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TyOelamassa vaaditaan jatkuvien muutosten alla tydoskentelya. Tarkoituksenmu-
kaisesti ja hyvin organisoitu tyo vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn ja tulevai-
suuden nakymiin seka lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyohon. Liséksi tyon or-
ganisoinnin tapa maarittelee tyopaikan kulttuurin ja johtamisen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten tydon organisointi on jarjestetty
Stepbystep tydnohjauspalveluissa. Toisena tarkoituksena on tarkastella Step-
bystep palveluiden tyon organisointia tyonohjaajien kokemusten kautta eli saada
vastaus kysymykseen, miten tydnohjaajat kokevat taman tavan. Tavoitteena oli
tuottaa tietoa Stepbystep palveluiden kehittamista varten laadukkaiden palvelui-
den takaamiseksi.

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, mika sisaltaa kvantitatiivisen tutkimuksen
elementteja. Aineisto on keratty sahkoisella kyselytutkimuksella ja hyodyntamalla
valmiita dokumentteja. Sahkoisen kyselytutkimuksen aineisto on koottu kuuden
Stepbystep palveluiden tydnohjaajien kokemuksista. Valmiit dokumentit ovat ol-
leet Stepbystep palveluiden edustajien kanssa kaydyt sahkdpostikeskustelut,
verkkosivut, yhteistyosopimus tyonohjauspalveluista seka sahkdinen laatutyo-
kalu. Aineisto on analysoitu aineistolahtoisella sisallonanalyysilla muodostamalla
pelkistykset alkuperaisilmauksista ja teemoittelemalla ala-, yla- ja paaluokat.

Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tavan voitiin todeta tuloksien perus-
teella muodostuvan monesta eri tydnorganisoinnin mallista. Tuloksissa oli havait-
tavissa perinteisen, tayloristisen, leanin ja oppivan organisaatiomallin mukaisia
tydn organisoinnin piirteita. Tulokset osoittivat tydnohjaajien kokevan, etta johta-
jalla oli tarkea rooli tydn organisoinnin tavan toteuttajana Stepbystep palveluilla.
Erityisen tyytyvaisia oltiin tydymparistoon ja tydilmapiiriin. Suurimmaksi kehitta-
miskohteeksi tuloksissa nousi esille viestinnan parantaminen. Voidaankin todeta
tydn organisoinnin tavan saannolliselle arvioimiselle olevan tarvetta, jotta se vas-
taa organisaation tarpeisiin. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi asiakkai-
den kokemuksien tutkiminen Stepbystep palveluiden tydnohjausprosessista.
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Working life is constantly changing. The organisation of work in a way has an
impact on competitiveness and future prospects. The organising of work also af-
fects the employee's work, well-being and inclusion in the labour market. The way
in which work is organised determines the culture and management of the work-
place.

The purpose was to examine the way Stepbystep services organise the work and
the supervisors’ experiences of it. The aim was to provide information on the ef-
fectiveness and development of Stebystep services to ensure high-quality ser-
vices.

This study was a qualitative study that also included elements of quantitative
study. The data were collected through an electronic survey from six supervisors
and using built-in documents. The data were analysed using datadata-driven con-
tent analysis.

The results showed that the way work is managed played an important role in the
organisation of work. The supervisors felt that the organisation of the work of
Stepbystep services was done according to many organisational models. They
were satisfied with the working lodge and the working atmosphere. The develop-
ment focused on improving communication practices. In conclusion, there is a
need for a regular review of the status of the organisation of work. An interesting
topic of further study would be customers' experiences of in the organisation of
the work of Stepbystep services.

Key words: organizing, work, supervisor, management, qualitative study
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1 JOHDANTO

Tilastokeskus ilmoittaa syyskuussa vuonna 2020 Suomessa olevan tydllisia
2 539 000. Tydlliset muodostuvat ansiotyota tekevista ja yrittajista. (Tilastokes-
kus 2020.) Tyon tekeminen koskettaa siis isoa joukkoa ihmisia. Tydn organisointi
on yksi tyon tekemisen peruspalikoista ja puhuttaessa tyon organisoinnista tar-
koitetaan monen ihmisen elamaan suuresti vaikuttavasta asiasta. Tyon organi-
soinnille on haastavaa antaa yhta selkeada maaritelmaa. Suomalainen sanasto-
ja ontologiapalvelu Finto maarittelee tyon organisointi- kasitteen seuraavasti:
"Kokonaisuus, johon kuuluu tydn tavoitteiden maérittely ja tydn jérjestédminen tar-
koituksenmukaisesti” (Finto 2020). Tyotyytyvaisyyskyselyissa tyontekijoilta usein
kysytaan tyon organisointiin liittyvia seikkoja ja tydn organisointiin kiinnitetaan
usein huomiota vasta, kun tyon tekeminen ei tunnu sujuvan. Huonosti organisoi-
dusta tyosta tulee helposti lilan kuormittava tekija, mika laskee tyontekijan tyyty-
vaisyytta tydhon. Hyvin organisoitu tyo taasen tekee tyon tekemisesta mielekasta
ja sujuvaa seka lisaa tuottavuutta. Ei siis ole merkityksetonta, milla tavalla tyota

organisoidaan.

Tybelamassa eletaan jatkuvien muutosten alla, mika osaltaan vaikuttaa tyon or-
ganisoinnin tapojen muuttumiseen. Kuluvan vuoden 2020 Koronaviruksen ai-
heuttamat poikkeusolosuhteet ovat vaatineet jokaista tydorganisaatiota tarkista-
maan ja arvioimaan omaa tapaansa organisoida ty6ta. Organisaatioiden pitaakin
olla kaikissa muutoksissa valmiina muuntautumaan organisoidakseen tyonsa tar-
koituksenmukaisesti ja hyvin. Talla on vaikutusta organisaation kilpailukykyyn ja

myoOnteisiin tulevaisuuden nakymiin seka tyontekijoiden viihtyvyyteen tyossa.

TyOn organisointia on tutkittu paljon tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Anttila, Oinas
ja Mustosmaki (2016) ovat tutkimushankkeessaan tarkastelleet tyon organisoin-
tia, yhteistoimintaa ja tyontekijéiden hyvinvointia Suomessa ja Euroopassa. Hei-
dan nakemyksensa mukaan suomalaista tyoelamaa on tutkittu viime aikoina pal-
jon yksilétasolla. Suomalainen tyéelama perustuu kuitenkin usein tydntekijan ja

tydnantajan yhteistoimintaan seka tydn organisoinnin ja joustavuuden vallitseviin
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tapoihin. (Anttila, Oinas & Mustomaki 2016, 7.) Opinnaytetydssani haluankin tar-
kastella tata vahemman esilla ollutta nakdkulmaa tyon organisoinnin erilaisista

tavoista.

Eurofoundin tutkijat, Edward Lorenz ja Antoine Valeyre (2005), ovat tutkineet tyon
organisointitapoja Euroopassa. Lorenz ja Valeyre ovat havainneet tyon organi-
soinnin muodostuvan paasaantoisesti neljasta suuremmasta organisointitavasta:
perinteinen tapa, tayloristinen tapa, lean / kevyttuotanto ja oppiva organisaatio.
(Lorenz & Valeyre 2005.) Tassa opinnaytetydssa kuvailen naita neljaa erilaista
tyon organisoinnin tapaa. Lopuksi luon katseen tulevaisuuteen kuvailemalla, mil-

laista tyon organisoinnin tapaa tulevaisuudessa tullaan ehka tarvitsemaan.

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus ja sen tarkoituksena on tarkastella Step-
bystep tydnohjauspalveluiden tydn organisoinnin tapaa ja kartoittaa tydnohjaajien
kokemuksia tasta tavasta. Tyoohjaajat tekevat arvokasta tyota tyohyvinvoinnin
edistamiseksi ja tydstaan innostuneiden tydnohjaajien alalla pysyminen on tyo-
yhteisdjen etu. Taman vuoksi tydnohjaajien kokemukset tydn organisoinnista
ovat tarkea tutkimuksen kohde, silla ne tuottavat tietoa, minka avulla voidaan ke-
hittaa tyonohjaajien tyooloja ja tyytyvaisyytta tydohon. Nykypaivana myads erilaiset
joustavat ja yksilolliset tavat tydskennella esimerkiksi paatoimisen tyon ohella
kiehtovat ihmisia. Opinnaytetydssani tulee esille tydohjaajan tyota voitavan to-
teuttaa joustavasti ja siina on mahdollisuus tyoskennella yksildllisella tavalla ja
oma koulutusorientaatio huomioiden. Opinnaytetydni avulla haluan saada tietoa
Stepbystep palveluiden tyon organisoinnin tavan myonteisista ja kehitettavista
asioista. Teoriaosuudessa pohdin tydn organisoinnin tapaa kasitteena. Opinnay-
tetydn aineiston olen kerannyt kahdessa osassa. Sahkoisella kyselytutkimuksella
kartoitan tydnohjaajien kokemuksia Stepbystep palveluiden tyon organisoinnista
ja valmiiden dokumenttien avulla selvitan, miten tydn organisointi on Stepbystep

palveluilla toteutettu.

Opinnaytetydn tekeminen on ollut opettavainen kokemus. Olen tydskennellyt var-
haiskasvatuksessa opettajana 20-vuotta ja olen rohkeasti ottanut opinnaytetyoni
aiheeksi itselleni vieraan aiheen tyonohjauksen ja tydn organisoinnin parissa.

Olen kiitollinen Stepbystep palveluille alkuvaiheessa saamastani ohjauksesta ja
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siita, ettd he antoivat minulle mahdollisuuden tehda jotain uutta ja erilaista. Toi-
von opinnaytetydni tuovan Stepbystep palveluille tydnohjaajien kokemuksista
sellaista tietoa, jota he voivat hyodyntaa jatkossa kehittamistyonsa pohjana.
Omaa ammatillista osaamistani opinnaytetyon tekeminen on kasvattanut paljon.
Ajatteluni ja tietamykseni tyon organisoinnista on laajentunut ja olen saanut uusia
tyokaluja tyon organisoinnin kasittelemiseen tyoyhteisdssa. Tyoyhteison tyonte-
kijoiden kokemusten kuuntelemisen ja huomioimisen tarkeys on entisestaan ko-

rostunut opinnaytetydnprosessin aikana.
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2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyoni on toteutettu Stepbystep palveluille, mikd on toiminut Pirkan-
maalla vuodesta 2015 asti. Stepbystep palvelut tuottavat erilaisia taitopainotteisia
lisdkoulutuksia, tydohjauspalveluita ja pariterapiaa. Opinnaytetyd on kohdennettu
Stepbystep palveluiden tyénohjauspalveluihin, joissa painottuvat yksilo-, ryhma-,
eta- tai esimiestyonohjaus. Stepbystep palveluille on tarkeaa tydnohjauksen laatu
ja kohdentuminen, joiden toteutumista seurataan yhteisilla mittareilla tydnohjaus-
prosessin aikana. Nain voidaan taata tydnohjauksen edut ja varmistua sen koh-

dentuminen tydn tekemisen tueksi. (Stepbystep palvelut, 2019.)

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kartoittaa tydnohjaajien kokemuksia Stepbystep
palveluiden tyonohjaajille tarjopamasta tyon organisoinnin tavasta seka kuvailla
tata tapaa. Opinnaytetyoni tavoitteena on tuottaa Stepbystep palveluille tietoa
siitd, millaisena tyonohjaajat kokevat heidan tydn organisoinnin tapansa. Mitka
asiat tydnohjaajien nakokulmasta toimivat ja millaisia asioita voisi kehittaa, jotta
tydn organisoinnin tapa hyoédyntaisi parhaiten tydnohjauksen tilaajia, Stepbystep
palveluita ja tydnohjaajia itseaan? Lisaksi tavoitteena on tuottaa Stepbystep pal-
veluille tietoa, jota he voivat kayttaa tydohjauspalveluidensa organisoinnin laadu-
kasta kehittamista varten. Opinnaytetydn teoreettisena lahtokohtana on tyon or-
ganisointi. Tavoitteena on tarkastella tydon organisointitapaa kasitteena seka sen

merkitysta tyonohjauksen nakokulmasta yksilon ja organisaation toiminnalle.

Tutkimuskysymykset opinnaytetydssa ovat:
1. Miten Stepbystep palveluiden tyén organisointi on toteutettu?
2. Miten tydnohjaajat kokevat Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin?
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3 TYON ORGANISOINNIN TAVAT

3.1 Tyon organisoinnin tapoja ja paapiirteita

Jatkuvasti muuttuvassa tydmaailmassa organisaation tyon organisoinnin tavalla
on vaikutusta organisaation menestyksen ja tulevaisuuden nakymien lisaksi tyon-
tekijan tyosta suoriutumiseen, hyvinvointiin ja osallisuuteen tydmarkkinoilla. Tyon
organisoinnin tapa maarittelee, millainen kulttuuri ja johtamistapa tyopaikalla on

valloillaan.

Eurofoundin tutkijat, Edward Lorenz ja Antoine Valeyre (2005), ovat pitkaan tut-
kineet tydn organisoinnin tapoja Euroopassa. He ovat havainneet tyon organi-
soinnissa olevan nelja suurempaa organisointitapaa, jotka ovat perinteinen tapa
(traditional forms), tayloristinen tapa (taylorist forms), lean / kevyttuotanto (lean
model) ja oppiva organisaatio (learning model). Tavanomaisin tydn organisoinnin
tapa on oppiva organisaatio ja toiseksi suurin tapa on kevyttuotantomalli lean.
Nama kaksi organisoinnin tapaa kasittavat noin 65 prosenttia tyontekijoista.
Tayloristisen tavan mukaan tyo on organisoitu noin 19 prosentilla tyontekijoista
ja perinteisella tavalla organisoidussa tyossa tydskentelee noin 16 prosenttia eu-
rooppalaisesta tyovaestosta. (Lorenz & Valeyre 2005; European Commission
2014, 139.)

Euroopan komissio on laatinut Eurofoundin vuonna 2012 julkaisemasta Euroo-
pan viidennesta tydolotutkimuksesta koonnin tydn organisointitapojen paapiir-
teista (taulukko 1). Koonnin mukaan oppivalle organisaatiotavalle koetaan tyypil-
liseksi tyon korkea autonomia, mielenkiintoiset tyotehtavat ja korkeat kognitiiviset
vaatimukset. Kognitiiviset vaatimukset tarkoittavat tyontekijan hyvia ongelmarat-
kaisutaitoja, kykyd moninaisiin tyotehtaviin ja uusien asioiden oppimista. Taulu-
kosta voidaan havaita tyontekijoiden kokevan lean tuotantomallin sisaltavan vah-
vaa tiimityota, korkeita laatunormeja ja laadun itsearviointia. Lean tavalle on omi-
naista korkea kognitiivisten vaatimusten taso ja luottamus tyontekijan kykyyn rat-
kaista haasteita itsenaisesti ja haluun oppia uutta. Tayloristinen tydénorganisointi-
tavan nahdaan koonnin mukaan sisaltavan vahan kognitiivisia vaatimuksia ja

tyon autonomia on vahaista koneiden toiminnan maaritellessa tyotahdin. Lisaksi
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tyon laatustandardit ovat tarkkaan ennalta maariteltyja. Perinteisesta tavasta voi-
daan kayttaa myos nimitysta yksinkertainen tyon organisointitapa. Koonnin mu-
kaan perinteisessa tyon organisoinnin tavassa tyontekijalla on vahaiset mahdol-
lisuudet maaritella tyotilaansa ja tydssa on kaytdssa vahan automatiikkaa. Perin-
teisessa tavassa tyon kognitiiviset vaatimukset ovat alhaiset. Ainoastaan ongel-
maratkaisutaidot ovat koetaan tarkeiksi ja tarpeellisiksi, vaikkakin tyotehtavat ei-

vat ole monimutkaisia. (European Commission 2014, 130-140; Eurofound 2012.)

TAULUKKO 1. Tyon organisointitapojen paapiirteita perustuen Eurofoundin vuo-

den 2010 tyoolotutkimukseen (European Commission 2014, 140)

Work organisation classes
Dlscretl?nary Lean production Tayloristic Tradl.tlnnal
learning or simple
Methods of work* 85.90% 64.20% 7.70% 33.70%
Autonomy in work Speed or rate of work* 88.80% 66.20% 1380% 46.20%
Order of tasks 80.80% 62.20% 1460% 35.70%
Learning new things* 83.40% 90.80% 3760% 22.50%
Cognitive dimen- . .
i Problem solving activities* 98.00% 91.50% 58.10% 46.00%
sions of work
Complexity of tasks* 7460% 86.00% 32.20% 12.70%
Self-assessment” 83.20% 91.30% 63.40% 23.00%
Quality
Quality norms* 77.80% 97.70% 94.50% 35.40%
Monotony of tasks* 2960% 60.60% 7590% 5240%
Repetitiveness
16.50% 38.20% 51.60% 24.00%
of tasks*
Task rotation* 40.20% 76.30% 46.30% 31.20%
Automatic* 8.00% 43.20% 64.00% 13.40%
Norm-based* 41.80% 77.20% 73.00% 17.70%
Work pace
. Hierarchical* 2850% 68.40% 65.90% 27.20%
constraints
Horizontal* 29.50% 86.40% 66.60% 27.00%
Direct demands from other people 62.80% 65.00% 53.10% 55.10%
With autonomy 3246% 46.28% 16.78% 16.18%
Teamwork*
Without autonomy 2494% 46.86% 4372% 25.99%
From colleagues 70.49% 8261% 65.54% 62.70%
Assistance
From hierarchy 61.06% 62.29% 4766% 46.35%
Overall proportion of workers in the four forms
.. 36.00% 28.70% 19.50% 15.80%
of work organisation

Anttila, Oinas ja Mustosmaki (2016) ovat tutkimushankkeensa loppuraportissa
tarkastelleet tyon organisointia, yhteistoimintaa ja tyontekijoiden hyvinvointia
Suomessa ja Euroopassa. Tutkimushankkeen loppuraportissa on paadytty Euro-
foundin tutkijoiden, Lorenzin ja Valeyren (2005), kanssa samaan lopputulokseen
tyon organisoinnin keskeisista tavoista, jotka ovat kevyttuotanto, yksinkertainen,
oppiva ja tayloristinen tyon organisoinnin tapa. Anttila, Oinas ja Mustosmaki

(2016) toteavat kevyttuotantoa ja oppivan tydn organisoinnin tapoja yhdistavan
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tyontekijan mahdollisuus oppia ja kayttda ongelmienratkaisutaitoja. Tyontekija
nahdaan naissa kahdessa tavassa aktiivisena tekijana, jolla on mahdollisuus vai-
kuttaa tyon sisaltoon ja toteuttamistapaan. Oppivassa tydn organisoinnin tavassa
tiimityota tehdaan kuitenkin vahemman ja tyontekija ei voi vaikuttaa taysin tyos-
kentelytahtiin. Tutkimushankkeen loppuraportissa tayloristisen tydn organisoin-
nin tavan nahdaan antavan tyontekijalla hyvin vahaiset vaikutusmahdollisuudet
tyohon ja tyon toteuttaminen tapahtuu tarkan laadun valvonnan alaisuudessa.
Yksinkertainen tapa ei loppuraportin mukaan tarjoa tyontekijalle hyvia mahdolli-
suuksia oppimiseen tydssa, ja tyon laadun tarkkailua on vahan. (Anttila, Oinas &
Mustosmaki 2016, 20.)

Euroopassa nayttaa vallitsevan yksimielisesti ja vahvasti nelja tyon organisoinnin
tapaa. Seuraavaksi tarkastelen tarkemmin naita neljaa suurinta tydn organisoin-
nin tapaa seka suomalaiseen tydelamaan ennakoitua tulevaisuuden tyon organi-

sointitapaa.

3.2 Perinteinen tapa

Perinteisen eli yksikertaisen tydnorganisoinnin tavalle on tyypillista, etta tyota or-
ganisoidaan ilman virallisia ja standardoituja organisointimenetelmia. Tyontekija
tyoskentelee omaan tahtiinsa ja tyo tulee valmiiksi sen tayttaessa tyontekijan it-
sensa tyolleen asettamat tavoitteet. Perinteisesti organisoitu tyo ei siis sisalla val-
miiksi maariteltya tyotahtia tai laatumaaritelmia. Se ei mydskaan vaadi tydnteki-
jalta paljoakaan kognitiivisia taitoja. Noin 16 prosenttia tyontekijoista tydskentelee
perinteisesti organisoiduissa organisaatioissa. Tallaisissa organisaatioissa tiimi-
tydskentely on vahaista ja tydkiertoon paaseminen haastavaa. (European Comis-
sion 2014, 139.) Muihin tydn organisoinnin tapoihin perinteista tapaa verratessa,
voidaan todeta tiimitydskentelyn ja tyOkierron olevan selkeasti alhaisemmassa
roolissa kuin muissa tydn organisoinnin tavoissa (taulukko 2). Perinteisessa tyon
organisoinnin tavassa tiimityotd on vahan, mika nakyy kaytannossa vahaisena
tarpeena tehtavajaolle ja sen hallinnalle. Tehtavien kierrattaminen on haastavaa,
silla tyontekijoilta ei vaadita paljoa monitaitoisuutta ja monimutkaisten tyotehta-
vien tekemista. Tyontekijan taidot riittavat jonkun tietyn tyotehtavan tekemiseen,

mutta kapealaisen osaamisensa vuoksi tyontekijaa on haastava vaihtaa muihin
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tehtaviin. Tyotehtavien jakaminen ei ole perinteisessa tyon organisoinnissa mer-

kityksellisessa roolissa. (Cartron ym. 2009, 14.)

TAULUKKO 2. Tiimity0 ja tehtavankierto eri organisaatiotavoissa (Cartron ym.
2009, 14)

Discretionary | Lean pro- | Taylorist | Traditional | Total
learning duction or simple
Teamwork 57.5 89.6 59.9 349 62.5
- with control over task division 33.8 47.3 14.4 16.4 30.6
- without control over task division 23.8 42.2 45.5 18.5 31.9
- with control over task division and 14.0 20.9 54 3.5 12.4
leader choice
- with control over task division or 22.8 34.3 12.9 15.0 22.5
leader choice
- without control over task division and 20.8 34.4 41.7 16.4 27.6
leader choice
Task rotation 40.9 79.1 42.4 26.3 48.6
- multi-skilling 31.8 68.4 26.1 13.9 37.2
- multi-tasking 9.1 10.7 16.3 124 11.5
- with control over task division 22.6 41.9 1.1 11.8 23.5
- without control over task division 18.3 37.3 31.3 14.6 251

Tarkasteltaessa perinteisen tyon organisoinnin jakautumista eri aloille, voidaan
perinteisen tavan mukaan organisoituja aloja todeta olevan eniten palvelualoilla.
(taulukko 3). Suurin yksittainen perinteisen tydén organisoinnin ala on liikenne- ja
kuljetusala. Toiseksi suurimpana tulevat tukku- ja vahittaiskaupan ala seka yh-
dyskunta-, sosiaali- ja henkilokohtaista palvelua toteuttavat alat. Huomattava pe-
rinteisen tydn organisoinnin tyollistava ala on myds hotelli- ja ravintolapalvelut.
Palvelu- ja myyntityontekijoiden lisaksi, perinteinen tyon organisointi yhdistetaan
ammattitaidottomien tyontekijoiden tyohon ja tehdasteollisuuteen kuten elintar-
vike-, juoma- ja tupakkatuotantoon. Perinteisen tydn organisoinnin mallin mukaan
tydskentelevien ikarakenteen nakdkulmasta enemmistd muodostuu nuorista alle
25-vuotiaista ja kokeneemmista yli 55-vuotiaista tyontekijoista. Lisaksi naiset te-
kevat huomattavasti miehia enemman perinteisesti organisoitua tyéta. (Cartron
ym. 2009, 18-20.)
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TAULUKKO 3. Tyon organisointitapojen jakautuminen toimialoittain Cartron ym.

2009, 17)

Discretionary | Lean pro- | Taylorist | Traditional | Total

learning duction or simple
Food, beverages and tobacco 24.8 25.4 311 18.8 100.0
Textiles, clothing and leather 19.6 271 47 1 6.2 100.0
Wood, paper, publishing and printing 30.0 32.5 30.2 7.4 100.0
Chemicals, plastics and minerals 31.0 32.7 27.7 8.5 100.0
Metallurgy and metal products 26.0 35.0 30.0 9.0 100.0
Machinery and equipment 44 .4 32.2 17.0 6.5 100.0
Electrical, electronic and optical equip- 35.7 31.1 18.7 14.6 100.0
ment
Transport equipment 35.4 31.4 27.8 55 100.0
Mining and quarrying, and other man- 29.0 29.2 26.4 15.4 100.0
ufacturing
Electricity, gas and water supply 56.3 23.4 8.7 11.6 100.0
Construction 291 35.7 23.0 12.2 100.0
Wholesale and retail trade, repairs 39.6 20.4 14.6 25.5 100.0
Hotels and restaurants 32.5 20.8 26.0 20.8 100.0
Transport 33.2 22.0 18.2 26.6 100.0
Post and telecommunications 42.0 22.2 21.7 141 100.0
Financial intermediation 63.2 18.9 5.6 12.4 100.0
Real estate, renting and business ac- 50.5 20.5 10.8 18.3 100.0
tivities
Community, social and personal ser- 48.9 21.3 7.7 22.2 100.0
vice activities
Average 38.4 25.7 19.5 16.4 100.0

Anttila, Oinas ja Mustosmaki (2016, 20) ovat havainneet eurooppalaista ja suo-

malaista tydon organisointia, yhteistoimintaa ja tyontekijdiden hyvinvointia kasitte-

levassa tutkimuksessaan, perinteiseen tyon organisointiin litettavan vahaiset ra-

joitteet tyon tahdissa ja laadun tarkkailussa. Perinteisessa tydon organisoinnissa

tydntekija on ikdan kuin oman tyonsa johtaja ja saa maaritellda oman tyonsa tu-

loksen ja siihen kayttdamansa ajan. Tyodntekijaa ei sido ennakkoon asetetut laatu-

vaatimukset tai ennalta sovitut tydajat. Tyontekija tekee tyonsa omalle tyolleen

asettamien laatuvaatimusten mukaisesti. Voidaankin todeta perinteisen tyon or-

ganisoinnin antavan melko vapaat kadet tydntekijalle ja sen liittyvan erityisesti
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yksin tyoskentelyn suosimiseen. Perinteiseen tyon organisointiin litetaan tyonte-
kijalle matala kognitiivisten taitojen vaade. Se herattda miettimaan, miten vahan
tyoelamassa on enaa sellaista tyota, jossa tyontekija parjaa vahaisilla kognitiivi-
silla taidoilla. Toisaalta sosiaalisten ja henkilokohtaisten palveluiden tarve pysyy
ihmisilla usein muuttumattomana tai se saattaa jopa kasvaa, joten tyollisyys voi
my0s nousta kapealaisesti nailla aloilla yllattavien ja maailmanlaajuisten katastro-
fien vuoksi. Talla hetkella perinteinen tydn organisointi tapa on kuitenkin viela

vankasti osa eurooppalaista ja suomalaista tydelamaa.

