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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd miten kotihoidon henkilokunta koki
uuden itseohjautuvan tiimimallikokeilun. Helsingin kaupungin kotihoito aloitti
itseohjautuvuuskokeilut vuonna 2016. Tama liittyi osaksi sosiaali- ja
terveystoimialalla kaynnistynytta johtamisen uudistusta.

Itseohjautuvuusteorian kannalta keskeisessa roolissa on yksilon sisainen
motivaatio. Sisdisen motivaation nelja psykologista perustarvetta ovat
vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen.
Organisaatiot, jotka tukevat tydntekijan sisaistd motivaatiota seka tarkoituksen
tunnetta saavat sitoutuneempia ja tyytyvaisempia tyontekijoita. Sisaisella
motivaatiolla on vaikutusta myos tyon tehokkuuteen.

Haastattelimme kahta itseohjautuvuuskokeilussa mukana olevaa tiimia.
Kyseessa oli kaksi erillista teemahaastattelua jotka suoritettiin kevaan 2017
aikana. Aineisto analysoitiin kayttamalla teorialahtdistda aineistonanalyysia.
Aineisto luokiteltiin siten, ettd sisdisen motivaation teorian neljan elementtia
olivat aineiston yhdistavia kategorioita. Lisaksi viidenneksi kategoriaksi nousi
muut esiin tulleet asiat. Opinnaytetydon tulokset osoittavat, ettd tyontekijat
nakevat itseohjautuvuuskokeilut kokonaisuudessaan hyvana asiana ja
asiakaskokemusta edistavana toimintamallina. Haasteita on tuonut erityisesti
muutoksen kokonaisvaltaisuus.

Aineiston keruun ajankohtana kokeilu on ollut viela alkuvaiheessa, mika
heijastuu myds tuloksiin. Opinnayte osoittaa, ettd Helsingin kaupungin
mittaristolla arvioitaessa itseohjautuvien tiimien kokeilu on onnistunut, silla
tyontekijat kehittavat tyétdan ja toimintaansa ja kokevat pystyvansa
vaikuttamaan tyonsa tuloksiin. Johtamisen rooli on erilainen itseohjautuvissa
tiimeissa verrattuna perinteisempiin hoitotiimeihin ja johtamisella voidaan
vaikuttaa itseohjautuvuuden onnistumineen. Lisaksi tehokkuuden voidaan
arvioida parantuneen itseohjautuvan tydtavan ja vahentyneen byrokratian
johdosta, vaikkakin tehokkuuden tarkastelu vaatii lisda tutkimusta.

Asiasanat: itseohjautuvuusteoria, itseohjautuvat tiimit, johtaminen, kotihoito,
sisdinen motivaatio
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In this thesis the goal was to examine Helsinki city homecare workers’ experi-
ences in new self-managed teams. Helsinki city homecare began the experi-
ment with the new self-managed team model in 2016. At the same time Helsinki
city Social and healthcare department introduced a new leadership model.

One of the key elements in the self-determination theory is an individual’s self-
motivation. In self-determination theory there are four psychological basic
needs: autonomy, competence, relatedness and benevolence. Organizations
that support an individual’s own motivation and a sense of meaningfulness will
have more committed and contented workers. Self-motivation also has effects
on an individual’s performance and efficiency.

In this study two teams were interviewed which are part of the self-managed
team model experiment. The interviews were conducted during spring 2017 for
the two teams using self-determination theory as a framework for the interview.
The resulting data was then analyzed using a theory-based analysis method.
The data from the interviews was categorized using the four psychological basic
needs. The fifth category given by the analysis of the data was named “other
meaningful things”.

The thesis results show that the homecare workers see the self-managed team
model in its entirety as a positive thing and as a working method that can pro-
vide better client experience. Challenges arise from the comprehensiveness of
change. During the time of collecting the data the experience was still in its first
stages, which may have affected the results. The thesis results show that using
the city of Helsinki’s own indicators the experiment of the self-managed team
model is a success. This can be shown in how workers are developing their
own work and working methods. Workers also feel that they can have an influ-
ence on the results of the work. The role of leadership is different on self-
managed teams when compared to more traditional healthcare teams and
leadership can have a strong effect on how self-managed teams can work suc-
cessfully. The productivity of work has improved thanks to the self-managed
team methods and the ensuing reduction in bureaucracy. This last statement
still needs more investigation and research.

Keywords: self-determination theory, self-managed teams, leadership, self-
motivation
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1 JOHDANTO

Tybeldama on suurten muutosten aarelld. Mediassa tyéelaman uudistajina nayt-
taytyvat erityisesti ohjelmistofirmat. Perinteisen johtamisen rinnalle on tullut mal-
leja, joissa esimiehen ja tydntekijan roolit ovat muuttuneet ja byrokratiaa on ai-
empaa vahemman. Esimerkiksi Helsingin Sanomat (Liite 1) on uutisoinut naista
tydelaman muutoksista. Parhaaksi listattujen tydpaikkojen joukossa on monia
uudenlaista johtajuutta toteuttavia organisaatiota, joista useissa tyontekijat ovat

itseohjautuvia (Great place to work 2017).

Tybelaman lisaksi myOs sosiaali- ja terveyspalvelut ovat valtakunnallisesti suu-
ren muutoksen edessa uuden sote- ja maakuntauudistuksen myoéta. Tarkoituk-
sena on, ettd 1.1.2020 alkaen sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestaminen siir-
tyy maakuntien vastuulle. Tulevien muutoksien myo6ta kaikkien Suomen kansa-
laisten palvelut tulevat muuttumaan, mutta samalla muutokset vaikuttavat myoés
satojen tuhansien ihmisten tyohdén. (Sote- ja maakuntauudistus. Mita sote-

uudistus tarkoittaa minulle?.)

Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala on arvioinut sote-palveluiden
uudistusta ja todennut, etta palveluprosessien uudistumisen myo6ta toimialan on
osattava jarjestaytya uudella tavalla. Uudistuvat palvelut vaativat monenlaista
kehittamista. Toimiala on paattanyt keskittya kehittdamaan erityisesti organisaa-
tiokulttuuria, palvelukulttuuria, brandia, ydinprosesseja ja johtamista. (Helsingin
kaupunki 2016, 4-7.)

Opinnaytetydbmme keskittyy henkildstonakdkulmaan, johon kuuluu oleellisesti
myoOs johtaminen. Kokonaisvaltaisessa uudistumisessa henkilostolla tulee ole-
maan merkittava rooli ja henkilostokokemuksen tarkastelu on osa uudistuksen
toimeenpanoa (Helsingin kaupunki 2016, 4-5). Henkildston keskeinen rooli
palvelujen uudistumisessa vaikuttaa myds siihen, ettd johtamisen malli vaatii
uudistamista. Sosiaali- ja terveystoimialan sairaala-, kuntoutus- ja hoivayksikon

eri toimipisteissa kokeillaan uudenlaista itseohjautuvaa tiimimallia. Opinnayte-



tydssamme tuomme esiin millaisia ajatuksia kokeilut ovat herattaneet henkilds-

tosséa kokeilun alkuvaiheessa.

2 UUDISTETTUJEN PALVELUIDEN JOHTAMISMALLI SOSIAALI- JA TERVE-
YSTOIMIALALLA

Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimialan uudistettujen palvelujen joh-
tamismalli liittyy osaksi laajempaa yhteiskunnallista uudistumista, joka on lahte-
nyt liikkeelle hallituksen sote-uudistuksesta. Sosiaali- ja terveysministerié halu-
aa kehittda ja uudistaa sosiaali- ja terveysalaa seka parantaa johtamis- ja ty6-
kulttuuria Suomessa. Yhtena osana tata palveluiden kehittamista on palveluiden
kehittdminen asiakaslahtdisemmaksi seka johtamisen uudistaminen sosiaali- ja
terveysalalla. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016, 15-27.) Myds maakunnissa
tullaan uudistamaan palveluja sosiaali- ja terveysministeridon ohjeiden mukaises-
ti. Maakuntien palvelulupauksessa todetaan, etta palveluita on tarkoitus toteut-
taa asiakkaita osallistaen. Lisaksi palveluiden jarjestamisen avoimuutta halu-
taan edistaa, seka kehittaa palvelujen laatua, vaikuttavuutta ja kustannusvaikut-

tavuutta (Sote- ja maakunta uudistus 2017.)

Hallintoa voidaan kehittda ja uudistaa monella tapaa ja monesta nakokulmasta.
Hallinnon  kehittdminen voidaan jakaa rakennelahtéiseen hallinnon
kehittamiseen, yksilolahtdiseen hallinnon kehittdmiseen, yhteistyo- ja
yhteisélahtdiseen hallinnon kehittamiseen, prosessilahtdiseen hallinnon
kehittamiseen ja periaatelahtdiseen hallinnon kehittdmiseen. (Harisalo,
Aarrevaara, Stenvall & Virtanen 2007, 191-235.) Sosiaali- ja terveystoimessa
otettiin kayttdédn uusi johtamisjarjestelma 1.6.2017. Taman uudistuksen
yhteydessa sosiaali- ja terveystoimialan hallinnon rakenne uudistettiin.

(Helsingin kaupunki 2017a.)

Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala on selvittanyt sote-palveluiden
kehittamista ja todennut, ettd palveluprosessien uudistuminen myéta viraston

on osattava toimia uudella tavalla. Sosiaali- ja terveystoimialan on kyettava



muun muassa hyodyntamaan paremmin nykyisia resursseja, mutta myos esi-

merkiksi digitalisaatio tulee osaltaan muuttamaan toimialan toimintatapoja.
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Kuvio 1. Palvelujen uudistaminen
(Helsingin kaupunki 2017a, 14.)

Sosiaali- ja terveystoimiala tavoittelee digitalisaation lisaksi aiempaa parempaa
saatavuutta ja asiakaskokemusta seka tuottavuutta ja vaikuttavuutta. (Helsingin
kaupunki 2016, 4-5.) TyoOntekijoiden arvioidaan saavuttavan maaritellyt tavoit-
teet johtamisen kautta, minka vuoksi johtamisen tavoitteeksi on lisatty hyva
henkilostokokemus. Uudistettujen palveluiden johtamisen ydin koostuu yhtei-
sesta tyosta, itseohjautuvuudesta ja sisaisestd motivaatiosta. (Helsingin kau-
punki 2016, 7-16.)

Uudistettujen palveluiden johtamismallin kehittamista varten luotiin tyéryhma,
joka arvioi milla tavoin eri johtamismallit sopivat uudistettujen palveluiden joh-
tamiseen. Tyoryhma arvioi kuinka eri johtamismallit tukevat uuden johtamisen
ydintd. Tyéryhman totesi, ettd parhaiten uudistettuun johtajuuteen sopii yhdis-
telma seuraavista johtamismalleista: osaamisen johtaminen, tavoitejohtaminen,
tiedolla johtaminen ja valmentava esimiestyd. (Helsingin kaupunki 2016, 37—
38.)
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Kuvio 2. Uuden johtamisen ydin (Helsingin kaupunki 2017a, 1.)

Kaupungilla on kaytdssa johtamiseen uusi kasikirja, joka on tarkoitettu tueksi
esimiestydhodn ja tydyhteisoille. Kasikirja sisaltda ohjeita ja vinkkeja kuinka
palvelumallia voidaan tydyhteisdssa hyddyntaa. (Helsingin kaupunki 2016;

Helsingin kaupunki 2017a.)

Myonteinen henkiléstokokemus syntyy oman ammattitaidon hyddyntamisen ja
oman tydn kehittdmisen mahdollisuudesta. Lisaksi luottamus, seka
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa ja nahda oman tyonsa tulokset, vaikuttavat
henkilostokokemukseen. Tukemalla edella mainittuja tavoitteita organisaatio
vaikuttaa samalla myonteisesti omaan menestykseensa. (Helsingin kaupunki
2016, 9.)

Johtamisen on uudistuttava, jotta asiakkaiden tarpeisiin voidaan jatkossa
vastata paremmin. Tama vaatii tydtapojen muuttumista. Jatkossa monialaisten
tiimien rooli korostuu ja ne tekevat itsenaisia paatoksia toimien itseohjautuvasti.
Palvelujen laatu ja hyva asiakaskokemus mahdollistuvat tydntekijdiden avulla.

Sisaisesti motivoituneet tydntekijat ovat tyytyvaisia tekemaansa tyéhon ja he
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tuottavat laadukasta ja tuloksellista palvelua asiakkaalle. Esimiehen tehtavana
on tukea tyontekijoiden sisaistd motivaatiota. Toiminnan jatkuvaa kehittamista ja
omaan tyohdén ja sen tuloksiin vaikuttamisen tunnetta voidaan pitaa
itseohjautuvuuteen ja itseohjautuviin tiimeihin siirtymisen onnistumisen

mittarina. (Helsingin kaupunki, 2014.)

Kaupungin vanha johtamismalli ei olisi tukenut uudistuvia sosiaali- ja
terveyspalveluita tarpeeksi. Vanha malli tuki huonosti itseohjautuvuutta ja
yhteista tyota. Mydskaan tyontekijdiden sisaistda motivaatiota ei vanhassa
mallissa hyddynnetty tarpeeksi. Vanha organisaatiomalli tuki hierarkkista
toimintaa, eikd se ollut tehokas. Johtaminen vaikuttaa paljon palvelujen
vaikuttavuuteen, tuottavuuteen, saavutettavuuteen, sekd asiakas- ja
henkilostokokemukseen. Johtamista kehitetdan jatkossa uuden johtamismallin

mukaisesti. (Helsingin kaupunki 2017a.)

3 ITSEOHJAUTUVUUSKOKEILU SOSIAALI- JA TERVEYSTOIMIALALLA

Helsingin kaupunki aloitti itseohjautuvuuden ja itseohjautuvien tiimimallien kehit-
tamisen ja kokeilut silloisessa sosiaali- ja terveysvirastossa vuonna 2016. Ko-
keilut aloitettiin sairaala-, kuntoutus- ja hoivayksikdn tiimeissa eri puolella Hel-
sinkia. Mallia itseohjautuvuuteen on haettu sosiaali- ja terveystoimialan tyonteki-
jéiden opintomatkoilta muun muassa Hollannista. (Oiva-Akatemia 2016.) Esitte-
lemme Hollannin opintomatkan vierailukohteista, Buurtzorgin itseohjautuvuus-

mallin tarkemmin kappaleessa 3.3.

Itseohjautuvuuskokeiluja tehdaan kuudessa eri sairaala-, kuntoutus ja hoivayk-
sikon eri tiimissa. Kokeiluun osallistuvat tiimit ovat osallistuneet vuoden 2016
syyskuusta alkaen Oiva-Akatemian tydpajoihin, joiden tarkoituksena on valmen-
taa tiimeja itseohjautuvaan tyéhon ja luoda pohja uudenlaiselle toiminnalle. Mo-
nipuolisten palvelukeskusten kehittamisen projektipaallikkd Maritta Haaviston
tydkuvaan on kuulunut itseohjautuvuuskokeilujen koordinointi. Itseohjautuvuus-
kokeiluissa tiimit ovat kokeilleet itseohjautuvuutta eri nakokulmista ja keskitty-

neet tiettyihin kokonaisuuksiin, kuten rekrytointiin. Tarkastelemissamme tiimeis-
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sa asiakkaat on jaettu tuen tarpeen mukaan kolmeen eri ryhmaan. Hoitajat ovat
osaamisen ja kiinnostuksen mukaan jakautuneet samaisiin ryhmiin. Lisaksi tiimit
ovat lahteneet luomaan uudenlaista tydvuorosuunnittelua.

(Haavisto Maritta, 7.12.2016.)

Maarittelemme seuraavaksi kotihoidon ja kerromme millaisia ovat kotihoidon
kehittamishaasteet. Esittelemme myo6s hollantilaisen Buurtzorgin kotihoitomallia,

jota Helsingin kaupunki on kayttanyt oman mallinsa esimerkkina.

3.1 Kotihoito

Kotihoidossa, kotisairaanhoito ja kotipalveluiden tarjoamat palvelut on yhdistet-
ty. Palveluiden sisaltda saadetaan ja maaritelldan sosiaalihuoltolaissa ja tervey-
denhuoltolaissa. Kotisairaanhoito on potilaalle palvelu — ja hoitosuunnitelman
mukaan sovittua palvelua, potilaan asunpaikassa, kotona tai siihen verrattavas-
sa paikassa. Kotihoito on moniammatillisesti toteutettavaa sairaan- ja tervey-

denhoidonpalvelua (Sosiaalihuoltolaki § 20, Terveydenhuoltolaki § 25.)

Helsingin kaupungin kotihoidon palvelut tukevat kotona asuvaa asiakasta.
Kotihoidon asiakaskunta koostuu vanhuksista, yli 18-vuotiaista vammaisista
henkilGista, toipilaista ja pitkaaikaissairaista, jotka tarvitsevat hoitoa ja palvelua
kotiin. Kotihoito huolehtii hoivasta ja sairaanhoidollisista toimenpiteista,
ladkkeista seka perushoidosta. Palvelu tarjoaa myos ateria- ja kauppapalveluja,
turvapuhelimen ja apuvalineitd seka palvelusetelin joka on tarkoitettu
kotisiivoukseen. Elékeikdisten maaran ennustetaan kasvavan Helsingissa 20 %
kaupungin asukkaista vuoteen 2030 mennessa. Tama asettaa omat

haasteensa ikaihmisten palveluille. (Helsingin kaupunki 2015.)

Kotihoito on organisoitu Helsingissa jakamalla kaupungin alueen palvelut
seitsemaan kotihoidon yksikkdon. Kotihoidon yksikot koostuvat lahipalveluista.
Nailla lahipalvelualueilla on paasaantoisesti kaksi tai kolme tiimia. Kotihoidon
toimintamallina on moniammatillinen tiimityd, jonka tehtdvana on tukea

asiakkaan asumista omassa kodissa, toimintakyvyn rajoitteista huolimatta.
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(Helsingin kaupunki 2015.)

3.2 Kotihoidon kehittamishaasteet

Kotihoidon tuottavuus on kasvanut 2000-luvun aikana. Sairaala-, kuntoutus ja
hoivapalvelut selvittivat vuonna 2015 kotihoidon asiakkaiden tyytyvaisyytta
kotihoidon palveluihin. Tahan kyselyyn vastanneista henkildista 18 % ei saanut
apua tai tukea muualta kuin kotihoidolta. Kyselyn perusteella kehitettavaa oli
muun muassa asiakkaan arkilikkumisen tukemisessa, palveluiden
joustavuudessa seka asiakkaiden ja kotihoidon valisessa yhteydenpidossa.
(Helsingin kaupunki 2015.)

Kotihoitoon kohdistuu monenlaisia kehittamistarpeita. Vaestd ikaantyy, mutta
taloudellisia resursseja ei juurikaan lisata. Tama vaatii olemassa olevien palve-
luiden kehittamista paremmiksi ja tdysin uudenlaista ajattelua. Sadanndllisten ko-
tiin annetavien palveluiden piirissa Suomessa on 95 000 henkil6a ja muualla
kuin yksityisasunnossa hoitoa saa reilut 50 000 henkil6a. Jatkossa tarvitaan yha
enemman monialaisia ja oikeanlaisen tarpeen arviointiin perustuvia yksilollisia
palveluita. (Sosiaali- ja terveysministerid 2017, 6) Uudenmaan alueella 30% so-
siaali- ja terveysalan kustannuksista syntyy paljon palveluita kayttavien ikaanty-
neiden henkildiden palveluiden kustannuksista. Kotihoidon kokonaiskustannuk-
set Uudenmaan alueella ovat 220 miljoonaa euroa vuodessa. (Uusimaa 2019
2017.)

Kehittamis- ja uudistamistoimissa on monta haastetta, jotka tulisi huomioida
siihen ryhdyttaessa. Jari Stenvall ja Petri Virtanen ovat tutkineet kehittamis- ja
uudistamistoimintaa sosiaali- ja terveysalalla. Kehittamiseen liittyy useita
nakokulmia, jotka olisi hyva huomioida ennen kuin aloittaa kaytannon
kehittamisen ja uudistamisen. Usein kehittamistoiminta on hankalaa ja
haastavaa. Lisaksi liian usein toimintaa kehitetdan vain kehittdmisen vuoksi ja
tuloksia ei saada siirrettya kaytantdihin. Sosiaali- ja terveyspalveluissa
kehittdmisimpulsseja saattaa olla liikaa ja lakimuutokset seka poliittiset

paatokset vaikuttavat kehittamishankkeisiin.
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Kehittdminen ja uudistaminen ovat  vahvasti henkilésidonnaisia;
avainhenkildiden vaihtuminen saattaa pysayttaa prosessin tai ainakin hidastaa
sitd. Kehittamistoiminta on usein liian suunnitelmakeskeistd ja tilaa
epaonnistumisille tai kokeiluille ei ole tarpeeksi. Haasteena on myds, kuinka
projektit paatetaan oikealla tavalla. Kehittaminen ja uudistaminen vaativat
koordinointitaitoa seka kokonaisuuden hallintaa. (Stenvall & Virtanen 2012, 15—
18.) Kehittamisessa on otettava myds asiakkaan mielipide huomioon ja
asiakkaat tulee osallistaa omien palveluidensa suunnitteluun (Sosiaali- ja

terveysministerié 2017, 15 - 17).

Helsingin kaupungin kotihoito on mukana useissa kehittamisprojekteissa, kuten
valtakunnallisessa hallituksen karkihankkeessa (I & O - hanke), jossa
kehitetdaan ikaihmisten kotihoitoa. Helsingin kaupungin kotihoito on ollut mukana
myOs useissa alueellisissa kehittamishankkeissa, kuten Viisaus vanhuuden
kodissa -hankkeessa, Kotona, kotoa, kotiin -kuntoutuksen kehittdminen -
hankkeessa ja Kestavaa hyvinvointia ikaihmisille -hankkeessa. Kotihoito on
tehnyt myds aktiivista yhteistyotda GeroMetro kehittamisverkoston kanssa.

(Helsingin kaupunki 2017b; Helsingin kaupunki 2015.)

