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Tédmai opinndytetyo tehtiin toimeksiantona Rekille, joka on véhin kéytettyja merkkivaat-
teita ostava ja myyvéa verkkokauppa. Aihe valittiin, koska Rekilld otettiin kéyttoon uusi
johtamisfilosofia LaaS (Leadership as a Service) vuoden 2018 maaliskuussa. LaaS on
uudenlainen johtamisfilosofia, jonka avulla tyontekijdt voivat vaikuttaa siithen, miten
heitd johdetaan. Opinndytety0ssd tavoitteena on selvittdd johtajuuden vaikuttavuutta
LaaS:n kdyttdonoton myoti. Tavoitteena on myos tutkia LaaS:n sopivuutta Rekille ja mi-
ten se on vaikuttanut tydyhteisossa.

Opinndytetyd koostuu teoria- ja tutkimusosasta. Teorian ensimmaéisessd osassa késitel-
ladn, miten johtaminen on muuttunut kohti itseohjautuvampaa mallia. Toisessa teoria-
osassa kerrotaan, mikd LaaS on. Tutkimusosassa kerrotaan aineistonkeruumenetelma ja
haastattelun vastaukset puretaan. Lopuksi késitellddn opinndytetyon johtopaétokset seka
pohdinta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kaikkia tyontekijoita
haastateltiin yksitellen tehdyn haastattelurungon avulla. Haastattelut toteutettiin viikoilla
39 ja 40. Kaikki Rekin 10 tyontekijdi vastasivat haastatteluun. Saadut vastaukset litteroi-
tiin ja sen jdlkeen purettiin.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd LaaS-tydkalua kdytetddn vahén. Tdma tulos on kuitenkin
ristiriidassa sen kanssa, ettd tyOntekijét toivoisivat tydkalua kdytettdvin enemmén. Tut-
kimuksesta kévi ilmi, ettd LaaS-johtamisfilosofia vastaa suurimman osan tyontekijéiden
johtamistarpeita Rekill4d. Tulosten mukaan Rekin tyontekijit ovat itseohjautuvia, vas-
tuuntuntoisia ja tekevit mielelldén aloitteita.

Asiasanat: johtajuus, LaaS, itseohjautuvuus
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This study was made as an assignment for Rekki. Rekki is an e-commerce store selling
and buying pre-owned clothing. The subject was chosen because Rekki changed to a new
leadership philosophy called LaaS (Leadership as a Service) in March 2018. LaaS is a
new leadership philosophy that helps employees to manage themselves. It also makes it
possible for the employees to choose how they are led. The purpose of this study was to
examine the effectiveness of leadership through the introduction of LaaS. In addition, the
purpose was to gather information about how well LaaS fits for Rekki and how it has
affected the work community.

This thesis consists of two sections: theoretical and empirical part. The theoretical section
explores how leadership has developed into a more self-directed environment and what
LaaS is. The empirical part explains how the data were collected and describes the results
of the interviews. At the end of the thesis there are findings and conclusions.

The study was qualitative and every employee of Rekki was interviewed individually
with the help of an interview frame. These interviews were carried out on weeks 39 and
40. After the interview the answers were replicated and analyzed.

The results suggest that the tool of LaaS is not used very often at Rekki. On the other
hand, the employees would like to use the tool more often. The majority of the respond-
ents stated that LaaS corresponded to their leadership needs. The results also suggest that
the employees of Rekki are self-directed, responsible and also initiative.

Key words: leadership, LaaS, self-direction
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1 JOHDANTO

Opinndytetyd toteutetaan toimeksiantona Omnichannel Retail Services Oy:lle (jéljem-
pané Rekki). Rekki on verkkokauppa, joka myy ja ostaa vihén kiytettyja merkkivaatteita.

Se on perustettu vuonna 2015 Tampereella.

Opinndytetyd toteutetaan, koska Rekilld otettiin kdyttoon maaliskuussa 2018 uusi johta-
misfilosofia LaaS eli Leadership as a Service ja halutaan tutkia, miten sen kéyttoonotto
on vaikuttanut tyOyhteisossé. Tarkein LaaS:n tarkoitus on auttaa tyontekijoitd itsensé joh-
tamisessa ja sen avulla tyontekijdt voivat itse padttdd kuinka paljon ja minkélaista johta-

mista he tarvitsevat (Martela & Jarenko 2017, 288, 301).

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kaikkia Rekin tyon-
tekijoitd haastatellaan yksitellen. Tavoitteena opinnéytetydssi on saada tietdd, miten joh-
my0s saada tietdd, onko LaaS tarpeellinen Rekilli ja onko se lisdnnyt tyontekijoiden itse-

ohjautuvuutta, vastuunkantoa ja aloitteen tekemista.

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia johtamisen vaikuttavuutta LaaS:n kédyttoonoton
myoOté yrityksen henkiloston ja johtoryhmin haastatteluin ja tyontekijadkokemusta mittaa-

malla.

Opinnidytetyd alkaa johtamisen kehitykselld ja miten se on vuosien varrella kehittynyt
kohti itseohjautuvampaa ty0ymparistod. Tamén jilkeen opinndytetydsséd kerrotaan, mika
LaaS on, miten se vaikuttaa tydyhteisossd, mitkéd ovat sen kustannukset ja haasteet. Teo-
rian jilkeen esitelldén yritys, jolle opinndytetyd on toteutetaan, Rekki. Viimeisend esitel-

ld4n tulokset, johtopéétokset ja kehitysehdotukset. Lopuksi on vield pohdinta.



2 UUDISTUVA JOHTAMINEN

Johtaminen ja organisoituminen ovat télld hetkelld uudistumassa ja muutoksen kynnyk-
selld. Perinteisistd johtamistavoista pyritdén siirtyméén kohti verkostomaisempia organi-
saatioita ja toimintatapoja. Tiimit ovat keskidsséd ja ne ohjautuvat itsendisemmin ja va-
paammin kuin ennen. (Forma 2017.) Téll4 hetkelld siirrytdén kohti itseohjautuvampaa
mallia taylorismista. On huomattu ettd, taylorismi ei toimi enda asiantuntija-aloilla erityi-

sen hyvin. (Tassberg 2018.)

Kuitunen ja Sutinen (2018, 91-92) mainitsevat johtamisen olevan jonkin asian nopeutta-
miseen, tehokkaampaan tai parempaan ty6tapaan pyrkimistd. Johtamisen pitéisi vaikuttaa
positiivisesti lopputulemaan ja johtaminen on onnistunut, jos jollakin mittarilla mitattuna
lopputulema on parempi kuin ldhtétilanne. Johtaminen on yksilon ajatteluun vaikutta-

mista niin, ettd yrityksen tavoitteen kannalta pdéstddn parempaan lopputulokseen.

Bersin by Deloitte on tutkinut Human Capital -trendejéd globaalisti. Tiimit olivat vuonna
2016 10 tirkeimmén johtamisen trendin joukossa. Tiimeille jactaan vastuuta ja niilld on
paitiantdvalta omista asioistaan eli ne johtavat itse itseddn. Tiimejd tdytyy tukea myo0s

taysin eri tavalla kuin yksilditad. (Rantanen 2016.)

Surakan (2018, 12) mukaan ennustetaan, ettd esimiehii olisi vuonna 2040 puolet vihem-
maén kuin vuonna 2017. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitéd, ettd esimiestehtdvét katoaisivat
kokonaan, vaan tulee uusia tapoja johtaa. Johtaminen voidaan esimerkiksi jakaa tiimin tai
useamman henkilon kesken. Se, ettd omassa ty0yhteisdssa ei olisi johtajia, ei tarkoita, ettd
johtajuutta ei kuitenkaan olisi. Johtamisen jakauduttua useammalle henkil6lle on entisti
tarkedmpéaa, ettd yha useammalla henkil6lld on johtamisosaamista ja osaamista johtaa it-

seddn. (Surakka 2018, 12.)

Vincitin toimitusjohtaja Mikko Kuitunen toteaa, ettd johtamista on kolmea erilaista tyyp-
pid. Ndmé kolme eri tyyppid ovat: 1) Johtaminen (manage), 2) Mahdollistaminen
(enable), 3) Hallinnointi (control). Kuitunen on kertonut johtamisen Vincitilld olevan eni-
ten mahdollistamista, mika tarkoittaa, ettd pyritdédn mahdollistamaan tyontekijoiden par-

hain suoriutuminen ja tehokkuus tyotehtavissa. (Tassberg 2018.)



Mahdollistaminen keskittyy eniten yksildtasoon, koska jokainen on yksild ja kaikilla on
erilaiset eldméntavoitteet, unelmat ja maailmankuvat. Yksiloon yhdistetdédn vielé tyopai-
kan missio, visio, strategia ja yksilon rooli tydpaikalla. Vuosittaisen kehityskeskustelun
rinnalle tarvitaan my0s muita johtamispalveluita ja tirkedd on tarjota yksilolle juuri sité,
mitd hén tarvitsee. Jos kaikille tarjotaan kaikkea, osa kokee osan palveluista hyddytto-
miksi ja johto kéyttdé tdhdn turhia resursseja. Tarked taito tyGeldméssé on itsensd johta-
minen, joten yritysten kannattaa panostaa ja auttaa tyOntekijoitd itsensd johtamisessa.

(Kuitunen 2017.)

2.1 Keskusjohtoinen organisaatio

Keskusjohtoinen organisaatio on tavallinen hierarkkinen organisaatio. Kaikki paitokset
tulevat johdolta ja sieltd kontrolloidaan tyon tavat, pddmaéérit ja keinot padméérien saa-
vuttamiseksi. Tieto ja késkyt kulkevat aina ylhédlta alaspiin ja johtajuus on kaikille tyon-
tekijoille samanlaista, eli kehityskeskusteluita ei esimerkiksi raétéloida tyontekijén tar-
peen mukaan. Keskusjohtoinen tydpaikka sopii mainiosti kuitenkin tyontekijélle, joka
tarvitsee tyOssddn ohjausta. Vaikka keskusjohtoisissa tydpaikoissa kaikille on ennalta
médritty omat vastuualueet, eikd niiden yli yleensd mennd, halutaan silti my6s keskus-
johtoisiin tyopaikkoihin itseohjautuvia ja motivoituneita tyontekijoitd. (Surakka 2018,

16-17.)

2.2 Osallistava organisaatio

Osallistavassa organisaatiossa on kulttuuri, jossa tyontekijd kokee pystyvénsd vaikutta-
maan. Téllaisissa organisaatioissa on kuitenkin ylhddlta annetut rakenteet, mutta tyonte-
kijoilla on mahdollisuus tehdd tyotiansd haluamallaan tavalla ja ratkoa ongelmia itse.
Tyontekijat ovat vahvasti mukana organisaation kehityksessd, koska johto kyselee myos

heiltd kehitysehdotuksia ja uusia ideoita. (Surakka 2018, 18.)

Osallistavissa organisaatiossa esimies nahddidn enemminkin valmentajana, kannustajana

den tekemisid, vaikka tyontekijoilld on velvollisuus raportoida tydstd esimiehille. Esi-
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miespalveluita tarvitaan eniten esimerkiksi perehdyttimisessé, koulutuksessa ja valmen-
tavissa keskusteluissa, mutta myos esimerkiksi HR tai esimiestiimi voi tehdd ndma tehté-

vat. (Surakka 2018, 18)

Osallistavan organisaation esimerkkejd ovat esimerkiksi Toyota, jossa on viety lean-ajat-
telu ja tyontekijoiden vastuuttaminen kehitykseen pitkélle. Myos suomalainen Pipelife,
joka valmistaa muoviputkia, on hyvé esimerkki osallistavasta organisaatiosta. Pipelife on
ollut monena vuonna Suomessa Great Place to Work -listauksen karkisijoilla. (Martela &

Jarenko 2017, 16.)

