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Iltseohjautuvuuden merkitys vanhustybsséd on kasvanut, kun sosiaali- ja terveysalan on
palveltava asiakasta yhé& paremmin supistuvilla resursseilla, ja samalla huolehdittava
tybntekijdiden jaksamisesta. Valtakunnallisen SoteDialogit muutoksessa- johtaminen,
tybhyvinvointi ja tuloksellisuus hankkeen (2019—-2022) yhtené tarkoituksena on kehittaa ja
vahvistaa organisaatioiden ja henkilbston itseohjautuvuutta.

Tasséd opinnéytetybéssé analysoitin  SoteDialogit -hankkeessa toteutetun kyselyn
vastauksia. Tarkoituksena oli tutkia, mitk& eri itseohjautuvuutta tukevat elementit toteutuvat
tutkimuksen kohderyhména olevissa vanhustydn organisaatioissa parhaiten. Opinnéytetyén
tavoitteena oli tuoda esiin, miten vanhustydn itseohjautuvissa tiimeissé tydskentelevét
ammattilaiset haluavat kehittdé itseohjautuvaa tybskentelytapaa, ja miten johtamisella
voidaan tukea itseohjautuvuuden toteutumista vanhusty6ssa.

ltseohjautuvuutta lahestyttiin - yksilon ndkbékulmasta itseohjautuvuusteorian  kautta.
ltseohjautuvuutta tukevina elementteind tarkasteltin kokemusta omaehtoisuudesta,
kyvykkyydesté ja yhteenkuuluvuudesta. ltseohjautuvuutta tarkasteltin my6s organisaation
nékékulmasta. Itseohjautuvuutta tukevien elementtien ja esimiestyén osalta vastauksia
analysoitin  ma&éaréllisi& analyysimenetelmia kéyttdmalla. Iltseohjautuvissa tiimeissé
tybskentelevien kehittdmisehdotuksia analysoitiin teemoittelun avulla.

Tutkimuskohteena olevissa vanhustybén organisaatioissa itseohjautuvuuden elementeisté
toteutuu  parhaiten  yhteenkuuluvuuden kokeminen. Kyvykkyyden, ja etenkin
omaehtoisuuden kokemisessa on Kkehitettdvdd. Tydntekijat toivovat enemmén
vaikutusmahdollisuuksia tyb6hdnsé, ja osa kokee, ettd heilld olisi valmiuksia nykyisté
vaativampaankin  tyéhén. ltseohjautuvissa  tiimeisséd  tyGskentelevat  toivovat
vuorovaikutuksen, tiedon jakamisen, vastuun ottamisen ja vapauden antamisen
kehittédmista. Esimiehen antamalla tuella ja avulla todettiin olevan merkitysta siihen, miten
omaehtoisuuden ja yhteenkuuluvuuden kokeminen toteutuu.

" Asiasanat: itseohjautuvuus, vanhustyd, omaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus
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The importance of self-directing in elderly work has increased as the social and health sector
must serve the client even better with shrinking resources, while at the same time taking
care of employees’ well-being. One of the purposes of the nationwide SoteDialogit in
change-leadership, workplace well-being and productivity project (2019-2022) is to improve
and strengthen the self-directing of organizations and personnel.

In this thesis, the answers to the survey implemented in the SoteDialogit -project were
analyzed. The aim was to investigate which different elements supporting self-directing were
best implemented in the elderly work organizations that were the target group of the study.
The intention of the thesis was to highlight how elderly work professionals working in self-
directing teams want to develop a self-directed way of working, and how management can
support the implementation of self-directed work in elderly work.

Self-directing was approached from an individual’s perspective through self-determination
theory. Experience of autonomy, ability and cohesion were examined as supporting
elements of self-directing. Self-directing was also examined from an organizational
perspective. For elements supporting self—directing and managerial work, responses were
analyzed using quantitative analysis methods. Development suggestions of those working
in self-directed teams were analyzed using thematic design.

Among the elements of self-direction in the elderly work organizations that are the subject
of the research, the experience of cohesion is best realized. There is room for improvement
in experiencing ability, and especially autonomy. Employees wish for more influence in their
work and some feel that they have the capasity for even more demanding work. Those
working in self-directed teams hope for improvement in interaction, information sharing,
taking responsobility and giving freedom. The support and assistance provided by the
supervisor was found to be relevant to how the experience of autonomy and cohesion is
realised.

' Keywords: self-directing, elderly work, autonomy, ability, cohesion
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1 JOHDANTO

Tyoympariston nopea muuttuminen edellyttaa ripeda reagointia, joustavuutta, luovuutta ja
kykya jatkuvaan uudistumiseen (Sydanmaalakka 2016, 16). Sen takia perinteinen,
hierarkinen ylhaalta alas johtaminen ei enaa ole riittavan nopea tapa organisoitua. Myos
tyotehtavat ovat muuttumassa automaation kehittyessa niin, etta luovaa asiantuntijuutta ja
inhimillistd vuorovaikutusta sisaltdvan tyon osuus lisaantyy. Tydssa tarvittavaan luovuuteen
ja inhimilliseen kohtaamiseen kykenevat tyytyvaiset ja innostuneet tyontekijat, eika
innostuminen onnistu kaskyttamalla. Sen sijaan omaehtoisuuden eli itsenaisen paatdsvallan
kasvattamisen ty0dssa, on todettu lisdavan innostumista eli motivoitumista. Myos
informaatioteknologian kehittyminen on vahentanyt hierarkisen organisoitumisen tarvetta,
kun isojenkin joukkojen keskinainen tiedonkulku ja koordinointi onnistuu sen avulla ilman

hallinnoivaa esimiesta. (Martela & Jarenko 2017, 18-25.)

Edella mainittujen syiden takia itseohjautuvuuden merkitys tydelamassa on viime vuosina
kasvanut, ja kasvamassa edelleen (Kostamo 2017, 107). Itseohjautuvuus organisaatioissa
lisda niiden ketteryytta, tyontekijan hyvinvointia ja motivaatiota seka tyon tehokkuutta
(Kiiminki 2017, 312). Myds sosiaali- ja terveysala on muutoksessa niukkenevien resurssien,
digitalisaation, lisdantyvien laatuvaatimusten, organisaatiomuutosten ja tyontekijoiden
lisaantyvan tyouupumuksen takia. Itseohjautuvuuden lisdamistd pidetddn uutena
mahdollisuutena tyon organisointiin. Hoitoalalla itseohjautuvan toiminnan hyodyista on
saatu hyvia kokemuksia. (Otala & Maki 2017, 266—269.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia itseohjautuvuuden toteutumista
vanhustydssa. Tavoitteena on tuoda esiin, milla tasolla itseohjautuvuuden edellytykset
vanhusty0ssa ovat, mita kehittamistoimia tarvitaan, ja miten esimiestyolla voidaan vaikuttaa
itseohjautuvuuden onnistumiseen. Itseohjautuvuutta tarkastellaan tassa opinnaytetydossa
ammatillisena taitona, joka sisaltaa seka yksilo- etta organisaatiotason elementteja. Yksilon
itseohjautuvuutta lahestytaan itseohjautuvuusteorian kautta. Sen jalkeen paneudutaan
siihen, mita itseohjautuvuus tarkoittaa organisaatiotasolla. Kolmannessa luvussa kasitellaan
itseohjautuvuutta vanhustyon toimintaymparistdissa yksilo- ja organisaatiotason,
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itseohjautuvuuden haasteiden ja johtamisen nakokulmasta. Neljannessa luvussa kerrotaan
tutkimuksen toteutuksesta, ja viidennessa luvussa esitellaan tutkimustulokset. Kuudes luku

sisaltaa johtopaatokset ja pohdinnan.

Opinnaytetyon aineisto pohjautuu kaynnissd olevaan, Euroopan sosiaalirahaston
rahoittamaan kehittamishankeeseen, SoteDialogit muutoksessa- johtaminen, tyéhyvinvointi
ja tuloksellisuus. Hanke kohdistuu Ilastensuojelua ja vanhuspalveluja tuottaviin
organisaatioihin ja se toteutetaan vuosina 2019-2022. (Loppela, 2019.) Sen yhtena
tavoitteena on osaamista ja johtamisosaamista kehittdamalla turvata hankkeeseen
osallistuvilla tyopaikoilla tyontekijoiden hyvinvointi ja tyokyky, seka ammattilaisten ja
organisaatioiden uudistuminen (SoteDialogit, [viitattu 18.1.2020]). Tarkoituksena on
kehittdd ja vahvistaa muun muassa organisaatioiden ja henkiloston dialogisuutta,

refleksiivisyytta ja itseohjautuvuutta (Tikkamaki, 2019).
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2 |ITSEOHJAUTUVUUS

2.1 Itseohjautuvuus ammatillisena taitona

Tydelamassa ammatillisina taitoina tarkoitetaan tyotehtavaan ja ammattiin liittyvaa
osaamista eli ammattitaitoa, seka muita tyoelamataitoja, kuten tyoyhteiso-, esimies- tai
alaistaitoja. Myos oppimiseen liittyvat valmiudet, taidot ja kyvyt seka uranhallintataidot
kuuluvat ammatillisiin  taitoihin. Uranhallintataidot sisaltavat urasuunnittelun lisaksi
esimerkiksi ~ valmiutta arvioida muuttuvassa tyOelamassa omia ammatillisia
kehittymistarpeita. (Aarnikoivu 2010, 16, 39—41.) Ammatilliset taidot sisaltavat siis paitsi
koulutuksella ja tyokokemuksella hankittua tietojen ja taitojen hallintaa, myos kykya ja halua
kommunikoida, tehda yhteisty6ta ja oppia, seka kehittaa jatkuvasti tyota (Aarnikoivu 2010,
65).

Ammatillisiin taitoihin liittyen tyontekijalta vaaditaan yha enemman kykya johtaa itseaan ja
tydotaan (Aarnikoivu 2010, 36). Itsensa johtamista ja itseohjautuvuutta pidetdan joissain
maarittelyissa toistensa synonyymeina. ltseohjautuvuuden maarittely ei ole yksiselitteista,
ja kasitettd voidaan lahestya monesta eri nakokulmasta. (Ala-Mutka 2019, 194-195;
Savaspuro 2019, 13.) Martela ja Jarenko (2017, 12) aloittavat itseohjautuvuuden maarittelyn
erottelemalla toisistaan itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen kasitteet. Naista
itseohjautuvuus on yksilon, itseorganisoituminen ryhman ominaisuus. Itseohjautuvuus
kuvataan yksilon kykyna toimintaan ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta.
Itseorganisoituminen taas maaritelladn organisaation tavaksi, jossa johdon luomat valmiit
rakenteet on minimoitu. Myds Salovaara (2019,100) erittelee itseohjautuvuuden ja
itseorganisoitumisen termit. Hanen mukaansa itseohjautuminen tarkoittaa yksilétason
itsensa johtamista. Itseorganisoituminen viittaa organisaation ja sosiaalisen systeemin
tasoon. Nikula (2017, 293) kuvaa itseohjautuvuutta yksinkertaisesti tyodntekijan
mahdollisuutena muokata omaa tyotaan, ja vaikuttaa siihen ja organisaatioonsa. Ala-Mutka
(2019, 195) kuvaa niin ikaan itseohjautuvuutta ensisijaisesti yksilon ominaisuutena johtaa
tyotaan. Koska tydyhteisdissa tarvitaan kuitenkin yleensa aina myds yhteisty6ta eli yhdessa
ohjautuvuutta, ei hanen mukaansa puhdasta itseohjautuvuutta ole organisaatioissa. Han
kayttaa itseohjautuvuuden termia kuitenkin yleiskasityksena koko ilmiolle.
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Itseohjautuvuuden toteutuminen organisaatiossa edellyttaa, etta siella on nahtavissa seka
yksilotason etta organisaatiotason itseohjautuvuuden piirteita. Yksilotasolla tarvitaan
ammattiosaamista, omaa motivaatiota, ja kykya johtaa seka itsedan etta tyotaan. Lisaksi
tarvitaan tieto toiminnan paamaarasta ja organisaation antamaa mahdollisuutta toteuttaa
itseohjautuvaa tydskentelytapaa. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Tahan liittyy olennaisena
osana tiedon avoimuus. Tiedon tulee olla kaikkien helposti saatavissa. Avoin tieto taas tuo
mukanaan vastuuta niin, etta jokainen on velvollinen hydédyntamaan kaytossa olevaa tietoa
tyonsa tavoitteiden maarittelemisessa. (Ala-Mutka 2019, 54-55.) Kuten ammatillisissa
taidoissa kokonaisuutena, myos itseohjautuvuudessa korostuu vuorovaikutuksen merkitys.
Tyontekija pystyy tekemaan paatoksia ja valitsemaan parhaat menetelmat tyonsa
toteuttamiseen ilman kaskya, kun hanella on kyky toimia itsenaisesti, ja han vuorovaikuttaa
organisaatiossa saadakseen merkityksen ja suunnan tyolleen. (Ala-Mutka 2019, 194.) Akola
(2020, 77) Kkiteyttdd asian niin, ettd itseohjautuvuutta ei voi olla, ellei koko

organisaatiokulttuuri tue sita.

Itsensa johtaminen. Vaatimus tyontekijan kyvysta johtaa itsedan ja tyotaan, seka ottaa
siitd vastuuta, on viime vuosina korostunut, kun kontrolloivasta johtamisesta on siirrytty
enenevassa maarin mahdollistavaan johtajuuteen (Aarnikoivu 2010, 36). Mahdollistavassa
johtajuudessa esimiehen tarkein tehtava on luoda rakenteita, joiden puitteissa tyontekijoiden
yhteinen vastuunottaminen ja luominen onnistuu (Lerssi-Uskelin & Vanhala 2011, 10).
Itsensa johtaminen tydelamassa korostuu edelleen myds lisaantyvan etatyon takia, kun
etatyota tekevan on osattava hallita itse ajankayttdaan aiempaa enemman. Hanen on myos
paatettava, milloin han selviytyy yksin, ja milloin on tarpeen pyytaa apua. (Haapakoski ym.
2020, 102.)

Itsensa johtaminen vaatii itsetuntemusta, ja itseen seka omiin kykyihin luottamista
(Haaranen 2020; Sydanmaalakka 2010, 21, 33). Koska itsensa johtamiseen liittyy valintojen
tekeminen, on myods omien tarpeiden ja arvojen tunnistaminen osa itsensa johtamista
(Aarnikoivu 2010, 99). Hyvan itsetunnon kautta pyritdan tydssd omien ammatillisten ja
henkilokohtaisten vahvuuksien hyddyntamiseen ja heikkouksien minimoimiseen. ltsensa
johtamisella pyritddn sekda ammatilliseen ja henkildkohtaiseen tehokkuuteen, etta
merkitykselliseen elamaan. (Sydanmaalakka 2010, 44.) Itsetuntemukseen liittyy tunteiden
hallinnan taito, jolla tarkoitetaan esimerkiksi kykya tunnistaa ja sietaa pettymyksista ja
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menetyksista nousseita tunteita. Usein tunteiden hallinnan taitoja tarvitaan tyoelamassa
epavarmuuden sietamiseksi. (Miettinen ym. 2000, 54-55.) Itsetuntemusta- ja luottamusta
voi kehittaa. Tarkeaa on ymmartaa, ettd omaan mieleen voi vaikuttaa ja uutta voi oppia.
ltsensa johtamisella tarkoitetaankin toimintaa, jossa ihminen tutustuu itseensa, etsii
kehityskohtiaan, ja pyrkii kehittymaan suunnitelmallisesti tavoitteitaan kohti. Hyvalla itsensa
johtajalla on halu kehittda itsedan. (Haaranen 2000; Sydanmaalakka 2010, 33.) Hyva
itsensa johtaja pystyy myOs vastaan ottamaan palautetta, ja ottamaan siitd opikseen
(Miettinen ym. 2000, 78-79). Tyoelamassa itsensd johtaminen tarkoittaa myos huolen
pitamistd omasta ammattitaidostaan ja osaamisestaan (Aarnikoivu 2010, 99). ltsensa
johtamisen taitoa on perustehtavan tiedostaminen ja siihen sitoutuminen niin, etta havainnoi
omaa toimintaansa osana perustehtavan toteuttamista, ja ottaa siitd vastuuta. My6s omien
vaikutusmahdollisuuksien ymmartaminen on osa itsensa johtamisen taitoa. Se, etta
tunnistaa asiat tai epakohdat, joille ei voi tehda mitaan, ja ottaa kasittelyyn ne asiat, joihin

voi vaikuttaa, kertoo hyvasta itsensa johtamisen taidosta. (Miettinen ym. 2000, 51-53.)

ltsedan johtava tyotekija ymmartda motivaation merkityksen tyon tekemiseen, ja panostaa
itse sen yllapitamiseen ja kehittamiseen. Olennaista on ymmartaa, etta vaikka esimies voi
tukea motivaation syntymista ja luoda sille edellytyksia, on motivaation vyllapito ja
kehittdminen paaosin jokaisen omalla vastuulla. Omaa sisdistda motivaatiotaan voi
tarkastella esimerkiksi tutkimalla omia ajatusmallejaan. Jos tunnistaa itsellaan negatiivisia
ajatusmalleja, jotka voivat lisata kokemusta tilanteista vaikeana, kannattaa niita pyrkia
muuttamaan positiivisiksi. Toisin sanoen voi keskittya ajattelemaan mita toivoo, sen sijaan,
etta ajattelee asioita, joita ei toivo. Jos on tottunut ajattelemaan, ettei halua tyon vievan
kaikkea energiaa, on hyva alkaa ajatella, etta haluaa saavuttaa tasapainon tyon ja vapaa-
ajan valilla. Nain omaa ajatteluaan voi muuttaa ratkaisukeskeisempaan suuntaan, ja

toimintakin keskittyy kehittdmiseen kohti parempaa. (Aarnikoivu 2010, 102-106.)

Itsensa johtamisella tarkoitetaan myods ajankayton ja stressin hallintaa, seka
muutosvalmiutta ja muutosten hallintakykya (Haaranen 2000). Naiden hallinnassa keskeista
on maaritella itselleen kohtuulliset tavoitteet. Kaikkea ei voi saavuttaa heti. (Sydanmaalakka
2010, 122.) Ajanhallinnan keinoina voi kayttdd muun muassa delegointia tydyhteisdssa
sovittujen periaatteiden mukaisesti ja tyoajan suunnittelua esimerkiksi niin, etta tekee

aamuisin hankalalta tuntuvat asiat ensin, jolloin ajatukset vapautuvat tehokkaammin muihin
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paivan tehtaviin. (Aarnikoivu 2010, 108.) Oman asenteen tarkastelu on hyva keino hallita
stressaavia tilanteita. Ellei olosuhteita pysty muuttamaan, voi aina muuttaa omaa
asennoitumista niihin. Terveelliset elamantavat, kuten riittava lilkunta ja uni seka terveellinen
ruokailu ja esimerkiksi alkoholin valttaminen, ovat hyvat keinoja hallita stressia.
(Sydanmaalakka 2010, 122.)

Itsensa johtamista on myoOs taito pitaa kiinni omista oikeuksistaan toisen oikeuksia
loukkaamatta. Tama tarkoittaa vastuun ottamista omasta kaytoksesta niin, etta ei jata
ilmaisematta mielipidettaan silloin kun se on tarpeen. limaisematta jattamisesta voi seurata
esimerkiksi haitallista piiloaggressiota. Hyva itsensa johtaja osaa, tai kehittaa itselleen
sellaisia itseilmaisun taitoja, etta pystyy kertomaan mielipiteensa tarkoituksenmukaisella
tavalla. (Miettinen ym. 2000, 62-63.) Itsensa johtaminen vaatii jamakkyytta ja
pitkdjanteisyytta (Sydanmaalakka 2010, 16-17). Sydanmaalakka (2010, 16-17) kuvaa
itsensa johtamista henkilokohtaisena prosessina, jossa ongelmaksi muodostuu useimmiten
tahtomiseen ja itsekuriin liittyvat asiat. Tiedamme riittavasti johtaaksemme itseamme, mutta
emme vie tietoa kaytantéon. Hyva esimerkki tastd on fyysisen kunnon hoitaminen.
Tiedamme hyvan kunnon vaikutukset hyvinvointiimme ja tydssa jaksamiseen seka liikkunnan
myonteiset vaikutukset fyysiseen kuntoon, mutta silti tutkimukset osoittavat ihnmisten kunnon

olevan menossa jatkuvasti huonompaan suuntaan. (Sydanmaalakka 2010, 97-98.)

Itseohjautuvuus perustuu ajatukseen, etta ihminen on fiksu ja kykeneva, ja hyvin toimiva
tiimi viela yksittaista inmista fiksumpi ja kykenevampi (Haapakoski, Niemela & Makela 2020,
101). Salovaara (2017, 70) huomauttaakin, ettd pelkastaan itseohjautuvat yksilot eivat
yleensa muodosta hyvaa organisaatiota. Itseohjautuvat yksilot voivat olla intohimoisia ja
itseriittoisia, ja saattavat joutua ristiriitoihin keskenaan, koska he ajautuvat omaan kuplaansa
sen sijaan, etta joustaisivat toisten suuntaan. Itseohjautuvuus tyoyhteisdssa tarkoittaa, ettei
aina ei voi saada lapi omaa tahtoaan, vaan muidenkin tahtoon on pystyttava sopeutumaan.
Itseohjautuvien yksildiden lisaksi tarvitaan yhteistydon organisointia ja johtajuutta, etta
itseohjautuvuus toisi lisdarvoa tydyhteis6on. (Salovaara 2017, 70.) Manz ja Sims (1987,
119) ovat tutkineet ulkoisen johtajan merkitysta itseohjautuville tydéryhmille ja toteavat, etta

johtajan tarkein tehtava on saada tyontekijat johtamaan itseaan.
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2.2 Itseohjautuvuusteoria yksilon itseohjautuvuuden perustana

Luther Gulick on Kkirjoittanut itseohjautuvuudesta jo 1930-kuvulla analysoidessaan
julkishallinnon organisoitumista (Haapakoski, Niemela & Makela 2020, 101). Han maaritteli
itseohjautuvuuden olevan vastakota byrokratialle (Savaspuro 2019, 25). Vuonna 1960
Douglas Mc Gregor on esittanyt, ettd sisaisesti motivoituneet tydntekijat ovat
parhaimmillaan, kun ulkoapain tuleva kontrollointi minimoidaan (Martela & Jarenko 2014,
65). Varsinainen itseohjautuvuusteoria on alkanut syntya motivaatiotutkimuksen piirissa
1970-luvulla, kun Edward Deci alkoi tutkia erilaisia motivaation lahteita. Hanen ajatuksenaan
oli, ettei ihminen olekaan passiivinen olento, joka reagoi ymparistoonsa, vaan aktiivinen
toimija. Samalla han esitti, ettd ihmisen sisdinen innostus tekemiseen voisi jopa hairiintya
ulkoisista palkkioista. Teoriaa valmistellessaan Deci toi esiin, ettd on olemassa seka sisaisia
ettd ulkoisia motivaationlahteita. Itseohjautuvuusteoria (self-determination theory) syntyi
1980-luvulla Decin ja Richard Ryanin yhteistyona. Teorian lahtokohtana on, etta ihminen on
itseohjautuva, ja psykologiset perustarpeet vaikuttavat hanen motivaatioonsa tehda asioita.
(Martela 2015, 59-63.) Itseohjautuvuusteoria suomennetaan myos itsemaaraamisteoriaksi
(Vasalampi 2017, 42).