Kotihoitoon on lisatty vakansseja vuonna 2016 ja palveluita jarjestetdan asia-
kaslahtoisesti seka palveluita ja toimitapoja kehitetdan jatkuvasti. (Helsingin
kaupunki 2017b.) Tarkeaa on, ettd myds tyontekijalahtdinen kehittamis- ja uu-
distamisty® saadaan osaksi arjen tydskentelya. Talldin kehittdmisesta ja uudis-
tuksista tulee osa tyontekijdiden normaalia ty6ta. Tama edellyttdd organisaa-
tiokulttuurilta muutoksia ja on mietittdava milla tavalla tydntekijat ovat mukana
kehittdmisessa ja uudistuksissa. (Stenvall & Virtanen 2012, 192-193.) Kehitta-
malla henkildkunnan osaamista halutaan kehittda yhteista tyota, yhteistyossa
toimimista asiakkaan parhaaksi, itsensa ja toisten johtamista, vastuun ottoa asi-
akkaasta seka tyon laadusta ja palvelujen kehittdmisesta. (Sosiaali ja terveys-
ministerid 2017, 19 — 20.)
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3.3 Itseohjautuvien tiimien mallina Buurtzorg

Hollanti on itseohjautuvien tiimien edellakavija. Helsingin kaupungin sosiaali- ja
terveystoimiala on kayttanyt esikuvanaan itseohjautuvien tiimien kehittdmisessa
erityisesti Hollannissa toimintaansa aloittanutta, Buurtzorg-organisaatiota.
Buurtzorg on vuonna 2007 perustettu hoitoalan organisaatio, joka aloitti toimin-
tansa neljan hengen kotihoidon tiimilla. ltseohjautuva toiminta kehittyi ja onnistui
niin hyvin, ettd vuonna 2016 organisaatiossa oli noin 10,000 hoitajaa ja Buurt-
zorg hallitsi noin 70 % koko Hollannin kotihoidon markkinoista. Tassa mallissa
hoitajat tekevat tyotd yhdessa niin, ettd osaajia on seka sosiaali- etta tervey-
denhoidon puolelta. Itseohjautuvassa tiimissa on maksimissaan 12 hoitajaa.
Alueilla, joilla he tekevat ty6ta, on maksimissaan 10,000 asukasta.(Dinter Van &
Henvel van den 2016, 2-22.)

3.3.1 Buurtzorgin historia

Hollannissa on ollut jo 1900- luvulta I&htien lahidissa ja asutusten keskuudessa
kotisairaanhoitaja. Tama hoitoalan ammattilainen on huolehtinut alueensa sai-
raista ja vanhuksista. Kotisairaanhoitaja on ollut tarked osa maan terveyden-
huoltojarjestelmaa. Yhteistyd omalaakareiden ja sairaaloiden kanssa on ollut

jatkuvaa ja vastavuoroista. (Laloux 2014, 62—64.)

Hollannin terveydenhuoltojarjestelma kehitti 1990-luvulla uudenlaisen organisoi-
tumisen mallin. He kehittivat, ettd sairaanhoitajat, jotka tydskentelevat itsenai-
sesti voisivat organisoitua keskenaan. Tassa mallissa tavoiteltin muun muassa
tydtaakan jakamista tasapuolisesti ja osaamisen jakamista hoitajien keskuudes-
sa. Organisoitumisen seurauksena eri toimijat alkoivat yhdistya nopeasti. Tulok-
sena oli, etta viiden vuoden aikana 295 organisaatiota oli fuusioitunut niin, etta
niita oli jaljella enda 86. (Laloux 2014, 62-64.)

Nama jaljella olevat toimijat maarittelivat tavoitteet toiminnalleen tarkasti. Heilla
oli tyéssa suunnittelijoita, puhelinvaihteen hoitajia, vastaanottohoitajia, esimie-

hia ja erikoissairaanhoitajia. Suunnittelijat laativat hoitajille tarkat ja mahdolli-
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simman tehokkaat reitit asiakkaiden luokse. Vastaanottohoitajat ottivat uudet
potilaan hoidon piiriin ja he myds laativat potilaan palvelusuuunnitelman. Puhe-
linvaihteen hoitajat ohjasivat potilaita puhelimitse. Esimiesten tydpanos keskittyi

kentalla tyodta tekevien hoitajien avuksi. (Laloux 2014, 62—-64.)

Hoidon suunnitelmallisuutta ja tehokuutta varmistettiin niin, etta jokaiselle hoito-
tapahtumalle sovittiin aikarajat. Hoitotapahtumat luokiteltiin sen mukaisesti, mil-
laista asiantuntijuutta tietty tapahtuma vaati ja esimerkiksi erikoissairaanhoitaja
lahetettiin ainoastaan hankaliin ja vaativimpiin kohteisiin. Jokaisen potilaan koti-
ovessa oli koodi, mista ilmeni hanen hoitoluokitus. Hoitajat skannasivat koodin
jokaisella hoitokaynnilla. Nain kaikki tapahtumat kirjautuivat paajarjestelmaan
mista saatiin raportit ja analyysit tapahtumista. Kyseisilla toimenpiteilla saatiin

kustannukset pienenemaan. (Laloux 2014, 62—-64.)

Edelld mainitulla hoidon tehostamisella saatiin Hollannin kotisairaanhoitoon ta-
loudellisia hyoétyja, mutta hoidon laatu karsi. Myos osaamisen suhteen on ta-
pahtunut suurta kehitysta. Uudistus on toisaalta tuonut myés ahdinkoa erityises-
ti hoitajien ja potilaiden keskuuteen. Uudistuksen my6ta, asiakkaan kotiin saat-
toi menna joka paiva uusi hoitaja. Potilaat joutuivat kertomaan sairaushistorian-
sa paivittain uudelleen. Potilaiden inhimillinen kohtaaminen oli karsinyt muutok-
sessa. Heista oli tullut ikaan kuin tuotteita, joille annetaan tiettyja palveluita. Hoi-
tajilla ei ollut riittavasti aikaa ja he joutuivat usein hoitamaan potilastapaamisen
kiireessa, jolloin kohtaamiselle ei jaanyt tilaa. Esimiestaso naiden toimijoiden
huipulla koki, ettei tydn merkityksellisyys kasvanut. Liian monisakeinen esimies-

taso aiheutti aloitekyvyn ja motivaation tukahtumista. (Laloux 2014, 62—64.)

3.3.2 Itseohjautuvat tiimit Buurtzorgissa

Buurtzorgin perusti sairaanhoitaja, Jos de Blok, joka teki kotisairaanhoitajan tyo-
ta Hollannin kotisairaanhoidossa 10 vuotta ennen Buurtzorgin perustamista. Ko-
tisairaanhoitajan uran aikaa han teki myds esimiestyéta. Han havaitsi, ettd ha-

nen oli vaikeaa vaikuttaa tai muuttaa hollantilaista terveydenhuollon jarjestel-
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maa ja omaa tyotaan sisaltapain. Talldin han sai idean perustaa oman kotisai-
raanhoitoyrityksen.(Laloux 2014, 65-66.)

Buurtzorgin organisaatiossa tiimit toimivat 10-12 hoitajan voimin. Jokaisella tii-
milla on noin 50 potilasta hoidettavanaan omilla Iahialueillaan. Tiimi hoitaa poti-
laan kokonaisvaltaisesti. Tiimit tekevat paatokset hoitotoimenpiteista itsenaisesti
ja ottavat paatdksissaan huomioon potilaiden hoidon ja palvelujen tarpeet. Tiimit
toimivat itsenaisesti myds siind maarin, ettda ne vuokraavat omat tyétilansa, so-
pivat yhteistydsta muiden toimijoiden kanssa ja jarjestaytyvat potilasmaaran ja
hoitotarpeiden mukaisesti.(Laloux 2014, 65-66.)

Tiimeissa paatokset tehdaan yhdessa, eika tiimeissa ole esimiesta. Jokaisen
potilaan hoito suunnitellaan niin, ettéd potilaan luona kday maksimissaan kaksi eri
hoitajaa. Tavoitteena on, etta hoitaja pystyy tutustumaan omaan potilaaseensa
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti huolehtien heidan fyysisesta, psyykkisesta
ja sosiaalisesta hyvinvoinnistaan. Potilaiden omia voimavaroja ja itsenaista toi-
mintakykya sairauksista tai rajoitteista huolimatta pyritaan yllapitamaan ylla hei-
dan arjessaan. Buurtzorgin tiimit hyédyntavat myds hoidettavan henkilon naa-
purustoa. He selvittavat, voisiko naapureista olla apua hoidettavan henkilén ar-
jessa. Palvelukokonaisuus on saanut hyvaa palautetta kaikilta osapuolilta. (La-
loux 2014, 65-66.)

Buurtzorg menestyy hyvin ja yrityksen kasvunopeus on ollut huimaa. Yritys
aloitti kymmenella sairaanhoitajalla kun seitseman vuoden jalkeen perustami-
sesta heita oli jo 7000.(Laloux 2014, 65-66.)

4 SISAINEN MOTIVAATIO ITSEOHJAUTUVUUDESSA

Kasittelemme tassa kappaleessa sisaista motivaatiota teoreettisessa viiteke-
hyksessa. Esittelemme itseohjautuvuusteorian taustaa, johon sisdinen motivaa-
tio oleellisesti liittyy. Erittelemme sisdinen motivaation eri elementit ja koostam-

me niiden keskeiset piirteet.
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4.1 Itseohjautuvuusteorian taustaa

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolista ohjausta ja kontrollointia (Martela & Jarenko 2017, 12). Edward L.
Deci ja Robert M. Ryan (2002, 5) ovat luoneet itseohjautuvuusteorian, joka
kasittelee motivaatiota homonomian ja autonomian kautta. Homonomialla
tarkoitetaan yhteenkuuluvuuden ja vyhteyden tunnetta suhteessa minan
ulkopuolisiin asioihin ja toimijoihin. Autonomia taas merkitsee itsenaisyytta ja
omista asioista paattamista. Deci teki 1970- luvulla tutkimuksia motivaation
yhteydesta sisaiseen ja ulkoiseen palkitsemiseen. Han paatteli, etta
rangaistukset ja palkkiot voidaan tulkita joko wulkopuolelta tulevana
kontrolloimisena tai informaationa oman suorituksen laadusta. Konkreettinen ja
selva palaute vahensi sisaistd motivaatiota. Tutkimusten mukaan sisainen
motivaatio ja ulkoinen kontrolli nahtiin kaantden verrannollisina toisiinsa.
Kaytanndssa tama nayttaytyi niin, ettd mita itsenaisemmaksi tyontekija tydonsa
koki, sitd korkeampi oli hanen sisdinen motivaationsa. Toisaalta, jos tydntekija
koki voimakasta ulkoista kontrollia, sisdinen motivaatio vaheni. (Deci & Gagne
2005, 331-362; Deci & Ryan 2000, 227-268.)

Itseohjautuvuusteorian lahtékohtana on nahda ihmiset aktiivisina ja kehitysta
hakevina olentoina, jotka etsivat oman minuutensa yhteytta ja vuorovaikutusta
muiden kanssa, seka yhteenkuuluvuuden tunnetta johonkin suurempaan
sosiaaliseen yhteis66n. Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoria nakee ihmisen
adaptiivisen kehityksen kannalta luonnollisena sen, ettd tarvitsemme
mielenkiintoista tekemista, kykyjen harjoittelua, yhteenkuuluvuuden tunnetta
sosiaalisessa kanssakaymisessa seka sisdisen maailman ja kokemusten

vuoropuhelua ja yhtenevaisyytta. (Deci & Ryan 2000, 229.)

4 .2 Sisaisen motivaation elementit

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen moti-

vaatio on proaktiivista eli silloin yksilo etsii sellaista tekemista joka innostaa han-

ta. Sisaistd motivaatiota ruokkivissa tehtavissa yksildé ei joudu pakottamaan it-
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sedaan tekemiseen vaan energia tekemiseen I0ytyy luontaisesti. Sisaisesti moti-
voitunut toiminta kuormittaa henkildd vahemman kuin ulkoisesti motivoitu teke-
minen. Ulkoiset motivaation lahteet voivat tukea myds sisdistd motivaatiota,
mutta myos vahentaa sita. (Martela & Jarenko 2014, 14; Deci & Ryan 2002, 24—
27.)

Sisdinen motivaatio tarkoittaa sellaista motivaatiota, missa yksild pyrkii teke-
maan hanta itsedan innostavia asioita, joita han pitda merkityksellisina. (Martela
& Jarenko 2015, 26). Sisainen motivaatio ja sen tukeminen on tarkeaa monesta
syysta. Tutkimusten mukaan sisaisesti motivoituneet tyontekijat voivat parem-
min, silld innostumisella on positiivisia terveysvaikutuksia. Sisaisesti motivoitu-
neet tydntekijat myods kokevat muun muassa harvemmin tyduupumusta. Tuotta-
vuuden nakokulmasta sisaisesti motivoituneet tydntekijat saavat enemman ai-
kaan, mika luonnollisesti vaikuttaa organisaation tulokseen. (Martela & Jarenko
2015, 21.)

Sisaisen motivaation syntyyn vaikuttaa ihmisen nelja psykologista perustarvetta
jotka ovat; vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen.
Psykologiset perustarpeet ovat sellaisia kokemuksia, jotka ovat hyvalle elamalle
oleellisia. Psykologisten perustarpeiden nahdaan olevan myds osa ihmisen
motivaatiojarjestelmaa. Naista perustarpeista kolme ensimmaista; vapaaehtoi-
suus, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus pohjautuvat professoreiden Edward Decin
ja Richard Ryanin itseohjautuvuus teoriaan. Neljas psykologinen perustarve hy-
vantekeminen pohjautuu puolestaan Helsingin yliopiston tutkijatohtorin Frank
Martelan ja Ryanin yhteiseen tutkimushankkeeseen, jossa on tutkittu, onko halu
tehda hyvaa yksi psykologisista perustarpeista. (Martela & Jarenko 2015, 56.)
Psykologiset perustarpeet voidaan jakaa itsensa toteuttamiseen liittyviin tarpei-
siin seka yhteyden kokemisen tarpeisiin. Vapaaehtoisuus ja kyvykkyys ovat it-
sensa toteuttamisen kaksi perustarvetta ja yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen

yhteyden kokemisen kaksi perustarvetta. (Martela & Jarenko 2015, 57-60.)
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Kuvio 3. Sisaiseen motivaatioon vaikuttavat psykologiset perustarpeet

4.2.1 Vapaaehtoisuus

Vapaaehtoisuus liittyy vahvasti ihmisen toimintaan. Jos ihmisen toiminta on
vapaaehtoista, tuntee han valinnanvapautta tai tyytyvaisyytta itseensa. Ihmisten
toimiessa vapaaehtoisesti he ovat taysin tekojensa takana ja tuntevat, etta
heilla on vaihtoehtoja. He ovat myds valmiimpia yhteistydhdn muiden kanssa.
(Deci & Ryan 2002, 54.) Tyontekijan tuntiessa vapaaehtoisuuden tunteita han
tuntee, ettd hanen tekemansa tyo ei ole ulkoapain maarattya, vaan se edustaa

my0s sita mita henkilé on ihmisena (Martela & Jarenko 2015, 17).

Itseohjautuvuusteorian nakodkulmasta yksild voi tuntea vapaaehtoisuuden
tunteita toimiessaan ryhmassa tai itsenaisesti. Vapaaehtoisuus nahdaan
valinnanvapauden, halukkuuden ja hyvaksynnan nakdkulmasta eika esimerkiksi
itsekkyyden tai valinpitamattdomyyden kautta. Kun ihmiset kokevat
vapaaehtoisuuden tunteita he useasti kokevat myods yhteenkuuluvuuden
tunteita samanaikaisesti. Tuntiessaan itsensa vapaiksi ihmiset kokevat tarvetta
etsia merkityksellisia yhteyksida muiden ihmisten kanssa. (Deci & Ryan 2002,
54.)

Vapaaehtoisuutta kokiessaan tyontekija tuntee olevansa vapaa toteuttamaan
itsedan ja tekemaan itsedan kiinnostavia asioita. Tama ei tarkoita sita, etta

kaikilla on olemassa totaalinen vapaus tehda mitd tahansa, vaan sita, etta
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tydntekija noudattaa maarayksia vapaasta tahdostaan. Vapaaehtoisuuden
lisdksi tarvitaan kyvykkyytta. Mikali yksildon kyvyt eivat ole suhteessa hanen
taitoihinsa on vapaaehtoisuuden hyodyt hanelle rajalliset. (Martela & Jarenko
2015, 58 — 59.)

4.2.2 Kyvykkyys

Kyvykkyys tarkoittaa tehokkuuden tunnetta, jota yksild tuntee sosiaalisissa
vuorovaikutustilanteissa. Kyvykkyys tarkoitetaan myds tunnetta, jota yksild
kokee saadessaan tehda kykyjaan vastaavia t6itda ja saadessaan niista
tunnustusta. Tarve kyvykkyyteen saa ihmiset etsimaan juuri itselleen sopivia
haasteita. Ihminen haluaa myds yllapitaa seka kehittaa taitojaan ja osaamistaan
aktiivisuuden kautta. Kyvykkyys ei ole opittu taito vaan enemman tunnetila,
jossa yksilo tuntee itseluottamusta ja tehokkuuden tunteita. (Deci & Ryan 2002,
7).

Sellainen onnistumisen tunne joka tulee taysin ulkoapain maaratyn tehtavan tai
kontrollin kautta ei saavuta positiivisia vaikutuksia verrattuna itsenaisesti
valittuihin tehtaviin tai aktiviteetteihin (Deci & Ryan 2017, 96). Kyvykkaaksi
itsensa tunteva henkild kokee osaavansa oman tydnsa ja saavansa asioita
aikaiseksi. Kyse on lahinnd kahdesta asiasta; osaamisesta seka
aikaansaamisesta. Ihmisen osaaminen ollessa hyvaa ja saadessa tuloksia
aikaiseksi on tekemisessa virtaavuuden eli flow:n tunnetta. Oppimisen ja
kehittymisen tunne on tarkeaa, silla silloin henkilo kokee samalla oman
kyvykkyytensa kasvavan. Juuri sopivat haasteet ovat tarkea osa tydarkea. Liian
vaikeat tehtavat ahdistavat ja lilan helpot tehtavat saattavat tuntua tylsilta. Kun
vapaaehtoisuus seka kyvykkyys ovat molemmat kunnossa kokee ihminen
voivansa toteuttaa itseaan. Itsensa toteuttamisen lisdksi ihminen haluaa olla

yhteydessa myds toisiin ihmisiin. (Martela & Jarenko 2015, 59-60.)

4.2.3 Yhteenkuuluvuus



21

Yhteenkuuluvuudesta ja sen tunteesta voidaan puhua, kun ihminen on
vuorovaikutuksessa muiden kanssa, saa tunteen toisista valittamisesta ja siita
etta toiset valittdvat hanesta. Yhteenkuuluvuudessa ihminen tuntee kuuluvansa
osaksi jotain suurempaa, esimerkiksi yhteis6a tai rynmaa. Kyseessa on ennen
kaikkea tunne kuulumisesta turvalliseen yhteis66n tai ryhmaan ihmisia ja naissa
ryhmissa toimimisesta. (Deci & Ryan 2002, 7.) Myds tydpaikalla tarvitsemme
yhteenkuuluvuuden tunteita ja kokemuksia siita, ettd meista valitetdan ja
jokaista kohdellaan yksilona. Valittdmisen kokemus tydyhteisdssa syntyy hyvan
yhteishengen seka keskinaisen arvostamisen kautta. (Martela & Jarenko 2015,
61.)

Koska ihmiset haluavat tuntea olevansa kuuluvansa ryhmaan, he haluavat
my0s olla kiinnostuneita siitd mitd muut ajattelevat ja tekevat seka mita muut
odottavat heilta. Yksil6illda on valmius hyvaksya muiden mielipiteita tai kasityksia
asioista osaksi omaa ajatteluaan. Tarkeaa on se, miten yksilé suhtautuu muiden
nakemyksiin ja miten ne sopivat osaksi hanen omaa mindkuvaansa.(Deci &
Ryan 2017, 96.)

Sosiaalinen ymparistd, joka tukee yksilon omia tavoitteita seka tarpeita, luo
mahdollisuuden henkildkohtaisen kasvun prosesseille. Tama taas luo
sisasyntyistd motivoituneisuutta ja rakentaa sillan ulkoisten ja sisaisten
motivaatiotekijoiden valille. Vastaavanlaisesti sellainen ymparistd joka ei tue
yksilon vapautta, kyvykkyytta tai yhteisollisyytta, yhdistetaan useimmin huonoon
motivaatioon ja huonoihin suorituksiin, seka tyytymattomyyteen.(Deci & Ryan
2000, 227-228.)

4.2.4 Hyvantekeminen

Ihmiselld on mahdollisuus kokea saavansa aikaan hyvaa tyonsa kautta.
Henkilon tekemalla tyolla on myonteinen vaikutus tydtovereihin ja tydyhteisoon,
asiakkaisiin seka myds yhteiskuntaan. (Martela & Jarenko 2015, 18.) Kyseessa
on tunne siita, etta ihminen voi vaikuttaa myodnteisesti itsensa ymparilla olevien

henkildiden elamaan. Hyvantekeminen on voimakas ja merkittdva tunne.
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Yksilon tuntiessa, ettd han tekee jotain merkityksellistda, saa han siita
arvokkuuden tunnetta myos omaan elamaansa. Hyvantekemisen vastakohtana
on pahantekeminen eli tunne siitd, ettd oma toiminta vahingoittaa muita.
Kukaan ei pysty tekemaan tyota pitkaan niiden negatiivisten tunteiden kanssa,

joita pahantekeminen aiheuttaa. (Martela & Jarenko 2015, 61-62.)

Kun ihminen tekee hyvaa muille siita seuraa kokemus hyvantekemisesta, tama
kokemus vahvistaa yksildon hyvinvointia myo6s pitkalla aikavalilla. (Martela
2017b, 81). Erilaiset toisten auttamista kasittelevat tutkimukset osoittavat, etta
motivoidumme luontaisesti auttamaan toisia ihmisida. Tama ei tarkoita, etta
meita eivat motivoisi myos itsekkaat asiat, ja usein toimintamme onkin sekoitus
itsekkaitd, ettd muihin kohdistuvia motivaatiotekijoitd. Hyvantekemisen
vaaliminen ja vahvistaminen on usein hyvaksi ihmiselle, se vahvistaa yksilon
merkityksellisyyden tunnetta, se saattaa myds vahentaa alttiutta sairastua
masennukseen. Hyvantekeminen on yhteydessa vapaaehtoisuuteen,
kyvykkyyteen seka yhteenkuuluvuuteen. (Martela 2017b, 85-88.) Olisi
ensiarvoisen tarkeaa, ettd erilaiset instituutiot, ideologiat ja yhteiskunnat
pyrkisivat vahvistamaan hyvantekemista, me tarvitsemme toisiamme

parjatdaksemme ja voidaksemme hyvin (Martela 2017b, 94-95).