3.3 Tayloristinen tapa

Tayloristinen tydn organisoinnin tapa sai alkunsa 1900- luvun alussa teknikko
Frederic Winslow Taylorin (1856—1915) kehitettya tieteellisen liikkeenjohdon joh-
tamisjarjestelman. Maailmanlaajuisesti tunnetuin taylorismin mukainen tuotanto-
uudistus vuonna 1913 oli Henry Fordin kayttdonottama liukuhihnatuotanto. Suo-
meen taylorismin aatteet ja tyontutkimus nousivat pinnalle toisen maailmansodan
jalkeen. (Vuorinen 2014, 59.)

Tayloristinen tyon organisoinnin tapa perustuu tarkkaan aikakontrolliin, mika vel-
voittaa tydnjohdon tutkimaan tapoja tyon toteuttamiseksi paremmin, ripeammin
ja kustannustehokkaammin. Tyonjohto tarkkailee tyon tekemisen vaiheita mitaten
kellolla niihin kuluvan ajan seka kay lapi tyohon kaytettavat valineet. Tarkkailusta
saadun tiedon avulla saadaan laadittua tehokkuutta lisaavat yhtenaiset kaytan-
teet tydon tekemiseen ja tydvalineiden valintaan. (Kulovesi & Niemela 2018, 19.)
Tyon vaiheista halutaan saada vaivatta opetettavia ja jaljiteltavia pienia osia
(Luukka 2019, 305). Tayloristisessa tyon organisoinnin tavassa halutaan selvit-
taa tyontekijan kohtuullinen tydmaara, minka han voi tydoskennella ilman fyysisia
ja psyykkisia haittoja. Tavoitetilana ei siis ole saada selville tydontekijan aarim-
maista tyon tekemisen maaraa, jonka han yksiléna pystyisi saavuttamaan. (Ku-
lovesi & Niemela 2018, 19.)

Tyon tekemisen toimimattomuuden syiden koetaan johtuvan heikosta johtami-

sesta ja tydnsuunnittelusta seka tydyhteison ristiriidoista alaisten kesken tai alais-
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ten ja johtajien valilla. Heikolla johtamisella tarkoitetaan esimerkiksi sita, ettei joh-
taja tieda tyontekijoidensa tyotehtavien sisaltoa tai osaamista, jolloin han ei ky-
kene tarkastelemaan tyohon kuluvaa aikaa ja tyon tuloksia. (Vuorinen 2014, 60—
61.) Ennen tayloristisia nakemyksia suurin vastuu ja melkein kaikki tyo oli annettu
tyontekijoille. Taylorismin mukaan johdon ja tyontekijoiden tyonjaosta on tehtava
tasavertaista. Johtajille ja tyontekijoille jaetaan tehtavaksi sellaisia tyotehtavia,
joihin heidan katsotaan olevan sopivimpia. (Luukka 2019, 305.) Taylorismi antaa
hieman ristiriitaista kuvaa tyOtehtavista vastuunottamisen nakokulmasta. Toi-
saalta tyontekija on hyvinkin tarkkojen ohjeistusten ja tarkkailun alla tydoskennel-
lessaan. Lisaksi hanella ajatellaan olevan alttius laiskotteluun ahkeran tyon teke-
misen sijasta. Syy tyontekijan heikkoon tyon tulokseen 16ytyy aina kuitenkin joh-
tajasta: Johtaja ei tunne alaisensa osaamista tai tyotehtavia, tyoskentelyohjeet
eivat ole ymmarrettavat, tyovaiheita ei ole suunniteltu hyvin tai tyotehtavaan ei
ole valittu sopivinta henkilda. Taylorismissa tyontekijan vastuu omasta tyopanok-

sesta on ikaan kuin unohdettu.

Tyon toimimattomuuteen voidaan puuttua tayloristisessa tavassa monella tavalla.
TyoOsta saadaan tehokkaampaa jaottelemalla tyotehtavat pieniin vaiheisiin, mika
mahdollistaa standardoitujen tapojen lIoytamisen. Taylorismissa tavoitellaan yhta
ja ainoaa oikeaa tapaa tehda tydsuoritus. Tydtehtavien jakaminen pieniin osiin
helpottaa tyontekijad omaksumaan tyétehtavat, milla on erityisesti myonteinen
vaikutus tyontekijan aloittaessa uudessa tyotehtavassa perehtymisen nopeutu-
essa. Vaiheittainen tyoskentely vaikuttaa siihen, ettei yhden tyontekijan tarvitse
osata suoriutua koko tyokokonaisuudesta vaan siihen liittyvasta pienesta vai-
heesta. Taylorismi ndkee tyon tekemisen toimivan paremmin, kun johto keskittyy
tyon suunnitteluun ja tyontekija vain tekemaan varsinaisen tyon. Johdolla nah-
daan olevan paremmat valmiudet suunnitteluun ja tyontekijalla tyosuorituksen te-
kemiseen. Hyvasta tydsuorituksesta palkitsemisen koetaan lisdavaan motivaa-
tiota tyon tekemiseen. Palkitsemisella voidaan huomioida tydntekijat, jotka teke-
vat tyonsa tuottoisasti ja ahkerasti. Palkitsemisjarjestelman pitaa olla avoin ja ta-
sapuolinen seka tyontekijan saama palkkio huomattavan suuri. Frederic Taylor
uskoi tydon tekemisen toimivan paremmin tydtehtaviin maaritellyn paivatavoitteen
ja johdon kontrollin avulla. Taylor uskoi olevan mydnteista vaikutusta, jos tydnte-
kijoiden hyvinvoinnista pidettiin huolta palkkauksen lisaksi parantamalla ty6sken-
telyolosuhteita ja lisdamalla koulutusta seka johdon ja tyontekijoiden yhteistyota.
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(Vuorinen 2014, 61-63.) Taylorismissa halutaan parantaa johdon ja tyontekijoi-
den yhteistyota, mutta samaan aikaan jarjestelma on hyvin hierarkkinen ja ihmi-
sia taitojen perusteella lokeroiva. Tallainen Iahtoasetelma ei kuulosta hedelmalli-
sen ja tasa-arvoisen yhteistyon perustalta. Tyontekijoiden palkitseminen tyosuo-
rituksista selviytymisen perusteella on tanakin paivana kaytdssa monella alalla ja
varmasti tulee tulevaisuudessakin olemaan hyva keino motivoida ja sitouttaa

tydntekijoita.

Taylorismia kohtaan on esitetty paljon kritiikkia. Tama on suurelta osalta johtunut
tiukasta mallin mukaan toimisesta, vaikka Taylor ei ollut alun alkaen tarkoittanut
mallia suoraan sovellettavaksi. Eniten kritiikkia on aiheuttanut mallin ihmiskasitys.
Sen mukaan tyontekijat voidaan jakaa luokkiin tyosta suoriutumisen mukaan ja
verrata alkukantaisiin elaimiin ja koneisiin, mitka eivat osaa ajatella, innovoida tai
toteuttaa itsedan. (Vuorinen 2014, 67.) Nain 2020- luvulla elettdessa tama tieten-
kin kuulostaa erikoiselta ja julmalta. Siita huolimatta tayloristinen tyén organisoin-
nin tapa on ollut yli sata vuotta kaytdssa ja sen muunnelmia voi havaita edelleen

esimerkiksi tehtaissa seka kauppa- ja ravintolaketjuissa.

3.4 Kevyttuotanto (lean) tapa

Lean kevyttuotantotavan juuret sijoittuvat 1950- luvulle japanilaiseen autoteolli-
suuteen, jossa Toyotan paatuotantoinsinddri Taiichi Ohni (1912-1990) halusi
tuotettavan autoja liukuhihnalla asiakkaiden toiveiden mukaisesti. Ohni yhdisti
tuotannossa tehokkuuden ja suuren valikoiman. Taman Toyotan tuotantojarjes-
telman pohjalta kehittyi kevyttuotanto tapa eli lean. (Vuorinen 2014, 71.) Lean
kasite tuli tunnetuksi maailmalaajuisesti vuonna 1990 ilmestyneen kirjan The
Machine that Changed the World kautta. Kirjassa James P. Womack, Daniel T.
Jones ja Daniel Roos kasittelevat lean- tuotannon tarkoitusta vuosia kestaneiden
tutkimustensa pohjalta. Neljaksi leanin periaatteiksi kirjoittajat nostavat tiimityon,
viestinnan, resurssien tehokkaan ja tuhlailemattoman kayttamisen seka jatkuvan
kehittamisen. (Modig & Ahlstrém 2016, 79.)
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Leanissa tuotteiden valmistamisessa panostetaan laatuun ja jatkuvaan kehitta-
miseen seka liukuhihnamainen tyoskentely on vahvasti lasna. Tyontekija halu-
taan saada aktiivisesti mukaan seka suunnittelu- etta toteutusvaiheeseen, mitka
tayloristisessa tavassa on jaettu selkeasti tyonjohdon ja tyontekijan kesken. Ke-
vyttuotanto tavassa toimintaa kehitetaan jatkuvasti ja laadukkaaseen tuotantoon
sitoutuminen on jokaisen tyontekijan velvollisuus. Tuotannossa pyritaan nopeu-
teen, mita tavoitellaan tyon tarkalla standardoinnilla eli jokainen tyovaihe on tar-
kasti kuvailtu. Jatkuvan kehittamisen vuoksi nama standardit muuttuvat nopeasti.
(Kulovesi & Niemela 2018, 22-23.)

Vuorinen (2014) kuvaa leanin paaperiaatteiden jakaantuvan viiteen osaan (kuvio
1). Ensimmaisessa osassa han esittaa asiakkaan arvon miettimisen tuotantoa tai
palvelua kehitettdessa. Vuorisen ndkemyksen mukaan organisaatiolla pitaa olla
mietittyna asiakkaiden toiveet, silla ne maarittelevat tuotteen ja palvelun arvon.
Asiakas on valmis maksamaan toiveidensa toteuttamisesta, minka vuoksi asia-
kasarvon tulee olla koko kehittamistyon perusta. Arvoketjun tunnistaminen on
maaritelty toisessa osassa. Vuorinen nakee organisaation arvoketjun kuvantami-
sen olevan tarkeaa, jotta voidaan selkeammin havaita asiakkaalle olennaiset ja
epaolennaiset toiminnot. Arvoketju pitaa sisallaan koko tuotteen ja palvelun pro-
sessin suunnittelusta valmiiseen lopputulokseen. Tavoitteena on poistaa arvoket-
justa asiakkaalle epaolennaiset toiminnot. Kolmannessa osassa Vuorinen esittaa
tuotannon virtauksen, milla tavoitellaan mahdollisimman nopeaa, sujuvaa ja sel-
keaa tuotantoa. Tarkoituksena on paasta eroon kaikesta turhasta odotuksesta ja
hidasteista, mika koskee fyysisia tuote- ja informaatiovirtoja. Asiakkaan arvojen
miettimisen ja sen perusteella luodun virtaavan arvoketjun maarittdmisen jalkeen
neljas Vuorisen kuvaama leanin paaperiaatteista on imuohjaus. Imuohjaus mer-
kitsee tuotteen valmista vasta asiakkaan tehtya tilauksen. Mitaan ei siis tuoteta
varmuudeksi ennakolta odottamaan varastoon. Vuorinen paattaa leanin paaperi-
aatteet ajatukseen taydellisyyteen pyrkimisesta jatkuvalla kehittdmisella yhdessa
koko henkiloston kanssa. Ensisijaisesti tyontekijoiden vastuulla on tehda toimin-
noista tuottavia ja laadukkaita. (Vuorinen 2014, 72-74.)
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1. Asiakkaan
arvon
miettiminen

5.
Taydellisyyteen
pyrkiminen

2. Arvoketjun
tunnistaminen

4.
Imuohjauksen
toteuttaminen

3. Tuotannon
virtaus

KUVIO 1. Leanin paaperiaatteet (Vuorinen 2014, 72)

Torkkola (2016) kuvailee asiantuntijatydn epaolennaisia toimintoja hukaksi, mika
vaikuttaa negatiivisesti asiakastyytyvaisyyteen ja tuhlaa organisaation voimava-
roja. Eniten hukkaa aiheuttaa ylituotanto. Asiantuntijatydssa tama ilmenee esi-
merkiksi toiden vaaranlaisena priorisointina tai tarpeettomina palavereina, joihin
kutsutaan osallistujia ilman pakollista tarvetta. Keskeneraiset tyot kuten esimer-
kiksi tekemattomat raportit tai lukemattomat sahkopostit ovat myos hukkaa. Odot-
tamisesta syntyva epaolennainen toiminto vaikuttaa seka asiakkaaseen etta
tyontekijaan, silla tyontekija ei etene tyonsa tekemisessa eika asiakas saa tarvit-
semaansa palvelua. Asiantuntijatydn odottaminen koostuu hyvaksyntojen ja paa-
tosten ja lisatietojen odottamisesta. Ylimaarainen materiaalin liike voi ilmeta tie-
don etsimisella tai paallekkaisten jarjestelmien valilla tehtavan tiedon siirtamisella
kasin. Tyontekijalta voi kulua paljon aikaa siirtymiin eri tyoskentelypisteiden va-
lilla, jolloin tydntekijan aika kuluu epaolennaiseen toimintoon. Hukkaa voi asian-
tuntijatydssa syntya virheiden ja asioiden uudelleen tekemisesta. Virhe voi tapah-
tua palveluketjun aikana missa vaiheessa tahansa aiheuttaen asiakkaan tyyty-
mattomyyden. Virheiden syntyminen vaatii asioiden uudelleen tekemista ja kor-

jaamista, minka vuoksi erityisesti palveluketjun alussa tehtavan tyon tulisi olla
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mahdollisimman virheetonta. Keskeytykset, vikatilanteet ja vaarat tulkinnat lisaa-
vat tyon uudelleen tekemista. TyOntekija saattaa tehda epaolennaisia tarkistuksia
tai raportteja, jos han ei kuuntele asiakkaan todellisia tarpeita. Asiantuntijatyossa
hukkaa saattaa syntya monissa toiminnoissa. Torkkola muistuttaa, ettei organi-
saatiossa tarkoituksena ole keskittya hukan poistamiseen umpimahkaan eli pois-
tamaan hukkaa hukan vuoksi vaan selkeaan paamaaraan paasemisen keinona.
(Torkkola 2016, 25-27.)

Kevyttuotanto tavan uusimpia suuntauksia on yhteiskehittely. Yhteiskehittelyssa
asiakas otetaan mukaan tuotteen ja palvelun kehittamiseen. Kehittamiskohde
muovautuu kaiken aikaa asiakkaan kokemuksen kautta seka henkilokohtaisten
tarpeiden ja tilanteiden mukaan. Tuotteen tai palvelun ei koeta olevan milloinkaan
lopullinen ja muuttumaton. Rajoituksena on vain yrityksen osaamisen taso eli mi-
hin asti kehittamista pystytaan resurssien puolesta toteuttamaan. Yhteiskehittely
edellyttaa pitkaaikaista sitoutumista prosessiin ja nopeaa reagointikykya muuttu-

viin tarpeisiin. (Kulovesi & Niemela 2018, 23.)

Leanista on kirjoitettu useita teoksia 2000-luvulla. Haasteena lean kasitteen kayt-
tamiselle on sen moninaiset abstraktiin ja konkreettiseen kasitteeseen jakautuvat
maaritelmat. Abstrakti maaritelma nakee leanin asenteena, filosofiana tai kulttuu-
rina. Konkreettisen maaritelman nakdkulmasta lean on metodi, tydskentelytapa
tai tyovaline. Maaritelmien moninaisuus lisaa uuden tiedon jatkuvaa kasvamista,
mika vaikeuttaa tutkijoiden ja tyontekijoiden yhtenaisen ymmarryksen [0ytymista.
Taylorismin tapaan lean kehitettiin alun perin teollisuuden tarpeita varten. Sen
kayttd on kuitenkin suosittua alkuperaisessa ideassaan ja sovelluttuna monilla
aloilla kuten esimerkiksi terveydenhuollossa, urheiluseuroissa ja vakuutustoimin-
nassa. (Modig & Ahlstrém 2016, 84-85.)

Leania voidaan kayttaa kaikissa niissa toiminnoissa, joissa halutaan parantaa
suoritusta. Ollaan jatkuvassa liikkeessa ja yritetaan I0ytaa aina vain parempi ja
nopeampi tapa tuottaa tuotteita tai palveluita laatua unohtamatta. Sosiaali- ja ter-
veyspalveluissa on kehitetty paljon erilaisia matalan kynnyksen palveluita. Niilla
on haluttu nopeasti vastata asiakkaiden palvelun tarpeeseen ja toimintaa on

muokattu muuttuvien tarpeiden mukaisesti yli ammattialojen. Leanin kayton vaa-
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rana saattaa olla tyontekijoiden henkisten voimavarojen vaheneminen ja tylsisty-
minen jatkuvien kehittamispyrkimysten alla tydskennellessa. Lean malli muistut-
taa hieman oravanpyorassa elamista eli vauhti loppuun vain, jos tyontekijan voi-
mat loppuvat. Leanissa tyontekijoiden vastuu toiminnasta ja laadukkaiden palve-
luiden ja tuotteiden tuottamisesta on suuri. Tyontekija on myds aktiivisesti osalli-
sena tyon organisoinnissa. Leania taylorismiin verraten voidaan todeta, etta tyon-
tekijan vastuu ja osallisuus on taysin erilainen tayloristisesti organisoidussa

tyossa.

3.5 Oppiva organisaatio tapa

Oppivan organisaation alkujuuret sijoittuvat 1920- luvulle, jolloin siita kaytettiin
kirjallisuudessa ensimmaisia kertoja kasitetta oppiva yritys. Tarkemmin oppimi-
sen nakokulmaa alettiin tarkastelemaan 1960-1970- lukujen taitteessa ja oppi-
van organisaation tavat yleistyivat vasta 1980-luvulta Iahtien. Samoihin aikoihin
oppiva yritys kasite vaihtui oppiva organisaatio kasitteeseen mielenkiinnon siirty-
€ssa oppimisen ja organisaation suorituskyvyn yhtymakohtiin. Haluttiin hyodyn-
taa oman tekemisen kautta tulevaa kokemusta organisaation toiminnan kehitta-
misessa. (Manka 2010, 109-110.) Oppiminen on nykyisessa nopeasti muuttu-
vassa maailmassamme organisaation menestystekija ja elinehto. Muutoksia ai-
heuttavat esimerkiksi jatkuva tiedon maaran lisaantyminen, teknologian muutok-
set, globalisoituminen, muutokset poliittisessa ja sosiaalisessa ymparistossa
seka kestavan kehityksen huomioiminen. Jatkuvat muutokset vaativat yksittai-
selta tyontekijalta ja koko organisaatiolta epavakauden sietdmista ja muutoksen
ymmartamista, jotta kyetaan ennakoimaan ja kasittelemaan epamaaraista tilan-
netta. Organisaatio tarvitsee menestyakseen uusiutumiskykya, nopeaa reagoin-
tia, joustavuutta ja uusien ideoiden kehittamista eli organisaation oppimista. (Sy-
danmaanlakka 2012, 25-27.)

3.5.1 Tyo oppimisymparistona

Oppiminen tydssa nahdaan jonkin tiedon, taidon, ajattelun, toimintamallin tai kult-

tuurin muuttumisena yksilon, tiimin tai organisaation tasolla. Oppiminen voi olla



22

vahaista tai hyvinkin suurta. Oppiminen on parhaimmillaan luonteva osa tyota.
(Kupias & Peltola 2019, 11.) Otala (2018) nakee oppimisen olevan tarkea osa
tyon tekemista ja tyopaikan merkityksen oppimisymparistona kasvavan seuraa-
vien vuosien aikana. Oppiminen tapahtuu tyota tekemalla ja kehittamalla, eika
tydpaikan ulkopuolisille koulutuksille enaa ole niin suurta tarvetta. Yhdeksi syyksi
tahan Otala (2018) esittaa, etta internet tarjoaa paljon valmista tietoa, jota jokai-
nen voi tarpeen mukaan hyoddyntaa. Varsinainen oppiminen tyopaikalla tapahtuu
tietoa soveltamalla vuorovaikutuksessa tyOkavereiden kanssa. Organisaatiossa
on mahdollista luoda kaytanteet ja rakenteet oppimista tukeviksi. Tydpaikan kult-
tuurin ja johtamisen tulee nahda oppiminen arvona ja kannustaa tyontekijaa etsi-
maan uutta tietoa ja oppimaan uutta. Organisaation mydnteinen tapa suhtautua
osaamisen kehittdmiseen on yksi keino saada palkattua uusia tyontekijoita.
(Otala 2018, 19-20.)

Kupias & Peltola (2019) kuvaavat tydpaikan oppimisymparistéja monikerroksi-
sina ja hierarkkisina (kuvio 2). Yhteiskunnallisella tasolla tehtavat paatokset ja
kokonaistilanne vaikuttavat tydpaikan mahdollisuuteen tarjota oppimismahdolli-
suuksia. Esimerkiksi lainsaadanndlla ja verotuksella voidaan rajoittaa tai lisata
organisaation kykya kehittaa omaa, tiimin tai yksittaisen tyontekijan osaamista.
Organisaation taso maarittelee, millainen oppimisymparistéstd muodostuu. Or-
ganisaatiotaso sisaltaa strategian, kulttuurin ja toimintatavat. Kupias ja Peltola
(2019) pitavat yksittaisen tyontekijan oppimisen nakdkulmasta merkityksellisim-
pana lahityoyhteison tasoa. Hyvin toimiva tiimi jakaa osaamistaan ja ideoitaan
keskenaan, jolloin oppiminen toinen toiselta mahdollistuu. Samalla tydilmapiiri
pysyy hyvana. Painvastainen vaikutus yksittaisen tydntekijan oppimiselle on hei-
kosti toimivalla tiimilla. Yhteiskunnallisen, organisaation ja lahiyhteison tason ol-
lessa kuinka suotuisia tahansa oppimiselle, yksittaisen tyontekijan henkilokohtai-
set kyvyt ja kokemukset vaikuttavat oppimishalukkuuteen. (Kupias & Peltola
2019, 14-17.)
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Yhteiskunnan taso

Organisaation taso

Lahiyhteistn taso

O

M

Yksittdisen tydntekijan

osaaminen ja kokemukset

Toimintatavat, tyoilmapiiri, osaaminen

Strategia, kulttuuri, toimintakonsepti

Talous, politiikka, lainsdadantd

KUVIO 2. Tyépaikan monikerroksiset oppimisymparistot (Kupias & Peltola 2019,
15)

Hyva esimerkki lainsaadannon vaikutuksesta tyopaikalla oppimiseen on oppiso-
pimuskoulutus, jolla voidaan kehittaa yksittaisen tyontekijan osaamista henkilo-
kohtaisen suunnitelman avulla. Oppisopimuskoulutuksen kautta organisaatio saa
hankittua tarvitsemaansa ammattitaitoista ja patevaa henkildostoa. Tyontekija sy-
ventaa osaamistaan tai saa uuden ammatin, mika vahvistaa tyontekijan asemaa
tydmarkkinoilla. Strategiassa maaritelty visio ja arvot ohjaavat organisaation toi-
minnan suuntaa. Vision saavuttaminen tulevaisuudessa saattaa vaatia uudistuk-
sia ja uuden oppimista. Organisaation arvot voivat taasen maaritella, miten tar-
keana oppiminen nahdaan organisaatiolle. Voidaankin todeta tydn organisoinnin
kannalta, etta oppiminen tyopaikalla olisi seka organisaation etta tyontekijoiden
etu. Tyon organisoiminen helpottuu tydyhteison ymmartaessa oppimisen merki-

tyksen tyopaikalla.
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3.5.2 Oppiva organisaatio

Oppivasta organisaatiosta puhuttaessa tulisi muistaa, ettei silla tarkoiteta yksilon
oppimista vaan koko organisaation oppimista yhdessa toimien. Jokainen tyonte-
kija tuo oman osaamisensa ja oppimisensa organisaation ja tiimin kayttoon yh-

teiseen tavoitteeseen paasemiseksi. (Kauhanen 2012, 158.)

Organisaation oppiminen edellyttaa jokaisen tyontekijan arvostamista ja kunnioit-
tamista, jotta tyoilmapiirista tulee hyvaksyva, turvallinen ja toinen toistaan tukeva.
Tyo6ilmapiirin ollessa suotuisa tyontekijat uskaltavat jakaa toisilleen omaa osaa-
mistaan ja organisaation oppiminen omasta toiminnasta saadaan alkuun. Hyvalla
tyoilmapiirillda on myonteinen vaikutus myds tydssa viihtymiseen ja tyohyvinvoin-
tiin. Oppivassa organisaatiossa on lupa nayttaa tunteensa ja kayda avointa kes-
kustelua. Henkiloston ja tyon ahkera kehittaminen nahdaan itsestaan selvana ja
tarkeana asiana. Kehittaminen saa aikaan oppimista ja siita halutaan tyontekijoita
palkita. Palkitseminen voi tapahtua esimerkiksi tukemalla urakehitysta tarjoa-
malla organisaatiosta vastuullisempia tehtavia tai tukemalla opiskelukustannuk-

sissa ja antamalla vapaapaivia. (Osterberg 2014, 147, 149.)

