki
https://thl.fi/julkaisut/kasikirjat/vammaispalvelujen-kasikirja/tuki-ja-palvelut/paivatoiminta
https://thl.fi/julkaisut/kasikirjat/vammaispalvelujen-kasikirja/tuki-ja-palvelut/paivatoiminta
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://doi.org/10.1016/j.burn.2016.10.001
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2023/20230675
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2023/20230675

75

Vilkka, H. 2021. Nain onnistut opinnaytetyossa: Ratkaisut tutkimuksen umpikujiin. Jyvaskyla:
PS-kustannus.

Vuori, J. 2021. Vapautta, vastuuta, valtaa: Fenomenografinen tutkimus itseohjautuvuudesta.
Tyoelaman tutkimus, 19 (3), 348—372. Viitattu 6.5.2024. https://doi.org/10.37455/tt.98465

Vuori, J. & Martela, F. 2020. Neuvonpito itseohjautuvan organisaation kaytanteena. Teoksessa
Huhtinen, A.-M. & Melgin, E. (toim.) Hallitsematon viestinta, 110—123. ProComma academic.
ProCom Viestinnan ammattilaiset ry : Helsinki. Viitattu 3.9.2024. https://urn.fi/URN:NBN:fi-
fe2020072047500

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014. Viitattu 7.12.2024. Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 - Saadok-
set alkuperaisina - FINLEX ®



https://doi.org/10.37455/tt.98465
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2020072047500
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2020072047500
https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325
https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325

76

Kuvaotsikkoluettelon hakusanoja ei loytynyt.Kuvat

Kuva 1: ItsedokumentointipaiVaKirja ....ceeeeeeeiriiiiiiieiiiieeiiieeiieeeeaneeeeennneeeennns 23
Kuva 2: Ohjaajan askeleet -kehittamisalusta.....ooveeeeeeiieeeieriiieeeeriieeeeennneeeeeennneeeanns 25
KUV 32 APUSANAT 1iiiiiiiiiiiiiiiiitttteeteeeeiiiieeeeeeeeeesesessnnnnnnnnssssseseeesesssssnnnnnns 25
Kuva 4: SUUNNItLElUVATNE ..ot et e e aees 48
Kuva 5: Toimintavaine ....oiiiiiiiii i e et e et er e ee e s eeenneeeannnneennns 50
Kuva 6: Jatkuvuus- ja arviointivaihe ......ooeiiiiiiiiiiiii i et eeeeenaaas 52
Taulukot

Taulukko 1: Aineiston pelkistaminen ...ttt e eeeeeeiiiiiraeaaaans 27
TaUlUKKO 2: RYNMIEEELY . uuteiiiiiiiii it i ettt i ittt e e eeeeeeeeiinnaanaaans 28
Taulukko 3: Ryhmittelya alaluokista ylaluoKKiin .....covvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiieeeees 28
Taulukko 4: Ylaluokista yhdistavat lUOKAL .......ceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i ieiiiiiiiiieeaeees 29
Taulukko 5: Itseohjautuvuuden ymmartaminen ......oveeiiiiiiiiiiiiiiieeeerereeeennnnnnnneneees 29
Taulukko 6: Itseohjautuvuuden ymmartaminen ......ovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieeiiiiiiiieeaaees 30
Taulukko 7: Tyokokemus voimavaroja vahvistavana tekijana........ccceeeveiiiiiiiiininnnnnnnnens 33
Taulukko 8: Tyon Kuormittavuustekijoita ....o.uueeeieieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i i eeeeiiiiiieeaeaes 35
Taulukko 9: Vuorovaikutuksen moninainen Kentta.........cceveeiiiiiiiiiieieieiiieereennneereennnns 39
Taulukko 10: TyON MerKityKS@liSYYS ..uuunnnnettttereeeeiiiiiieteeeeereeeesennnnnnnneeeeees 43

Taulukko 11: Tyohon Lliittyva vapaus ja Kontrolli.......coeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeees 45



Liitteet

Liite 1:
Liite 2:
Liite 3:
Liite 4:
Liite 5:
Liite 6:
Liite 7:
Liite 8:

Teemahaastattelun KysymyKSet ....oovuiiiriiiiiiiiiii it e e e i eaeneeens
(o] oL I L0 (o] o L PPt
. 81

Tietosuojailmoitus .....

Aineistonhallintasuunnitelma. ..cooveeeeiiiiiiii ettt erieeeeeees
..83
.84

Tutkittavan suostumuslomake ..........c.eue....