5 ITSEOHJAUTUVUUS TIIMEISSA

Maarittelemme kappaleessa itseohjautuvat tiimit. Esittelemme myos tarkeim-
mat edellytykset itseohjautuvien tiimien toiminnalle. Tarkastelemme lisaksi it-

sensa johtamisen merkitysta itseohjautuvuudelle.

5.1 Itseohjautuvat tiimit

Jon Katzenbach ja Douglas Smith ovat maaritelleet menestyvan tiimin seuraa-
vasti: tiimissa pieni ryhma ihmisia ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, yh-

teiseen toimintamalliin seka yhteisiin suoritustavoitteisiin. Heilla on toisiaan tay-
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dentavia toimintoja ja he pitavat itsedan yhteisvastuullisina toimijoina. Kyseisen
maaritelman mukaan toimiva tiimi perustuu viiteen tekijaan jotka ovat; yhteinen
toimintanalli, osaamisen taydentavyys, tavoitteisiin sitoutuminen, halukkuus jat-
kuvaan itsensa kehittamiseen seka yhteisvastuu tuloksista. (Ristikangas &
Grinbaum 2014, 67.)

Itseohjautuvien tiimien ajatellaan pohjautuvan tydntekijoiden keskinaisille suh-
teille, jossa hierarkialle ei ole tarvetta. (Laloux 2014, 56). Helsingin kaupungin
Sosiaali- ja terveysvirasto maarittelee oman itseohjautuvuutensa niin, etta hen-
kilostd on oma-aloitteista seka proaktiivista ja se kehittda jatkuvasti tyotaan ja
toimintaansa. Yhteisty6ta tehdaan yli yksikkoérajojen ja henkildstdlla on rooleja
joihin he sopivat osaamisensa puolesta parhaiten. (Helsingin kaupunki 2016,
20-23.)

Oleellista Itseohjautuvien tiimien toiminnassa on, etta tydntekoon liittyvissa paa-
toksissa valta on ohjattu tyontekijoille. Maija Vahamaki toteaa, etta tarkeinta it-
seohjautuvuuden onnistumiselle on vuorovaikutuksen kehittyminen ja tapa milla
vuorovaikutusta harjoitetaan. Ratkaisevaa on myds se millaisiin tyétehtaviin it-
seohjautuvia tiimeja sovelletaan. Itseohjautuviin tiimeihin osallistuvien tydyhtei-
sojen lahtotilanne tulee olla selvitettyna. Vahamaki toteaa vaitoskirjassaan, ettei
perinteinen ylhaalta alas johtamisen kulttuuri ole sopiva ymparistd itseohjautu-
vuudelle. (Vahamaki 2008, 139-143.)

Itseohjautuvalla tiimilla tulee olla paatésvalta omien tyétehtaviensa organisoin-
tiin. Tiimi valitsee joukostaan yhteyshenkilon joka raportoi ja keskustelee johdol-
le tiimin tilanteista. Tyodtehtavien muodostuminen tapahtuu osaamisen mukaan
ja parhaat osaajat saavat vastuuta enemman. Tama edellyttaa sita, etta tydnte-
kijat sopivat yhdessa kokonaisuuksista ja tekevat yhdessa ratkaisuja. Sen jal-
keen yhteinen vastuu jakaantuu yksilon vastuuksi ja syntyy omat vastuualueet
jolloin ty6t tulee tehdyksi hyvin. (Vahamaki 2008,148.)
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ITSEOHJAUTUVA ULKOAOHJAUTUVA
ITSENAISYYS AUKTORITEETTI
"Minév‘alitsen " \ Uskomus " Mintéytyy "
C v ) C
Samaa mielta  Eri mielta \ Ajattelu Suostun  Kapinoin
Hyvaksyn seuraukset ’/ Tunteminen Enpida Vastustan )
Olen vastuussa Asenne En oie vastuussa
Vastuu{lisuus Kaytos Olen’uhri Halu;n kostaa

KUVIO 4. Vastuu vai vastuuttomuus

(Ristikangas &Grinbaum 2014, 137.)

Organisaatioihin kohdistuvat odotukset eivat aina korreloi organisaatioiden arjen

toiminnan kanssa. Organisaation sisalla voi olla hierarkisesti suunniteltua orga-

nisoitumista seka itseohjautuvaa organisoitumista. (Den Hond, Jarvi, Valikan-

gas 2017, 227.)

TAULUKKO 1. Organisoitumisen tyypit ja elementit
(Martela & Jarenko 2017, 228-229.)

Osallistuminen ja sen

luonne

Itseohjautuva

organisoituminen

Affiliaatio

osallistuminen perustuu
yksikdiden kytkoksiin
ryhman kanssa. Kytkés voi
syntya identifioitumisen tai

ystavyyssuhteiden kautta.

Suunniteltu

organisoituminen

Jéasenyys

osallistuminen perustuu
yksildiden viralliseen
hyvaksyntaan ryhman

jaseniksi.



Auktoriteetti

Saannot

vapaaehtoisuus:
periaatteessa kuka tahansa

voi osallistua.

osallistujien ei tarvitse

esimerkiksi rekisteroitya.

affiliaatio paattyy
vetaytymisella tai ryhman

poissulkemisella.

Ryhmélla on auktoriteetti

ryhmalla kollektiivina on

auktoriteetti.

Ryhmalaiset voivat
vapaaehtoisesti hyvaksya
maaraysvallan, ryhman

normit, arvot ja kaytanteet.

Normit ja Arvot

saannoét ovat implisiittisia.
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vain valitut yksilét voivat

osallistua.

jasenten tulee rekisteroitya.

Jasenyys paattyy, kun
sopimus( esim. tydsopimus)

paattyy.

Auktoriteetti maaréaytyy

hierarkisen aseman mukaan

auktoriteetti on
organisaatiohierarkian
ylimpien positioiden

haltijoilla.

osallistujien odotetaan
hyvaksyvan hierarkiassa
ylimpien positioiden
haltijoiden maaraysvallan ja

naiden asettamat saannot

Eksplisiittiset s&adnnét

saannot ovat eksplisiittisia.



Seuranta

Motivaatio

saannoét luodaan ja
muokataan ryhman
sisdisessa
vuorovaikutuksessa:
esimerkiksi yhdessa sovitut

toimintaperiaatteet.

sosialisaation kautta yksil®
oppii ja hyvaksyy vallitsevat

normit ja arvojarjestyksen.

Vastavuoroinen ja

epdmuodollinen

seuranta tapahtuu
tarkkailemalla yksiléiden
kaytosta suhteessa ryhman
normeihin, arvoihin,
kaytanteisiin ja

toimintaperiaatteisiin.

Sisésyntyinen

motivaatio on
paasaantoisesti

sisasyntyista.

kannustimet: muiden
osallistujien tunnustus
suhteessa ryhman

normeihin, arvoihin ja
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hierarkiassa ylimpien
positioiden haltijat laativat,
muokkaavat ja hyvaksyvat
saannot, jotka ovat yleensa
kirjallisessa muodossa ja
joita muut organisaation

jasenet noudattavat.

Systemaattinen

seuranta on rutinoitunutta ja
pohjautuu ennalta sovittuihin
tavoitteisiin, usein myds
maaramuotoisiin

standardeihin ja mittareihin.

Ulkosyntyinen

motivaatio on
paasaantoisesti
ulkosyntyista ja kannustimet
ruokkivat ulkosyntyista
motivaatiota.

kannustimet: perustuvat
hyvaksyttyyn suoritukseen
suhteessa ennalta

sovittuihin standardeihin,



27

kaytanteisiin. Oma halu ja materiaalisia( esim.

palo olla mukana. rahalliset bonukset) tai
symbolisia palkintoja tai
sanktioita, jopa jasenyyden

miettiminen.

5.2 Edellytykset itseohjautuvalle tiimille

Itseohjautuvuuden keskeisia edellytyksia ovat viestinnan lapinakyvyys ja konflik-
tin ratkaisemisen taito. Avaamme nama kasitteet seuraavaksi. Naita tekijoita on
painotettu, esimerkiksi itseohjautuvuus seminaareissa, joissa on pohdittu itse-
ohjautuvuuden edellytyksia. (Filosofian akatemia. Itseohjautuvuuswebinaari
2017.)

5.2.1 Viestinnan lapinakyvyys

Demokraattisen yhteiskunnan vallankayton tulisi olla Iapinakyvaa. Asiaan liittyy
vahvasti suoraselkdisyyden ja rehellisyyden periaatteet. (Aalto 2012, 73.)
Ihmisten kesken tapahtuvat kaikki toiminnot ovat kommunikaatiota. Myds
johtaminen on vuorovaikutuksessa tapahtuvaa toimintaa. (Kilpi 2017, 111-112.)
Hierarkisessa organisaatiossa tiedonkulku tapahtuu alhaalta yldéspain ja ylhaalta
alaspain. Ylin johto laatii strategian keskijohdolta saamansa informaation kautta
ja valuttaa tiedon jalleen tydntekijoille keskijohdon kautta. Keskijohdon alla
toimivat tyontekijat tietdvat vain niista tehtavistd joita heille on maaritelty.
Koetaan, etta vain ylimman johdon tarvitsee tietda kokonaisuus, koska ylimman
johdon tehtava on luoda toiminnalle strategia. Itseohjautuvassa organisaatiossa
yksittainen tyontekija on tarkea osa paatdoksentekoa. Hanella on vapaus toimia
itsendisesti ja auttaa toiminnallaan edistdmaan organisaation etua ja
tavoitteiden tayttymista. Nain ollen on erityisen tarkeaa, ettd jokaisella

tydntekijalla on riittdva ymmarrys kokonaisuudesta, jotta han pystyy tekemaan
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toiminnan kannalta parhaita paatdksia. (Martela 2017, 141-143.)

Euroopan unionissa on todettu, ettd julkisen datan vapaa kaytté hyodyntaa
hallinnon avoimuutta. Sen uskotaan myds ruokkivan digitaalisia innovaatioita.
Avoimen datan koetaan tukevan demokratiaa ja osallistumista. Helsingin
kaupungilla on otettu kayttédn Helsinki Region Infoshare- palvelu. Siella
kuntalainen pystyy seuraamaan paakaupunkiseudun paatdksentekoa,
hankkeita ja tulevaisuuden suunnitelmia. (Aalto 2012, 79-81; Helsinki Region
Infoshare 2017.)

Suomen itsenaisyyden juhlarahasto Sitra laati vuosina 2010-2012 uudistuksen
verkkopalveluunsa. Uudistus perustui arvovalintaan avoimuudesta. Sitrassa
syntyi strategia, missa tavoitteet luotiin kriittisten menestystekijdiden kautta. (
Aalto 2012, 78.)

TAULUKKO 2. Sitran verkkopalvelun uudistusstrategia

LINJAUS KRITTINEN MENESTYSTEKIJA
Houkuttelemme verkossa yhdessa Yhdessa tekemisen kulttuuri saadaan
tekemiseen vakiinnutettua

Sitran ihmiset kayvat dialogia verkossa  Saadaan aikaan kulttuuri, jossa ihmiset
uskaltavat puhua

Kuka tahansa pystyy ymmartamaan Tarjoamme keinoja sisallontuotannon

tydmme peruslahtokohdat monipuolistamiseen

Sitra on verkossa avoin, lapinakyva ja Tehdaan arvovalinta avoimuudesta

ajantasainen

Lasnaolomme verkossa muuntuu Tuemme kokeiluja

tavoitteen mukaan

5.2.2 Konfliktin ratkaisemisen taito

Konfliktitilanteet ovat osa ihmisten arkea myods tybelamassa. Tarkeinta
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konfliktinratkaisun nakdkulmasta on ottaa asiat puheeksi seka yrittaa 10ytaa
niihin yhteistydssa hyvia ratkaisuja. Itseohjautuva organisaatio ei myodskaan voi
valttya konflikteilta ja organisaatiolla on hyva olla olemassa toimintasuunnitelma
konfliktitilanteita  varten. ltseohjautuva organisaation merkittavin  ero,
ylhaaltapain johdettuun organisaatioon konfliktinratkaisussa on asiasta yhdessa
paattaminen. Itseohjautuvassa organisaatiossa tiimi kasittelee myds
konfliktitilanteet ja tekee niistd paatdksen yhdessa. Ylhaaltapain johdetussa
organisaatiossa paatoksen ja vastuun mahdollisista toimenpiteista kantaa usein

esimies tai johtaja. (Laloux 2014, 139.)

Luottamus on itseohjautuvassa organisaatioissa tarkeaa. Talldin jatkuvaa
valvontaa ja kontrollia ei tarvita. Itseohjautuvat organisaatiot tarvitsevat myos
toimintatavat siltd varalta, ettd joku rikkoo tyontekijdiden keskinaisen
luottamuksen. Tallaisten konfliktinratkaisumekanismien ei tarvitse olla
ylhaaltapain saneltuja. Vaikeammissa tilanteissa toimenpiteista voidaan paattaa
yhdessa. Monilla itseorganisoituneilla toimijoilla on olemassa selkeat
konfliktinratkaisumekanismit  (Laloux 2014, 139). Useat itseohjautuvat
organisaatiot kayttavat samantyyppisia konfliktinratkaisukeinoja. Ensiksi
ongelmaan yritetaan 16ytaa ratkaisua yksilokeskustelun avulla, tdman jalkeen
asiaa voidaan pohtia mentorin tai luottohenkilon kanssa ja lopuksi asiasta
keskustellaan tiimin kesken. Tallaisessa konfliktinratkaisukeinossa tarkeaa on
se, etta tiimi on itse vastuussa myos konfliktinratkaisusta. Tata tehtavaa ei voida

salyttaa ainoastaan esimiehen harteille. (Laloux 2014, 114.)

Timo Pehrman maarittelee konfliktin prosessiksi, jossa yksi tapauksen
osapuolista havaitsee ja ymmartaa intressiensa olevan vastakkaiset tai erilaiset
verrattuna muiden osapuolten intresseihin. Konfliktit voivat monesti johtaa jopa
siihen etta jokin osapuoli kokee tulleensa kiusatuksi. Nain saattaa kayda etenkin
silloin jos konflikti on jatkunut jo pitkdan. Konfliktia voidaan pitda myds
oppimisprosessina. Harvoin konfliktit nahdaan kuitenkaan myonteisina asioina.
Konfliktit koetaan usein hankalina ja niita havetaan, vaikka ne kuuluvat osaksi
meidan kaikkien arkea. (Pehrman 2011, 36-43.) Konfliktin syyt voidaan
Pehrmanin mukaan jakaa viiteen erilaiseen kategoriaan, jotka ovat

vuorovaikutukseen liittyviin tekijat, henkilokohtaiset tekijat,
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tehtavasuuntautuneet tekijat, kulttuurista johtuvat tekijat ja muut tekijat
(Pehrman 2011, 194—195).

TyoOyhteisdjen sovittelutilanteet voivat olla kahden ihmisen, ryhman, ryhmien
valisen tai organisaatiota koskevien konfliktien sovittelua. Tarkeaa on kasitella
osapuolten kasityksia ja nakemyksia konfliktista, yhteisymmarryksen avulla
voidaan paasta asioissa sovintoon (Pehrman 2011, 46). Pehrman nakee, etta
tydyhteison konfliktitilanteisiin voidaan saada ratkaisuja sovittelun avulla.
Sovittelun avulla tydyhteison jasenten kyky ratkaista ongelmia paranee hieman,
mutta etenkin rohkeus kohdata tyOyhteison haasteita kasvaa. Myos alaisten
rohkeus keskustella ongelmista esimiehen kanssa lisaantyy. Tutkimuksessa
todetaan, etta tarkein opittu asia oli se etta konflikteihin tulee tarttua rohkeasti ja
ottaa asiat puheeksi. (Pehrman 2011, 177-191.)

5.3 Itsensa johtaminen itseohjautuvissa tiimeissa

Organisaatiot ja tydymparistét ovat muuttuneet nopeasti. Muutokset vaativat
tydntekijaltda monenlaista osaamista kuten, joustavuutta, kykya jatkuvaan
uudistumiseen, seka luovuutta. Muutokset tydelamassa vaikuttavat myos siihen,
ettd itsensd johtamisen taito tulee tydelamassa entistd tarkedmmaksi.
Tutkimukset osoittavat, ettd hyvalla itsensa johtamisen taidolla on positiivista
vaikutusta ammatilliseen ja henkilokohtaiseen tehokkuuteen. (Sydanmaalakka
2006, 16, 44.)

Monet organisaatioista, jotka toteutettavat itseohjautuvuutta, korostavat itsensa
johtamisen tarkeyttd. Esimerkiksi teknologia yritys Vincit painottaa, etta
organisaatioiden on tuettava itsensa johtamista. Vincit esittaa, ettd henkiloston
tydympariston ja johtamiskulttuurin on muututtava sellaisiksi, ettéa ihmiset voivat
johtaa itsedan. Vincitilla on kehitetty LaaS eli Leadership as a Service —
johtamisen palvelumalli. Siina tyontekijat valitsevat omiin tarpeisiin sopivia
johtamispalveluita sahkoisen verkkopalvelun avulla. Vincitin - mukaan
tydntekijoilla on erilaiset tavat hallita ty6taan, joten myds johtamista koskevat

tarpeet ovet yksildllisia. LaaS:issa palvelut on jaettu neljan kattoteeman alle.



31

Nama teemat ovat: hyvinvointi, oma osaaminen, oma ura ja liiketoiminta. Neljan
kattoteeman alla on useita kymmenia erilaisia palveluja, joista tyontekija voi
valita itselleen sopivia, esimerkiksi keskustelua stressinhallinnasta tai
keskustelua tyon tavoitteista. Mallin nahdaan tukevan uudella tavalla tydntekijan

yksilOllisia tarpeita ja itsensa johtamista. (Kuitunen & Pystynen 2017, 287-310.)

Itsensa johtaminen on Sydanmaalakan mukaan prosessi, jossa pyritaan
vaikuttamaan omaan itseensa. Itsensa johtamisessa ohjataan itsereflektion
kautta omaa kehoa, ajatuksia, tunteita ja arvoja. Lopullisena tarkoituksena on
loytaa laajempi ja konkreettisempi tietoisuus. (Sydanmaalakka 2006, 297.)
Myo6s Smith kuvaa maaritelmassaan itsensa johtamista tilaksi, jossa yksilé on
tietoisempi  itsestddan ja on  kosketuksissa omien persoonallisten
ominaisuuksiensa kanssa. (Smith 2001, 269-270). Salmimies tiivistaa, etta
itsensa johtamisessa on monenlaista itseensa kohdistuvaa vaikuttamista ja
kurinalaista itsensa ohjaamista. Itsensa johtamisessa on yksilon kyettava
muuttumaan jatkuvasti, oppimaan uutta ja poisoppimaan vanhasta. Keskioon
itsensa johtamisessa nousee vastuun ottaminen itsesta ja muista. (Salmimies
2008, 21.)

Useat tutkijat ovat tutkineet itsensa johtamisen strategioita (mm. Manz 1992;
England 2002; Smith 2001). Esittelemme seuraavaksi Williamsin itsensa
johtamisen strategiat joissa korostuu strategioiden yhteys sisainen
motivaatioon. Williamsin mukaan itsensa johtamisen strategiat voidaan jakaa

kolmeen eri alueeseen:

1) tyon sisaltoon liittyvat strategiat
2) tehtavaan suorittamiseen liittyvat strategiat

3) ajatuksen vaikuttamiseen liittyvat strategiat (Williams 1997, 141.)

Tyon sisaltoon liittyvilla strategioilla tarkoitetaan tyon sisaltoon vaikuttamista,
niin ettd sisainen motivaatio tehda tyota kasvaa. Jos tyd itsessaan ei ole
yksilolle palkitsevaa voi oikeanlainen tydymparistd auttaa motivoitumaan
sisaisesti. Esimerkiksi tiimimuotoinen tydyhteisd voi olla tallainen tydymparisto.

Tybssa onnistuminen vaikuttaa positiivisesti sisaiseen motivaatioon ja tama
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nakokulma huomioidaan myds tyon suorittamiseen liittyvissa strategioissa.
Valitavoitteet ja niihin paaseminen on esimerkki, jolla yksilon tunne omasta
patevyydesta kasvaa ja samalla myds sisdainen motivaatio tehtavaa kohtaan
kasvaa. (Williams 1997, 141.)

6 ITSEOHJAUTUVUUDEN JOHTAMINEN

Kappaleessa kerromme itseohjautuvuuteen liittyvista johtamismalleista. Esitte-
lemme valmentavan esimiestyon, jaetun johtajuuden, muutosten johtamisen se-

ka kokeilut johtamisen ja kehittdmisen keinoina.

6.1 Valmentava esimiesty®

Tyopaikoille on ldydettava keinoja, joilla tyontekijdiden eri tapoja motivoitua
voidaan tukea. Uusia keinoja tarvitaan myods tyon tuottavuuden lisdamiseen.
Nykypaivana tydelamassa keskidssa ovat tydntekijan nakdkulmasta tyon
merkityksellisyyden kokemus ja jatkuva tydssa innostuminen. Valmentavan
esimiestydn nahdaan vastaavan naihin tarpeisiin. (Ristikangas & Grinbaum
2014, 14.)

Valmentavan esimiestyon kattokasitteena voidaan nahda valmentavaa johta-
juutta, joka ei rajoitu pelkastaan esimiestydhdn. Valmentava johtajuus on koko-
naisvaltainen ajattelu- ja toimintapa, joka pyrkii arvostavaan, osallistavaan ja
tavoitteelliseen yhteistoimintaan. Tama maaritelma pitaa sisallaan valmentavan
otteen perusajatuksen, jonka taustalla on esimiehen tasavertainen suhde tyon-
tekijoihin. Valmentava esimiesty® eroaa nain ollen suuresti autoritdarisesta esi-
miestyOsta, jossa tydntekijoiden oletetaan toimivan kaskyjen mukaisesti (Risti-
kangas & Grinbaum 2014, 13—-15).