Kauhanen (2018) kannustaa organisaatioita pohtimaan toimintansa nykytilaa ja
tulevaisuutta myonteisesti kyseenalaistaen. Organisaatio voi esimerkiksi miettia,
voisiko toiminta olla asiakasystavallisempaa tai nopeammin suoritettavaa. Oppi-
vassa organisaatiossa kaiken tiedon tulisi olla kaikkien saatavilla. Talla tavoin
valtytaan tiedonkulun suurimmilta haasteilta. Toiminta organisoidaan timeissa to-
teutettavaksi eli paapaino tydskentelyssa on yhdessa tekemisessa ja toisilta op-
pimisessa. Vuorovaikutuksessa jaettu tieto jalostuu ja saa aikaan uusia oivalluk-
sia. Oppiva organisaatio kannustaa yrittamaan ja kayttamaan luovuutta. Kauha-
nen (2018) pitdd merkityksellisena oppivassa organisaatiossa virheiden tekemi-
sen, silla niiden avulla uusien innovaatioiden keksiminen mahdollistuu. Syntynyt
virhe analysoidaan tarkasti ja siihen etsitdan ratkaisuja. (Kauhanen 2018, 18—
19.) Olennaista on, etta virheista opitaan eikd samoja virheitad tehda toistuvasti.
Organisaation pitda olla valmiina nopeisiin toimintatapojen muuttamiseen ja ke-

hittdmiseen opitun tiedon avulla. (Sydanmaanlakka 2012, 55.)
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Sydanmaanlakka (2012) kokee, ettd oppivan organisaation sijasta tulisi puhua
alykkaasta organisaatiosta ja organisaation oppimisesta. Perusteluiksi han esit-
taa oppivan organisaation termina olevan epaonnistunut. Kaikki organisaatiot op-
pivat omaan tahtiinsa. Alykka&assa organisaatiossa oppiminen tapahtuu kuitenkin
kilpailijoita nopeammin ja tulevaisuuden muutostarpeisiin etukateen valmistau-
tuen. Tavoitteena on saada uudet toimintatavat ja prosessit mahdollisimman no-
peasti kayttoon. Jatkuva uusiutuminen ja sen kautta muutoksien kayttoon ottami-
nen on organisaation oppimista. Alykka&ssa organisaatiossa tietoa kasitellaan
laaja-alaisesti. Sydanmaanlakka (2012) kuvaa tiedon jalostumista portaina (kuvio
3). Tiedon annetaan rauhassa jalostua yrittden I6ytaa reflektoimalla sen todelli-
nen ymmarrys ennen soveltamista. Reflektointi tapahtuu organisaatio-, tiimi- ja
yksilotasolla. Pyrkimyksena on kaiken aikaa paasta kehittamisen tasolle. (Sydan-
maanlakka 2012, 55-56, 218-219.)

4

Soveltaminen

Kehittaminen

Ymmarrys

Tieto

KUVIO 3. Tiedon jalostumisen portaat (Sydanmaanlakka 2012, 219)

Sydanmaanlakan (2012) kayttdessa kasitettd alykas organisaatio, on Otala
(2018) paatynyt ndkemykseen, jonka mukaan oppimisen tulisi organisaatioissa
tapahtua nopeasti. Han kayttaakin kasitetta kettera oppiminen pitaen sita ajatte-
lutapana, jolla yksildiden ja organisaatioiden tulisi kohdata kaiken aikaa muuttu-
vaa maailmaa. Tietoisuus ja ymmarrys tulevaisuuden tulevista haasteista ja nii-
den vaikutuksesta toimintaan on ketteraa oppimista. Uuden oppiminen ei ta-
pahdu tulevaisuutta varten vaan tassa ja nyt kaytettavaksi. Perinteisessa oppimi-
sessa on havaittavissa selkea oppimisprosessi ja tavoite, joita ketterassa oppi-

misessa ei ole maaritelty. Oppimiselle ei siis ole tavoitetta, mutta toiminnalle sel-
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kea tavoite ja paamaara on maaritelty. Ketterassa oppimisessa on kyse epamaa-
raisesta tilasta, jossa vapaasti eri suoritustapoja kokeillaan, testataan, vaihde-
taan tietoja ja sovelletaan yksin tai yhdessa tiimin kanssa. (Sydanmaanlakka
2012, 55-56; Otala 2018, 25-26, 29.)

Oppivassa organisaatiossa kehittamistyolla tavoitellaan uusia innovaatioita
nopealla kehittamistyolla. Tarkoituksena on  selvitda kovassa kilpailussa
tarjoamalla muista erottuvia palveluja ja tuotteita, silla tekemalla asioita aina
samalla tavalla uudistumatta ei ole helppoa menestya. Taman vuoksi oppivan
organisaatio kannalta olisi hyodyllista saada palkattua kaikilla mahdollisilla
taidoilla olevia tyontekijoita, mika ei tietenkaan ole mahdollista. Parhaimpia
oppivaan organisaatioon palkattavat tyontekijat ovat avoimia, valmiita ja
kykenevia oppimimaan uutta ja ennen kaikkea heidan ei tulisi pelatd muutoksia.
Organisaation johdolta vaaditaan sanojen ja tekojen kautta osoitettavaa
arvostusta oppimisen merkityksesta organisaatiolle kasvu- kilpailukyvylle.
Johtajien tulee tiedostaa, ettd uuden oppimiseen he saavat ideoita
tyontekijoiltaan, asiakkailttaan, sidosryhmiltdan ja kilpailijoiltaan. Organisaation
johdon tehtavana on pitaa ylla organisaation visiota ja tarjota tyontekijoille
oppimista tukevat resurssit. Oppivassa organisaatiossa hierarkkisuudesta
pyritdan pois ja tyontekijat otetaan mukaan heitéd koskevaan paatdksentekoon.
Hyva oppivan organisaation johto kannustaa tyontekijoitdan yhteistydhon ja
ottamaan riskeja pelkdamatta virheita. (Sarder 2016, 16, 25, 28-29.)

Oppivista organisaatioista kaytetaan erilaisia kasitteita riippuen niiden painotuk-
sesta. Tassa kappaleessa esitettyja nakdkulmia yhdistaa nakemys oppimisen ai-
kajanteesta. Kauhasen kuvaileman oppivan organisaation, Sydanmaanlakan
esittdman alykkaan organisaation ja Otalan esittdman ketteran organisaation op-
pimista yhdistaa tiedon nopea kasitteleminen. Aikaperspektiivista naita kolme na-
kokulmaa verratessa voidaan kuitenkin todeta, etta oppiva organisaatio panostaa
seka nykyhetkeen etta tulevaisuuteen, alykas organisaatio tahtaa oppimisella tu-
levaisuuteen ja kettera organisaatio nykyhetkeen. Toki ketterakin oppiminen na-
kee tarkeana tiedostaa tulevaisuuden mahdolliset haasteet, mutta tulevaisuuden
tarpeet eivat ole tekemisen keskipisteena ja ohjaavana tekijana. Oppivassa or-

ganisaatiossa tyota organisoidaan siten, etta tyoskentely mahdollistaa yhdessa
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oppimisen. Seka leanissa etta oppivassa organisaatiossa pyritdan pitamaan mie-

lessa asiakkaan tarpeet ja vastaamaan niihin.

3.6 Tyon organisoinnin tapa tulevaisuudessa

Perinteisen ja tayloristisen tydon organisoinnin tavat ovat pitkaan vaikuttaneet tyo-
elamaan, mutta niiden osuus on koko ajan vahentynyt tasaisesti. Viime vuosina
eniten valloillaan ovat olleet kevyttuotanto tapa ja oppiva organisaatio tapa erilai-
sineen variaatioineen. Maailma kuitenkin muuttuu kaiken aikaa ja se vaistamatta
muuttaa myos tydon organisoinnin tapoja. Mita siis perinteisen, tayloristisen,
leanin ja oppivien organisaatioiden jalkeen? Millaista on tulevaisuuden tyon or-

ganisointi ja mita se tulee vaatimaan yksittaiselta tyontekijalta ja organisaatiolta?

Pentikdinen (2014) on tarkastellut suomalaisen tyéelaman tulevaisuutta. Tyodn
globalisoituminen vaikuttaa jokaisella toimialalla entisten tiettyjen toimialojen si-
jaan. Tyon tekeminen ei ole sidottu aikaan, eika paikkaan, vaan sitad voidaan
tehda yha enemman missa tahansa ympari maailman. lhmisten hyva kouluttau-
tuminen ei tule enaa varmistamaan pysyvan ja elinikaisen tyopaikan saamista,
mika tulee nakymaan yksinyrittamisen ja etatyon lisaantymisena. Nopeat oppi-
maan oppimisen taidot tulevat olemaan entista tarkeampia peruskoulusta lahtien
lapi tydelaman. Nama taidot auttavat itsensa kehittamisessa seka uusien tyoteh-
tavien ja asioiden oppimista. Organisaatiossa tama kehitys ilmenee muutoksina
tydn organisoinnissa. Tulevaisuudessa tydelamassa voidaan huomioida ihmisten
yksilOlliset tilanteet paremmin ja nain helpottaa esimerkiksi ikdantyvien ja erilai-
sissa elamantilanteissa olevien osallistumista tyoelamaan. Tama tulee vaati-
maan tyon organisoinnissa huomiota yksildllisiin ratkaisuihin esimerkiksi tyoaiko-
jen pituudessa ja tyon sisalldssa. Julkisella sektorilla on ennustettavissa taloudel-
lisesti tiukempia aikoja, mika haastaa tekemaan tyota vahaisilla resursseilla ja
toimintojen uudelleen organisoimisella. Asiakaskeskeisyys tulee nakymaan toi-
mintojen ja palveluiden tarjoamisessa asiakkaiden osallisuutta lisaten. Asiak-
kailta odotetaan vastuun ottamista kayttamistaan palveluista ja heidat otetaan
mukaan palvelun suunnitteluun ja toteutukseen. (Pentikainen 2014, 11-12, 20,
28.)



28

Johtajuuden ennustetaan tulevaisuudessa olevan enemman jaettua, hajautettua
ja tilanteeseen liittyvaa toimintaa. Perinteiset johtajalle kuuluneet tehtavat jakaan-
tuvat laajemmalle joukolle tyoyhteisdssa ja moninaistuminen tyon organisoinnin
tavoissa on lisdantymassa. Tyon organisoinnin vastuu siirtyy johtajilta tyonteki-
j6ille ja tyontekijoiden muodostamille tiimeille. Kehittaminen ja uusien ideoiden
loytyminen on kaikkien vastuulla. Johtajuuteen liittyvat muutokset ovat jo talla
hetkella kehittyneissa ja innovatiivisissa organisaatioissa kaytossa. Naissa orga-
nisaatioissa johtajuuden uudelleen maarittelyn toivotaan tuovan kilpailuetua mui-

hin organisaatioihin nahden. (Pentikainen 2014, 28.)

Alasoini (2014, 101) on koonnut taulukon erilaisista tyon kehityssuunnista Suo-
messa (taulukko 4). Tyon kehittymisen nakokulmasta tyo tulee tulevaisuudessa
olemaan suurimmaksi osaksi asiantuntijatyota eli tyon tekeminen tulee edellytta-
maan korkeaa osaamista. Tyotehtavat monipuolistuvat ja vaativat hyvia ongel-
manratkaisutaitoja ja ajattelukykya. Palvelut ja tuotteet tuotetaan asiakkaiden yk-
silolliset toiveet huomioiden. Laajenevan tyon kehityssuunta nakee perinteisten
ammatti- ja henkildstoryhmiin jakautumisen muuttuvan epaselvaksi, sillda suurin
osa tulevaisuuden tyosta tulee olemaan asiantuntijatyota vaatien laaja-alaista
osaamista kaikilta. Tama tulee vaatimaan toiden uudelleen muotoilua. Kapene-
van tyon kehityssuunta osoittaa teknologian kehittyessa jaavan sellaisia aukkoja,
joita voidaan edelleen toteuttaa ositettuina ja tayloristisesti organisoituina tyoteh-
tavina. Tallaiset tyotehtavat kuitenkin usein poistuvat tieto- ja viestintatekniikan
kehittyessa. Katoavaa tyota muodostuu eniten aloille, joilla ei vaadita paljon in-
novaatioita ja vuorovaikutustaitoja tai tyd voidaan tehda ja tallettaa digitaalisesti.
Katoavaa ty6ta voi teknologisen kehityksen vuoksi ilmeta yllattaden, mika tyon or-
ganisoinnilta vaatii nopeaa reagointia. Ennallaan tulee pysymaan tyo, jossa tar-
vitaan sosiaalista kanssakaymista tai kadentaitoja. Luovuutta vaativien toiden ar-

vostuksen ennustetaankin kasvavan tulevaisuudessa. (Alasoini 2014, 100-102.)
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TAULUKKO 4. Erilaisia tyon kehityssuuntia Suomessa (AlaSoini 2014, 101)

v | Kuvaus

Kehittyva tyd  Entistéd suurempi osa tydskentelee asiantuntijatehtavissé arvoverkkojen strategisesti
tarkeimmissa toiminnoissa. Tydssa on olennaista kyky tunnistaa ja ratkaista ongelmia.
Tydn tuotokset eivét ole standardoituja tuotteita tai palveluita, vaan niinin sisaltyy neu-
vottelutaitoa, raataldintia, toisinaan myds luovuutta ja ainutkertaisuutta, seka itsendista
ajattelukykya edellyttavaa, monipuoliseen asiantuntemukseen perustuvaa nakemysta.

Laajeneva tyd Rajat perinteisten, teolliselta ajalta perdisin olevien ammattiryhmittelyjen kesken ovat
entista hailyvampia. Moniin tydntekija- ja toimihenkildtehtaviin yhdistyy lisdéntyvéasti
mm. sellaista suunnittelua, kehittamista tai asiakasyhteyksien yllapitoa, joka on
totuttu yhdistamaan ylempien toimihenkildiden asiantuntijatydhon.

Kapeneva tyd  Ositettuja ja tayloristisesti organisoituja tydtehtavia jaa ja syntyy liséa erityisesti
tydvoimavaltaisilla palvelualoilla. Tyo jaé "teknologisiin aukkokohtiin”.

Katoava tyo ICT:n kehitys vaikuttaa kaikilla toimialoilla seka kaikentyyppisissa organisaatioissa
ja toiminnoissa. Muutokset ovat radikaaleimpia tehtavissa, joiden siséltéa voidaan
muuttaa digitaaliseen muotoon ja joiden tuloksia voidaan siirtéa talla tavalla. Monet
tallaiset tyot katoavat prosessien digitalisoinnin ja virtaviivaistamisen myota tai niita
ulkoistetaan kustannustasoltaan halvempiin maihin.

Ennallaan Monet suurta sosiaalisuutta, vuorovaikutteisuutta tai k&den taitoa vaativat ty6t, joiden
pysyva tyo kohteena ovat ainutkertaiset, vaihtelevat tai pienind volyymeina tuotettavat tuotteet/pal-
velut, ovat lian kallita, vaikeita tai jopa mahdottomia muuttaa digitaaliseen muotoon.

Erilaiset tyon kehityssuunnat tulevat vaikuttamaan siihen, miten tulevaisuudessa
Suomessa organisoidaan tyota. Taman vuoksi organisaatioissa on kilpailukyvyn
yllapitamiseksi tarkeaa kiinnittaa huomiota tyon kehityssuuntiin tydn organisointia
ja uusia palveluita kehitettdessa, jotta osataan vastata tulevaisuudessa asiak-

kaan tarpeisiin.

Kilpi (2016) pohtii, ettei tulevaisuudessa olisi enaa tarvetta kayttaa kasitteita tyo-
paikka tai organisaatio, silla tekniikan kehittymisen myoéta tyéta voidaan tehda
missa ja milloin vain teknisten laitteiden tehdessa suurimman osan tyosta. Tyon
tekemisessa suurin painopiste siirtyy ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, joten
tulevaisuuden tyopaikkojen luomisen sijasta tulisikin pohtia, miten luoda uusia
asiakkaita uudenaikaisella ja interaktiivisella tavalla. (Kilpi 2016, 27.) Taman
vuoksi tyontekijan kyky huolehtia omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan on
erityisen tarkeaa. Tydhyvinvointi on myds koko tydyhteison tehtava ja etu. (Dufva
ym. 2017, 19.) Interaktiivisesti tehtava tyd tulee muuttamaan tyon organisointia.
TyOn ja vapaa-ajan valisen rajan hamartyessa on vaikea erotella selkeaa tyoai-
kaa, mutta samalla ty6ajan joustavuus mahdollistuu. Yksilon vastuu omasta tyo-
panoksesta tiimin hyvaksi ja vastuu tyossa tarvittavan tiedon sisaistamiseen tulee
korostumaan. Viestintd nopeutuu ja helpottuu, mutta samalla hyvista vuorovaiku-

tustaidoista tulee entista tarkeampia tydssa. Johtajuudesta, kuten jo aiemmin on
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todettu, tulee tiimeissa jaettua johtajuutta vastuun tyon kehittamisen ja toteutta-
misen ollessa yhteinen tehtava. Ehkapa erilaiset vaihtuvat projektivastaavuudet

ovat johtajuuden uusi muoto.

Digitalisaation lisaantyessa tyon kokeminen merkitykselliseksi ja mielekkaaksi
korostuu. Huolehtimalla tyossa naiden kahden elementin toteutumisesta voidaan
lisata tyontekijoiden tehokkuutta ja innovatiivisuutta. Tyo on entista enemman ih-
misten valisissa vuorovaikutussuhteissa toimimista ja tyontekijan odotetaan
osaavan toimia innovatiivisissa ja verkostomaisissa yhteistyoverkostoissa. Tyon-
tekijan myos odotetaan kehittavan itsedan ja osaamistaan. (Dufva ym. 2017, 11,
33.)

Tulevaisuuden tyon organisoinnin tavan nahdaan olevan moninainen ja painottu-
van yhdessa oppimiseen ja tekemiseen. Globalisaation ja digitalisaation kehitys
tuovat vaateen nopeasta reagoinnista ja innovatiivisuuden huolehtimisesta tyota
uudella tavalla organisoimalla. Tydntekijan tarkein ominaisuus on kyky oppia
uutta ja toimia yhdessa muiden kanssa. Samalla, kun tyota tehdaan enemman
yhdessa ja johtajuus on jaettua, on havaittavissa yksildllisesti tuunattujen tyota-
pojen korostuminen. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa itselleen sopivim-
pien tyotapojen valintaan, millda on seurausta myos yksildllisten tydehtosopimus-
ten syntymiseen ja itsensa johtamisen osaamiseen. Voidaan sanoa, etta tulevai-
suuden tyon organisoinnin tavassa ovat yhdistettyina perinteinen, tayloristinen,

lean ja oppiva organisaatio.
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4 OPINNAYTETYON MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT JA TOTEUTUS

Tassa kappaleessa esittelen, miten olen tehnyt opinnaytetyoni. Opinnaytetyopro-
sessin etenemisesta olen laatinut kuvion (liite 1). Perustelen, millaisen tutkimus-

otteen olen valinnut, mista aineistoni koostuu ja miten olen aineistoa analysoinut.

4.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, mika sisaltaa maaralli-
sia piirteita eli sahkoisessa kyselyssa on kaksi maarallista kysymysta. Laadulli-
sella tutkimuksella pyritaan ymmartamaan ilmiota ja selvittdmaan ihmisen koke-
muksia ja nakemyksia ilmiosta tuottamalla kasitteita. Tutkimuksesta saatuja tu-
loksia ei voida yleistaa, silla ne ovat pitavat paikkansa vain tutkimuskohteen
osalta. Laadullisessa tutkimuksessa teoria ja kaytanto kayvat vuoropuhelua kes-
kenaan. (Koivula 2019.) Laadullista tutkimusta voidaan kuvailla taten prosessin
omaiseksi, minka vuoksi tutkimuksen eri vaiheita ei aina pystyta selkeasti ennalta
jasentamaan. Tutkimuksen eri elementit esimerkiksi tutkimustehtava ja teorian
muodostus kehittyvat joustavasti ja vahitellen tutkimuksen edetessa. Tutkijan
rooli on tavoitella ymmarrysta tutkittavien toiminnasta tai tutkivana olevasta ilmi-
Osta. Tama ymmarrys kasvaa tutkimuksen myota ja saattaa vaatia tutkijalta uu-
sien tutkimuslinjauksien tekemista. (Kiviniemi 2018, 73.) Tarvittavan aineiston
maaraa ei voida maaritella ennakolta, silla aineiston keraaminen jatkuu tutkimus-
ongelman selviamiseen ja tutkittavan ilmion ymmartamiseen asti (Kananen 2014,
18-19).

Laadullinen tutkimus sopii tutkimusstrategiakseni, silla selvitan opinnaytetyds-
sani tydnohjaajien kokemuksia tyon organisoinnista Stepbystep palveluilla. Ha-
luan my6s ymmartaa, miten tyon organisointi on Stepbystep palveluilla jarjestetty.
Saamani tutkimustulokset eivat mydskaan ole yleistettavissa, silla kyseessa ovat
pienen joukon eli Stepbystep palveluiden tydnohjaajien esille nostamat merkityk-
set ja nakemykset. Olen jo tutkimussuunnitelmaa laatiessa aloittanut tydstamaan,
millaisesta ilmiosta Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tavasta on kyse ja

tyostaminen jatkui koko opinnaytetyoprosessin ajan.
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4.2 Aineistonkeruu

4.2.1 Sahkoinen kyselytutkimus aineistonkeruumenetelmana

Seuraavaksi kuvaan opinnaytetyoni aineistonkeruumenetelmia, jotka ovat sah-
koinen kyselytutkimus ja valmiit dokumentit. Aineiston olen kerannyt kahdessa
osassa: Ensin sahkodisen kyselytutkimuksen aineisto ja toisena valmiit dokumen-
tit.

Opinnaytetyoni ensimmainen aineistonkeruumenetelma on sahkdisen kyselytut-
kimus, jossa esitan kaksi taustakysymysta, kahdeksan avointa kysymysta ja
kaksi maarallista kysymysta kuudelle Stepbystep palveluiden tydnohjaajalle (liite
2). Sahkadiseen kyselytutkimukseen paadyin keskusteltuani Stepbystep palvelui-
den uraohjaaja ja tydnohjaajakouluttaja Kati Eerolan kanssa. Han kertoi sahkoi-
sen kyselytutkimuksen soveltuvan hyvin tyonohjaajille heidan tyon luonteensa
vuoksi. Sahkoinen kyselykaavake laadittiin Stepbystep palveluiden toimitusjoh-
tajan, Lasse Salmen (MSc, psykoterapeutti VET, tydnohjaaja), kehittelemalla laa-

tutyokalulla.

Kyselytutkimuksen onnistumisen perustana ovat tarkoituksenmukaiset kysymyk-
set ja niiden oikeanlainen muotoileminen. Kyselytutkimuksen laatijan tulee huo-
mioida vastaajan mahdolliset virheelliset tulkinnat kysymyksista ja pyrkia poista-
maan tama tulkinnanvaraisuus, etteivat tulokset vaaristy. Sanamuotojen tulee
olla selkeita ja tarkoin maariteltyja. Kysymykset laaditaan yksiselitteisiksi ja eika
niissa saa olla johdattelevuutta. Tutkimusongelmien ollessa selkeita tutkija tun-
nistaa kyselytutkimuksensa aineistonkeruun tavoitteen, jolloin han osaa kysya
olennaiset kysymykset ja valttyy epaolennaisista kysymyksista / aineistosta. (Valli
2018, 93.)

Kyselyyn vastaajalle pitaa perustella kyselyn tarkoitus ja kertoa kyselyyn vastaa-
misen olevan tarkeaa. Kyselytutkimuksen aluksi on tarkea luoda luottamukselli-
nen suhde tutkijan ja tutkittavan valilla. Tama tapahtuu sijoittamalla kyselytutki-
muksen alkuun helposti vastattavia kysymyksia esimerkiksi taustakysymykset ja
antamalla selkea ohjeistus / malliesimerkki vastaamiseen. Taustakysymyksille

perusteltu paikka olisi myos kyselyn lopussa, jolloin tutkittava saattaa olla vasynyt
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vastaamiseen ja helppoihin kysymyksiin vastaamisen voi kokea miellyttavaksi ky-
selyn paatokselle. Kyselylomake ei saa olla niin pitka, etta sen vastaamiseen
aloittaminen saa vastaajan tuntemaan olonsa turhautuneeksi. Kohderyhman ol-
lessa aikuisia kyselyn pituus ei saisi ylittaa viittd sivua. Tutkijan pitéa ottaa huo-
mioon kyselykaavaketta laatiessa kohderyhman lukutaito, keskittymiskyky ja ai-
heen merkityksellisyys vastaajille seka millaisen visuaalisen mielikuvan kysely
vastaajissa aiheuttaa. Kyselylomakkeen kielen tulisi olla helposti luettavaa. Vas-
taaminen koetaan luontevammaksi kysymysten ja vastausvaihtoehtojen ollessa
henkilokohtaisessa muodossa. (Valli 2018, 94-95.) Opinnaytetydni kyselylomak-
keen kysymyksia oli alun perin 17, jotka muodostuivat kahdesta taustakysymyk-
sestd ja 15 varsinaisesta kysymyksesta. Opinnaytetyoni ohjaavan opettajan,
Merja Sinkkosen, neuvosta paadyin vahentamaan varsinaisten kysymysten maa-
ran kymmeneen vastaajien mielenkiinnon yllapitamiseksi. Huomioin, etta kysely-
lomakkeeni alun taustakysymykset ja viimeinen kysymys olivat kaikille vastaaijille
helposti vastattavissa. Kyselylomakkeen aluksi kerroin, mita varten olen teke-

massa opinnaytetyotani ja mihin kaytan saamiani tietoja.

Kayttamani avoimet kysymykset mahdollistivat uusien ideoiden I6ytamisen ja nii-
den avulla sain selville vastaajien mielipiteet eli miten tydnohjaajat kokevat Step-
bystep palveluiden tydn organisoinnin. Avoimet kysymykset mahdollistivat |0yta-
maan osittain vastauksia myos toiseen tutkimuskysymykseeni eli miten tyénoh-

jaajat kokevat Stepbystep palveluiden tyén organisoinnin?

Avointen kysymysten haittapuolena voivat olla vastaajien pintapuoliset vastauk-
set, vastaamattomuus tai vastaaminen aiheen vieresta. Analysointivaiheeseen

on hyva varata riittdvasti aikaa vastausten luokittelua varten. (Valli 2018, 114.)