2.3  Yhteisorganisoitunut organisaatio

Yhteisorganisoituneessa organisaatiossa ei ole lainkaan esimichié eiké alaisia. Ty teh-
daan padsiintoisesti pienissd tiimeissd tai itsendisesti ja yhteiset merkitykset, padmaarét

ja tavoitteet sovitaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Surakka 2018, 20.)

Yhteisorganisoiduissa organisaatioissa kokeillaan erilaisia tapoja, miten johtajuus toi-
misi. Johtaminen voidaan myo0s jakaa tyontekijoiden kesken, kunkin osaamisalueen mu-
kaan. Monikolliseksi johtajuudeksi kutsutaan kaikkien panostuksesta muotoutuvaa johta-
juutta. Jotta yhteisorganisoitunut organisaatio toimii, tyontekijoiden tulee tehdi itsendi-
sesti padatoksid, kehittdd toimintaa ja ratkaista itse ongelmia. Toiminta voi olla koko ajan
muuttuvaa ja aina otetaan kdyttoon paremmat tavat tehdé tyotd. Téllainen organisaatio
tarvitsee tyontekijoiksi vastuuntuntoisia, sitoutuneita ja itseohjautuvia tyontekijoitd eika
tallainen organisaatio sovi sellaiselle ihmiselle, joka tarvitsee paljon ohjausta tydssédén.

(Surakka 2018, 20-21.)

Suomessa esimerkkeji yhteisorganisoituneista organisaatioista ovat esimerkiksi Vincit,
Reaktor ja Futurice. Ndissé yrityksissé hierarkia ja esimiehet puuttuvat ldhes kokonaan.
Ylin johto médrittelee tyontekijoiden kanssa yhteiset tavoitteet ja sen jdlkeen johto aset-

tuu palvelevaan rooliin. (Martela & Jarenko 2017, 15.)
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2.4 Erilaisten ihmisten johtaminen

Ihmiset eroavat toisistaan paljon ja he kaipaavat eri asioita johtamiselta. Johtamisessa
puhutaan mieluummin ihmisten moninaisuudesta kuin ihmisten erilaisuudesta. Kisite
erilaisuus” voidaan mieltdd niin, ettd ihmiset poikkeaisivat ns. “normaalista”. (Surakka

2018, 35.)

Ihmiset eroavat esimerkiksi taustoiltaan, demografisten tietojen perusteella, elimantilan-
teeltaan ja kayttdytymiseltdan. Jokainen on erilainen, joten johtajan tiaytyy osata muodos-

taa heistd sopivia tiimejé ja huomioida heidit yksildittdin. (Surakka 2018, 35.)

Kaikilla ithmisilld on erilaiset motiivit, joita ovat ihmisten yksildlliset halut, pyrkimykset
ja psykologiset tarpeet. Jokainen pyrkii toteuttamaan aina omia motiivejaan, mutta aina
ei voi keskittyd vain omiin motiiveihin. Amerikkalaiset motivaatiotutkijat Dec ja Ryan
ovat madrittineet kaikille kolme perustarvetta. Ne ovat patevyyden tarve, itsemaddrddmi-

sen tarve ja liittymisen tarve. (Surakka 2018, 36.)

Pdtevyyden tarve tarkoittaa, ettd ihmisten on tirked tuntea onnistumista ja saada kom-
menttia tekemdstiédn tyostd. Patevyyttd voi kokea, jos ty0 on tarpeeksi haastavaa ja voi
kokea onnistumisen tunteita tydssd. Itseméédrddmisen tarve tarkoittaa halua paittda it-
seensd liittyvistd asioista. Johto voi tdssé auttaa niin, ettd antaa tyOntekijén paattad ainakin
osan, mitéd tyStehtdvid hén tekee. Liittymisen tarve tarkoittaa, ettd haluaa tuntea kuulu-
vansa osaksi ryhmad. Téhan liittyy vahvasti myos se, ettd kokee tekevinsa tarkoituksel-

lista tyotd. (Surakka 2018, 36-37.)

Johtamiseen vaikuttaa entistd enemmain ihmisten eri persoonallisuudet, ihmisid pitdd ym-
mértad yksiloind. Thmiset eivét halua tulla kohdatuksi isona massana tai koneiston osana.
Johtajan tehtévi on olla valmentavassa roolissa ja auttaa ihmisié. Johtajalla tdytyy lisdksi
olla ihmistuntemusta ja hinen tdytyy ymmaértdd psykologiaa. (Leppéld & Rauhala 2012,
14-15.)

Jokaisen johtajan tulisi ottaa huomioon eri persoonat palautteen annossa, koska kaikkiin
thmisiin ei toimi samanlainen palautteenanto. Thmiset voidaan jaotella siséisesti ja ulkoi-

sesti prosessoiviin. Sisdisesti prosessoiva henkild osaa itse arvioida parhaiten, milloin on
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tehnyt tyonsé hyvin ja milloin huonosti. Ulkoisesti prosessoiva tarvitsee palautetta kiitok-

sen ja kritiikin muodossa. (Jabe 2017, luku 7.)

Eriksonin (2018, 26-27) mukaan ihmisten kdyttdytymismalleja on neljda erilaista; ana-
lyyttinen, hallitseva, vakaa ja innostava. Kéyttdytymismallit on jaettu myds véreihin.
Analyyttinen on sininen, hallitseva on punainen, vakaa on vihred ja innostava on keltai-
nen. Erikson kertoo kirjassaan, miten toimia ihmisten kanssa, joilla on erilaiset kayttay-
tymismallit. Analyyttinen henkild on varovainen, looginen ja suunnitelmallinen. Hanen
heikkouksiaan ovat esimerkiksi liika epdileminen kaikkea kohtaan. Hallitseva ihminen on
kunnianhimoinen, kilpailunhaluinen ja mééritietoinen. Hianen heikkouksiaan ovat esi-
merkiksi liika ns. pomottaminen. Vakaa ihminen on esimerkiksi luotettava, ystivillinen
ja kérsivillinen ja hidnen heikkoja puoliaan voivat olla liika rentous ja vaikeus saada ai-
kaan asioita. Innostava henkilé on positiivinen, tunteellinen ja ulospédin suuntautunut.

Huonoja puolia hinelld voi olla esimerkiksi liika puheliaisuus.

2.5 Lean

James Womack ja Danien Jones kirjoittivat ensimmaéisen kirjan lean-johtamisfilosofiasta
vuonna 1990. Kirja kertoo siitd, kuinka Toyota nousi huipulle uuden johtamisen kautta.
Lean-johtamismalli perustuu prosessien kehittdmiseen ja asiakasarvon kasvattamiseen.
Siind pyritdén vihentdmidn hukkaa ja turhia toimintoja. Ideana leanissa on tuottaa kus-

tannustehokkaasti lisdarvoa asiakkaalle. (Vuorinen 2014, 71.)

Leania mitataan yleensé laadulla, tuottavuudella, l&pimenoajoilla, keskeneréisilla tuotan-
tomaéaérilld ja hukkaan menevilla tekijoill4, joita ovat materiaalit, ty0, energia ja aika. Jotta
lean saadaan organisaatioon toimimaan, ihmisissa pitdd saada aikaan muutos heidéin ajat-
telussaan ja sitoutumisessaan ja se pitdd tuoda myos organisaation rajojen ulkopuolelle.

(Vuorinen 2014, 75.)

Esimerkiksi UPS on ottanut kdyttoon lean-johtamisfilosofian. Kuljettajien reitit pyritdén
suunnittelemaan niin, ettd he eivit kdintyisi vasemmalle, koska se on hitaampaa. UPS
pyrkii tehokkuuteen my0s pakettien jakamisessa. Kuljettajat soittavat torvea, kun he saa-

puvat asiakkaan talon eteen, jotta asiakas tulisi ulos jo valmiiksi noutamaan pakettia.
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Nailld toimilla kuljettajat sdéstivét aikaa ja polttoainetta, joka on suuri menoerd vuosita-

solla. (Vuorinen 2014, 76-77.)

Lean-filosofia on saanut kritiikki4 siitd, ettd asiakas ei saa endd hyvéa palvelua. Esimer-
kiksi Suomessa puhelinvaihteet ovat niin niukkoja, ettd asiakkaat eivit koe saavansa hy-
véd palvelua. Tamén takia johtamisfilosofiaa pitéisi kehittdd omalle organisaatiolle sopi-

vaksi eikd noudattaa orjallisesti jo annettuja toimintatapoja. (Vuorinen 2014, 79.)

2.6 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio tuli tutuksi vuonna 1990. Aiheesta ensimmaéisen kirjan nimeltd 7The
Fifth Discipline on kirjoittanut Peter Senge. Yritysté, joka edistdd tyontekijoiden oppi-
mista ja samalla kehittdd ja muuttaa itseddn, voidaan kutsua oppivaksi organisaatioksi.
(Vuorinen 2014, 177.) Sengen mukaan tyypillisié piirteitd oppivalle organisaatiolle ovat;
systeemiajattelu, itsensi hallinta, henkiset mallit, yhteinen visio ja tiimeissd oppiminen.
Oppivan organisaation tunnusmerkkeja ovat myds tiimitydskentely sekd motivoituneet ja

kasvunhaluiset tyontekijét. (Karlof, Helin, Lovingsson 2004, 165.)

Oppiva organisaatio tavoittelee osaamista ja oppimista organisaatiossa. Se liittyy vahvasti
osaamisen johtamiseen. Kun yrityksen toimintaympéristd muuttuu nopeasti, on tirkeds,
ettd osaaminen ja oppiminen ovat osana yritystd. Osaaminen ja kyky oppia ovat nykyéin
kriittisid ominaisuuksia tyontekijilld, koska ne luovat kilpailuetua. Oppiva organisaatio
pyrkii hyodyntdmain asiakkaiden, tyontekijoiden ja kilpailijoiden kokemuksia, jotta se
voi maksimoida oppimisen ja uudistumisen. Johdon tehtdvéini on luoda oppimista tukeva

ympéristd. (Vuorinen 2014, 179.)

2.7 Tiimimalli

Tiimit alkoivat tulla suomalaisiin tydpaikkoihin 1990-luvun alussa (Huusko 2007, 41).
Tiimi miéritellddn itseohjautuvaksi tyoryhméksi; heiddn tehtdvinsd on vastata tydsken-
telystd yhdessé ja hoitaa tyotehtavét sovitusti. Tiimejd on monia erilaisia, eikd voida maa-

ritelld yhta oikeanlaista tiimid. (Spiik 2004, 39.) Tiimimallin ja perinteisemmé&n esimies-
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vetoisen yrityksen ero on, ettd tiimimallisissa yrityksissé tarkastellaan koko tiimin suo-
ristusta, kun taas esimiesvetoisessa yrityksessd keskitytdin enemmin yksilosuorituksiin.

(Salminen 2014, 19.)

Salmisen (2014, 23) mukaan tiimitydlla pyritdén organisaation toiminnan tehostamiseen
ja saamaan parempia tuloksia. Tiimityolld voidaan saavuttaa tuottavampi organisaatio
kuin esimiesvetoisella organisaatiolla, koska se hyddyntdd isomman osan tyontekijéiden
henkisestd kapasiteetista. Tiimit pystyvit yleensd luomaan parempia ratkaisuja kuin yk-
silo pystyisi, eli ongelmanratkaisu paranee osaavassa tiimisséi. Informaatiotulva on myds

niin suuri, ettd se kannattaa hajauttaa tiimeille eikd vain esimiehille.