Valmentavassa esimiestydssa oleellista on, etta asiat tehdaan, suunnitellaan ja

toteutetaan yhdessa. Tarkeaa on myos tyolle asetetut perusraamit ja saannét,
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seka tavoite joiden pohjalta tyossa eteen tulevat valinnat tulisi tehda. Erilaisiin
kokeiluihin kannustetaan ja virheita ei pelata, vaan niista saatu tieto hyédynne-
taan oppimiskokemuksena. TyoOskentelyssa korostuu hierarkian sijaan yhteis-
tyd ja toimivat prosessit. Tyontekijan rooli valmentavassa esimiesty6ssa on ai-
empia johtamismalleja vastuullisempi ja vaatii myds suurempaa sitoutumista.
(Ristikangas & Grinbaum 2014, 15-16).

Valmentavan esimiehen rooli on tukea tydntekijdiden osaamisen kehittamista ja
auttaa heitd I6ytamaan toimivimmat ratkaisut vaihteleviin tilanteisiin.
Valmentava esimies on tyodntekijoidensa keskustelukumppani, joka kirkastaa
organisaation tavoitteet tyontekijalle, mutta han myos sparraa heita 16ytamaan

uusia keinoja tavoitteiden ratkaisemiseksi. (Hirvihuhta 2006, 7.)

TAULUKKO 3. Valmentavan johtajuuden ydinosaaminen

Johtamistehtava Ydinosaaminen
Perustan luoja ja kohtaaja - Valittdmyys ja ndyryys
- Kyky asettua toisen asemaan
- Toisten kunnioittaminen
- odotusten asettaminen
Vuorovaikuttaja - Kuuntelutaito
- Kysymysten tekemisen taito

- Kyky ottaa vastaan ja antaa palautetta

(Yhdessa) Kehittymisen - Havainnointi- ja analyysitaito
mahdollistaja - Kyky aktivoida ja saada muut mukaan,
osallistaa
- Linjakkuus ja jamakkyys

(Ristikangas & Ristikangas 2010, 26.)

Helsingin kaupunki on maaritellyt johtamisen kasikirjassaan valmentavan

esimiehen tehtaviksi seuraavat asiat:
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1. tukee tiimeja I6ytamaan itse ratkaisun.

2. mahdollistaa tiimien onnistumisen ja varmistaa riittavat resurssit

3. ohjaa tiimien kehittymista ja oppimista ja varmistaa, etta tiimin jasenet
tietavat, mita tydssa tulevaisuudessa edellytetaan.

4. varmistaa, etta seka tiimit etta yksittaiset tyontekijat osallistuvat

aktiivisesti keskusteluun tavoitteista ja tuloksista.

(Helsingin kaupunki 2016, 30.)

Yleisimpia riskeja valmentavan johtajuuden toteuttamisessa on tydntekijoiden ja
johtajien ennakkoluulot muita kohtaan (Gilley & Boughton 1997, 17). Tydntekijat
voivat myds kokea, ettd valmennus tuo esille heidan heikkouksiaan.
Valmennuksessa olisikin oleellista painottaa, ettd pyrkimyksena siina on
virheiden etsimisen sijaan tydntekijdiden ammatillinen kehittyminen. Jos aitoa
vuoropuhelua ei saada aikaiseksi, voi se aiheuttaa tilanteen jossa tyontekijat
eivat luota riittavasti esimiehiinsa. Erilaiset toimintatapojen muutokset voivat
aiheuttaa vastustusta joissakin henkildissa ja he saattavat yrittdd saada

muitakin vastustamaan valmentavaa johtajuutta.(Lawson 2009, 70.)

6.2 Jaettu johtajuus

Kun koko tydyhteis6 alkaa ajaa samoja paamaaria jokaisen osaamisten ja
taitojen mukaisesti, seurauksena syntyy jaettua johtajuutta. TyOntekijdista
koostuu prosessin kuluessa joukkue. Avoin vuorovaikutus, paamaarahakuisuus
ja symbolisuus edistavat todennakoisyyttd jaettuun johtajuuteen. Jaetun
johtajuuden syntyminen on usean eri tekijan summa. (Juuti 2013, 145-146.)
Karkkainen (2016) toteaa, ettéa johtajan toiminta on keskiéssa, kun puhutaan
jaetun johtajuuden ilmidsta. Jaetun johtajuuden sijaan han puhuu mieluummin
johtajuuden jakamisesta tarkoittaen yhdessa tekemistd. Taman lisaksi
johtajuuden jakamisen edellytyksena ovat sujuva viestinta, kokonaistoiminnan
organisointi ja hallinta, positiivisen toimintakulttuurin luominen ja yllapitdminen
seka kehittava johtajuus. (Karkkainen 2016, 5-38.)



35

Itseohjautuvuus nayttdd suuntaa, jossa ihmiset ovat itsenaisia toimijoita.
Itseohjautuvuuden johtamisen tarkastelussa nousee esiin kaksi nakemysta,
jotka vaikuttavat johtajuuden hallitsevuuteen; nakemys hajautuneesta
johtajuudesta ja nakemys systeemisesta johtajuudesta. Hajautuneessa
johtajuudessa johtajuuden ajatellaan jakaantuvan usean toimijan kesken.
Systeemisen johtajuuden nakemyksen keskipisteena on se, ettd johtajuus
hajautuu seka ihmisten ettd muun muassa toimintatapojen, tilanteiden ja
kontekstien kesken. Kyseiset johtajuuden nakemykset ovat nousseet huomion
kohteeksi 2000-luvulla. Hajautuneen johtajuuden ajattelu on muuttanut
johtajuusajattelun suuntaa selkeasti. Keskidssa on vuorovaikutuksen tarkastelu;
millaisista vuorovaikutuksen tavoista syntyy hyvaa johtajuutta. (Kostamo 2017,
102-104.)

6.3 Muutosten johtaminen

Organisaatio voi suhtautua muutoksiin joko proaktiivisesti eli ennakoiden tai re-
aktiivisesti eli alistuen. Toki kaikkia muutoksia ja kriiseja ei voida ennakoida,
mutta niihin ennalta varautuminen ja tallaisten tilanteiden harjoittelu auttavat.
Hyva proaktiivinen toiminta voidaan saavuttaa vain vahvalla henkiléstéjohtami-
sella. Proaktiivisessa yhteisdssa tehdaan paljon ryhmatyoéta ja kaikki osallistuvat
paatoksentekoon. (Aro 2002, 16.)

Yhteiskunnassa ja toimintaymparistdissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, jotka
ovat muodostuneet pysyvaksi olotilaksi. Muutoksia ei voida estda ja
maailmankaikkeus muuttuu yha kiihtyneemmalla tahdilla. Muutoksia tapahtuu
niin tyd- kuin yksityiselamassa. Yksilot voivat kokea muutoksen eri tavoin.
Toisille muutos nayttaytyy pienena asiana tai mahdollisuutena, kun toinen
saattaa kokea sen kriising, jopa tuntemattomana uhkana. Muutosta voidaan
pelata ja vaistella, koska se on riskien realisoitumista. (Juuti & Virtanen 2009,
12-14.)

Muutos on prosessi, jossa jokin asia muuttuu tai syntyy toisenlaiseksi kuin se

aiemmin oli. Muutos voi olla nopea tai hidas, suuri tai pieni. Muutoksessa
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pyritdan tekemaan asiat toisin kuin ennen, uudella tavalla. Muutoksella voi olla
vaikutusta myos sellaisiin asioihin, joihin sita ei oltu tarkoitus kohdistaa. Muutos
saattaa kohdistua myds alueeseen, mitd ei oltu tunnistettu muutoksen

valmistelussa. (Myllymaki 2017, 20.)

Henkildston muutosvastarinta voi aiheuttaa pahimmillaan sen, etta
kehitysprojekti tai muutoshanke epaonnistuu. Varsinainen epaonnistumisen syy
ei kuitenkaan ole muutosvastarinta vaan puutteet muutoksen johtamisessa tai
johtamisen puuttuminen kokonaan. Muutoksen johtamiseen vaikuttaa
muutoksen ominaisuudet. Yllattdvat muutokset tuovat mukanaan enemman
ongelmia kuin tiedossa olevat tai suunnitellut muutokset. Jotta muutoksen
johtaminen voisi onnistua, Myllymaki (2017) on listannut oleellisia asioita jotka

tulisi huomioida muutosprosessin valmistelussa:

1) Ymmarra kokonaisuus- kokonaisuus mihin muutos kohdistuu, tulee
hahmottaa. Tydlistalle tulee kirjata tarkkaan kaikki asiat jotka liittyvat
muutokseen.

2) Ensin ihmiset, sitten asiat- parhaiksi kehittyneissa firmoissa palkataan ja
huomioidaan ensin sopivimmat ihmiset tekema&an muutosta. Sen jalkeen
luodaan uusi strategia toiminnalle.

3) Hyddynnd momentum- toimintaan liittyvat epajatkuvuuskohdat tulee
hyodyntaa. Epajatkuvuuskohdalla tarkoitetaan esimerkiksi fuusioita ja ylimman
johdon vaihdoksia. Naissa tilanteissa tulisi tehda samalla kertaa kaikki
tarpeelliset muutokset.

4) Synnytd muutostahto- puhutaan myds eloonjaamisahdistuksesta. Tama
tarkoittaa, ettd haluamme tehda epakohdille jotain. Yksi keino herattaa
muutostahtoa on tuoda ulkopuolisen todellisuuden tuominen sisaanpain
kaantyneen toiminnan tietoon.

5) Muutosagentit liikkeelle- hyddynnetaan muutoksessa ne henkildt, jotka
tuntevat muutoshankkeen parhaiten. Naiden henkildiden tulee osata tiedottaa
muutoksesta eri tilanteissa, esim. myos kahvihuonekeskusteluissa. He ovat
henkil6ita, joita jokaisen on helppo lahestya ja jotka vastaavat mielellaan
kaikenlaisiin kysymyksiin.

6) Tiedota- viestinnan tarkka suunnittelu ja valmistelu on tarkeaa. Vaikka
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viestintd on vaikeaa, vahemmankin onnistunut viestintd on parempi kuin ei
mitdan. Muutosagentit tulee ottaa apuun tiedottamisessa. Jarjestd muodollisia
seka vapaamuotoisia keskustelutilanteita. Kaikki tiedotuskanavat on otettava
hyotykayttoon.

7) Sitouta- kun ihminen tuntee voivansa vaikuttaa itseansakin koskevan
muutoksen sisaltéon, han alkaa todenndkdisemmin kannattamaan muutosta.

8) Muista propagandan myodhaisvaikutus- fiksu muutosjohtaja toimii yhteisen
edun nimissa. Han informoi ideasta ja ottaa vastaan kaiken vastustuksen. Ajan
my6ta, kun ihmiset alkavat puhua ideasta kuin omastaan, tallainen johtaja antaa
ihmisten ottaa myo6s kunnian ideasta.

9) Hoida jarrumiehet- ja naiset- nama muutosta vastustavat henkilot tulee
huomioida tarkasti. Heista voi selviytya kolmella eri tavalla: heidan huomionsa
voi Kkiinnittdd muualle esimerkiksi antamalla heille vaativan erikoistehtavan
kaukana muutoksesta. Heihin voi kohdistaa ryhmapainetta hyvaksyttavien
tyétapojen nimissa tai heidat kannattaa irtisanoa.

10) Hoida oppimisahdistusta- taman ajatellaan olevan luonnollinen reaktio
muutokseen. Keinoja oppimisahdistuksen vahentamiseen on useita, muun
muassa vastustamattoman positiivisen vision luominen seka organisaation
jarjestama  koulutus. Naillda keinoilla  pyritdan lisdamaan ihmisen
turvallisuudentunnetta tilanteessa kun han kokee pelkoa muutoksen vuoksi.

11) Pysayta negatiivinen ja kaynnista positiivinen kehitys- hanke tai alkava
kehitystyé tulee valmistella kunnolla ennen aloitusta. Jos muutoshanke
kuitenkin lahtee vaaralle uralle, se tulee nopeasti keskeyttda. Ensin keskeytysta
tulee tunnistaa, onko organisaatiossa menossa oikea vai vaara kehitys
muutoshankkeen suhteen.

12) Adrimmaiset keinot — kun vaihtoehtona selviytyminen tai tuhoutuminen.
Todetaan tilanteen vakavuus, kaydaan faktat |api ja irtisanotaan muutosta
jarruttavat henkilot. (Myllymaki 2017, 53— 103.)

6.4 Kokeilut johtamisen ja kehittamisen keinona

Kokeiluja on kaytetty keinona kehittamiseen halki maailman historian. Kokeiluja

on tehty erilaisissa ymparistdissa ja hyvin eri laajuisina. Erik Scheneiderhan
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(Schneiderhan 2011, 597-604) on esimerkiksi tutkinut sosiaalitydn pioneeri Ja-
ne Addamsin toimintaa. Schaneiderhanin mukaan Addams alkoi kayttdamaan
1800-luvun lopulla pragmatismin filosofiaan pohjautuvaa kokeellista kehittamis-
ta perustamassaan setlementissa, Hull Housessa, Chicagossa. Aloittaessaan
Hull Housen toimintaa Addams ei tiennyt mitka olisivat parhaat keinot ihmisten
auttamiseen. Kollegoidensa kanssa Addams paatyi kokeilemaan erilaisia toi-
mintatapoja kuten, tarjoamaan pyykinpesumahdollisuuden alueen ihmisille.
Suomessa tunnettuja laajempia yhteiskunnallisia kokeiluja on esimerkiksi neu-

volan synty (Annala ym. 2015, 7).

Viime vuosina erilaisia kokeiluja ja kokeilukulttuuria on pyritty nostamaan aiem-
paa keskeisempaan asemaan suomalaisessa yhteiskunnassa. Eduskunnan tu-
levaisuusvaliokunta on esimerkiksi teettanyt mietinnén, jossa kannustetaan jul-
kishallinnon kehittamiseen kokeilujen kautta. (Eduskunnan tulevaisuusvaliokun-
ta 2014). Paaministeri Juha Sipilan hallitus haluaa vahvistaa kokeilukulttuuria ja
on nostanut yhdeksi karkihankkeekseen kokeilukulttuurin kayttédnoton. (Valtio-
neuvoston kanslia 2015, 27). Suomessa muun muassa Sitra ja ajatushautomo
Demos Helsinki ovat tuottaneet tietoa kokeiluista ja nostaneet sita esiin keinona
ketterampaan ja tehokkaampaan kehittamiseen.( Berg, Hildén, Lahti, & Suomen

ymparistokeskus 2014; Annala ym. 2015).

Demos Helsinki maarittelee kokeilut Design for Goverment raportissaan seu-
raavasti: "tapa saada tietoa toimenpiteiden tai muutosten hyodyllisyydesta ja
vaikutuksista ennen niiden laajempaa kayttéonottoa.” (Annala ym. 2015,17). Sit-
ran mukaan kokeilut ovat ideoiden testaamista nopeasti, kevyesti ja pienella
budjetilla. Kokeilukulttuuri ndhdaan keinona vieda ideat kaytantoon ja siina idea
kehitetdan onnistumisen ja epaonnistumisen kautta. Kokeilukulttuuriin kuuluu
suunnittelu, mutta siind suunnitellaan vain niita asioita, joita voidaan suunnitella.
Epaonnistuminen nahdaan kokeilukulttuurissa tuloksena. (Sitra 2017, 0:29-
0:58.) Tyo— ja elinkeinoministerio tuo esille omassa maaritelmassaan, etta ko-
keiluissa kehitettava palvelu saa lopullisen muotonsa vasta prosessin aikana.
Ajatuksena kokeilussa ei ole niinkdan valmiin ratkaisun pilotointi vaan juuri kehi-
tysprosessi, jonka aikana palvelu kehittyy kohti lopullista muotoaan (Ty6- ja

elinkeinoministerid.)
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Kaytanndssa kokeiluprosessi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen. Ensin kokei-
lussa ideoidaan ja maaritelldan hypoteesi. Tata seuraa itse kaytannon kokeilu.
Viimeisena vaiheena prosessissa on kokeilun arviointi ja oppien vieminen
eteenpain. (Alanko 2017, 6.) Kokeilujen ero verrattuina muihin kehittamisen va-
lineisiin on nimenomaan kaytannon tekemisen korostumisessa. (Berg ym. 2014,
11).
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KUVIO 5. Kokeilujen suunnitelmallisuuden tasot (Valtioneuvoston kanslia 2017,
17.)

Kokeiluja tehdaan eri tarkoituksiin ja niitd voidaan jaotella niiden suunnitelmalli-
suuden mukaan nopeisiin kokeiluihin, suunnitelmallisiin kokeiluihin ja tutkimuk-
sellisiin kokeiluihin. Nopeissa kokeiluissa kokeillaan usein yksittaista asiaa ja
niissa pyritdan nopeaan ja konkreettiseen testaukseen asiakkaan kanssa. No-
peat kokeilut toimivat erityisesti nopeaan toimintaan epavarmassa maastossa.
Suunnitelmallisiin kokeiluihin kuuluu laajempi tiedonkeruu ennen varsinaista ko-
keiluvaihetta ja se sopii vahemman nopeatempoiseen kehittamiseen, esimer-

kiksi erilaisiin palvelumuotoiluprojekteihin. Tutkimuksellisissa kokeiluissa on sel-
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kea tieteellinen ote ja niissa pyritdan saamaan mahdollisimman luotettavaa tie-

toa jonkin asian vaikutuksista. (Berg 2016, 10.)

Kokeilutoiminnan kolme tasoa

Hallitus tukee kokeilukulttuuria kolmella tasolla:

Strategiset kokeilut: Hallituksen
strategisiin tavoitteisiin ja
karkihankkeisiin liittyvia kokeiluja
(Esim. palvelusetelikokeilu)

Kokeilukeskittymat : Tiettyihin
alueisiin tai teemoihin liittyvia
kokeilujen kokonaisuuksia tai
verkostoja (Esim.
digikuntakokeilujen verkosto)

Ruohonjuuritason kokeilut:
Paikallista tai pienimuotoista
kokeilevaa kehittdmista (Esim.
Liperin paivahoitokokeilut )

KUVIO 6. Kokeilutoiminnan kolme tasoa (Kokeileva Suomi 2017.)

Toinen tapa jaotella kokeiluja on hallituksen kayttama kolmijako, jossa kokeilut
on jaoteltu kolmeen tasoon; strategisiin kokeiluihin, kokeilukeskittymiin ja ruo-
honjuuritason kokeiluihin. Strategisissa kokeiluissa keskitytaan hallituksen stra-
tegisiin tavoitteisiin, kokeilukeskittymissa esimerkiksi tiettyyn alueeseen tai tee-
maan ja ruohojuuritason kokeiluissa pienimuotoiseen kokeilevaan kehittami-

seen. (Kokeileva Suomi 2017.)

Maailma muuttuu yha kompleksisemmaksi. Esimerkiksi organisaatio on komp-
leksinen systeemi, joka pitaa sisallaan monia eri toimijoita, jotka tekevat itsenai-
sia paatoksia ja myods niiden syy-seuraus-suhteet muuttuvat jatkuvasti. Komp-
leksisessa maailmassa kokeileva organisaatio parjaa ja kokeilut ovat hyva vali-
ne kehittdmiselle. Organisaatio voi mahdollistaa kokeilukulttuuria mahdollista-
malla tydntekijdiden autonomian, jolloin kompleksisia asioita voidaan lahestya
kokeilujen kautta yksinkertaisesti ja jarjestelmallisesti. (Paju 2017, 37,333; Lii-
ra, Kopteff, Elomaki & Hellstrom 2017, 263—-264.)
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Kokeilut toimivat tutkimuksen lisaksi innovaatioiden luojina. Perinteiset selvitys-
raportit ja isot projektit eivat aina pysty tdhan jahmeytensa vuoksi. (Sitra 2017,
0:17-0:25). Jyvaskylassa toteutettiin 15 erilaista kokeilua vuonna 2013. Naiden
kokeilujen analyysin yhteenvetona todettiin, etta strategiset kokeilut ovat hallin-
nollisesti kevyita johtamisen ja kehittamisen tydkaluja ja ovat potentiaalisesti te-
hokkaita saamaan aikaan muutosta. Analyysissa myds todettiin, ettd on hyva
pyrkia edistamaan muutosta, jossa siedetaan entistd paremmin epavarmuutta ja

epaonnistumisia. (Berg ym. 2014, 6.)

7 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TARKOITUS

Opinnaytetydbmme tarkoituksena on selvittdd miten henkildkunta kokee uuden
tiimimallikokeilun. Tarkastelemme opinnaytetydssamme Helsingin kaupungin
kotihoidon kahta eri hoitotiimia. Selvitmme kuinka itseohjautuvuus nayttaytyy
arjen tydssa ja millainen merkitys kokeilulla on tyontekijalle. Tavoitteena on, etta
Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi voi hydédyntaa opinnayteyosta saa-

tua ajankohtaista tietoa itseohjautuvien tiimien tyon kehittamiseen.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1) Millaisia kokemuksia kotihoidon tyontekijoilla on itseohjautuvasta
tiimimallista?

2) Millaisia haasteita itseohjautuviin tiimeihin liittyy?

8 TEEMAHAASTATTELU LAADULLISESSA TUTKIMUKSESSA JA AINEIS-
TON KERUU

Kappaleessa esittelemme haastattelumenetelmana teemahaastattelun. Ke-
romme lisdksi miksi paadyimme teemahaastatteluun aineistonkeruumenetel-

mana ja miten aineiston keradminen on edennyt opinnaytetydssamme.

8.1 Teemahaastattelu laadullisessa tutkimuksessa
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Laadullinen tutkimus on hyva tapa toteuttaa tutkimusta silloin kun
tutkimusongelmat kasittelevat henkilon tai henkildiden kokemuksia ja
kayttaytymista tai jos haluamme ymmartaa ilmidita niiden takana. Laadullinen
tutkimus myos antaa mahdollisuuden paasta lahemmaksi tutkittavia henkiloita
seka saada yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta aiheesta. Tata tietoa voidaan
saada ainoastaan menemalla sinne missa ihmiset ovat ja esimerkiksi
keskustelemalla henkilokohtaisesti heidan kanssaan. Laadullisen tutkimuksen
avulla tutkittavien aanet tulevat kuuluviin ja valta-asetelmaa tutkijan ja
tutkittavan valillda voidaan kaventaa. Tutkittavat voidaan laadullisessa
tutkimuksessa osallistaa mukaan tutkimukseen ja tehda heidan kanssaan
yhteistyota. (Creswell 2007, 39.) Keskeiset laadullisessa tutkimuksessa
kaytettavat tutkimusmetodit ovat havainnoiminen, tekstianalyysi, haastattelu ja
litterointi (Metsamuuronen 2009, 220).