Itseohjautuvuusteorian mukaan yksilon motivaatio on yhteydessa kolmen perustarpeen eli
omaehtoisuuden (autonomy), kyvykkyyden (competence) ja yhteenkuuluvuuden
(relatedness) toteutumiseen. Nama ovat valttamattomia myos ihmisen eheydelle,
hyvinvoinnille ja psykologiselle kasvulle. (Deci & Ryan 2000, 227—-229.) Naista yhteisollisyys
on lisatty teoriaan 2000-luvulla (Martela 2015, 67). Itseohjautuvuusteorian mukaan jokainen
kolmesta tarpeesta on yhta tarkea, ja yhdenkin huomioimatta jattaminen aiheuttaa kielteisia

seurauksia yksilon hyvinvoinnille (Vasalampi 2017, 47).

Kiinnostus itseohjautuvuusteoriaa kohtaan on kasvanut merkittavasti 2000-luvulla ja sita
kirjoitetaan ja tehdaan tutkimusta muun muassa urheilussa, opetus- ja kasvatusalalla seka
organisaatiokayttaytymisessa (Martela 2015, 59-63; Nurmi & Salmela-Aro 2017, 5). Myds
muut aiheesta tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd teoriassa esitetyilla perustarpeilla on
positiivinen vaikutus esimerkiksi parempaan tyon tuloksellisuuteen (Martela & Jarenko
2014, 28-31).
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2.2.1 Omaehtoisuus

Jotta henkild voi itseohjautua tydssaan, on hanella oltava halu tehda asioita omaehtoisesti
(Martela & Jarenko 2017, 12). Omaehtoisuudella eli autonomialla tarkoitetaan ihmisen
kokemusta siita, etta han voi vapaasti tehda valintoja, ja paattaa itse tekemisistaan. Tassa

opinnaytetyossa omaehtoisuutta kasitellaan ensimmaisena itseohjautuvuuden elementtina.

Omaehtoisessa toiminnassa ihminen kokee toimintansa olevan lahtdisin hanen omista
motiiveistaan. Han voi esimerkiksi toimia siksi, etta nauttii tekemisesta, tai koska han
arvostaa paamaaria, joihin tekeminen johtaa. (Martela 2014.) Jos johtaja tekee paatokset
tyontekijan puolesta, tulevat ne ylhaalta annettuina, eika omaehtoisuuden kokemus toteudu
(Ala-Mutka 2019, 105). Toisaalta omaehtoisuuden kokemus voi toteutuakin, vaikka
esimerkiksi tyotehtava tulisi annettuna, jos henkildlla itsella on kasitys tyd merkityksesta ja
arvosta (Ryynanen, Simonen & Karkkola 2020, 250). Koska ihminen pyrkii saavuttamaan
itselleen tarkeita tavoitteita, on han todennakdisesti motivoitunut tydhonsa, jos organisaation

paamaarat vastaavat hanen arvojaan (Surakka 2020, 12).

Omaehtoisuuden kasitettd voidaan kutsua myods vapaaehtoisuudeksi. Vaikka sen
vastakohta on kontrolloitu toiminta, ei niiden ero kuitenkaan ole yksiselitteinen ja ulkoa pain
todettavissa. Tarkeaa on huomata, etta perustarpeena vapaaehtoisuus tarkoittaa sen
kokemista. Kyse on siita, miten paljon yksilo tuntee olevansa vapaa toimimaan. Kokemus
syntyy ihmisessa itsessaan, mutta vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. (Martela 2015,
76-79.) Tybelamassa tama tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd sama toiminta voi toisella
henkilolla tayttdd omaehtoisuuden tarpeen, toisella ei. Jos tydssa vaadittava tehtava on
toisen mielesta mielenkiintoinen ja innostava, han tekee sen mielellaan ja kokee toimintansa
vapaaehtoiseksi. Samalla han kokee energisyytta ja nauttii tekemisestaan. Jos taas toinen
kokee tehtavan vastenmielisenda, han tekee sen pakon takia, ja stressaantuu tai
mahdollisesti ahdistuukin tekemisesta. Omaehtoiseen toimintaan sisaltyy aina myds vastuu.
Siksi omaehtoisuus tai vapaaehtoisuus ei tarkoita samaa kuin vapaus. Vapaaehtoisesti
toimiessaan ihminen joutuu tekemaan myos valintoja. Kun valinta on itse tehty, myos niiden
seurauksista on kannettava vastuu. (Martela 2015, 81-82.) On huomioitava, ettd omat
tydssa tehdyt paatokset vaikuttavat usein myds asiakkaisiin, toisiin tyotekijdihin ja
organisaatioon (Ala-Mutka 2019, 86).
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2.2.2 Kyvykkyys

ltseohjautuvuuden onnistuminen edellyttaa riittavaa osaamista niin, etta ihminen voi
tydssaan toimia itseohjautuvasti. Pelkka tehtavaan liittyva ammattiosaaminen ei riita, vaan
tarvitaan myds muita, kuten itsensa johtamisen tai priorisoinnin kaltaisia kykyja. (Martela &
Jarenko 2017, 12.) Kyvykkyys on tassa opinnaytetydssa maaritelty toiseksi

itseohjautuvuuden elementeista.

Kyvykkyydella tarkoitetaan ihmisen kokemusta osaamisesta ja aikaansaamisesta. Kun
ihminen uskoo suoriutuvansa tehtavasta hyvin, han kokee itsensa kyvykkaaksi. Samalla
hanen on helppo nauttia tekemisestaan. (Martela 2014.) Kyvykkyyden kokeminen edellyttaa
sopivan haasteellista tekemista. Haastavassa tehtavassa onnistuminen tuo tunteen
kyvykkyydesta. Jos haastetaso ei ole riittava, ihminen tylsistyy. Jos taas tehtava on
toistuvasti lilan haastava, eika siin@ onnistu, ihminen lannistuu. Osaamisen lisaksi
kehittyminen ja uuden oppiminen on keskeistd kyvykkyydessa. Oppiminen lisaa
kyvykkyyden tunnetta. TyoOpaikalla jatkuva kehittyminen on keskeinen motivaatiotekija.
(Martela 2015, 94-96; Puumala 2017, 60.) Kyvykkyyden kokeminen ei ole mahdollista ilman
palautetta, suorituksen arviointia. Palaute voi olla tehdyn tyon jalki tai esimerkiksi toisen
henkilon antama suullinen palaute. Palaute taas vaatii tietoa siita, mihin toiminnalla pyritaan.
Kyvykkyyden kokeminen vaatii siis myds tiedon tekemisen paamaarasta. (Martela 2015,
98-99.)

2.2.3 Yhteenkuuluvuus

Tassa opinnaytetyossa kolmantena itseohjautuvuuden elementtina  kasitellaan
yhteenkuuluvuutta.  Itseohjautuvuuden  toteuttaminen  organisaatiossa  edellyttaa
tunneilmastoa, jossa tyontekija uskaltaa ottaa vastuuta perinteista organisaatiota enemman.
Vuorovaikutuksellaan ihmiset joko mahdollistavat tai rajoittavat toistensa toimintaa. (Martela
& Jarenko 2017, 31.) Hyvat ihmissuhteet ovatkin yksi tarkeimmista tekijoista itseohjautuvan
tyoskentelytavan menestyksekkaalle onnistumiselle. Innostus hyvistd ihmissuhteista
vaikuttaa itseohjautuvan tiimin suoritukseen. (Weerheim & Van Rossum 2019, 125.)

Yhteenkuuluvuus tarkoittaa ihmisen tarvetta olla yhteydessa toisiin ihmisiin. Ihminen voi

hyvin, kun han voi olla syvéllisessa yhteydessa lahimmaisiin ja kokee, ettd hanesta
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valitetdaan. (Martela 2014.) Joku voi esimerkiksi nauttia tydpaikalle menemisesta, jos siella
on ihmisten kesken hyva henki, vaikka ei itse olisikaan innostunut tyotehtavistaan. Usein on
niin, etta tyopaikalle on keraantynyt ihmisia, jotka ovat innostuneet samanlaisista asioista ja
sen takia heidan on helpompi myds loytaa keskenaan hyva yhteishenki. (Martela 2015, 154—
155.) Hyva tydilmapiiri on tarkea sisaisen motivaation edistaja (Martela & Jarenko 2014,
31). Vaikka yhteenkuuluvuuden tunne on perustarpeisiin kuuluva yksildn ominaisuus, sen
ilmentyminen tapahtuu suhteessa toisiin esimerkiksi kokemuksena siita, tunteeko yksild
itsensa arvostetuksi ja hyvaksytyksi ryhmassa (Lintunen 2017, 153). Toisaalta
yhteenkuuluvuuden kasite voi vaikuttaa sisdisen motivaation lisaantymiseen myos siten,
etta tyontekija haluaa nahda toimintansa vaikuttavan myonteisesti toisiin ihmisiin. Han
motivoituu tekemaan parhaansa, jos toiminta kohdistuu hanelle tarkean ihmisryhman

hyvinvoinnin edistamiseen. (Martela & Jarenko 2014, 31.)

Perustarpeiden tyydyttyminen vaikuttaa positiivisesti ihmisen kehittymiseen ja
suoriutumiseen. Ihmisen sisainen motivaatio ja suoritus heikkenee, elleivat tarpeet toteudu.
Huomioitavaa on myds, ettd sosiaalinen toimintaymparistd voi vaikuttaa yksilon
perustarpeiden tyydyttymiseen joko positiivisesti tai negatiivisesti. (Deci & Ryan 2000, 261—
263.) Tukemalla yksilon perustarpeita tydyhteisé tukee samalla energisyytta, hyvinvointia,
sisaista motivaatiota ja itseohjautumista. Tama taas johtaa yksilon luovuuteen,

sinnikkyyteen ja hyvaan suoritukseen. (Vasalampi 2017, 42, 47.)

2.2.4 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Kyetakseen itseohjautuvuuteen henkilon taytyy olla motivoitunut niin, etta han haluaa tehda
asioita ilman ulkoa tulevaa pakottamista (Martela & Jarenko 2017, 12). lhminen voi
motivoitua sisaisesti tai ulkoisesti. Sisdainen motivaatio tarkoittaa tilannetta, jossa henkild
hakeutuu aktiivisesti tekemaan hanelle mielekkaita ja innostavia asioita riippumatta siita,
onko tekemisesta saatavilla ulkoisia palkkioita. Sisainen motivaatio lahtee siis henkilosta
itsestaan, ja tehtava itsessaan houkuttelee tekemaan, tehtava toimii ikdan kuin palkkiona.
Tekeminen voi olla mielekastd myos sen takia, etta se liittyy tekijalle tarkeisiin arvoihin.
Tallaiseen tekemiseen keskittyminen onnistuu yleensa ilman suuria ponnisteluja, eika siten
ole tekijagansa kuormittavaa. (Martela & Jarenko 2014, 14—-15.) Innostuneesti tehtavaansa

hoitavalle tydntekijalle jaa energiaa myds vapaa-ajasta nauttimiseen (Martela & Jarenko
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2014, 25). Kyky sisaiseen motivaatioon kuuluu ihmisen perusominaisuuksiin (Martela &
Jarenko 2014, 65).

Ulkoinen motivaatio perustuu ajatukseen ihmisesta passiivisena olentona, joka tarvitsee
ulkoapain tulevaa houkuttelua tai patistelua ryhtyakseen tekemaan asioita. ltse tekeminen
ei tunnu mielekkaalta, kun se on vain valine saavuttaa jokin ulkoinen palkkio tai valttaa
rangaistus. Ulkoisesti motivoitunut tekeminen on usein tekijalleen kuluttavaa. (Martela &
Jarenko 2014, 14-15.) Se voi perustua esimerkiksi kontrolloivalta tuntuvaan palkitsemiseen
tai rangaistuksen uhkaan (Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, 83). My6s esimerkiksi omat
syyllisyyden tunteet voivat muodostua pakottavaksi motivaatiotekijaksi (Martela, Makikallio
& Virkkunen 2017, 84). Ulkoisesta motivaatiosta on kyse, kun yksilé pyrkii tavoitteeseensa
toisten ihmisten tai tilanteen vaatimusten, ulkoisen palkkion tai esimerkiksi syyllisyyden
tunteen valttamiseksi. Motivaatio on silloin taysin ulkoisesti saadeltya. (Vasalampi 2017, 42—
44.) Kokemus pelkastaan ulkoa annettujen vaatimusten takia toimimisesta uhkaa ihmisen

luontaisen itseohjautuvuuden toteutumista (Martela 2017, 167).

ltseohjautuvuusteorian mukaan ulkoiset motiivit voivat myos sisaistya. Yksilolla on taipumus
pyrkia luonnostaan sisaistamaan ymparistonsa sosiaalisesti hyvaksytyt saannoét, tavat ja
arvot, jotta voisi kokea toiminnassaan itseohjautuvuutta. Teoriassa puhutaan sisédén
kaantyneesté ulkoisesta sééatelysta, kun ulkoisiin vaatimuksiin perustuva toiminta sisaistyy
niin, etta yksild kiinnostuu tekemisesta erimerkiksi hapean tunteen valttamiseksi tai
itsearvotuksensa sailyttdmiseksi. Tassa sisdistyminen on niin vahaista, etta
itseohjautuvuusteoriassa luokitellaan sisdan kaantynyt saately yhdessa taysin ulkoisen

saatelyn kanssa kontrolloiduksi motivaatioksi. (Vasalampi 2017, 42—44.)

Itseohjautuvuusteoriassa puhutaan autonomisesta motivaatiosta, kun Kkyse on
kiinnittyneesta, integroituneesta ja taysin sisaisestda motivaatiosta. Jos yksilo tekee jotain
toisen vaatimuksesta, mutta on alkanut itsekin pitéa tekemaansa asiaa tarkeana ja osittain
omana tavoitteenaan tai arvonaan, on kyse sisaistetysta ulkoisesta motiivista, jota kutsutaan
kiinnittyneeksi sé&ételyksi. Vaikka yksilo tassa pitad toimintaa osin jo omanakin
tavoitteenaan, hanen toimimistaan voi ohjata myds halu saada esimerkiksi arvostusta
ymparistossaan. Jos taas yksild on alkanut pitdd alun perin ulkoa tulevaa tavoitetta

merkityksellisena itselleen, ja tehnyt siitd oman tavoitteensa, puhutaan integroituneesta
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s&ételysta. Joskus alun perin ulkoinen motivaatio voi muuttua kokonaan siséiseksi
motivaatioksi. Autonominen motivaatio tarkoittaa, etta toiminta on hyvin itseohjautunutta.
(Vasalampi 2017, 44—-45.) Tekeminen tuntuu vapaaehtoiselta (Vartiainen 2017, 131).

Itseohjautuvuusteorian mukaan motiivin 1ahde tai laatu vaikuttavat yksilon hyvinvointiin ja
suoritukseen sen maaraa enemman. Erityisesti autonominen motivaatio edistaa omien
tavoitteiden saavuttamista. Autonominen ja kontrolloitu motivaatio eivat kuitenkaan sulje
toisiaan pois. Samoissa toiminnoissa tai tavoitteissa esiintyy tavallisesti yhta aikaa
erityyppisia motiiveja. (Vasalampi 2017, 42, 46.) Vaikka ulkoisten tekijoiden, kuten
palkkioiden, on todettu jossain tapauksessa olevan haitallista sisaiselle motivaatiolle,
itseohjautuvuusteorian mukaan sisaisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden yhdistamisen
nahdaan liittyvan hyvinvointiin ja hyvaan suoriutumiseen tydpaikalla. Toisin sanoen ihmisen
tyytyvaisyys ja suorituskyky paranee, kun ihminen on motivoitunut tydhon joko siksi, etta
pitdaa sitd mielenkiintoisena tai merkityksellisena, ja sen lisaksi tydskentelyilmapiiri on
autonomiaa tukeva. (Gagne & Deci 2005, 353—-356.) lhminen voi myds kokea tyénsa
pakolliseksi tekemiseksi, koska saa siita palkkaa. Talldéin han on ulkoisesti motivoitunut.
Toisaalta sama ihminen voi olla innostunut tydstaan, jolloin han on myds sisaisesti
motivoitunut. Useimmiten joko sisainen- tai ulkoinen motivaatio on tyontekijalla hallitseva.
(Martela & Jarenko 2014, 15.) Huomioitavaa on, etta esimerkiksi tydyhteisé sosiaalisena
ymparistona vaikuttaa itseohjautuvuusteorian mukaan yksilon hyvinvointiin, motivaatioon ja
suoriutumiseen sen mukaan, miten paljon ne tukevat hanen itseohjautuvuuttaan tai toisaalta

kontrolloivat hanen tunteitaan, ajatteluaan tai kaytostaan (Vasalampi 2017, 47).

Ihminen on motivoitunut, toimintakykyinen ja hyvinvoiva niin tydelamassa kuin elamassa
yleensa, kun perustarpeet ovat lasna (Martela & Jarenko 2014, 28-31). Lahes kaikissa tyon
teorioissa ja malleissa, jotka yhdistavat tyon tuloksellisuuden ja tuottavuuden seka
tydhyvinvoinnin ja yhteistoiminnan, on asetettu lahtokohdaksi ihmisen psykologiset
perustarpeet ja sisdinen motivaatio (Syvanen, Stromberg & Kokkonen 2017, 125). Sisaisesti
motivoitunut ihminen toimii luonnostaan aktiivisesti pyrkien kehittamaan toimintaansa
tehokkaaksi. Han sitoutuu tehtavaan, johon on motivoitunut. (Deci & Ryan 2000, 233.)
ltseohjautuvuuden onnistumisessa olennaista onkin sisdisen motivaation 16ytyminen (Akola
2020, 66).
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2.3 Itseorganisoituminen

Paju (2017, 41) kuvaa itseorganisoitumista prosessina, jossa itseohjautuvat henkil6t
toimivat ja tekevat paatoksia. Toimintaan vaikuttavat seka henkildiden omat ominaisuudet
ettda ymparilla olevat monet tekijat, kuten saanndt ja toisten yksildiden teot.
Itseorganisoitumista tapahtuu inmisten vuorovaikutussuhteissa joka tapauksessa, toivotaan
sita tai ei. Itseorganisoituminen on ihmisille luontainen yhteistyon jarjestamisen tapa.
Organisaatioissa voidaan paattaa, halutaanko tata ominaisuutta hyodyntaa. Vaikka
organisaatioissa ei koskaan voida kokonaan kontrolloida itseorganisoitumisen prosessia,
voidaan niissa luoda rakenteita, joissa itseorganisoituminen todennakdisemmin johtaa

organisaation tavoitteen kannalta tarkoituksenmukaisiin lopputukoksiin. (Paju 2017, 44—48.)

Tarkoituksenmukaisen itseorganisoitumisen onnistuminen tydyhteisossa edellyttaa, etta
tyontekijalla on selkean paamaaran lisaksi riittdva tieto, jonka perusteella muodostaa
kokonaiskuvan tilanteesta. Johdon tehtava on huolehtia riittavan tiedon saatavilla
olemisesta. (Martela & Jarenko 2017, 12, 321.) Ala-Mutka (2019, 55) toteaa, etta jo tiedon
avaaminen organisaatiossa aloittaa ketjureaktion kohti itseohjautuvaa toimintatapaa ja
organisaatiota. Tiedon tulee myods olla esitettyna aktiivisessa muodossa niin etta kaikki

organisaation jasenet voivat osallistua keskusteluihin tasavertaisesti (Ala-Mutka 2019, 76).

Itseorganisoituminen on organisoitumisen tapa, jossa pyritaan mahdollisimman vahaisiin
ylhaalta annettuihin rakenteisiin ja ohjeisiin. llman jaykkia hierarkioita ja kiinteita rooleja
toimiva organisaatio antaa tyontekijoilleen valtaa ja tilaa jarjestaa toimintansa parhaaksi
katsomallaan tavalla. Pienimmat organisaatiot voivat toimia jopa kokonaan ilman nakyvia
rakenteita, mutta jo yli 10 hengen organisaation ei voida olettaa olevan niin
itseorganisoitunut, ettei mitdan sovittuja rakenteita tai toimintamalleja olisi.
Itseorganisoitumisella ei tarkoitetakaan tilannetta, jossa jokainen tydntekija voi toimia miten
haluaa. Organisaation on annettava toiminnalle raamit, ettei se ajaudu kaaokseen.
Itseorganisoitumisen tapa voi eri organisaatioissa vaihdella eri tasoisesti. Voi olla
esimerkiksi tiukat raamit luoneita organisaatioita, joissa toimii sisadisesti itseohjautuvia
tiimeja. (Martela & Jarenko 2017, 12—14.) Isoissa organisaatioissa voidaan toimia myos niin,
ettd osa organisaatiosta toimii esimiehettomana itseohjautuvasti, toisessa osassa
toteutetaan palvelevaa johtamista ja kolmas toimii perinteisella hierarkisella johtamismallilla
(Ala-Mutka 2019, 45).
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Martela & Jarenko (2017, 14-16) esittelevat nelja erilaista organisaatiomallia, jotka
poikkeavat toisistaan itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen maaran mukaan. Kun
organisaatiossa toteutuu seka henkiloston itseohjautuvuus ettd itseorganisoituminen,
puhutaan littedstd yhteisorganisoituneesta organisaatiosta. Tallaisista organisaatioista
puuttuu lahes kokonaan esimiehet ja hierarkia, ja henkilostda maarittaa vahva
omaehtoisuus. Ylin johto luo henkiléstdon kanssa suunnan, johon tadhdataan. Sen jalkeen
johto toimii palvelevassa roolissa pyrkien varmistamaan tyontekijoille parhaat mahdolliset
olosuhteet suunnan tavoittelemiseksi. Tyota tehdaan joko itsenaisesti tai pienissa tiimeissa.
Toiminnan kehittaminen on kaikkien vastuulla ja tyontekijat voivat vaikuttaa tyonsa sisaltoon
ja tekemisen tapaan. Paatoksia tehdaan itsenaisesti. Toimintaa jasentamaan on luotu tietyt
rakenteet, mutta niitdkin voidaan tarvittaessa muokata tyontekijan keksiessa
tarkoituksenmukaisemman tavan toimia. Esimerkiksi vanhusten kotihoitoa jarjestava

hollantilainen Buurzorg toimii littean yhteisorganisoituneen organisaation tavoin.