Esimiehen rooli muuttuu, jos yrityksessd on itseohjatuvat tiimit. Esimiehen tiytyy huo-
mata tiimin jasenten yksildiden tarpeet ja muuttua joustavammaksi. Kaikki vastuu yrityk-
sen tavoitteisiin piddsemiseen ei ole endd esimiehelld, vaan myds tiimeill4 ja niiden jése-

nilld on suuri vastuu yrityksen tavoitteisiin padsemiseen. (Sihtola-Solatie n.d.)

Yrityksen siirtymisestd tiimityohon voi olla paljon hyotyd. Tiimit voivat saada aikaan
tuottavamman ja kannattavamman yrityksen, toiminta tehostuu ja selkenee. Laatu para-
nee, koska tiimeilld on vastuu tuotteiden laadusta. Tiimit pystyvit ehkdiseméién parem-
min virheet, koska sielld ne virheet ovat alun perin syntyneetkin. Koko organisaation
joustavuus lisdédntyy, koska on helpompi toteuttaa muutoksia tiimimallisessa organisaa-
tiossa. Tiimikeskeisessd organisaatiossa ihmiset voivat paremmin, heilld on hyva tydmo-

raali ja motivaatio on korkealla. (Spiik 2004, 118.)

Tiimitydskentelyyn siirtyminen voi olla iso prosessi, varsinkin isoissa yrityksissd. Hen-
kildille, jotka eivit ole ennen tydskennelleet tiimissd, on suuri haaste siirtyd yhtékkia tii-
miin. Tiimitydskentely vaatii erilaisia taitoja yksilond tydskentelyyn verrattuna. (Spiik

2004, 46.)

2.8 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus tarkoittaa sitd, ettd henkild voi toimia itsendisesti ilman, ettd joku ulko-

puolelta ohjaa ja kontrolloi hénté. Itseohjautuvuus on siis yksilon ominaisuus ja jotta yk-

silo voisi itseohjautua, hdnen tiytyy olla itsemotivoitunut eli hdnelld on oltava padmaira
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ja riittiva osaaminen padmiirddn padsemiseen. Jos osaaminen puuttuu, yksilo tarvitsee
niin paljon tukea, ettd itseohjautuvuus ei toteudu. Yksilo tarvitsee kykyé johtaa itsedén,
eli hdnen taytyy hallita ajankéyttd, hallinnoida tehtdvien asetanta, resurssien kiytto ja
priorisointi. Tavallisessa organisaatiossa esimies on vastuussa ndistd, mutta itseohjautu-

vassa organisaatiossa yksilon tiytyy itse osata nimaé taidot. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itseorganisoituminen on ryhmin ominaisuus, jossa on mahdollisimman véhin ylhaalta
annettuja valmiita rakenteita. Kaikki hierarkia on poistettu eli ei ole esimerkiksi tiettyd
esimiestd, jolta pitdd pyytdd lupa pédatoksiin. Tyontekijit itse muotoutuvat tarpeen mu-
kaan ja ovat tekemisissd niiden ihmisten kanssa, joiden kanssa se tuntuu luonnollisim-
malta tehtédvin suoriutumisen kannalta. Itseorganisoitumisessa ihmisilld on paljon enem-
min liikkkumavaraa ja tyontekiji tekee paljon enemmain paatoksid itsendisesti kuin yl-

hééltd organisoitumisessa. (Martela & Jarenko 2017, 12-13.)

Nykyajan nopeasti muuttuvassa maailmassa on tirkedd pystyd tekeméén muutoksia orga-
nisaatioissa nopeasti. Nopeat paitokset eivdt onnistu ylhailta alas johdettavassa organi-
saatiossa, koska prosessi on liian hidas. Ensin suunnitellaan ja sitten vasta jalkautetaan.
Myos tyontekijoiden tdytyy olla pidtdksenteossa ja strategian suunnittelussa mukana.

(Martela & Jarenko 2017, 18-19.)

Itseohjautuvuus tuo uusia vaatimuksia tyontekijoille. Pitdd osata johtaa itsedén, koska ku-
kaan muukaan ei kontrolloi tai johda yksilod. Vapaus esimerkiksi tydaikojen ja tyotehta-
vien pédéttdmisestd voi olla myds todella kuormittavaa. Organisaatioin tiytyisi luoda mah-
dollisuus opetella ja opettaa itsensd johtamista, koska kaikilla ei ole itsenséd johtamisen

taitoa valmiiksi. (Martela & Jarenko 2017, 318-319.)

Téytyy pitdd mielessd, ettd yksikddn yritys tuskin kuitenkaan on téysin itseorganisoituva,
koska melkein kaikissa yrityksissd on ennalta sovittuja toimintamalleja ja rakenteita. Yri-
tyksissi voi olla esimerkiksi ennalta maarétty tiimien henkilomidra. Myos vakiintuneita
kéytdntdjd muodostuu aina organisaatioissa, esimerkiksi mité kautta kommunikoidaan.

(Martela & Jarenko 2017, 13.)

Itseohjautuva yritys tarvitsee itseohjautuvia ihmisid. Esimiesten tdytyy pystyd luottamaan
alaisiinsa, jotta itseohjautuvuus onnistuu. Piti4 olla varma, ettd jokainen tyontekija haluaa

tehdd tyonsd parhaansa mukaan ja heidén on oltava motivoituneita ty0std. Tyontekijit



15

myos kehittévit proaktiivisesti tyontekoaan ja pyrkivit itsendisesti edistimadn yrityksen
padmadrid. Naitd tyontekijoitd voidaan kutsua sisdisesti motivoituneiksi. (Martela & Ja-

renko 2015, 171.)

Hollantilainen Buurtzorg ja yhdysvaltalainen Morning Star ovat kansainvélisid esimerk-
kejé itseohjautuvista ja hierarkiattomista organisaatioista. Suomessa tillaisia organisaa-
tioita edustavat esimerkiksi Vincit, Futurice, Reaktor ja Supercell. Kaikkia niitd kohtaan
oltiin aluksi ennakkoluuloisia, ettd johtaminen ei tule toimimaan hierarkiattomasti, mutta
kaikki ndmé yritykset ovat kasvaneet ja kaikilla on edelleen hierarkiaton johtaminen.

(Martela & Jarenko 2015, 167.)

2.8.1 Case: Buurtzorg

Buurtzorg on hollantilainen kodinhoidon yritys. Se on perustettu vuonna 2007, jonka jal-
keen se on ollut Hollannin nopeimmin kasvava yritys. Yritys on valittu neljd kertaa Hol-
lannin parhaaksi tyOpaikaksi ja sen asiakastyytyvdisyys on reilusti yli keskiarvon. (Mar-

tela & Jarenko 2015, 165; Laloux 2014, 62.)

Yrityksen ydinajatus on itseohjautuvuus ja se, ettd kaikki tyontekijat saavat tehdé tyonsa
haluamallaan tavallaan. Yrityksessé tyoskentelee 1dhes 10 000 ithmisté eiké siellé ole ol-
lenkaan johtajia ja vain 45 ihmisté tyoskentelee toimistolla. Muuten yritys koostuu kah-
destatoista tiimistd, jotka ovat itseohjautuvia ja ne tekevit kaikki pdétokset itsendisesti.
Jokaisella tiimilld on oma alue ja ne paittivit esimerkiksi rahankéytosté, asiakashankin-
nasta ja tyon koordinoinnista. Kukaan ei késke tiimin jésenid tekemiin mitdén, vaan

heilld on kaikki paétdsvalta. (Martela & Jarenko 2015, 165-166; Laloux 2014, 63-67.)

2.9 Vastuunkanto

Paatosvallan siirtyessa johtajalta tyontekijélle, tyontekijén tdytyy ottaa itse vastuu tyoteh-
tavien hoitamisesta. Lakitoimisto Fondian henkilstdjohtaja Pirita Karlsson on todennut:
“Thmisid ei valvota, joten vastuu siité, ettd asiat tulevat tehtya ja asiakas on tyytyvéinen,

on sinulla itselldsi”. (Martela & Jarenko 2015, 180.)
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Sisdisesti motivoitu tyStapa vaatii tyontekijiltd paljon enemmaén kuin perinteinen hierark-
kinen yritys. Lupaukset tdytyy pitdi ja padtoksid omasta tyostd tehddén koko ajan. Omista
padtoksisti tidytyy olla vastuussa ja ensisijaisesti ongelmatilanteissa tyontekijén itse pitda

selvittdd ja ratkaista asia. (Martela & Jarenko 2015, 180-181.)

Koska johtajat poistetaan, tyontekijan pitéé itse johtaa itsedén, koska kukaan ei tule itse-
ohjatuvassa organisaatiossa kdskeméaén, mité tyontekijan pitdd tehdd. Tyontekija vie itse

vastuullisesti tyotd eteenpdin. (Martela & Jarenko 2015, 180.)

Kaikille ihmisille ei kuitenkaan sovi itseohjautuva organisaatio. Osa haluaa, ettd heille
kerrotaan tarkalleen, mitd heiddn pitié tehda. Itseohjautuvassa organisaatiossa tyoskente-
levédn ihmisen pitdd osata asettaa itselleen tavoitteita ja valvoa niiden toteutumista. Hinen
tulee lisdksi huolehtia omasta kehityksestddn ja oppimisestaan. Tarkedd on myds haluta
kehittdd organisaatiota ja olla aidosti kiinnostunut siitd ja ottaa vastuu omasta tekemises-

tadn. (Martela & Jarenko 2015, 180-181.)
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3 LEADERSHIP AS A SERVICE (LAAS)

3.1 Miki on LaaS?

LaasS eli Leadership as a Service on teknologiayritys Vincitin kehittdmé johtamisfilosofia
(Martela & Jarenko 2017, 287). Vincit LaaS on henkildstojohtamisen alusta, joka on ély-
kis ja jatkuvasti kehittyva. Se auttaa johtoa ja HR:44 paneutumaan siihen, mitd tyontekijét
tarvitsevat. (Tassberg 2018.) Johtamisfilosofian perusideana on muuttaa johtaminen yk-
silolliseksi palveluksi (Siikaniva 2017). LaaS on alun perin Vincitin tarpeisiin kehitetty
tyokalu, jonka tarkoituksena on tukea itsensé johtamista. Pelkdstddan tyokalusta ei kuiten-
kaan ole kyse vaan HR ja johto tukevat tyontekijdd johtamisessa. Kaikilla tyontekijoilla

on vapaus valita, miten ja missd haluaa tukea ja kehittyd. (Tassberg 2018.)

Vincit kehitti LaaS-tyokalun, jota kdytetddn tyohyvinvointiin, viestintdén, henkiloston
kehittymiseen ja urasuunnitteluun. Tyokalu antaa valmiudet johtaa itsedén paremmin ja
sen avulla osaa tunnistaa paremmin omat tarpeensa johtamisessa. LaaS:n avulla kaikki
palvelut ovat nikyvissi ja niiden tilaamiseen ei ole suurta kynnysté. Tyokalusta voi my0s
16ytad palveluja, joita ei edes tiennyt kaipaavansa. (Siikaniva, 2017.) LaaS:n tarkoituk-
sena on tarjota toisille omaa osaamista. Palveluntarjoajana voi olla kuka vain ja néin ollen

tyontekijitkin voivat tarjota toisilleen omaa erikoisosaamistaan. (Pystynen 2018.)