Teemahaastattelu on yksi keino kerata tietoa laadullisessa tutkimuksessa.
Teemahaastattelussa pyritdan 16ytamaan keskustelun avulla vastauksia
esimerkiksi tutkimuskysymyksiin. Teemahaastattelussa aihepiirit on etukateen
maaritelty, mutta keskustelu on vapaata ja aihealueiden jarjestys voi vaihdella.
Tarkeaa on kuitenkin, etta kaikki teema-alueet kaydaan lapi. Kun haastatteluista
saatu materiaali on tallennettu voi tutkija aloittaa puhtaaksi kirjoittamisen eli
litteroinnin. (Eskola & Vastamaki 2010, 24—42.)

Haastattelu on joustava tapa kerata tietoa ja se sopii monenlaisiin
tutkimustarkoituksiin.  Haastattelun  kautta  haastateltavat  osallistuvat
tutkimusprosessiin aktiivisina  ja merkityksia luovina henkildina.
Teemahaastattelussa voidaan lahted siitd oletuksesta, ettd kaikkia yksilon
kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita voidaan tutkia haastattelun
avulla. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 34—48.)

Teemahaastattelu on |ahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua
haastattelua. Tassa haastattelutavassa haastattelun aihepiirit, teema-alueet
ovat kaikille samat. Teemat toimivat esimerkiksi haastattelijan mukana olevana

muistilistana ja tarpeellisena keskustelun kiintopisteena. (Hirsjarvi & Hurme
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2011, 34-48.)

Ryhmahaastattelun avulla voidaan saada tietoa nopeasti ja samanaikaisesti
useammalta vastaajalta. Ryhmahaastattelu on vapaamuotoinen keskustelu,
jossa siihen osallistuvat henkild6t kommentoivat asioita melko spontaanisti,
tekevat huomioita ja tuottavat monipuolista tietoa tutkittavasta ilmiosta.
Ryhmahaastattelu voi hankaloitua siina tapauksessa, jos yksi tai kaksi henkil6a
alkavat dominoimaan ryhmakeskustelua. Haastattelijan tehtdvana on
keskustelun aikaansaaminen ja sen helpottaminen. Haastattelija huolehtii, etta
keskustelu pysyy valituissa teemoissa ja ettd kaikki haastateltavat paasevat

osallistumaan keskusteluun (Hirsjarvi & Hurme 2011, 61-63.)

8.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyossa tarkoituksenamme oli saada selville tydntekijoiden kokemuksia
uudesta tiimimallikokeilusta.  Opinnaytetydomme toteutimme laadullisen
tutkimuksen keinoin ja tiedonkeruumenetelmana kaytimme teemahaastattelua.
Paadyimme keraamaan tietoa opinnaytetydhdon teemahaastattelulla, koska
Helsingin kaupunki oli toivonut, ettd selvitamme tyontekijdiden kokemuksia
uudesta tiimimallista. @ Teemahaastattelu  sopii  hyvin  kokemuksien
selvittamiseen. Lisaksi kaupunki oli aloittanut Celkee -palautejarjestelman
kayttamisen, jolla he saivat kyselyiden muodossa tietoa tyOntekijoiden
ajatuksista. Meidan kannatti nain ollen tarkastella tyontekijdiden kokemuksia
yksityiskohtaisemmin. Halusimme myds tukea tyontekijdiden aktiivista
osallistumista  tutkimusprosessiin, jonka teemahaastattelu = mahdollisti.
Teemahaastattelu myds mahdollisti sen, ettd pystyimme havainnoimaan
tydntekijoiden kehonkieltd ja keskindistd vuorovaikutusta. Opinnaytetydn
taustalla on itseohjautuvuusteoria, jonka mukaan pystyimme teemoittamaan

haastattelun eri osioihin.

Aloitimme aineistonkeruuprosessin lahettamalla tiimien esimiehille infokirjeet ja
suostumuslomakkeet haastatteluun liittyen kuukautta ennen
haastattelutilanteita. Liitteet 2 ja 3. Pyysimme heitd motivoimaan haastatteluihin
3-5 tiimien tyontekijad. Haastattelut tapahtuivat 23.5.2017 ja 29.5.2017
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kotihoidon neuvotteluhuoneessa. Kumpaankin haastatteluun saapui kolme

tyontekijaa.

Teemahaastattelun runko perustui opinnaytetyon viitekehykseen, eli tassa
tydssa sisdisen motivaation neljaan elementtiin; vapaaehtoisuus, kyvykkyys,
yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen. Haastattelutilanteissa tyontekijoita
kehotettin kertomaan omia kokemuksiaan itseohjautuvuuskokeilusta ja
puhumaan asioista vapaasti. Kirjasimme apukysymyksia elementtien mukaan,

joita hyédynsimme syventamaan keskusteluita.

Haastattelutilanne kesti noin 45 minuuttia molempina paivina. Nauhoitimme
haastattelut. Jaoimme omat roolimme niin, ettd yksi meista oli paaasiallisessa
vastuussa apukysymysten toteutumisesta, yksi nauhoituksista ja yksi
havainnoinnista. Aineistoa kertyi yhteensa 20 sivua litteroitua tekstia.
Reflektoimme yhdessa haastattelukokonaisuudet kummankin haastattelun

jalkeen

9 TEORIALAHTOINEN SISALLONANALYYSI JA OPINNAYTETYON AINEIS-
TON ANALYSOINTI

Kappaleessa esittelemme teorialahtdisen sisallonanalyysin teorian pohjalta.

Lisaksi kerromme kuinka oman opinnaytetydn analysointiprosessi on edennyt.

9.1 Teorialahtdinen sisallonanalyysi

Opinnaytetyon aineistoa voidaan analysoida kolmella tapaa, analyysi voi olla
aineistolahtdinen, teorialahtdinen tai naiden kahden yhdistelma. Teorialahtoi-
sessa aineiston analyysissa teoriaa kaytetaan apuna ja tukena etsittaessa kera-
tylle aineistolle selitysta ja ymmarrysta. Tekstista pyritaan I6ytamaan sisaltoja ja
merkityksia teoriakehyksen avulla. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on

kohdeilmién kuvaaminen ja ymmartaminen. (Kananen 2015, 171 — 178.)
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Teorialahtdisessa sisalldonanalyysissa aineiston analyysia ohjaa aikaisempi teo-
ria, Teemahaastattelun teemat voivat rakentua varsin tarkkaan jo aiemmin tie-
detyn varaan, talléin myds aiempi teoria ohjaa analyysia (Tuomi 2007, 128—
135).

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruu ja tiedon analyysi vuorottelevat. Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei voida etukateen tietdd minkalaista ja minka verran
tietoa tarvitaan. Tiedon analysoinnissa voidaan kuvata viisi erilaista vaihetta.
Ensin tietoa kerataan valitulla menetelmalléa esimerkiksi haastattelu. Tata seu-
raa, etta keratty aineisto litteroidaan. Aineistoa tarkastellaan lopulta tutkimuson-
gelman ja tutkimuskysymysten kautta. Saatu materiaali tiivistetdan tai hajote-

taan ja tekstikokonaisuuksia luokitellaan ja yhdistetaan (Kananen, 2014.)

Teorialahtdisessa sisalldnanalyysissda muodostetaan analyysirunko. Ana-
lyysirunko voidaan toteuttaa kahdella erilaisella tavalla. Ensinnakin analyysirun-
gon sisalle voidaan muodostaa tutkimusaineistosta erilaisia luokituksia tai kate-
gorioita, jotka muodostetaan yksityisesta yleiseen. Tama tapa tunnetaan induk-
tiivisena sisalldnanalyysina. Kayttamalla induktiivista sisalldonanalyysin periaat-
teita keratysta aineistosta poimitaan asioita, jotka tutkijan mukaan kuuluvat ana-
lyysirunkoon ja niitd asioita jotka jaavat analyysirungon ulkopuolelle. Ana-
lyysirungon ulkopuolelle jaavista aineiston osista muodostetaan uusia luokkia
noudattaen induktiivisen sisalldnanalyysin periaatteita. Toinen tapa muodostaa
analyysirunko on kayttaa aikaisempia teorioita tai kasitteita luokitusten ja kate-
gorioiden luomisessa aineistosta. Talla tavalla voidaan testata aiempaa teoriaa
uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113.) Opinnaytetydssa olemme
kayttaneet jalkimmaista aikaisemman teorian hyddyntamista luokitusten ja ka-

tegorioiden luomisessa

9.2 Opinnaytetyon aineiston analysointi

Aloitimme haastatteluaineiston purkamisen kaymalla yhdessa lapi haastatteluti-
lanteet heti haastattelujen jalkeen. Arvioimme kokonaisvaikutelmaa ja ilmapiiria.
Kirjasimme kootusti haastattelujen keskeisimmat havainnot. Jatkoimme analyy-

sia litteroimalla koko aineiston eli kirjoittamalla kaikki aanitallenteet teksteiksi.
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Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 20 sivua. Jaoimme tekstit keskendmme ja

lopuksi kdvimme ne yhdessa lapi.

Kun haastattelujen litteroinnit olivat valmiita, aloimme ty0staa aineistoa
teorialahtbisen sisalldonanalyysin mukaisesti. Aluksi pelkistimme aineistoamme
siten, ettd karsimme teksteista tutkimuskysymysten kannalta epaoleellisen pois.
Taman jalkeen jatkoimme pelkistamista luomalla alakategoriat ja ylakategoriat.
Yhdistavat kategoriat muodostuivat sisdisen motivaation elementeista;
vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen. Lisaksi
loimme yhdistavan kategorian luokan, muut esille tulleet asiat. Tahan luokkaan
kokosimme ne asiat, jotka eivat suoraan kuuluneet sisdisen motivaation

elementteihin. Liite 4, esimerkki aineisto analyysista.

Tarkastelimme tuloksia ja totesimme, etta suurin osa keskusteluissa ilmenneista
asioista liittyivat itsensa toteuttamisen perustarpeisiin; kyvykkyyteen ja
vapaaehtoisuuteen. Yhteyden toteuttamisen perustarpeiden; yhteenkuuluvuus
ja hyvantekeminen kategorian teemat herattivat vahemman keskustelua. Lisaksi
aineistoista tuli muutamia keskusteluaiheita, jotka liittyivat muihin asioihin, jotka
koimme tarkeiksi kehittdmistydn kannalta. Kavimme tutkimustuloksia lapi
reflektoiden omia nakdkulmiamme saatuihin tuloksiin. Keskustelimme tuloksista

my0Os opinnaytety6ta ohjaavien opettajiemme kanssa ohjausryhmissa.

10 OPINNAYTETYON TULOKSET

Kuvaamme seuraavaksi tarkemmin millaisia tuloksia aineistosta nousi. Tulokset
olemme jakaneet itseohjautuvuusteorian mukaan vapaaehtoisuuteen, kyvykkyy-
teen, yhteenkuuluvuuteen ja hyvantekemiseen. Lisaksi kuvaamme muita esille
nousseita asioita. Kunkin tuloskappaleen jalkeen olemme koonneet kuvioon

keskeiset keskusteluaiheet.

10.1 Vapaaehtoisuus

Itseohjautuvuuskokeilu on tydntekijdiden haastattelujen mukaan lisdnnyt heidan
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mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydhon. Tyodntekijat totesivat, ettd heilld on
mahdollisuus vaikuttaa melko vapaasti omaan tyéhon ja toimia itseohjautuvasti
asiakaskaynneilld ja ideoida uudenlaisia toimintatapoja. Itseohjautunut ja
aiempaa vapaammat toimintatavat vaativat tyontekijaltd rohkeutta ja
luottamusta omaan ammattitaitoon. Hoitajat kokevat, ettd kotihoidon ohjaajat
ovat olleet aina koulutusmyodnteisia ja ohjaavat tyontekijoitéd Kiitettavasti

koulutuksiin.

Joo ja se et se itseohjautuvuus nékyis tuolla kentéllakin, justiin et me pystytdan
niinku vaikuttaan siihen omaan tybhémme myos.

Ma voin ideoida, et kokeillaanks tdmmdsta, et se et I6ytyy se rohkeus ja luottaa
sithen omaan ammattitaitoon.

Kylld mun mielestéd meilld on niinku ei nyt voi sanoo vapaat ké&det mut aika
paljon me pystytéan ite kylld mitd me halutaan suunnitella taté tyota ja vaikuttaa
sithen niinku.

TyoOntekijat toivat haastatteluissa esiin, ettd he ovat kokeneet tydssaan tarkeak-
si omiin tydvuoroihin vaikuttamisen. Jatkuvien muutosten aikana omiin tyévuo-
roihin vaikuttaminen tuntuu erityisen tarkealta. Tyontekijat pystyvat itseohjautu-
vuuskokeilun my6ta suunnittelemaan aiempaa paremmin kaynteja omien asiak-
kaiden luokse tai tehda heidan kanssaan jotain yhdessa, kuten kayda hautaus-
maalla tai ladkarissa. Hoitajat suunnittelevat paivan sisaltdja yhdessa. Tyodnteki-
jat ilmoittavat tyonjakajalle etukateen tarvitsemansa ajan erityisiin tilanteisiin.
TyoOnjakajalle moninaisten asioiden huomioiminen, kuten lomat ja vapaapaivat
tuovat lisda haastetta. lltavuoroissa tydnsuunnittelu ei ole yhta joustavaa. Itse-
ohjautuvuuskokeilun myoéta kehitettyjen pienryhmien nahdaan mahdollistaneen
paremman tyon suunnittelun. Tulevaisuudelta tyontekijat odottavat tyovuoro-
suunnittelun edelleen kehittamista ja esimerkiksi pidempia tydpaivia ratkaisuna

laadukkaammalle asiakastydlle.

Hienoo on se mun mielest et me saadaan vaikuttaa, niihin meidén tyévuoroihin.
Se on ollut paras asia téllad hetkelld, koska koko ajan tulee muutoksia.

Kylld mun mielestéd aika isostikin voidaan vaikuttaa, kylhdn me keskenéén
suunnitellaan ne péivéat aika pitkélle ja nyt sitte on vield vahé erilaisia tybvuoro
suunnitelmia, et ldhetéén kokeilee véhé uudenlaista tydvuorosuunnitteluakin.
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Itseohjautuvuuskokeilun ilmapiiri on ollut avoin ja salliva. Tyontekijat ovat
kokeneet, ettd wuusia asioita voi kokeilla melko vapaasti. Uusi
itseohjautuvuusmalli nahdaan kokonaisuudessaan hyvana asiana. Toisaalta
tydntekijat tiedostavat, etta prosessi on vielda kesken ja mallin kehittdminen
alussa. Virheita pidetaan hyvina asioina ja kokemuksina, joista voidaan oppia.

Lahiesimiehet kannustavat tyontekijoita ideointiin.

Niin et tavallaan mulle on jadnyt semmonen olo, ettéd kaikki ovet on auki, eikG6s
meille oo tuotu viela esille et kaikki on mahollista.

Et taé itseohjautuvuus on varmasti &arettbmén hyvéa juttu kun ne kaikki palikat
on kohdallaan et se homma toimii.

Jos tulee virheita, niin virheisté oppii ja niitéd pitdékin tehda. Niista oppii, etté
olikin tosi huono idea, kokeillaan jotain muuta. Ei kannata tyrméta
Jotain asiasta toimimattomana ennen kun on kokeillut tai vaan sen takia ettei
niin oo koskaan tehty.

Ennen itseohjautuvuuskokeilua oli tavallista, ettd tydntekijat kysyivat
esimieheltd ratkaisuja arjen haasteisiin. Itseohjautuvuuskokeilun myoéta tiimin
keskindinen kehittdminen ja yhteinen paatoksenteko on lisdantynyt ja esiin
nousseisiin ongelmiin pyritdan Idytamaan yhdessa ratkaisu.

Téammdsiin péaivittaisiin pieniin asioihin mité sitte ehké ois ennen
menty kysyyn esimieheltd "miten me tehdan kun téa ei nyt toimi”. Anna meille
nyt joku ratkaisu, mut se ettéd sen sijaan haetaan sité rakaisua ite ja jokainen
saa sanoa mielipiteensé et mé oon sitd mielté et tehdéan néin. Demokraattisesti
paétetaan.

TyoOntekijoille on ollut haastavaa, etta itseohjautuvuus ei ole ollut valmis malli.
Kokeilu on vaatinut tyontekijoilta panostusta mallin kehittdmiseen. Haastetta on
tuonut myds esimiestydon muutos. Kokeilun myéta esimies on ollut aiempaa
enemman taustalla ja tyontekijat ovat olleet ratkaisemassa itse erilaisia arjen
haasteita. Tyontekijat kokevat, etta he tarvitsevat uusia tavoitteita kun nykyiset

on saavutettu.

Et se on vdhédn sama et teille annetaan aihe, luokaa tésta itseohjautuva malli, ei
kukaan tiedd mitd ldhetddn tekeméén. Se on huomattavamman paljon
helpompaa ku joku tuo sulle A-nelosen ja tds on sdénndt ja néin tehdaén, se on
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helppo menné laput silmilla ja tehdé juuri niin kuin luomaan jotain uutta ja itse
keksié.

Mut toi on varmaan just se mité tarkoitin silléd alun kankeudella etta se ettd se
tiimi niinku oppii siihen et ei oo seldn takana joku sanomassa eftd nyt teette
néin ja ndin vaan et meijén taytyy se ite ratkaista.

Sit jatkossa varmaan tarviis olla jotain tavoitteita, et nyt tastd eteenpdin kun
ollaan téas pisteessé ja nyt ei oo sit n&kdpiirissé et mité téasta eteenpéin , niin nyt
varmaan pitas rupee miettimaan ettd mikd on seuraava et keskiviikkona kun on
isompaa kokousta ja tammdstéa nyt ois varmaan ehké hyvéa ofttaa siella, mik&a on
Seuraava virstanpylvas nyt tdssd hommassa.

Vapaaehtoisuuden keskusteluaiheet

Positiiviset Negatiiviset
Tyohon vaikuttaminen | Keskeneraisyys
Pienryhmat Esimiestyo
Asiakastyo Tavoitteet

Tyon suunnittelu

lImanpiiri

Tiimityd

KUVIO 7. Vapaaehtoisuuden keskeiset keskusteluaiheet

10.2 Kyvykkyys

Haastatteluaineistosta selviaa, etta henkilokunta suhtautuu

itseohjautuvuuskokeiluun positiivisesti, mutta ndkee mallissa myds kehitettavaa.

Niin, on hyvié asioita ja sitten niitd kehittdmisen arvoisia asioita.

Kylléa taa on positiivinen juttu.

Asiakastyon tavoitteet ja isot linjat ovat tydntekijoille melko selvia. Tyontekijat
painottivat, ettd tarked tavoite on vyksildllisen hoitotydn kehittaminen.
Pienryhmien yhtena tavoitteena on, ettd he pystyvat tuomaan muulle

tydyhteisolle asiakkaiden tarpeet selkeasti esille. Tydntekijoille on epaselvaa



50

mitd tulisi tehda, kun nykyiset tavoitteet on saavutettu. Tyota helpottaisi
itseohjautuvuuskokeilun valitavoitteet ja konkreettisesti kirjatut tavoitteet, joita

kaytaisiin yhdessa saanndllisesti lapi.

Ehka tietylld tavalla védhan jaméhdetykin nyt téllé hetkellé paikalleen. Pités ottaa
uusi askel eteenpéin” "Et kun pé&ésee johonki tiettyyn tavoitteeseen, niinku et
tavallaan t&d homma toimii niin sit sitd véhén tuudittautuu jee nytollaankija
vellotaan tas tyytyvéisyydessa.

Ei oikeestaan oo koska me ei 0o ollu varsinaisesti et ois kirjattu ylés jotkut nédmé
tavoitteet johonkin, niin sit ehk& jos oiskin kirjattu né&in niin ehk& niitd kéytés
lapi mut ei me oo sil tavalla konkreettisia tavoitteita kirjattu mihinkaan.

Hoitajien mukaan itseohjautuvuus vaatii tyontekijaltd joustavaa asennetta ja
ymmarrysta siita, ettd muutos on jatkuvaa ja hoitoalakin kehittyy. Muutos
nahdaan tarpeellisena ja hoitajien koetaan olevan aktiivinen toimija
muutoksessa. Itseohjautunut toimintatapa vaatii hoitajilta myos rohkeaa

asennetta tehda itsenaisempia arjen paatoksia.

Ja se on jatkuvaa. Taad muutos tulee olemaan jatkuvaa. Tés kun on lahdetty
tekee néaitd muutoksia niin niité ei voi pelata. Koko ajan tdé hoitoala muuttuu.

Kylld ja se vaati  myds hoitajilta  rohkeutta niinku ldhtee  etta
ei mun tarviikaan véalttamétta kysyy kaikkee.

Ehké tarkein riippumatta siitd miten sitd lahtee luomaan ja kehittdméén ois se
ihan ykkdstérkee juttui ois se asenne ettd kylld néaitéd asioita voi muuttaa.
Ei oo pakko menné laput silmilla, samalla tavalla kun on menty 20 vuotta...

Itseohjautuvuuskokeilun mydéta luotuihin pienryhmiin ollaan oltu tyytyvaisia.
Pienryhmat ovat helpottaneet tyon hallintaa, lisanneet tiedonkulkua seka tyon
suunnitelmallisuutta.  Pienryhmat ovat auttaneet ymmartamaan ja
selkeyttdmaan erilaisten asiakasryhmien erityistarpeita seka tehneet hoitotydsta
yksilollisempaa ja laadukkaampaa. Pienryhmissa asiakkaat on jaettu
somaattisesti sairaisiin, muistisairaisiin ja mielenterveys- ja paihdetaustaisiin.
Hoitajat ovat valikoituneet pienryhmiin osaamisen ja mielenkiinnon mukaan. Eri
ryhmien tarpeet voivat olla hyvin erilaisia, jonka vuoksi myds hoito on tarkeaa

suunnitella yksilollisesti.

Mun mielestéd kaikki aikalailla liittyy siihen ettdé me jakauduttiin né&ihin
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pienryhmiin, koska ne on tuonu niin paljon hyvié juttuja.

