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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mita organisaation tulisi huomioida henkiloston
paasemiseksi uusiin strategisiin tavoitteisiin. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa henkiloston
kasityksia itseohjautuvuudesta. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa henkiloston
pilottivalmennus. Valmennuksen paapaino oli positiivisuudessa ja itseohjautuvuudessa.
Opinnaytetyon tavoitteena oli lisaksi tuottaa kehittamisehdotuksia valmennukseen, josta
tulisi parhaimmillaan organisaation pysyva sisainen koulutus. Valmennus toimisi jatkossa
tyokaluna, jotta strategian jalkauttaminen olisi tasalaatuista ja tieto organisaation arvoista ja
odotuksista olisi saavutettavaa.

Opinnaytetyo sijoittui oppilaitosorganisaatioon (Careeria), jossa oli menossa uuden strategian
ja toimintamallin muutos kohti itseohjautuvaa mallia. Organisaatio oli kaynyt lapi monta
muutosta lahivuosien aikana. Se fuusioitui vuonna 2019 ja henkilosto tuli erilaisista
toimintakulttuureista. Fuusioitumista edelsi ammatillisen koulutuksen reformi 2018, joten
muutoksia oli ollut paljon. Opinnaytetyossa haastateltiin ohjaushenkilostoa Covid -19
tilanteesta johtuen sahkoisella lomakkeella. Tulosten perusteella itseohjautuvuus oli jo
kasitteena tuttu, mutta se olisi hyva maaritella organisaatiotasolla, jotta henkilosto tietaisi
mita heilta odotetaan. Henkiloston vahvuuksien loytaminen, tunnistaminen, vahvistaminen,
kehittaminen seka hyodyntaminen olivat tulosten mukaan seka yksilo-, etta tyoyhteisotasolla
merkittavia. Tulosten mukaan yhteistyolla tyoyhteisossa koettiin olevan eniten merkitysta
suhteessa tyohon sitoutumiseen.

Henkilosto koki valmennuksen tarpeelliseksi muutostilanteessa. Valmennus koettiin
ajankohtaiseksi, kaytannonlaheiseksi ja vuorovaikutteiseksi. Valmennuksen toivottiin
saavuttavan koko henkilosto. Valmennuksen keston toivottiin olevan pidempi, saannollisesti
vuosittain toteutuva koulutus. Osallistujien mielesta valmennuksen sisaltokokonaisuus oli
hyva, mutta konkreettisia vinkkeja ja harjoitteita kaivattiin lisaa. Opinnaytetyo

oli tyoelamalahtoinen ja ajankohtainen. Opinnaytetyon tavoitteet toteutuivat. Opinnaytetyo
tuotti organisaatiolle runsaasti lisatietoa, kuinka strategiset tavoitteet toteutuisivat
henkiloston mukaan parhaiten. Opinnaytetyon hyoty organisaatiolle oli merkittava. Tulokset,
seka henkilostovalmennus ovat tulevaisuudessa hyodynnettavissa organisaatiossa.

Asiasanat: Itseohjautuvuus, positiivisuus, tyohon sitoutuminen, vahvuudet, strategia
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The purpose of the thesis was to find out what the organization should take into account in
order for the staff to reach new strategic goals. In addition, the purpose was to find out the
staff's perceptions of self-direction. The aim of the thesis was to develop a pilot training for
the staff. The main emphasis of the coaching was on positivity and self-direction. The aim of
the thesis was also to produce development proposals for coaching, which at best would
become a permanent internal training in the organization. In the future, coaching would
serve as a tool to ensure that the implementation of the strategy is of uniform quality and
that information about the organization’s values and expectations is achievable.

The research for the thesis was conducted in an educational organization (Careeria), where a
change in the new strategy and operating model was moving towards a self-directed model.
The organization had undergone many changes over the last few years. It merged in 2019 and
the staff came from different operating cultures. The merger was preceded by the VET
reform of 2018, so there had been many changes. Due to the situation with COVID - 19, the
supervision staff was interviewed using an electronic form. Based on the results, self-
direction was already familiar as a concept, but it would be good to define it at the
organizational level so that the staff would know what is expected of them. According to the
results, finding, identifying, strengthening, developing and utilizing the personnel’s strengths
were significant at both the individual and work community levels. According to the results,
co-operation in the work community was perceived to be the most important factor in
relation to commitment to work.