Osallistavassa organisaatiossa organisaation rakenteet ovat perinteiset ja ylhaaltd annetut,
mutta henkildston itseohjautuvuus on voimakasta. Esimiehet toimivat kontrolloivan
johtamisen sijaan kannustajina, valmentajina ja mahdollistajina, mutta tyontekijat raportoivat
heille tekemisensa. Johtamistavalla tallaiseen organisaatioon on pystytty luomaan kulttuuri,
jossa ihmiset kokevat voivansa toteuttaa tyotdaan omaehtoisesti, haluamallaan tavalla.
Esimerkiksi suomalaisessa muoviputkia valmistavassa Pipelifessd toimitaan tallaisessa
organisaatiossa. Henkildston vastuuttaminen kehittdmiseen on viety siella pitkalle, ja
tyontekijat tekevat vuosittain suuren maaran tyon tekemista kehittavaa aloitetta. (Martela &
Jarenko 2017, 14-16.)

Kolmantena mallina on perinteinen hierarkinen organisaatio, joka on todennakoisesti
edelleen yleisin organisaatiotyypeista. Tata Martela & Jarenko (2017, 16-17) kutsuvat
byrokraattiseksi organisaatioksi. Siina kokonaisuus ja tekemisen tapa koordinoidaan johdon
toimesta. Informaatio ja kaskyt kulkevat ylhaalta alas, ja sdanndista poikkeava tekeminen
vaatii luvan esimiehelta. Tyontekijan ja ylimman johdon valissa on usein monta hierarkista
kerrosta. Tallaisessa mallissa toiminta on kontrolloitavissa ja ennustettavaa, mutta
tydntekijoiden osaamista ei saada parhaalla mahdollisella tavalla kayttoon kehittdmisessa
ja paatoksenteossa. Moni jarkeva kokeilu jaa tekematta, koska se vaatii hyvaksyntaa
ylemmilta tahoilta. Jaykka organisaatiorakenne tekee toiminnan myds hitaaksi ja vaikeuttaa
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kilpailua ketterien, nopeasti muuttuvien organisaatioiden kanssa. Tama on Kkuitenkin

edelleen yleisin organisaatiotyyppi.

Viimeisena Martelan & Jarenkon (2017, 17-18) esittelemand organisaatiomallina on
tuloskontrolloitu ~ organisaatio, joka on  henkiloston  ulkoisohjautumisen ja
itseorganisoitumisen yhdistelma. Siind henkildéstd saa organisoitua haluamallaan tavalla,
mutta ei kuitenkaan ole itseohjautuva. Keskijohtoa tai hierarkiaa ei ole, mutta henkilosto on
vain ulkoisesti motivoitunutta ja toimintaa avustetaan. Esimerkiksi alustatalouden yritykset
voivat olla tallaisia organisaatioita. Uberissa tyon kontrolloija on kannykkasovellus, joka
kertoo tekijalle mita tyota on tarjolla, ja ohjaa kuskin oikeaan paikkaan. Tuloskontrolloitu
organisaatio voi toimia myos niin, etta tyontekijat voivat organisoitua itsenaisesti, mutta tyon
suorittaminen on niin tarkkaan maaritelty, ettei todellista vapautta ja tyon iloa ole mahdollista

|Bytaa.



21 (73)

3 ITSEOHJAUTUVUUS VANHUSTYON TOIMINTAYMPARISTOISSA

3.1 Itseohjautuvuus ammatillisena taitona vanhustyossa

Vanhustyossa hoitajan ammatilliset taidot tarkoittavat tietoja ja kaytannon taitoja muun
muassa ravitsemukseen, sairauksiin ja niiden hoitamiseen, seka alan kehitykseen liittyen.
Lisaksi ammatillisiin taitoihin kuuluu ihmissuhde-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot.
Lisaantyvan dementoituneiden hoitotyon takia vuorovaikutustaitoihin kuuluu myods taito
tulkita sanattomia viesteja, ja toimia rauhallisesti hankalissakin tilanteissa. Joustavuutta ja
karsivallisyytta tarvitaan my0s. Lisaksi hoitajalta vaaditaan omatoimisuus- ja
organisointikykya. (KEHA-keskus 2020.)

Hoitoalalla on huolehdittava eettisesti korkeatasoisen tyoskentelytavan sailymisesta
(Perttula 2019, 38-41). Valtakunnallisen terveydenhuollon eettinen neuvottelukunta on
maaritellyt eettisiksi periaatteiksi seuraavat asiat: hoidon yksilollisyys, hoidon suunnittelu
kokonaisvaltaisesti sosiaali- ja terveyshuollon yhteistydna, vanhuksen oikeus riittdvaan
tietoon ja osallisuuteen hoitoa koskevassa paatoksenteossa, turvallinen laakehoito, ian
huomioiminen hoidon suunnittelussa, vanhuksen oikeus suojaan toisten hyvaksikayttoa tai
itse aiheuttamaansa vahinkoa vastaan, omaishoitajan aseman ja jaksamisen
vahvistaminen, hyva oireenmukainen hoito ja arvokas kuolema hoitotahtoa kunnioittaen

(Sosiaali- ja terveysministerio 2008, 3-4).

Sosiaali- ja terveydenhuollossa potilaan itsemaaraamisoikeus on johtava periaate. Se
tarkoittaa ihmisen oikeutta tehda paatoksia itseensa liittyvista asioista. Vanhustyota on siis
tenhtava yhteisymmarryksessa hanen kanssaan, ja muistisairaallakin ihmisella on
itsemaaraamisoikeus. (Rasanen & Valvanne 2017, 29.) Sosiaali- ja terveysministerio ja
Suomen kuntaliitto ovat laatineet vuonna 2020 laatusuosituksen hyvan ikdantymisen
turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi. Yhtensa suosituksena on iakkaan henkilon
itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen niin, ettd hanet kohdataan tasavertaisena
toimijana ja aidosti osallisena palveluiden suunnittelussa ja toteutuksessa. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2020,45.) Vanhusten vyksildllisyys on otettava huomioon. Heidan
toimintakyvyssaan ja mahdollisissa sairauksissaan voi olla monenlaisia eroja. Lisaksi heilla

on erilaisia elamankokemuksia taustallaan, ja toiveet hoidosta voivat poiketa keskenaan.
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(Kulmala 2017, 6.) lakkaat ihmiset ovat tutkimusten mukaan nuorempiaan yksil6llisempia

kaikissa suhteissa (Rasanen & Valvanne 2017, 20).

Arja Rytkonen (2018, 164-166) tuo esiin vanhustyon hoitajien tyon kuormittavuutta
tutkivassa vaitoskirjassaan, etta suuri osa hoitajista kokee henkilostopulan vuoksi ristiriitaa
ammattietiikan ja tyon tekemisen valilla. Tyon tekemiseen toivotaan enemman aikaa, etta
vanhusten hoito ei jaisi vain nopeasti suoritettavaksi perushoidoksi. Myos Krogerin, (ym.
2018, 80) tekeman tutkimuksen mukaan suomalaiset vanhustyon hoitajat ovat muita
pohjoismaisia hoitajia kriittisempia asiakkailleen tarjoaman hoivan yksildllisyyden ja laadun
osalta. Riittamattomyytta koetaan aiempaa enemman, ja hoitajat ovat huolissaan asiakkaille
aiheutuvista riskeista resurssien vahaisyyden takia. Rytkdsen (2018, 166) tutkimuksessa
vanhustydssa toimivat hoitajat toivat esiin, etta haluaisivat tarjota vanhuksille aiempaa
yksildllisempaa palvelua, ja lisata esimerkiksi kuntoutusta ja virikkeellistd toimintaa.
Asiakaslahtoisyys onkin tarkeimpia vanhustydn kehittamiskohteita (Kulmala 2017, 6).
Asiakaslahtdinen tyoote tulee nakya paitsi asiakkaiden arvostamisena, myos tasa-arvoisena
ja oikeudenmukaisena kohteluna. Tyontekijan on osattava priorisoida tehtaviaan niin, etta
olemassa olevat resurssit kohdistetaan asiakkaan tarpeita vastaaviin tehtaviin. (Arola,
Laulainen & Pehkonen 2018, 41-44.) Kun ty6ssa autetaan itsed heikommassa asemassa
olevia, tyon tuloksena voidaan nahda sen merkityksellisyys ja vaikuttavuus. Tallaisessa
tyossa itseohjautuvuuteen liittyy olennaisesti se, etta lahimpana asiakasta oleva henkilo voi
tehda tyota koskevat paatokset. (Akola 2020, 77.) Vanhustenhuollossa toimivat hoitajat ovat
toivoneet, ettéd esimiehet ottaisivat huomioon heidan nakemyksiaan tyon suunnittelussa.
Lisaksi autonomisia tydvuoroja on toivottu pakkotahtisuuden hallitsemiseksi. (Rytkonen,
2018, 164-165.) lItseohjautuvuudella on voitu vaikuttaa hoitajien mydnteisempiin

kokemuksiin tyon laadusta ja kiireesta (Surakka 2020, 81-81).

Eettisyys vanhustydssa tarkoittaa myds ajantasaista ammattitaitoa (Rasanen & Valvanne
2017, 23). Suomessa vanhustyota tekevillda on muihin pohjoismaihin verrattuna korkeampi
koulutustaso. Se on Suomessa noussut vuoden 2005 jalkeen, kun yksi suuri ikdluokka on
elakoitynyt. (Kroger, Aerschot & Puthenparanbil 2018, 80.) Kun aiempaa paremmista
toimintatavoista on saatavilla nayttdon perustuvaa tietoa, ei vanhakantaisilla menetelmilla
toimiminen ole eettisesti hyvaksyttavaa (Rasanen & Valvanne 2017, 23). Tydntekijalta

odotetaankin muutosmyonteisyytta, ja kykya nahda muutostarpeet seurauksena
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laajemmasta yhteiskunnallisesta kontekstista. Hanella tulee olla valmiuksia hankkia tulevien
muutosten vaatimaa osaamista. (Arola, Laulainen & Pehkonen 2018, 41-44.) Jotta
vanhustydssa voidaan edistad vanhusten toimintakykya ja terveytta, tyontekijalta vaaditaan
ajankohtaisen tiedon lisdksi oikeanlaista asennetta seka taitoa tukea ja motivoida vanhusta
omaan tekemiseen. Lisaksi tarvitaan itsenaista paatoksentekokykya. (Rasanen & Valvanne
2017, 28.) Vaikka hoitotyd on tarkasti ohjeistettua, on yksittaisissa tilanteissa hoitajan taito
kayttdaa luovuuttaan tarpeen (Perttula 2019, 38). Itseohjautuvuuden tukeminen
organisaatioissa edistda uuden oppimista ja kehittymista, kun tydonsa osaavat asiantuntijat
voivat kehittaa tyotaan ja osaamistaan itsenaisesti ja rohkeasti kokeilemalla uusia
toimintatapoja (Otala & Maki 2017, 282—-285).

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan kiireiseen ja kuormittavaan tyéhon kohdistuu kiristyvia
tehokkuusvaatimuksia, jonka takia tyontekijan oma vastuu myos tyossa jaksamisesta ja
hyvinvoinnista korostuu (Arola, Laulainen & Pehkonen 2018, 40). Vanhustyd on seka
fyysisesti ettd henkisesti kuormittavaa (Kulmala 2017, 10; Rytkénen 2018, 164).
Itseohjautuvuuden on todettu lisaavan tyontekijan tydhyvinvointia ja tydssa viihtymista seka
tydn houkuttelevuutta (Otala & Maki 2017, 268). Hyva tyontekija pitda huolta terveydestaan
ja pystyy erottamaan tyon ja vapaa-ajan (Arola, Laulainen & Pehkonen 2018, 40). Han
tunnistaa omat voimavaransa ja osaamisen tasonsa, ja pystyy kehittamaan osaamistaan
(Miettinen ym. 2000, 11). Lisaksi seka yksittaisen tyontekijan ettd koko tydyhteisdn on
kannettava vastuuta tyotehtavien tasaisesta jakautumisesta. Hyva tyontekija on
itseohjautuva niin, ettd han ei jatd omia tehtdviaan muiden hoidettavaksi, ottaa oma-
aloitteisesti vastuuta, ja jakaa sita tarvittaessa muille. (Arola, Laulainen & Pehkonen 2018,
41-44.) ltseohjautuvuutta ei siis ole se, etta valitsee tehtavakseen vain itselle mielekkaita
tydtehtavia. Itseohjautuvuuteen kuuluu aina vapauden lisaksi myos vastuu. Jattamalla
tekemattomia toita toisille tydntekija toimii hierarkisella tavalla valitsemalla vapauden ilman
vastuuta. (Akola 2020, 75.)
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3.2 Itseohjautuvia vanhustyon organisaatiomalleja

ltseohjautuvia tiimeja on perustettu kotihoidon organisaatioihin useissa maissa. Hollannissa
kotihoidon hoiva-avustajien ja sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta ja itseohjautuvan
toimintatavan valista yhteytta on tutkittu vuosina 2014 ja 2015 tehtyjen kyselyjen avulla.
Tutkimuksen mukaan itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevat hoitajat ovat muita
tyytyvaisempia tyohonsa, ja tyytyvaisyys liittyy kokemukseen siita, he voivat paattaa
enemman antamastaan hoidosta. Tutkimuksessa havaittin myos, ettd timin muiden
jasenien ominaisuudet vaikuttavat koettuun tyytyvaisyyteen. (Maurits 2017 ym. 1-2, 12.)
Suomessa itseohjautuvuuden vaikutuksia on tutkittu julkisen sosiaali- ja terveysalan
organisaation kotihoidon tiimeissa (Jantunen ym. 2020, 37-38). Tutkimus osoittaa, etta
organisaatioiden on mahdollista lisata tyon tehokkuutta, tyoviihtyvyytta, hoidon laatua ja
kustannustehokkuutta itseohjautuvuuden avulla. Hyotyjen saavuttaminen vaatii kuitenkin

aikaa ja kaytantojen karsivallista kehittamista. (Jantunen ym. 2020, 41.)

Buurzorg. Hoitoalalla itseohjautuvuutta toteuttavana malliesimerkkina kaytetaan usein
Buurzorgia (Tikkamaki 2019). Buurzorg on hollantilainen kotisairaanhoitosaatio, joka on
perustanut sairaanhoitajan ja kauppatieteellisen koulutuksen saanut, Jos de Blok vuonna
2007. Hanen ajatuksenaan on ollut luoda organisaatio, jossa kaiken toiminnan tulee
perustua asiakkaan hyvinvoinnin ja autonomisen elaman tukemiseen. Tavoitteeseen
pyritaan antamalla sairaanhoitajille vapaus toteuttaa tehtavaansa ja kutsumustaan
kayttamalla asiantuntemustaan parhaalla mahdollisella tavalla. Sairaanhoitajatiimit voivat
itse maaritella toimintansa, tydtapansa ja tyoaikansa. (Wilenius & Kurki 2017, 183—184.)
Aloittaessaan toimintansa he etsivat itse myds toimistonsa silta alueelta, jossa tekevat
tyotaan. He esittaytyvat itse paikalliselle yhteisélle, ja tutustuvat alueen terapeutteihin ja
muihin ammattilaisiin. (Buurzorg 2020.) Tiimeista puuttuvat hierarkiat ja taustakoulutuksesta
huolimatta kaikki saavat saman palkan ja mahdolliset bonukset onnistumisista. Tyon
sujuvuuden tueksi on rakennettu ICT-jarjestelma, jonka avulla reaaliaikainen tieto liikkuu
tiimilaisten valilla. Samoin tieto liikkuu back officeen, jossa hoidetaan sopimusasiat.
(Tammeaid & Virtanen, 2018.) Itseohjautuminen ei siis tarkoita Buurzorgissa yksildiden tai
tiimien toimintaa kokonaan ilman rajoja. Johto on luonut toimintaa ohjaavat kaytanteet,
kommunikointikanavat ja esimerkiksi maaritellyt tiimien koon. (Martela & Jarenko 2017, 13.)

Kaikilla  tiimien tyontekijoila on ymmarrys toiminnan kustannusrakenteesta.
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Tiimipalavereissa kasitellaan muun muassa resurssitarve, budjetin toteuma, uusien
tydntekijoiden perehdyttdminen ja mahdolliset ongelmatilanteet. (Otala & Maki, 269.) Yksi
tapa hyodyntaa tyontekijdiden asiantuntemusta on toimitusjohtajan tapa Kkirjoittaa
keskeneraisia ideoitaan yrityksen kehittamisesta sen sisaiseen blogiin. Tuhannet tyontekijat
lukevat sen saman paivan aikana, ja jotkut myos kommentoivat sita, jolloin toimitusjohtaja
voi muokata ideaansa kommentteja ajattelunsa apuna kayttaen. (Martela & Jarenko 2017,
17.) Buurzorgin tyontekijat voivat kokeilla vapaasti myos itse tiimista esiin tulleita ideoitaan.
Esimerkiksi yhdesta tiimista Iahtenyt kokeilu vuosittaisesta kavelykilpailusta on nyt kaytossa

laajasti buurzorgilaisten keskuudessa. (Buurzorg 2020.)

Buurzorg on kasvanut viiden hengen tiimista yli 10 000 henkilon organisaatioksi ja valittu
Hollannin parhaaksi tydnantajaksi 2011 jalkeen vuosittain (Wilenius & Kurki 2017, 183-184).
Pitkalle vietyyn itseohjautuvuuteen perustuvaa johtamismallia pidetdan Buurzorgin
menestyksen perustana. Sen avulla tydntekijoiksi on saatu itseohjautuvuuteen
motivoituneita henkildita, ja saavutettu vahvaa sitoutumista, tarkoituksenmukaisuutta ja
kustannussaastdja. Buurzorg on sittemmin alkanut vakiinnuttaa toimintamalliaan myos

muualla maailmassa. (Tammeaid & Virtanen, 2018.)

Debora. Yksityisessa vanhusten ja vammaisten kotipalvelu Deborassa on siirrytty
itseohjautuviin tiimeihin Suomessa vuodesta 2015 alkaen. He ovat kayttaneet
esimerkkinaan hollantilaista Buurzorgia, ja tekevat edelleen yhteistyota sen kanssa.
Ensimmainen tiimi muodostui 15 lahihoitajasta, kolmesta sairaanhoitajasta ja osa-aikaisesta
laakarista. Tiimille annettiin selkeat tavoitteet, jotka koskivat asiakkaiden hyvaa hoitoa ja
tyytyvaisyytta, budjettia ja tyontekijoiden hyvinvointia. Tiimi sai valmentajalta tukea
palavereiden pitamisen ja asioiden kasittelyn aloittamiseen itseohjautuvasti. Tiimilla oli
aluksi myOs esimies, jota ei mydhemmin tarvittu. Sairaanhoitajat eivat toimi lahihoitajien
esimiehena. Sittemmin Deborassa on toiminut yksi valmentaja, joka auttaa itseohjautuvia
tiimeja kaynnistymisvaiheessa, ja tukee niita arjen haasteissa. Lisaksi paakaupunkiseudulla
toimii viisi palvelukoordinaattoria kentan ja tydnantajan valissa. (Otala & Maki 2017, 269-
270.) Deboran (2020) verkkosivustolla kerrotaan, ettd tyotd tehddan moniammatillisissa
tiimeiss3a, joissa sitoudutaan yhteisiin arvoihin ja yhteisohjautuvaan tyootteeseen, johon
littyy kyky yksilo- ja tiimitydhon, seka kyky olla lasna ja verkostoitua. Tyontekijaksi

kannustetaan hakemaan muun muassa, mikali nauttii tiimityosta ja kantaa itsenaisesti
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vastuuta, seka kykenee ongelmanratkaisuun ja arjen innovaatioihin hankalissakin

tilanteissa. Myos kokonaisuuden huomiointikykya ja verkostoitumistaitoja edellytetaan.

Jarvenpaan kotihoito. Jarvenpaan kotihoidossa on aloitettu vuonna 2017 vuoden
mittainen pilottihanke itseohjautuvan toiminnan edistamiseksi. Myos siella ajatuksena on
ollut muokata Buurzorgin mallista suomalaiseen kotihoidon julkiseen organisaatioon
soveltuva malli. (KunTeko 2019.) Pilottiin on osallistunut koko kotihoidon organisaatio, johon
kuuluu noin 80 tyontekijaa (Toikka, [viitattu 26.10.2020], 27). Tavoitteena on ollut lisata
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyon mielekkyyden kokemusta, nopeuttaa palvelutarpeeseen
vastaamista, lisata asiakastyytyvaisyytta ja vahvistaa kotihoidon kilpailukykyisyytta. Lisaksi
tavoitteena on ollut luoda yksildiden ja tiimien osaamista, luovuutta, innovatiivisuutta ja
yhdessa oppimista hyddyntava itseohjautuvuuden malli. (KunTeko 2019.) Tarkoituksena on
ollut lisata tyontekijoille ja tiimeille mahdollisuutta paattaa itsenaisesti seka heita itseaan,
ettd asiakkaita koskevia asioita, ja nain tukea ottamaan enemman vastuuta
asiakasprosesseissa. Esimiehia taas on haluttu tukea ottamaan uudenlaista roolia

mahdollistajana, tukijana ja valmentajana.