Et me ollaan niinku ymmaérretty esimerkiksi niinku juuri se mielenterveys- ja
péaihdeongelmaisten méaéré, et kun ne on vaan jotenkiollu siellda muiden
asiakkaitten , ei me olla ajateltu etté he tarviskin ehké jotain erilaista tukee, tai
se eftta jotku niinku hyvinki syvasti dementoituneet ettéd heillda on vield hyvéa
toimintakyky niinku fyysisestimut et  he tarvii sit jotain muuta tukee . Me
eioisehkd osattu kohdentaa sitd niin hyvinjos ,tai varmasti ollaan
osattu aiemminki mutta nyt vield paremmin, mita pidemmélle t&a kehittyy.

Kun sulla on se pienempi porukka, se on huomattavan paljon helpompi hallita
kaikki asiat.

Pienryhmien tapaamisissa ollaan pystytty kdymaan yksittaisten asiakkaiden
tilanteita 1api suunnitelmallisesti ja tapaamisten on nahty parantavan
asiakastyota. Aineistosta nousi, ettd vastuuhoitajamallia pidetdan tarkeana
asiana, jonka kehittdmiseen halutaan panostaa. Vastuuhoitajat ovat kayneet
omien asiakkaidensa luona uudessa mallissa aiempaa enemman. Mikali
vastuuhoitaja ei ole paassyt kdymaan asiakkaan luona on pyritty siihen, etta

joku muu samasta pienryhmasta on kaynyt asiakkaan luona.

Sitsiind on mydssekun tietdd ettd ne onviikottain niin  sitten ei
ole hirvee sellanen paniikki, et mitd me nyt tehd&én tén asian kanssa vaan
kaikilla on sellanen luottamus, etté kylla tééa téstad menee.

Paljo koitetaan jakaa sillee et vastuuhoitaja k&dy vastuuasiakkaitten Iuona
tai ainaki niitten pienryhmien sisélla olevien asiakkaitten luona.

Pienryhmissa suurimmat haasteet olivat jasenten ja esimiehen uudenlaiset tai
epaselvat roolit ja vaikeus ymmartaa niitd, seka pienryhmien viikoittaisten

tapaamisten peruuntumiset ja epasaannollisyys.
Sitten yks mikéd on ehké itseohjautuvassa tiimissd on semmoset roolit, ehké
toisten roolien ymmértaminen on vdhén hakusessa.

Ma ainakin kokisin vdhéan niinku haastavaksi sen ettd se esimies on aika paljo
taustalla nytte...

TyoOntekijat ovat olleet tyytyvaisia, etta tiimipalaverit on saatu pidettya ja niihin

on saatu selkeampi rakenne.

Sit ollaan saatu noihin tiimipalavereihin semmonen tietynlainen selkeys, se ei
rénsyile enéén silla tavalla...
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Perehdytys on muuttunut itseohjautuvuuskokeilun myo6ta tarkemmaksi.
Kaytdssa on ollut myds muistilista, josta perehdyttaja nakee mita asioita tulisi
kayda lapi. Tyontekijat kokivat, ettd uutta tyontekijaa varten tulisi jatkossa

miettia perehdytykseen, milla tavalla itseohjautuvuus voidaan ottaa huomioon.

Musta tuntuu ettei meillé aiemmin ollut mitdén lappuja...
Se on ehké tarkempaa nyt.

Itseohjautuvuuskokeilussa keskeisimpina haasteina on pidetty kokonaisvaltaista
muutosta. Muutoksen koetaan olevan jatkuvaa ja koskevan kaikkea tyGhon
liittyvaa. Uuden tiedon sisaistaminen on ollut osalle tyontekijoistd hankalaa.
Mallin keskeneraisyys ja tiedon epaselvyys on vaikuttanut tyontekijoiden
kokemukseen mallista ja aiheuttanut ristiriitaisia tunteita. Tydntekijat kokevat,
etta itseohjautuvuuden kehittdmisessa on paljon tehtavaa lahitulevaisuudessa.

TyoOntekijat kaipaavat lisda asiatietoa tulevista vaiheista.

Kaikki tuntuu semmoselle isolle méykylle, mulla ei oo vield semmosta mitédéan
tarkkaa asiatietoo mistaan.

Niin et on vahdn semmonen palapeli.

Nyt on helpottanu tilanne vdhén mut alussa tilanne oli todella vaikea, tosi
vaikea.

Ei  pysty sisdistimdan, mind ainakin palavereissa monesti, ei pysty
sisédistdmaéaén, ku tulee niin paljon muutoksia, uutta, uutta, uutta.

Tybaika asettaa tyOntekijoille haasteita. TyOntekijat kokevat, ettd aika ei riita
kaikkeen. Asiakasmaaran ymmarretdan lisdantyneen ja vaikuttavan
ajankayttoon. Tyontekijat kokevat, ettad tydaikaa tarkkaillaan liikaa ja huomiota
kiinnitetddn numeerisiin arvoihin. Tyontekijdiden mielestd tarkeampaa olisi
kiinnittdd huomiota hoidon laatuun. Ajankayttédn tyontekijat toivovat enemman

valjyytta, jotta sita voisi kayttaa joustavasti.

Min& ainakin tykkaisin ettei aina niin tuijoteta sité vélitonta
tybaikaa. Jotenki mind oon vasyny niihin numeroihin. Minusta se
on menny vdhd semmoseksi.
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Pités vaatii pienempi se vélitbn tybaika, jos meinaa laatua toteuttaa.

Celkee- palautejarjestelman kayttd on jaanyt kokeilun alussa vahaiseksi ja
vastauksia kysymyksiin on annettu vain muutamia. Celkee:sta ei ole tiedotettu
riittdvasti, minkd nahdaan vaikuttaneen sen kayttoon. Tyontekijat eivat ole
ymmartaneet mihin Celkee- palautejarjestelma on tarkoitettu ja mika on sen
hyoty. Celkee on nahty myds lisdavan omaa tyota. Tyontekijat toivoivat

tilaisuutta, jossa heille kerrotaan tarkemmin Celkee:n kaytdsta ja tarkoituksesta.

Miké se on se celkee insight ?

Se eiautakun sitten niitd séhkopostejakin tulee. Aitdédon joku celkee.
En méa tédhén jaksa paneutua.

Ja oli meilla siitd vdhé&n esimiehen kanssa puhettakin ja sanoikin, ettd meidan
téytyy ottaa kokouksessa se tuohon esille...

Kyvykkyyden keskusteluaiheet
Positiiviset Negatiiviset
Itseohjautuvuus Tavoitteet
Isot linjat Tiedotus
Itseohjautuvuuden vaatimukset | Epaselvyys
Asiakastyo Tyobaika
Pienryhmat Celkee
Perehdytys

KUVIO 8. Kyvykkyyden keskeiset keskusteluaiheet

10.3 Yhteenkuuluvuus

Itseohjautuvuuskokeilu on lisannyt tiimeissa yhteenkuuluvuutta, yhdessa
tekemistd ja luottamusta toisiin tyontekijoihin. Pienryhmien nahdaan
mahdollistaneen yhteishengen lisdantymisen. Tyd on myds pienryhmien myota
jakaantunut tasaisemmin, eikd esimiesta tarvita paikalle tuomaan kontrollia.
Lisaksi vapaamatkustaminen on vahentynyt pienryhmien myoéta. Tyontekijat
kokevat, ettd he antavat pienryhmissa toisilleen palautetta tydn lomassa ja

keskusteluilmapiiri on avoin. Yhteenkuuluvuus ei ole tullut itsestaan, vaan se on
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vaatinut tietoista tydskentelya. Tyohyvinvointipdivan pitaminen uudessa
ymparistdssa koettiin yksittdisena tapahtumana lisanneen yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja auttamaan tutustumaan toisiin tydntekijoihin uudella tavalla.

Tyohyvinvointipaivaa pidettiin yhtena kokeilun parhaina onnistumisina.

Siellé niinku se keskindinen et kukin tekee sen oman osansa kun on Siiné
pienessé porukassa, enemméan ehk& se me ajattelu korostuu, et ei niinkdan et
se olis esimiestasolta tulevaa kontrollia vaan se niinku me henki ehkéa korostuu.

...Joskus joillakin ihan paha olla, ettei se ihan helppoo ollut. Mutta nyt musta
tuntuu, ettd meilléd on oikeestitosi hyvé fiilis. Sen kylla aistii kun menee tilaan
missé porukka on. Sielld on hyva henki jotenkin.

Joo, TYHY-péiva. Se oli ihan mieletén. Kun pééstaan siita tyémiljééstéa pois, niin
sitten se kemia saattaa pelatakkin. Téélla se ihminen voi olla ihan erilainen kun
mennaéan taaélta téista pois, tulee se vapaa-aika mina.

Yhteenkuuluvuus on tuonut myds haasteita tiimeissa jo ennen
itseohjautuvuuskokeilua. Osa tydntekijoista koki, ettei tiimeissa ole viela
riittdvasti toistensa kunnioittamista. Kahden eri tiimin yhdistymisen uskotaan
vaikuttaneen tahan kokemukseen. Tyontekijat pohtivat erilaisia vaihtoehtoja
syiksi huonolle yhteenkuuluvuuden tunteelle, kuten erilaisten persoonien
yhteentérmayksen ja alan naisvaltaisuuden. Myos toisten tydn ja roolien heikon
ymmartamisen uskottiin vaikuttavan yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Tyontekijat
toivat esille, ettd osa tyontekijdista eivat valttdmattd ymmarra tai pida
merkityksellisend muuhun kuin hoitotydhon kaytettyd aikaa. Esimerkkina
mainittiin, ettd joku saattaa pitda lounastauon asiakkaan luona tai tehda
asiakkaan luona muuta kuin perushoitoty6ta, mutta tama ollaan saatettu tulkita
laiskotteluna. TydyhteisOssa ollaan koettu tydn valttelya ja tyon epatasaista
jakaantumista ja muu kuin hoitotyd on saatettu tulkita tallaisena kaytoksena.
TyoOntekijat kokevat, etta kestaa tottua siihen, ettéd ryhma sopii keskenaan arjen

haasteista, ilman esimiehen puuttumista asiaan.

Ollaan, meilld on ollut ihan palaverikin siitd, mutta johtuuko ihan siitéki ettd me
ollaan kaikki erilaisia ihmisia, sielld ihan henkilbkemiat saattaa vdhén napata,
toiset on hirveen voimakkaita ne tuo jyréten kaikki julki, toiset on hiljasempia...

... kylld me ollaan sellasii pienié kuppikuntia mut.
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Nyt niinku puuttuu ja semmonen joka pistédé stopin joilleki asioille, sen mé nyt
koen ettd hdn on kuitenki sielléd ja tarkoituksenmukaisestikin ndin mutta se vie
varmaan aikansa etta siihen ihmiset oppii tulemaan toimeen keskené&én ilman et
Joku on siellé piiskaamassa.

Yhteenkuuluvuuden keskusteluaiheet

Positiiviset Negatiiviset
Itseohjautuvuuskokeilu | Kunnioittaminen
Pienryhmat Roolien ymmarrys
Suunnitelmallisuus Hoitotyd vs Elamanlaatutyd
Tyohyvinvointipaiva Paatokset tiimina

KUVIO 9. Yhteenkuuluvuuden keskeiset keskusteluaiheet

10.4 Hyvantekeminen

Tyotekijat kokevat, ettd ovat pystyneet itseohjautuvuuskokeilun myota
vastaamaan paremmin asiakkaiden yksildllisiin tarpeisiin ja toiveisiin.
Asiakkaiden aktivoinnista on myo6s puhuttu tydyhteiséssa aiempaa enemman ja
tdhan on kannustettu. Asiakkaiden kuuleminen ja aktivoiminen on ollut
merkityksellista, niin hoitajalle kuin myos asiakkaille ja heidan omaisilleen.
Asiakkaan kokonaisvaltaisen edun korostaminen tuli haastatteluissa esiin
useaan otteeseen. Pienryhmien kautta koettiin pystyvan vaikuttavan paremmin
asiakkaan etuun ja yksildlliseen hoitoon. Tyodntekijat ovat saaneet hyvaa
palautetta asiakkailta ja omaisilta erityisesti siita, ettd asiakkaat ovat paasseet
ulos kotoa, esimerkiksi hetkeksi pihalle. Tyodntekijat ovat nahneet taman
tarkeana ja tama on vaikuttanut positiivisesti myds heidan kokemukseen

omasta tyosta.

Mulle tapahtui tdndén sama ja oli kiva, kun I&hdin asiakkaan kanssa pihalle.
Pelkastaan viisitoistaminuuttia on iso asia ja erilaista kun olla siellé kotona.

Ja sit on aina se asiakkaan etu siiné kuitenki etusijalla, ihan taloudellisesti ja
kaikin puolin ettd siind pystytddn niin monia asioita niinku pienemmassé
ryhméssé miettiméén, ja se ettd asiakkaat ei joudu kuitenkaan maksamaan
turhasta , kaikkihan on niille maksullista kuitenkin.

TyOntekijat toivat haastatteluissa esille, ettd vastuuhoitajuus tuo asiakkaalle
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turvaa ja pysyvyytta. Asiakkaat ovat ilmaisseet tydntekijoille, ettd he pitavat
siita, ettd kotona kayvat hoitajat eivat juurikaan vaihdu ja ovat asiakkaalle

tuttuja.

Ainakin asiakkailta on tullu sellaista palautetta ettd ne tykkaéa tosi paljon kun se
omahoitaja ja samat hoitajat kéy...

TyoOntekijat ovat nahneet elamanlaaturyhman jarjestamat tapahtumat tarkeina
kokemuksina, seka asiakkaille, etta tyotekijoille. Jarjestettyjen tapahtumien
koetaan lisdavaan asiakkaan aktiivisuutta ja mahdollistavat matalan kynnyksen
toiminnan, silld ne eivat maksa mitdan ja asiakkaalle kuuluu Kkyyditys
tapahtumiin. Osa asiakkaista on epardinyt osallistumista tapahtumiin, mutta

osallistuessaan ovat motivoituneet niista.

Sit oltiin ulkona ja pelattiin mélkkya. lhan kaikki osallistu. Sellasetkin jotka ensin
ajatteli, ettd ma en pysty kun mun kddet sérkee. Sielld pelattii ja se meni siihen,
ettd voidaanko pelata lissda kun hoitajat oli, et menn&énké sisélle. Et
semmonen on tullut tdhan.

Ei maksa mitdén. Ja idea on siiné se, et ohjataan sinne péaivatoimintaan, et
saadaan asiakkaita pois kotoota.

Tyontekijat  kokevat itseohjautuvuuskokeiluun  liittyvan  kehittdmistydn
tarpeellisena ja asiakaslahtdisena ja haluavat kehittda uusia tyotapoja entista
paremmiksi. Tyontekijat toivat esille, etta tydyhteisdssa on henkildita, jotka ovat
kehittamista vastaan. Tallaisten tydntekijdiden uskotaan vaikuttavan huonosti
asiakkaiden saamaan hoitoon. Kehitystydn nahdaan vaikuttavan positiivisesti
hoitotydhon. Tyodntekijat pohtivat, etta toimiessaan Celkee- tyokalu voisi tuoda
paattajatasolle esiin heidan tekemansa tyonsa moninaisuutta. Myds alan
kollegat, ja esimerkiksi laakarit ovat todenneet itseohjautuvuusmallin

vaikuttavan hyvalta kokeilulta.
Kylld mé haluisin pitdytyéa tassé, kehittdé tatd ja nda pienryhméat todellakin
kun né&a toimii tosi hyvin niin, ne on tosi asiakaslahtoisia.

Et sehén ois yks hyva kanava tietysti koska sitd, ma sain sen kuvan etta sita
luetaan ihan tuolla niinku paéttéjien tasolla etta.

Siis mullakin on tuttuja hoitoalalla niin kylld kelle vaan oon kertonut
tésté meijan systeemistd niin kaikki on ollu sitd mieltd et tosi hyva juttu. lhan
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hoitajat kun laékéritkin.

TyoOntekijat kertoivat tydnsa pohjautuvan arvoihin. Tyon lomassa arvoista ei
juurikaan suoraan puhuta, mutta niiden nahdaan olevan arjessa
tiedostamattomina mukana. Arvoja mietitdan paljon, mutta esimerkiksi erityisia
arvokeskusteluja ei pideta. Tyodntekijat kokevat, etta heillda on jaettu ymmarrys

siita, kuinka asiakkaita kohdatessa toimitaan.

Ei niista ihan hirveesti puhuta. Ne on meidén arjessa mukana.

Koko ajan se on meidadn tydsséd mukanakin et kylld ne arvot aina kun
asiakkaiden asioita suunnitellaan. Kyllad se arvoihin perustuu.

Ma luulen, ettd meilld on siind mielessé aika yhtenevéiset késitykset. Miten
ihmisten kotiin menné&éan ja kuinka sielléa ollaan.

Osa tyontekijoista koki, ettd vastuuhoitajuus on karsinyt ja ei toteudu asiakkaan
edun mukaisesti. Tiukan aikataulun nahdaan heikentavan hoidon laatua ja
hoitotydn ohella koetaan haasteelliseksi toteuttaa asiakaan elamanlaadun
tukemista, muilla kuin hoidollisilla keinoilla. Elamanlaatua ollaan eri keinoin
kuitenkin pystytty toteuttamaan. Muutoksien nahdaan tuleen liian voimakkaina
ja taman pelataan vaikuttavan asiakkaisiin. Hoitajat pitavat pysyvyytta tarkeana

asiakkaille ja muutoksien ajatellaan vaikuttavan asiakaskokemukseen.

Se on tosi asia jos kdyntiaika on kakskyt minuuttia niin silléd tavalla pitkélla
tédhtadimelle niin mun mielestd semmosta eléménlaadun parantamista ei pysty
tekemé&én siing hoitotybn ohessa, mutta eilenki tosiaan mé katoin et I&hin véhén
alle sen neljakolkyt liikkeelle kentélle, niin méa pystyin viemaéan paéivélla
asiakkaan pihalle lounaalle ja juomaan kahvit siiihen. Se on hyvéa puoli.

Niin ehké liian suurella forcella tulee muutoksia, jos ajatellaan et me
kotihoidossa, ajatellaan asiakkaita, et asiat pysyi suht samoina, mutta ku
vaihdetaan vastuuhoitajia ja tehddéan pikkutiimejé yhden tiimin sisélle.

Hyvantekemisen keskusteluaiheet

Positiiviset Negatiiviset
Yksil6llinen hoitotyé | Huono asenne
Pienryhmat Vastuuhoitajuus
Vastuuhoitajuus Tiukka aikataulu

Elamanlaatutyd Muutoksien maara
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Kehittamistyo
Celkee
Palautteet
Arvot

KUVIO 10. Hyvantekemisen keskeiset keskusteluaiheet

10.5 Muut esiin nouseet asiat

TyoOntekijat toivat haastatteluissa esille erilaisia keinoja kehittaa tyota.
TyoOntekijat olivat pohtineet milla tavoin etapaiva toimisi kotihoidossa ja olisiko
sitd mahdollista kokeilla. Tyodntekijat toivoivat myds, ettd lahitulevaisuudessa
olisi, esimerkiksi kahden viikon valein paiva, jolloin voisi keskittya pelkkiin

Kirjallisiin toimistotdihin.

Siis ei meilla ole mitdén sanottu, heitettiin ilmaan tdmmdnen, et vois tehé jotain
Joskus etépéivand, esimerkiksi tybnjako, eihdn se meitad kédytdnndssa, jos ei ole
noita kaikkia kirjallisia.

TyoOntekijat pohtivat millaisia vinkkeja he antaisivat tiimille, joka olisi siirtymassa
itseohjautuvaan tiimimalliin. Tydntekijat tulivat siihen tulokseen, etta positiivinen
asenne kehittdmistd kohtaan on tarkeaa. Lisaksi oleellista olisi hyddyntaa

kunkin hoitajan henkildkohtaisia vahvuuksia ja arvostaa niita.

Hyddyntéisi jokaisen hoitajan yksildllisid vahvuusalueita ja arvostaisi niité.

Muut esiin tulleet asiat ja haasteet keskusteluaiheet

Positiiviset

Etapaivat

Toimistopaivat

TyoOntekijat vahvuudet

Kuvio 11. Muiden esiin tulleiden asioiden ja haasteiden keskeiset

keskusteluaiheet
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11 POHDINTA

Pohdimme seuraavaksi yksityiskohtaisemmin haastatteluista saatuja tuloksia.
Pohdimme myds opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta, seka esitamme

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

11.1 Tulosten pohdinta

Haastatteluissa keskityimme henkildston kokemukseen. Tuloksien pohjalta voi-
daan todeta, etta haastatellut tyontekijat ovat kokeneet itseohjautuvan tiimimal-
lin tarkeaksi asiaksi. Tydntekijat haluavat kehittdd mallia ja ymmartavat, etta se
on vield keskenerainen. Suurimmat haasteet itseohjautuvuudessa liittyvat kehit-
tamistydn myota tehtyihin kokonaisvaltaisiin muutoksiin, jotka ovat vaikuttaneet
osaan tyontekijoista raskaammin. Osa haastatteluissa esiin nousseista aiheista
toistuivat halki haastatteluiden ja liittyivat kaikkiin sisdinen motivaation element-
teihin. Haastatteluiden aikaan itseohjautuvuuskokeilu oli vasta alkanut, minka

uskomme vaikuttavan kokemukseen mallista.

TyoOntekijat kehittavat omaa ty6taan ja toimintaansa. He myds kokevat pysty-
vansa vaikuttamaan tyonsa tuloksiin. Nain ollen itseohjautuviin tiimeihin siirty-
mista voidaan pitda Helsingin kaupungin mittaristolla onnistuneena. Nama teki-
jat ovat olleet kaupungin maaritelman mukaan itseohjautuviin tiimeihin siirtymi-
sen onnistumisen mittareita. Itseohjautuvilla tiimeillda on myoés pyritty tehosta-
maan tyotd olemassa olevilla resursseilla. Tulokset osoittavat alustavasti, etta
iteohjautuvuudella on myonteista vaikutusta myos tehokkuuteen, silla tyontekija
pystyy toimimaan vapaammin ja byrokratia rajoittaa tyontekijaa aiempaa va-
hemman. Tehokkuuden lisdantyminen tukee Helsingin kaupungin kokeilulle
asettamia tavoitteita, vaikkakin tehokkuuden tarkastelu vaatii vield lisaa tutki-

musta.