Sahkadisen kyselytutkimuksen on todettu parantavan vastausinnokkuutta. Sah-
kOisessa kyselyssa voidaan kayttaa paljon visuaalisuutta, minka avulla kyselyn
ulkoasusta voidaan tehda monipuolinen ja houkutteleva. Taloudellisuus ja no-
peus ovat sahkoisen kyselyn vahvuuksia. Vastaukset on mahdollista saada val-
miiksi sahkoisessa muodossa ilman litterointia. Vastaajien vastaukset saadaan
juuri siind muodossa kuin vastaaja on niihin vastannut, silla ei ole vaaraa litteroin-
tivaiheen lyontivirheista. (Perkkila & Valli 2018, 117-118.) Kayttamalla Step-
bystep palveluiden laatutydkalua luotiin vastaajiin luottamuksellisuutta sahkoista
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alustaa kohtaan. Lisaksi vastaaminen oli helppoa ja nopeaa, eika se ollut sidot-

tuna tiettyyn aikaan ja paikkaan.

Sahkoiseen kyselytutkimukseni lahetettiin kuudelle Stepbystepin tydnohjaajalle.
Sahkodiseen kyselyyn vastaamisesta muistutettiin kerran ja vastaukset sain kol-
men viikon kuluessa kyselyn lahettamisesta. Kyselyyni vastasivat kaikki kuusi

tyonohjaajaa.

Kyselytutkimukseni taustakysymyksista voidaan todeta vastaajien tyokokemus-
vuosien keskiarvon olevan 6,8 vuotta eli vastaajajoukolla on vahva kokemus
tyonohjaustyosta. Vastaajien koulutustaustat ja orientaatiot tydohon olivat erilaisia:
Tyonohjaajat mainitsivat ratkaisukeskeisyyden, psykoterapian, sosiaalityon ja fi-
losofian. Vastaajien koulutus- ja orientaatiotaustoista voidaan paatella tyénohjaa-

jana toimivien koulutustaustojen moniulotteisuus.

4.2.2 Valmiiden dokumenttien kayttaminen aineistonkeruuseen

Toisena aineistonkeruumenetelmana opinnaytetydssani ovat valmiit dokumentit.
Dokumenteiksi luokitellaan aineistot, jotka ovat kirjoitettu, aanitetty, kuvattu tai
jossain muussa visuaalisessa muodossa aikaan saatuja. Laadullisen tutkimuk-
sen dokumentit liittyvat tutkittavaan ilmioon ja niiden avulla voidaan tehda johto-
paatoksia ja ymmartaa dokumenttien tekijaa / kohdetta ja hanen ymparistéaan.
Esimerkkeina erilaisista dokumenteista voidaan mainita muistiot, tilastot, paiva-
kirjat, sahkopostit, organisaatiokuvaukset ja verkkosivut. (Kananen 2014, 90-91.)
Opinnaytetydssani olen kayttanyt aineistonkeruuseen Stepbystep palveluiden
Kati Eerolan ja Lasse Salmen kanssa kaymiani sahkdposteja, verkkosivuja, yh-
teistydsopimusta tydnohjauspalveluista seka sahkoista laatutydkalua. Dokumen-

tit olen kerannyt aikavalilla marraskuu 2019 - syyskuu 2020.

Valmiita dokumentteja kaytettaessa tulee pohtia niiden luotettavuutta erilaisten
kysymysten kautta. Esimerkiksi kuka on dokumentit kirjoittanut, mita niilla tavoi-
tellaan tai mitd on jatetty kertomatta. Tutkijan tehtdvana on suhtautua kaytta-

miinsa dokumentteihin kriittisesti tarvittaessa kayttaa lisalahteita asioiden varmis-
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tamiseksi. Toisaalta kirjotetussa muodossa oleva dokumentti pysyy muuttumat-
tomana pitkakin ajan, eika ole riippuvainen ihnmisen muistista. Toki on mahdol-
lista, ettei kirjallisia tuotoksia tehdessa ole tehty totuudenmukaisia dokumentteja.
(Kananen 2014, 91-92.) Olen suhtautunut kriittisesti kayttamiini valmiisiin doku-
mentteihin. Jos en ole jotain asiaa dokumenteista ymmartanyt, olen kysynyt tar-
kentavia kysymyksia Stepbystep palveluiden Kati Eerolalta tai Lasse Salmelta.
Tiedostan myos dokumenttien tarkoituksena olevan myonteisen kuvan luominen
Stepbystep palveluista. Mielenkiintoista on ollut vertailla sdhkdisen kyselytutki-
muksen ja dokumenttien valilta I0ytyvia yhtenevaisyyksia ja sita kautta hakea

vahvistusta dokumenttien luotettavuudelle.

4.3 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Aineiston keraamisen jalkeen tapahtuu aineiston litterointi eli purkaminen. Kayt-
tamani sahkodisen kyselyn tekeminen Stepbystepin laatutyOkalulla helpotti tata
tydskentelyvaihetta, silla vastaukset tulivat valmiiksi tekstin muodossa. Opinnay-

tetyoni aineiston analyysi tapahtui aineistolahtoisen sisallonanalyysin mukaisesti.

Aineistolahtdisen sisallonanalyysin tavoitteena on muodostaa teoria keratyn ai-
neiston pohjalta. Aineisto luetaan useaan kertaan lapi ja samalla kirjoitetaan
esille tulleista ajatuksista / ideoista / teoreettisista kytkdksista muistiinpanoja.
Apuna voi kayttaa mielenkiintoisten kohtien alleviivaamista ja asioiden kirjaa-
mista kirjatun aineiston viereen. Kaikki tutkimukselle epaolenainen tieto poiste-
taan. Muistiinpanot kirjoitetaan tiivistettyyn muotoon taulukoksi. Taulukon ensim-
maiseen pystysarakkeeseen kirjataan tutkimuskysymykseen liittyvat alkuperaisil-
maukset. Samaa tarkoittavat iimaukset voidaan koodata samalla varilla. Seuraa-
vaksi alkuperaisilmauksista kirjoitetaan pelkistykset taulukon seuraavaan sarak-
keeseen. Pelkistykset ryhmitelladn teemoittain tai tyypeittain siten, ettd samaa
tarkoittavat asiat muodostavat alaluokkia, jotka otsikoidaan sisaltda kuvaavasti.
Tavoitteena on kaiken aikaa 10ytaa vastauksia tutkimuskysymyksiin. Alaluokkien
muodostumisen jalkeen valitaan kiinnostavimmat kohdat alaluokkia yhdistelmalla
ylaluokiksi ja ylaluokkia yhdistelemalla saadaan paaluokkia. Aineistolahtbisessa

analyysissa ei ennakolta voida kuitenkaan tietaa, millaisia luokkia tulee synty-
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maan. Kaikki riippuu analyysin etenemisesta. Lopuksi tutkija kirjoittaa omat tul-
kintansa ja paatelmansa esille nousseista mielenkiintoisista kohdista yrittaen ym-

martaa tutkittavien omia nakemyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)

Luin opinnaytetyoni sahkdisen kyselytutkimuksen aineiston useaan kertaan lapi
ja kirjoitin itselleni muistiinpanoja havainnoistani. Sahkoéisen kyselytutkimukseni
aineiston paatin kokonaisuudessaan, taustakysymykset mukaan lukien, liittaa
Excel taulukkoon. Aineistoni koko mahdollisti laittamaan kaikki saamani vastauk-
set alkuperaisilmauksiin. Excel taulukkoon laitoin asiat samassa jarjestyksessa
kuin olin niita sahkodisessa kyselytutkimuksessani kysynyt tyonohjaajilta. Tausta-
kysymyksista saamani vastaukset olen kayttanyt opinnaytetydossani sahkoisen
kyselylomakkeen vastaajien esittelemiseen kappaleessa 4.2.1 ja varsinaiset ky-
symykset tutkimustulosten esittelemiseen kappaleeseen 6. Alkuperaisten ilmaus-
ten jalkeen tein pelkistetyt ilimaukset, teemoittelin alaluokat ja ylaluokat koodaten
samaa tarkoittavat asiat samalla varilla. Lisaksi l0ytyi kaksi paaluokkaa. Esimerk-
kitaulukko sahkoisen kyselytutkimukseni aineiston luokittelusta on nahtavissa
opinnaytetyoni liitteena (liite 3). Saatuani valmiiksi sahkdisen kyselytutkimuksen
sisallonanalyysin, huomasin aineistoni vastaavan vain toiseen tutkimuskysymyk-
seeni ja tarpeen lisaaineiston keraamiseen. Alla olevassa kuviossa on nahtavissa
kuvio sahkodisen kyselytutkimuksen aineiston sisallonanalyysin etenemisesta (ku-
vio 4).

Laatutyokalun kautta Ylaluokkien Paaluokkien
saadut sahkoisen kyselyn muodostaminen muodostuminen
vastaukset saapuvat alaluokkia yhdistamalla ylaluokkia yhdistamalla

Aineiston lukeminen ja Paatelma: Aineisto

tarkeiden kohtien Uermenie AIa.Iuokklen vastaa vain toiseen
. . muodostaminen .
alleviivaaminen tutkimuskysymykseen

Pelkistysten
kirjoittaminen ja samaa Aineiston kerdadamisen
tarkoittavien ilmauksien jatkaminen...
varikoodaus

Excel taulukkoon
aineiston
alkuperaisilmaukset

KUVIO 4. Sahkdisen kyselytutkimuksen aineiston sisallénanalyysin eteneminen
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Alun perin tarkoituksenani oli kayttaa aineistona vain sahkdista kyselytutkimusta,
mutta sisalldnanalyysin edistyessa huomasin tarvitsevani koko opinnaytetyoni
tydstamisen ajan keraamiani dokumentteja vastatakseni asettamiini tutkimusky-
symyksiin. Valmiit dokumentit koostuivat Stepbystep palveluiden toimitusjohtajan
kanssa kaydyista sahkodpostiviesteista seka Stepbystep palveluiden verkkosivu-
jen, yhteistydsopimuksen ja laatutyokalun sisallosta. Opinnaytetyoni aineiston-
keruu noudatti siis laadulliselle tutkimukselle tyypillistd kaavaa eli aineiston ke-

raamiseni jatkui, kunnes sain vastaukset tutkimuskysymyksiini.

Luin keraamani dokumentit lapi ja kerasin ne samaan Word- tiedostoon ja tutki-
muskysymykseni mielessa pitaen merkkasin tekstista olennaiset kohdat punai-
sella. Siirsin olennaiset kohdat Excel taulukkoon alkuperaisten ilmausten koh-
dalle ja jatkoin muodostamalla pelkistetyt ilmaukset, alaluokat ja ylaluokat mer-
katen samaa tarkoittavat asiat samalla varilla. Ylaluokat yhdistamalla sain yhden
paaluokan eli Stepbystep palveluiden tydn organisointi. Valmiiden dokumenttien
sisallénanalyysin valmistumisen jalkeen totesin riittavan aineiston olevan ka-
sassa ja olevan tulosten kirjoittamisen vuoro. Valmiiden dokumenttien sisal-

I6nanalyysin etenemisesta olen laatinut alla olevan kuvion (kuvio 5).

Valmiiden dokumenttien
kerdaminen Ylaluokkien Paatelma riittavan
tutkimuskysymykset muodostaminen aineiston olevan kasassa
mielessa pitden

Dokumenttien lukeminen
ja keradaminen samaan
Word tiedostoon
varikoodaten olennaiset
asiat punaisella

Teemoittelu: Alaluokkien Tulosten kirjoittamisen
muodostaminen aloittaminen

Olennaisten kohtien Pelkistysten
kirjaaminen Excel kirjoittaminen ja samaa
taulukkoon alkuperaisten tarkoittavien ilmauksien

ilmausten kohdalle varikoodaus

KUVIO 5. Valmiiden dokumenttien sisalldnanalyysin eteneminen
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Aineistoni sisallonanalyysin olen siis tehnyt kahdessa erassa. Ensimmainen Ex-
cel taulukko sisaltaa sahkoisen kyselytutkimuksen aineiston ja toinen Excel tau-
lukko dokumenttien aineiston. Dokumenttien sisallonanalyysin perusteella olen
vastannut tutkimuskysymykseeni 1. Miten Stepbystep palveluiden tyon organi-
sointi on jarjestetty? Sahkoisen kyselytutkimuksen aineiston sisallonanalyysin
pohjalta olen vastannut tutkimuskysymykseeni 2. Miten tyonohjaajat kokevat

Stepbystep palveluiden tyon organisoinnin?
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5 STEPBYSTEP PALVELUIDEN TYON ORGANISOINTI

Opinnaytetyoni tulokset olen jaotellut kahteen eri kappaleeseen. Tassa kappa-
leessa esittelen, miten Stepbystep palveluiden tyon organisointi on jarjestetty. Ai-
neiston sisalldnanalyysin jalkeen oli havaittavissa kaksi selkea 16yddsta Step-
bystep palveluiden tyon organisoinnista. Ensimmainen nakodkulma tuo esille tyon
organisoinnin tavan ja toinen Stepbystep palveluiden tyonohjausprosessin orga-
nisoinnin tavan yhteistydsopimuksen seka itse tyonohjausprosessin nakokul-

masta.

5.1 Tyodn organisoinnin tapa Stepbystep palveluilla

Stepbystep palveluita kuvataan joustavaksi organisaatioksi, mika haluaa tarjo-
amiensa tyonohjauspalveluiden olevan laadukkaita ja vastaavan asiakkaiden tar-
peita. Laadukkailla ja kohdennetuilla tydnohjauspalveluilla halutaan tavoitella vai-
kuttavuutta asiakkaiden tyohon. Asiakkaiden toivotaan tuovan rohkeasti esille toi-

veensa ja tarpeensa tyonohjauksen suunnittelua varten.

"Olemme joustava taho.” (Stepbystep palveluiden toimitusjohtaja)

"Tybénohjauksen laatu ja kohdentuminen ovat meille tarkeita.” (Step-
bystep palveluiden verkkosivut)

"Ota meihin yhteytta, niin rakennetaan teille vaikuttava koulutus tai
tybnohjaus.” (Stepbystep palveluiden verkkosivut)

Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin lahtdkohtana on siis asiakas ja hanen
toiveisiinsa vastaaminen. Tydnohjaus on organisoitu yksilollisesti ja uudenaikai-
sesti. YksilOllisyys nakyy esimerkiksi mahdollisuutena valita tydnohjauksen toteu-
tusmuoto. Stepbystep palveluilla on tarjolla yksilo6-, ryhma-, eta- ja esimies-
tydnohjauksia, joista asiakas valitsee itselleen sopivimman vaihtoehdon. Uuden-
aikaisuus ilmenee esimerkiksi erilaisten tydnohjauksen toteutusmenetelmien ja -
valineiden kayttamisena. Tyonohjaus tapahtuu paasaantoisesti kasvokkain ta-

paamisina, mutta maailmanlaajuisen vuonna 2020 vaikuttavan Covid-1 9 (koro-
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navirus) tilanteen vuoksi tyonohjausta on toteutettu viime aikoina paljon etaoh-
jauksena ja kayttamalla hyodyksi verkkopohjaisia oppimisymparistoja. Eta-
tyonohjauksen lisaantyminen on lisannyt tydn organisoinnin joustavuutta ja kus-

tannustehokkuutta.

"Tarjoamme kohdennettuja ja nykyaikaisia tybnohjauksia” (Step-
bystep palveluiden verkkosivut)

»Tybénohjausmuoto toteutetaan tarpeen mukaan...” (Stepbystep pal-
veluiden verkkosivut)

"Livetapaamisten liséksi kéytetddn myos erilaisia verkkopohjaisia
oppimisympaéristdja.” (Stepbystep palveluiden verkkosivut)

Stepbystep palvelut kuvailevat palveluidensa tuottamisen keskitssa, niin koulu-
tuksissa kuin tydohjauksissa, olevan yhdessa oppimisen. Tyonohjauksessa ei ka-
sitella siis vain tyohon liittyvia haasteita vaan opitaan yhdessa. Palvelun tuottajina
toimivat Stepbystep palveluiden kautta tyoskentelevat tydnohjaajat, joiden odo-
tetaan tydnohjausta toteuttaessa mahdollistavan yhdessa oppimisen. Oppiminen
tapahtuu tasavertaisessa dialogissa, jolloin omaa osaamista jaetaan muille ja itse
opitaan toisilta. Tydnohjaaja on osa tata dialogia, joten kaikkien tydnohjaukseen
osallistuvien kesken tapahtuu toisilta oppimista. Stepbystep palveluilla oppiminen
tapahtuu kaytannonlaheisesti eli tyon tueksi opitaan uusia ja konkreettisia tyoka-
luja ja nakokulmia.

”

"Stepbystepilld ryhmémuotoinen opiskelu on kaiken keskiGssa.
(Stepbystep palveluiden verkkosivut)

”.. jaettua oppimista, toisilta oppimista...” (Stepbystep palveluiden
verkkosivut)

”... tybkaluja ja ndkbékulmia arjen tyén tueksi.” (Stepbystep palvelui-
den verkkosivut)

Stepbystep palveluiden tyon organisointitavan lahtékohdaksi voidaan tulosten
perusteella todeta asiakkaan tarpeisiin ja toiveisiin vastaamisen. Tyon organi-
soinnintapa muodostuu yhdessa oppimisesta, joustavasta organisoinnista, yksi-
I6llisista tydohjausmuodoista seka tavoitteesta tuottaa laadukkaita ja vaikuttavia

palveluita (kuvio 6).
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Asiakkaan tarpeet ja toiveet palveluiden

organisoinnin lahtékohtana

Stepbystep Joustavasti

Yhdessa .
organisoiden

oppien palveluiden tyon
organisoinnin

tapa

Dialogi
EELTENENE]

Osaamisen vaikuttavia

jakaminen palveluja
Yksilolliset

tyonohjausmuodot

tuottaen

KUVIO 6. Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tapa

5.2 Tyonohjausprosessin organisointi

5.2.1 Stepbystep palveluiden yhteistyosopimus

Tuloksista oli havaittavissa, ettd Stepbystep palveluilla tydnohjausprosessin or-
ganisoinnin perustan maarittelee tydnohjaajan kanssa laadittava yhteistydsopi-
mus. Tyonohjausprosessin kautta voidaan tarkastella prosessiin osallistuvien toi-
mijoiden rooleja ja tehtavia. Yhteistydsopimuksen ja tydnohjausprosessin avulla
saadaan vastauksia siihen, miten Stepbystep palveluiden tydn organisointia to-

teutetaan.
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Stepbystep palveluilla yksi merkittdva tyon organisointiin vaikuttava tekija on
tyonohjaajien kanssa laadittava ja allekirjoitettava yhteistyosopimus eli alihankin-
tasopimus. Yhteistydsopimuksessa kohteeksi on maaritelty Stepbystep palvelui-
den ja tyonohjaan valilla tehtava laaja yritysyhteistyd, mika koskee tyonohjauk-
sien lisaksi valmennuksia, koulutuksia ja muita tydelamapalveluita. Stepbystep
palveluiden yhtena tavoitteena on saada aikaan kayttokelpoinen ja vuorovaiku-
tukseen perustuva sopimussuhde tydnohjaajan kanssa. Yhteistydsopimuksessa
tilaajalla tarkoitetaan Stepbystep palveluita ja tuottajalla tydnohjaajaa, joka edus-
taa Stepbystep palveluita tuottaessaan yritysyhteistyon palveluita. Palveluiden
loppukayttaja eli palvelun saaja on maaritelty yhteistydosopimuksessa asiakkaaksi

tai palvelun ostajaksi.

”... tavoitteena on toimivan ja vuorovaikutteisen sopimussuhteen
luominen.” (Yhteistybsopimus tyénohjauspalveluista)

“Toimija esiintyy yritysyhteistyéssa Stepbystep palvelut Oy:n edusta-
Jjana.” (Yhteistybsopimus tyénohjauspalveluista)

Tulosten perusteella voidaankin todeta Stepbystep palveluiden saantdjen ja oh-
jeistuksien olevan maaritelty tdssa molempia sopijaosapuolia sitovassa yhteis-
tyosopimuksessa. Yhteistydsopimus maarittelee, mita tydnohjaajan tyoskente-
lyltd ja Stepbystep palveluilta odotetaan ja miten toimitaan sopimuserimielisyyk-
sien kohdalla. Tydnohjaajalla on vastuu tyonohjauksen sisallosta ja toteutuksen
laadusta. Hanella on myos velvollisuus pitéda huolta oman toimintansa luvista, ve-

roista, elakemaksuista ja muista lakisaateisista velvoitteista.

“Tuottaja vastaa kaikista palvelun laatuun ja toteutukseen liittyvista
yksityiskohdista hankkeen kdynnistyttya.” (Yhteistyésopimus tyénoh-
Jauspalveluista)

Stepbystep palvelut huolehtii asiakkaan yhteystietojen, asiakirjojen ja muiden si-
saltojen keraamisesta seka laatumittareiden ja asiakaspalautejarjestelman kehit-
tamisesta. Vastuulla on myos naiden tietojen ja valineiden tydohjaajan kayttoon
saattamisesta. Lisdksi Stepbystep palvelut velvoittaa tydnohjaajaa kayttamaan
laatumittareita ja asiakaspalautejarjestelmaa seka raportoimaan saaduista tulok-

sia Stepbystep palveluita ja asiakasta.
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"Tilaaja antaa kayttéon laatumittareita ja asiakaspalautejérjestelmaé,
joita kéaytetddn sdanndllisesti ja tuloksista raportoidaan...” (Yhteis-
tybdsopimus tybnohjauspalveluista)

Tuloksien perusteella voidaan taten todeta tydnohjaajan organisoivan itsenaisesti
tyonohjauksen sisallon ja Stepbystep palveluiden organisoivan ulkoiset tyonoh-
jauksen puitteet. Tyonohjaajan vastatessa tyonohjauksensa laadusta, voidaan
Stepbystep palveluiden tehtavaksi katsoa laatujohtaminen ja laadunvalvonta.
Stepbystep palveluiden yhteistydsopimuksessa on siis havaittavissa selkea tyon-

jako niin toimintojen kuin laadun suhteen.

Molemmille osapuolille on yhteista salassapito- ja vaitiolovelvollisuus, mika kos-
kettaa liike- ja ammattisalaisuuksia seka kaikkia asiakkaaseen liittyvia tietoja.
Tyonohjaajan tehtavana on huolehtia muistiinpanojensa ja asiakirjojen asianmu-
kaisesta arkistoinnista, sailyttamisesta ja tuhoamisesta. Salassapitovelvollisuus
ei koske vain yhteistydsopimuksen voimassaoloaikaa vaan on voimassa myos
sopimuksen paattyessa. Tuloksista voidaan siis havaita, salassapito- ja vaitiolo-
velvollisuuden organisoinnin maaritellyn Stepbystep palveluiden yhteistydsopi-
muksessa. Sopimusrikkomuksen syntyessa yhteistydsopimus voidaan tarvitta-

essa purkaa, ellei syntynytta laiminlyontia korjata pyynnoista huolimatta.

"Tuottajaa sitoo salassapito- ja vaitiolovelvollisuus...” (Yhteistydso-
pimus tyénohjauspalveluista)

"Kumpikin osapuoli sitoutuu pitdméén salassa myos kaikki tietoonsa
tulleet toista osapuolta koskevat lilke- ja ammattisalaisuudet.” (Yh-
teistybsopimus tyénohjauspalveluista)

5.2.2 Tyonohjausprosessi

Tyonohjausprosessin organisoinnin nakdkulma on muodostettu Stepbystep pal-
veluiden toimitusjohtajan kanssa kaytyjen sahkopostiviestien ja sahkodisen laatu-

tyokalun sisallonanalyysin perusteella.

Stepbystep palveluiden tydohjaus maaritellaan paasaantoisesti perinteiseksi ja
prosessimaiseksi toiminnaksi, minka kestoon vaikuttavat yksildlliset tarpeet.

Stepbystep palveluiden tydnohjausprosessin voidaan tulosten perusteella kuvata
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alkavan asiakkaan yhteydenotosta Stepbystep palveluille. Tyonohjausprosessi
etenee seuraavaksi tyoohjauksen valmisteluun ja toteutukseen. Tyonohjauspro-
sessin katsotaan paattyvan varsinaiseen tydnohjauksen paattymiseen (lite 4).
Stepbystep palveluiden tydnohjausprosessin organisointi koostuu siis eri vai-
heista, joita toteuttavat nelja toimijaa eli asiakas / tydnohjauksen tilaaja, tyonoh-

jaaja, Stepbystep palveluiden hallinto / toimitusjohtaja ja koulutussihteeri.

Tyonohjausprosessi saa alkunsa asiakkaan havaitessa tarpeen tydnohjaukselle
ja ottaessa yhteyden Stepbystep palveluiden toimitusjohtajaan (kuvio 7). Toimi-
tusjohtaja laatii yhteydenoton jalkeen asiakkaalle tarjouksen tydonohjauspalve-
lusta. Tarjouksen laatimisen yhteydessa toimitusjohtaja nimeaa tyonohjauspro-
sessin tulevan tydnohjaajan ja on haneen yhteydessa, jotta tydnohjaaja tulee tie-
toiseksi vireilld olevan tydnohjausasiakkuuden mahdollisesta alkamisesta. Kou-
lutussihteerin tehtavana on lahettaa asiakkaalle tydohjauspalvelusta laadittu tar-
jous ja vastaanottaa tieto asiakkaan paatoksesta eli tarjouksen hyvaksymisesta
tai hylkdamisesta. Asiakkaan hylatessa tarjouksen Stepbystep palveluiden toimi-
tusjohtaja ja koulutussihteeri yhdessa analysoivat tilanteen pohtien syita tarjouk-

sen hylkaamiselle.