Tutkittavan informointilomake ..

---------

Itsedokumentointipaivakirjan kysymykset

Viranhaltijapaatos

77

78
80

82

.89
.90



78

Liite 1: Teemahaastattelun kysymykset

Teemahaastattelun kysymykset:

liseohjautuvuus

» Mitd ymmarrat itseohjautuvuudella?

= Miten itsechjautuvuus nd@yttiytyy tydssdsiz

= Milld tavalla ja miten itsechjautuvuus nayttaytyy tiimisi tyGskentelyssa?
Yhteisdllisyys tiimissa / koko organisaatiossa

= Millainen on tydyhteisdsi / tiimisi ilmapiiri?

= Miten kuvailisi vuorovaikutusta tyGyhteistissasi / tiimissasi?

= Millaista tukea saat tydyhteisdltasi / tiimiltasi?

= Miten tulet kohdatuksi tybyhteisdssasi / tiimissasi (esimerkiksi tunteet)?

= Miten kuvailisit tyGyhteistn / tiimisi arvostusta sinua kohtaan?

» Miten luottamus nayttaytyy tydyhteistssasi / tiimissasi?

= Miten kuvailisit tyGyhteisdsi / tiimissdsi tapahtuvaa viestintdd (toimivuutta)?
* Miten tuomasi / nostamasi nakdkulmat huomicidaan tyGyhteisossasi / tiimissasi?
= Milld tavalla konfliktit / ongelmat hoidetaan tySyhteisdssasi / tiimissasi?
Osaaminen

» Koetko hallitsevasi / osaavasi tyShdsi liittyvat asiat?

= Miten aikaansaaminen nayttaytyy tydssasi?

= Pystytkd hyGdyntamasn osaamistasi / taitojasi tydssasi?

= Koetko, ettd tydsi tavoitteet / pa@m&ara on tarpeeksi selked?

= Hayttaytyyko tyohosi liittyvat roolit ja nithin litttyvat vastuut /7 velvollisuudet tarpeeksi
selkeina?l



*  Millaista tukea saat tydssasi?
* Millaista tukea toivoisit tyGssasi?
= Miten tydssasi kisittelet / kasitellidn epdonnistumiset?
* Miten yllapidat omaa osaamistasi?
= Miten koet kehittymisen tytssasi?
= Milld tavalla "johdat™ omaa ty&tasi?
* Millaiset asiat / tekijat ohjaavat tyGtasi
Autonomia
» Pystytkd toteuttamaan tyGtasi arvojesi mukaisesti?
« Nayttaytyykd tydsi toimenkuva selked@na?
= Millaisissa asioissa koet pystyvisi vaikuttamaan tydhdsi?
= Millaisissa asioissa toivoisit pystyvasi vaikuttamaan tyohasi?
= Millaista valinnan - ja toiminnanvapautta tydhdsi sisaltyy?
» Koetko tydsi innostavana ja kiinnostavana?
= Millaiset asiat / tavoitteet chjaavat tydtasi?
* Millaiset asiat motivoivat tyGssasi?
= Millaista kontrollia / ohjeistusta tyGssasi nayttaytyy?
Kehittaminen
* Miten Kanban-taulu liittyy mielestasi itseohjautuvuuteen?
= Millaisia vaikutuksia (hyGtyja / haittoja) Kanban-taululla on ollut tyShénne?

= Miten mielestasi kokeilemalla kehittamisen menetelmalla, kuten Kanban-taululla on
mahdollista vaikuttaa asiakaslahtiseen tyGhdn?

= Miten kehittdisit Kanban-taulua ja siihen liittyvaa kehittamisprosessia?
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Liite 3: Tietosuojailmoitus

Tutkimuksen nimi: Itseohjautuvuus osana ohjaajan ja tiimin tyota
Tutkimuksen toteuttaja: Tiina Kuronen / Laurea ammattikorkeakoulu /0403047785 / tiina.kuronen@paijatha.fi
Ohjaava opettaja: Ari Heikkinen / Laurea ammattikorkeakoulu / 0468567334 / ari.heikkinen@Ilaurea.fi

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun
opinndytetyohon, jonka tavoitteena on saada ymmarrys siitd, milld tavalla itseohjautuvuus talla hetkella ohjaajien
ja tiimien ymmarryksessa, seka tyossa nayttaytyy. Toisena tavoitteena on |6ytaa uusia keinoja ja ideoita
tukemaan itseohjautuvuutta.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartdnyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani sekd tutkimuksen mahdollisesti liittyvista
hyddyista ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esittdaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin
tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisesta, kasittelysta ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdaman suostumukseni koska tahansa
syytd ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan (voin jatkaa sitd myohemmin) tutkimuksen,
keskeyttamiseen asti kerattyja tietoja voidaan kayttaa tutkimuksessa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tihan tutkimukseen.