The staff felt that coaching was necessary in a situation of change. The coaching was
perceived as topical, practical and interactive. They also hoped that the coaching would
reach the entire staff and the duration of the coaching would be longer, with regular annual
training. The participants felt that the content of the coaching was good, but more concrete
tips and exercises were needed. The thesis was work - oriented and topical. The goals of the
thesis were realized. The thesis provided the organization with a lot of additional information
on how the strategic goals would be best realized according to the staff. The benefit of the
thesis to the organization was significant. The results, as well as personnel training, can be
utilized in the organization in the future.

Keywords: self-determination, positively, work engagement, strengths, strategy
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1 Johdanto

Itseohjautuvuudesta puhutaan nykyaan paljon tyoelamassa. Martela ja Jarenko (2017, 11-24)
toteavat siihen olevan kolme keskeista syyta: Toimintaympariston muuttuessa nopeammaksi
organisaatioiden on oltava entista ketterampia ja muutoskykyisempia. Tyoyhteisolla tulee

olla tilaa organisoida toimintaansa nopeasti ja parhaaksi katsomallaan tavalla. Tama liittyy
tyon luonteen muuttumiseen. Tyotehtavat vaativat enenevassa maarin luovaa
asiantuntijuutta ja itsenaisia paatoksia. Perinteinen ylhaalta johtaminen ei sovi tahan. Kolmas
syy liittyy moderniin informaatioteknologiaan. Siina rakenteet ovat hajautettuja, eivatka pysy
pystyssa ilman nykyteknologiaa ja sen suomia mahdollisuuksia. Viestit kulkevat nopeasti

kaikille tasoille ja tama mahdollistaa ketteran reagoinnin.

Suomalainen ammatillinen koulutus on kokenut viime vuosina lukuisia muutoksia ammatillisen
koulutuksen reformin myota. Heinosen (2017) mukaan tavoitteena 2018 voimaantulleessa
reformissa on asiakaslahtoisyys eli oppijalahtoisyys. Tama tarkoittaa, etta oppijan tarpeet ja
erilaiset tavat oppia otetaan huomioon. Muutokset aiheuttavat opetus- ja ohjaushenkilostolle
uusia osaamistarpeita ja haastavat koko opetusalan vastaamaan yhteiskunnan ja tyoelaman
tarpeisiin. Tyohon sitoutumiseen ja siihen liitettyyn tyohyvinvointiin kiinnitetaan
englantilaisten tutkijoiden Dawson, Knight ja Pattersson (2017) mukaan organisaatioissa
paljon huomiota. Englanninkielisissa tutkimuksissa kaytetaan sanaa work engagement.
Ensisijainen huolenaihe monissa organisaatioissa onkin yllapitaa henkiloston tyohon

sitoutumista ja siihen vahvasti linkittyvaa tyohyvinvointia, wellbeing.

Opetushenkilokunnan tulee vastata muutokseen, jotta opiskelijat kokevat parjaavansa
yhteiskunnassa. Kanadalaiset tutkijat Cherkowski, Kutsyuruba ja Walker (2020) selvittivat,
kuinka pieni ryhma rehtoreita ja vararehtoreita kokivat ja kuvasivat kukoistuksen kokemusta
tyossaan. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyon merkityksellisyys, intohimo tyota
kohtaan, seka lasnaolo saivat tuloksia ja tyohyvinvointia aikaan. Myos tyo ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen koettiin tarkeaksi tyohyvinvoinnin lisaajana. Tutkimus vahvistaa ajatusta,
etta vahvuuslahtoinen, positiivinen johtaminen tukee ja kannustaa tyohyvinvoinnin

edistamista oppilaitoksissa.