N
+ Asiakkaalla on tarve tydnohjaukselle
* Asiakas ottaa yhteytta Stepbystep palveluihin
J
» Sepbystep palveluiden toimitusjohtaja laatii tarjouksen )
tyonohjauspalvelusta
» Tydnohjaa tulee tulee tietoiseksi asiakkuuden vireilla olosta
» Stepbystep palveluiden koulutussihteeri lahettaa asiakkaalle
tarjouksen tydnohjauspalvelusta )
 Asiakas hyvaksyy tai hylkaa tarjouksen tyénohjauspalvelusta\
» Stepbystep palveluiden toimitusjohtaja ja koulutussihteeri
analysoivat mahdollisen tarjouksen hylkaamisen )

KUVIO 7. Tydnohjausprosessin aloitus

Asiakkaan hyvaksyttya tarjouksen tydnohjauspalvelusta Stepbystep palveluiden

toimitusjohtaja ja koulutussihteeri laativat sopimuksen seka varmistavat ja sopi-



45

vat aikataulun asiakkaan ja tydnohjaajan kanssa. Koulutussihteeri lahettaa sopi-

muksen Kuitattavaksi asiakkaalle sahkopostitse ja kuittauksen saatuaan han Ia-

hettad asiakkaalle luomansa sahkdisen laatutydkalun tayttamista varten (kuvio
8).

"Hallinto laatii sopimuksen. Koulutussihteeri ldhettédd sopimuksen...
luo ja lahettda laatutybkalun tilaajalle.” (Stepbystep palveluiden toi-
mitusjohtaja)

"Tilaaja saa sopimuksen ja laatutybkalun. Sopimus kuitataan by
email.... laatutybkalun téyttévaihe. ” (Stepbystep palveluiden toimi-
tusjohtaja)

« Tydnohjauprosessi etenee asiakkaan hyvéksyessa tarjouksen

 Stepbystep palveluiden toimitusjohtaja ja koulutussihteeri
laativat sopimuksen tydnohjauspalvelusta seka organisoivat
aikataulutuksen )

- Stepbystep palveluiden koulutussihteeri Idhettds sopimuksen )
asiakkaalle sahkoisesti allekirjoitettavaksi

« Sahkdisen allekirjoituksen jalkeen koulutussihteeri [ahettaa
asiakkaalle sahkoisen laatutyOkalun taytettavaksi )

KUVIO 8. Tydnohjausprosessin eteneminen

Tybnohjausprosessi etenee sahkdisen laatutydkalun kyselyyn vastaamisella (ku-
vio 9). Sahkdisen laatutydkalun avulla kerataan tietoa tyonohjauksen suunnitte-
lun pohjaksi. Laatutyokalun kysymyksista voidaan todeta, etta niihin vastaavat
nimettomasti kaikki tydonohjaukseen osallistuvat ja vastaaminen kestaa vain pari
minuuttia. Kysymyksissa vastaajaa pyydetaan pohtimaan kirjallisesti ja numeeri-
sesti kahden viikon ajalta tuntemuksiinsa omasta ja koko tydyhteison tydhyvin-
voinnista seka arvioimaan tydnohjauksen mahdollisuuksia naiden asioiden tutki-

miseen.

“Kiitos, etté osallistut tybnohjaukseen! Kysymme sinulta seuraavan
kahden minuutin aikana neljaéa eri juttua, jotta tydbnohjaus toimisi par-
haalla mahdollisella tavalla. Vastausten koontia kéasitelldan tunnista-
mattomasti yhdella tulevalla tyénohjauskerralla.” (Stepbystep palve-
luiden séhkéinen laatutybkalu)
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"Minké& asian tutkiminen tybnohjauksessa voisi lisétéa sinun omaa ty6-
hyvinvointiasi tbisséd?” (Stepbystep palveluiden sdhkéinen laatuty6-
kalu)

» Tydnohjaukseen osallistujat tayttavat sahkdisen laatutydkalun
arvioiden tuntemuksiaan tydnohjaukseen

KUVIO 9. Laatutydkalun tayttaminen tydnohjausprosessissa

Sahkadisen laatutyOkalun vastausten ollessa valmiita Stepystep palveluiden kou-
lutussihteeri ottaa vastaa taytetyn laatutyokalun. Laatutyokalun avulla tyonoh-
jaukseen osallistuvien vastaukset saadaan kootusti kysymys kerrallaan luetta-
vaksi. Koulutussihteerin tehtadvana on jakaa laatutydkalun kautta saadut tulokset
Stepbystep palveluiden toimitusjohtajalle ja tydnohjaajalle, jotka yhdessa analy-
soivat esitiedot ja saadut tulokset. Analysoinnin avulla varsinaista tydnohjausta

voidaan heti kohdentaa asiakkailta nouseviin haastavimpiin asioihin (kuvio 10).

» Stepbystep palveluiden koulutussihteeri vastaanottaa asiakkaalta
taytetyn laatutydkalun ja jakaa sen tulokset toimitusjohtajalle ja
tydnohjaajalle

» Toimitusjohtaja ja tydnohjaaja analysoivat tulokset

KUVIO 10. Laatutydkalun vastaukset ja tulosten analysointi

Tyodnohjausprosessin aktiivisin tyon organisointi painottuu tulosten perusteella
ajanjaksoon ennen varsinaisen tydnohjauksen alkamista, jolloin itse tydnohjaajan
rooli organisoinnissa on vahainen. Tydnohjaajan rooli tydnohjausprosessin orga-
nisoinnissa korostuu varsinaisen tyénohjauksen aikana, jolloin Stepbystep palve-
luiden rooli vastaavasti pienenee. Stepbystep palvelut huolehtii talléin tydnohjaa-
jan hoitavan tyonohjauksen laadun mittaamisen yhtenaisilla mittareilla, jotta voi-
daan varmentaa tydnohjauksesta olevan hyotya asiakkaalle tydon tekemisen tu-
kena. Stepbystep palvelut seuraa mittausten perusteella saatuja tuloksia ja puut-
tuu mahdollisiin tydnohjauksen pulmatilanteisiin. Asiakkaalla on myds aina mah-
dollisuus vaihtaa tydnohjausprosessin tydnohjaajaa, jos ilmenee ylitse paasemat-

tomia haasteita. Tyonohjausprosessi paattyy tyonohjauksen paattyessa, jolloin
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kerataan tyonohjaukseen osallistujilta palautetta varsinaisen tyonohjauksen su-

jumisesta (kuvio 11).

 Varsinainen tyonohjaus alkaa ja tyonohjaajan rooli korostuu

» Stepbystep palvelut varmistaa tydonohjauksen laadun ja
kohdentumisen mittaamisen seka puuttuu tarvittaessa
pulmatilanteisiin

» Tyonohjausprosessi paattyy tydonohjauksen paattyessa

KUVIO 11. Varsinainen tydnohjaus ja tydnohjausprosessin paattyminen

Tulosten perusteella voidaan todeta Stepbystep palveluilla tydnohjausprosessin
organisoinnin tapahtuvan selkeiden vastuuroolien ja tehtavien kautta. Stepbystep
palvelut huolehtii kaikki sopimukseen ja kaytanndn organisointiin liittyvat tehtavat.
Tyonohjaaja saa keskittya taysin varsinaiseen tyonohjaukseen liittyviin tehtaviin.
Hanen on helppo ottaa vastaan asiakkaiden kanssa valmiiksi sovitut tydnohjauk-
set ja sahkodisen laatutydkalun kautta saadut vastaukset tydnohjauksen suunnit-
telun pohjaksi. Taten aikaa ja energiaa ei kulu sopimusneuvotteluihin ja kaytan-
ndnjarjestelyihin. Stepbystep palveluiden ja tydnohjaajan valisessa yritysyhteis-
tydossa molemmat osapuolet voivat kayttaa omia vahvuuksiaan ja vahvistaa toi-
nen toisensa toimeen tulemista. Yhteisena tydn organisoinnin tarkoituksena nayt-

taisi olevan tyon tekeminen laadukkaasti asiakkaan tarpeisiin vastaamalla.
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6 TYONOHJAAJIEN KOKEMUKSIA TYON ORGANISOINNISTA

Tama on opinnaytetyoni toinen tuloskappale, jossa esittelen miten Stepbystep
palveluille tydskentelevat tyonohjaajat kokevat Stepbystep palveluiden tyon or-
ganisoinnin. Sahkdisen kyselytutkimuksen sisalldonanalyysin perusteella tydonoh-
jaajat kokevat suurimmaksi tyon organisointiin vaikuttavaksi tekijaksi Stepbystep
palveluiden johtamisen, mihin viitataan useissa vastauksissa eri tyon organisoin-
nin osa-alueisiin liittyvissa kysymyksissa. Lisaksi tuloksista on saatavilla selville
tydn organisointiin liittyen, miten tyonohjaajat kokevat Stepbystep palveluiden
saannot ja ohjeistukset, tydympariston, viestinnan ja palautteen antamisen. Tu-
loksista on myds nahtavissa, millaisia asioita Stepbystep palveluiden tulisi kehit-

taa tydnohjaajien mielesta tyon organisoinnissa.

6.1 Tyon organisoinnin johtaminen Stepbystep palveluilla

Tyonohjaajat kokevat johtajalla olevan tarkea rooli Stepbystep palveluiden tyén
organisointitavan toteuttajana. Osalle tydnohjaajista johtaja henkilona ja haneen
luotu pidempi aikainen tuttavuussuhde ennen Stepbystep palveluilla tydskentelya
on jopa yksi motivaatiotekija tydskennella Stepbystep palveluilla. Kaikki tydnoh-
jaajat mainitsevat johtajan kanssa yhteistyon sujuvan hyvin. Eraalle tyonohjaa-
jalle on tarkeaa, etta johtaja huolehtii toimivasti palkan maksamisen ja laskutuk-

sen.

"Tuttu johtajan kanssa tybnohjaajaopiskeluiden kautta.”
“Yhteistyo yrityksen johtajan kanssa”

"Maksaa palkat”

Tyonohjaajat kuvailevat Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin johtamisen
tapahtuvan selkeasti, rennosti ja vahaisella hierarkialla. Yksi tydnohjaaja kokee
johtajalla olevan selkeasti vastuu tyon organisoinnista. Johtaja koetaan aina saa-
tavilla olevaksi taustatueksi omalle tydlle ja hanet nahdaan helposti lahestytta-
vaksi. Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tavan kerrotaan mahdollistavan

tydnohjaajalle kokeilla yrittajyytta ilman siihen liittyvia vaikeuksia.
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"Rennosti ja vailla suurta hierarkiaa”
"Pomo hoitaa.”
"Taustatuki tyélle on olemassa.”

"Péé&see itse ’yrittdjdmaisesti” tekem&én vailla yrittéjyyteen liittyviéa
haasteita.”

Tyonohjausprosessit liitetdan tydnohjaajien vastauksissa johtamiseen. Step-
bystep palveluiden tyon organisoinnin koetaan helpottavan tyonohjaajana tyos-
kentelya, silla tydnohjausprosessit koetaan toimivina ja helppoina. Yksi tyonoh-
jaaja jopa mainitsee toimivat tyonohjausprosessit tarkeaksi asiaksi tyossaan.
Stepbystep palveluiden tarjoaman tydnohjausprosessin avulla tydnohjaajat koke-
vat valttyvansa itsensa markkinoimiselta ja asiakkaiden etsimiselta. Tyonohjaa-
jien vastauksissa tulee esille, kuinka he saavat Stepbystep palveluiden johdolta
asiakkaan ja ensimmaisen tapaamisajankohdan tiedot seka voivat keskustella
nimetyn yhdyshenkilon kanssa asiakkaiden toiveista varsinaisen tyonohjauksen

toteutuksen tueksi.

"Sujuvan, mééréamittaiset ja palautetta siséltévéat tyénohjausproses-
sit.”

"Helppous. Ei tarvitse itse myyda tai etsié asiakkaita.”

"Saan asiakkaan ja ensimmaéisen tapaamisajan tiedot, yhdyshenki-
16n kanssa keskustelimme tilaajan toiveista.”

TyOjaosta kysyttaessa tyonohjaajien kokemukset jakaantuvat erilaisiin nakokul-
miin. Kolme tydnohjaajaa kertoo, ettei heilla ole tiedossa, miten tyonjako on Step-
bystep palveluilla toteutettu. Yksi tydonohjaajista myds kertoo, ettei hanella ole tie-
dossa nykyista tyonjaon tilannetta, eikd hanelle ole merkityksellistd Stepbystep
palveluiden tyodnjako. Kyseinen tydnohjaaja perustelee kokevansa saaneen
tehda tydnohjauksia oman kiinnostuksensa mukaan ja kalenteri on sahkdiseen
kyselyyn vastaamisen aikana taynna tyonohjaustoita. Eras tyonohjaaja kokee
tyonjaon olevan hoidettu melko hyvin ja toisen tydnohjaajan mielesta tyonjako on
hoidettu suurpiirteisesti. Tydnjaon toivotaan kuitenkin olevan tasapuolista ja sen

kerrotaan olevan Stepbystep palveluiden tavoitteena.
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"En tiedé kaikkien nyKyistéa tilannetta, mutta se ei itseasiassa edes
kiinnosta.”

"En osaa sanoa.”
"V&hén on sinne péin.”

“Toivottavasti tasapuolinen, siihen ainakin pyritadén.”

Kokonaisuudessaan tyon organisoinnin johtamisen koetaan sujuneen hyvin.
Stepbystep palveluita organisaationa ja johtajuutta kuvataan laadukkaaksi ja ke-
vyesti toimivaksi, mikd mahdollistaa tyonohjaajille riittavan itsenaisyyden. Vaik-
kakin itsenaisyyden arvostamisen vastapainoksi eras tyonohjaaja nostaa huo-

leksi liiallisen yksintyoskentelyn.

6.2 Saannot ja ohjeistukset Stepbystep palveluilla

Stepbystep palveluilla tydskentelevat tydnohjaajat kokevat erilaisten saantdjen ja
ohjeistusten ohjaavan tyoskentelyaan. Tydnohjaajat tuovat esille kaksi erilaista
nakokulmaa saantdihin ja ohjeistuksiin. Osa tydnohjaajista pohtii asiaa Step-
bystep palveluiden nakokulmasta ja osa tuo esille kokemuksensa itsesta tyonoh-
jaajana ja omien saantojensa luojana. Tyonohjaajan itsensa asettamien saanto-

jen ei koeta olevan tiukkoja, silla niihin tydnohjaaja saa itse vaikuttaa.

"Véljat, koska luon niitd @)”

Tyonohjaajat tuovat esille Stepbystep palveluiden ohjeistamia saantdja ja ohjeis-
tuksia. Yhtena ohjeistuksena tulee esille kuuluminen Storyyn eli Suomen koulu-
tettujen tyonohjaajien yhdistykseen. Kahdessa vastauksessa mainitaan kirjalli-
sessa muodossa tehtava toimijasopimus, jolla tarkoitetaan yhteistydsopimusta
Stepbystep palveluiden ja tydnohjaajan kesken. Lisaksi yhdeksi ohjeistukseksi
mainitaan tyonohjauksen laadun ja kohdentamisen takaamiseksi kaytettavaksi
Stepbystep palveluiden laatutydkalua. Eras tydnohjaaja myds ilmaisee vaateen

noudattaa hyvia kaytdstapoja.

"Story-jasenyys, laatutybkalu”
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“Toimijasopimus Kirjallisesti”
"Pitaéa olla kiltti ja totella.”
Tyonohjaajat ovat vastausten perusteella tyytyvaisia Stepbystep palveluiden

saantoihin ja ohjeistuksiin. Niiden koetaan antavan vapautta tyoskennella itsel-

leen parhaimmalla tavalla.

”...0ohjeistukset ovat hyvia ja vapaat kadet.”

6.3 Stepbystep palveluiden tyoymparisto

Tyonohjaajat arvioivat asteikolla 1-5 (1=erityisen huonosti, 5=erinomaisesti)
Stepbystep palveluiden tydnohjauksen puitteita (kuvio 11). Vastaukset jakaantu-
vat melko hyvin ja erinomaisesti jarjestettyjen puitteiden valille. Stepbystep pal-
veluiden tyonohjauksen puitteiden keskiarvoksi tulee tyonohjaajien arvioimana
4,3.

TYONOHJAUKSEN PUITTEET

vastauksien maara
3
2
1 2 3 4 5

arvioasteikko 1-5 (1=erityisen huono
5= erinomainen)

KUVIO 11. Tydnohjauksen puitteet Stepbystep palveluilla tydnohjaajien arvioi-

mana

Tyonohjaajat kokevat Stepbystep palveluiden téiden puitteiden olevan jarjestetty
hyvin. Erityisesti ollaan tyytyvaisia Tampereella sijaitsevan oman toimitilan anta-
miin mahdollisuuksiin tyonohjausten jarjestamisessa. Muutama tydnohjaajista

mainitsee tekevansa osan tydnohjauksista myds etana, mutta samalla kaikki mai-
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nitsevat kokeneensa tarvittaessa hyvaksi Stepbystep palveluiden tilojen kaytto-
mahdollisuuden. Vastauksista saattaa paatella Stepbystep palveluiden puitteissa
tapahtuneen lahiaikoina muutosta parempaan. Tarkemmin tyonohjaajien vas-
tauksissa asiaa ei kuitenkaan avata. Toimivaksi puitteiden organisoinnissa mai-
nitaan myos, etta asiakkuuksia on jarjestetty saman organisaation sisalla ja sa-

man kaupungin alueella.

"Stepbystep antaa hyvét tybskentelypuitteet...”

”...teen tybnohjaukset osin Stepin tiloissa, osin esim. etdné&. Puitteet
ovat erinomaiset.”

"Tilojen k&yttbmahdollisuus tarvittaessa on ollut hyva.”

"Kaikki on hyvin nyt.”

Sahkodisessa kyselytutkimuksessa kysymys tydnohjauksen puitteista oli alun pe-
rin ajateltu koskemaan vain tydymparistdn fyysisia puitteita. Tyonohjaajien vas-
tauksissa eri kysymysten kohdalla on kuitenkin havaittavissa myos tyoympariston
tydilmapiiriin liittyvia mainintoja. Tyonohjaajat nostavat esille hyvan tydilmapiirin
seka asiantuntevien ja ammattitaitoisten tyokavereiden merkityksen Stepbystep
palveluilla tyoskentelemisen syyksi ja kuvaillessaan palveluita. Tyonohjaajat kan-
nustavat uusia tydntekijoita tulemaan rohkeasti mukaan tyéskentelemaan Step-

bystep palveluille.

"Hyva henki ja asiantuntevat kollegat”

"Rentoa, mukavaa, hauskaa ja erittain ammattitaitoista.”

"Kaikki mukaan vaan. @)~

Saatujen vastausten perusteella voidaan Stepbystep palveluilla tydskentelevien
tyonohjaajien todeta olevan kokonaisuudessaan tyytyvaisia tydympariston orga-
nisointiin liittyvissa asioissa. Ainoana parannettavana asiana puitteisiin eras tyon-

ohjaaja nostaa esille tydnohjauksesta maksettavan palkan korottamisen.
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6.4 Stepbystep palveluiden viestinta

Tybnohjaajat arvioivat asteikolla 1-5 (1=erityisen huonosti, 5=erinomaisesti)
Stepbystep palveluiden tiedottamista ja viestintaa (kuvio 12). Tyonohjaajat ovat
arviossaan yksimielisia eli tiedottamisen ja viestinnan koetaan toteutuvan hyvin

keskiarvolla 4,0.

TIEDOTTAMINEN JA VIESTINTA

vastauksien maara

1 2 3 4 5
arvioasteikko (1=erityisen huono
5=erinomainen)

KUVIO 12. Stepbystep palveluiden tiedottaminen ja viestinta tydnohjaajien arvi-

oimana

Vaikka tyonohjaajat kokevat viestinnan ja tiedottamisen sujuvan hyvin, niiden pa-
rantamiseksi kaivataan ja esitetaan eniten kehitysehdotuksia. Stepbystep palve-
luiden nahdaan hoitavan viestinnan ja tiedottamisen tydohjauspalveluita hankki-
viin asiakkaisiin hyvin. Toisaalta osa tydnohjaajista kokee, etta heihin itseensa
Stepbystep palvelut voisi pitaa tiivimmin yhteytta. Viestinnan ja tiedottamisen ke-
hittamiseksi tyonohjaajat toivovat niiden muuttuvan saannollisesti tapahtuviksi.
Kehittamisesimerkeiksi tydnohjaajat ehdottavat kuukausitiedotteen koostamista
tai jonkinlaista rynmaviestintda Stepbystep palveluiden johtajan tai yhdyshenkilon
toteuttamana. Yhdyshenkildiden vaihtumisen koetaan tapahtuneen lilan usein,
minka osaltaan nahdaan tehneen viestinnasta valilla toimimatonta. Eraana kehit-
tamistoiveena esitetdan saada tietda, miten asiakas kokee tydnohjausprosessin
etenemisen Stepbystep palveluiden luotua asiakkuuden. Vastauksissa on havait-

tavissa myos tyytyvaisyys tiedottamisen nykytilaan.

"Se voisi olla tasaisempaa eli saannollista.”
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"Ehké joku sdénnéllinen kuukausitiedote?”
"Yhdyshenkilb voisi tiedottaa séénnbllisesti.”
“Tiedottaminen hyvéaéa”
Kokoukset ovat yksi tarkea paikka, jossa tapahtuu viestintaa. Tyonohjaajilta ky-
syttiin arviointiasteikolla 1-5 (1=erityisen huonosti, 5=erinomaisesti), miten Step-
bystep palveluiden kokoukset on jarjestetty (kuvio 13). Tydnohjaajien vastaukset

hajautuvat huonosti organisoiduista kokouksista erinomaisesti organisoituihin ko-

kouksiin. Vastauksissa on havaittavissa tydnohjaajien kokemusten laaja hajonta.

KOKOUKSET

vastauksien maara

p) p)
2 3 4
arvioasteikko 1-5 (1=erityisen huono
5=erinomainen)

KUVIO 13. Stepbystep palveluiden kokousten jarjestaminen tydnohjaajien arvioi-

mana

Tyonohjaajat, jotka kokevat kokousten olevan jarjestetty erinomaisesti, peruste-
levat kokevansa kokous- ja palaverikaytanteiden yksinkertaisesti olevan nykyai-
kaisia ja vailla kehittamista. Muissa tyonohjaajien vastauksissa tulee esille tyyty-
mattomyytta kokousten ja palavereiden vahyyteen seka tiimipalavereiden jarjes-
tamattomyyteen. Kehittamisehdotuksena tyonohjaajat ehdottavat yhteisten ko-
kousten ja palavereiden jarjestamista seka sovituista kokous- ja palaveriaikatau-

luista kiinni pitamisen.

"Ajan hengessé mukana”
"Niité ei ollut (tiimi)”
“Yhteista on aikas vadhan.”

“Niita voisi olla.”
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"Pitaa sovitusta kiinni ©)”

Vastauksien perusteella voidaan havaita suurimman osan tyonohjaajista kaipaa-

van yhdessa asioista keskustelemista ja yhteisten timikokousten jarjestamista.

6.5 Palautteen antaminen Stepbystep palveluilla

Tyonohjaajilta kysyttiin, miten he kokevat voivansa antaa palautetta Stepbystep
palveluille tydnohjausprosessin aikana. Tyonohjaajien vastauksissa tulee esille,
etta palautteen antaminen Stepbystep palveluille koetaan helpoksi ja nopeaksi

eri viestintdkanavia kayttaen.

"Helposti. Tavoitettavuus puhelimitse, meilitse tai whatsapilla on
erinomainen.”

"Hyvin, soitto riitti.”

Tyonohjaajien vastauksista voi paatella, etta Stepbystep palveluilla palautteen
antaminen on organisoitu ilman virallisesti sovittuja kaytantoja. Jokainen tyénoh-
jaaja voi antaa palautetta itselleen sopivimmalla tavalla. Kaikki tyonohjaajat ko-
kevat voivansa antaa palautetta helposti ja palautteen antamisen sujuvan hyvin.
Eras tyonohjaaja koki voivansa antaa palautetta kiihtyneessakin tilassa viestien
maanisesti. Stepbystep palveluille palautteen antamisen voidaankin todeta ta-

pahtuvan ilman muodollisuuksia ja tuttavallisesti huumoria kayttaen.

"Kylla voin antaa palautetta.”

"Viestin maanisesti”

Ainoaksi haasteeksi tyonohjaajat kokevat joskus tyoohjauksen tilaavalta asiak-
kaalta saatavan palautteen saamisen. Asiakkaiden toivotaan antavan palautetta
tydnohjausprosessista Stepbystep palveluille, jotta yhteinen kehittdmistyd mah-

dollistuisi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni keskeisimmat johtopaatokset Stepbystep
palveluiden tydn organisoinnin tavasta, peilaten tata tapaa tydnohjaajien koke-
muksiin. Tuloksissa on havaittavissa saantdjen ja ohjeistusten olevan Stepbystep
palveluiden tydn organisoinnin perustana. Merkitykselliseksi Stepbystep palvelui-
den tyon organisoinnissa nousevat myos toimivan tydympariston, viestinnan ja
palautteen antamisen organisointi. Johtopaatokset pohjautuvat aineistosta saa-
miini tuloksiin. Luvun tarkoituksena on tarkastella tuloksia tutkimuskysymysteni

kautta ja verrata niita aiempiin tutkimuksiin ja teoreettiseen taustaan.

7.1 Stepbystep palveluiden tyon organisoinnin tapa

Eurofoundin tutkijat Lorenz ja Valeyre (2005) ovat eurooppalaisia tydn organi-
sointitapoja kasittelevassa tutkimuksessaan havainneet nelja suurinta tyon orga-
nisointi tapaa, jotka ovat perinteinen, tayloristinen, kevyttuotanto (lean) ja oppiva
organisaatio. Nama tavat esitellaan tutkimuksessa melko selkea rajaisesti ja toi-
sensa poissulkevina. Anttila, Oinas ja Mustosmaki (2016) ovat paatyneet Loren-
zin ja Valeyren (2005) kanssa samaan neljan keskeisen tyon organisoinnin ta-
paan ja rajauksiin tutkiessaan tyon organisointia, yhteistoimintaa ja tyontekijoiden
hyvinvointia Suomessa ja Euroopassa. Opinnaytetyoni tuloksissa on havaitta-
vissa Stepbystep palveluiden tyon organisoinnin tavan muodostuvan kaikkien
naiden neljan tavan yhdistelmasta, eika selkeasti vain yhdesta tyon organisoinnin
tavasta. Lisaksi Stepbystep palveluiden tyén organisoinnin tavassa on viitteita

tulevaisuuden tyon organisoinnin tavasta.