Jos tutkimukseen liittyvien henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoituksellani

suostumukseni myos henkil6tietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumukseni
tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperédinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liitteineen jaavat tutkijan
arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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Liite 4: Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyon haastatteluihin ja tyopajoihin osallistuvien henkiloiden suostumukset pyydetaan tutkittavan suos-
tumuslomakkeella, jonka ohessa annetaan informointilomake opinnaytetyota koskien. Alkuperainen allekirjoi-
tettu tutkittavan suostumus seka kopio informointilomakkeesta liitteineen jaavat opinnaytetyontekijan arkis-
toon. Informointilomake liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle. Suostumus-
lomakkeet havitetaan, kun opinnaytetyo on valmistunut.

Opinnaytetyon uusi aineisto muodostuu kahdesta ryhmahaastattelusta, luotaintutkimuspaketeista ja yhdesta tyo-
pajasta. Ryhmahaastattelu aanitettaan, tallennetaan ja litteroidaan Teams-sovelluksen avulla. Tyopajan aineisto
syntyy manuaalisena. Opinnaytetyossa kaytetaan Laurea ammattikorkeakoulun oppimisympariston Teams-sovel-
lusta. Aineisto havitetaan Teams-sovelluksesta, kun opinnaytetyo on valmistunut. Vain opinnaytetyon tekijalla
on paasy henkilokohtaisella salasanalla suojattuun oppimisymparistoon. Tyopajasta kerattava manuaalinen ai-
neisto havitetaan, kun opinnaytetyo on valmistunut. Manuaalista aineistoa sailytetaan lukitussa tilassa, mihin
vain opinnaytetyon tekijalla on paasy. Kaikki aineisto kerataan ja kasitellaan anonyymisti. Aineistoa ei arkis-
toida.

Opinnaytetyon uudelleen kaytettava aineisto muodostaa opinnaytetyon teoriapohjan. Aineiston hakuun kayte-
taan Laurea LibGuides-oppaiden sisaltamia tietokantoja. Uudelleen kaytettava aineisto huomioidaan opinnayte-
tyossa oikeaoppisina lahdeviitteina ja -luettelona. Opinnaytetyota kirjoitetaan ja tallennetaan Laurea-ammatti-
korkeakoulun sahkoiseen oppimisymparistoon. Opinnaytetyo kirjoitetaan doc-tiedostomuotona. Aineiston pituus
on enimmillaan 50 sivua. Se pitaa sisallaan tekstia ja kuvia. Valmis opinnadytetyo tallennetaan Theseus-tietokan-
taan. Ennen Theseus-tietokantaan tallentamista opinnayttyo tarkastetaan Urkund-tekstintarkastusohjelman
kautta, mika edistaa akateemista rehellisyytta ja ehkaisee plagiointia.

Opinnaytetyossa syntyy henkilotietoja koskeva rekisteri. Sitoudun huolehtimaan tietojen kasittelysta ottaen huo-
mioon henkilotietojen kasittelya ja yksityisyyden suojaa koskevan lainsaadannon. Sitoudun kayttamaan tie-
toja/aineistoa luottamuksellisesti ja ainoastaan taman opinnadytetyon tekemiseksi seka turvaamaan siihen osal-
listuvien henkiloiden anonymiteetin. Sitoudun opinnaytetyon valmistumisen jalkeen havittamaan aineistonasian-
mukaisella tavalla.
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Liite 5: Tutkittavan suostumuslomake

Tutkimuksen nimi: Itseohjautuvuus osana ohjaajan ja tiimin tyota
Tutkimuksen toteuttaja: Tiina Kuronen / Laurea ammattikorkeakoulu /0403047785 / tiina.kuronen@paijatha.fi
Ohjaava opettaja: Ari Heikkinen / Laurea ammattikorkeakoulu / 0468567334 / ari.heikkinen@Ilaurea.fi

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun
opinndytetyohon, jonka tavoitteena on saada ymmarrys siitd, milld tavalla itseohjautuvuus talla hetkella ohjaajien
ja tiimien ymmarryksessa, seka tyossa nayttaytyy. Toisena tavoitteena on |6ytaa uusia keinoja ja ideoita
tukemaan itseohjautuvuutta.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartdnyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani sekd tutkimuksen mahdollisesti liittyvista
hyddyista ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esittdaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin
tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisesta, kasittelysta ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdaman suostumukseni koska tahansa
syytd ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan (voin jatkaa sitd myohemmin) tutkimuksen,
keskeyttamiseen asti kerattyja tietoja voidaan kayttaa tutkimuksessa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tihan tutkimukseen.