Pilotin alussa Jarvenpaassa huomattiin, ettei itseohjautuvuuden johtaminen tai
vahvistaminen onnistu ilman esimiehille annettavia tydkaluja. Siksi tydyhteis6ssa aloitettiin
loppuvuodesta 2017 valmentavan johtamisen treenit. Valmennuksessa esimiehet saivat
tietoa valmentavan tybotteen ja itseohjautuvuuden kytkdksesta. (Toikka, [viitattu
26.10.2020], 41.) Pilotin aikana jarjestettiin tyopajoja sekd koko henkildstolle etta
tiimikohtaisesti. Itseohjautuvuutta pidettiin myods tiimipalaverien vakioaiheena, ja tiimien
esimiehet huolehtivat muutoksen paivittaisesta johtamisesta. Koska muutoksen yhtena
lahtokohtana oli henkiloston toive saada vaikuttaa aiempaa enemman omaan tyohon, ei
tydntekijoiden motivoiminen tai sitouttaminen ollut tarpeen (Toikka, [viitattu 26.10.2020], 27,
32). Valmennusta tarvittiin siihen, etta tiimeilla ja yksildilla olisi valmius ottaa vastuulleen
uusia tehtavia. Naita olivat asiakaslahtdisen tyovuorosuunnittelun kautta tapahtuva
resurssien ohjaaminen, asiakastyon hallinta ja organisointi, asiakasturvallisuuden ja
palvelun laadun varmistaminen, tiimin rekrytointi ja osaamisen kehittdminen seka
tydhyvinvointitoiminta. Muutos toteutettiin arjessa tiimin omien ideoiden ja kokeilujen kautta.
Johdon ja henkiloston kesken keskusteltiin selkeista tyon tekemisen raameista, paamaarista
ja tavoitteista. (KunTeko 2019.)
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Jarvenpaassa huomattiin, etta eri kotihoidon tiimit 1ahtivat kehittamaan tyota eri tahtiin sen
mukaan, millaisia kokemuksia esimiestyOsta, vaikuttamisesta ja tiimien sisaisesta
luottamuksesta heilla oli. Sen takia ymmarrettiin, ettei yksi johtamistapakaan ei sovi kaikille.
Kokeilussa havaittiin myos, etta kotihoidon arkitydssa itseohjautuvuutta oli jo runsaasti, joten
kehittamiskohteeksi muodostui enemman yhteisoohjautuvuus. Keskusteluja kaytiin
hankkeen aikana tyOpajoissa ja todettiin, etta itseohjautuvissa organisaatiossa
vuorovaikutusta tulisikin resursoida perinteista paljon enemman yhteisen ajattelun ja
kehittamistyon kaynnistymiseksi. Kohtaamismahdollisuuksia on luotava ja keskustelua
tuettava. (Toikka 10.10.2018.)

Pilotissa yhdeksi keskeiseksi tekijaksi muodostui kokeilukulttuuri ja sen johtaminen.
Esimiesty0ssa tama tarkoitti heittaytymista inmettelemaan ja oppimaan yhdessa toisten
kanssa. (Toikka, [viitattu 26.10.2020], 39-41.) Ennen kokeiluihin ryhtymista opeteltiin
tarkastelemaan, millaisia vaikutuksia kokeiltavalla muutoksella olisi asiakkaisiin,
henkil6stodn, organisaatioon ja talouteen (KunTeko 2019). Yksi esimerkki timien kokeilusta
liittyy osaamiseen. Tyontekijat ovat tehneet timihuoneen seinalle listan, johon on keratty
jaettuun vastuuseen kuuluvat hallinnolliset tehtavat. Jokainen merkitsee listaan
tydtehtavista ne, jotka jo osaavat ja ne, missa tarvitsevat toisten apua. Osaaminen ei ole
tabu, ja apua voi pyytaa kokeneemmalta. Jokainen on vastuussa omasta oppimisesta, mutta
myos toisen oppimisen auttamisesta. Lisaksi kokeilun kautta on jatetty kayttoon myos
esimerkiksi kiertava tiimipalaverien puheenjohtajuus. Kokeilujen myota osaaminen on
laajentunut, ja avoimuus ja yhteisvastuullisuus lisdantynyt. (Toikka 29.10.2018.) Esimiehen
rooli on muuttunut pilotin aikana valmentajaksi, jonka tehtavana on auttaa luoda suuntaa,
selkeyttaa raameja, mahdollistaa kokeilua, poistaa esteita, auttaa tyon suunnittelussa seka
edistdd onnistumisen tunnistamista ja oppimista. Pilotin aikana tunnistettiin
itseohjautuvuuden toteutumista estavia ohjeita, sadantgja, johtamiskaytanteita ja rakenteita,
joita madallettiin koko kehittamistoiminnan ajan. Johtamisessa tarkeinta todettiin olevan
taito antaa yksildiden kyvykkyyden ja ammattitaidon kayttamiseen vapautta ja tukea, seka
valmentaa tarpeen mukaan, ja ohjata koko organisaatiota samaan suuntaan.
(KunTeko.2019.)

Jarvenpaan kotihoito muodostuu nyt seitsemasta tiimista, joiden valmentajana toimii kolme
l&hiesimiesta (Toikka, [viitattu 26.10.2020], 27). Kotihoidolla on seka yhteisia etta
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tiimikohtaisia tyon tavoitteita. Tiimit paattavat niiden osalta itsenaisesti tavoitteistaan,
tyotavoistaan, resurssiensa kohdentamisesta ja tyon jakautumisesta tiimilaisten kesken,
tyoaikatauluistaan, tyotavoistaan ja ongelmanratkaisusta. Tiimit vastaavat tyon keskeisista
asioista ja myos tyohyvinvointitoiminnasta itseohjautuvasti. Omaa ty6ta suunnitellaan
ailempaa paremmin. ja vastuu on jakautunut enemman kiinnostuksen ja osaamisen
mukaisesti. Tyon ja omien kykyjen kehittamisesta, suunnitelmallisuudesta ja arvioinnista,
seka ratkaisukeskeisesta otteesta on tullut osa ty6ta. Luottamus ja yhteisvastuullisuus on
lisaantynyt, tyGilmapiiri parantunut, ja osaamista jaetaan entista avoimemmin. Lisaksi tyo
koetaan aiempaa mielekkaammaksi, ja avoimuus, kunnioittavaa vuorovaikutus ja
dialogisuus on lisaantynyt. Myos sairauspoissaolot ovat vahentyneet pilotin aloittamisen
jalkeen. (KunTeko 2019.)

Helsingin kotihoito. Helsingin kaupungissa on aloitettu itseohjautuvien hoitotiimien kokeilut
vuonna 2016. Kokeilussa mukana olevat yksikot ovat kokeilleet toimintaa eri tavoin, ja tiimit
ovat itse kehittaneet itselleen sopivia malleja. Uusia tiimeja on luotu esimeriksi osaamisen
ja kiinnostuksen mukaan. Hoitajat ovat olleet mukana myds rekrytointiprosesseissa.
TyOkulttuuria on lahdetty muuttamaan niin, etta tiimit tekevat paatoksia enemman
itsendisesti omaan asiantuntijuuteensa perustuen. Esimies toimii apuna ratkaisujen
I0ytamisessa. Kotihoidon itseohjautuvien tiimien jasenille on tehty haastattelut vuonna 2017.
Sen perusteella hoitajat haluavat jatkaa itseohjautuvien tiimien toimintaa ja kehittamista.
Oma tyo on nahty organisaatiomuutoksen myo6ta uudessa valossa. Esimiestyota on pidetty
merkityksellisena, mutta erilaisena aiempaan nahden, kun esimiehet eivat ole enaa
antaneet valmiita vastauksia tyontekijdille, vaan tukevat tiimia kayttamaan omaa
osaamistaan. (Miskala & Uurto 2019.)

3.3 Itseohjautuvuuden haasteet

ltseohjautuvuuden tukemiseen siirtyminen voi olla haasteellista organisaatiossa, jonka
toiminta on jo vakiintunut hierarkisempaan rakenteeseen perustuen (Martela & Jarenko
2017, 314; Kuitunen & Pystynen 2017, 302). Weerheim & Van Rossum (2019, 124-125)
ovat tutkineet itseohjautuvia tiimeja mielenterveysalan tyopaikoissa. Heidan mukaansa
itseohjautuvaan toimintatapaan siirtymisen onnistuminen edellyttda huolellista

muutosvalmennusta, jossa huomioidaan myods mahdolliset aiemmat negatiiviset
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muutoskokemukset. Sopeutumista ja uuden oppimista vaaditaan seka ylimmalta johdolta,
esimiehilta etta tyontekijoilta. Erityisesti arvostetusta esimiesasemasta ja siihen liittyvista
etuoikeuksista luopuminen voi tuottaa vaikeuksia. (Martela & Jarenko 2017, 314; Kuitunen
& Pystynen 2017, 302.)

Sosiaali- ja terveysalalle ominaista on vahvojen ja arvostettujen ammattialojen olemassaolo
(Otala & Maki 2017, 267). Esimerkiksi vanhustenhuollossa haasteeksi voi muodostua se,
etta toisin kuin itseohjautuvuuden malliesimerkissa Hollannin Buurzorgissa, suomalaisessa
vanhusty0dssa toimii useimmiten ainakin kahteen ammattirynmaan, kuten lahihoitajiin ja
sairaanhoitajiin kuuluvia tyontekijoita. Naiden valille voi tyotehtavien jaossa muodostua
hierarkisia rooleja, joiden muuttuminen itseohjautuvuuteen siirtyessa voi tuoda mukanaan
haasteita. (Surakka 2020, 81.)

Itseohjautuvan organisaation toteutuminen on helpointa silloin, kun aloitetaan uusi,
itseohjautuvuutta tukeva yritys. Johtaja kokee helpoksi vallan jakamisen, kun on itse ollut
ideoimassa ajatusta siitda. Kun organisaatiota rakennetaan taman ajatuksen mukaan,
huomioidaan asia my0s jo rekrytoidessa tyontekijoita. (Kiiminki 2017, 314.) Tyontekijoilta
itseohjautuminen vaatii itsensa johtamisen ja elamanhallinnan taitoja, joita kaikilla ei ole
(Martela & Jarenko 2017, 318-319; Otala & Maki, 2017, 270-271). Toisaalta Huhtala (2020,
283) esittaa, ettei itseohjautuvuus ole taito, joka tulisi osata automaattisesti, vaan sen
omaksumiseen tarvitaan tukea ja ohjausta. Ongelmallista on, jos tyOyhteisdissa siirretaan
vastuu tyontekijoille odottaen heidan olevan itseohjautuvia, luovia ja motivoituneita vain
saamansa vapauden ansiosta. Tallaisessa tilanteessa vapaus muuttuu laiminlydmiseksi,
kun tarvittavaa tukea ja rakenteita ei ole. (Huhtala 2020, 281.) Maunu (2019, 76) esittaakin
kritiikkina, etta kun rekrytoinnissa keskitytaan valikoimaan itseohjautuvaan toimintatapaan
pystyvida henkiloitd, saattaa itseohjautuvuuden ihannointi ty6elamassa johtaa julmaan
valikointiin huomioiden ne, joilla vaadittavia kykyja ei luonnostaan ole. Moni kaipaa
rakenteiden luomaa turvallisuutta elamaansa ja itseohjautuvuus ilman riittavaa, yksilollisesti
maaraytyvaa tuen tarvetta voi johtaa uupumiseen (Martela & Jarenko 2017, 318-319).
Buurzorgissa 15 % tyontekijoista vaihtoi tydopaikkaa, koska he eivat sopeutuneet uuteen,
itseohjautuvaan organisaatioon (Otala & Maki, 2017, 270). Helsingin kotihoidosta tehtyjen
haastattelujen perusteella itseohjautuvaan toimintatapaan siirtymisessa on ollut eroja. Osa
on sisaistanyt itseohjautuvan mallin ja toteuttavat sita, kun taas osa kertoo, etta eivat toimi

itseohjautuvasti, vaikka se on sallittu. (Miskala, Saksa & Uurto 2017, 61.)
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Itseohjautuvuuteen liittyva autonomia voi pelottaa, koska siihen liittyy olennaisesti myos
vastuu. Vapaaehtoisuus sisaltaa aina valintojen tekemista. Kun tekee valintoja, ei voi syyttaa
ketddan muuta niiden takia mahdollisesti syntyvistd ongelmista. Siksi osa pelkaa
itseohjautuvuutta, ja kokee helpommaksi tehda niin kuin kasketaan. Jos ongelmia ilmenee,
voi syyttaa jotain muuta. Rohkeuden puutteen lisaksi myos itsetuntemuksen puute voi olla
esteena omaehtoisuuden kokemiselle. Jos henkild ei tieda, mitkd asiat hanta todella

innostavat, ei omaehtoisuuden kokeminen ole mahdollista. (Martela 2015, 82—-84.)

Terveysalalla kaytdssa ja suunnitteilla on erilaisia tiimimalleja. Yhtena ilmidona on hoitoalan
lahiesimiesten vahentaminen. Se voi aiheuttaa ongelmia, kun tiiminvetdjilla ei ole
samanlaisia valtuuksia kuin esimiehella. Itseohjautuvat tyontekijat voivat jaada heitteille
pohtimaan esimerkiksi sitd, keneen ottaa yhteyttd sairastuessaan. MyOs eettisen
toimintatavan seuraaminen voi karsia esimiesvallan puuttumisesta. (Perttula 2019, 38.)
Jarvenpaan kotihoidossa tyovuorojen suunnittelu tiimissa koettiin alussa kuormittavaksi, kun
taytyi opetella toisten tarpeiden ja toiveiden huomioon ottamista. Pohdintaa aiheuttaa
ajoittain myds se, ettd sisdisesti motivoituneille ja innostuneille tekijdille nayttaisi
kasaantuvan muita enemman vastuuta, kun tiimi toimii itseohjautuvasti. (Toikka
29.10.2018.) Myds Helsingin kotihoidon itseohjautuvissa tiimeissa tydvuorosuunnittelun
toteuttamisessa on ollut haasteita erityisesti iltavuorojen osalta (Miskala, Saksa & Puurto
2017, 47). Henkildkunnan vaihtuvuus ja vuoroty® haastavat tiimitydn onnistumista, kun
raportointi tapahtuu yhd enemman yksin, ja osaamisen jakaminen vahentyy. Haasteita tuo
lisdksi vuorovaikutustaitojen puutteet ja liilan suuri tydmaara seka ajatus siita, etta kaikkien
tulisi tehda tyo samalla tavalla. Itseohjautuva tiimi toimii kuitenkin parhaiten silloin, kun

jokainen voi tehda ty6taan omalla tavallaan ja omaan tahtiinsa. (Perttula 2019, 38—41.)

Yhtena haasteena itseohjautuvuudessa voidaan nahda myods puute tutkimustiedosta, joka
osoittaisi itseohjautuvien organisaatioiden kustannustehokkuuden perinteisiin
organisaatioihin verrattuna (Surakka 2020, 25). Itseohjautuvista tiimeistd on joissain
organisaatioissa luovuttu, koska yrityksen tehokkuus on alkanut laskea uuden
organisointitavan myoéta (Otala & Maki, 2017, 270). Toisaalta Buurzorgin sanotaan pystyvan
tuottamaan laadukasta kotihoitoa muita organisaatioita pienemmilla kustannuksilla
(Rosengren ym. 2017). Suomen vanhustenhuollossa tehty tutkimus itseohjautuvuudesta
osoittaa, etta kustannusvaikutusten saavuttaminen itseohjautuvuudella vie paljon aikaa.

Tulokset kustannustehokkuuden osalta ovatkin tdhdn mennessa epavarmoja. Lisaksi
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itseohjautuvuuden kehittdminen Suomen kotihoidossa nayttaisi olevan haasteellisempaa
kuin erimerkiksi Hollannin Buurzorgissa. Tahan vaikuttaa ainakin se, ettd Suomessa tyd on
usein toiminnanohjausjarjestelmien avulla tarkasti aikataulutettua. Jarjestelma rajoittaa
hoitajien vaikutusmahdollisuuksia siihen, mitd ja miten asiakastyota tehdaan.
Laskutusjarjestelma perustuu hoitokayntien maaraan ja aikaan, ja hoito- ja
palvelusuunnitelmissa maaritelladn mitka palvelut asiakas saa. Suomessa kotihoidon tiimit
eivat myoskaan voi valita asiakkaitaan tai kieltaytya uusista asiakkaista. Hollannissa taas
tiimi voi paattaa esimeriksi siita, miten suuri osa asiakkaista on muistisairaita. (Surakka
2020, 82-86.)

3.4 Esimiestyon erityispiirteet vanhustyossa

Koko hoivasektori on paineessa saastotavoitteiden ja toistuvien organisaatiomuutosten
takia. Samaan aikaan hoidon on oltava laadukasta, eli laatua on pystyttava tuottamaan yha
niukemmilla varoilla. (Weerheim & Van Rossum 2019, 1-2.) Myds vanhuspalveluilta
odotetaan yhta aikaa kustannustehokkuutta ja parempaa laatua. Palveluiden johtaminen
tendaan laki- ja laatuvelvoitteiden, veronmaksajien, asiakkaiden ja heidan laheistensa
ristipaineessa. (Rasanen & Valvanne 2017, 20-24.) Pohjoismaista vanhustyota
koskevassa, 2015 tehdyssa tutkimuksessa (Kroger ym. 2018, 79-80) todetaan, etta
yleiskuva suomalaisesta vanhustyosta ja sen kehityksesta on negatiivinen. Kotihoidossa
tyopaine on noussut pohjoismaiden korkeimmalle tasolle, kun asiakasmaarat ovat nousseet
merkittavasti. Laitoshoidossa asiakasmaarat ovat myos pohjoismaisessa vertailussa
korkeinta tasoa. Niin palkallinen kuin palkaton ylityd kotihoidossa on lisdantynyt ja
lounastauoista tingitaan. Myds esimiehen tuki koetaan aikaisempaa vahaisemmaksi.
Laitoshoidossa tapahtuneet muutokset heikompaan suuntaan ovat pienempia, mutta siella
jo lahtétilanne 2005 tehdyssa tutkimuksessa on ollut huonompi. Vuonna 2015 kotihoidon
tyontekijoista 37 % ja laitoshoidon tyontekijdista 35 % koki saavansa tukea
lahiesimieheltdan (Kréger ym. 2018, 65- 68). Vaikka suomalaiset kotihoidon tydntekijat ovat
pohjoismaisia kollegoitaan nuorempia, ovat he sairauslomilla muita enemman. Henkinen
uupumus on pohjoismaiden korkeinta tasoa. Nykyisen tydonsa lopettamista harkitsee jo 41
% tutkimukseen osallistuneista kotihoidon ja 38 % laitoshoidon tyontekijoista. (Kroger ym.
2018, 79-81.) Myos tydvoimapula ja omaisten kielteiset palautteet heijastavat vanhustyén
heikkoa asemaa ja arvostusta nyky-yhteiskunnassa (Rasanen & Valvanne 2017, 23).
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Vanhuspalvelujen hierarkisuutta yllapitaa sita koskeva vahva lainsaadanto ja erilaiset
saanndstot valvontoineen (Rasanen & Valvanne 2017, 20-24). Monet vanhustydn
esimiehet ovat taman takia ylikuormittuneita (Syvanen, Stromberg & Kokkonen 2017, 32).
Esimiehen on osattava arvioida tyon vaikuttavuutta ja kustannuksia suhteessa hoidon ja
hoivan tuloksiin. Tyon vaikuttavuus on yhteydessa niin resurssien tarkoituksenmukaiseen
kayttéon, kustannuksiin, kuin hoidettavien elamanlaatuunkin. (Rasanen & Valvanne 2017,
20-24.) Niukat resurssit ja tuloksellisuuden vaatimus vanhustyossa pitaisi olla koko
tyoyhteison yhteinen intressi ja dialogien sisaltd. Mikali esimies ei toimi talouden
sopeuttamisessa yhteistyossa tyontekijoiden kanssa, turvattomuus lisaantyy ja tyoilmapiiri
heikkenee. Talouden luvuista puhuminen avoimesti sen sijaan lisaa ymmarrysta myos

esimiehen tehtavista ja edistaa dialogisuuden onnistumista. (Syvanen ym. 2017, 137.)

Johto vastaa vanhusty0ssa asiakaslahtoisyyden maarittelysta (Rasanen & Valvanne 2017,
20). Johtaminen vaikuttaa suoraan vanhusten elamanlaatuun monella tavalla esimerkiksi
resurssien jakamisen ja ohjaamisen kautta. Aineellisia resursseja ovat esimerkiksi
henkiloston maara ja tyovalineet, aineettomia esimerkiksi asenne ja osaaminen. (Rasanen
& Valvanne 2017, 20.) Esimiehen tehtava on tuoda ilmi jatkuvasti, etta koko organisaation
ylin tavoite on asiakkaan hyva elamanlaatu. Yhta tarkea on maaritella mita hyvalla,
asiakaslahtoisella laadulla tarkoitetaan arkitydossa. Taman takia esimieheltd vaaditaan
hyvaa vanhustydon asiasisallon osaamista. (Rasanen & Valvanne 2017, 29.) Johdon
asenteet, arvot ja kayttaytyminen jatkuvat hyvin samanlaisena koko organisaatiossa. Jos
esimies odottaa puheidensa mukaista toimintaa toisilta, hanen omien tekojensa tulee
vastata puheita. (Rasanen & Valvanne 2017, 20.) Hanen on naytettava mallia
asiakaslahtoisesta palvelutyosta omalla kaytokselladan (Rasanen 2017, 42). Vanhusten
yksilollisyyden huomioiminen edellyttda, ettei esimies tue tasapaistavaa kohtelua.
Elamanlaadun tavoite onnistuu vain, jos yksilon tarpeet huomioidaan, ja niihin vastataan
hanelle sopivilla tavoilla. (Rasanen & Valvanne 2017, 20, 33.) VanhustyOn ja vanhusten
arvostusta voidaan parantaa johtamalla heille suunnattavien palveluiden jarjestamista niin,
ettd tydn paamaarana on asiakkaan parempi elamanlaatu. Taman toteuttaminen vaatii
luovien ja aidosti asiakaslahtdisten menetelmien hyddyntamista, lisaantyvaa yhteistyota ja
teknologisia ratkaisuja. (Rasanen & Valvanne 2017, 23.) Esimiehen tulisi kannustaa
kayttamaan luovia tydomenetelmia niin, ettd vanhukset voisivat paasta luomaan sisaltoa

elamaansa (Rasanen & Valvanne 2017, 33).
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Sosiaali- ja terveysministerion ja Suomen Kuntaliiton yhteistydssa tehdyssa
laatusuosituksessa (2020, 56-58) todetaan, ettd sosiaali- ja terveyspalveluiden
johtamisosaamisen- ja laadun kehittdminen ja arviointi on oltava jatkuvaa erityisesti
ikdihmisten parissa tehtavan tyon houkuttelevuuden ja henkiloston saatavuuden
lisdamiseksi. Henkildston hyvinvointia pidetaan keskeisena osana palveluiden
tuottamisessa ikaantyneille. Henkiloston vaikutusmahdollisuuksia ja osallistavaa
johtamistapaa tulee sen mukaan lisata niin, ettd henkilostd voi kehittdd osaamistaan ja
vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyontekijoiden tyotyytyvasyyteen, sitoutumiseen, motivaatioon
ja hyvinvointiin tulee pyrkia vaikuttamaan sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden
vahentamiseksi. Lahiesimiesten riittavyydesta ja osaamisesta on huolehdittava ylemman
johdon tuella lahijohtamistydon tekemisen mahdollistamiseksi. Johtamistyo vie aikaa, eika
l&hiesimiehen panosta voida sen takia aina kayttaa valittomaan asiakastyohon.
Lahiesimiehen on varmistettava asiakasta kunnioittava ja huomioiva toimintakulttuuri, ja
samalla pidettava huolta tyontekijoiden osaamisesta seka hyvinvoinnista tunnistamalla
tyohon liittyvat kuormitustekijat. Kuormitustekijoind mainitaan itsenaisyyden puute,
rutiininomaisuus, Kiire ja tyGilmapiirin ongelmat. Suosituksena on kayttaa rutiininomaisesti
toistuvien hallinnollisten toimien, kuten tyovuorolistojen laatimiseen sovelluksia, jota

vapauttavat tydaikaa johtamiseen.