Vuorinen (2014) kuvaa kevyttuotannon tydn organisoinnin tavassa asiakkaan ar-
vojen ja toiveiden miettimisen olevan tarkeaa palveluita kehitettaessa, silla asia-
kas maarittelee, mista palvelusta han on valmis maksamaan. Talla tavoin ei tuo-
teta palveluita, joilla ei ole asiakkaalle merkitysta ja tarvetta. Samalla palvelusta
saadaan nopeaa ja sujuvaa. (Vuorinen 2014, 72—-74.) Kevyttuotantoon liitetaan-
kin asiakkaan arvon korostamisen lisaksi liukuhihnamainen tyoskentely, mihin

pyritaan jokaisen tyOnvaiheen tarkalla standardoinnilla (Kulovesi & Niemela
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2018, 22-23). Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin keskiossa on tuloksien
perusteella nahtavissa asiakkaiden yksilollisista tarpeista lahtevien palveluiden
tuottaminen. Tyota organisoidaan asiakkaiden tarpeet huomioiden, mika nakyy
esimerkiksi tydnohjausmuodon valinnassa, asiakkaalle sopivien aikataulujen jar-
jestamisena ja tyonohjaukseen liittyvien toiveiden hyddyntamisena tydohjausta
suunniteltaessa ja toteutettaessa. Stepbystep palveluiden tydn organisoinnissa
on siis todettavissa kevyttuotantotavan piirteita, silla asiakkaalle tuotetaan merki-
tyksellisia ja yksilollisia palveluita. Sen sijaan kevyttuotantoon yhdistettava jat-

kuva kehittaminen ja liukuhihnamainen tyoskentely ei tullut tuloksissa esille.

Tyon organisoiminen oppivan organisaation tavalla nakyy tyopaikalla yhdessa
oppisena osaamista jakaen ja yhteiseen tavoitteeseen paasemisena (Kauhanen
2012, 158). Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tavassa voidaan tuloksien
perusteella havaita oppivan organisaation tavan piirteita, silla se korostaa dialo-
gissa tapahtuvaa yhdessa oppimista tyonohjausprosessissaan. Tyonohjaaja on
osa tata yhdessa oppimisen prosessia tuodessaan oman osaamisensa tyonoh-
jattaviensa kayttoon ja kommunikoidessaan avoimesti ja tasavertaisesti muiden
ryhmalaisten kanssa. Tyonohjaajien kesken tapahtuvaa yhdessa oppimista ei tu-
loksissa selkeasti tule esille. Vain yhdessa vastauksessa puhutaan yhteisesta
kehittamistyosta, mutta asiaa ei avata tarkemmin. Kauhanen (2018, 18) kannus-
taakin tydyhteisdja pohtimaan nykyhetkea ja tulevaisuutta myonteisesti kyseen-
alaistaen. Tama tulee tuloksissa nakyviin kehittamistydn maininnan lisaksi tyon
ohjaajien vastauksissa, joissa he myonteiseen savyyn ehdottavat Stepbystep

palveluiden tyon organisoinnin parantamiseksi kehittdmisehdotuksia.

Oppiva organisaatiomalli edellyttaa tyontekijoiltd mydnteisen ilmapiirin luomista
toisia arvostamalla ja kunnioittamalla, jotta jokainen uskaltaa jakaa omaa osaa-
mistaan (Osterberg 2014, 147). Opinnadytetydn tuloksissa mydnteisen ilmapiirin
olemassaolo nakyy tydnohjausprosessin kuvailussa seka tydnohjaajien vastauk-
sissa, joissa he mainitsevat Stepbystep palveluiden hyvan ilmapiirin. Tyénohjaa-
jat myos kuvailevat toisiaan ammattitaitoisiksi ja asiantuntijoiksi, mista voidaan

paatella tydnohjaajien osoittavan arvostusta ja kunnioitusta toisiaan kohtaan.
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Kulovesi ja Niemela (2018) esittavat tayloristisessa tyon organisoinnin tavassa
tyonjohdon tarkkailevan ja mittaavan tyontekijoiden tyohon kayttaman ajan ja va-
lineet. Tavoitteena on saada tyosta tehokkaampaa ja luoda yhtenaisia kaytan-
teita. (Kulovesi & Niemela 2018, 19.) Opinnaytetyon tuloksissa tulee esille Step-
bystep palveluiden tavoite tuottaa laadukkaita ja vaikuttavia palveluita. Tyon or-
ganisoinnissa tama tavoite on huomioitu, silla laadun ja vaikuttavuuden todenta-
miseksi Stepbystep palvelut velvoittaa tydnohjaajiaan kayttdmaan maarittelemi-
aan laatumittareita ja asiakaspalautejarjestelmaa. Stepbystep palvelut myos val-
voo mittareiden ja palautusjarjestelman kautta saatuja tuloksia. Stepbystep pal-
veluiden tyon organisoinnin voidaan siis I0yhasti ajatella noudattavan tayloristista

tapaa, silla se tarkkailee ja mittaa tyonohjaajien tyon tuloksia.

Opinnaytetyon sahkoisen kyselytutkimuksen taustakysymyksien vastauksista on
havaittavissa tyonohjaustyon ja tydnohjaajien koulutusorientaation moninaisuu-
den viittaavan perinteiseen tyonorganisoinnin tapaan, jossa tyota tehdaan kasi-
tydomaisesti ja uniikisti. Jokainen tyonohjaaja tekee ty6taan omalla tavallaan ja
koulutuksen tuomalla ndkemykselld. Tuloksissa tulee esille, etta tydnohjaaja ja
Stepbystep palvelut haluavat yhteistydssa tuottaa asiakkaalle yksildllisiin tarpei-
siin suunniteltuja tyonohjausprosesseja. Esimerkiksi tydnohjauksen paikka ja
aika ovat sovittavissa. Perinteisessa tyon organisoinnissa tyon valmiiksi tulemi-
nen tapahtuu omaan tahtiinsa (European Comission 2014, 139). Samaan tapaan
tyonohjaus paattyy, kun todetaan ajan olevan kypsa tydnohjausprosessin paatty-

miselle.

Cartron ym. (2009) ovat eurooppalaisia tydoloja tutkiessaan havainneet perintei-
sen tyon organisoinnin tavassa olevan tiimity6ta ja tehtavankiertoa vahan. Tutki-
muksessa on nostettu esille perinteisessa tyon organisoinnissa tyoskentelevan
tydntekijoita, joiden osaaminen on alhaisella tasolla. (Cartron ym. 2009, 14.)
Opinnaytetyon tuloksiin tutkimusta verratessa voidaan Stepbystep palveluille
tyoskentelevien tydnohjaajien kokevan tiimityota olevan vahan perinteisen tyon
organisoinnin tapaan. Taman voidaan osin todeta johtuvan tyonohjaajan tyon
luonteesta, mika vaatii paljon yksintyoskentelya. Tuloksissa tulee esille tydnoh-

jaajien kuitenkin kaipaa lisaa tiimityota ja yksintydskentelya olevan yhden tyon-
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ohjaajan nakemyksen mukaan liilankin paljon. Sen sijaan perinteiseen tyon orga-
nisoinnin liitetty tyontekijan alhaisen osaamisen taso ei tullut opinnaytetyon tulok-

sissa esille. Tyonohjaajat olivat asiantuntijatyota tekevia ja korkeasti koulutettuja.

On ennustettu, etta tulevaisuudessa yksinyrittdminen, freelancer- ty0 ja internetin
avulla tehtava tyo kasvattavat osuuttaan tyéelamassa (Pentikainen 2014, 11).
Alasoini (2014) ennustaa tulevaisuudessa tehtavan suurimmaksi osaksi laaja-
alaista osaamista vaativaa asiantuntijaty6ta, mika vaatii hyvia ongelmanratkaisu-
taitoja ja ajattelukykya. Asiakkaiden yksilolliset tarpeet otetaan entistda enemman
huomioon palveluita tuotettaessa. Tulevaisuudessa sosiaalista kanssakaymista
vaativat tyotehtavat tulevat sailymaan. (Alasoini 2014, 100—-102.) Tulevaisuuden
tydn organisoinnin nakdkulmasta Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin voi-
daan tulosten perusteella jo nyt todeta olevan osittain tulevaisuuteen suuntaavaa.
Stepbystep palveluilla tydskentelevat tydnohjaajat ovat koulutettuja yksinyrittajia,
jotka ovat tottuneet tyoskentelemaan etatyonohjauksia tehden. Asiakkaiden yk-
sildllisia tarpeita huomioidaan tyonohjausprosessin suunnittelussa ja toteutuk-
sessa. Lisaksi tydnohjaajien tyo vaatii sosiaalista kanssakaymista, mita tulevai-

suudessa on ennustettu tarvittavan yha enemman.

Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tavan voidaan kokonaisuudessa
nahda toteutetun perinteisesti, tayloristisesti, kevyttuotannollisesti, oppivan orga-
nisaation ja tulevaisuuden tyon organisoinnin tavoilla. Tyon organisointi tapahtuu
Stepbystep palveluilla uniikisti asiakas huomioiden, omaan tahtiin kasitydmai-
sesti tuottaen, tuloksia sahkdisesti mitaten ja valvoen, yhdessa oppien ja vuoro-
vaikutukseen panostaen. Tyonohjaajat kokevat tulosten perusteella Stepbystep

palveluiden tydn organisoinnin tapahtuvan laadukkaasti ja kevein rakentein.

7.2 Saannot ja ohjeistukset tyon organisoinnin perustana

Opinnaytetyon tuloksissa on havaittavissa, etta tydnohjaajat kokevat Stepbystep
palveluiden saantdjen ja ohjeistuksien muodostuvan yhteistydsopimuksesta, laa-
tutydkalun kayttamisesta ja kuulumisesta Suomen koulutettujen tydnohjaajien yh-

distykseen seka hyvien kaytostapojen noudattamisesta.
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Tyontekijoiden tyonkuva maarittelee perustehtavan eli mita tehdaan. Tyoyhteison
saannot ja ohjeistukset taasen maarittelevat, miten tyo tehdaan. Jokaiseen tyo-
yhteis6on muotoutuu aina omat tapansa toimia, vaikka mitaan erityisia ohjeistuk-
sia ei olisikaan laadittu. Talloin kay helposti niin, ettd vahvat persoonat ohjaavat
toimintaa omien mieltymystensa mukaan. Yhteisista toimintatavoista tulisikin kes-
kustella ja sopia yhdessa. Organisaatiossa laaditut yhteiset sdannét luovat poh-
jaa tydyhteison tiimien keskusteluille ja ovat pohjana tydn organisoinnille. Selkeat
saannot ja toimintatavat helpottavat ja tehostavat yhdessa tyoskentelya ja uuden
oppimista. (Kupias & Peltola 2019, 170.) Saannot ohjaavat tyontekijoita teke-
maan tyonsa toivotulla tavalla, mutta ne kertovat myos, miten kohdella tyokave-
reita ja asiakkaita ja millaiset arvot ovat toiminnan pohjana. Tyontekijoiden kay-
toksessa toivotaan nakyvan organisaation arvot ja sitoutuneisuus niihin. (Otala
2018, 264.)

Opinnaytetyon tulokset nostavat esille, tydnohjaajien kokevan tydnsa saantojen
ja ohjeistusten muodostuvan heidan itsensa tydlleen maarittelemista asioista tai
Stepbystep palveluiden saanndista ja ohjeistuksista. Yhdessa laadittuja saantoja
ei tuloksissa tule esille. Tyon organisointiin vaikuttavat seka tydnohjaajien itsensa
etta Stepbystep palveluiden saanndét ja ohjeistukset, silla ne maarittelevat miten
tyota toivotaan tehtavan. Tyonohjaajan ja Stepbystep palveluiden valisen suh-
teen toivotaan yhteistydsopimuksessa olevan vuorovaikutteista koko sopimuk-
sen keston. Tuloksissa ei kuitenkaan tule esille, miten Stepbystep palvelut toivoisi

kohdeltavan muita tydnohjaajia tai asiakkaita.

Koko tydyhteison tulisi osallistua yhteisten saantdjen luomiseen. Valmiiksi annet-
tuihin saantoihin ei helposti sitouduta tai niiden sisallon ymmartaminen voi olla
haastavaa. Valmiiksi annetut sdannét voivat luoda tyontekijalle ajatuksen, ettei
han itse ole kykeneva ja vastuullinen laatimaan yhteisia saantdja. Tassa tilan-
teessa syntyy helposti luottamuspula puolin ja toisin, mika tulisi vaikuttamaan
kielteisesti organisaation toimintaan. Esimiehen rooli on olla mukana laatimassa
yhdessa alaisten kanssa saantoja seka omalta osaltaan hyvaksya ja allekirjoittaa
saannoét. Esimiehen odotetaan usein toimivan esimerkkina saantdjen noudatta-
misessa. (Kupias & Peltola 2019, 171.) Opinnaytetydn tuloksissa ei ole havaitta-
vissa heikkoa sitoutumista tai luottamuspulaa, vaikka Stepbystep palveluiden
saantoja ja ohjeistuksia ei ole yhdessa laadittu.
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Otala (2018) esittelee esimerkin tyoyhteison pelisaantojen sisallosta eli millaisista
asioista tyoyhteisdssa halutaan yhdessa sopia. Ensimmaiseksi on tarkeaa pohtia
perustehtavaa eli mita ja keta varten toissa ollaan ja millaista kaytosta toissa ol-
lessa odotetaan. Seuraavaksi voidaan sopia tyon suunnittelusta ja tydpaikan viih-
tyvyyden hoitamisesta kuten esimerkiksi tyonjaosta ja vastuista seka tyopisteen
tai kahvihuoneen siistimisesta. Yhteisista toimintatavoista sopiminen helpottaa
yhdessa tyoskentelya. Tiimisopimuksen laatiminen ja saannolliset tiimipalaverit
ovat hyvia tapoja yhteisten toimintatapojen arvioimiseen. Saannoét yhteisista toi-
mintavoista maarittelevat, miten toimitaan ristiriitojen ilmaantuessa, miten hyo-
dynnetaan asiakaspalautetta ja miten hoidetaan viestinta. Tydyhteison yhteisten
toimintatapojen lisaksi tarvitaan yhteisia pelisaantoja siihen, miten tyokavereita
kohdataan. Ensiarvoisen tarkeaa olisi arvostaa kaikkia tyokavereita ja heidan tyo-
panostaan ja mielipiteitaan. Saantoihin voi olla kirjattuna tydkaverin tervehtimi-
nen, kannustaminen ja kiittaminen seka ristiriitojen selvittamisen jalkeen anteeksi
antaminen. Tyopaikan yhteiset pelisaannot voivat sisaltaa ohjeistuksen tyopaikan
ja tyontekijan oman osaamisen kehittamisesta. Tydpaikoilla voi myos olla saan-
t6ja omasta jaksamisesta huolehtimiseen. Tallaisia ohjeistuksia voivat olla ohjeis-
tus pyytaa tarvittaessa apua ja pitaa huolta vapaa-ajan ja tyon valisesta tasapai-
nosta seka toive olla eristaytymatta tyokavereista. Yhteisiin pelisaantoihin tulee
lopuksi allekirjoittaa oma nimensa sitoutumisen merkiksi. (Otala 2018, 265-268.)
Kuten jo aiemmin todettiin, opinnaytetydn tuloksissa ei tule esille saantdjen laati-
mista yhdessa. Otalan (2018) ylla esittama tiimipalavereiden hyodyllisyys yhteis-
ten toimitapojen arvioimiseen on mielenkiintoinen nosto opinnaytetyon tuloksia

peilatessa, silla tydnohjaajat kokivat tiimipalavereita olevan liilan vahan.

Huttunen (2018) tuo esille tydpaikan saantdjen moninaisuuden ja kohdentumisen
monitasoisesti. Sdantoja voidaan laatia esimerkiksi tydyhteisodlle, esimiehille, ko-
kouksille, erilaisiin tydpaikan tilanteisiin tai viestinnalle. Huttunen esittda mielen-
kiintoisen esimerkin tyopaikan tyypillisista pelisaannoista, joissa tulevat esille hal-
linnolliset periaatteet, yleiset toimintatavat, toimintatavat palavereissa, tyoproses-
sit ja kayttaytyminen (kuvio 14). Huttusen esimerkkia verratessa Otalan (2018)
esittamiin tydpaikan saantdihin tulee esille monia yhtalaisyyksia, kuten esimer-
kiksi tyOpaikalla kayttaytyminen ja yleiset toimintatavat. Otala taasen ei nosta

esille hallinnollisia periaatteita ja erillisia palaverisaantoja kuten Huttunen. Hallin-
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nolliset periaatteet ovat usein tarkeita tyopaikoilla, joten selkeiden ja tasapuolis-
ten saantdjen laatiminen esimerkiksi loma- ja sairaslomakaytanteisiin on tarpeel-
lista. Saantdjen laatiminen toimintatavoille palavereissa voi tarkoittaa vaadetta
palaveriin valmistautumisella ennakkomateriaaleihin tutustumisella ja palaverei-
den aloittamista tasmallisesti sovittuna aikana. Saantojen laatimisen avulla pyri-
tdan saamaan tydyhteisdn toiminnalle selkeytta ja lapinakyvyytta. (Huttunen
2018, 91-92.)

Tyoprosessit Yleiset toimintatavat Toimintatavat palave-
- "Toiden tekninen - Ajankaytto: tasmalli- reissa
hoitaminen” syys, iimoittautuminen - Valmisteluun paneutumi-
jne. nen
- Tuuraukset - Perehtyminen kasiteltaviin
Kayttaytyminen - Tyétilat ja -valineet asioihin
- Kielenkaytto - Siisteys - Ajankayttd: myhastymi-
- Tervehtiminen - Palaverit, tiedonkulku set, esteistd ilmoittautumi-

- Auttaminen - Vaikeiden asioiden nen jne.

- Aloitteellisuus esille ottaminen - Keskittyminen asioihin
- Palautteen antami-

nen

- Kannustaminen Hallinnolliset periaatteet

- Positiivinen kaytos - Ty6aika, tyovuorot

- Lomat, sairauslomat

KUVIO 14. Tyéelaman pelisaantdjen esimerkkeja (Huttunen 2018, 91)

Organisaation saantdja tulee seurata ja arvioida. Toiminnan muuttuessa tulee
pohtia, onko tarvetta sdantéjen muuttamiselle. Sdannot eivat siis ole taysin muut-
tumattomat vaan elavat tilanteen ja toiminnan mukaan tarviten valilla paivitysta.
Ainakin kerran vuodessa saannat olisikin hyva kayda lapi ja muistutella henkilos-
tdéa niiden sisallosta. Organisaatiossa tulee olla ennalta sovittuna toimintatavat,
joiden mukaan kohdellaan tyontekijaa saantojen noudattamattomuudesta. Yhtei-
set saannot helpottavat asioiden puheeksi ottamista ja puuttumista haasteisiin
seka lisdavat oikeudenmukaista kohtelua tyoyhteisdssa. (Otala 2018, 265, 268.)
Opinnaytetyon tuloksissa ei ole havaittavissa, etta Stepbystep palveluiden saan-

téja ja ohjeistuksia seurattaisiin tai arvioitaisiin sdanndllisesti. Sen sijaan esille
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tulee, miten toimitaan tilanteissa, joissa ei noudateta yhteistydsopimusta. Kirjalli-
sesti tehtavassa yhteistydosopimuksessa saantojen noudattamattomuus voi joh-
taa sopimuksen purkamiseen tai rike hoidetaan tilanteen vaatimilla korjaavilla toi-

menpiteilla.

Saantojen ja ohjeistusten laatiminen saattaa aiheuttaa tydyhteisdssa kritiikkia.
Yhteisten saantojen laatiminen voidaan kokea lapselliseksi ja kuuluvaksi varhais-
kasvatukseen, jossa perinteisesti harjoitellaan vuorovaikutustilanteita ja yhteisol-
lisyytta. Tyontekijasta voi tuntua saantoja laadittavan itsestaan selvista asioista,
jolloin han voi kokea tydaikaa kuluvan hukkaan. Saantdjen sisaltamat asiat ovat
kuitenkin monelle tyontekijalle tarkeita ja niita helposti jatetaan noudattamatta.
Tasta syysta saannoista tulee sdanndllisesti keskustella ja sopia niista yhdessa.
Toinen saantdihin kohdistuva kritiikin aihe on ajatus siita, etta tyopaikalla on jo
likaa saantdja ja ohjeistuksia, joita pitaisi vahentaa ja poistaa. S&dannot tulisikin
nahda tyontekijan toimintaa rajoittavan nakokulman sijaan tydyhteison yhteisena
dialogina ja sen kautta yhdessa laadittuina toiminnan suuntaviivoina. Kolmas
saantoja koskeva kritiikki kohdistuu saantdjen tuomaan kilpailuasetelmaan eli
tyontekijoiden jakaantumiseen voittajiin ja haviajiin. Nain ei kuitenkaan pitaisi ta-
pahtua vaan yhteisilla saannailla tulisi tuoda esille tydyhteison tahtotila tyopaikan
yhteisista toimintatavoista. (Huttunen 2018, 92—-93.) Opinnaytetydn tuloksien pe-
rusteella tydnohjaajat eivat koe Stepbystep palveluiden saantdja ja ohjeistuksia
kohtaan kritiikkia, vaikka niita ei ole yhdessa laadittu. Saannoista ja ohjeistuksista
huolimatta tyoskentely koetaan voitavan toteuttaa vapaasti itselleen parhaim-

maksi koetulla tavalla.

7.3 Tyoolojen organisointi

Stepbystep palveluiden tybolojen organisoinnissa on tulosten perusteella havait-
tavissa seka tydolojen fyysisiin puitteisiin etta tyoilmapiiriin liittyvia asioita. Tydn-
ohjaajat kokivat kokonaisuudessaan Stepbystep palveluiden ty6olojen organi-
soinnin toimivan hyvin, vaikkakin vastaukset tydnohjauksen puitteista kysytta-

essa vaihtelivat erinomaisesta melko hyvaan.
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Organisaation tuottavuutta, tyoturvallisuutta ja tydssa viihtymista lisaavat turvalli-
set, terveelliset ja hyvin toimivat tyoolosuhteet ja tyotilat. Tallaisten olosuhteiden
jarjestamisesta vastaa organisaation johto. Fyysisten ja psykososiaalisten tyoolo-
jen tulee olla suunniteltuina toimintaan tarkoitetuksi ja tayttaa lakien ja saadosten
mukaiset ehdot. Fyysisista tydoloista organisaation johdon tehtavana on havaita,
ja mahdollisuuksien mukaan poistaa, terveytta uhkaavia vaaranpaikkoja ja hait-
toja. Tyontekijan lahimmalla esimiehella on oikeus tarkkailla tyontekijan jaksa-
mista ja varmistaa, ettei tyo ole lilan kuormittavaa. Psykososiaalisilla tyooloilla
tarkoitetaan esimerkiksi tydtehtavien suorittamista, tydn organisointia, yhteistyota
ja johtamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 35; Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)
Opinnaytetyon tydnohjaajat laativat Stepbystep palveluiden kanssa tuloksissa
esille tulleen yhteistydsopimuksen tydohjausprosessista ja sopimuksessa puhu-
taan yritysyhteistydsta naiden kahden toimijan valilla. Jaakin tulkinnan varaiseksi
koskettaako tyoturvallisuuslaki tata yhteisty6ta ja voidaanko Stepbystep palve-
luilta velvoittaa tyoturvallisuuslain noudattamista. Tuloksista ei siis voida selkeasti
todeta tata asiaa. Sen sijaan selkeaa on, etta tydnohjaajan tydskennellessa asi-

akkaan toimitiloissa, hanta koskettavat tyoturvallisuuslain mukaiset saadokset.

Tyontekijan tulisi saada tehda tyotaan tyooloissa, joissa han pystyy parhaaseen
mahdolliseen tyotulokseen ja viestinta tyoyhteison kesken on varmistettu. Taysin
optimaalisissa tydoloissa tydskentelya ei aina pystyta jariestamaan. Sosiaali- ja
terveysalalla tydskennellaan usein vanhoissa rakennuksissa ja monessa eri ker-
roksessa. Tama pitaisi huomioida henkilostomitoituksessa, silla epatarkoituksen-
mukaisissa tyoolosuhteissa tyoskentely hidastaa ja hankaloittaa tydskentelya.
Kauhanen (2018, 112) toteaakin osuvasti: "Onhan silla merkitysta, toimiiko esi-
merkiksi hoitoyksikkd 1000 neliometrin tiloissa yhdessa kerroksessa vai viidessa
eri kerroksessa.” Asiantuntijaorganisaatioissa on nykyisin kaytossa nopeasti eri
tilanteisiin muuntautuvia tydskentelytiloja perinteisten yksildhuoneiden ja avo-
konttoreiden sijaan. Nopeasti muuntautuvat tilat aanieristetyilla seinilld mahdol-
listavat suunnittelemaan tyon tekemista toiminnan ja tarpeiden mukaan eli fyysi-
set tilat eivat rajoita liilkaa tydntekemista. Organisaatio joutuu aika ajoin tarkaste-
lemaan toimitilojen maaraa, silla suuri erillisten yksikdiden maara lisda henki-
|6std- ja toimitilakustannuksia. Erityisesti kuntapuolella on viime vuosina pyritty
yhdistamaan eri palveluyksikoita suuremmiksi yksikoiksi saastojen hakemiseksi.

Toimitilojen maaralla ja niiden yhdistamisella on vaikutusta organisaatiokulttuuriin
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ja vuorovaikutukseen, joten toimitiloja organisoidessa on syyta miettia niiden vai-
kutusta tuottavuuteen ja toimintaan. Vuorovaikutusta tukevat toimitilat lisaavat
tydssa viihtyvyytta, mutta tydon luonne tulee myds huomioida. (Kauhanen 2018,
111-112.)

Opinnaytetyon tuloksista voidaan todeta tydnohjaajien kokevan Tampereella si-
jaitsevan Stepbystep palveluiden oman toimitilan olevan hyddyllinen ja hyva
paikka pitaa tyonohjauksia. Tulosten perusteella tydnohjaajat nayttavat tyosken-
televan paasaantoisesti yksin ja Stepbystep palveluihin yhteytta pidetaan erilai-
silla sahkaoisilla viestintavalineilla ja puhelimitse. Stepbystep palveluiden fyysisten
tyoolojen organisointi nayttaakin painottuvan tyoohjauksien paikan valintaan ja
sopimiseen. TyoOnojaajiin Stepbystep palvelut pitda yhteyttd paasaantoisesti
etana eri viestintavalineitd kayttaen. Tyonohjaajat kokevat hyvana ratkaisuna
tyonohjauksien pitamisen osittain etana tyoskennellen ja yhteydenpidon jarjesta-

misen vapaamuotoisesti viestintavalineita kayttaen.