Sama johtamismalli ei sovi kaikille, joten LaaS:n avulla jokainen voi valita itselleen tir-
kedt johtamisen palvelut. Voi olla, ettd joku haluaa kehityskeskustelun viisi kertaa vuo-
dessa, kun taas jollekin riittdd vain kerran vuodessa. (Sarkkinen, 2016.) Palvelujen tar-
peeseen vaikuttaa myds tyontekijan luonne ja kokemus. Uusi tyontekiji tarvitsee toden-
nékoisesti enemmaén tukea kehittymisessé, kun taas 20 vuotta talossa ollut asiantuntija ei
kaipaa tukea, vaan esimerkiksi verkostoitumista toisten tyontekijoiden kanssa. (Martela

& Jarenko 2017, 288.)

LaaS rditiloiddan jokaiselle yritykselle juuri omanlaiseksi ja yrityksen tarpeisiin sopi-
vaksi. LaaS:n kéyttoonotto aloitetaan pilotointijaksolla, jonka avulla voidaan varmistaa,

ettd LaaS sopii kyseiselle yritykselle. (Vincit n.d.)
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3.1.1 Mista syntyi idea LaaS:iin?

Vincitilld huomattiin, ettd esimiehilld ei ollut taitoa toimia esimiestehtivissd ja parempi
idea voisi olla jakaa johtaminen monelle eri taholle. He huomasivat, ettéd kaikilla on eri-
laiset tarpeet ja kokemukset johtamisesta. LaaS:n avulla ei tarvinnut endd arvailla, mitd
tyontekijit kaipaavat johtamiselta, vaan voi toteuttaa vain tarvittavat johtamispalvelut.

(Pystynen 2018.)

Idea 1dhti siitd, ettd asiakkaille tarjotaan aina sitd, mitd he haluavat. Nyt ajateltiin, etti
myos tyontekijoille voisi tarjota juuri sitd, mitd he haluavat. Alettiin ajatella tyontekijoita
asiakkaina. Nyt tyontekijoilldkin on varaa valita mitd he haluavat ja myds varmistaa pal-
velun laatu. Kaikki palvelut voi arvostella. (Pystynen 2018.) Asiakaskokemusta haluttiin
parantaa ja se onnistuu tyontekijakokemuksen parantamisella. Kun tyontekijd on tyyty-

vidinen, myds asiakas on tyytyvéinen. (Martela & Jarenko 2017, 287-288.)

3.2 LaaS-tyokalu

Vincit kehitti LaaS:1le oman tyokalun. Sen tarkoitus on helpottaa tyontekijan itsensé joh-
tamista. Jokaisella tyontekijilld on omat tunnukset LaaS-verkkopalveluun, josta voi tilata
tarvitsemiaan johtamispalveluita. Tyokalun kautta ei ole isoa kynnystd pyytdéd kehitys-
keskustelua. Tyokalussa saa myos itse valita toteutustavan, kenen kanssa haluaa keskus-
tella asiasta ja haluaako keskustella vaikkapa lounaan yhteydessa vai virallisemmin kah-

den kesken. (Martela & Jarenko 2017, 293.)

Palveluita voi tilata koko ajan kellon ympdri ja Vincitilld tyontekijoille 1dhetetdén muis-
tutusviesti palveluiden tilaamisesta kolmen kuukauden vélein. Pyyntdihin vastataan Vin-
citilld kahden viikon kuluessa. Osa pyynndisti voidaan merkiti kiireellisiksi, jolloin nii-
hin vastataan heti. Vincitilld on valittavana neljdén eri teeman kuuluvia palveluita. Heidén
paiteemat ovat: hyvinvointi, oma osaaminen, oma ura ja liiketoiminta. (Martela & Ja-

renko 2017, 294-295, 300.)
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Palvelun tilaamisen ja suorituksen jdlkeen kysytddn mielipidettd palvelusta. Ndin on hel-
pompi seurata, kuinka hyddyllinen palvelu on ollut. Palautteen kautta on helpompi muo-
kata palvelua ja palautetta antaa seké palveluntarjoaja etti tilaaja. Kaikki annetut palaut-

teet nakyvat myos muille palveluntilaajille. (Martela & Jarenko 2017, 301.)

3.2.1 Miten saada tyontekijat kiyttimiin aktiivisesti tyokalua?

Vincitin henkildstdjohtaja Johanna Pystysen (2018) mielestd térkeintd on varata aluksi
aikaa tyokalun kdyttdmiseen, jotta siitd tulisi rutiini. Kaikkien tyontekijoiden tiytyy ope-
tella kdyttdimadn sitd, koska kukaan ei ole aiemmin kayttinyt sitd. Sen kdyttaiminen tiytyy

kytked osaksi yritysti ja sen tavoitteita.

Tyontekijoiden kannattaa ajatella LaaS-tydkalun kdyttdminen itsenséd kehittdmisen kan-
nalta. Se voi auttaa toteuttamaan tavoitteita ja kehittymién uralla. Esimerkiksi Vincitilla

on urakehitykseen liittyvid palveluita. (Pystynen 2018.)

Pystynen (2018) mainitsee myos, ettd koskaan ei ole ollut tarkoitus, ettd LaaS-tydkalua
kéytettdisiin paljon ja todella usein. Tarkoituksena on ollut kéyttdd LaaS-tyokalua aina

vain tarpeen mukaan.

3.3 Millaisille yrityksille LaaS sopii?

LaaS sopii monenlaisille yrityksille. Yritys voi olla ennestéén itseohjautuva tai tdysin pe-
rinteinen hierarkkinen yritys. Se sopii seké pienille ettd isoille yrityksille. Jos yritys on
alun perin todella hierakkinen, kaikilla tiytyy olla tahtotila muutokseen, jotta LaaS:n
kéyttoonotto voi onnistua. Todella hierakkisilla yrityksilld on suurin tarve LaaS:n kéyt-
toonottoon. Jos yritys on jo alun perin itseohjautuva, LaaS tukee itseohjautuvaa ilmapiirid

ja sithen saa apua LaaS-tyokalusta. (Pystynen 2018.)

LaaS sopii kaikille yrityksille, jotka haluavat uudistaa johtamistapoja ja niille, jotka ko-
kevat johtamisen kuuluvan kaikille. LaaS pyrkii ymmaértdméén tiimildisid paremmin yk-

siloind ja muuttamaan heitd kohti itseohjautuvuutta. LaaS haluaa olla johtamisessa ajan
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tasalla ja se sopiikin sellaisille yrityksille, jotka haluavat olla kartalla timéan ajan johta-

misesta, jossa on mukana myo0s digitaalisia tyovilineitd. (Integrata n.d.)

3.4 LaaS:n haasteet

LaaS-tyokalu ei ole kenellekddn entuudestaan tuttu, joten haasteena on saada kaikki mu-
kaan kayttdmiin palvelua. Viestintd on todella tirkeéd, jotta kaikki tietdvit, missd men-
ndédn. LaaS pitdd tuoda mukaan organisaation tavoitteisiin ja kytked prosesseihin. Kaik-
kien toimijoiden on ymmarrettdvd mikd LaaS on ja mihin silld pyritddn. Toimijoilla tar-

koitetaan esimerkiksi palveluntarjoajia, esimiehii ja kaikki eri osastoja. (Pystynen 2018.)

Niissd yrityksissi, jotka ovat ennen olleet todella hierarkkisia, viestintd LaaS:sta on en-
tistd tarkeampid, koska kaikki pitdd saada ymmairtdméaén mikd LaaS on ja mihin silld
pyritddn. Kaikilla pitdd olla tahto muutokseen, jotta LaaS:n kédyttodnotto voi onnistua.
Térkedd on myds tuoda LaaS jokapdiviiseen ty0arkeen mukaan. Silloin kaikessa pitdd
kéyttdd LaaS:ia eli esimerkiksi kaikki kehityskeskustelut on tilattava LaaS:n kautta, eikd

niitd voi sopia muita kanavia pitkin. (Pystynen 2018.)

Yhtend haasteena voi olla esimiesten roolin muutos, silld LaaS:n kdyttéonoton myoté esi-
miesten roolit muuttuvat todella paljon. Ennen heilld on voinut olla paljon valtaa ja osa
voi kokea LaaS:n kiyttoonoton mydtd oman vallan menettimisen. LaaS:ssa esimiesten

rooli muuttuu enemmaénkin valmentavaan rooliin. (Pystynen 2018.)

Pienill4 yrityksilld haasteena voi olla se, ettd LaaS-tyokalulle ei ole kéyttod. Pienissé yri-
tyksissi voi olla helpompi kysyé suoraan esimerkiksi omalta esimieheltd kehityskeskus-
telua eika tilata sitd LaaS-tyokalun kautta. Pienissa yrityksissé kaikki tuntevat kaikki, jo-
ten voi tuntua holmoltd kysyd LaaS:n kautta tyokaveria sparraamaan jossakin tyotehta-
vissd. Pienissé yrityksissd olisikin hyvé, jos palveluntarjoajina olisi ulkopuolisia tahoja.

(Pystynen 2018.)

Haasteena voi olla my6s LaaS:n tuoma suuri vapaus. Se aiheuttaa haasteita niin, ettd osa
jattaa tekemdittd mitddn tai ei osaa pyytid sitd, mité tarvitsee. Jos itsensé johtaminen ei ole
tuttua, voi olla vaikea ottaa ensimmainen askel kohti sitd, koska ensimméiinen askel on

aina hankalin ottaa. Vincitilld tuli ilmi, ettd osa kaipaa vanhoja toimintatapoja takaisin,
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esimerkiksi vuosittaisia sovittuja kehityskeskusteluita. Osa ei pidd muutoksista ja osalle
ne taas sopivat. Uuden mallin kdyttoonotossa jonkun pitdd luopua aina. (Martela & Ja-

renko 2017, 292-293.)

LaaS:n kiyttoonoton mydtd tyOympdristostd tulee itseohjautuva. Kaikille ei kuitenkaan
sovi itseohjautuva ymparisto ja jotkut haluavat edelleen tarkasti ennalta méaératyt tehtavét
jakéaytannot. Henkilon pitdd olla kiinnostunut tydstd, itsensi kehittdmisestd ja ottaa paljon
vastuuta omasta tyostddn. Jos ndma eivit ole tyontekijdlle luonnollisia piirteitd, hén ei
vithdy tyoympaéristossd. Koulussa voisi olla myos tarve opettaa niité piirteitd, jotta ihmi-
set parjdisivit tulevaisuuden tyOympéristoissd. Néitd piirteitd voisi opetella esimerkiksi
ryhmaétoiden kautta, jolloin jokainen ryhmaésté ottaisi vastuuta tyosti. (Martela & Jarenko

2015, 180-181.)

3.5 LaaS:n kustannukset

Aluksi voisi luulla, ettd tyontekijoiden erilaisiin tarpeisiin vastaaminen on kallista. Vin-
citin mielestd LaaS ei kuitenkaan lisda kustannuksia, vaan se sddstdd niissi. (Martela &

Jarenko 2017, 305.)

Muutamia Vincitin esittdmia vaittamid kustannustehokkuudesta ovat:

Johdolla ei mene LaaS:n my6td niin paljon tydaikaa tyOntekijoiden tarpeita arvaillen.
Kaikki ylimairdinen arvailuty6 jaé pois, kun tiedetdén mitd henkilosto kaipaa. (Martela

& Jarenko 2017, 305).