Opetushallituksen puheenjohtaja O-P. Heinonen (2021) pohtii kolumnissaan “Tarkoituksen
mukaisuus”, miksi innostumisen ja heittaytymisen hetket ovat tyoelamassa yha niin
harvinaisia. Vika on hanen mielestaan toimintakulttuurissa, jossa tyota teemme. Jos yksiloita
johdetaan aloitekyvyttomina laiskimuksina, vahvistuu yksiloiden kayttaytyminen sen
suuntaiseksi. Jos virallinen organisaatio viestii vallan ja kontrolloinnin keskeisyytta, viestii se
epaluottamuksesta. Heinonen kannustaa organisaatioita loytamaan yhteiskunnallisen

merkityksellisyyden, pelkka taloustuloksen tekeminen ei riita missioksi. Nuoret sukupolvet



kaipaavat kannustusta ja onnistumisen elamyksia, joten tyon toimintakulttuurin on vihdoin

muututtava.

Opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa organisaatiota toimintakulttuurin muutoksessa ja
selvittaa henkiloston kasityksista itseohjautuvuudesta. Lisaksi oli tarkoituksena selvittaa, mita
organisaation tulisi huomioida jatkossa, jotta henkilosto paasee strategisiin tavoitteisiin.
Organisaatioiden strategioissa on jo vuosia mainittu itseohjautuvuus ja opinnaytetyo avaa,
mita sana henkiloston mielesta tarkoittaa ja kuinka positiivisen johtamisen keinoin voisi

tyohyvinvointia, tyohon sitoutumista ja uskallusta itseohjautuvuuteen lisata.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa pilottivalmennus henkilostolle, jossa vahvistetaan
tietopohjaa itseohjautuvuudesta, positiivisesta johtamisesta seka pedagogiikasta.
Opinnaytetyon tavoitteena oli myos tuottaa tietoa ja parannusehdotuksia valmennukseen,
josta tulisi parhaimmillaan pysyva rakenne organisaation sisaista koulutusta ja perehdytysta.
Valmennus toimisi jatkossa tyokaluna, jotta strategian kaytantoonpano olisi tasalaatuista ja

tieto organisaation arvoista ja odotuksista saavutettavaa.

2 Opinnaytetyon tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperustassa avataan opinnaytetyon ja siihen liittyvan pilottivalmennuksen
kannalta keskeiset kasitteet: Positiivinen psykologia, positiivinen johtaminen, vahvuudet,

sisainen motivaatio, tyon imu ja -mielekkyys seka itseohjautuvuus.

2.1 Positiivinen psykologia ja positiivinen johtaminen

Vuonna 1998 Martin Seligman kaynnisti uuden painotuksen psykologian tutkimuksen saralla-
positiivisen psykologian. Seligman totesi, etta perinteisen psykologian mukaan ihmisten
todetaan olevan luonnostaan hauraita ja virheellisia. Perinteinen psykologia keskittyy hanen
mukaansa henkilon puutteisiin. Vastakohdaksi talle kehitettiin positiivinen psykologia, jonka
ei ollut kuitenkaan tarkoitus kumota olemassa olevia teorioita vaan taydentaa niita.
Positiivisen psykologian keskiossa ovat vahvuudet ja parhaimman mahdollisen elaman

rakentaminen yksilon kannalta. (Cameron, Dutton & Quinn 2003, 7).

Positiiviseen psykologiaan kohdistuu ajoittain vaarinymmarryksia. Positiivinen psykologia ja
sen sisalto saatetaan kokea tyokalupakkina, josta voi tarkistaa sopivan toimintatavan eri
tilanteisiin. Mikaan menetelma ei kuitenkaan toimi, jos vuorovaikutus ei toimi. Toinen
vaarinymmarrys liittyy siihen, etta positiivinen psykologia nahdaan pelkkana positiivisena
ajatteluna. Sita se ei todellakaan ole, jokaisella on joskus huonoja paivia. Positiivinen

johtaminen on aitoa halua nahda myonteiset puolet asioissa ja ihmisissa. Aito johtaja



ymmartaa elaman eri puolet ja hyvaksyy epataydellisyyden. (Wenstrom 2020, 44-45.) Nimi
positiivinen psykologia on itsessaan hieman harhaan johtava. Sen tutkimuskohteet ovat
positiivisia, itse psykologia ei ole enempaa positiivinen kuin negatiivinenkaan. Se tarkastelee
ilmioita, jotka edistavat yksiloiden menestysta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Positiivisen
psykologian keskiossa on oman sisaisen potentiaalin loytaminen ja ilmaiseminen. Se on aitoa
kestavaa onnellisuutta ja oman minan loytamista. Taman takia positiivinen johtaminen on
ihmisten johtamista ihmisina. Positiivinen johtajuus ei toimi vain ideologiana, vaan ennen
kaikkea arjen tekoina (Wenstrom 2020, 45-46.)