Vanhustyon esimiehelta vaaditaan selkeda ammatti-identiteettia ja hyvaa itsetuntoa, jotta
han pystyy puuttumaan tarvittaessa tydssa ilmeneviin epakohtiin, kuten hoitohenkildston
huonoon kaytokseen (Rasanen 2017,43). Johdon tehtava on ohjata tyontekijoiden kaytosta
niin, etta kaikkein herkimmat tai heikoimmatkin asiakkaat ja tyontekijat selviytyvat. Hanen
tulee tarkastella omaa kaytostaan, mutta myos muistutettava tyontekijoita siita, etta heilla
on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteisdn ilmapiiriin. Tydkaverin huonon kaytoksen salliminen
voi jattda itselle oikeuden toimia samoin. Asiakaslahtdisessa toiminnassa
kohteliaisuustaitojen tulisi olla erityisen hyvat. (Rasanen 2017, 50-51.) Johdon tehtava on
huolehtia myds vanhustydn ammatillisesta osaamisesta. Henkiloston ammattirakennetta
tulisi jarkevoittaa niin, ettd hoitajien lisaksi tyota tekisivat muutkin ammattiryhmat. Myos
tydaikojen tulisi kohdistua nykyista enemman asiakkaiden todellisiin tarpeisiin. (Rasanen &
Valvanne 2017, 33.)
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Koko hyvinvointipalveluja tuottava palvelujarjestelma muuttuu jatkuvasti, joten
vanhustydssakin jatkuva kehittdminen on keskidssa (Rasanen 2017, 50). Myds kasitykset
vanhusten hyvasta elamasta ovat muuttuneet. Lisaksi asiakkaiden oikeudet seka
asiakkaiden ja omaisten tietoisuus ja vaatimukset ovat lisdantyneet. Vanhustyon esimiehet
tarvitsevat taitoa vastata muutostarpeisiin innovatiivisesti ja tulevaisuuteen suuntautuvasti.
Esimiehen tehtava on auttaa tyontekijoita selviytymaan epavarmassa toimintaymparistossa
ja ymmartamaan yhdessa tekemista. Hanen on tuettava myoOs jatkuvaa oppimista, ja
asiakkaiden mukaan ottamista asiakastyon toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Hanen
tehtavanaan on vieda tyopaikan arkeen organisaation strategian mukaiset muutokset.
(Rasanen & Valvanne 2017, 25-26, 36.) Vanhoista asenteista ja tavoista luopuminen voi
tuottaa vaikeuksia. Se vaatii uskallusta kokeilla uusia asioita, vaikka niiden toimivuudesta ei
ole varmuutta. Kokeilemalla voidaan kuitenkin saavuttaa aiempaa toimivampia tyoétapoja.
(Kulmala 2017, 5.) Esimiehen tehtdva muutoksessa on tukea, kannustaa ja innostaa, seka
yllapitaa johdonmukaisesti muutokseen valittua suuntaa. Muutoksen edellytyksena on
esimiehen myonteinen asenne, sitkeys ja valmentava lasnaolo. (Hantikainen & Toivala
2017, 53.)

3.5 Johtaminen itseohjautuvuuden tukena

Reponen (2018, 86-87) on tutkimuksellaan selvittanyt, miten itseohjautuvuutta voidaan
edistda henkilostovoimavarojen johtamisella. Hanen mukaansa johtamiseen tarvitaan
aiempaa strategisempaa otetta, ja itseohjautuvuuden mahdollistavien tekijoiden lisaamista
ja itseohjautuvuutta rajoittavien tekijoiden vahentamista tulisi lisata strategiaan. Toiseksi
strategiassa tulisi nakya osaamisnakokulma ja henkiloston itseohjautuvuuden tukeminen.
Osaamisen johtamista tulisi painottaa toiminnassa. Lisaksi organisaatiokulttuuria tulisi
kehittdd itseohjautuvuutta tukevaksi. Reponen (2018, 92-93) kerasi tutkimuksensa
aineiston haastattelemalla ulkoministerion tyontekijoita. Tuloksissa oli ristiriitaisuuksia niin
ettd osan mielesta itseohjautuvuuden edellytyksia oli hyvin, osan mielesta painvastoin. Sen
takia Reponen esittaa jatkotutkimusehdotuksena erilaisen johtajuuden ja johtamistyylien
selvittdmistd organisaatiossa. Myods Tikkamaki (2019) pohtii SoteDialogit-hankkeen
verkkosivuilla tydelamassa uudistumista ja itseohjautuvuuden oppimista kasittelevassa
blogikirjoituksessaan, etta tyOpaikoilla on hyva pohtia yhdessa, millaista johtamista

itseohjautuvuus tarvitsee.
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Erilaisten johtamismallien kehittelyssa voi kayda niin, etta lopputavoite, kuten tuottavampi
tyo tai itseohjautuvuus ja tyossa jaksaminen unohtuu, kun itse johtamismallista tulee
itseisarvo. Siksi organisaatioiden kaytossa olevien mallien kriittinen tarkastelu on tarpeen.
Esimerkiksi kehityskeskustelut johtamisen tydvalineena eivat laheskaan aina johda
toivottuun tavoitteeseen, kun sen kayttaminen ei johda huomioimaan ihmista
kokonaisuutena. Myos esimiesty0 on nahtava valineena jonkin tavoitteen savuttamiseksi.
Ellei esimiesroolin avulla paasta tavoitteeseen, tulee koko roolia tarkastella uudelleen.
(Kuitunen & Pystynen, 2017, 308-309.)

Joissain tulkinnoissa itseohjautuvuus ymmarretaan tilaksi, jossa johtamista ei tarvita
ollenkaan (Ala-Mutka 2019, 194). Toisaalta itseohjautuvuus ymmarretaan toimintatavaksi,
joka tarvitsee erilaista johtamista kuin perinteisten organisaatioiden johtaminen (Ala-Mutka
2019, 203-208; Kiiminki 2017, 313-314; Manz & Sims, 1987, 119). Itseohjautuvassa
organisaatiossa johtajuus voi vaatia jopa hierarkisempaa organisaatiota enemman
lasnaoloa, kun ihmiset tarvitsevat tukea, ja osin epasuoraa ohjausta tyonsa tekemiseksi.
Tama voi tarkoittaa esimerkiksi palautteen antamista tai dialogin kaymista tavoitteiden
asettamisesta. (Kiiminki 2017, 314-315.) Vanhusty0ssa esimies on lasna paitsi
tyontekijoille, myos asiakkaille, omaisille ja yhteistydkumppaneille (Hantikainen & Hoivala
2017, 53). Ala-Mutka (2019, 51) esittaa, etta itseohjautuvaan toimintatapaan perustuvien
organisaatioiden johtamisjarjestelmat perustuvat jatkuvaan dialogiin.  Erityisesti
itseohjautuvaan toimintatapaan siirtyminen edellyttdd kannustavaa ja tukea antavaa
johtamista (Surakka 2020, 81).

Itseohjautuvuuden johtamisessa lahtokohtana on johtajan ihmiskuva, joka on usein
tiedostamaton. Se vaikuttaa kuitenkin johtajan kayttaytymiseen ja vuorovaikutukseen. Siksi
muutos  itseohjautuvaan toimintatapaa edellyttdd ihmiskuvan todentamista ja
muokkaamista. Jos johtaja uskoo ihmisen olevan perusluonteeltaan passiivinen, tulee
johtamisella jatkuvasti kontrolloida sanktioiden tai palkkioiden avulla tekemista. Jos taas
johtajan ihmiskuva perustuu ajatukselle, etta ihminen on aktiivinen ja luonnostaan
itseohjautuva olento, on johtajan tarkein tehtava tukea hanen itseohjautuvuuttaan.
(Kiiminki,2017, 314-316.)
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Itseohjautuvuuden toteutumiselle tarkean sisaisen motivaation ajatellaan rakentuvan tyossa
henkilon ja tekemisen rajapinnassa (Martela ym. 2017, 86). Siksi tydpaikkojen lannistavat
rakenteet voivat tukahduttaa sen vaikutuksen (Martela & Jarenko 2014, 65). Ihmisen on
vaikea innostua sellaisesta, johon hanet on pakotettu. Pakottaminen saattaa jopa saada
hanet vihaamaan asiaa, josta muuten olisi voinut nauttia. (Martela & Jarenko 2017, 29.)
Tyontekijoita voi passivoida jattamalla huomioimatta tyontekijan sisaisen motivaation ja
keskittya kontrolloimaan heita palkkioiden ja valvonnan avulla. Samalla kun he keskittyvat
sopeutumaan johdon asettamiin saantdihin, heidan innostuksensa, oma jarjen kayttonsa ja
kehitysnakokulma heikkenevat. Tama on vahingollista erityisesti asiakaspalvelua
edellyttavassa tydssa. (Martela & Jarenko 2014, 15.) Tydpaikkaa myds vaihdetaan usein
huonoksi koetun johtajuuden tai tyopaikan ilmapiirin takia. Ihminen, jota arvostetaan

tydssaan, on yleensa motivoitunut, ahkera ja sitoutunut tydpaikkaansa. (Kulmala 2017, 14.)

Tyontekijat odottavat johtamiselta seka hyvaksyntaa etta itsenaisyyden kokemusta.
Sisaiseen motivaatioon voidaan vaikuttaa tasapuolisella, oikeudenmukaisella, arvostavalla,
vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia tarjoavalla, kannustavalla ja omaehtoisuutta
tukevalla johtamisella. Myds palautteen antaminen ja tydn mielekkyyden lisaaminen, seka
avun ja tuen tarjoaminen lisaavat sisaistad motivaatiota. (Syvanen, Stromberg & Kokkonen
2017, 125-126.) Olennaista tassa on, etta esimerkiksi palkitsemisjarjestelmat ja hierarkinen
struktuuri, toisin sanoen organisaation rakenteet ja toimintatavat, tukevat samoja paamaaria
johtamistapojen kanssa (Martela ym. 2017, 86). Tarkeda on huomata, ettd myods itsensa
johtamisella voi kasvattaa tyon mielekkyyteen vaikuttavaa sisadista motivaatiota. Oma
asenteemme ratkaisee, miten arvokkaana koemme tydmme. Siksi jokaisen olisi tarkea
pyrkia kaikin keinoin etsia niita asioita, jotka tekisivat tyostamme itsellemme kiinnostavan ja
merkityksellisen. (Sydanmaalakka 2010, 238-238.)

Itseohjautuvuusteoria pohjautuu ajatukseen, ettda ihminen on toiminnallinen olento, joka
pyrkii aktiivisesti tekemaan itselleen merkittavia ja kiinnostavia asioita (Martela & Jarenko
2014, 12). Sen mukaan psykologisten perustarpeiden osalta tyytyvaiset ja sisaisesti
motivoituneet tyontekijat saavat tydssdan enemman aikaan ja tekevat laadukasta tyota
(Martela ym. 2017, 91). Jos esimiehet panostaisivat sisaisen motivaation tukemiseen, tyon
tuottavuus lisdantyisi lisdantyvan tyotyytyvaisyyden tuloksena. Seka sisaiset etta ulkoiset
sisdiseen motivaatioon vaikuttavat tekijat ovat tarkeita tuottavuuden tekijoita. Tukemalla
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johtamisella tyontekijan omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta, voidaan tuottaa
tyontekijoille hyvinvointia ja sita kautta kestavaa tehokkuutta tyopaikalle. Itseohjautuvuutta
voidaan siis tukea antamalla tyontekijoille mahdollisuus ja tyOkalut itsensa toteuttamiseen

organisaation paamaarien edistamiseksi. (Martela & Jarenko 2014, 33-35.)

3.5.1 Omaehtoisuuden tukeminen

Omaehtoinen paatoksenteko, vaikuttamismahdollisuudet ja mahdollisuus tuunata tyoéta
lisddvat omaehtoisuuden kokemusta tyossa (Vartiala 2017, 132). Jos esimies ymmartaa
yksilon omaehtoisuuden tarpeen, han voi tukea sen toteutumista. Han voi pyrkia
perustelemaan tyontekijalle, miksi yhteisen tavoitteen eteen kannattaa tyoskennella. Toisin
sanoen miksi se on arvokasta tai innostavaa toimintaa. Jos yksilo pystyy sisaistamaan ja
kokemaan omaksi tyOpaikan tarkoituksen ja tavoitteen, han kokee tydskentelevansa
vapaaehtoisesti sen saavuttamiseksi. (Martela 2015, 81-82.) Vanhustyosta tehtyjen
tutkimusten perusteella hoitajat pitavat tyotaan jo itsessaan merkityksellisena ja tarkeana
(Rytkénen 2018, 167). Rytkdsen (2018, 167) tutkimuksessa hoitajat toivat esiin, ettd he
jatkavat tydossaan asiakkaiden takia. Hoitajat kokivat asiakkaiden kohtaamiset ja heilta
saadun palautteen merkityksellisena. He arvostivat myos itse omaa tyotaan ja kokivat
saavansa arvostusta asiakkaiden lisaksi heidan omaisiltaan, tyotovereilta, esimieheltaan ja

omalta perheeltaan.

Koska omaehtoisuus tyossa ei tarkoita vapautta tehda mita tahansa, paamaarien lisaksi
tarvitaan myds organisaation saantoja. Jos ne ovat perusteltuja ja jarkevia, ne eivat esta
autonomian kokemusta. (Martela 2015, 81-82.) Pohjoismaisesta vanhustyosta tehdyn
tutkimuksen (Kroger ym. 2018, 65, 68-69) mukaan suomalaisen kotihoidon ja laitoshoidon
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyopaikoilla ovat merkittavasti vahentyneet viimeisen
kymmenen vuoden aikana, kun taas tyon kontrollointi on lisdantynyt. Vuonna 2015 vain 20
% kotihoidon ja 21 % laitoshoidon hoivatydntekijoistd koki, ettd hanellda on hyvat
vaikutusmahdollisuudet paivittdiseen tydhdnsa. Lahes puolet (48 %) kotihoidon ja 41 %
laitoshoidon hoivatyontekijoista oli sita mieltd, etta johto ei tunnu luottavan heihin, ja

kontrolloi siksi liikaa tyon tekemista.
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Osallisuuden kasite liittyy vahvasti omaehtoisuuteen. Osallisuutta koetaan, kun itsea
koskevia paatoksia voi tehda itse. (Ala-Mutka 2019, 45.) Omaehtoisuuden tunnetta voi tukea
esimeriksi jarjestamalla tyontekijalahtdisia joustoja tyon tekemisen ajan ja paikan suhteen
(Vartiainen 2017, 126). Osallistavan ja hyvaksi koetun johtajuuden on todettu olevan yksi
tarkeimmista vanhustyon ammattilaisen tyon tukemisen keinoista. Uusien tyontekijoiden
mukana tulee usein uudenlaisia nakokulmia tyon tekemiseen. Esimies ja tyoyhteiso
vaikuttavat siihen, miten uudet toimintatavat ja niiden kokeileminen otetaan vastaan.
Esimiehen on hyva pohtia myos, tietaakd han tyontekijoidensa erityisosaamisesta, ja onko
antanut mahdollisuutta sen toteuttamiseen. Hiljaisen tiedon esiin nouseminen vaatii tilan ja

mahdollisuuksien luomista. (Kulmala 2017, 12.)

Esimies voi tukea omaehtoisuuden tunnetta ja samalla sisaistd motivaatiota myods jakamalla
vastuuta laajoista kokonaisuuksista yksittaisten tehtavien jakamisen sijaan. Tarkeaa on, etta
tyontekija pystyy suoriutumaan vastuualueestaan hyvin. Tama edellyttaa riittavaa
kommunikointia esimiehen ja tyontekijan valilla niin, etta syntyy ymmarrys siita, pystyyko
tekija itse maarittelemaan tyon tekemisen tavat ja aikataulun, vai tarvitseeko han siihen
tukea. Yksittaisten tehtavien osalta omaehtoisuuden kokemista voidaan vahvistaa
lisaamalla tyontekijalle niita tehtavia, jotka han kokee palkitsevana ja mielenkiintoisena.
Koska eri tyontekijat kokevat erilaiset tehtavat mielekkaina, on keskeinen tapa
omaehtoisuuden lisaamiseen tyoyhteisossa tehtavien aktiivinen jakaminen tekijoiden
mielenkiinnon mukaan. Hedelmallisintd tama on silloin, kun erilaiset mielenkiinnon kohteet
ovat julkisia johdon ja tyOkavereiden kesken. Silloin voidaan pohtia yhdessa, miten
epamiellyttavia toita voitaisiin itse kultakin vahentaa tai voidaanko esimerkiksi
tyoskentelyolosuhteita parantaa niin, etta epamiellyttavasta tehtavasta tulisi mielekkaampi.
(Martela ym. 2017, 87—89.) Weerheim & Van Rossum (2019, 125) esittavat, etta tehtavien
jakaminen tyontekijdiden mieltymysten mukaan on yksi tarkeimmista itseohjautuvien tiimien
menestystekijoista. Tehtavien jakaminen yhdessa jo siirryttdessa itseohjautuvaan
toimintatapaan tukee myods jo tulevaa toimintaa, kun tydntekijat onnistuvat yhteistyossa

jakamaan tehtavia luottaen toisiinsa.
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3.5.2 Kyvykkyyden tukeminen

Esimies voi tukea kyvykkyyden kokemista huolehtimalla siita, etta yksilon tyotehtavat ovat
hanelle sopivan haastavia, ja vastaavat hanen vahvuuksiaan (Martela ym. 2017, 90). Koska
ihmiset ovat erilaisia, myos heidan tarpeensa johtajuutta koskien ovat yksil6llisia (Kuitunen
& Pystynen 2017, 289; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 210). Tydmaaran tulee olla hallittavissa,
ja tyoyhteison prioriteettien tulee olla selkeasti tiedossa. Tyonkuvien rajaaminen ja yhteiset
prioriteetit on hyva keskustella tyOyhteisossa yhdessa. Nain tyontekija ymmartaa

kokonaistilannakuvan, ja pystyy priorisoimaan omia tehtaviaan. (Martela ym. 2017, 90.)

Tybssa olevat oppimismahdollisuudet lisdavat myos kyvykkyyden kokemusta (Vartiala
2017, 132). Oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia olisikin pystyttava luomaan tyon
yhteydessa (Puumala 2017, 66). Esimiehen on hyvaksyttava ja huomioitava myds, etta
vaikka toinen tyontekija arvostaa jatkuvaa uuden oppimista ja vaihtelevia haasteita, voi
toinen pitaa tarkeampana tyon tarjoamaa turvaa ja ennustettavuutta. Kumpikaan naista
erilaisista toiveista ei ole esteena erinomaisen tyotuloksen saavuttamisessa. (Kuitunen &
Pystynen 2017, 303.)

Palautteen antaminen on tarked osa niin tyontekijan itsensa kehittamisessa kuin
ammatillisessa kehittymisessa. Myonteisen palautteen saaminen lisaa motivaatiota,
mielihyvaa ja kokemusta siita, etta tyo on tarkeaa. Palaute voi auttaa tyontekijaa nakemaan
myo6s oman tydnsa merkityksen osana kokonaisuutta. (Miettinen ym. 2000, 75.) Palautteen
saamista voidaan parantaa suullisen palautteen lisaksi esimerkiksi niin, etta isompi tehtava
pilkotaan osiin, jolloin yhden osa-alueen valmiiksi saaminen itsessaan toimii palautteena
(Martela ym. 2017, 90). Vaikka vanhusty® on raskasta, kannattaa esimiehen muistaa, etta
monelle se on unelma-ammatti, ja tarkeytensa vuoksi palkitsevaa. Esimiehen on tarkea
tunnistaa jaksamista edistavat voimavarat, jotta han voi niitd vahvistamalla tukea edelleen

tydssa jaksamista. (Kulmala 2017, 10.)

3.5.3 Yhteenkuuluvuuden tukeminen

Myonteiset ihmisten valiset suhteet lisdavat yhteenkuuluvuuden kokemusta (Vartiala 2017,

132). Tydntekijat haluavat myds kehittaa tyétaan ja toimintatapojaan entista toimivammiksi,
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jos ilmapiiri on avoin ja arvostava (Kulmala 2017, 6). Kokemukset yhteenkuuluvuudesta

lisdavat myos tyontekijan sitoutumista tydbhonsa (Lampinen 2019, 81).