Palveluiden automatisoinnilla on myds mahdollista sééstdd kustannuksissa. Monia kiin-
nostaa esimerkiksi myynnin luvut ja Vincit on alkanut pitdméédn sdénnollisid myynnin
lounaita, joihin saavat osallistua kaikki halukkaat. He ovat myds videoineet suosittuja
litketoimintaan liittyvid keskustelutilaisuuksia, joita kaikki saavat halutessaan katsoa.
Vincitill4 tilattiin paljon ajanhallinnan palveluita, joten he ovat tuoneet sen osaksi projek-

timallia. (Martela & Jarenko 2017, 305.)
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LaaS:n mydtd itsenséd johtaminen kehittyy henkilostolla. Néin kaikki eivét tarvitse johta-
jaa niin paljon, joten henkildsto ei ole endi riippuvainen vain johdosta. (Martela & Ja-

renko 2017, 306.)

Tyokalussa nékyvit kirjautuessa kaikki padteemat. Kun kaikki teemat nikyvit, tyontekija
on pakotettu miettimdén, miten kaikilla osa-alueilla menee. Tyontekijdt kiinnittavét ta-
méin avulla enemmaéan huomiota niihin osa-alueisiin, jotka muuten voisivat jaddi vahem-

mélle huomiolle. (Martela & Jarenko 2017, 306.)

Palveluvalikossa voi my®s olla ulkopuolisten asiantuntijoiden luentoja. Se, joka luennon
tilaa, on oikeasti kiinnostunut aiheesta eikd kaikkien tarvitse osallistua luennolle. Nédin

kaikille ei tarvitse tarjota kaikkea. (Martela & Jarenko 2017, 306.)

3.5.1 LaaS:n hinta yrityksille

LaaS:n hintaan kuuluu johtamispalveluiden kartoitus, palvelumuotoilu ja kiyttdonoton

opastus (Vincit n.d).

Normaali pilotti maksaa 50 (+/-30) henkilon yritykselle 5000 €. Siihen kuuluu 2-3 tyopa-
jaa. Laaja pilotti on tarkoitettu isommille yrityksille, jossa tydskentelee 100 henkilda (+/-
50). Laajan pilotin summa on 8000 € ja siithen kuuluu 3-5 ty6pajaa. Molempien pilottien

summa on 3 kuukauden ajalta. (Vincit n.d.)

Pilotin jdlkeen hinta mdardytyy henkiloston mukaan. Jokainen kayttdja maksaa pk-yri-
tyksilld 6 € kuukaudessa. Suuryrityksille ja julkihallinnolle hinta sovitaan erikseen. (Vin-
citn.d.)
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4 CASE REKKI

4.1 Yrityksen esittely

Rekki on perustettu vuonna 2015 Tampereella ja se on vdhén kaytettyjen merkkivaattei-
den verkkokauppa. Rekki ostaa ja myy vihdn kéytettyjd merkkivaatteita. Toimipiste ja
varasto sijaitsevat Tampereella Sarankulmassa. Rekin johtoryhméan kuuluu kolme hen-
kilod; Bertta Hikkinen, Tatu Sahrman ja Tero Ylonen. Rekki tyollistdd télla hetkelld 11
henkild4. 10 heisté tekee operatiivista toimintaa ja yksi markkinointia. TyOntekijoistd on

muodostettu kaksi tiimid, molempiin tiimeihin kuuluu viisi tyontekijéa.

4.2 Tiimit

Rekilld tiimit otettiin kdyttoon syksylld 2017. Tiimien kédyttdonotto ohjasi tyontekijoita
itseohjautuvampaan tyoskentelyyn. Molemmat tiimit ovat yhdenvertaisia, eli niilld on sa-
mat tydtehtdvat vuoroviikoin. Tiimit vastaavat itse ty0ajoistaan ja tyon suunnittelusta.
Kumpikin tiimi tekee itselleen seuraavaksi viikoksi tydvuorot ja tiimeilld on vapaus itse

paattdd, kuka tekee mitikin ja missi jarjestyksessi. Tiimit ovat siis itseohjautuvia.

Molempien tiimien tehokkuuslukuja seurataan viikoittain pidettdvissa tiimipalavereissa.
Tiimipalaverien tarked tehtdvé on pitdéd kaikki ajan tasalla tiimin asioista ja tehokkuuk-

sista.

4.3 Rekki ja LaaS

Rekilld otettiin kdyttoon johtamisfilosofia LaaS maaliskuussa 2018. Tyontekijoille esitel-
tiin silloin, mité se tarkoittaa ja tydkalun kéyttd opastettiin. Jo ennen LaaS:n kiyttoonot-
toa Rekilld on ollut avoin johtamistapa eikd johtaminen ole koskaan ollut hierarkkista,

vaan kaikkia on pidetty samanarvoisina ja esimiehille on ollut helppo jutella mistéd vain.
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4.3.1 Rekki ja LaaS-tyokalu

Rekilld LaaS-tyokalun palveluihin kuuluu neljd eri osa-aluetta. Osa-alueen voi valita
oman valinnan mukaan, miti kaipaa juuri silld hetkelld. Osa-alueet ovat henkinen ja fyy-
sinen hyvinvointi, joka pitda sisdlldén palveluita, jotka auttavat voimaan paremmin tdissé
ja tyopaikan ulkopuolella. Esimerkkipalveluita ovat ’kokataan ja syddéddn yhdessa”, "lii-
kutaan yhdessd” ja ’koko porukan yhteinen tekeminen”. Lisdksi Rekilld on tiedosto, jo-

hon on koottu stressinhallinta ja mindfullness -harjoitteita.

Toissd on mukavaa -osa-alueen alle kuuluu yhteinen aamiainen Rekin tiloissa ja lisdksi
voi toivoa juhlien jirjestimistd ja tiimihengen parantamista. Tiimihengen vahvista-
miseksi voidaan toivoa joitakin johtoryhmin jdsenid auttamaan tai itse jarjestii jokin ak-

tiviteetti.

Opin uutta ja kehityn tydssini -tavoitteen alle kuuluu halu kehittyd Rekin ulkopuolella,
kehityskeskustelu, mahdollisuus vaihtaa tyokaverin kanssa tyOtehtdvid, tydsparraajan

hankkiminen vaikkapa péiviksi ja luvut tutuiksi, jossa voi kyselld miten Rekilld menee.

TyOmotivaatio ja tyon sujuminen -tavoitteen alle kuuluu jo muissakin kategorioissa ol-
leita palveluita, kuten koulutus, tiimihengen kehittdminen ja kehityskeskustelu. Téssd on
my0s mahdollisuus tilata unelmakartta workshop, jossa tarkastellaan oman elimén tavoit-

teita ryhméssa.

Kaikkia palveluita voi arvostella, sen jélkeen, kun on tilannut palvelun. Toteutusaika pal-
veluihin voi olla noin kuukausi riippuen palvelusta. Lisétietoihin voi kirjoittaa, jos haluaa
palvelun toteutettavan nopeasti. Télld hetkelld Rekilld LaaS-tyokalu on vihaisella kay-
t6114 ja vain muutama tilattu palvelu on toteutettu. Tyokalua tullaan kuitenkin tulevaisuu-

dessa hyodyntimédn ja kdyttdmain enemman.

4.3.2 Miksi LaaS otettiin kiyttoon?

Tavoitteena LaaS:n kéyttdonotossa oli johtajuuden vaikuttavuuden lisddminen. LaaS:n

taustalla olevan johtamisfilosofian ja ajatuksen ajateltiin sopivan hyvin Rekin tarpeeseen
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jatilanteeseen. Rekill4 oli jo ennen LaaS:n kdyttdonottoa avoin johtamismalli, joten LaaS

vahvisti hyvin jo olemassa olevaa johtamista.

Laas:n avulla tyontekijét voivat ottaa enemmaén vastuuta, johtaminen on yksilollisempad
ja tyontekijat saavat enemmaén vapauksia. LaaS:n kautta johtamisen vaikutus on parempi,

koska silloin voidaan johtaa jokaista tyontekijdd yksilollisesti eiké tarjota kaikille samaa.

Rekilld yrityksen kasvaessa myds henkilosto kasvaa jatkuvasti. Rekin johtoryhma halusi,
ettd johtamismalli ja -ajatus on perinteisestd poikkeava ja haluttiin, ettd se on aktiivinen,
osallistava ja tyontekijoitd kehittdva. LaaS tukee ndiden toteutumisessa. Aluksi LaaS:n
soveltuvuutta kokeiltiin Rekilld ja sen huomattiin soveltuvan hyvin yritykseen, joten sen

kéyttod jatkettiin.

LaaS:n kdyttoonoton my6téd johtoryhmd toivoi, ettd Rekilld lisddntyisi tyontekijoiden vas-
tuunkanto, aloitteentekokyky ja -halu, yksilonvapaus ja itseohjautuvuus. Rekin johto saisi
LaaS-tyokalusta avun johtamiseen eiké johtaminen tapahtuisi sokkona. Tll4 hetkelld on
vaikea sanoa, onko LaaS vaikuttanut Rekilld niin kuin on toivottu, koska malli on ollut
vasta vihédn aikaa kdytossd, mutta johtoryhmin mielestd oikeaan suuntaan ollaan me-

nossa.

4.3.3 Mista syntyi tarve LaaS:n kiyttoonottoon?

Rekin johtoryhméd huomasi, ettd tyontekijoilld on erilaiset taustat eli ldhtdtiedot ja koulu-
tustaustat poikkeavat toisistaan paljon. Myds oppimisnopeus, -kyky ja -taipumus ovat
erilaisia. Tyontekijoiden luonteet ja muut taipumukset eroavat toisistaan todella paljon.
Naiden edelld mainittujen asioiden takia kaikilta ei voi odottaa samaa ja samoja lopputu-
loksia. Témin kautta huomattiin, ettd LaaS tukisi paljon erilaisia ihmisid johtaessa.
LaaS:n kautta tyontekijdt saisivat itse vaikuttaa siihen, miten heité johdetaan ja mitd he

tarvitsevat johtamiselta.
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4.3.4 Muutokset ennen ja jilkeen LaaS:n

Johtoryhmin mukaan on vaikea arvioida, miké on ollut juuri LaaS:n aiheuttamaa muu-
tosta. Talld hetkelld Rekilld ollaan menossa koko ajan oikeaan suuntaan johtamisessa ja
se on kehittynyt LaaS:n kdyttdonoton myotd. Nyt kaikki ovat huomanneet LaaS-tydkalun,
mutta ei valttiméattd muita LaaS:n liittyvié asioita. Esimerkiksi tyStapojen muuttaminen
muuttuu aina hitaasti eikd samaan aikaan tyokalun kdyttoonoton kanssa. Tavoitteena kui-
tenkin on, ettd LaaS:n kdyttdonotto ei aiheuta isoa muutostilaa, vaan sen kdyttdonotto
sujuisi huomaamattomasti. Tyontekijoiden ei tarvitse huomata selkedd muutosta ennen ja

jélkeen.

Nyt tyontekijit ovat kuitenkin tarttuneet tekemiseen eri tavalla eivitkd odota ohjeita an-
nettuna. Ennen vain muutama tyontekijé toimi ndin, kun taas nyt suurin osa tyontekijoista
ohjautuu itse tyotehtaviin. Kaikki johtoryhmésti olivat sitd mieltd, ettd tima on lyhyt ai-

kavili mitata merkittdvid muutoksia ennen ja jilkeen LaaS:n kdyttéonoton.
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5 TUTKIMUS

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus tehdddn laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimus toteutetaan
viikoilla 39 ja 40. Jokaista tyontekijdd haastatellaan luottamuksellisesti erikseen. Kaikki
haastattelut nauhoitetaan ja nauhoitukset tuhotaan opinndytetyon valmistumisen jélkeen.
Haastattelupdivét ja -ajat on sovittu etukdteen ja haastateltavat tietdvét haastattelun ai-

heen.