Limas ja Schomsal (2018) tutkivat sisukkuuden (grit) vaikutusta positiiviseen johtamiseen ja
kapasiteettiin johtaa positiivisesti. Tulokset osoittivat, etta sisukkuus korreloi positiivisesti
positiivista johtamista ja periksiantamattomuus (perseverance) naytteli suurempaa roolia kuin
intohimo tyossa. Lisaksi sisukkuus itsessaan kasvatti kykya johtaa monipuolisemmin.
Monipuoliset mahdollisuudet johtaa taasen vahvistivat periksiantamattomuutta ja taten

positiivista johtamista.

Positiivinen johtaja tarkastelee omaa tapaansa johtaa ja olla vuorovaikutuksessa. Han haluaa
kehittya tyossaan henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kasvuun sitoutuen. Han osaa soveltaa
tutkimustietoa seka siihen pohjautuvia menetelmia ja malleja positiivisesta psykologiasta ja
postitiivisesta organisaatiosta. (Wenstrom 2020, 64). Positiivinen johtaminen on sita, etta
tunnustetaan vuorovaikutuksen merkitys, hyodyntaminen ja mahdollistaminen. Positiivinen
johtaminen on luottamusta ihmisiin, seka luottamusta vuorovaikutukseen prosessina.
Yllapitamalla luottamuksen ja mahdollisuuksien ilmapiiria, on edellytykset avoimelle
yhteistyolle. (Wenstrom 2020, 112.)

Jarvinen (2014, 137- 138) kuvailee esimiehen uutta roolia johtamisen asiantuntijana, jonka
rooli muokkautuu edella kulkijasta valmentavaksi taustavaikuttajaksi, joka raivaa hyvan
tyonteon esteita. Esimies suorittaa palvelutehtavaa, jonka tarkoitus on nostaa jokaisen
henkilokohtainen, etta henkiloiden valinen kyvykkyys tayteen loistoonsa.

Mielekkyytta johtavan esimiehen tunnusmerkkeja ovat, etta han on sparraava vaikuttaja,

ihmisten johtamisen asiantuntija ja erinomaisen tyotuloksen mahdollistaja.

Tyon mielekkyyden johtaminen on ennen kaikkea tyon tuottavuutta lisaavaa hyvinvoinnin
johtamista. Jarvinen (2014, 133.) painottaa, etta johtaminen ei ole vain esimiehille kuuluva
asia, vaan jokainen on vastuussa tyoyhteison mielekkyyden johtamisesta oman roolinsa
puitteissa. Mielekkyyden johtaminen alkaakin siis jokaisesta yksilosta. Jokainen johtaa omaa
toimintaansa. Hanen mukaansa tyon mielekkyyden johtaminen perustuukin siis
henkilokohtaiseen vastuunkantoon. Kaikilla on vastuu tietaa itse, mita tyoltaan haluaa ja

missa on parhaimmillaan. Tulee ottaa itse vastuu ammatillisesta kayttaytymisesta,
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tunnetilojen ja toiminnan saatelysta, seka henkilokohtaisesta kehittymisesta kohti tavoitteita

ja tuloksia.