Vastuu hyvasta tyoilmapiirista kuuluu jokaiselle (Kulmala 2017, 10). Esimiehella on kuitenkin
itseohjautuvassa tyOyhteisossa merkittava rooli sosiaalisena vaikuttajana, innostajana,
mahdollistajana ja ilmapiirin muokkaajana. Esimiehelta vaaditaan vuorovaikutustataitojen
lisdksi tunnetaitoja ja kykya huomioida tyontekijat yksildina. (Fredriksson & Saarivirta, 7-8,
2018.) Esimies voi tukea yhteenkuuluvuuden kokemista tyopaikalla erilaisuuden sallimisella,
ja luomalla mahdollisuuksia epavirallisille kohtaamisille (Martela ym. 2017, 90). Erilaisuuden
ymmartaminen ja hyvaksyminen tyoyhteisossa on arvo, jonka avulla ymmarretaan, etta
tavoiteltuun lopputulokseen voidaan paasta monella erilaisella, hyvaksyttavalla tavalla
(Rasanen 2017, 47). Esimiehen kannattaa tukea tiimin yhteista keskustelua, jossa jokainen
saa aanensa kuuluviin ja kommunikointi on suoraa, toisia arvostavaa ja kannustavaa.
Tallaista vuorovaikutusta edistetaan luomalla tiimeja, joissa on vahainen hierarkia ja
keskinaista luottamusta. Tata tukee myods se, etta vastuualueita jaetaan niin, etta
mahdollisimman monella on mahdollisuus toimia jonkin vastuualueen asiantuntijana
paattamassa sen puitteissa tehtavista asioista. Myds tyontekijdiden mukaan ottaminen
toiminnan kehittdmiseen lisaa tydntekijoiden sitoutumista yhteiséonsa. (Martela ym. 2017,
90-91.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen kohderyhma ja aineisto

Tassa opinnaytetyossa itseohjautuvuuden toteutumista vanhustyon toimintaymparistossa
tarkasteltiin vuonna 2019 keratyn valtakunnallisen kyselyaineiston pohjalta. "SoteDialogit
muutoksessa — johtaminen, tyéhyvinvointi ja tuloksellisuus”- hanke (2019-2022) toteutetaan
Etela-Pohjanmaalla, Kanta-Hameessa, Pirkanmaalla, Pohjois-Savossa, Pohjois-Karjalassa,
Lapissa, Kainuussa, Kymenlaaksossa ja Uudella-maalla. Hankkeen paatoteuttajana ja
koordinoijana toimii Tampereen yliopisto, seka osatoteuttajina Seindjoen ja Lapin
ammattikorkeakoulut, 1td-Suomen yliopisto ja Talentia ry. Hankkeen kehittamistyon
kohteena ovat lastensuojelua ja vanhuspalvelua tuottavat organisaatiot henkildstdineen.
Kehittamistyossa on tarkoitus vahvistaa sote-toiminnassa tarvittavaa osaamista, ja
osaamisen ja uudistumisen johtamista dialogisuutta hyodyntamalla. Myos asiakkaat ja
heidan laheisensa on tarkoitus ottaa mukaan kehittdmistyéhon. (Loppela 2019.)
SoteDialogit-hankkeen osahankkeena toteutetaan Etela-Pohjanmaalla hanke, jossa kolme
isoa vanhuspalveluja tuottavaa organisaatiota kehittavat vanhusten palveluista entista
toimivampia.  Kehittamistyon  tukena  toimii  vanhustyon, tyohyvinvoinnin  ja
terveydenedistamisen ammattilaisia Seindjoen ammattikorkeakoulusta. Hankkeen aikana
pyritdan huomioimaan erityisesti vanhuspalvelujen tyontekijoiden mahdollisuus osallistua

aktiivisesti tyonsa kehittamiseen. (Kulmala 2019.)

Sote-Dialogit hankkeeseen osallistuville tydpaikoille tehtiin hankkeen lahtétilanteessa
tyohyvinvointikyselyt, joiden tarkoituksena oli selvittaa tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
tilaa, vahvuuksia ja kehittamistarpeita. Kysely toteutettiin sahkdisena webropol Surveys
jarjestelmassa. (SoteDialogit, [viitattu 18.1.2020].) Laaja kysely sisalsi useita kysymyksia,
joilla selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia itseohjautuvuuteen liittyen. Tassa
tydssa tarkasteltiin itseohjautuvuutta vanhustydn toimintaymparistéssa (N=149) kolmen
itseohjautuvuutta tukevan elementin nakokulmista. Elementit olivat: 1) Omaehtoisuus, 2)
Kyvykkyys ja 3) Yhteenkuuluvuus. Tarkoitus oli tutkia naiden itseohjautuvuuden elementtien
toteutumista vanhustydssa. Lisaksi tarkoitus oli tutkia, mitd kehitysehdotuksia

itseohjautuvissa tiimeissa tyOskentelevat tuovat esiin vastauksissaan, ja miten
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itseohjautuvuutta tukevien elementtien kautta tarkasteltu itseohjautuvuuden toteutuminen

on yhteydessa esimiehen toimintatapoihin.

Omaehtoisuus-elementin toteutumista selvitettiin "Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa
Seuraaviin asioihin”? - kysymyksen kautta. Kysymykseen liittyvista vaittamista tarkasteltiin
seuraavia: “Tybmenetelmiini”, “Tybaikoihini” ja “Tybtehtédviini ja tydn Siséltbéon”.
Vastausvaihtoehtoina olevat “paljon” ja "melko paljon” on tassa tyossa yhdistetty “paljon’™
vaihtoehdoksi. “Jonkin verran” ja "vdhé&n” on yhdistetty vaihtoehdoksi “jonkin verran”. “Ei

lainkaan-vaihtoehto on jatetty ennalleen.

Kyvykkyys-elementin toteutumista selvitettin kysymyksen “Mik& seuraavista kuvaa
parhaiten valmiuksiasi tydssédsi?” avulla. Kysymyksen vastausvaihtoehtoina olivat:
"Tyotehtévét vastaavat tdménhetkisia valmiuksia ja osaamistani”, "Minulla on valmiuksia ja
osaamista selviytyéd vaativimmistakin tehtavistd” ja "Tarvitsisin lisGkoulutusta selvitdkseni

hyvin tyétehtévistani’.

Yhteenkuuluvuus-elementin toteutumista selvitettin  kysymyksen “Mitd mieltd olet
seuraavista tydhyvinvointiin ja tybén iloon vaikuttavista tekijbistd tydyhteis6ssé, jossa
paéséaéntdisesti tybskentelet?” kautta. Vastausvaihtoehdoista tdssa tyossa tarkasteltiin
seuraavia: "Vaalimme hyviéa ihmissuhteita”, "Arvostamme erilaisia mielipiteitd ja ndkemyksié
Ja ne sallitaan”, "Tuemme ja autamme toinen toisiamme”, "Luotamme toisiimme” ja “llmapiiri

~J ~J 0

on avoin”. Vastausvaihtoehtona olivat: "tdysin samaa mieltd”, ’jokseenkin samaa mielta”, “ei
samaa eiké eri mieltd”, “jokseenkin eri mielté ja “taysin eri mieltd”. Tassa ty0ssa naista on
yhdistetty vaihtoehdot “tdysin samaa mielté” ja ’jokseenkin samaa mielté”, joista kaytetaan
vastausvaihtoehtoa ’“samaa mieltd”. "Jokseenkin eri mieltd” ja ’tdysin eri mieltd’™
vastausvaihtoehdot on yhdistetty “eri mieltéd”-vastaukseksi. "Ei samaa eikéd eri mielta’-

vastausvaihto on jatetty ennalleen.

Itseohjautuvissa tiimeissa tydskentelevien kehitysehdotuksia selvitettiin "Missé asioissa
mielestasi itseohjautuvan tiiminne tulisi kehittyd tai tiimityétdnne tulisi kehittda?” -
kysymyksen avulla. Kysymys on suunnattu niille vastaajille (n=111), jotka toimivat

itseohjautuvissa tiimeissa.
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Esimiestyon merkitysta itseohjautuvuuden elementtien toteutumiselle tarkasteltiin "Miten
seuraavat johtamisen piirteet toteutuvat? Tukee ja auttaa minua.” — kysymyksen kautta.
TyOssa selvitettiin tyontekijalle tukea ja apua antavan esimiehen, ja omaehtoisuus-,

kyvykkyys- seka yhteenkuuluvuuselementin toteutumisen kokemisen valisia yhteyksia.

4.2 Tutkimuskysymykset

- Mitka valitut itseohjautuvuuden elementit (omaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus)

toteutuvat vanhustydssa parhaiten?
- Mita asioita vanhustyontekijat haluaisivat itseohjautuvassa tiimityossaan kehittaa?

- Miten esimieheltda saatu tuki ja apu on yhteydessa itseohjautuvuuden elementtien

toteutumiseen?

4.3 Tutkimusmenetelmat ja aineiston analysointi

Tutkimuksen analysoinnissa kaytettin mixed methods-menetelmaa. Silla tarkoitetaan
yleisimmin laadullisten ja maarallisten aineistojen, ja sitda kautta erilaisten
analyysimenetelmien yhdistamista (Seppanen-Jarvela, Akerblad & Haapakoski 2019, 332).
Maarallisia menetelmia kaytettiin itseohjautuvuuden elementtien toteutumisen, ja
esihenkilon tuen ja avun merkityksen selvittdamisessa. Aineisto analysoitiin ensin IBM SPSS
Statistics -tilasto-ohjelmalla. Opinnaytetydssa kaytettavien, itseohjautuvuuden elementtien
toteutumista selvittavien kysymysten vastauksista otettiin suorat jakaumat, joista nahtiin,
miten kysymyksiin on vastattu. Suora jakauma antaa mahdollisuuden tarkastella yksittaisen
kysymyksen saamaa jakaumaa suhteellisena lukuna. Jokaisesta kysymyksesta tehtiin
Microsoft  Excel-ohjelmalla  taulukko, joissa vastausten jakauma esitetdan
prosenttiosuuksina. Prosenttiosuudet esitetdan suhteellisina osuuksina koko vastaajien
maarasta. (Kananen 2015, 298-290.) Esimiehen tuen vaikutusta itseohjautuvuuden
elementtien toteutumiselle analysoitin  SPSS-ohjelmalla  korrelaatiokerrointa  ja
ristiintaulukointia kayttden. Analysointimenetelmand kaytetdan ristiintaulukointia ja/tai

korrelaatiokerrointa, kun tavoitteena on analysoida kahden muuttujan valista riippuvuutta.
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Ristiintaulukointi ilmaisee kahden luokitellun muuttujan valista riippuvuutta, kun taas

korrelaatiokertoimella saadaan esiin muuttujien vaikutus toisiinsa. (Vilkka 118-120.)

Ristiintaulukoinnissa muuttujista kaytetaan nimityksia selittdva ja selitettava muuttuja
(Kananen 20115, 291). Tassa tyossa ristiintaulukoinnilla selvitettiin tukea ja apua antavan
esimiehen, ja kyvykkyyselementin vaikutusta toisiinsa. Selittdvana muuttujana oli esimiehen
toimintaan liittyva muuttuja, koska tarkoituksena oli tarkastella, onko esimiehen toiminnalla
vaikutusta yhden itseohjautuvuuden elementin, kyvykkyyden, toteutumiseen. Kyvykkyyden
toteutumiseen liittyvat vastaukset olivat selitettavia muuttujia. Ristiintaulukoinnin avulla
tarkastellaan, onko selitettavan muuttujan jakauma erilainen selittavan muuttujan eri
luokissa. Sen jalkeen voidaan tehda tilastollista paattelya riippumattomuustestin (Khiin testi)
avulla. Tarkoituksena on selvittaa, miten todennakaisesti tutkimuksessa esiin tulleet erot
toteutuvat myds perusjoukossa. Khiin testin lahtokohtana on muuttujien valinen
riippumattomuus eli tdsmalleen samat jakaumaprosentit eri muuttujien valilla. Khiin testissa
tarkastellaan sita, miten paljon odotetut ja havaitut jakaumat poikkeavat toisistaan. Jos erot
ovat tarpeeksi suuria, voidaan paatelld, ettd erot I0ytyisivat todennakodisesti myos
perusjoukossa, eivatka johdu pelkastdan sattumasta. Khiin testissd p-luku kertoo
virhepaatelman todennakoisyyden oletukselle, etta tutkimuksessa todetut erot [Oytyvat myos
perusjoukosta. Erot ovat tilastollisesti merkittavia, jos p-arvo on alle 0,05. Paatelman
virheellisyyden mahdollisuus on siis edelleen olemassa, mutta virheen todennakodisyys on

alle viiden prosentin. (KvantiMOTV.)

Korrelaatioksi nimitetdan kahden muuttujan valisen riippuvuuden astetta. Toisen muuttujan
arvot voidaan paatella toisen muuttujan arvoista melko tarkasti, jos korrelaatio on
voimakasta. (KvantiMOTYV.) Korrelaation arvo voi olla 0, jolloin muuttujien valista yhteytta ei
ole. Kun korrelaatio vaihtelee miinus yhden ja plus yhden valilla, on kahden muuttujien
valinen yhteys toisiinsa sitd vahvempi, mitd lahempand ykkosta korrelaatio on. Kun
korrelaatio on plusmerkkinen, muuttujan vaikutus toiseen muuttujaan on positiivinen.
(Kananen 2015, 108.) Vahintaan jarjestysasteikollisien muuttujien valilla yleisimmin kaytetty
korrelaatiokerroin on Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin (KvantiMOTV). Tassa tydssa
Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla selvitettiin tukea ja apua antavan esimiehen, ja
itseohjautuvuuden elementeistd omaehtoisuuden ja yhteenkuuluvuuden toteutumisen

valista yhteytta.
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Kyselyssa oli myds avoimia kysymyksia itseohjautuvuudesta. Niista saatuja vastauksia
analysoitiin laadullisen tutkimuksen menetelman, teemoittelun avulla. Teemoittelun avulla
vastauksista pyritdadn l0ytamaan keskeisia aihepiireja eli teemoja. Teemojen
muodostamisen ja ryhmittelyn jalkeen aiheita tarkastellaan yksityiskohtaisemmin.
(Teemoittelu 2016.) Teemoittelussa ei korosteta lukumaaria, vaan aiheiden sisaltdéa
(Teemoittelu, [Viitattu 24.11.2020]). Vastaukset kopioitiin SPSS-jarjestelmasta ja siirrettiin
Word-tiedostoon. Taman jalkeen vastaukset numeroitiin. Teemoittelu aloitettiin lukemalla
vastaukset lapi useampaan kertaan. Sen jalkeen aloitettin koodaaminen niin, etta
vastauksista merkittiin erilaisilla koodeilla usein toistuvia asioita, joilla oli jokin yhdistava
tekija. Koodeina kaytetiin erivarisia tekstivareja. Tassa vaiheessa kyseessa on aineiston
jarjestaminen ja luokittelu, toisin sanoen aineiston tuntemiseen ja haltuun ottamiseen
littyvaa tekemista ennen varsinaiseen analyysiin ryhtymista (Ruusuvuori ym. 2010, 9-10).
Koodaamisen jalkeen yhdistavia tekijoita sisaltavista vastauksista muodostettiin teemoja.
Teemojen muodostaminen kuuluu niin ikaan aineiston tuntemiseen liittyvaan tekemiseen,
mutta osittain siina on kyse jo varsinaisen analyysin tekemisesta, eli teemojen vertailusta ja
tulkintasaantdjen luomisesta. Laadullisessa analyysissa kyse on tutkijan keskustelusta
aineiston kanssa ja |0ydoOsten tulkitsemisesta. Huomioitavaa onkin, ettei aineistosta
itsestaan nouse esiin asioita, vaan tutkijan tapa lukea, tulkita ja tehda valintoja, ohjaavat
aineiston kasittelya. (Ruusuvuori ym. 2010, 9-12.) Lopuksi teemoista tehtiin ns.
teemakortisto muodostettujen teemojen perusteella. Sen jalkeen aineistosta poimitut, tiettya
teemaa kuvaavat nakemykset vietiin kortistoon sitd kuvaavan teeman alle. (Teemoittelu,
[Viitattu 24.11.2020].)



46 (73)

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Vastaajien perustiedot

Vastaajien kokonaismaara oli 149. Heista 15 % oli 30-vuotiaita tai nuorempia, 41 % 31-50-
vuotiaita ja 44% 51-vuotiaita tai vanhempia. Naisia vastaajista oli 94 % ja miehia 6 %.
Esimiehid vastaajista oli 7 %. Enemmistd (93 %) vastaajista toimi muissa kuin

esimiestehtavissa.

5.2 Itseohjautuvuuden elementit tyoyhteisossa

Itseohjautuvuuden elementteina tassa tydssa tarkasteltiin omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja
yhteenkuuluvuuden kokemuksen toteutumista. Naiden tarpeiden tyydyttymisen on todettu
vaikuttavan ihmisen motivaatioon tehda asioita (Martela 2015, 59-63). Oman motivaation
olemassaolo taas on edellytys itseohjautuvuuden toteutumiselle (Martela & Jarenko 2017,
12). Seuraavissa alaluvuissa esitellaan jokaisen elementin toteutumisesta saadut tulokset

erikseen.

5.2.1 Omaehtoisuus

Itseohjautuvuuden yhtena elementtina tassa tyossa tutkittiin omaehtoisuuden toteutumista.
Omaehtoisuuden toteutumista tarkasteltiin vaikutusmahdollisuuksiin liittyvien kysymysten
kautta. Vanhustyontekijoita kysyttiin, miten paljon he kokevat voivansa vaikuttaa
tydomenetelmiinsa, tydaikoihinsa ja tydon sisaltoon. Vaikutusmahdollisuuksia selvittavaan

kysymykseen vastasi 146 henkil6a. Kuviossa 1 on esitetty naiden vastausten tulokset.

Eniten koettiin vaikutusmahdollisuuksia olevan omiin tydmenetelmiin. 70% vastaajista koki
voivansa vaikuttaa niihin paljon ja 29% jonkin verran. Hieman yli puolet, eli 54% vastaajista
koki voivansa vaikuttaa paljon tydaikoihinsa. 40% vastasi voivansa vaikuttaa niihin jonkin
verran. TyOtehtaviinsa ja tyon sisaltdon vastasi voivansa vaikuttaa paljon alle puolet, 42%
vastanneista. Jonkin verran-vastauksia oli 53%. Vahiten vaikutusmahdollisuuksia koettiin

olevan siis omiin tyotehtaviin ja tyon sisaltoon.
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Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa seuraviin
asioihin?

Tyémenetelmiini _
Tydaikoihini h
Tyotehtaviini ja tyon sisaltoon —

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Eilainkaan ® Jonkin verran Paljon

Kuvio 1. Jakauma omaehtoisuuselementin toteutumista kuvaavien kysymysten
vastauksista.

5.2.2 Kyvykkyys

Itseohjautuvuuden toisena elementtina tassa tyossa selvitettiin kyvykkyyden kokemuksen
toteutumista. Kyvykkyyselementin toteutumista tarkasteltin tyohon sopivien valmiuksia
koskevan kysymyksen kautta. Vanhustyontekijoilta kysyttiin kolmen eri vaihtoehdon avulla,
millaiset valmiudet heillda on ty6honsa. Kysymykseen vastasi 144 henkil6a. Tulokset

esitellaan kuviossa 2.

54% vastasi, etta tydtehtavat vastaavat tamanhetkisia valmiuksia ja osaamista. 31% oli sita
mieltd, ettd hanella olisi valmiuksia ja osaamista selviytya vaativimmistakin tehtavista. 15%
vastaajista koki, etta tarvitsisi lisdkoulutusta selvitakseen hyvin tyotehtavistaan. Vaikka yli
puolet kokivat tyotehtaviensa vastaavat omia valmiuksia ja osaamistaan, vastaajista noin
kolmasosa ajattelee, etta he parjaisivat myos nykyista haastavammassa tyossa. Huomion
arvoinen tulos on myds se, etta noin kuudesosa vastaajista kokee tarvitsevansa

lisdkoulutusta selviytyakseen tyostaan.
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Mika seuraavista kuvaa parhaiten valmiuksiasi
tydssasi?

15%
1 31%
54%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitdakseni hyvin tyétehtavistani
Minulla on valmiuksia ja osaamista selviytya vaativimmistakin tehtavista

Tyotehtdvat vastaavat tdmanhetkisia valmiuksiani ja osaamistani

Kuvio 2. Jakauma kyvykkyyselementin toteutumista kuvaavan kysymyksen vastauksista.

5.2.3 Yhteenkuuluvuus

Kolmantena itseohjautuvuuden elementtind tassa tyossa selvitettiin yhteenkuuluvuuden
kokemuksen toteutumista. Yhteenkuuluvuus — elementin toteutumista tutkittiin
tydyhteisdssa esiintyvaan tydhyvinvointiin ja tyon iloon vaikuttavien kysymysten avulla.
Kysymykset vanhustyontekijdille koskivat ilmapiirin avoimuutta, ja hyvien ihmissuhteiden
vaalimiseen ja erilaisten mielipiteiden arvostamiseen, seka luottamuksen esiintymiseen

liittyvia vaittamia. Kysymyksiin vastasi 147 henkiloa. Tulokset esitelldan kuviossa 3.

63 % vastaajista oli samaa mielta siita, etta ilmapiiri on avoin. 76 % vastaajista oli samaa
mielta siita, etta tyontekijat luottavat toisiinsa. Erilaisten mielipiteiden arvostamisesta ja
sallimisesta 73 % oli samaa mieltéd siita, ettd niitd arvostetaan ja ne sallitaan. 80 %
vastaajista oli samaa mieltd siita, ettd tyoyhteisdssa vaalitaan hyvia ihmissuhteita.
Yhteenkuuluvuus-elementtia kuvaavissa vastauksissa tulokset osoittavat, etta reilusti yli
puolesta neljaan viidesosaan vastaajista yhteenkuuluvuuden todetaan olevan

tydyhteisdissa hyvalla tasolla. (Kuvio 3.)



Mita mielta olet seuraavista tyohyvinvointiin ja
tyon iloon vaikuttavista tekijoista tyoyhteisossa,
jossa padsaantoisesti tyoskentelet?

IImpiiri on avoin

Luotamme toisiimme

Arvostamme erilaisia mielipiteita ja
nakemyksia ja ne sallitaan

Vaalimme hyvia ihmissunteita

0% 20% 40% 60% 80%

M Eri mieltd En samaa enka eri mieltd M Samaa mielt3

100%
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Kuvio 3. Jakauma yhteenkuuluvuuselementin toteutumista kuvaavien kysymysten

vastauksista.

5.3

Itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevien kehitysehdotukset

Itseohjautuvissa tiimeissa tydskenteleviltd vanhustyontekijoilta (n=55) kysyttiin mielipidetta

siita, miten itseohjautuvaa tiimia tai tiimityota tulisi kehittaa. Teemoittelun kautta avoimista

vastuksista nousi esiin nelja teemaa, joissa tuotiin esiin kehitysehdotuksia. Teemoiksi

muodostuivat: vuorovaikutus, riittdva tieto, vastuu ja vapaus. Taulukossa 1 on kuvattu

esimerkkeja teemoittelun kulusta. Seuraavien alaotsikoiden

vastauksia tarkastellaan yksityiskohtaisemmin.