Jos tutkimukseen liittyvien henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoituksellani

suostumukseni myos henkil6tietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumukseni
tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperédinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liitteineen jaavat tutkijan
arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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Liite 6: Tutkittavan informointilomake
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Opinndytetyo, ylempi amk-tutkinto, Laurea ammattikorkeakoulu

Pyynt6 osallistua tutkimukseen

Teitd pyydetdan mukaan opinnaytetyohon, jossa tutkitaan itseohjautuvuuden

ymmartamista ja nayttdytymistd osana ohjaajan ja tiimin tyota. Olen arvioinut,
ettd sovellut tutkimukseen, koska tyoskentelette yksikossa, jossa opinnaytetyd
tehddan. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina. Perehdyt-
tyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetddan mahdollisuus esittaa kysymyksia
tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetdaan suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
oikeuksiinne ja kohteluunne yhteison tyontekijoina. Voitte myos keskeyttaa tut-
kimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai
peruutatte suostumuksen, teista keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttami-
seen mennessa kerattyja tietoja ja ndytteita voidaan kayttaa osana tutkimusai-
neistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on saada ymmarrys siitd, milld tavalla itseoh-
jautuvuus talla hetkelld ohjaajien ja tiimin tyossa, sekd ymmarryksessa nayttay-
tyy. Toisena tavoitteena on |6ytaa uusia keinoja, ideoita ja menetelmia tuke-
maan itseohjautuvuutta.

Tutkimuksen toteuttajat
Opinndytetyon toteuttaa Tiina Kuronen, joka opiskelee ylempaa amk-tutkintoa
Laurea ammattikorkeakoulussa, sosiaalialan kdytantdjen asiakaslahtoinen kehit-
taminen koulutusohjelmassa.

Tutkimusmenetelmat
Tietoa opinndytetydhon kerdtaan haastattelujen, luotaintutkimuspakettien ja
tyopajan avulla. Haastattelut ja tyopaja pidetdaan huhti-toukokuun aikana. Mo-
lemmat jarjestetdaan ohjaajan suunnitellun tyévuoron sisalle. Haastatteluihin va-
rataan aikaan noin 1,5 tuntia ja tydpajaan 2,5 tuntia.

Tutkimuksesta mahdollisesti seuraavat haitat ja epamukavuudet
Opinnaytety0sta ei seuraa teille haittaa.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdaan. Osallistumisesta ei myos-
kdaan makseta erillista korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Opinnaytetyo julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.
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Tutkimuksen paattyminen
Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen.

Lisatiedot
Pyydamme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot
Opinnaytetyotekija
Nimi: Tiina Kuronen
Puh. 0403047785
Sahkoposti: tiina.kuronen@paijatha.fi

Tutkimuksesta vastaa / opinnadytetyon ohjaaja
Titteli: Opettaja

Nimi: Ari Heikkinen

Puh.0468567334

Laurea ammattikorkeakoulu

Sahkoposti: ari.heikkinen@laurea.fi

Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitelldaan teita koskevia henkilotietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdddanndn (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdadant6) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilotieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitdja

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maa-
rittelee henkil6tietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla
korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteisty6taho, opinndytetyontekija tai jotkut

edelld mainituista yhdessa (esim. korkeakoulu ja opinndytetyontekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitdja on:

Korkeakoulu []

Toimeksian- [] Toimeksiantajan nimi:
taja Tiina Kuronen

Muu yhteis- [] Yhteistydtahon nimi:
tyotaho

Opinnayte- |X|

tyontekija


mailto:tiina.kuronen@paijatha.fi
mailto:ari.heikkinen@laurea.fi
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Voitte kysya lisdtietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdjan yhteys-
henkilolta

Rekisterinpitdjan yhteyshenkilén nimi: Tiina Kuronen
Organisaatio: Paijat-Hameen hyvinvointialue

Puh. 040304778

Sahkoposti: tiina.kuronen@paijatha.fi

Tutkimuksessa teistd keratdaan seuraavia henkil6tietoja

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimuk-
selle valttamatonta. Kerattavat henkildtiedot on minimoitava, niitad ei saa kerata
tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

e Nimi
o Adni
e Kuvatallenne

e Ammatti / tydnkuva

Teilld ei ole sopimukseen tai lakisadteiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilotietojanne vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.