Aro (2018) nakee hyvin organisoidulla tyolla olevan vaikutusta tyontekijan koke-
mukseen tyonilosta, mika johtaa myos hyviin tyotuloksiin. Tyoilmapiiri on osa tyo-
oloja. Hyvan tyGilmapiirin perustana on tyontekijan selkea tyoprosessin, tyonku-
van ja tyoroolin tuntemus. Tydpaikan mahdollisiin ilmapiirin ongelmiin kannattai-
sikin lahtea tydprosessin, tydnkuvan ja tyoroolin selkeyttamiselld, eika yrittaa sel-
vittaa tyoyhteison ihmissuhteita tai yksittaisten tyontekijoiden ominaispiirteita.
(Aro 2018, 92-93.) Opinnaytetyon tuloksissa tydnohjaajat eivat nosta esille epa-
rointia tydnkuvasta, tyoroolista tai tydprosessista. Esille ei myodskaan tule ihmis-
ten valisia ristiriitoja tai syytoksia yksittaisia tydonohjaajia kohtaan. Sen sijaan tu-
loksien perusteella on havaittavissa mainintoja hyvasta yhteishengesta, rennosta
ilmapiirista ja arvostuksesta muiden ammattitaitoa kohtaan. Stepbystep palvelui-

den voidaankin sanoa onnistuneen erityisesti hyvan tydilmapiirin luomisessa.

7.4 Viestinnan organisointi

Tyonohjaajat kokevat yksimielisesti opinnaytetyon tulosten mukaan Stepbystep

palveluiden tiedottamisen ja viestinnan organisoinnin sujuvan hyvin, mutta sa-



66

malla he ehdottavat vastauksissaan eniten kehitysehdotuksia niiden paranta-
miseksi. Tuloksissa nousee vahvasti esille tydnohjaajien toive Stepbystep palve-
luiden kokousten organisoimisen parantamisesta. TyOnohjaajien vastaukset
vaihtelevat taman yksittaisen kysymyksen kohdalla erinomaisesti organisoiduista

huonosti organisoituihin kokouskaytantoihin.

Viestintaa tapahtuu aina, kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Vies-
tinta tapahtuu sanallisesti tai sanattomasti. Sanallinen viestinta koostuu puheesta
tai kirjoittamisesta. Sanatonta viestintaa ovat esimerkiksi puheaani, eleet, iimeet,
likkeet ja asennot, joilla voi tietoisesti tai tiedostamatta lahettaa viesteja toisille.
Viestintaan voidaan kayttaa valineita, jolloin viestinta on nopeaa, edullista ja hel-
posti suuren joukon tavoittavaa. Valineiden avulla tehtava viestinta voi kuitenkin
aiheuttaa helposti vaarinkasityksia. Parhain viestintdkanava onkin kasvokkain
vuorovaikutuksessa tapahtuva viestinta. Tyossa tiedottamista ja viestintaa tapah-
tuu kaiken aikaa eri tilanteissa esimerkiksi palavereissa, kahvihuoneessa, puhe-
limessa, sahkoposteja lahettaen. Tiedottaminen on usein yksinsuuntaista, mutta
viestintaan tarvitaan vuorovaikutusta eli se on kahdensuuntaista. (Lohtaja-Aho-
nen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11-13.) Opinnaytetyon tuloksissa ilmenee Step-
bystep palveluiden viestinnan tapahtuvan tyonohjaajiin ja tydnohjauspalveluita
hankkiviin asiakkaisiin 1ahes yksinomaan eri viestintavalineita kayttaen. Erikseen
viestintatavoista mainitaan puhelimella soittaminen, sahkdpostiviestittely ja
WhatsApp:n kayttaminen. Stepbystep palveluiden verkkosivuilla on lisaksi tyon-
ohjauspalveluiden kohdalla sahkodinen yhteydenottolomake, jolla mahdollinen tu-
leva asiakas voi ottaa yhteytta Stepbystep palveluihin ja esittaa toiveensa tyon-
ohjausta varten. Tuloksissa ei kerrota erikseen lainkaan kasvokkain tapahtuvasta
viestinnasta. Opinnaytetydn tuloksissa puhutaan kokous- ja palaverikaytan-
ndista, mutta niiden kohdalla ei erikseen mainita tapahtuvatko ne etana vai kas-

vokkain.

Osa tyOnohjaajista ottaa opinnaytetyon tuloksissa esille Stepbystep palveluiden
sisaisesta viestinnasta kokouskaytantojen jarjestelyiden parantamisen. Tyyty-
mattdmia ollaan kokousten ja timipalavereiden vahyyteen, puuttumiseen ja so-

vittujen palavereiden peruuntumiseen. Samaan aikaan osa tydnohjaajista myds
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kokee Stepbystep palveluiden kokouskaytantdjen organisoinnin sujuvan erin-
omaisesti. Tyonohjaajien kokemukset Stepbystep palveluiden kokousten organi-

soinnista ovat hyvin erilaisia.

Organisaation viestintaa ja tiedottamista voidaan lahestya sisaisesta ja ulkoisesta
nakokulmasta. Sisainen viestintad tapahtuu organisaation tai tydyksikon sisalla.
Luonteeltaan sisainen viestinta on jatkuvaa tiedon yllapitamista ja varmistamista,
jotta valitettava tieto saavuttaisi kaikki tarvittavat osapuolet ja tiedon sisaltdé ym-
marrettaisiin varmistamalla se erilaisin tavoin. Ulkoinen viestinta koskee asiak-
kaiden, sidosryhmien ja yhteistyokumppaneiden kanssa viestimista ja tiedotta-
mista. Esimerkiksi muutostilanteessa voidaan viestinnan avulla kertoa mahdolli-
set vaikutukset palveluun. (Kallankari, S. 2019, 76-77.)

Helposti viestintaa lahdetaan tarkastelemaan vain ulkoisesta nakokulmasta,
vaikka organisaation nakokulmasta sisainen viestinta on tarkeinta. Millaista hy-
van sisaisen viestinnan sitten pitaisi olla? Ensinnakin sisaisen viestinnan tulee
olla lapinakyvaa, silla se herattaa luottamusta organisaatiota kohtaan. Kaikilla
tyontekijoilla pitaisi olla saatavilla ja kaytossaan kaikki mahdollinen organisaa-
tiossa oleva tieto. Esimerkiksi tiedostoihin ja tyotiloihin paasy ei olisi salasanojen
takana ja palkkatiedot olisivat kaikkien nahtavilla. Ainoastaan tyontekijoiden hen-
kilokohtaiset tiedot olisivat salattuja. Kaiken tiedon ollessa saatavilla pitaa muis-
taa, ettei jokainen tyontekija pysty lukemaan ja etsimaan kaikkea valtavaa tieto-
maaraa. Organisaation tehtdvana onkin nostaa olennaisimmat asiat esille isosta
tietomaarasta, ettei henkildston tydpanos mene olennaisten asioiden etsimiseen.
Sisdisessa viestinnassa on tarkeaa, etta tyontekijat kokevat viestinnan olevan
avointa. Organisaatiossa onkin hyva pohtia, millaisella viestinnalla tuota koke-
musta voitaisiin parantaa. Parhaiten saadaan selville tyontekijoiden aito kokemus
avoimesta viestinnasta, kun sita mietitdan yhdessa eli tarvitaan kahdensuuntaista
vuorovaikutusta. Hyva sisaisen viestinta tapahtuu monikanavaisesti ja monimuo-
toisesti. Monikanavaisuus tarkoittaa sita, etta asioista viestitdan monella eri ta-
valla esimerkiksi sahkopostin, ilmoitustaulun, Yammerin tai tekstiviestin avulla.
Sama viesti voi myos tulla monen eri kanavan kautta, jotta se varmasti saavuttaa
jokaisen. Viestinndassa on my0Os tarkeaa muistaa, etta tyontekijat ovat erilaisia

viestin sisaistajia. Viestin sisaistaminen voi tapahtua esimerkiksi katsomalla ku-
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via, kuuntelemalla tai lukemalla. Sisaisen viestinnan pitaa tapahtua systemaatti-
sesti ja olla jatkuvaa. Se ei saa tapahtua vain satunnaisesti tai mydnteisten asi-
oiden ilmetessa. Parhaiten sisainen viestinta onnistuu kaikkien tyontekijoiden ot-
taessa vastuun tarpeellisen ja tarkoituksenmukaisen tiedon tuottamisesta ja vies-
tinnasta. (Luukka 2019, 335-338.)

Opinnaytetyon tuloksien mukaan tydnohjaajat ehdottavat Stepbystep palveluiden
viestinnan ja tiedottamisen kehittdmiseksi konkreettisia keinoja. Tydnohjaajat ko-
kevat Stepbystep palveluiden viestinnan ja tiedottamisen paranevan, jos sita teh-
taisiin saannollisesti esimerkiksi kuukausitiedotteella tai ryhmaviestittelylla. Li-
saksi Stepbystep palveluiden yhdyshenkildén toivotaan pysyvan samana tyénoh-
jausprosessin aikana. Nailla parannuksilla tydnohjaajat kokevat sisaisen viestin-
nan tavoittavan paremmin kaikki tydnohjaajat ja samalla saadun tiedon ymmar-
taminen varmistuu kaytettaessa yhdessa sovittuja ja saanndllisia viestintakei-

noja.

Organisaation muutosten yhteydessa viestinnan merkitys korostuu. Muutok-
sessa johtajan tehtavana on opastaa ja avustaa henkilostoa muutoksen luomi-
seen, tekemiseen ja toteuttamiseen. Tallainen toimintatapa edellyttaa kaiken ai-
kaa hyvaa keskinaista vuorovaikutusta seka avointa viestintaa. Kaikkien tulee tie-
taa, mistd muutoksessa on kyse ja miten se tulee vaikuttamaan henkildstoon ja
sen tyoskentelyyn. (Kallankari 2019, 24.) Muutosviestinnan tavoitteena on ym-
marryksen lisaaminen muutoksen sisallosta ja sen valttamattomyydesta. Toisena
tavoitteena on saada henkilosto ja osaaminen osalliseksi muutostyoskentelyyn.
(Heiskanen & Lehikoinen 2010, 20.)

Organisaatio hyotyy viestintdsuunnitelman laatimisesta. Luukka (2019) ehdottaa
yhdeksi esimerkiksi systemaattisen vuosikellon laatimista. Vuosikelloon voidaan
laittaa kaikki olennaisimmat organisaation viestinnan toimet, jotka luovat pohjaa
systemaattiselle viestinnalle. (Luukka 2019, 343-344.) Sisaisessa viestintasuun-
nitelmassa tulisi nakya kuka toteuttaa sisaista viestintaa ja miten, mitka ovat vies-
tintdkanavat ja viestinnan aikataulutus. Lisaksi suunnitelmassa tulisi olla mietit-
tyna, miten varmistetaan viestinnan tavoittavan henkiloston. Ulkoiseen viestinta-
suunnitelmaan tulisi kirjata kuka sita toteuttaa ja miten. Tama kohta on siis sama

kuin sisaisen viestinnan kohdalla. Ulkoisen viestinnan osalta tiedottajan rooli on
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kuitenkin saatettu tiukemmin sopia, jotta ulkoisessa viestinnassa olisi selkeasti
yhtenainen linja esimerkiksi lehdistolle lausuntoja annettaessa. Ulkoisessa vies-
tintasuunnitelmassa tulisi olla kirjattuna sidosryhmat ja osapuolet, joille tiedotusta
toteutetaan. Ja kuten sisaisessa viestintdsuunnitelmassa, ulkoisessa viestinta-
suunnitelmassa tulisi olla mainittuna tiedotuskanavat, aikataulutus ja tiedon saa-
vuttamisen ja ymmartamisen varmistamisen keinot. Ulkoisessa viestintasuunni-
telmassa voi myos olla nahtavilla organisaation tapa toimia nopeasti vaativissa
tiedotustilanteissa. (Kallankari 2019, 78.) Opinnaytetyon tuloksissa ei tule esille,
onko Stepbystep palveluilla laadittuna sisaista tai ulkoista viestintasuunnitelmaa.
Tuloksissa on kuitenkin nahtavissa, etta tydnohjaajat kokevat Stepbystep palve-
luiden hoitavan tyonojauksia hankkiviin asiakkaisiin kohdistuvan viestinnan ja tie-
dottamisen hyvin. Sen sijaan itse tydnohjaajiin kohdistuvan viestinnan organi-

sointi tulisi tulosten perusteella hoitaa paremmin.

7.5 Palauteen antamisen organisointi

Palaute on yksi tarkeimmista tyontekijan palkitsemistavoista. Jokaisen tyonteki-
jan tulee tietaa tyohon liittyvat tavoitteet ja miten tavoitteet voidaan saavuttaa.
Palaute kertoo, miten tyontekija on onnistunut tydssaan. Sen avulla omaa tyétaan
voi kehittda ja suunnata energiaa olennaisiin asioihin. Omasta tydsta voi palaut-
teen avulla saada selkeampaa ja lisata omaa oppimistaan. Tyo0 itsessaan ja tyon
valmiiksi saaminen voi olla tyontekijalle yksinaan tarkeaa, mutta palautteen avulla
tydn tekemiseen saadaan lisdpuhtia ja paastaan viela parempaan lopputulok-
seen. Palaute voi olla positiivisesti ja rakentavasti annettuna myos yksi keskei-
simmista ja edullisimmista tavoista tydntekijan palkitsemiseen. Olennaista onkin,
ettei palautetta jateta antamatta ja se annetaan selkeasti. Muutoin tyontekija voi

kokea, ettei hanen tydnsa ole merkityksellista. (Hakonen ym. 2014, 251.)

Palautteessa tulisi keskittya enemman positiivisen palautteen antamiseen, silla
myoOnteinen palaute ohjaa tyoskentelya kohti toivottua tavoitetta ja vahvistaa
tyontekijan itseluottamusta. Palautteen tulisi kohdistua tarkasti palautteen koh-

teena olevaan onnistuneeseen toimintaan. Positiivinen palaute ei automaattisesti
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ole tyontekijasta palkitsevaa tai motivoivaa, ellei palautetta koeta oikeudenmu-
kaiseksi ja tarkasti perustelluksi jostain tietysta toimintatavasta ja tuloksesta. (Ha-
konen ym. 2014, 253.)

Palautetta voidaan saada tyokavereilta, esimiehiltd, sidosryhmilta ja asiakkailta.
Palautteen organisoinnista vastaa esimies ja hanelta saatu palaute onkin usein
toivotuin ja arvostetuin tyontekijoiden keskuudessa. Johtajan tehtavana on osata
palautteen antaminen ja tiedostaa palautteen antamiseen ja antamattomuuteen
liittyvat reaktiot ja seuraukset. Johtaja voi kehittya palautteen antamisessa par-
haiten kysyessaan sita suoraan alaisiltaan. Yhdessa voidaan kayda dialogista
keskustelua siita, millaista palautetta toivotaan, missa ja miten. (Hakonen ym.
2014, 251.) Opinnaytetyoni tuloksissa ei tule esille, miten Stepbystep palvelut
antaa palautetta tydnohjaajille. Sen sijaan tydonohjaajat itse kokevat voivansa hel-
posti ja nopeasti antaa palautetta Stepbystep palveluille useiden viestintaka-

navien kautta.

Palautteen antaminen vaatii avointa vuorovaikutusta, jotta uskalletaan antaa ra-
kentavaa ja positiivista palautetta. Palautteen vastaanottaminen ei ole aina help-
poa, mutta sita voi harjoitella kuten palautteen antamistakin. Suotuisa palautteen
antamisen kulttuuri ei synny hetkessa vaan vaatii pitkajanteista sitoutumista.
(Manka 2010, 146.) Opinnaytetyoni tuloksissa oli havaittavissa avoimen vuoro-
vaikutuksen syntyneen Stepbystep palveluiden ja tydnohjaajien valille, silla pa-
lautteen antamisen koettiin sujuvan hyvin. Huomion arvoista onkin pohtia, miten
itse tydnohjausprosessissa saadaan luotua avointa vuorovaikutusta rakentavan
palautteen antamiseksi asiakkaiden kanssa, silla sen onnistumiselle vaateena on
pitkajanteinen sitoutuminen. Toki tama riippuu tydnohjausprosessin kestosta, jo-
ten esimerkiksi kahden vuoden tyonohjausprosessin aikana asiakkaisiin ehtii

syntymaan luottamuksellinen ja avoin vuorovaikutussuhde.

Palautteen antamisella on suuri merkitys tydomotivaatioon ja tyon tuloksien paran-
tamiseen. Palautteen antamista ei saisi unohtaa, vaan organisoida palaute saan-
nodlliseksi tydhodn kuuluvaksi osaksi ja organisaation tapaan toimia. Organisaa-
tiossa voidaan tarkastella, onko palaute yksipuolista johtajalta alaiselle vai vasta-

vuoroista dialogissa tapahtuvaa seka yhdessa miettia keinoja palautteen antami-
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sen tapojen ja paikkojen kehittamiseen. Opinnaytetyoni tydnohjaajat nostivat tar-
keaan asemaan asiakkaalta saadun kokemuspalautteen yhteisen kehittamistyon
tueksi. Erityisena toiveena on, etta tyonohjaajat saisivat enemman ja nopeammin
tietdd asiakkaiden kokemuksia Stepbystep palveluiden asiakkuuden luomisen
jalkeen. Mielenkiintoista on huomata, ettei kukaan tyonohjaaja nosta esille Step-
bystep palveluilta palautteen saamista, mutta asiakkaiden palautetta kaivataan ja

toivotaan.
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8 POHDINTA

Tassa luvussa pohdin ajatuksiani opinnaytetyoprosessista, esittelen tuloksiin pe-
rustuvat kehittdmisehdotukset Stepbystep palveluiden tyon organisointiin seka

tarkastelen opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta.

8.1 Ajatuksia opinnaytetydonprosessista

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena on kuvata Step-
bystep palveluiden tyon organisoinnin tapaa ja tuoda esille tydnohjaajien koke-
muksia tasta tavasta. Olen aina ollut kiinnostunut muiden ihmisten kokemuksista
ja tuntemuksista seka pohtinut syita ihmisten tapaan toimia. Stepbystep palvelui-
den ilmoittaessa tarpeensa tyonohjausprosessinsa tutkimiselle, minun oli helppo
ilmoittaa halukkuuteni tehda heille opinnaytetyoni tietaessani saada yhdistaa sii-

hen mielenkiintoni ihmisten kokemusten tutkimiseen.

Opinnaytetyoni sahkodisen kyselytutkimuksen kautta saamani aineisto oli melko
niukka, minka vuoksi kaytin kaiken saamani aineiston sisalldonanalyysissa ja tu-
losten kirjoittamisessa. Olin odottanut tydnohjaajien vastaavan pidempia vas-
tauksia yksittaisten sanojen ja lauseiden sijasta, silla olin huolella miettinyt sah-
koisen kyselytutkimukseni kysymykset. Jainkin miettimaan vastaukset saatuani,
oliko tyon organisointi tyonohjaajille aiheena selkiytymaton tai liian 1ahella heita,
minka vuoksi siita oli haastavaa kertoa laajemmin. Syyna niukkoihin vastauksiin
saattoi myos olla tydnohjaajien Kiireisyys tai vahainen mielenkiinto opinnaytetyoni
aihetta kohtaan. Vallin (2018, 114) esittdmat avointen kysymysten haittapuolet
kuten vastaajien vastaamattomuus ja pintapuoliset vastaukset toteutuivat osittain
sahkoisessa kyselytutkimuksessani. lloitsen kuitenkin siita, etta kaikki kuusi Step-
bystep palveluiden tydnohjaaja vastasivat sahkdiseen kyselyyn eli vastauspro-

sentti oli sata prosenttia.

Sahkadisen kyselytutkimuksen jalkeen kerasin lisaa aineistoa valmiita dokument-
teja kayttaen, silla sahkdisen kyselytutkimuksen vastauksien perusteella en saa-
nut vastausta tutkimuskysymykseeni Stepbystep palveluiden tyon organisoinnin
toteutustavasta. Yllatyksekseni valmiit dokumentit antoivat minulle todella hyvaa
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aineistoa tutkimuskysymykseeni vastaamiseksi. Valmiista dokumenteista oli mie-
lenkiintoista etsia vastauksia, ja ne lisasivat omaa ajatteluani ja pohdintaa. Li-
saksi valmiit dokumentit lisasivat ymmarrysta Stepbystep palveluiden tyén orga-
nisoinnista ja syvensivat sahkoisen kyselytutkimuksen kautta saamiani vastauk-
sia. llman valmiiden dokumenttien kautta saamaani aineistoa, opinnaytetyon tu-

lokset ja johtopaatokset olisivat jaaneet pinnallisiksi ja osittain vaarin tulkituiksi.

Aloitettuani tarkastelemaan tyonohjausprosessia kasitteena ryhdyin ensin luke-
maan kirjallisuutta tydohjauksesta paatyen lopulta tydn organisoinnin kasittee-
seen. Tyon organisointiin tarkemmin perehdyttyani, mielenkiintoni heratti tyon or-
ganisoinnin erilaiset tavat Euroopassa. Paadyin ottamaan nelja suurinta tyon or-
ganisoinnin tapaa (perinteinen, tayloristinen, kevyttuotanto ja oppiva organisaa-
tio) opinnaytetydni teoriapohjaksi. Kirjoitettuani osuudet naista tyon organisoinnin
tavoista jain miettimaan, minne tyon organisointi on tulevaisuudessa menossa.
Pohdintani jalkeen paadyinkin tekemaan viela koonnin mahdollisesta tulevaisuu-

den tydn organisoinnin tavasta.

Erilaisia tydon organisoinnin tapoja tarkastellessani mietin, miten pitkaan eri tavat
ovat jo vaikuttaneet ja vaikuttavat edelleen tyéelamassa. Sata tai viisikymmenta
vuotta ovat lyhyita aikoja tydn organisoinnin tapojen historiassa. Tasta voidaankin
todeta etta, vaikka tydelamassa muutoksia tapahtuu paljon, tydn organisoinnin
tavat muuttuvat hitaasti ja niiden kehittaminen vaatii paljon aikaa tydorganisaa-
tioissa. Opinnaytetyoni aloittaessa ajattelin uudempien tyén organisoinnin tapo-
jen olevan parempia ja hyvaksyttavampia kuin perinteiset tai tayloristiset tavat
organisoida ty6ta. Opinnaytetyota tydstaessa olen herannyt ajatukseen, ettei asia
tietenkaan ole niin. Useille tyon organisoinnin tavoille on tarvetta, silla tyot, tyon

tavoitteet ja tyontekijat ovat erilaisia.

Suurin syy tydn organisoinnin tapojen muutokseen on teknologian kehittyminen,
mika osaltaan vaikuttaa esimerkiksi perinteisen tyon organisoinnin vahenemi-
seen. Voikin herattaa ilmoille kysymyksen, miten pitkaan tamanhetkisen maari-
telman mukaista perinteisesti organisoitua ty6ta tulevaisuudessa enaa loytyy ja
onko silla vaikutusta esimerkiksi heikon kognitiivisen toimintakyvyn omaavan ih-

misen tyOllistymiseen. Onko meilla tulevaisuudessa tarjota toita kaikille ihmisille
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erilaisista tiedoista ja taidoista huolimatta? Tai olisiko kevyttuotantomainen tuo-
tanto suotavampaa kestavan kehityksen nakokulmasta, silla siina ei tuoteta huk-
kaa tuottamalla palveluita ja tavaroita, joille ei ole jo tiedossa varmaa kayttajaa ja
ostajaa? Paremmuusjarjestykseen tyon organisoinnin tapoja ei kuitenkaan voida
laittaa. Tyon organisoinnin tavat esiteltiin lukemassani kirjallisuudessa tarkkara-
jaisina ja toisiaan poissulkevina. Opinnaytetyoni tuloksissa en tallaista samalaista
tarkkarajaisuutta havainnut vaan ilmi tuli sekoitus erilaisista tydn organisoinnin

tavoista.

Opinnaytetyon tuloksista oli havaittavissa, etta Stepbystep palveluiden tyén or-
ganisoinnin tapa muodostuu useista tyon organisoinnin tavoista painottuen kui-
tenkin oppivaan organisaation ja uusiin tydn organisoinnin suuntauksiin. Huoli-
matta kaikesta rentoudesta ja vapaudesta tyon toteuttamisessa, esille nousi
myos tyontekijoiden kaipuu selkeaa johtajuutta ja johtajan vastuunkantoa koh-
taan. Ei siis ole olemassa yhta oikeaa tapaa organisoida tyota, silla kaikki tyon-
tekijat ovat ihmisina motiiveineen ja ominaisuuksineen erilaisia. Joku tyontekija
tuntee olonsa turvalliseksi perinteisesti organisoidussa tydssa ja toinen intoutuu
toisten seurassa uuden oppimisesta. Onnistuneen tydn organisoinnin voisikin
ajatella olevan raatalimaista tyota, jossa yritetaan muodostaa jokaiselle tyonteki-

jalle mahdollisimman suotuisat tyoolot.

Tuloksista voidaan todeta tydnohjaajien olevan tyytyvaisia Stepbystep palvelui-
den tyon organisointiin. Esille tuli my6s muutamia kehittamisehdotuksia, mitka
esitan seuraavassa alakappaleessa. Tydnohjaajat kokivat Stepbystep palvelui-
den tydnohjausprosessin helpottavan omaa tydskentelyaan, mutta antavan heille
edelleen vapauden tehda oman nakdisiaan tyonohjauksia. Tuloksissa oli paatel-
tavissa osan tyonohjaajista kaipaavan yhteisollisyyden yllapitamista, halua kuu-
lua ja olla osa yhteista tiimia. Taman toteutumiseksi ja vaalimiseksi Stepbystep
palveluiden odotettiin toimivan yhteen liittdvana tekijana. Pohdin usein opinnay-
tetyoni aikana, johtuiko tama esille tullut asia vuoden 2020 valitsevasta Korona
tilanteesta, tydnohjaajan tyon itsenaisyydesta ja yksin tyoskentelysta vai yleisesti

ihmisen tarpeesta olla osa jotain joukkoa.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi on ollut opettavainen ja mielenkiintoi-

nen. Tyodn organisointi kasitteena oli minulle entuudestaan vieras, minka vuoksi
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aiheen sisaistaminen seka tiedon etsiminen ja kirjallisuuden lukeminen ovat vie-
neet paljon aikaa. Opinnaytetydnprosessin aikana olen tuottanut paljon ylimaa-
raista tekstia, mita ei lopullisessa opinnaytetydssa ole. Tiedon kasvaessa ja tut-
kimuskysymysteni kautta tyon organisointia pohtiessani olen ymmartanyt, ettei
kaikkea kirjoittamaani tekstia tarvita pysyakseni tekemassani rajauksessa. Kai-
kella kirjoittamallani on kuitenkin ollut merkitysta, silla sen avulla aiheen sisaista-

minen on helpottunut.