Taulukko 1. Esimerkkeja teemoittelusta.
limaisu

alla eri teemoihin liittyvia

Yhdistava tekija

Kaytaisiin yhdessa lapi enemmaén / Keskustelun avulla / Enemman
kokouksia missa voisi keskustella

Keskustelu,
kommunikointi

Vuorovaikutus

Tiedonkulkua voisi parantaa / Raportointia / Viestinta

Tiedottaminen

Riittava tieto

luottaminen

Kaikkien pitaisi ottaa vastuu / Ehkd olemme arkoja ottamaan vastuuta/ | Vastuun Vastuu
Jokaisen tulisi lisata vastuunottoa ottaminen

Tiimille pitdisi antaa mahdollisuus toimia itseohjautuvasti / Pitdisi luottaa | Mahdollisuuden | Vapaus
siihen, etta tyot tulee hoidettua / organisaatio saisi hellittaa antaminen,
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5.3.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus-teeman alla vastauksissa nostettiin esiin tarve keskustella timissa nykyista
enemman yhdessa tyohon liittyvista asioista. Keskustelua toivottiin monessa vastauksessa
seka asiakastapauksista etta tyon tekemisen tavoista. Keskusteluajan- ja mahdollisuuksien
puute nykytilanteessa, seka tarve yhteisille keskusteluille oli |0ydettavissa useista

vastauksista.

Asiakkaiden asioista toivottiin yhteista keskustelua, niin etta tieto asiakkaan tilanteesta
valittyisi, ja yhdessa voitaisiin pohtia hankaliin tilanteisiin ratkaisuja. Myds hoitajien omien
kokemusten jakaminen yhteisen asiakkaan hoitotilanteista nahtiin tarkeana. Kerran
kuukaudessa toteutuvia tiimipalavereita ei pidetty riittdvina tamankaltaisen
vuorovaikutuksen yllapitamiseksi. Saanndllisia tiimipalavereita toivottiin nykyista enemman,
ettd niissa olisi aikaa keskustella asiakastapauksista. Esiin tuotiin, ettei tiimipalavereihin
osallistu aina riittavasti tyontekijoita. Myos tyon aarella yhdessa asioiden pohtiminen ja
pienryhmissa keskustelu nahtiin hyvana tapana lisata vuorovaikutusta. Vastauksissa nousi
esiin, ettei yhteisille keskusteluille ollut aikaa, ja suunniteltujakin pienryhmapalavereita jai
pitamatta. Tyomaara koettiin ylisuureksi. Toiveena oli, etta aikaa vuorovaikutukselle
jarjestettaisiin tyonantajan taholta niin, etta tiimeilla olisi mahdollisuus jarjestaa aikaa

yhteiselle keskustelulle.

Keskustelua toivottiin myos itseohjautuvuuden kasitteesta. Vastauksissa tuotiin esiin, ettei
kaikille ole selvaa, mita itseohjautuvuus tyossa tarkoittaa. Siksi keskustelua tulisi lisata.
Itseohjautuvuuden toteutumisessa koettiin haasteita tyontekijdiden vaihtuessa. Toivottiin,
etta perehdyttamiseen panostettaisiin ja itseohjautuvuuteen opastettaisiin heti alussa.
Vastauksissa tuotiin esiin, etta itseohjautuvan tyotavan sisaistamiseen on annettava myos
aikaa. Itseohjautuvuuden kasitettd ei pidetty selvana ja yksiselitteisend. Myods asiasta
koulutusta saaneiden esiin tuomia ajatuksia itseohjautuvuuden kasitteesta pidettiin
epamaaraisina. Myos tyonkuvista ja niiden muutoksista, seka tyontekijoiden osaamisista
toivottiin lisaa keskustelua. Joidenkin vastaajien mielesta tyonkuvat ovat epaselvia ja
tiimissa tehdaan paallekkaista tyota. Toisaalta osaamisien lapikaymista toivottiin siksi, etta

kaikkien erityisosaaminen voitaisiin tiimissa kayttaa nykyista paremmin hyoddyksi.
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"Keskustelun avulla. Jakaa enemmén kokemuksia jonkun tiimimme asiakkaan

hoidosta”

"Olisi aikaa istua pienryhmissd mutta ei ole”

"Yhteinen ndkemys johdon kanssa siitéd mitd se on.... Ajatus siité, ettd se on tyotapa,

eiké joku valinnainen asia”

"Kerrataan perustehtévé ja osaamiset. Tyonkuvan muutokset epéselviéa, kannattaisi

kadydé ne lapi.”

5.3.2 Riittava tieto

Riittavan tiedon valittyminen nousi myoOs esiin useassa vastauksessa, ja nousi yhtena
teemana esiin aineistosta. Tiedonkulun ja raportoinnin lisaamista ehdotettiin. Tiedonkulku ja
raportointi nahtiin nykytilanteessa ainakin osittain puutteelliseksi. Yhtena syyna tahan
nahtiin se, ettd asiat ja ohjeet muuttuvat nopeasti. Vastauksissa tuotiin esiin, ettei
tyoyhteisOssa saisi olettaa, etta uusia asioita osataan ilman koulutusta. Tiimipalavereita
toivottiin nykyista useammin, mutta tiedon jakamiseen ehdotettiin pohdittavan muitakin
tapoja kuin palaverit, joissa asioita on usein liikaa. Vastausten mukaan kaikkia asioita ei
ehditd kasitellda palavereissa. Tarkeita asioita toivottaisiin kaytavan yhdessa lapi
jarjestelmallisesti. Tiedottamiseen liittyen myos tyontekijoiden toivottiin kertovan toisilleen
nykyista enemman asiakkaiden asioista varsinkin, jos asiakkaan tilanteessa on ilmennyt
jotain poikkeavaa. Nykyista paremman tiedon valittyminen naytti aineistossa koskevan paitsi

johdolta, myds tydntekijoilta jaettavaksi tulevaa tietoa.

"Kéytéaisiin enemmaén yhdessé lépi térkeité asioita, olisi sGédnndllisesti yhteisiéa hetkia, jolloin

kéytéisiin kohta kohdalta lapi joku térkeé asia.”

"Enemmén Kertoa toisillemme, jos on jotain poikkeavaa.”
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5.3.3 Vastuu

Kolmas teema oli vastuun ottaminen. Sen alla tuotiin esiin, ettd jokaisen tyontekijan pitaisi
ottaa enemman vastuuta tyosta ja itseohjautuvuuden toteutumisesta. Vastuun ottamista
toivottiin niin, jokainen huolehtisi siita, etta kaikki asiat tulevat hoidettua. Lisaksi toivottiin
vastuun ottamista asiakkaan kokonaisvaltaisen hoidon toteutumisesta. Vastausten
perusteella nykyisessa tilanteessa jatetaan asioiden hoitaminen valilla puolitiehen. Oman
tyon suunnitteluun ja paatosten tekemiseen toivottiin tyontekijoiltd nykyista enemman
uskallusta. Vastauksista kavi ilmi, etta kaikilla ei ole riittdvasti rohkeutta tehda tyota
itseohjautuvasti. Itseohjautuvuuteen panostamisen lisaamista ehdotettiin niin, etta jokainen
sitoutuisi siihen. Tassa teemassa tuotiin esiin myos eri ammattiryhmien valiset erot vastuun
ottamisessa. Lahihoitajille toivottiin lisda rohkeutta paattaa asioista, niin ettei
sairaanhoitajien tarvitse tehda kaikkia paatoksia. Vastuun toivottiin jakautuvan
tasapuolisesti kaikille tyontekijoille. Vastuu-teeman alla nostettiin esiin myos sisaisen
motivaation merkitys itseohjautuvuuden toteutumiselle. Esiin tuli ajatus, etta sisaisen
motivaation maarassa on eroja tyontekijdiden valilla, ja sen tukemista tarvittaisiin

itseohjautuvan tiimin kehittymiseksi.

"Kaikkien pitéisi ottaa vastuu, etté asiat tulee hoidettua.”

"Kaikkien pitéisi panostaa itseohjautuvuuteen.”

5.3.4 Vapaus

Kolmanneksi teemaksi aineistosta nousi vapaus tehda tyota itseohjautuvasti. Taman
teeman alla tuotiin esiin, ettd organisaation ja johdon tulisi luottaa tiimien tekemiseen ja
antaa mahdollisuuksia suunnitella nykyistda enemman omaa tyotaan. Johdolta toivottiin
luottamusta ja mahdollisuuden antamista oman tyon suunnitteluun ja toteuttamiseen ilman,
ettd toiminta maaritelldan valmiiksi. Vastauksissa tuotiin esiin, ettei itseohjautuvuus voi
toimia, jos eri tiimien toiminnassa ei sallita eroavuuksia. Taman teeman alla tuotiin esiin
myos, etta tyontekijoiden erilaiset osaamiset ja kiinnostuksen kohteet pitaisi pystya
hyddyntamaan tiimeissa nykyista paremmin. Esimiehen toivottiin kuitenkin olevan lahella ja

kaytettavissa niin, ettd hanelta saa tukea tarvittaessa.
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“Tiimille pitéisi antaa mahdollisuus toimia itseohjautuvasti, eiké pitéisi ylempéaa
tulla késkyjéa ettad kaikkien tiimien on oltava juuri samanlaisia. Valmis muotti

tiimeille ei ole itseohjautuvuutta”

“Organisaatio saisi hellittéa ja antaa itseohjautuvuuden kukoistaa timeissé”

“Léhiesimiehen tuen pitéisi olla léhellé ja kéytettdvissd”

5.4 Johtamisen merkitys itseohjautuvuuden toteutumiselle

ltseohjautuvuuden elementteja, eli omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden
kokemista tarkasteltiin suhteessa kokemukseen siita, miten esimiehen koettiin tukevan ja
auttavan tyontekijoita. Ensimmaisena tarkasteltiin omaehtoisuuselementin toteutumisen ja
tyontekijaa tukevan ja auttavan esimiehen riippuvuutta  toisiinsa.  Kaikki
omaehtoisuuselementtiin liittyvien kysymysten vastauksen korreloivat merkitsevasti tukea ja
apua antavan esimiehen kanssa. Kolmesta kysymyksesta voimakkaimmin korreloi kysymys

mahdollisuudesta vaikuttaa omiin tydaikoihin. (Taulukko 2.)

Taulukko 2. Korrelaatio tukea ja apua antavan esimiehen ja koettujen
vaikutusmahdollisuuksien valilla.
Esimies tukee ja

Omaehtoisuus auttaa
Voin vaikuttaa tydmenetelmiini 0,277*
Voin vaikuttaa tyoaikoihini 0,462*
Tyo6tehtaviini ja tyon sisaltoon 0,284*
* Tilastollisesti merkitseva korrelaatio

Toiseksi tukea ja apua antavan esimiehen ja itseohjautuvuuden elementin valista yhteytta
tarkasteltin  kyvykkyyselementin kautta. Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin, onko
tyontekijan kokema kyvykkyys yhteydessa kokemukseen esimiehen antamasta tuesta ja
avusta. Prosenttiosuuksia tarkasteltaessa havaittiin, etta tyodntekijoista, jotka kokivat
tyétehtavien vastaavan valmiuksia ja osaamista, 40 % oli sitd mielta, ettd esimies tukee ja
auttaa erittain hyvin. HenkilGista, jotka ajattelivat selviytyvansa vaativammistakin tehtavista,



54 (73)

vain 24 % koki esimiehen tuen ja avun erittdin hyvana. Toisaalta heista 51 % koki, etta
esimies tukee ja auttaa melko hyvin. Lisaksi havaittiin, etta lisdkoulutusta toivovistakin puolet
oli sitd mielta, ettd esimies tukee ja auttaa erittain hyvin. Erot kyvykkyyden kokemisen ja
esimieheltd saadun tuen ja avun kokemisen valilla eivat olleet tilastollisesti merkitsevia.
(Khiin nelidtesti p=0,552.) (Taulukko 3.)

Taulukko 3. Ristiintaulukointi tukea ja apua antavan esimiehen ja koetun kyvykkyyden
valilla.

Kyvykkyyden ja johtajuuden vilinen yhteys

Koen, ettd esimies tukee ja auttaa minua

Erittain Ei hyvin eikd | Melko | Erittain
hyvin hyvin | huonostikaan | huonosti | huonosti

Kyvykkyyden Tyotehtdvani vastaavat 40 % 38% 18 % 3% 1%
kokemus tamanhetkisia valmiuksiani ja
osaamistani

Minulla on valmiuksia ja 24 % 51% 15% 7 % 2%

osaamista selviytya
vaativimmistakin tehtavista
Tarvitsisin lisdkoulutusta 50 % 36 % 9% 5% 0%
selvitdakseni hyvin
tyotehtavistani

Kolmanneksi selvitettiin tukea ja apua antavan esimiehen ja yhteenkuuluvuuselementin
toteutumisen riippuvuutta toisiinsa. Kaikki yhteenkuuluvuuselementin toteutumista
kuvastavat kysymysten vastaukset korreloivat merkitsevasti tukea ja apua antavaksi koetun

esimiehen kanssa. (Taulukko 3.)

Taulukko 4. Korrelaatio tukea ja apua antavan esimiehen ja koetun yhteenkuuluvuuden
valilla.
Esimies tukee ja

Yhteenkuuluvuus auttaa
IImapiiri on avoin 0,359*
Luotamme toisiimme 0,366*
Arvostamme erilaisia mielipiteita ja ndakemyksia ja ne sallitaan 0,277*
Vaalimme hyvia ihmissuhteita 0,349*
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* Tilastollisesti merkitseva korrelaatio

Alla olevassa kuviossa (kuvio 4) on havainnollistettu tukea ja apua antavan esimiehen
vaikutus itseohjautuvuuden elementtien toteutumiselle. Koska tilastollisesti merkitsevat
korrelaatiot tulivat esiin vain yhteenkuuluvuus- ja omaehtoisuuselementtien kohdalla, on
kuviossa esitetty vain ne. Kyvykkyyselementti on jatetty kuviosta pois, koska sen, ja tukea
ja apua antavan esimiehen valilla ei tassa tutkimuksessa l6ydetty tilastollisesti merkitsevaa

yhteytta.

Apua ja

tukea
antava
esimies

Kuvio 4.Tukea ja apua antavan esimiehen vaikutus yhteenkuuluvuuden ja omaehtoisuuden
toteutumiselle.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa tyossa itseohjautuvuutta lahdettiin tutkimaan selvittamalla ensin teorian avulla,
millaisten elementtien toteutumista itseohjautuvuuden onnistuminen edellyttaa. Kolmeksi
itseohjautuvuuden toteutumisen elementiksi valikoitui kokemus omaehtoisuudesta,
kyvykkyydesta ja yhteenkuuluvuudesta. Tutkimuksen aineistosta oli poimittavissa
kysymyksia, jotka liittyivat naihin elementteihin. Tutkimuksella haettiin vastausta
kysymykseen siita, mitka itseohjautuvuuden elementit toteutuvat vanhustyossa parhaiten.
Lisaksi haettiin vastausta siihen, miten itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevat haluavat
kehittdd tyotaan, ja miten esimieheltd saatu tuki on yhteydessa itseohjautuvuuden

elementtien toteutumiseen.

Tutkimuksen paatuloksina havaittiin, etta itseohjautuvuuden elementeista toteutuu
tutkimuskohteena olevissa vanhustydon organisaatioissa parhaiten yhteenkuuluvuuden
kokeminen. Nelja viidesosaa vastaajista kokee, etta tydyhteisdssa vaalitaan hyvia
ihmissuhteita. Omaehtoisuuden kokemisessa on kehitettavaa. Omaehtoisuuden kokeminen
nayttaytyy korkeatasoisena, kun sita tarkastellaan pelkastaan mahdollisuutena vaikuttaa
omiin tydmenetelmiin. Kun taas omiin tyotehtaviin ja tyonsisaltoon
vaikuttamismahdollisuudet koetaan vahaisiksi, heikentda se omaehtoisuuden kokemista
merkittavasti. Myos kyvykkyyden kokemisessa voidaan nahda kehittamisen tarvetta. Vaikka
yli puolet kokee nykyisten tyotehtaviensa vastaavan tamanhetkisia valmiuksia ja
osaamistaan, kokee kolmasosa vastaajista, etta heilla olisi valmiuksia nykyista
vaativampaankin tydhon. Itseohjautuvuuden toteutumismahdollisuuksien kannalta on hyva
huomioida myds se kuudesosa vastaajista, jotka tarvitsisivat lisdkoulutusta selvitakseen
tyotehtavistaan hyvin. Itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevat esittavat
kehitysehdotuksina vuorovaikutuksen, tiedon jakamisen, vastuun ottamisen ja vapauden
antamisen kehittamista. Keskustelua toivotaan asiakastapauksista, itseohjautuvuuden
kasitteesta, tydkuvista ja tydon tekemisen tavoista. Tamanhetkistda paremmalle
tiedottamiselle ja raportoinnille nahdaan selkea tarve niin johdon kuin tyontekijoiden taholta.
ltseohjautuvissa tiimeissa tyOskentelevat toivovat myos, ettd jokainen tyontekija ottaisi

nykyistd enemman vastuuta tydn kokonaisvaltaisesta hoitamisesta ja itseohjautuvuuden
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toteutumisesta. Vastuun tyosta halutaan jakautuvan tasapuolisesti lahihoitajille ja
sairaanhoitajille. Itseohjautuvan toimintavan kehittamiseksi ehdotetaan myos organisaation
ja johdon antamaa mahdollisuutta ja luottamusta tiimien omaan suunnitteluun ja
tekemiseen. Nykyiselladn koetaan, etta tiimien tekemista maaritellaan liikaa, eika
tyontekijoiden  osaamista ja  kiinnostuksen  kohteita pystyta  hyddyntamaan
tarkoituksenmukaisesti. Esimiehen halutaan kuitenkin olevan lasna, ja antavan tukea silloin
kun sita tarvitaan. Esimiehen antaman tuen ja avun voidaan todeta tutkimuksen perusteella
vaikuttavan positiivisesti kahden itseohjautuvuuden elementin, omaehtoisuuden ja
yhteenkuuluvuuden kokemisen toteutumiseen. Kyvykkyyden ja esimiehen antaman tuen ja

avun valista yhteytta ei tassa tutkimuksessa havaittu.

6.1 Itseohjautuvuuden elementit

Taman opinnaytetydn ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin selvittamaan, mitka
valitut itseohjautuvuuden elementit (omaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus) toteutuvat
vanhustyossa parhaiten. Naista omaehtoisuuden kokemisten tutkiminen on merkityksellista,
koska se vaikuttaa merkittavasti itseohjautuvuuden onnistuneeseen toteutumiseen
tydpaikoilla. Suomalaisessa kotihoidossa tehdyn tutkimuksen (Surakka 2020, 80)
perusteella omien vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen voi vaikuttaa positiivisesti myos
organisaatioon sitoutumiseen ja tyopaikanvaihtohalukkuuteen. Vaikutusmahdollisuuksien
tutkiminen antaa hyvia viitteita siihen, milla tasolla omaehtoisuuden kokeminen voi kyselyyn
osallistuneilla tyopaikoilla olla. Lahes kolme neljasosaa kyselyyn vastanneista tydntekijoista
koki voivansa vaikuttaa tydmenetelmiinsa paljon. Tulos on samansuuntainen Rytkdsen
(2018,138) vanhustydn hoivatyontekijoihin kohdistuneen tutkimuksen kanssa, jossa kolme
neljasosaa vastanneista koki voivansa toteuttaa tydssaan omia nakemyksiaan ja ideoitaan.
Tydaikoihin koettiin vaikutusmahdollisuuksia olevan jo selvasti vahemman. Tulokset olivat
myos tassa samansuuntaisia Rytkdsen tutkimuksen kanssa. Hieman yli puolet kokee
voivansa vaikuttaa niihin paljon. Tyotehtaviin ja tyon sisaltoon vaikuttamisessa koettiin
vahiten vaikutusmahdollisuuksia. Vain kaksi viidesosaa vastaajista koki voivansa vaikuttaa
niihin paljon. Vaikutusmahdollisuuksien kokemisessa oli siis suurta vaihtelua eri osa-
alueiden suhteen, eika tassa tydssa esiteltyjen tulosten valossa voi tehda johtopaatdksia
vaikutusmahdollisuuksista yleensa. Kokonaisuuden tarkastelussa on huomioitava myos se,

etta vaikka tyotehtaviin ja tyon sisaltoon koki voivansa vaikuttaa paljon vain kaksi viidesosaa
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vastaajista, valitsi yli puolet vastaajista vaihtoehdon ”jonkin verran”. ltseohjautuvuuden
toteutumisedellytysten kannalta voidaan kuitenkin todeta, etta tyomenetelmiin koetut
vaikutusmahdollisuudet ovat tutkimuksen kohteena olevissa tydyhteisbissa hyvalla tasolla,
ja tukevat itseohjautuvuuden toteutumista. Kun taas tyotehtaviin ja tyon sisaltdoon ei voida
itse paljoa vaikuttaa, on se yhtena asiana heikentamassa itseohjautuvuuden toteutumisen
mahdollisuuksia, kun tiedetaan, etta omaehtoisuuden tunne ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa ja paattaa sita koskevista asioista, ovat tarkeimpia motivaatiotekijoita
asiantuntijatydéssa (Otala & Maki 2017, 266-270). Kun laajassa pohjoismaisessa
vanhustydsta tehdyssa tutkimuksessa (Kroger ym. 2018, 65, 68-69) on todettu vain
viidesosan kokevan vaikutusmahdollisuutensa hyviksi, tukevat taman tutkimuksen tulokset
ajatusta, ettd vaikutusmahdollisuuksien, ja sitd kautta omaehtoisuuden kokemiseen on
syyta panostaa vanhustydssa. Suomen kotihoidon kehittamishankkeen puitteissa tehdyn
tutkimuksen perusteella tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet lisaantyivat niissa tiimeissa,
joissa itseohjautuvuutta oli kehitetty. Vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen nahdaan
ensimmaisend askeleena itseohjautuvuuteen pyrkimisessa. (Surakka 2020, 78-81.)
Vaikutusmahdollisuuksien tutkimisessa tulisi huomioida, etta todelliset
vaikutusmahdollisuudet eivat valttamatta ole samat kuin koetut. Tahan voi vaikuttaa
esimerkiksi se, tuoko esimies tehtavat maarattyna, vai perusteleeko han tekemisen tarvetta

sen merkityksellisyydella.