Tuloksissa tuli esiin, etta esimiestyolla on suuri merkitys onnistuneelle henkilds-

tokokemukselle. Esimiestyd on erilaista itseohjautuvissa tiimeissa ja tydympa-
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ristdssa, joka on aktiivisen muutoksen aarella. Esimiehen tarkeitd ominaisuuk-
sia on kyky kirkastaa tiimilleen kehittdmisen tavoitteet ja tarkoitus, seka pitaa
huolta siita, etta tiedotus on riittdvan selvaa ja monipuolista. Esimiehen uuden-
laisen roolin ymmarrettavaksi tekemiseen tulee panostaa, silla tama auttaa
tydntekijaa ymmartdamaan omaa tyoétdaan paremmin. Tyontekijan kannalta esi-
miehen uudenlaisessa roolissa keskeistd on valmentava esimiestyd. Tyonteki-
jan tulee pystya reflektoimaan ja keskustelemaan esimiehensa kanssa, jotta
han 16ytaa itse ratkaisuja omaan tyéhonsa. Esimiehen on tarkeaa olla kehitta-
mistyOn sanansaattaja ja muutoksien mahdollistaja. Oleellista on, etta esimies

luo ilmapiiria, joka tukee sisaista motivaatiota.

Opinnaytetyon tulokset hyddyntavat kaynnissa olevaa kehitysty6ta ja ne ovat
ajankohtaisia. Vastaavaa opinnaytetydta ei ole tehty Helsingin kaupungille. Ai-
hetta ei olla Suomessa hoitotydn nakdkulmasta juurikaan tutkittu. Saatuja tulok-
sia voidaan hyddyntaa olemassa olevien itseohjautuvien tiimien kehittamisessa.
Lisaksi tuloksista saatuja tietoja voidaan hyédyntaa, kun uusia hoitoalalla toimi-

via itseohjautuvia tiimeja lahdetdan muodostamaan.

11.1.1 Vapaaehtoisuus

Tuloksien mukaan kokeilu on lisannyt tyontekijdiden mahdollisuutta itsenaisem-
paan tydotteeseen ja oman tydohon vaikuttamiseen. Tyontekijat pystyvat muun
muassa suunnitelmaan omaa tyétaan ja vaikuttamaan omiin tyévuoroihin, myds
ilmapiiri on sallivampi itseohjautuvampaan tydskentelyyn niin yksilétasolla kuin
ryhmassa. Tama vahvistaa tydntekijan sisaistd motivaatiota, silla tyontekija
pystyy itse maarittelemaan omaa toimintaansa asetettujen tavoitteiden ja saan-

téjen mukaisesti.

Itseohjautuvuuskokeilussa tydntekemisen malli on ollut vapaampi ja vahemman
ulkoapain maarattya kuin aiemmin. Tydntekijat totesivat, etta tallainen tyésken-
tely vaatii uudenlaisia toimintatapoja ja asennoitumista tydhon. Tama voi olla
haastavaa osalle nykyisista tydntekijoistd, minka myds tyontekijat mainitsivat
haastatteluissa. TyOyhteis6ssa olisi tarkeaa kiinnittda erityistd huomiota juuri

niihin henkildihin joille itseohjautuva tyéskentely on vieraampaa. Hierarkkiseen
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ja tarkasti maariteltyyn toimintaan tottunut tydntekija tarvitsee pidemman ajan
sopeutua muutokseen. Osalle tyontekijoistda muutos voi olla myds liilan suuri,
eikd nama henkilét kenties sopeudu itseohjautuvaan malliin. Uusia tyontekijoita
palkatessa oleellista olisi huomioida henkilon kyky toimia itseohjautuvassa tii-

missa.

Tulosten pohjalta voidaan todeta, etta tyokulttuuri on muuttunut vapaaehtoisuut-
ta paremmin huomioivaksi. Muutosprosessi on kuitenkin alussa ja haastatteluis-
ta selvisi, ettad osa tydntekijoista koki vield olonsa epavarmaksi toimia itseohjau-
tuvasti. Haastatteluissa tydntekijat, kuvailivat vaihtelevasti kuinka itseohjautu-
vasti he toimivat. Osa kertoi, etta itsenaisempi tydnteon malli on sallittu, mutta
eivat viela itse niin toimineet. Osa tydntekijdista olivat sisaistaneet yksildllisen

itseohjautuvuuden paremmin ja myds toteuttivat sita tydssaan.

Haastatteluissa tuli esiin, ettd esimiehen rooli on muuttunut asteittain. Esimer-
kiksi koulutuksista keskusteltaessa tyontekijat mainitsivat, etta esimiehet ohjaa-
vat heita niihin kiitettavasti. Tama antaa kuvan, ettad koulutuksiin hakeutuminen
ei ole viela taysin itseohjautunutta vaan esimiehella on tassa suuri rooli. Esi-
miestyon kannalta haastatteluista ilmeni, ettad tyontekijoille on ollut tarkeaa esi-
miehen kannustus ideointiin ja uudenlaiseen tydotteeseen. Esimiehen uudenlai-
sessa roolissa keskidon nousee tyontekijdiden motivointi. Muutoksen alkuvai-
heessa tyOntekijditd saattaa hammentaa esimiehen erilainen rooli. Uskomme,
ettd aiheen saanndllinen kasittely arjessa tukee itseohjautuvan tydskentelyn si-

saistamista ja auttaa seka oman etta esimiehen roolin ymmartamisessa.

Itseohjautuvuus vaatii tyontekijoilta erilaisia taitoja ja osaamista kuin aiemmin,
seka luottamusta itseensa. Samalla vapaampi malli tydskennella lisaa tyonteki-
jéiden sisaista motivaatiota. Itseohjautuvassa mallissa tyontekijalla on suurempi
valinnanvapaus. Pystyakseen toimimiaan itseohjautuvasti on tavoitteiden oltava
selkeat, jolloin ne auttavat ymmartamaan kokonaisuutta ja hyvaksymaan muu-

toksen keskeneraisyyttd. Tahan asiaan itseohjautuvuutta toteuttavien yksikdi-
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den on kiinnitettdva huomiota. liman selkeita paamaaria itseohjautuvuus ei voi

toteutua.

11.1.2 Kyvykkyys

Itseohjautuvuuskokeilussa tyontekijat ovat paasseet haastamaan omaa osaa-
mistaan ja kykyjensa harjoittelua uudenlaisella tavalla. Hoitajat kokivat, etta
joustavuus ja muutosmyonteisyys ovat tarkeita taitoja itseohjautuvuuden onnis-
tumiselle. Uuden oppiminen on kyvykkyyden kannalta tarkeaa, silla oppiminen
ja kehittymisen tunne lisaavat myos kyvykkyyden toteutumista. Hoitajat nakivat
itsensa olevan tarkea ja aktiviinen osa muutosta, seka kokivat muutoksen tar-
peellisena. Tama kokemus antaa vankan pohjan kyvykkyyden toteutumiselle ja

tekee kehittamisesta sisaisesti motivoivampaa.

Itseohjautuvuuskokeilussa osa tyontekijoistd on kokenut muutoksen ja uudet
toimintatavat haastavina kokeilun alussa. Nailla henkildilla on kyvykkyyden tun-
ne saattanut laskea ja haasteet ovat voineet olla liilan suuria. Tarkeaa on hyvis-
sa ajoin miettia keinoja, joilla erilaisten tyontekijoiden kokemusta kyvykkyydesta
pidetaan ylla muutoksista huolimatta. Kyvykkyyden tunteen laskeminen voi olla
osalle tydntekijoista valiaikaista. Kun kehittdmisessa paastaan pidemmalle voi
tydn tekeminen hahmottua paremmin ja nain ollen kyvykkyyden tunne jalleen

lisdantya.

TyoOntekijat toivat haastatteluissa esille ristiriitaisia ajatuksia tyon tavoitteista.
Asiakastyohon liittyvat yleiset tavoitteet koettiin selkeimpina. Itseohjautuvuusko-
keiluun liittyvat tavoitteet puolestaan koettiin epaselvina. Tydntekijat kaipasivat
niista konkreettisesti kirjattuja tavoitteita ja saanndllista tavoitteiden lapikaymista
seka asiatietoa aiheesta. Epaselvat tavoitteet rajoittavat tydntekijoiden tyota ja
osaamisen kehittymista, seka hallintaa omasta tydsta. Tiimeihin on tarkeaa luo-

da yhdessa maaritettyja tavoitteita ja valitavoitteita, joita kdydaan lapi saannolli-
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sesti. Nailla varmistetaan jaettu ymmarrys kehittamisen tarpeista, jolloin tydnte-
kijat pystyvat paremmin itseohjautuvasti maarittelemaan parhaat tavat toteuttaa

omaa tyotaan.

TyoOntekijat korostivat, ettd pienryhmat ovat yksi parhaista itseohjautuvuuskokei-
lun onnistumisista. Pienryhmien positiiviset vaikutukset ovat olleet monipuoliset
kyvykkyyden kannalta. Pienryhmat mahdollistavat sen, etta hoitajat pystyvat to-
teuttamaan omaa osaamistaan ja tekemaan itsedan kiinnostavia tyontehtavia.
Pienryhmat ovat tehneet tydsta myds hallittavampaa ja selkedmpaa, seka asia-
kastyosta suunnitelmallisempaa. Talla on vaikutusta siihen, etta tyontekija ko-

kee osaavansa oman tydnsa ja saavansa asioita aikaiseksi.

Pienryhmien yhdeksi haasteeksi nostettiin roolien epaselvyys. Talla tarkoitettiin
toisten tyontekijdiden roolien epaselvyytta, seka esimiehen uuden roolin ymmar-
tamista. Epaselvat roolit vaikuttavat heikentavasti ymmarrykseen myds omasta
tydsta ja mita tydntekijan tyotehtaviin kuuluu. Pitkdan jatkuessa voi talla olla
vaikutuksia tydntekijan itseluottamukseen ja tyon tekemisen tehokkuuteen. Li-
saksi haasteeksi koettiin tiimipalaverien peruuntumiset, jolla on heikentavia vai-

kutuksia tiedonkulkuun ja oman tyén suunnitteluun.

Perehdytyksen koettiin parantuneen tarkemmaksi itseohjautuvuuskokeilun myo6-
ta. Tydntekijat keskustelivat, ettd uuden tyontekijan kannalta on mietittava, mi-
ten itseohjautuvuus huomioidaan perehdytyksessa. Uuden tydntekijan nako-
kulmasta on tarkedad ymmartaa tydyhteison saannét. ltseohjautunut tiimi eroaa
suurestikin perinteisesta hoitotiimista. Uudelle tyontekijalle ei ole itsestaan sel-
vaa minkalaista on tydskentely itseohjautuvassa tiimissa. Uuden tydntekijan so-
peutumista ja kyvykkyyden tunnetta lisdavat hyvin suunniteltu perehdytys, jossa

on huomioita itseohjautuvan tiimin erityisluonne.

Ajan asettamat haasteet tyon tekemiseen vaikuttavat myds kyvykkyyden tun-

teeseen. TyoOntekijat kokivat, ettad tydaikaan kiinnitetaan liikaa huomiota laadun
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kustannuksella. Tama aiheuttaa ristiriitaisia tunteita tyontekijoissa. ltseohjautu-
vuuskokeilu tarjoaa mahdollisuuden joustavampaan tydn suunniteluun. Kokeilun
edetessa voi syntya uudenlaisia mahdollisuuksia kehittaa ajankayttoa, esimer-

kiksi erilaisten kokeilujen avulla.

Celkee- palautejarjestelma on jaanyty tyontekijoille epaselvaksi. Tiedonkulku
osaltaan selittda miksi tyontekijat eivat kokeilun alkuvaiheessa tunteneet jarjes-
telmaa. Ohjeistukseksi jarjestelmasta oli laitettu sahkodposti, joka ei riittanyt pe-
rehdyttdmaan jarjestelmaan riittavasti. Nain tarkean jarjestelman perehdytyk-
seen on oleellista varmistaa tiedonkulun leviaminen ja huolehtia kaytannon kou-
lutuksesta. Celkeen kayttdon voi kannustaa viikoittaisissa tapaamisissa. Toimi-
essaan Celkee antaa tyontekijoille mahdollisuuden muun muassa seurata omaa
ja tydon kehittymista ja keskustella aiheesta matalalla kynnyksella avoimesti.

Tama lisaa tyontekijan ymmarrysta itsestaan ja kokeilusta.

11.1.3 Yhteenkuuluvuus

TyoOntekijat ovat kokeneet itseohjautuvuuskokeilun lisanneen heidan valista yh-
teenkuuluvuutta ja luottamusta toisiin tyontekijoihin. Varsinkin pienryhmat ovat
tukeneet yhteishenkea, jonka nahdaan mahdollistavan yhteenkuuluvuuden tun-
netta myds itseohjautuvuusteorian mukaan. Tyodntekijat kuvasivat haastatte-
luissa avointa ja turvallista ilmapiiria. Turvalliseen yhteis66n kuuluminen on

oleellista yhteenkuuluvuuden kannalta ja vaikuttaa nain sisaiseen motivaatioon.

Huomioitavaa on, ettd yhteenkuuluvuuden eteen on tehty tietoisesti téita ja se
on nahty merkityksellisena. Tiimit ovat yhdistyneet kahdesta tiimistd yhdeksi,
mika aiheutti haasteita, joita ollaan mydhemmin tiimeissa ratkottu. Tiimit nosti-
vat onnistuneena esimerkkind tydhyvinvointipaivan, joka mahdollisti muihin
tydntekijoiden tutustumisen tydpaikan ulkopuolella. Konkreettiset esimerkit ovat
tarkeita tyokaluja, kun uusia itseohjautuvia tiimeja luodaan, silla niitd voidaan

soveltaa uusissa tydymparistoissa. Yksittaisen tydhyvinvointipaivan lisaksi tarvi-
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taan myds arjessa jatkuvaa ty6ta yhteenkuuluvuuden eteen. Haastatteluissa
esimerkiksi kerrottiin, ettd palautetta annetaan tyon lomassa. Tallaiseen toimin-
taan tulee kannustaa ja luoda yhdessa ilmapiiria, jossa ihmisia kohdellaan yksi-

I6ina ja tuetaan myos tyontekijdiden henkilokohtaisia tavoitteita.

Haastatelluissa tiimeissa oli toisistaan melko poikkeavat nakemykset suhteessa
yhteenkuuluvuuteen. Toisessa tiimissa yhteenkuuluvuuden koettiin muodostu-
neen hyvaksi. Toisessa tiimissa puolestaan nahtiin, etta tyota yhteenkuuluvuu-
den eteen on viela tehtava. Yhteenkuuluvuutta estaviksi tekijoiksi mainittiin esi-
merkiksi alan naisvaltaisuus ja erilaisten persoonien yhteentérmaykset. Rekry-
toinnin avulla voidaan vaikuttaa siihen, etta palkataan tiimeihin sopivia tyonteki-
jOita ja tarvittavaa osaamista. Itseohjautuvuuden kannalta on hyva paasta tilan-
teeseen, jossa rekrytointi kuuluu osaksi tydntekijdiden tyonkuvaa ja yhteisia
paatoksia. Talldin tydntekijat voivat vaikuttaa siihen, etta tiimiin palkataan siihen

parhaiten sopivat henkil6t niin osaamisen kuin persoonien kannalta.

Lisaksi toisten tydntekijoiden roolien ymmartaminen koettiin epaselviksi, jolla oli
tydntekijoiden kokemusten mukaan vaikutusta yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
Roolien lisaksi, muu kuin hoidollinen tyé asiakkaan luona, heratti toisissa tyon-
tekijoissa kitkaa ja se saatettiin tulkita laiskotteluna ja tyon epatasaisena jakaan-
tumisena. Myo6s yhteenkuuluvuuden kannalta roolien saanndéllinen lapikayminen
yhdessa on tarkeaa. Merkityksellista on, etta kaikki tyontekijat ymmartavat, etta
heilla on mahdollisuus toteuttaa perustyon lisdksi elamanlaatuty6ta ja se on Kir-
jattu osaksi yhteisia saantdja. Tarkeaa on tuoda esiin esimerkkeja siita, miten
elamanlaatuty6ta voidaan toteuttaa ja mita se asiakkaalle merkitsee. Osa tyon-
tekijoista voi kokea elamanlaatutydskentelyn itselleen vieraaksi, irrallisena lisa-
tydna tai eivat ymmarra sen hyotya. Talldin saattaa syntya tunne, ettad elaman-
laatutyd vie aikaa varsinaiselta hoitotydlta ja eri tavalla tydhdon suhtautuvien

tydntekijoiden valille syntyy ristiriitoja

11.1.4 Hyvantekeminen
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Uudenlaiset haasteet yhteiskunnassa vaativat ikdantyneiden palveluiden kehit-
tamista entista asiakaslahtdisempaan suuntaan. ltseohjautuvuuskokeilun myoéta
tydntekijat ovat kokeneet, etta he pystyvat paremmin vastamaan yksiléllisiin tar-
peisiin ja kokonaisvaltaiseen hoitoon. Hoitajat ovat nahneet yksildllisen hoidon
merkityksellisena asiakkaalle ja hanen lahipiirille. Samalla tydntekijat ovat koke-
neet, ettd he saavat aikaan hyvaa oman tyonsa kautta. Talla on merkitysta hoi-

tajan sisaiseen motivaatioon.

Hoitajat toivat esille, etta varsinkin pienryhmien kautta he ovat pystyneet vaikut-
tamaan entista laadukkaampaan hoidon toteutumiseen. Pienryhmien ja vastuu-
hoitajuuden kautta ollaan pystytty myods tuomaan asiakkaalle turvallisuutta ja
pysyvyyden tunnetta. TyOntekijat ovat saaneet tasta positiivista palautetta asi-
akkailta ja omaisilta ja kokevat pienryhmien parantavan asiakaskokemusta. Pa-

laute kirkastaa tyontekijoille sita hyvaa mita heidan tydonsa asiakkaille tuottaa.

Elamanlaaturyhman jarjestamat tapahtumat ovat tyontekijdiden mukaan keino
lisata asiakkaiden aktiivisuutta ja motivoituneisuutta. Tydntekijat paasevat na-
kemaan jarjestamiensa tapahtumien kautta asiakkaassa tapahtuneen positiivi-
sen muutoksen. Tapahtumat mahdollistavat tyontekijoille tutustumisen asiak-
kaaseen eri ymparistdssa, mika voi luoda uudenlaista asiakasymmarrysta. Ta-
pahtumien kautta tyontekijat voivat nahda uudella tavalla tydnsa merkityksen

asiakkaan arjessa ja tama lisda kokemusta tyon arvokkuudesta.

Itseohjautuvuuskokeiluun liittyva kehittamistyé nahdaan vaikuttavan asiakkaa-
seen positiivisesti. Tama motivoi tyontekijaa muutoksen keskella. Osa tydnteki-
jOistd ovat kehittamista vastaan ja naiden tydntekijoiden koetaan vaikuttavan
asenteellaan negatiivisesti myos asiakaskokemukseen. Kehittamisvastaisella
asenteella voi olla heikentavaa vaikutusta tyoyhteisén sisadiseen motivaatioon.
TyoOntekijat kokivat, ettda Celkee- tydkalu voisi tarjota kanavan tuoda esiin tyon-

tekijoiden tyota ja sitd hyvaa mita he asiakkailleen tuottavat. Tydntekijat ovat
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saaneet positiivista palautetta myos tydyhteisdon ulkopuolisilta kollegoilta ja l1aa-
kareiltd itseohjautuvuuskokeilusta. Tama vaikuttaa tydntekijan nakemykseen

kokeilun merkityksellisyydesta ja kirkastaa sitéa hyvaa mihin kokeilulla pyritaan.

TyoOntekijat kertoivat, etteivat he juuri puhu tyon lomassa arvoista. He kokivat,
etta arvot ovat jaettuja ja kaikki ymmartavat miten toimia, esimerkiksi kohdates-
sa asiakkaan. Arvojen lapi kdyminen ja niiden suhde itseohjautuvuuskokeiluun
voi lisata ymmarrysta kokeilun tarkeydesta. Kehittdmistyd ja uudenlaiset tyota-
vat vaikuttavat kokemukseen arvoista. Ennen kehittamisty6ta koettu yhteinen
ymmarrys arvoista voikin kehittdmisen myéta muuttua. Esimerkkina tasta on
hoitajien ristiriitaiset kokemukset muusta kuin hoidollisesta tyosta. Arvoista on
tarkeaa puhua jatkuvasti, silla tilanteet muuttuvat, ja esimerkiksi tydntekijat vaih-

tuvat.

Osa tyontekijoista koki, etta liialliset muutokset voivat vaikuttaa asiakaskoke-
mukseen ja asiakkaiden pysyvyyden tunteeseen. Asiakkaita on tarkeaa kuun-
nella muutoksia tehdessa. Asiakkaan kokemus muutoksesta on erilainen, kun
han ymmartaa sen merkityksen ja hyddyn. Nain ollen on oleellista, etta asiak-
kaat ovat mukana kehittamistydssa. Talldéin myds asiakkaan tarpeet tulevat par-

haiten huomioiduiksi.

11.1.5 Muut esiin nousseet asiat

Hoitajien haastatteluista tuli esiin, ettd he ovat alkaneet miettia omaa tyotaan
uudessa valossa ja pohtivat aktiivisesti erilaisia tapoja kehittaa sita. Ajattelussa
tulee esiin myds positiivinen suhtautuminen kokeiluilla kehittdmiseen ja rohkea
ideointi. Tama nakyy esimerkiksi hoitajien pohtiessa etapaivaa mahdollisuutena
tehda kirjallisia t6itd. Hoitajat nostivat esiin myds asenteen merkityksen onnis-
tuneelle kehittamiselle ja hoitajien yksildllisten vahvuuksien paremman hyddyn-

tamisen ja arvostamisen. TyOyhteisdssa ei valttamatta tiedosteta yksittaisen
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hoitajan kaikkea osaamista, esimerkiksi hoitotyon ulkopuolelta, jota voisi sovel-
taa myoOs kotihoidossa. Vahvuuksia kannattaa pyrkia ymmartamaan paremmin
esimerkiksi keskusteluiden tai tydpajojen kautta. Vahvuuksien parempi ymmar-
taminen vaikuttaa positiivisesti myos kaikkiin sisdisen motivaation elementtei-
hin. Hoitajat neuvoivat, ettd vahvuuksien ymmartaminen on oleellista, kun uusi

kotihoidon tiimi aloittaa siirtymisen itseohjautuvaan malliin.