Henkil6tietojenne suojausperiaatteet

Opinnaytetyohon osallistuvat henkilot saavat ennakkoon teemahaastattelun ky-
symysrungon. Haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan Teams-sovelluksen
avulla. Kaikki digitaalinen aineisto kasitelldan Laurea korkeakoulun verkkolevy-
asemalle, jonne paasy on vain opinndytetyontekijalla.

Digitaaliset henkilGtietoja sisdltavat aineistot on suojattu kayttajatunnuksen ja
salasanan taakse. Manuaalisia henkilotietoja sailytetdaan lukkojen takana, mihin
vain opinndytetyon tekijalld / rekisterinpitajalla on paasy.

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus

Opinndytety6ssa avataan tydnkuva asumisen ohjaaja / paiva- ja tyétoiminnan
ohjaaja, koska haastatteluaineistoja verrataan keskendan. Nimi nakyy lupalo-
makkeessa. Haastattelun tallennetaan ja litteroidaan Teams-sovelluksen avulla,
jotta haastattelija pystyy keskittymaan haastatteluun. Tulokset raportoidaan si-
ten, ettei yksittdisia vastaajia tai yksikkoa voida tunnistaa opinnaytetyon tulok-
sista.

Henkil6tietojenne kasittelyperuste
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Opinnaytetydssa kasittelyperuste on suostumus
Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
Haastattelut, luotaintutkimuspaketit ja tyOpaja toteutetaan huhti-toukokuun ai-

kana. Opinnaytetydn on tarkoitus valmistua 31.12.2024 mennessa.

Mita henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Kaikki henkilotiedot havitetdaan, kun opinnaytety6 on hyvaksytty.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Tiedot ovat vain opinndytetydntekijalla.

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Henkilotietoja ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisteroityna teilla on oikeus
Koska henkilotietojanne kasitelldan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on
oikeus:

e saada informaatiota henkil6tietojen kasittelysta

e tarkastaa itsednne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkilotietojen kasittelyd koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

o rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkilotietojen oikaisusta, pois-
tosta tai kasittelyn rajoittamisesta

e sijirtaa tietonne jarjestelmasta toiseen
e sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henki-
|6tietojanne on kasitelty tietosuojalainsdadannon vastaisesti

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnista-
mista ilman lisdtietoja eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisteroitya,
niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittami-
seen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kayttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitdjaan.
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Tutkimuksessa kerattyja henkil6tietoja ei kayteta profilointiin tai automaatti-
seen paitoksentekoon

Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia ra-
portoitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lain-
saadannon edellyttamalla tavalla. Lopullisissa tutkimustuloksissa ei yksittaisten
opinndytetydn osallistujien tunnistaminen ole mahdollista. Tutkimusaineistoa ja
tutkimuksen yhteydessa kerattyja naytteita sailytetdan 31.12.2024 saakka, mi-
hin mennessa opinnaytetydn on tarkoitus valmistua. Taman jalkeen kaikki ai-
neistot hdvitetdan . Manuaaliset aineistot laitetaan silppuriin ja digitaaliset ai-
neistot poistetaan koneelta.
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Itsedokumentointipaivakirjan kysymykset

Ohessa olevaan paivakirjaan voit kirjoittaa ajatuksia, toiveita, mielipiteita, kokemuksia ja ha-

vaintoja alla oleviin kysymyksiin liittyen. Nama paivakirjat ovat osa opinnaytetyon aineistoa.

Niissa pureudutaan yksityiskohtaisemmin ryhmahaastattelun teemojen aarelle. Niiden sisalto

ohjaa myos tyopajan suunnittelua.

Olisi kiva, jos kirjoittaisi aina ensi kysymyksen paivakirjan sivulle ja sitten vasta vastaus / aja-

tuksia.

Kysymyksia:

10.

11

12.

13.

14.

15.

Millaiset vuorovaikutusasiat toimivat tiimissasi / tyoyhteisossasi?