Laadulliselle tutkimukselle ominaisesti opinnaytetyoni antaa vastauksia vain yh-
den tyonohjauspalvelun tydon organisoinnin tavasta ja tyonohjaajien kokemuk-
sista. Tulokset eivat siis ole yleistettavissa, mutta ne antavat tarkeaa tietoa Step-
bystep palveluiden tydon organisoinnista. Tulosten perusteella sain vastaukset
opinnaytetyoni tutkimuskysymyeksiin ja seuraavaksi esittelen kootusti Stepbystep
palveluille tuloksista esille nousseita kehittamisehdotuksia tyon organisoinnin to-

teuttamisen parantamiseksi.

8.2 Kehittamisehdotukset Stepbystep palveluiden tyon organisointiin

Opinnaytetyon tulosten perusteella suurimmaksi kehittamiskohteeksi nousee,
Stepbystep palveluiden tyon organisoinnin parantamiseksi, sisaisen viestinnan ja
tiedottamisen parantaminen. Tydnohjaajat toivovat Stepbystep palveluiden pita-
van heihin tiiviimmin ja saanndllisesti yhteytta esimerkiksi kuukausitiedotteen tai

ryhmaviestinnan avulla.

Viestinnan parantamiseksi toivotaan myos Stepbystep palveluiden yhteyshenki-
IOon pysyvan samana seka saatavan tietoa tyonohjauspalveluita hankkivien asi-
akkaiden kokemuksista asiakkuuden sopimisen jalkeen. Asiakkailta toivotaan eri-
tyisesti kokemuksia tydnohjausprosessin etenemisesta. Tyonohjaajat toivovat tu-
losten perusteella, etta asiakkailta saatava palaute tydnohjauksen jalkeen var-
mistettaisiin. Nain voitaisiin turvata palautteen saaminen yhteisen kehittamistyon
tueksi. Lisaksi tuloksissa nousi esille tarve saanndllisille kokouksille tai tiimipala-
vereille. Naiden osalta toivottiin sdanndllisyytta ja sovituista aikatauluista kiinnipi-

tamista.
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Toive Stepbystep palveluiden sisdisen viestinnan ja tiedottamisen saanndllisyy-
desta ilmenee useassa kohtaa opinnaytetydn tuloksissa. Ulkoisen viestinnan taa-
sen koetaan toteutuvan hyvin. Luukka (2019) nostaa esille sisaisen viestinnan
saanndllisyyden tarkeyden. Sen tulee olla systemaattisista ja jatkuvaa, eika ta-
pahtua vain positiivisten asioiden ilmetessa tai sattumanvaraisesti. Parhaiten
viestintda voidaan parantaa koko tydyhteison ottaessa vastuuta viestinnasta
seka tarpeellisen tiedon tuottamisesta. (Luukka 2019, 335-338.) Taman perus-
teella voidaan todeta, etta parhaiten Stepbystep palveluiden viestintaa ja tiedot-
tamista voitaisiin parantaa yhdessa keskustelemalla ja sopimalla vastuun jaka-
misesta viestinnan ja tiedottamisen suhteen. Voisiko esimerkiksi jokaiselle tiimin-
jasenelle jakaa vastuuvuorot tiimipalaverin johtamisesta ja kasiteltavien asioiden

listaamisesta ennen tiimipalaveria?

Viestinnan ja tiedottamisen parantamisen lisaksi Stepbystep palveluiden tyén or-
ganisointiin toivotaan tyonjaon tekemista nakyvaksi ja avoimeksi. Talla tavalla
tydnjaon voidaan osoittaa olevan selkeaa ja tasapuolista. Yksittaisina kehittamis-
toiveina Stepbystep palveluille esitetddn mahdollisuuden jarjestamisesta pari-

tydskentelyyn yksintydskentelyn sijasta ja palkkauksen parantamista (kuvio 15).

Kehittamisehdotukset Stepbystep palveluiden tyon organisointiin

Sisdisen viestinnan ja tie-

dottamisen kehittaminen o .
Parityoskentelyn mahdollis-

taminen
-Tiiviimpi ja saanndllinen yhteyden-

pito tyonohjaajiin, esimerkiksi kuu-

kausitiedote tai ryhmaviestinta

- Yhteyshenkilén vaihtumattomuus TyoOnjaosta nakyvaa ja

- tiedon saaminen asiakkaan tyénoh- avointa
jausprosessikokemuksista

- Asiakkailta saatavan palautteen

saamisen varmistaminen tyénohjaus-

prosessin jalkeen .

- Saanndllisten kokousten tai tiimipa- ELLELEE PR AT T
lavereiden jarjestdminen ja naissa ai-

katauluista kiinni pitaminen

KUVIO 15. Kehittamisehdotukset Stepbystep palveluiden tyén organisointiin
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Opinnaytetydntydn tuloksista nousi esille monia kehittdmisehdotuksia. Kehitta-
misehdotuksien lisaksi opinnaytetyon tuloksissa oli havaittavissa paljon hyvin toi-
mivia asioita Stepbystep palveluiden tydn organisoinnissa kuten esimerkiksi hel-
posti lahestyttava ja yhteistyokykyinen johtaja, toimiva tyonohjausprosessi ja
hyva tyoilmapiiri (kuvio 16). Naita jo olemassa olevia hyvin toimivia tydn organi-
soinnin kaytanteita on tarkea vaalia ja yllapitaa. Kehittamistyon ohella onkin tar-

keada muistaa nostaa esille ja muistuttaa tydyhteis6a hyvin toimivista asioista.

Stepbystep palveluiden hyvat tyon organisoinnin kaytanteet

Helposti lahestyttava ja Toimiva ja tydnohjaajien

yhteistyokykyinen johtaja ty6ta helpottava tyénoh-

jausprosessi

Hyva tyoilmapiiri

Tyonohjaajilla tyoskentelyn

- Toisten kunnioittaminen ja ar-
vostaminen vapaus

- Yhdessa on mukavaa

Viestinta ja tiedottaminen

Oma toimitila sujuvaa asiakkaisiin

Monipuoliset viestintadkanavat
Tyonohjaajien ei tarvitse
markkinoida itsedan ja et-
sia asiakkaita Palautteen antamisen

helppous

KUVIO 16. Stepbystep palveluiden hyvin toimivat tydn organisoinnin kaytanteet
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8.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

8.3.1 Eettisyys

Opetus- ja kulttuuriministerion maarittelema tutkimuseettinen neuvottelukunta on
antanut ohjeen, mika kasittelee hyvaa tieteellista kaytantda ja sen loukkausepai-
lyksiin liittyvia toimia. Ohjeistuksessa tutkimusetiikalla tarkoitetaan tutkimusta
tehdessa noudatettavan eettisesti vastuullisia ja oikeita toimintatapoja seka tie-
teeseen liittyvien loukkausten ja eparehellisyyksien havaitsemista ja estamista
tieteiden kaikilla aloilla. Tutkimuksen uskottavuuden edellytyksena on, etta tutkija
noudattaa ohjetta hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Hyva tieteellinen kaytanto
muun muassa ohjaa tutkijan olemaan rehellinen, huolellinen ja tarkka tutkimusta
toteuttaessaan, tuloksia tallentaessaan, esittaessaan ja arvioidessaan. Tutkijan
tulee kayttaa eettisesti kestavia ja tieteellisen tutkimuksen kriteerit tayttavia tie-
donhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutkimuksen tulosten julkaisemi-
seen kuuluu avoimuus. Tutkijan tulee kunnioittaa ja antaa arvo muiden tutkijoiden
toille ja saavutuksille heihin omassa tutkimuksessaan viitatessaan. Tutkimus tu-
lee olla hyvin suunniteltu, toteutettu ja raportoitu tieteellisen tiedon vaatimusten

mukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 4-6.)

Olen noudattanut opinnaytetydssani tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimia
hyvan tieteellisen kaytannon ohjeita, joihin Tampereen ammattikorkeakoulu on
muiden korkeakoulujen tapaan sitoutunut. Hyvan tieteellisen kaytannon lahtokoh-
tien mukaisesti olen toiminut opinnaytetyota tehdessani rehellisesti ja tarkasti tut-
kiessani, tallentaessani, esittdessani seka arvioidessani tuloksia. Muiden tutki-
joiden tyohon viitatessani olen kunnioittanut heidan tekemiaan t6ita ja kayttanyt
asianmukaisia viittauksia. Olen laatinut tutkimussuunnitelman, hakenut tutkimus-
luvan seka toteuttanut ja kirjoittanut opinnaytetyoni Tampereen ammattikorkea-

koulun raportointipohjaan.

Opinnaytetydssani olen tutkinut Stepbystep palveluiden tydnohjaajien kokemuk-
sia. Tama on velvoittanut minua noudattamaan ihmiseen kohdistuvan tutkimuk-
seen liittyvia eettisia periaatteita. Naihin periaatteisiin sisaltyy muun muassa tut-

kijan kunnioittava suhtautuminen tutkittavien ihmisarvoon ja itsemaaraamisoikeu-
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teen seka tutkimuksen toteuttaminen siten, ettei siitd ole vahinkoa tai riskeja tut-
kittaville ja yhteisolle. Tutkijan onkin tarkeaa tutustua etukateen tutkimaansa yh-
teisoon ja kulttuuriin. Tutkittavilla pitaa olla oikeus kieltaytya ja osallistua vapaa-
ehtoisesti tutkimukseen seka peruuttaa ja keskeyttda osallistumisensa. Tutki-
mukseen osallistuvilla on oikeus saada tietaa tutkimuksen sisallosta ja tavoit-

teista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-9.)

Olen kunnioittanut opinnaytetyoni tydnohjaajien itsemaaraamisoikeutta ja ihmis-
arvoa. Opinnaytetyoni ei ole aiheuttanut riskeja, vahinkoja tai haittaa Stepbystep
palveluille eika heidan tyénohjaajilleen. Olen tutustunut Stepbystep palveluihin
lukemalla tarkasti heidan verkkosivunsa ja ollut puhelimitse ja sahkopostilla yh-
teydessa Stepbystep palveluiden edustajiin saadakseni ymmarryksen yhteisosta.
Sahkadiseen kyselyyni vastaaminen on ollut tutkittaville vapaaehtoista ja tapahtu-
nut anonyymisti. Kyselyn alussa olen kertonut tydnohjaajille itsestani, ja mika on
tutkimukseni tarkoitus seka antanut yhteystietoni mahdollisten lisakysymysten

esittamista varten.

8.3.2 Luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on suuri valta paattaa kaikki tutkimuksen
suunnitteluun ja toteutukseen liittyvat asiat. Tutkija maarittelee esimerkiksi tutki-
musjoukon, mita kysytaan tai mita jatetaan kysymatta seka milla tavalla aineisto
kerataan ja analysoidaan. Tutkijan pitaa laatia hyva tutkimussuunnitelma ja to-
teuttaa tutkimus tieteellisia sdantéja noudattaen. Luotettavuustarkastelua teh-
daan koko tutkimusprosessin ajan ja onkin erityisen tarkeaa huolehtia riittavasta
dokumentaatiosta ja perustella tekemiaan ratkaisuja tutkimuksen aikana. (Kana-
nen 2014, 150-151.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta ei ole annettavissa selkeitd ohjeita,
mutta luotettavuutta voidaan vahvistaa eri nakdkulmista asiaa tutkien. Luotetta-
vuutta voidaan tarkastella vahvistettavuuden kautta eli tietoa kerataan eri 1ah-
teista ja verrataan saatuja tietoja keskenaan. Mita useampi lahde vahvistaa oman
tulkinnan tai saman tiedon ja vaittaman, sitd varmemmin asiasta voidaan antaa

tulkinta. Riittavan dokumentaatio tekee tutkimuksesta uskottavamman ja antaa
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lukijalle mahdollisuuden tarkistaa tutkijan tekemia ratkaisuja. Laadullisessa tutki-
muksessa tulkintojen tekeminen tapahtuu valitun tarkastelukulman ja tutkimus-
ongelman mukaan, minka vuoksi samasta aineistosta voidaan tehda monia tul-
kintoja. Mita useampi sama tulkinta saadaan eri tutkijoilta samaan tarkastelukul-
maan, sita luotettavampi tutkimus on. Saturaatio on myos yksi luotettavuuden
varmentamistapa eli mita useammin samat tutkimustulokset toistuvat eri lah-

teissa, sita luotettavampaa on saatu tutkimustulos. (Kananen 2014, 152-153.)

Opinnaytetyoni luotettavuutta olen tarkastellut useaan otteeseen opinnaytetyo-
prosessin aikana. Kasittelemani aiheen pariin ohjauduin Stepbystep palveluiden
iimoitettua halukkuutensa yhteistyohon ja tarpeestaan tutkittuun tietoon tuotta-
mastaan tyodohjauspalvelustaan. Tyon organisointi kasitteeseen paadyin lukies-
sani aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta. Tyoskentelen itse varhaiskasvatuksessa,
minka vuoksi opinnaytetydssani kasittelema aihe oli minulle vieras. Se haastoi
minua, silla jouduin ottamaan asiasta paljon selvaa ja tulkintojen tekeminen oli
hidasta. Toisaalta tietamattomyyteni vuoksi minun oli helppo olla objektiivinen ka-
sittelemaani aihetta ja Stepbystep palveluita kohtaan. Opinnaytetyoni kirjallisuus-
katsausta tehdessani tarkastelin, millaisista eri nakokulmista tyon organisointia
iimidna oli aiemmin tutkittu. Talldin paadyin tulokseen, etta tyon organisointi ol
usein yhdistetty tydhyvinvoinnin kasitteeseen. Huomasin lisaksi tydn organisoin-
nin tavoista kirjoitettavan eurooppalaisissa tydelamatutkimuksissa, ja niista |0ytyi
vain vahan muita tutkimuksia. Taman takia paadyin rajaamaan opinnaytetyoni
aiheeksi pelkastaan tyon organisoinnin ilman tyohyvinvoinnin nakokulmaa. Tyo-
hyvinvoinnin nakokulman poisrajaamiseen vaikutti myos tuntemukseni siita, etta

se valmiiksi johdatti ajatuksiani mahdollisiin tuleviin tuloksiin.

Tutkimussuunnitelmaa laatiessani pohdin tutkimukseni kohdejoukkoa ja tarkoi-
tusta paatyen tutkimaan tyon organisoinnin tapoja kasitteena, ja tutkimusjoukoksi
valikoitui kuusi Stepbystep palveluiden tydnohjaajaa. Tutkimukseni tarkoituksen
ja tavoitteet olen esitellyt opinnaytetyoni raportin alkupuolella. Tietaessani jo
suunnitteluvaiheessa tutkimusjoukkoni pienuuden, huomasin pelkaavani, sai-
sinko riittavasti aineistoa kasaan opinnaytetyoni tekemiseen. Onnekseni kaikki
kuusi Stepbystep palveluiden tydnohjaaja vastasi sahkdiseen kyselyyni ja vas-

tauksista oli havaittavissa samankaltaisuuksia, joiden perusteella tulosten kirjoit-
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taminen oli selkeda. Sahkadisen kyselytutkimukseni lisdksi kaytin aineistona val-
miita dokumentteja. Molempien aineistojeni kohdalla olen pohtinut objektiivi-
suutta. Oliko jotain olennaista jatetty kertomatta, haluttiinko kyselyyn vastata re-
hellisesti, mita varten ja milloin kayttamani dokumentit oli tuotettu? Sahkoisen ky-
selytutkimuksen kysymyksia olen pohtinut koko opinnayteprosessin ajan. Jopa
tuloksia kirjoittaessani mietin, olinko muotoillut kysymykset riittavan hyvin seka
mita ja miten kysyisin mahdollisessa jatkotutkimuksessa. Tulosten kirjoittaminen
on ollut tulkintani tekemani aineistolahtoisen sisallonanalyysin pohjalta. Taman
vuoksi olen moneen kertaan pohtinut tekemieni tulkintojen oikeellisuutta. Opin-
naytetyoni menetelmalliset lahtokohdat ja toteutuksen olen kirjannut tarkemmin

tahan raporttiin kappaleeseen nelja.

8.4 Jatkotutkimusehdotuksia

Opinnaytetyoni tuotti tietoa Stepbystep palveluiden tydn organisoinnin tavasta ja
tydnohjaajien kokemuksia tasta tavasta. Lisaksi laadin kaavion Stepbystep pal-
veluiden tyonohjausprosessin etenemisestq, josta voidaan nahda eri toimijoiden
roolit ja tehtavat prosessin eri vaiheissa (liite 4). Mielenkiintoinen jatkotutkimuk-
sen aihe olisi tutkia tydnohjauspalveluita hankkivan asiakkaan kokemuksia Step-
bystep palveluiden tydnohjausprosessin organisoinnista. Millaisia asioita asiakas
nostaisi esille hyvista kaytanteista tai kehitettavista kohdista? Olisi myds mielen-
kiintoista tutkia, millaiset kokemukset saavat asiakkuuden jatkumaan tai paatty-

maan Stepbystep palveluilla.

Opinnaytetyotani kirjoittaessa pohdin useasti, miten laaja aihe tydn organisointi
loppujen lopuksi onkaan. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisikin tutkia
tarkemmin ja kapealaisesti yhta tydn organisoinnin osa-aluetta kuten esimerkiksi
Stepbystep palveluiden sisaista tai ulkoista viestintaa toimitusjohtajan, tyénoh-
jaajien ja tyonohjauspalveluita hankkivien asiakkaiden kokemusten nakokul-

masta.

Opinnaytetyoni tuloksissa tydohjaajat nostivat esille kokouskaytantdjen paranta-

misen. Tama kehittamisehdotus olisi kiintoisaa ottaa lahempaan tarkasteluun ja
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tutkia, millaisilla keinoilla kokouskaytantoja voitaisiin Stepbystep palveluilla kehit-
taa. Aihetta voisi lisaksi lahestya ajatuksella ennen ja jalkeen, jolloin kokouskay-

tantojen nykytilannetta verrattaisiin kehittamistyon jalkeiseen tilanteeseen.

Valmiin opinnayteyoni tuloksia Stepbystep palveluilla voisi verrata jonkin toisen
tyonohjauspalveluita tuottavaan yrityksen tyon organisointiin ja tutkia, mita ero-
vaisuuksia tai yhtalaisyyksia niiden valilla olisi havaittavissa. Itseani kiehtoisi
my0s ajatus tydnohjaajille valtakunnallisesta tehtavasta tutkimuksessa, jossa ka-

siteltaisiin heidan kokemuksiaan tyon organisoinnista.

Erilaisia tydon organisointiin liittyvia jatkotutkimusehdotuksia olisi helppo luoda
paljon enemmankin, mika kertoo aiheen laajuudesta. Toisaalta se kertoo siita tie-
don maarasta, jonka olen opinnaytetyotani tehdessa kartuttanut tydn organisoin-
nista ja tutkimuksen toteuttamisen menetelmallisista vaihtoehdoista. Tyon teke-
misen tapojen muuttuessa myos tyon organisointi muuttuu, mika antaa jatkuvan

mahdollisuuden uuden tutkimiselle eri nakokulmista.
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Liite 2. Sahkaoisen kyselytutkimuksen kysymykset

(1/2)

Hei!

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa sosiaalialan ylempaa AMK-tutkin-
toa ja teen opinnaytetyoni Stepbystep — tyonohjauspalveluille. Opinnaytetyoni
tarkoituksena on kartoittaa Stepbystep- tyonohjauspalveluilla tydskentelevien
tyonohjaajien kokemuksia tyon organisoinnin mallista eli millaisena palveluna
sind koet Stepbystepin tydnohjauspalvelut. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu ni-
mettdmasti. Kyselysta saatuja tuloksia kaytetaan tydnohjauspalveluiden kehitta-
miseen.

Kiitos vastauksistasi jo etukateen!

T: Minna Korkiakoski
sahkoposti, puh XXXXXXXXXX

Kyselylomakkeen runko

Taustakysymykset:

Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt tyonohjaajana?

Millainen taustakoulutus ja orientaatio sinulla tyonohjaukseen? Miten se

vaikuttaa tyoskentelyysi?

1. Mika tydssasi tydbnohjaajana sinulle on tarkeinta?

2. Mitka asiat vaikuttavat siihen, etta tydskentelet tydbnohjaajana Step-
bystep tydnohjauspalveluiden kautta?

3. Millaisia saantdja / ohjeistuksia Stepbystep palvelut on maaritellyt tyds-

kentelyllesi?

4. Miten tydnohjauksen puitteet (esim. tydnohjauksen paikka, valineet tms.)
ovat mielestasi jarjestetty? Arvioi asteikolla 1-5 (1 = erityisen huonosti, 5
= erinomaisesti).

Vastauksesi ollessa nelja tai pienempi: Mita pitaisi kehittda arvosanan

nousemiseksi viiteen?
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(2/2)
Arvioi asteikolla 1-5 (1 =erityisen huonosti, 5 = erinomaisesti), miten
mielestasi Stepbystep palveluiden...
a) kokoukset/tapaamiset ovat jarjestetty?
Vastauksesi ollessa nelja tai pienempi: Mita pitaisi kehittdd arvosanan
nousemiseksi viiteen?
b) entapa tiedottaminen ja viestinta seka laskutus?
Vastauksesi ollessa nelja tai pienempi: Mita pitaisi kehittdd arvosanan

nousemiseksi viiteen?

Miten koet voivasi antaa palautetta Stepbystep palveluille tyénohjaus-
prosessin aikana?
Miten tydn organisointi on johdettu Stepbystep palveluissa?

Millaiseksi koet Stepbystep palveluiden tydnjaon tydnohjaajien kesken?

Mika on erityisen toimivaa ja mika erityisen toimimatonta Stepbystep
palveluiden tyon organisoinnissa? Miten Stepbystep palveluiden tyon
organisointi on kokonaisuudessaan mielestasi toteutettu?

Millaiseksi palveluksi kuvailisit Stepbystepin tydnohjauspalveluita ysta-

vallesi?



Liite 3. Esimerkki aineiston luokittelusta

Alkuperdinen
ilmaus

Tarkeaa tyossa
Ihmisten  ahaa-ela-
mykset, innon sytytta-
minen ja ilo.

Sujuvan, maaramittai-
set ja palautetta sisal-
tavat tyodnohjauspro-
sessit

Tydnohjauksen hyo-
dyllisyys asiakkaille

Tybeldmassa hyvin-
voinnin lisdaminen

Ihmisten  kohtaami-
nen ja toimia mahdol-
listajana ja nakoalo-
jen avartajana

Maksaa palkat

Miksi  Stepbystep
palvelut?
Helppous. Ei tarvitse
itse myyda tai etsia
asiakkaita.

Tuttu johtajan kanssa
tydnohjaajaopiskelui-
den kautta

Olen perustajajasen

Pelkistykset

TyOhjausprosessien
tulisi olla toimivia.

saaminen

Palkan
tydsta

Stepbystep palvelui-
den tydnorgansointi
helpottaa tydnohjaa-
jana tyoskentelya.
Johtaja on tuttu entuu-
destaan opiskeluiden
kautta.

Stepbystep palvelui-
den perustaja jase-
nena toimiminen.

Alaluokka

Tyonohjausproses-
sien organisointi

Johtajan  toiminnalla
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Ylaluokka

Tyon organisoinnin

merkitystéd tydnohjaa- johtaminen

jien tydskentelyyn
Stepbystepilla



Liite 4. Stepbystep palveluiden tydénohjausprosessin eteneminen
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\
*Asiakkaalla on tarve tydnohjaukselle
*Asiakas ottaa yhteyttéa Stepbystep palveluihin
y,
\
*Sepbystep palveluiden toimitusjohtaja laatii tarjouksen tydnohjauspalvelusta
*Tydnohjaa tulee tulee tietoiseksi asiakkuuden vireilla olosta
 Stepbystep palveluiden koulutussihteeri [ahettaa asiakkaalle tarjouksen
tyénohjauspalvelusta
J
¢ Asiakas hyvaksyy tai hylkaa tarjouksen tydnohjauspalvelusta A
» Stepbystep palveluiden toimitusjohtaja ja koulutussihteeri analysoivat
mahdollisen tarjouksen hylkdamisen
J
~\
*Tydnohjauprosessi etenee asiakkaan hyvaksyessa tarjouksen
* Stepbystep palveluiden toimitusjohtaja ja koulutussihteeri laativat sopimuksen
tydnohjauspalvelusta seka organisoivat aikataulutuksen
J
* Stepbystep palveluiden koulutussihteeri lahettdad sopimuksen asiakkaalle
sahkdisesti allekirjoitettavaksi
*Sahkoisen allekirjoituksen jalkeen koulutussihteeri lahettaa asiakkaalle
sahkoisen laatutykalun taytettavaksi )

*Tyénohjaukseen osallistujat tayttavat sahkdisen laatutydkalun arvioiden
tuntemuksiaan tyénohjaukseen

»Stepbystep palveluiden koulutussihteeri vastaanottaa asiakkaalta taytetyn
laatutydkalun ja jakaa sen tulokset toimitusjohtajalle ja tydnohjaajalle

» Toimitusjohtaja ja tydnohjaaja analysoivat tulokset

*Varsinainen tydnohjaus alkaa ja tydnohjaajan rooli korostuu

*Stepbystep palvelut varmistaa tydnohjauksen laadun ja kohdentumisen
mittaamisen seka puuttuu tarvittaessa pulmatilanteisiin

* Tyonohjausprosessi paattyy tydnohjauksen paattyessa

€€ €K
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