5.2 Aineistonkeruumenetelmé

Aineistonkeruumenetelmé on haastattelu. Se valittiin, koska silloin pddsee syvemmaille
asioiden kisittelyssd kuin kyselylomakkeella. Haastattelussa on helpompi kysyé tarken-
tavia ja lisdkysymyksid. Haastattelu on myos paljon joustavampi, koska ryhméhaastatte-
lussa joidenkin voi olla vaikea tuoda esille omia mielipiteitdén ja yksilohaastattelussa

padsee syvemmille yhden ihmisen kanssa kerrallaan.

Haastattelut suoritetaan paikan pédlla yrityksessd tyOpdivén aikana. Tutkimuksessa ei to-
teutettu testihaastatteluita. Kysymykset on pyritty muotoilemaan niin, etti niihin ei voi
vastata vain kyllé tai ei. Haastatteluun osallistuu kaikki 10 tyOntekijdd. Haastateltavat
ovat idltddn 19-27-vuotiaita. Haastattelut jaettiin kolmelle pdivélle, jotta se vaikuttaisi
mahdollisimman védhén tydrytmiin. Haastattelut pidettiin 28.9., 1.10. ja 2.10. Ennen haas-
tattelua haastateltaville esiteltiin aihe ja kerrottiin mitd LaaS tarkoittaa. Haastattelujen

jédlkeen nauhoitteet litteroidaan, jonka jilkeen aloitetaan analysointi.

5.3 Vastauksien purku

Ensimmaéinen kysymys oli, kuinka kauan olet tydskennellyt Rekilld. Kaikki haastateltavat

ovat olleet Rekilld neljastid kuukaudesta puoleentoista vuoteen tdissd. Suurin osa haasta-

teltavista on ollut noin vuoden tdissa Rekilla.
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LaaS-aiheiset kysymykset:

Toinen kysymys koski palveluiden tilaamista LaaS-tyokalusta. Kaikki ovat tilanneet pal-
veluita suhteellisen véhin. Kaksi vastaajista ei ole ikini tilannut palvelua ja suurin osa on
tilannut muutaman. Eniten palveluita tilannut haastateltava oli tilannut 5 palvelua. Kaikki
tilaukset on tehty heti palvelun kéyttoonoton jilkeen maaliskuussa, eikd palveluita ole

tilattu nyt kuukausiin.

Muutama koki hankalaksi kirjautua palveluun suoraan kysymisen sijaan. Kirjautumista
hankaloitti tunnuksien muistaminen seka se, ettd tyokalusta ei ole mobiilisovellusta. Yksi
vastaajista koki hankalaksi, etti ei ole sovittu yhteistd aikaa, jolloin palvelua kdytettdisiin,

joten hineltd palvelun kiyttd on unohtunut kokonaan.

Kolmas kysymys késitteli tyonteon muuttumista LaaS:n kayttdonoton myoti. Kuusi kym-
menesti vastaajasta vastasi, ettd LaaS:n kdyttoonotto ei ole muuttanut mitenkain tyota.
Yksi vastaajista ei ymmaérrd, miksi LaaS on otettu kiyttoon, koska yrityksen ilmapiiri on
muutenkin avoin ja kaikkea voi kysyé suoraan, eikd tarvitsisi kdyttdd LaaS:n sovellusta
vélikdtend. Muut, jotka vastasivat, ettd LaaS ei ole muuttanut ty6té lisdsivit, ettd jo ennen
LaaS:n kayttdonottoa oli vaikutteita LaaS:sta eikd ole tapahtunut mitdéin radikaalia muu-
tosta. Yksi vastaajista kertoi olevansa kuitenkin tyytyvdinen, ettd LaaS on kéytossa,

vaikka se ei tyonteossa selkedsti ndykéén.

Nelji vastaajista huomasi LaaS:n muuttaneen ty6ti. Yksi vastaajista mainitsi vastuualu-
eiden jakamisen, itsendisemmaén ilmapiirin ja, ettd LaaS:n kdyttoonotto on antanut itse-
varmuutta, oma-aloitteisuutta ja kehittinyt vastuunkantoa. Toinen, joka kertoi LaaS:n
vaikuttaneen tyohon mainitsi ettd, palvelun jérjestamisen jélkeen hén on ldhentynyt nii-
den kanssa, jotka osallistuivat jérjestettyyn palveluun ja heiddn kanssaan oli my0s entisti
helpompi ja avoimempi tydskennelld. Yksi mainitsi myds motivaation lisddntymisen

alussa, mutta nyt se on hiipunut, koska LaaS on jéényt taka-alalle.

Neljas kysymys koski merkittdvintd muutosta LaaS:n kdyttoonoton yhteydessd. Tatd ky-
symystd ei voitu kysyé kahdelta tyontekijiltd, koska he eivit olleet Rekilla tdissid ennen
LaaS:n kdyttoonottoa. Puolelle vastaajista ei tullut mitdén merkittivadd muutosta mieleen

ja yksi kommentoikin, ettd pitdisi kdyttdd sovellusta aktiivisemmin. Muutokset, jotka tu-
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livat esille, olivat tydorientoitumisen muuttuminen, ihmisten ottaminen huomioon yksi-
16ind, tydporukan tiivistyminen ja se, ettd on tehty entistd enemmin asioita myos tydpai-
kan ulkopuolella. Yksi vastaajista kertoi, ettd johtoryhméaa kiinnostaa oikeasti Rekin kult-

tuuri ja he ovat valmiita panostamaan tyontekijéiden hyvinvointiin.

Kaksi haastateltavaa eivdt voineet vastata ylla olevaan kysymykseen, joten heiltd kysyt-
tiin, miten Rekilld johtaminen eroaa verrattuna edellisiin tyOpaikkoihin. Toinen vastaa-
jista kertoi, ettd Rekilld johtaminen eroaa paljon edellisistd tyopaikoista ja Rekilld pitdd
itse olla oma-aloitteinen tyotehtivien tekemisessd, koska kukaan ei tule kdskemain mité
pitdd tehdi tai milloin. Omasta tyOsta pitdé ottaa suurempi vastuu ja kaikki olettavat, ettd
tyot hoidetaan hyvin, vaikka kukaan ei késke, mité pitdé tehdd. Toinen vastaajista ei oi-
kein osannut vastata ja toivoi, ettd LaaS:ia tuotaisiin enemmaén esiin esimerkiksi palave-

reissa.

Viides kysymys késitteli LaaS:n esiin tulemista tydssd. Suurin osa kertoi LaaS:n tulevan
esiin jotenkin ty0ssd. Kolme vastaajista kertoi, etté ei koe, ettd LaaS nikyisi tydarjessa.
Neljin vastaajan mielestd LaaS ndkyy tyOarjessa niin, ettd on paljon vastuuta ja vapautta
tyoskennelld miten haluaa, ty6 on todella itseohjautuvaa ja avoimuus tyOpaikalla on jo-
kapdivaistd, esimerkiksi yhteisten nopeiden aamupalavereiden kautta. Aamupalavereissa
késitelldén kaikkien tyotehtdvét ja omat tavoitteet sille pdivélle. Esimerkiksi ndiden
kautta on helppo kontrolloida ja mietti omaa ty6td. Yhden vastaajan mielestd LaaS tulee
esiin tyonteossa niin, ettd on paljon yhteisid kahvitteluja ja juhlia. Kaksi vastaajista mai-
nitsee, etté ei ajattele, ettd LaaS tulisi jotenkin esiin tyonteossa, koska ilmapiiri on ennen-

kin ollut yhté avoin eikd ole suurta muutosta entiseen.

Kuudes kysymys koski johtamistarpeiden tayttymistd. 60 % vastaajista oli sitd mieltd, etta
LaaS vastaa heididn omia johtamistarpeitaan. Vastaajat pitivait siitd, ettd tyon tekeminen
on itsendistd. Kolme vastaajista haluaisi, ettd sovelluksen kéytto olisi aktiivisempaa seké
tyontekijoiden ettd johdon puolelta. 30% vastaajista ei osannut sanoa vastaako LaaS hei-
dén tarpeitaan, mutta he olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd LaaS on parempi kuin ei mitéén.
Yksi vastaajista koki, ettd LaaS ei vastaa omia tarpeita, koska ei tarvitse valikéttéd johta-

miseen, koska esimerkiksi kehityskeskustelu on helppo pyytéda ilman LaaS-tyokaluakin.

Seitsemis kysymys kasitteli sitd, mitd odotuksia tyontekijoilld oli LaaS:sta. Kaikilla oli

erilaisia odotuksia LaaS:n suhteen. Kolmella ei ollut ollenkaan odotuksia, koska eivét
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tienneet asiasta ennalta mitddn eivatkd oikein ymmartineet mité LaaS tarkoittaa ja he oli-
vat enemménkin hdmmentyneitd. Suurin osa kuitenkin odotti, ettd sovelluksen kdytto olisi
aktiivista sekd tyontekijoiden ettd johtoryhmin puolesta ja ettd tyoporukasta tulisi yhte-

ndisempi ja tydilmapiiri paranisi entisestdin.

Itseohjautuvuuteen liittyvit kysymykset:

Kahdeksas kysymys kasitteli ohjauksen tarvetta tydssd. Kolme vastaajista kertoi olevansa
helposti itseohjautuvia, eivétka tarvitse paljoa apua. Puolella vastaajista oli vain alussa
tarve ohjaukseen, jonka jélkeen, kun heille on selvdi, miten tehddan, he ohjautuvat itse.
Yhdelle liika ohjaaminen oli drsyttdvaa ja yksi vastaajista mainitsi myds, ettd jos apua on
helposti saatavilla, hdn kyselee ja varmistelee asioita litkaa, mutta tarvittaessa, jos apua

ei ole saatavilla, hin selvii myos yksin.

Yhdeksis kysymys koski sitd, ettd saako tehdé tyonsa niin kuin haluaa. Kaikki vastaajista
vastasivat, ettd he saavat tehdé tyonsd niin kuin he haluavat. Muutama kuitenkin kaipaa
myos toisen mielipidettd tyon tekemiseen. Yksi vastaajista mainitsi ergonomian puutteen

joissakin tyotehtévissa.

Kymmenes kysymys oli, saako vaikuttaa itse tarpeeksi tyon siséltéon ja milléd tavalla.
Kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd he saavat vaikuttaa tarpeeksi oman tyon sisil-
toon. Kaikki vastaajista mainitsivat myos, ettd tydvuorojen sopiminen ja mielenkiinnon
kohteiden mukaan jakaminen on todella helppoa. Muutamalta vastaajalta tuli ilmi, etti
haluamiaan ty6vuoroja on myos helppo toivoa ja kaikkien mielipiteet otetaan huomioon

tiimissa.

Vastuunkantoon liittyvit kysymykset:

Yhdestoista kysymys kasitteli vastuunkannon luonnollisuutta tyontekijoilld. Kuusi vas-
taajista kertoi vastuunkannon olevan todella luonnollista itselleen. Yksi vastaajista lisési
vield vastaukseensa, ettd haluaa tehdé kaiken aina niin hyvin kuin mahdollista ja ottaa
vastuuta ehké joskus litkaakin. Kolme vastaajista kertoi vastuunkannon luonnollisuuden
riippuvan tilanteesta; jos vastuu on iso, he eivit mielellddn ota sitd itselleen, mutta tutuissa

ja pienemmissé asioissa he ottavat mielelldén vastuuta. Yhdelle vastaajista vastuunkanto
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ei ole luonnollista, mutta tydskennellessdin Rekilld hdn on oppinut ottamaan sitd paljon

eikd enid arastele niin paljoa vastuun ottamista.