Itseohjautuvuuden elementeista myds kyvykkyyselementin tutkiminen on tarkeaa, kun
tutkitaan itseohjautuvuuden toteutumisen mahdollisuuksia. Kyselylomake sisalsi suoran
kysymyksen kyvykkyyden kokemuksesta. Se palveli hyvin tdman elementin toteutumisen
tarkastelua. Yli puolet vastaajista koki tekevansa omia valmiuksiaan ja osaamistaan
vastaavia tyOtehtavia. Tata voidaan pitdd positiivisena tekijand itseohjautuvuuden
toteutumisen mahdollistumiseksi. Kun kolmasosa vastaajista kuitenkin oli sitd mielta, etta
han pystyisi suoriutumaan vaativimmistakin tehtavista, voidaan ajatella, etta kyvyykkyden
kokemuksen kehittdamiseen ja yllapitamiseen kannattaa jatkossa panostaa.
Itseohjautuvuuden lisdamiselld on todettu olevan yhteys omien  kykyjen
kayttdbmahdollisuuksiin  tydéssa (Surakka 2020, 80). Kyvykkyyselementilla ja
itseohjautuvuudella nayttaisikin olevan kahdensuuntainen vaikutus toisiinsa. Kun
kyvykkyytta koetaan, onnistuu itseohjautuva tyoskentely. Kun taas itseohjautuvuuteen

kannustetaan, vahvistuu kyvykkyyden kokeminen.
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Itseohjautuvuuden yhteenkuuluvuuselementin toteutumisen tarkastelu toteutettiin tassa
tyossa tyOyhteison ilmapiirin  ja ihmissuhteisiin  liittyvien  kysymysten kautta.
ltseohjautuvuuden ja omaehtoisuuden korostaminen tiimeissa ei saisi johtaa ryhman
yhteenkuuluvuuden kokemisen vahenemiseen, jotta tydyhteison paatoksentekokyky sailyy
(Muthusamy, Wheeler & Simmons 2005, 62). Toisaalta luottamuksellinen ilmapiiri on
edellytys myds yksildon halulle ottaa vastuuta (Martela & Jarenko 2017, 31). Kolme
neljasosaa vastaajista koki, etta tyontekijat luottavat toisiinsa ja tydyhteisdssa arvostetaan
erilaisia mielipiteitd. Nelja viidesosaa vastasi, ettd tyoyhteisossa vaalitaan hyvia
ihmissuhteita. Kolme viidesosaa arvio ilmapiirin avoimeksi. Yhteenkuuluvuus-elementtia
kuvaavissa vastauksissa tulokset osoittavat, ettd itseohjautuvuutta tukevan
yhteenkuuluvuuden kokemuksen voidaan arvioida olevan tydyhteisdissa hyvalla tasolla.
Valittujen kysymysten soveltuvuutta yhteenkuuluvuuselementin toteutumisen arviointiin
tulee kuitenkin tarkastella kriittisesti. Jos kysymykset olisivat koskeneet esimerkiksi sita,
onko ihmissuhteiden vaalimiselle riittavasti aikaa, olisivat tulokset voineet olla hyvin erilaisia.
Vaikka siis yhteenkuuluvuuselementti nayttaisi taman tutkimuksen valossa olevan hyvalla
tasolla tutkimuksen kohteena olevissa vanhustyon tydyhteisdissa, toisaalta itseohjautuvissa
timeissa tyoskentelevien kehitysehdotuksissa tuotiin esiin, etta aikaa vyhteiselle
keskustelulle ei ole riittavasti. Myos Krogerin (ym. 2018, 62, 65-69) tutkimuksen mukaan
51% suomalaisista kotihoidon tydntekijoistd koki vuonna 2015, ettd hanellda on aikaa

keskustella tyostaan kollegoiden kanssa. Vuonna 2005 nain koki viela 63 %.

6.2 Itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevien kehitysehdotukset

Toisena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetyossa haluttiin selvittaa, mita asioita
vanhustyontekijat haluaisivat itseohjautuvassa tiimityossaan kehittaa. Kehitysehdotukset
sisdlsivat asioita, jotka myds itseohjautuvuutta koskevan teorian mukaan vaikuttavat
positiivisesti  itseohjautuvan  toimintavan  onnistumiseen.  Selkeiksi  teemoiksi
kehitysehdotuksista nousivat vuorovaikutus, riittava tieto, vastuu ja vapaus. Vaikka
itseohjautuvuuden kasitteesta oli vastausten mukaan paljonkin epaselvyytta, toivat avoimet
vastaukset esiin, ettd tydntekijat ymmartavat hyvin, mita itseohjautuvuuden toimiminen
vaatisi niin heilta itseltdan, koko tyoyhteisolta, esimiehelta kuin ylimmalta johdolta. Selkea
tarve vuorovaikutuksen lisdamiselle tyoyhteisossa nousi esiin voimakkaasti. Tama

vahvistaa teoriaa, jonka mukaan yhteenkuuluvuuselementin toteutuminen on edellytys
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itseohjautuvuuden onnistumiselle tyoyhteisoissa. Vuorovaikutuksen lisaksi myos riittavaa
tietoa toivottaan viestinnan ja raportoinnin lisaamisella. Tama kehitysehdotus nivoutuu niin
ikdan yhteen yhteenkuuluvuuselementin kanssa. Lisaksi se tuo esiin sen, ettei
itseohjautuvuus voi toteutua, ellei tyontekijoilla ole riittavaa tietoa kaytdssaan. Tama vaatii
ymmarrysta asiasta koko organisaation ja johdon tasolla. Vuorovaikutuksen ja tiedon
lisaamisen ohella itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevien kehitysehdotuksiksi nousivat
vastuu ja vapaus, jotka liittyvat olennaisesti teoriassa esiteltyyn omaehtoisuuden kokemisen
kasitteeseen. Vastuun osalta kehittamisehdotuksissa tuotiin esiin, etta tyontekijoiden pitaisi
haluta ja uskaltaa ottaa enemman vastuuta tyon kokonaisvaltaisesta hoitamisesta ja
itseohjautuvuuden toteutumisesta. Tama kuvastaa samansuuntaista ilmiota, kuin Helsingin
kotihoidon itseohjautuviin tiimeihin kohdistuvissa haastatteluissa on todettu. Sielld osa
tyontekijoista on sisaistanyt itseohjautuvan mallin ja toteuttaa sita, mutta osa ei toimi
itseohjautuvasti, vaikka se on sallittu. (Miskala, Saksa & Uurto 2017, 61.)
Kehitysehdotuksissa tuli esiin myds, etta lahihoitajien koetaan ottavan vahemman vastuuta
kuin sairaanhoitajien. Myos suomalaista vanhustyota koskevassa tutkimuksessa (Surakka
2020, 81) tuotiin esiin, ettd Suomessa lahihoitajia ja sairaanhoitajia sisaltavissa timeissa voi
syntya hierarkisia rooleja ja malleja. Vapauden osalta tulos on myds samansuuntainen kuin
suomalaista vanhustydta koskevassa tutkimuksessa (Surakka 2020, 81), jossa todettiin,
etta ylin johto saattoi asettaa tarkkoja sille, missa asioissa itseohjautuvuus voisi toteutua.
Myds tassa tydssa vanhustydntekijat toivat esiin, ettd itseohjautuvuuden toteuttamiselle ei
anneta mahdollisuuksia ja riittavaa vapautta, vaan kontrollointi ja tyon tekemisen maarittely
jatkuu, vaikka itseohjautuvaan toimintatapaan on siirrytty. Tama on haitallista
itseohjautuvuudelle, joka perustuu siihen, etta organisaatiossa luotetaan ihmiseen, ja hanen

haluunsa tehda asiat hyvin (Martela 2017).

6.3 Esimiehen tuen ja avun merkitys itseohjautuvuuden elementtien

toteutumiseen

Kolmantena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetydossa haluttiin selvittaa, miten
esimieheltd saatu tuki ja apu on yhteydessa itseohjautuvuuden elementtien toteutumiseen.
Tata tarkasteltin  selvittamalla sitd, onko itseohjautuvuuden elementtien eli
omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemisella yhteytta siihen, etta
esimiehen koettiin antavan tukea ja apua tarvittaessa. Martela & Jarenko (2017, 31)
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esittavat, etta johdon tulee tarjota tyontekijoillensa tukea, valmennusta ja tyokaluja itsensa
johtamisen taitojen kehittamiseen. My0s suomalaisessa vanhustyota koskevassa
tutkimuksessa (Surakka 2020, 81) on todettu, etta tiimit tarvitsevat esimiestensa tukea ja
kannustusta kehittyessaan itseohjautuvuutta kohti. Niissa tiimeissa, joissa itseohjautuvaan
toimintatapaan siirtymisen koettiin lisanneen vaikutusmahdollisuuksia seka selkiyttaneen ja
parantaneen tyon laatua, esimies oli antanut tyontekijoille mahdollisuuden kehittaa
itseohjautuvuutta, mutta samalla ollut tarvittaessa tiimin tukena ja apuna. Tassa tydssa
tehdyn Kkorrelaatioanalyysin perusteella voidaan niin ikaan arvioida, ettd esimiehen
antamalla tuella ja avulla on yhteytta omaehtoisuus- ja yhteenkuuluvuuselementtien, ja sita
kautta itseohjautuvuuden toteutumiseen. Tama on tarkea tulos, kun Pohjoismaista
vanhustyota koskevassa tutkimuksessa suomalaisista kotihoidon tyontekijoista vain alle
kaksi viidesta koki vuonna 2015 saavansa tukea esimieheltaan (Kroger ym. 2018, 64). Mikali
itseohjautuvuutta halutaan kehittaa, on myos esimiehen tukea ja apua oltava tarjolla. Tassa
tyossa esimiehen tuen merkitys nousi esiin myos itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevien
kehitysehdotuksissa. Vaikka johdolta toivottiin vapautta toteuttaa tydta itseohjautuvasti,

haluttiin myds, etta esimies on lahella ja tavoitettavissa kun tukea ja apua tarvitaan.

6.4 Tutkimuksen vahvuudet, heikkoudet ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen vahvuutena on laaja kansallinen aineisto, jonka kautta pystyttiin vastaamaan
haluttuihin tutkimuskysymyksiin. Aineistosta ei kuitenkaan selvia, kuinka moni kyselyn
saajista jatti vastaamatta siihen. Voidaankin pohtia, onko mahdollista, etteivat tydhonsa
tyytymattomat ole osallistuneet kyselyyn vastaamiseen. Yhtena tyon heikkoutena voidaan
nahda melko vahainen, samasta aiheesta suomalaisessa vanhustyon ymparistosta
tehtyjen, vaitoskirjatasoisten tutkimusten maara vertailukohteena. Toisaalta tutkimusaihe on

juuri sen takia tarkea, etta sita ei ole Suomen vanhustyossa paljon tutkittu.

Itseohjautuvuuden toteutumisen mahdollisuus omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja
yhteenkuuluvuuden kokemisen tutkimisen kautta voidaan nahda hyvana valintana
tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi. Tata tukee teorian lisaksi myos itseohjautuvissa
timeissa tyoskentelevien kehitysehdotuksina saadut teemat. Yksi vaihtoehto olisi ollut
sisaisen motivaation ottaminen mukaan yhdeksi itseohjautuvuuden elementiksi ja sita kautta

aineiston tarkastelukohteeksi. Kyselyssa oli kuitenkin vain yksi sisaista motivaatiota
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erikseen koskeva kysymys, joten tarkastelu olisi jaanyt hyvin yksipuoliseksi. Vaikka sisainen
motivaatio kuuluu olennaisena osana itseohjautuvuuden toteutumisen onnistumiseen, sen
voidaan ajatella poikkeavan mukaan valituista elementeistd sen vuoksi, etta tassa tydssa
kasitellyt omaehtoisuus-, kyvykkyys- ja yhteenkuuluvuuselementit edesauttavat sisaisen
motivaation kehittymista. Sisdisen motivaation kasitteeseen tulisi kuitenkin perehtya
huolellisesti silloin, kun tydyhteisolta toivotaan itseohjautuvaa tyoskentelyotetta. Aarnikoivu
(2010, 102) toteaa, etta tyypillisesti keskustellaan paljon siita, miten esimies voisi tukea
tyontekijan motivaatiota. Koska varsinainen ty6 motivaation osalta on jokaisen itse tehtava,
olisi tarpeen keskustella enemman siita, mita jokainen voi tehda oman motivaationsa
syntymiseksi ja sailymiseksi. Tama olisi hyva jatkotutkimuskohde vanhustyon
organisaatioissa esimerkiksi tutkimuksellisena kehittamistoimintana. Silla voitaisiin

todennakdisesti edistaa itseohjautuvan toimintatavan toteutumista.

Mixed methods-menetelman kayttd mahdollisti laaja-alaisen nakemyksen tutkittavaan
aiheeseen. Menetelman kayton tarkeimpana perusteena pidetaankin sita, etta
tutkimusongelmasta saadaan parempi ymmarrys yhdistamalla sekda maarallinen etta
laadullinen lahestymistapa, kuin ettd sovellettaisi vain toista naista (Creswell, J. & Plano,
C.V. 2011, Seppanen-Jarvela ym. 2019, 332 mukaan). Seka maarallinen etta laadullinen
aineiston tarkastelu lisasi tutkimuksesta saatua tietoa ja sen kaytettavyytta. Erityisesti
yhteenkuuluvuuselementtia  koskevat maaralliset  tulokset olivat  kriittisemmin
tarkasteltavissa, kun kaytettavissa on myds laadullisella analyysilla saadut itseohjautuvien
tiimien kehitysehdotukset, jotka kuvaavat yhteenkuuluvuuselementtiin liittyvia tekijoita.
Samoin esimiehen tuen ja avun merkitysta voitiin tarkastella sekd maarallisen etta
laadullisen aineiston ja analyysin kautta. Laadullinen aineiston tarkastelu toi myos esiin
teoriasta johdettujen itseohjautuvuuden elementtien tarkeytta, jolloin aineisto tuki teoriaa.
Toisaalta vaikka laadullisessa analyysissa teemat nousivat aineistosta, taytyy huomioida,
etta opinnaytetydossa aiemmin kasitelty teoria on voinut myos ohjata niiden I0ytamiseen ja

valintoihin.

6.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Jo itse tutkimusaiheen valinta on Sarajarven ja Tuomen (114) mukaan eettinen kysymys.
Tassa opinnaytetydssa haluttiin 1ahtea tuottamaan tietoa SoteDialogit-hankkeen puitteissa
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tehdyn kyselyn tuloksista. ltseohjautuvuus valikoitu aiheeksi tutkijan mielenkiinnon mukaan.
Voidaankin pohtia, miksi tutkimukseen on ryhdytty. ltseohjautuvuuden tarkeytta on
perusteltu tydssa teorian avulla, mutta myos sen haasteita ja sitd kohtaan esitettya kritiikkia
on tuotu esiin. Tutkimuskysymykset voisivat olla erilaisia, ja itseohjautuvuuden
toteutumismahdollisuuksista olisi sen takia saatu erilaisia tuloksia, jos tutkijan lahtokohtana
olisi ollut epaileva tai vastustava asenne itseohjautuvuutta kohtaan. Toisaalta jo kyselyn
taustalla olevan hankkeen yhtena kehittamisajatuksena oli itseohjautuvuuden lisaaminen.
Sen tavoitteen saavuttamiseksi tassa opinnaytetyossa tuotettiin tarkeaa ja kayttokelpoista
tietoa. MyOs esimiehen tuen ja avun esiin nostaminen itseohjautuvuuden toteutumisen
kannalta tarkeana tekijana voidaan nahda merkityksellisena, jos tyoyhteisdissa halutaan

kayttaa tutkimuksen tuloksia kehittamistydn apuna.

Yhdeksi tutkimuskysymykseksi valikoitui itseohjautuvissa tiimeissa tydskentelevien
kehitysehdotukset, koska tutkimuksella haluttin saada kyselyyn vastanneiden,
kehitysehdotuksia pohtineiden tyontekijoiden aani kuuluviin. Kehitysehdotusten esiin
tuomista voidaan pitda eettisesti tarkeana valintana. liman vastausten analysointia ja
julkistamista vastaajien tyd menettaisi merkityksensa, ja voisi aiheuttaa turhautumista ja
haluttomuutta osallistua kyselyihin tai tyoyhteison kehittamiseen jatkossa. Vastausten

pohjalta tydyhteisdissa on mahdollista lahtea toteuttamaan kehittamisehdotuksia.

Vastaajien taustatietoja oli tutkimusaineistosta melko vahan kaytdssa. lkajakauma ja
naisten suuri osuus on tassa tydssa raportoitu. Samoin tyontekijoiden suuri osuus esimiehiin
nahden. Opinnaytetydssa olisi voitu viela selvittaa, erosivatko vastaukset tyontekijoiden ja
esimiesten, tai eri ikaryhmien ja sukupuolten kesken, mutta tama jatettiin opinnaytetyon
ulkopuolelle. Tahan vaikutti esimiesten ja miesten pieni osuus vastaajista. On todettava, etta
ainakin suuntaa antavia tuloksia eroista olisi kuitenkin voitu saada, jos valinta olisi ollut
toinen. MyGs ian perusteella vastauksissa mahdollisesti havaitut erot olisivat voineet

syventaa tassa opinnaytetyossa tuotettua tietoa.

Eettisesti hyvaksyttavan ja luotettavan tutkimuksen tekeminen edellyttaa hyvan tieteellisen
kaytannon noudattamista. Tarvittavat tutkimusluvat on hankittava. Keskeista on noudattaa
rehellisyytta, vyleistd huolellisuutta ja tarkkuutta kaikissa tutkimuksen vaiheissa.

Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien on oltava eettisesti kestavia ja
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tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia. Tutkimusten tulosten julkaisussa noudatetaan
avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa. Muiden tutkijoiden tekema tyd on tuotava esiin
asiamukaisilla lahdeviittauksilla. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi seka
tietoaineistojen tallennus tehdaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Tassa opinnaytetydssa
lupa tutkimuksessa kaytettavan aineiston kaytolle on Tampereen yliopistosta, joka koordinoi
SoteDialogit — hanketta. Vastaukset ovat anonyymeja. Aineisto on sailytetty salasanan
takana, ja se palautetaan Tampereen yliopistoon kayton jalkeen. Tutkimuksen tekemisessa
ja raportin kirjoittamisessa on pyritty huolellisuuteen ja tarkkuuteen. Kyselyyn vastanneet
eivat ole aineistosta tunnistettavissa. Lahdeviittaukset on tehty asianmukaisesti, ja kaytetyt
sitaatit laadullisessa analyysissa on erotettu tutkijan omasta tekstista. Opinnaytetyoni
julkaistaan jokaisen luettavaksi Theseus-tietokannassa, ja tuloksia esitellddn myos

SoteDialogit-hankkeen puitteissa julkaistavassa artikkelissa.

Reliabiliteetti eli tutkimuksen luotettavuus, ja validiteetti eli tutkimuksen patevyys, ovat
tutkimuksen arvioinnissa vakiintuneita kasitteitd. Luotettavuudella tarkoitetaan tulosten
tarkkuutta ja toistettavuutta eli sita, etta tutkijasta riippumatta saman henkildn kohdalla tulisi
saada sama tulos, jos tehty mittaus toistetaan. Patevyys taas tarkoittaa sita, miten kaytetylla
mittarilla tai menetelmalla kyetaan mittaamaan sita, mita on tarkoituskin mitata. Laadullisella
analyysimenetelmalla tehdyssa tutkimuksessa on huomioitava, etta mahdollista yleistamista
ei tehda tutkimusaineistosta, vaan tutkijan tulkinnasta. Tulkinta taas muodostuu teorian,
tutkimusaineiston ja tutkijan valisen vuoropuhelun tuloksena. (Vilkka 2015, 123-125.)
Vilkka (2015, 127) esittaa, ettd vaikka toinen tutkija toistaessaan tutkimusta, voisi 10ytaa
myos omia tulkintojaan, tulisi myos laadullisella menetelmalla tehdyssa tutkimuksessa
samoja tulkintasaantdja kayttamalla pystya loytamaan vahintdan myods se tulkinta, jonka
alkuperainen tutkija on esittanyt. Tassa opinnaytetydssa kaytetyt tutkimusmenetelmat
tuottivat hyvin vastaukset tutkimuskysymyksiin eli siihen, mita haluttiin tutkia. Tulokset
tukivat ja syvensivat aiempaa teoriaa. Tutkimusmenetelmat on pyritty kuvaamaan niin, etta
tutkimus olisi toistettavissa maarallisten tutkimusmenetelmien osalta samoin tuloksin.
Laadullisen menetelman osalta vahintddan samanlaisten tulosten |6ytyminen muiden

mahdollisten tulosten ohella on todennakoista.
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Maaralliseen tutkimukseen liittyy aina kasittely-, mittaus-, kato- ja otantavirheita. Tutkijan on
paljastettava raportissaan rehellisesti tutkimuksensa virheet, arvioitava niiden vaikutusta
tuloksiin ja niiden soveltamiseen ja hyodyntamiseen. (Vilkkka 2007, 154.) Vaikka
ristiintaulukointia ja korrelaatiokerrointa kayttamalla on mahdollista paatella joidenkin
havaittujen asioiden vaikuttavan toisiinsa, on analyysissa otettava huomioon, ettei syy-
seuraus-suhdetta voi pitaa taman perusteella varmana. Voi olla, etta asiat muuttuvat
samanaikaisesti jostain muusta syysta tai satunnaisesti. (Vilkka 2007, 118-120.) Tassa
opinnaytetyossa ristiintaulukointia ja korrelointia kaytetiin, kun selvitettiin esimiehen tuen ja
avun merkitysta itseohjautuvuuden elementtien toteutumiselle. Vaikka tulokset antavat
viitteita siihen, ettd esimiehen antama tuki ja apu on yhteydessa omaehtoisuus- ja
yhteenkuuluvuuselementtien toteutumiseen, on huomioitava, ettei tulosta voida taman
tutkimuksen perusteella pitdd varmana. MyoOskaan se, ettei kyvykkyyselementin ja
esimiehen tuen ja avun valista yhteytta tassa tutkimuksessa loydetty, ei tarkoita, ettei

yhteytta voisi olla olemassa.
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