11.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden kannalta opinnaytetyontekijoiden
on ymmarrettava tutkimukseen liittyva prosessi ja vastuullisten toimintatapojen
noudattaminen. Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus, seka tyon lapinakyvyys
on otettava huomioon halki koko opinnaytetydbn prosessin aina
tutkimuskysymyksen asettamisesta opinnaytetydn julkistamisseminaariin.
Suomessa tutkimusetiikka nahdaan laajana ylakasitteena, mika pitaa sisallaan
kaikkea tutkimukseen ja tieteeseen liittyvaa etiikkaa. Hyvan tieteellisen
kaytanndén ohjeessa tutkimusetiikalla tarkoitetaan eettisesti vastuullisten ja
oikeiden toimintatapojen noudattamista. Kyseissa ohjeessa korostetaan, etta
tutkijan on oltava rehellinen, huolellinen ja tarkka. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta 2017.)

Myo6s tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arviointimenetelmissd on huomioitava
eettisyys ja  vastuullisuus. Tutkimuslupa ja sen litteena oleva
tutkimussuunnitelma ovat osa hyvaa tutkimusta. Oleellista on tutkimusluvan
myontaminen niin  koulutusorganisaatiolta kuin tydelamayhteistyotaholta.
Tutkimuslupaan tarvitaan aina tutkimussuunnitelma, joka avaa tutkimuksen
tarkoitusperia sekd sen kaytannon toteutusta. (Gothoni 2016.) Haimme
opinnaytetyétamme varten tutkimusluvan Helsingin kaupungin sosiaali- ja
terveystoimialalta. Liitteena hakemuksessa oli hyvaksytty tutkimussuunnitelma.

Aloitimme aineiston keruun luvan saatuamme.
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OpinnaytetyOprosessi itsessaan huomioi sen, ettd opinnaytetyd on
mahdollisimman eettinen ja luotettava. Prosessiin sisaltyy monia osioita, joissa
eettisyyttd ja luotettavuutta painotetaan. Esimerkiksi julkistamisseminaari on
tilaisuus, johon kaikkien halukkaiden on mahdollista osallistua. Tilaisuudessa
kuulijat saavat tietoa opinnaytetydn tuloksista ja voivat kommentoida niita.
Lisaksi tutkimuseettinen lautakunta tekee arvion opinnaytetydsta. Esittelimme
oman opinnaytetyon Helsingin Kaupungin itseohjautuvuuskokeilun
ohjausryhman kokouksessa, jossa asian aarella toimivat henkilét paasivat

kuulemaan tyon tuloksista.

Opinnaytety6ssa haastattelimme Helsingin kaupungin kotihoidon tyontekijoita.
TyoOntekijdiden haastattelu herattdéd vahemman eettisia kysymyksia kuin
esimerkiksi lastensuojelun asiakkaiden tai muistisairaiden vanhusten
haastatteleminen. TyoOntekijoiden haastatteleminen liittyy tyon tekemiseen ja

heilla on selkeampi ymmarrys opinnaytetyon kontekstista.

Osallistujien osallistaminen ja kuuleminen ovat aineistonkeruun aikana tarkeaa.
Opinnaytetyon prosessin aikana opiskelija sitoutuu sovittuihin saantéihin ja
aikatauluun seka tarkastelee omaa rooliaan kriittisesti ja reflektiivisesti.
Aineistonkeruun vaiheessa ongelmat saattavat monesti liittya opiskelijan ja
opinnaytetydhdon osallistuvien valisiin  suhteisiin. Opinnaytetydn aikana
kertynytta aineistoa tulee sailyttaa tutkittavien henkildiden luottamus sailyttaen
sekd tuhota aineisto  sopimuksen  mukaisesti.  (Gothoni  2016.)
Haastatteluaineistoon liittyvan paperimateriaalin tuhoamme paperisilppurilla ja

sahkoiset tiedostot seka nauhoitukset poistamme joulukuun 2017 aikana.

Pyysimme osalta haastatteluissa mukana olleilta tydntekijéiltd vahvistuksen
tuloksen tulkinnan luotettavuudesta. Vahvistettavuus on yksinkertaisin tapa
varmistaa opinnaytetydn luotettavuus, silla silloin aineiston lukee henkilét, jota
opinnaytetyd koskee (Kananen 2015, 354). Tyontekijdiden kommenttien
perusteella todensimme opinnaytetydn luotettavuutta ja osallistimme
tyontekijoita. Tyontekijoiltd saadun palautteen mukaan olemme tulkinneet

haastatteluissa kaytyja keskusteluita hyvin ja totuudenmukaisesti.
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Opinnaytetydomme tarkeimpia eettisia kysymyksia ovat haastateltavien
anonymiteetin sailyttdaminen, avoin ja objektiivinen suhtautuminen tuloksiin seka
koko opinnaytetydon prosessiin. Olemme kaikki Helsingin  kaupungin
tydntekijoita. Opinnaytetyon tekemiseen liittyy nain ollen lojaalisuusriski, etta
olemme puolueellinen tydnantajaamme kohtaan. Yksi opinnaytetydntekijoista
kuuluu samaan viraston yksikkdon kuin itseohjautuvuuskokeiluun osallistuva
tiimi. Alun perin tarkoituksena oli haastatella myos tata tiimia. Rajasimme
kyseisen tiimin opinnayteydmme ulkopuolelle, jotta pystyimme varmistamaan

tutkimuksen objektiivisuuden.

Opinnaytetydssa kiinnitimme huomiota kriittiseen tarkasteluun ja keskinaiseen
reflektointiin, sillda Helsingin kaupungin tydntekijoind olimme l|aheisessa
suhteessa tydelaman yhteistybkumppanin kanssa. Pyrimme objektiiviseen
otteeseen lapi koko opinnaytetydn prosessin. Keskinaisen reflektoinnin kautta ja
opinnaytetydn ohjausryhmassa olemme pystyneet kiinnittdamaan huomiota

mahdollisiin sudenkuoppiin.

Opinnaytety6ssa emme tuo esille milla kotihoidon alueella haastattelut on tehty.
Pyrimme talld suojaamaan haastateltavien anonymiteettia. Tutkimustulosten
kannaltakaan kotihoidon yksikon sijainnilla ei ole suurta merkitysta. Oleellista
oli kuitenkin ilmoittaa, etta tutkimus liittyy Helsingin kaupungin kotihoitoon, silla
itseohjautuvuus on melko wuutta hoiva-alalla ja julkisella sektorilla.
Itseohjautuvuuden toteutuminen on myds erilaista tallaisessa ymparistossa
verrattuna esimerkiksi  ohjelmistoyrityksiin.  Opinnaytetyéraporttin  emme
kirjanneet sitaatteja, joista tydntekija olisi tunnistettavissa. Osa opinnaytetyéhon
valituista sitaateista on Iyhennytty, koska tyontekijan henkildllisyys olisi

saattanut olla muutoin tunnistettavissa.

Haastattelutilanteissa osa  osallistujista oli  aktiivisempia puhumaan.
Haastattelujen jalkeen kavimme I1api reflektoiden haastattelutilanteet ja
pohdimme, olivatko hiljaisemmat tyodntekijat samaa mieltd aktiivisempien
haastateltavien kanssa. Tulimme siihen tulokseen, ettd vaikka osa
haastateltavista ei kommentoinut yhta paljon kuin aktiivisemmat haastateltavat,

oli heilld jaettu ymmarrys kokeilusta. Tyodntekijat, jotka kommentoivat
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vahemman, osoittivat lyhyillda kommenteilla ja kehon kielelldadn, esimerkiksi

nyokkailen, olevan samaa mielta aktiivisten haastateltavien kanssa.

Eettinen  vastuullisuus  nayttaytyy  opinnaytetydossamme  siten, etta
opinnaytetyontekijéind arvostamme  muiden tekemia tutkimuksia ja
merkitsemme |ahdeviitteet asianmukaisesti. Olemme pyrkineet toteuttamaan
tydmme noudattaen huolellisuutta ja tarkkuutta, sekd olemaan rehellisia
aineiston hankinnassa ja analysoinnissa. Arvostus muiden tutkijoiden tekemia
tutkimuksia kohtaan on merkityksellista, silla tutkimuksen tekeminen on
haastava ja pitkakestoinen prosessi ja se vaatii tekijoiltdan paljon aikaa ja

resursseja. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2017).

Tutkijan tai opiskelijan tutkiessa omaa tyotaan tai tydymparistéaan on hanen
oltava hyvin kriittinen, sensitiivinen seka reflektiivinen. Oman aseman
tarkastelussa taytyy olla tarkkana, jotta tutkimuksen luotettavuus ei karsi.
(Rauhala & Virokannas 2011, 240 —241.) Opinnaytetydprosessimme aikana
harjoitimme saannollista reflektointia keskenamme. Lisaksi reflektoimme
opinnaytetydn eri vaiheita ohjausryhmassa, joka pystyi tarkastelemaan
tyétamme luottamuksellisesti ja antoi tarkeaa palautetta prosessin eri vaiheissa.
Opinnaytetyon luotettavuutta heikentava tekija on opinnaytetydn tekijoiden
kokemattomuus. Opinnaytetydn eri vaiheissa aineiston keruusta sen
analysointiin voi olla puutteita tai vaaristyneita tulkintoja kokemattomuudesta

johtuen.

Opinnaytetydmme luotettavuuden kannalta prosessin esittely ja siitd kertominen
asianomaisille kohderyhmille on tarkeada. Lukijan on ymmarrettava tyon
teoreettiset 1ahtdkohdat seka aineiston analyysiin liittyvat asiat (Kiviniemi 2010,
82). Tutkimuksen kannalta luotettavan ja kriittisesti tarkastellun tiedon
tuottaminen on tarkeaa. Toisaalta tdman lisdksi on osattava valittaa saatu tieto
riittdvan selkeasti muille (Pietarinen 2002, 58—69.) Ennen haastatteluja olimme
kertoneet haastatteluun osallistujille kirjallisesti opinnaytetydn tarkoituksesta.
Kerroimme ennen haastattelun alkua osallistujille kertaalleen opinnaytetyon

tarkoituksen ja tavoitteet. Lisaksi esittelimme opinnaytetydn tulokset Helsingin
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kaupungin ohjausyhmalle, joka on mukana kehittdmissa itseohjautuvuutta
Sosiaali- ja terveystoimialalla. He totesivat, ettd opinnaytetyd tukee heidan
kehittamistyotda ja vahvisti heiddan omia nakokulmiaan. Lupauduimme

esittelemaan tuloksia myods muissa kaupungin tilaisuuksissa.

Yksi luotettavuuden ongelma sisallon analyysissa on se, ettd asian tarkastelu
tapahtuu subjektiivisesti. Luotettavuutta ja eettisyyttd varmistetaan silla, etta
loydetaan yhteys aineiston ja tulosten valilla selkeasti. (Kyngas & Vanhanen
1998, 10-11.) Opinnaytetydomme tekeminen kolmen ryhmassa lisasi
luotettavuutta, koska yhdessa tehdyt eettiset valinnat eivat ole ainoastaan

yhden opiskelijan paatoksia.

11.3 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytety0ssa tarkastelimme itseohjautuvuuskokeilun henkildstonakdkulmaa.
Aineiston keruuhetkella kokeilu oli viela alussa ja nain ollen saaduissa tuloksis-
sa nakyy muutoksen tuoma epavarmuus. Jatkotutkimuksissa olisi tarkeaa saa-
da ymmarrysta siita, miten tydntekijat ovat kokeneet itseohjautuvuuskokeilun
kun alun hammennys on tasaantunut ja kokeilu on paassyt etenemaan. Jatko-
tutkimuksessa olisi hedelmallistd verrata alun tilannetta myéhemmassa vai-

heessa kerattyyn tietoon.

TyOntekijat toivat haastatteluissa esille, ettd itseohjautuvuuskokeilun vaikutus
asiakkaisiin ja heidan laheisiinsa on ollut mydnteinen ja asiakaskokemusta li-
saava. Tarkeaa olisi saada lisaa tietoa asiakkaiden kokemuksista ja mahdolli-
sesta asiakastyytyvaisyyden muutoksesta. Esimerkiksi Buurtzorgin- mallin on
todettu lisdnneen asiakkaiden tyytyvaisyytta. Jatkotutkimuksissa vertailukohtaa
asiakastyytyvaisyydelle 16ytyisi Buurtzorgin mallista ja asiakkaiden aiemmista

kokemuksista.

Tarkea esiin noussut asia aineistossa oli esimiehen uusi rooli, jonka tarkastelu
eri nakdkulmista lisaisi ymmarrysta itseohjautuvuudesta Helsingin kaupungin

sosiaali- ja terveystoimialalla. Aihetta olisi syyta tarkastella esimerkiksi siitd na-



73

kokulmasta, miten esimies voisi parhaiten tukea tyontekijaa itseohjautuvuudes-

sa ja mita itseohjautuvan tiimin esimiehena toimiminen vaatii.

Uusien itseohjautuvien tiimien kaynnistamista tukisi koonti hyvaksi havaituista
kaytanteista, joita itseohjautuvuuskokeilun tiimeissa ollaan tunnistettu. Jatkotut-
kimuksen kannalta on tarpeellista kerata naita kaytantoja, esimerkiksi tydpajo-

jen avulla yhteen ja nain saada uudenlainen tydkalu kehittdmista varten.
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LITE 1. HELSINGIN SANOMIEN UUTISOINTIA

Pelialalla pomoista tuli innostajia, ja sielta ilmio
leviaa muualle - "On ymmarretty, etti tieto,
osaaminen ja alykkyys eivit sijaitse
ensisijaisesti johtoportaassa”

Pomojen rooli muuttuu tulevaisuudessa, uskoo johtamisesta lukuisia kirjoja kirjoittanut Pentti Sydanmaalakka.

Johtamisoppien uusin villitys tuli Netflixilta -
mitapa jos tyontekijoita kohdeltaisiin kuin
aikuisia?

Juha-Pekka Raeste ﬂ P
lulkaistu: 15.1. 2:00 {,

Talous

Kysely: Ohjelmistoyhtiot Suomen
hyvamaineisempia ty0Onantajia — Talvivaaraja
Posti peranpitdjina

Ohjelmistoyhtiot olivat kirjessa, kun korkeasti koulutetut vertailivat yritysten mainetta.

Talous

Johtaja onnistuu taydellisesti, kun hin tekee
itsensa tarpeettomaksi, sanoo ranskalais-
professori — "On kauheaa, jos ylin johto
ajattelee, ettd heilld on eniten ymmarrysta”

Arvostetun ESCP Europen iohtamistaidon professori Isaac Getz sanoo, ettd esimiehen pitaa aloittaa pienilla askelilla.
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LITE 2. INFO OSALLISTUJILLE

Lammin tervehdys,

osallistut Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston kokeiluun, jossa kehi-
tetdan itseohjautuvia tiimeja. Olemme kiinnostuneita kuulemaan miten olet ko-
kenut itseohjautuvuuden ja uuden tiimimallin. Teemme opinnaytety6ta yhteis-

tydssa Helsingin kaupungin ja kehittamispaallikkd6 Maritta Haaviston kanssa.

Me opinnaytetydntekijat olemme opiskelijoina Diakonia-ammattikorkeakoulussa,
jossa suoritamme ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Koulutusohjelmamme
on nimeltaan johtamisen ja yhteiskunnallisesti vaikuttavan palvelutuotannon ke-
hittdminen.

Tulemme tekemaan haastattelut kokeiluun osallistuville tiimeille toukokuussa
keraten tietoa kokemuksestasi itseohjautuvuudesta. Vastauksesi keskustelussa
on luottamuksellista ja haastatteluiden tuottamassa tutkimusmateriaalissa saily-
tetdan nimettdmyys niin, ettei ketdan opinnaytetydhon osallistuvaa siita voida

tunnistaa.

Olemme erittain Kiitollisia ettd osallistut haastatteluun ja opinnaytetydhémme,
vastauksenne ovat meille tarkeita ja auttavat kehittdmaan itseohjautuvaa tiimi-
mallia.

Jos sinulla heraa asiasta kysymyksia tai haluat lisatietoa, niin vastaamme mie-

lellamme.

Meidat saat kiinni sahkopostilla tai puhelimella.

Terveisin,

llja Miskala, sosionomi, ilja.miskala@student.diak.fi, puh 040...

Pauli Saksa, sosionomi, pauli.saksa@student.diak.fi puh 040...

Pauliina Uurto, sairaanhoitaja, pauliina.uurto@student.diak.fi puh 040...
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LITE 3. LUPA NAUHOITTAMISEEN

Suostumus haastattelun nauhoittamiseen

Suostun haastatteluun ja anna luvan kayttdd tdtd haastattelumateriaalia
opinndytety0hon, joka liittyy itseohjautuvien tiimien kokeiluihin Kontulan
kotihoidossa ja mahdollisesti siitd kirjoitettavaan artikkeliin. Opinndytetyon
tekijat lupaavat sdilyttdd osallistujien anonymiteetin sekd antaa tietoa opin-

ndytetyon tarkoituksesta ja tavoitteista.

Paikka ja aika

Osallistuja

Opiskelija



LIITE 4. ESIMERKKI AINEISTON ANALYYSISTA

Alkuperaisia
ilmaisuja

"Kaikki tuntuu
semmoselle isolle
moykylle, mulla ei
0o viela
semmosta mitaan
tarkkaa asiatietoo
mistaan.”

“Niin et on vahan

semmonen
palapeli”

"Kaikki on auki
muutenkin, sehan
on tullut ilmi,

koko ajan tulee
muutoksii”

"Se on varmasti

kaikille hankala,
se on tullu eilen,
meilla oli
palaveri, se
kiintidjakaja, koko
ajan tulee
muutoksia, ja

uusia ohjeita ja
sitten kun olet
tottunut niin tulee
taas”

”Sit ollaan saatu
noihin
tiimipalavereihin
semmonen
tietynlainen
selkeys, se ei
rénsyile enaan
silla tavalla, et
kylla niita
positiivisiiki
asioita on.”

"Kylla ja se vaatii
my®6s hoitajilta
rohkeutta niinku |
ahtee etta

ei mun tarviikaan
valttamatta

Pelkistetty
ilmaisu

Kaikki tuntuu
isolle moykylle.
Minulla ei ole
asiatietoa
mistaan

On sellainen
palapeli.

Kaikki on auki ja
muutoksia tulee
jatkuvasti.

Varmasti kaikille
hankalaa. Meilla
oli palaveri
kiintidjakasta.
Koko ajan tulee
muutoksia ja
uusia ohjeita.
Kun olet tottunut
niin tulee taas.

Ollaan saatu
tiimipalavereihin
tietynlainen
selkeys. Ne eivat
rénsyile enaa.
Positiviisiakin
asioita on.

Se vaatii hoitajilta
myo6s rohkeutta
lahtee, etta ei
mun tarvitse
valttamatta kysya
kaikkea.

Alakategoria

Kokeilu tuntuu
ahdistavalta, eika
ole riittavasti
tietoa. mistaan

Tuntuu
epaselvalta.

Kokeilu on
epaselva ja
muutokset ovat
jatkuvia.

Jatkuvat
muutokset ja
uudet ohjeet
hankaloittavat
tydntekoa.

Tiimipalaverit
ovat selkiytyneet.
Positiivisiakin
asioita on.

Itseohjautuvumall
i vaati hoitajalta
rohkeutta
itsendisempaan
tydotteeseen.

Ylakategoria

Tilanteen
ahdistavuus  ja
epaselvyys

Tilanteen
epaselvyys

Epaselvyys ja
kokeilun
keskeneraisyys.

Muutokset
vaikeuttavat tyota

Sujuvat
tiimipalaverit

Itseohjautuvuude
n edelletykset
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Yhdistava
kategoria
Kyvykkyys

Kyvykkyys

Kyvykkyys

Kyvykkyys

Kyvykkyys

Kyvykkyys



kysyy kaikkee”

” Asiakastyo ja
tavallaan ne isot
niin sanotut isot
linjat

mita niinku mihin
pyritdan ja mita
halutaan et ne
toimii niinkun etta
asiakas saa juuri
sen hoidon mita
han tarvii”

Asiakastyd ja isot
linjat mihin
pyritdan toimivat
niin etta asiakas
saa sen hoidon
mita tarvitsee.

Isot linjat
mahdollistavat
toimivan
asiakastyon.

Tavoitteellinen
tyétapa
mahdollistaa
toimivan
asiakastyon
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Kyvykkyys
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LITE 5. TEEMAHAASTATTELUN APUKYSYMYKSET

Vapaaehtoisuus

Ovatko tyon paamaarat tavoittelemisen arvoisia ja sellaisia joihin haluan sitou-
tua?
Onko sinulla vapaus tehda asiat kuten parhaaksi naet suhteessa paamaariin?

Olenko kokeilun myo6ta paassyt tekemaan tyodtehtavia, joista erityisesti pidan,
tuetaanko innostustani?

Miten itsenainen paatdsvalta nakyy arjen tyossa?

Kyvykkyys

Onko uusi tiimimalli mahdollistanut oman osaamisen hyddyntamisen?
Paasen tekemaan asioita joissa olen taitava, onko tehtavat riittdvan haastavia?
Onko uusi tiimimalli vaikuttanut tavoitteiden selkeyteen?

TyOkaverit kannustavat toistensa osaamista, ratkaisevat ja paattavat asioita
keskenaan?

Uuden mallin my6ta olen paassyt kehittymaan paremmin oman kiinnostuksen
mukaan?

Yhteenkuuluvuus

Onko tydyhteisd tiivistynyt uuden mallin myota?

Onko tiimin sisainen kommunikointi muuttunut?

Olenko uuden tiimimallin myéta oppinut paremmin tyokavereiden vahvuuksis-
ta?

Onko haasteita ratkaistu itsendisemmin ilman esimiehen vaikuttamista asiaa?

Hyvantekeminen

Tuodaanko sitd hyvaa mita tydssa tehdaan esille/keskustellaanko siita tydyh-
teisOssa ja miten?

Pystynkd nakemaan sen hyvan, mita tyoni tuottaa?

Tyollani on vaikutusta muiden elamaan?

Keskustellaanko tiimin arjessa hyvan tekemisesta, kuuluuko tiimikulttuuriin?