Kahdestoista kysymys kartoitti kuinka mielelldén tyontekijit ottavat vastuuta. Kahdeksan
vastaajista ottaa mielellddn vastuuta ja tykk&é vastuunkantamisesta. Myos haastateltava,
joka vastasi edelliseen kysymykseen, ettd vastuunkanto ei ole luonnollista, ottaa kuiten-
kin mielelldin vastuuta, koska hén on alkanut pité4 siitd enemmin ja enemmaén. Loput

vastaajista vastasivat, ettd ottavat mielelldéin vastuuta, jos tehtévi on tuttu.

Kolmastoista kysymys koski vastuun mairad Rekilld. Kahdeksan vastaajista kertoi ole-
vansa tyytyvdinen omaan vastuun maérain Rekilld. Yksi vastaajista oli jopa hieman siti
mieltd, ettd hénelld on liitkaa vastuuta, mutta oli kuitenkin tyytyvéinen tdmin hetkiseen
tilanteeseen. Yksi vastaajista mainitsi haluavansa kuitenkin lisdd vastuuta, kun hén on
ollut toissd kauemmin. Yhdessd haastattelussa tuli ilmi, ettd tyontekijélld ei riitd aika
oman vastuualueen hoitamiseen. Hdn on jopa omalla ajalla hoitanut vastuualuettaan,
koska ei ole sovittu, kuinka paljon saa kayttdé aikaa vastuualueen kehittimiseen. Hanta
harmitti, ettd ei ole tarpeeksi aikaa, koska osaamista ja halua riittéisi kehittimiseen. Yksi
vastaajista mainitsi haluavansa hieman lisdd vastuuta ja hén haluaisi kdyttdd enemmén

esimerkiksi taloushallinnon osaamistaan Rekilla.

Aloitteen tekemiseen liittyvit kysymykset:

Viimeiset kysymykset koskivat aloitteen tekemistd. Neljdstoista kysymys koski sité,
kuinka usein tyOntekijét saavat tehdd padtoksid itsendisesti. Yhdeksén vastaajista vastasi
tekevénsa itsendisid padtoksid todella usein, piivittdin tai monta kertaa pdivissd. Yksi
vastaajista kertoi, ettd saa paittid itse noin puolesta asioista ja toisen puolen asiat on en-
nalta maératty. Moni mainitsi, ettd oman tyon aikataulutus on usein itse péatettavissi,

esimerkiksi mihin aikaan tulee toihin ja mihin aikaan pitii tauot.

Seuraava kysymys koski yleistd mielipidettd aloitteen tekemisestd. Kaikki olivat sitd
mieltd, ettd aloitteen tekeminen on tirkedd ja todella hyva asia. Muutama vastaajista mai-
nitsi, ettd on todella hyva, ettd tyontekijdille annetaan Rekilld mahdollisuus avata suunsa
ja tehdd itse aloitteita eivitka kaikki paatokset tule ylhdilta pédin. Yksi vastaajista mainitsi
olleensa aiemmin tdissd vain isoissa firmoissa, eiké silloin ollut niin sitoutunut yrityk-

seen, koska ei saanut vaikuttaa oikein mihink&én asioihin. Nyt kuitenkin Rekilld vastaaja
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on todella sitoutunut tyoskentelemiin ja aloitteiden kautta kehittdméén koko Rekin toi-

mintaa.

Kuudestoista kysymys koski sité, kuinka luontevaa aloitteen tekeminen on tyontekijoille.
Viidelle vastaajista aloitteen tekeminen on luontevaa. Muutama oli hieman epévarma
aloitteen tekemisestd, jos ei ole varma asiasta. Kahdelle aloitteen tekeminen ei ennen ollut
luontevaa eikd helppoa, mutta nyt avoimessa tyOpaikassa tyoskenneltydén oma-aloittei-

suus alkaa tulla luonnostaan.

Viimeinen kysymys koski aloitteen tekemistd Rekilld tydtehtdvien nopeuttamiseksi tai
parantamiseksi. Seitsemin vastaajista tekee mielellddn aloitteita tydtehtdvien nopeutta-
miseksi ja parantamiseksi. Loput vastaajista tekisivit, jos tulisi ideoita. Yksi oli myos

tietoinen, etti ei ehké tee tarpeeksi aloitteita.
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6 TULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Tésséd kappaleessa tarkastelen saatuja tuloksia ja analysoin niitd. Tédssd kappaleessa on

my0s tutkimuksen perusteella saadut johtopaatokset ja kehitysehdotukset.

6.1 Tulosten tarkastelu ja analysointi

LaaS

Haastatteluun vastanneet ovat tilanneet palveluita todella vihdn LaaS-tyokalusta. Tadma
voi johtua siité, ettd pienissd yrityksissd on helppo kysyéa suoraan eiki siihen ole tarvetta
kéayttdd tyokalua, kuten Pystynenkin (2018) kommentoi tdimén olevan yksi pienyritysten
haasteista. Vastaajat kertoivat, ettd kirjautuminen ja ajankdytto palvelun tilaamiseen tun-
tuvat hankalalta. Ristiriitaista on kuitenkin se, ettd suurimman osan mielestd LaaS-tyo-
kalu on tarpeellinen, heidén mielestdéin hyva idea ja sitd toivotaan kaytettdvin enemmaén.
Uusimmat tyontekijat kommentoivat, ettd heille oli esitelty LaaS-tyokalu suppeasti, joten
sekin on vaikuttanut palveluiden tilaamiseen. Heilld ei ollut tietoa mihin LaaS-ty6kalulla
halutaan vaikuttavan ja miksi sellainen on kdytossi. Toisaalta LaaS-tyokalun kdyton vé-
héisyys voi johtua siitd, ettd sen kdyttoon ei ole ollut tarvetta. Pystysen (2018) mielesti

LaaS:ia pitdisi kdyttdd ainoastaan silloin, kun siithen on tarve.

Haastatteluista selvisi, ettd LaaS:n kadyttoonotto ei ndy jokapdiviisessd tyOssd eikd se ole
radikaalisti muuttanut tyotd. Téhén voi vaikuttaa se, ettd Rekilld oli jo ennen LaaS:n kéyt-
toonottoa avoin johtamistapa. Rekilld ei ole koskaan ollut hierarkkista johtamistapaa eli,
ettd ylhadlta alas kédskettdisiin mitd pitad tehdd. Osa vastaajista mainitsi motivaation kas-
vaneen, tyoporukan lihentyneen ja saaneensa enemmén vastuuta ja vapautta. Johtoryhma

mainitsi juuri niitd asioita syiksi, miksi Rekilld otettiin LaaS kayttoon.

Kuusi vastaajista kertoi, ettd LaaS vastaa hyvin heiddn johtamistarpeitaan. Kaksi ei osan-
nut vastata, yksi vastasi “toisaalta kylld ja toisaalta ei” ja yksi vastasi, ettd se ei vastaa
omia tarpeita. Rekilld on tdissd hyvin luovia ja itseohjautuvia henkildité, joten heille var-
masti sopii avoin johtamistapa ja se, ettd saa itse vaikuttaa paljon tyon organisointiin ja

sisaltoon.
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Itseohjautuvuus, vastuunkanto ja aloitteen tekeminen

Haastatteluista kdvi ilmi, ettd suurin osa tyontekijoistd ohjautuu itse tai tarvitsee alussa
vain sysdyksen ohjautumiseen. Kuten Martela ja Jarenko (2017, 12) mainitsevat, henkil6
ei voi olla itseohjautuva, ellei hénelld ole tarpeeksi osaamista. Tamén takia Rekillé tyon-

tekijdt tarvitsevat ensin riittdvén osaamisen ja sen jilkeen he voivat ohjautua itse.

Kaikki tyontekijoistd vastasivat haastatteluissa, ettd saavat tehdé tyonsi haluamallaan ta-
valla tai ainakin osan tydstd ja vaikuttaa tarpeeksi oman tyonsa sisdltoon. On tarkedd, ettd
tyontekijét saavat itse vaikuttaa omaan tyohonsé, jotta motivaatio ja mielekkyys sdilyvit.
Martelan ja Jarenkon (2015, 165) mukaan hollantilaisessa Buurtzorg-yrityksessa kaikki
saavat tehdi tyonsa juuri niin kuin haluaa. Se on ollut yksi yrityksen kulmakivisté ja yritys

on kasvanut todella nopeasti ja ollut monesti Hollannin paras yritys.

Vastauksissa tuli ilmi, ettd suurin osa ottaa mielellddn vastuuta ja melkein kaikkien mie-
lestd vastuun miéré on hyva. Johtoryhmén toiveena oli, etti vastuuta otettaisiin enemmaén.
Vastuunottoon on kuitenkin pakottanut kaikkien tydtehtévien vastuiden jakaminen tyon-
tekijoiden kesken. Tama on siis merkki siitd, ettd johtajuus on monikollista, koska tyon-
tehtévit on jaettu osaamisen mukaan (Surakka 2018, 20-21). Surakka (2018, 20-21) mai-
nitsee myos, ettd monikollinen johtajuus toimii vain, jos tyOntekijét tekevét itsendisesti
paitoksid, kehittidvit toimintaa ja pyrkivét ratkaisemaan ongelmia. Haastatteluissa tyon-
tekijat kertoivat saavansa itse tehdd paljon paitoksid tyohon liittyen ja kehittdvansa mie-

lellddn toimintaa. Voidaan siis péételld, ettd monikollinen johtajuus toimii Rekilla.

Haastattelussa kavi ilmi, ettd kaikilla tyontekijoilld on sopiva méérd vastuuta, mutta heilld

ei valttdmétti ole aikaa vastuualueen kehittimiseen. Jos vastuut jactaan ja jokaisen vas-

tuulla on tietty alue, pitdisi olla aikaa kehittdd ja hoitaa vastuualueeseen liittyvid asioita.

6.2 Johtopiitokset

Tutkimuksessa haluttiin tutkia, miten LaaS on vaikuttanut tydyhteisossd ja onko se lisén-

nyt tyontekijoiden itseohjautuvuutta, aloitekykyé ja vastuunkantoa. Tarkoituksena oli
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saada myos tietdd, kannattiko LaaS ottaa kdyttoon. Johtoryhma toivoi, ettd LaaS:n kéyt-
toonotto ei ndy selkedsti, vaan sen kéyttoonotto sujuu huomaamattomasti, jolloin tyonte-

kijét eivét koe isoa ja selkedd muutosta.

Tutkimustulosten perusteella selvisi, ettd LaaS:n kdyttdonotosta on ollut hyotya, koska
osa tyOntekijoistd koki, ettd sen kayttdonoton myotd tyOyhteisd on ldhentynyt ja on hel-
pompi olla toisten seurassa. LaaS:n kédyttoonoton jilkeen on jérjestetty paljon erilaisia
aktiviteettejd, kuten kahvihetkid, esimerkiksi syntymipdivien kunniaksi. LaaS:n kautta
jérjestetyt aktiviteetit ovat 1dhentdneet tyoyhteis6d. Enemmisto vastaajista oli sitd mieltd,
ettd LaaS vastaa heiddn johtamistarpeitaan. Tutkimustulosten perusteella kévi ilmi, ettid
toivotaan aktiivisempaa kayttod LaaS-tyokalussa sekd tyontekijoiden ettd johdon puo-

lelta.