Millaisiin vuorovaikutusasioihin toivoisit muutosta tiimissasi / tyoyhteisossasi?

Millaisia haasteellisia vuorovaikutustilanteita olet kohdannut / huomannut tyossasi?

Pystytko antamaan palautetta ja kasittelemaan ongelmia tiimissasi / tyOyhteisossasi?

Miten kuvailisit viestinnan toimivuutta ja avoimuutta tiimissasi / tyoyhteisossasi?

Miten kehittaisit viestintaa tiimissasi / tyoyhteisossasi?

Kuvaile omaa kokemustasi tyon hallitsemisesta / osaamisesta

Kuvaile omaa kokemustasi tyossa kehittymisesta

Kuvaile omaa kokemustasi tyossa aikaansaamisesta

Millaisissa asioissa voisit ottaa enemman tyossasi vastuuta / vapautta?

. Millaisissa asioissa tiimisi voisi ottaa enemman vastuuta / vapautta?

Millaisiin asioihin toivoisit pystyvasi vaikuttamaan tyossasi?

Miten esihenkilon rooli nayttaytyy suhteessa tyohosi (vastuu, tuki, johtaminen, palkit-

seminen, valvonta, seuranta, informointi...)

Millaisia innostavia, arvokkaita tai kiinnostavia asioita tyosi pitaa sisallaan?

Millainen kokemus sinulla on Kanban-taulun kayttamisesta?
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HA/MB55/13.00.00.01/2024
Opinnaytetyd

Luvan myontaminen opinndytetydhon - Kuronen Tiina,
Itseohjautuvuus osana ohjaajan ja tiimin tydtd, LAUREA-
ammattikorkeakoulun opinniytetyd

Laurea-ammattikorkeakoulun Y AMK-opiskelija Tiina Kuronen anoo
lupaa opinnaytetydn tekemiseen otsikolla Itsechjautuvuus osana
ohjaajan ja tiimin tyota.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvitiaa, miten Hseohjautuvuus-
videokoulutuksiin osallistuneet ohjaajat ymmartavat ja kokevat
itseohjautuvuuden omassa ja timien tydssa. Lisaksi yritetaan etsia
uusia keinoja tukemaan itseohjautuvuutta tydssa. Hakalan filalla, jossa
tdma opinndytetyd tehdadn, osallistuttiin itsechjautuvuuskoulutukseen
vuoden 2023 aikana. Vuoden kuluttua koulutuksesta on hyva aika
selvittdd, miten itseohjautuvuutta tukeva toimintakulttuur elaa ja toimii
yksikdissd hankkeen jalkeen.

Opinnaytetydssa tarvittava aineisto hankintaan haastatielemalla,
luctaintutkimuspaketeilla ja tyGpajoilla.

Paatan mydntaa luvan opinnaytetydn tekemiseen 31.12 2024 saakka
seuraavin ehdoin ja edellytyksin:

- saadut tiedot ovat salassa pidettivia ja niitd saa kayttad vain
suunnitelmassa maariteltyyn aiheeseen.

- tekijan on huolehdittava siitd, ettd tydssa muodostuvat yksittdisen
henkilén identifioinnin mahdollistavat aineistot sailytetdan omina
asiakirjoista erillisind aineistoina ja suojataan asiattomilia paasyilta
sekad manuaalisten ettd atk-tiedostojen osalta.

- jos suunnitelmaan tulee muutoksia, tulee niista iimoittaa
lupaviranomaiselle ja tarvittaessa hakea uusi lupa

- tietosuojasyista tutkimuksen tulokset tulee julkistaa siten, ettei niista
voi tunnistaa yksittdistd henkilda. Tulosten raportoinnissa ja
julkaisemisessa on noudatettava tieteen eettisid ohjeita.

- lupa voidaan peruuttaa, jos lupapaitoksen ehtoja rikotaan

- lupapaitdksen saajan tulee antaa pdatos tiedoksi kaikille osallisille ja
valvoa ehtojen tayttymista

Luvan saanut on velvollinen toimittamaan valmiin tutkimuksen
sahkdisen version P3jjal-Hameen hyvinvointiyhtyman
tutkimuskoordinaattorille.

Tekijnoikeuksista ja omistuksesta on sovittu erikseen

ALLEKIRJOITETTU KONEELLISESTI
Valtanen Pirkko, Tulosalusjohtaja 20.02 2024 15:21 P3ijat-Hameen hyvinvointial mlmnm 7. 15850 Laht
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