Johtoryhmin haastattelun perusteella toivottiin, ettd LaaS:n kdyttoonotto ei ndy selkednd
ja isona muutoksena vaan sen kéyttoonotto sujuu huomaamattomasti ja lopputuleman tu-
lokset nikyvit. Tutkimustulosten perusteella se on toteutunut, koska suurin osa tyonteki-
jOistd kokee, ettd LaaS:n kdyttdonotto ei ole muuttanut suuresti jokapéiviistd tyotd. Puo-
lelle tyontekijoistd ei myOskdan tullut mieleen mitdén merkittdvad muutosta. Se voi johtua

siitd, ettd jo ennen LaaS:ia Rekillé oli avoin ja itseohjautuva ilmapiiri.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd Rekilld tydskentelee itseohjautuvia, vas-
tuuntuntoisia ja oma-aloitteisia tyontekijoitd. Osalle tyontekijoistd ndmd ominaisuudet
ovat kehittyneet Rekilld. On mahdollista, ettd LaaS on osaltaan vaikuttanut tyontekijoiden
itseohjautuvampaan otteeseen, mutta samalla otettiin kdyttoon myds tiimit ja luovuttiin

siitd, ettd toimitusjohtaja Bertta tekee esimerkiksi tydvuorot ja ohjaa tyontekijoita.

Haastatteluissa toistui useasti, ettd tyontekijit haluaisivat kdyttad tyokalua enemmén ja se
on heidin mielestdin kiinnostava. Tyokalun kdyttd koettiin vaikeaksi, joten johto voisi

kannustaa tyontekijoitd enemmaén tyokalun kiyttamiseen.
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6.3 Kehitysehdotukset

Moni koki kirjautumisen tietokoneella LaaS-tyokaluun hankalaksi, joten tulevaisuudessa
voisi olla mobiilisovellus tydkalulle. Tdmi helpottaisi palveluiden tilaamista ja nopeut-
taisi tyokalun kayttod. Kaikki kayttivit paljon puhelinta tyopdivéankin aikana, joten voisi

olla parempi, jos tydkalu olisi myds puhelimessa.

Ongelmana koettiin myds tyokalun kiytt. Tyokalua voisi kdyttdd Pystysen (2018) eh-
dottamien asioiden mukaan eli varata aikaa tyokalun kéyttoon ja kertoa siitd tyontekijoille
miksi se on kdytdssd. Palveluita voisi kehittdd enemmén juuri Rekille sopiviksi ja ottaa
mukaan myos ulkopuolisia palveluntarjoajia. Rekilld haasteena oli myds se, ettd tydkalun
kéyttdmiselle ei ole yhteisté aikaa. Tydkalua voisi kdyttdd esimerkiksi joka toinen viikko
viikkopalaverin yhteydessé. Silloin tyokalun kéyttdmiselle olisi yhteinen aika ja se tulisi
kaikille tutuksi. Uusille tyontekijoille tydkalu oli todella vieras, eli LaaS:n voisi tuoda
osaksi perehdytystd. Rekki jarjestdd satunnaisesti koulutuksia tyontekijoille. Niissd voisi
paneutua LaaS-filosofiaan vield tarkemmin, jotta kaikille tyontekijoille olisi selvdd, mitd

se tarkoittaa.

Talla hetkelld LaaS-tyokalu ei ole aktiivisesti kdytossé tyontekijoiden eikd johdon osalta.
Johto voisi kannustaa enemmain tyokalun kayttdmiseen. Esimerkiksi Tuloksella, Integra-
talla ja Vincitilld on kdytdssd nappi “en tarvitse talld hetkelld palveluita” ja heidén tyon-
tekijoilleen ldhetetdén sddnnollisesti muistutusviesti sdhkdpostiin, jossa kehotetaan tilaa-

maan jokin johtamispalvelu tai kertoa, etté tdlld hetkelld ei tarvitse mitién.

Haastatteluissa tuli esiin myos vdhdinen aika omalle vastuualueelle. Johto voisi kertoa
tyontekijoille, kuinka paljon aikaa saa kdyttdd oman vastuualueen kehittimiseen. Rekki
kasvaa koko ajan, joten on tirkedd, ettd kaikkia tyotehtévid ja prosesseja kehitetddn koko

ajan paremmiksi.
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7 POHDINTA

Opinnidytetyon tavoitteena oli tutkia johtamisen vaikuttavuutta Rekilld LaaS:n kdyttoon-
oton mydtd. Uusi johtamisfilosofia otettiin kdyttoon maaliskuussa 2018 ja haluttiin tutkia
oliko se kannattavaa. Kaikkia tyontekijoitd haastateltiin yksitellen luottamuksellisesti
haastattelurungon avulla. Tyontekijoiltd kysyttiin LaaS:n kdyttdonoton myotd tulleista

muutoksista, itseohjautuvuudesta, vastuunkannosta ja aloitteen tekemisesta.

Ty0 koostuu teoria- ja tutkimusosuudesta. Alussa kisiteltiin miten johtaminen on muut-
tunut kohti itseohjautuvampaa mallia, jonka jélkeen kisiteltiin Vincit LaaS -johtamisfi-
losofia. Tutkimusosuudessa purettiin vastaukset, jonka jilkeen késiteltiin johtopéaatokset
ja kehitysehdotukset. Tutkimusmenetelma oli laadullinen eli kvalitatiivinen ja tiedonke-

ruumenetelma oli haastattelu.

Pédtuloksina voidaan todeta, ettd LaaS-tyokalun kiyttd on vihdisté ja sen kiyttod pitéisi
lisatd, koska tyontekijoilld on kiinnostusta sithen. LaaS ei ndy selkeésti isona muutoksena,
joka on hyvai asia. Voidaan todeta myos, ettd suurin osa Rekilld tydskentelevistd henki-
16istd on itseohjautuvia, vastuunkantoisia ja aloitteen tekevid. LaaS-johtamisfilosofia on
tulosten perusteella toiminut hyvin ja on ollut kannattavaa ottaa se kiyttoon, koska LaaS

vastasi suurimman osan johtamistarpeisiin.

Uskon, ettéd tutkimus on onnistunut ja Rekilld saatiin varmuus LaaS:n sopivuudesta tyo-
yhteis6on. Tutkimuksessa saatiin uutta tietoa siitd, miten tyontekijit kokevat johtamisen
Rekilld. Yleinen mielipide aloitteen tekemisestd -kysymys aiheutti jonkin verran him-
mennystd ja jalkeenpdin mietittynd sen olisi voinut jéttdd kokonaan pois. Haastatteluun
olisi voinut lisdtd kysymyksen “miti palveluja haluaisit Rekilld olevan LaaS-tyokalussa?”
Télld kysymykselld olisi voitu kartoittaa tydntekijoiden mielenkiinnonkohteita tyoka-
lussa. Muuten mielestini haastattelu oli onnistunut ja siini saatiin hyvin vastauksia. Haas-

tattelu oli oikea valinta aineistonkeruumenetelmaéksi.

Tutkimus on pyritty tekemain puolueettomasti ja luotettavasti, vaikka opinndytetyon te-
kijd on itse tydskennellyt Rekilld koko ajan. Opinndytetyon tekijd on pyrkinyt kasittele-

méiin aihetta ulkopuolisena, mutta koska hidn on kuitenkin osa Rekin tydyhteisdd, osa
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haastateltavista voi kokea epadmiellyttiaviksi vastata kysymyksiin haastattelussa ja kertoa

kritiikista.

LaaS on ollut Rekilld vain vdhén aikaan kéytossd, joten kaikki vaikutukset eivit valtta-
méttd ndy ndin lyhyelld aikavililld. Opinndytetydssé oli nopea aikataulu, joten kaikki vai-
kutukset eivit valttimétta tule esille tydssi. Luotettavuutta lisdé kuitenkin se, ettd kaikkia
tyontekijoitd haastateltiin. Se lisdd myds luotettavuutta, ettd tyontekijat haastateltiin yk-

sitellen.

Haastatteluissa haasteena ilmeni, etti osalle tyOntekijoistd oli epaselvdd, mitd LaaS tar-
koittaa. Haastattelun alussa esittelin lyhyesti haastateltaville, mitd LaaS tarkoittaa. Vas-
tauksista kdvi ilmi, etti haastateltavat eivit olleet sisdisténeet sen tarkoitusta ja ydinaja-
tusta. Olisi voitu saada selkedmpid tuloksia ja johtopddtoksid, jos kaikille olisi ollut sel-
vad, mitd LaaS tarkoittaa. Tastd voidaan péételld, ettd tutkimuksen vastauksiin on mah-
dollisesti vaikuttanut tyontekijoiden tietiméttomyys LaaS:sta. Toisaalta on hyvé, etti tut-
kimus ei osoittanut tapahtuneen radikaaleja muutoksia, silld LaaS:n haluttiin alun perin-

kin sulautuvan hyvin tydyhteis66n.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla esimerkiksi itseohjautuvien tiimien soveltuvuus Rekille.
Tiimit ovat Rekilld isossa merkityksessé ja he saavat tehdd paljon itsendisid paédtoksia.
Voisi my0s tutkia, mistd palveluista Rekin tyontekijdt ovat kiinnostuneet. Tamén tutki-
muksen voisi toistaa esimerkiksi vuoden pédstd, jos yrityksessa on vield samat tyonteki-
jat. Néin voisi vertailla tuloksia ja onko jokin muuttunut vuoden sisélld. Uudessa tutki-
muksessa voisi tulla erilaisia ndkemyksii, jos kaikille on selvdd mikd LaaS on ja mihin

silld pyritdan.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake tyontekijoille

Johdanto: Laas johtamisfilosofia kattaa kaikki johtamisen muutokset, ei vain verkossa

olevaa tyOkalua. LaaS:n tarkoitus on ohjata tyontekijoité itseohjautuviksi, vastuunkantoi-

siksi ja oma-aloitteisiksi.

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt Rekilla?
LaaS kysymykset:
1. Kuinka paljon olet kiyttanyt LaaS:n palveluita? Kuinka usein tilaat palveluita?
2. Miten LaaS:n kdyttdonotto on vaikuttanut tyohosi? Onko se muuttanut tyonteke-
mista?
3. Mika on ollut merkittdvin muutos LaaS:n kadyttoéonoton myota?
4. Miten LaaS tulee esiin tyonteossa?
5. Onko LaaS vastannut johtamistarpeisiisi? Jos ei, mitd kaipaisit?
6. Huomaatko eroa ennen ja jilkeen LaaS:n kdyttoonoton? Mité eroa?
7. Mité odotit LaaS:1ta? Ovatko odotukset toteutuneet?
Itseohjautuvuus
1. Tarvitsetko ty0ssd paljon ohjausta vai ohjaudutko helposti itse?
2. Saatko tehdi tydsi haluamallasi tavalla?
3. Saatko vaikuttaa tarpeeksi itse tyosi sisdltoon? Kuinka paljon ja millé tavalla?
Vastuunkanto
1. Onko vastuunkanto luonnollista sinulle?
2. Otatko mielellddn vastuuta?
3. Tuntuuko, ettd sinulla on litkaa/liian viahén vastuuta?
4. Haluaisitko enemmaén vastuuta/vihemmaén vastuuta?

Aloitteen tekeminen

b=

Kuinka usein saat tehda péaatoksi itsendisesti?

Mitd mielti olet aloitteen tekemisesti?

Onko se luontevaa sinulle?

Teetko mielelldén aloitteita Rekilld esimerkiksi tydtehtdvien nopeutta-
miseksi/parantamiseksi?