Jarvisen mukaan (2014, 134-135) tyon mielekkyyden johtaminen laajeneekin siis tiimin
sisaisen dynamiikan johtamiseen. Mielekkyyteen johdetut tiimit, ns. yhteisollinen
tyomenestys tuottaa enemman kuin yksilot erikseen. He loytavat luontaisesti sopivimman
tyokokonaisuuden ja taydentavat toisiaan kohti strategian tavoitteita. Jotta tahan paastaan,
tulee mielekkyys tavoitteena tehda nakyvaksi ja huolehtia sen sailymisesta oikean
toimintakulttuurin ja toimintaa ohjaavien prosessien avulla. Ratkaisuksi Jarvinen

ehdottaa niin sanottua teollisuustaloudesta periytyvaa johtamiskasitysta uusilla johtamisen
toimintamalleilla, joissa innostuksella, tyon ilolla ja onnistumisista nauttimisella on sijansa
varsinaisina tavoitteina. Kyse on siis toimivan yhdistelman loytamisesta “kovan”

ja ”"pehmean” johtamisotteen loytamiseksi. Johtaminen on siis edelleen myos tiukkaa

tavoitteiden asettamista ja tulosten vaatimista.

Makkeli ja Salovaara (2021, 39-45) ovat tarkastelleet yhteisollista tyomenestysta
yhteisoohjautuvuuden nakokulmasta. He painottavat yhteistyon mahdollistamista
tyoyhteisoissa, vaikka tyo tehtaisiinkin yksin. Itseohjautuvuuden lisaksi yhteisoohjautuvuus
tarkoittaa koko organisaation rakenteiden tarkastelua. Koko organisaatio taytyy tassa mallissa
saada osallistettua ja tahan tarvitaan paljon vuorovaikutusta. Kun tyontekija pystyy

vaikuttamaan tyohonsa, han kokee, etta hanen mielipiteitansa arvostetaan.

Tutkimuksessaan Positive Leadership and Employee wellbeing, Kelloway, Weidand, McKee ja
Das (2013) toteavat muutostenjohtamisesta, etta tyohyvinvointi lisaantyy johtamalla
positiivisesti, kuin etta johdettaisiin vain muutosta itsessaan. Parhaat tulokset
muutostilanteissa saadaan yhdistamalla nama kaksi, muutosjohtaminen ja positiivinen

johtaminen.

2.2 Vahvuudet ja niiden tunnistaminen

Tunnetuin vahvuusteorioista lienee Petersonin ja Seligmanin (2004, 16.) kuuden paaotsikon
alle luokitellut *luonteenvahvuudet, joissa yhdistyy tutkijoiden mukaan sopivalla tavalla

konkretia ja abstraktia.



*Luonteenvahvuudet

11

Vahvuus

Esimerkki/ esimerkit

vahvuudesta

Hyoty/hyodyt

ominaisuudesta

Viisaus ja tietoisuus

Luovuus, uteliaisuus, halu

oppia uutta

Kyky ajatella laajasti, kyky

asettua toisen asemaan

Rohkeus

Urhoollisuus, sinnikkyys,

rehellisyys, eloisuus

Kyky paasta tavoitteisiin

Inhimillisyys

Rakkaus, ystavallisyys,

sosiaalinen alykkyys

Kyky sisasyntyiseen
tunnealykkyyteen

huumori

Oikeudenmukaisuus Reiluus, johtamisen taidot Kyky toimia ryhmassa

Itsehillinta Harkitsevaisuus ja Kyky antaa anteeksi, kyky
itsesaantely antaa tilaa toisille

Ylittaminen Kiitollisuus, toiveikkuus, Kyky nahda yli rajojen, kyky

asioiden suhteuttamiseen

Taulukko 1: Luonteenvahvuudet (mukaillen Peterson & Seligman 2004)

Carlsson ja Jarvinen (2012,43). toteavat omien vahvuusalueiden tunnistamisen olevan

valttamattomyys mielekkaaseen tyohon pyrittaessa. Lipposen, Litovaaran & Katajaisen (2016,

139-140.) mukaan vahvuudet ovat sisasyntyisia ja voidaan luokitella seuraaviin; tunnusomaiset

vahvuudet, luonteen vahvuudet ja luontaisten toimintatapojen vahvuudet. Vaikka ne ovat

sisasyntyisia ja monet niista nakyvissa jo nuoruudessa, ovat ne lisaksi tilannesidonnaisia ja

muuttuvia. Sisasyntyisyys ilmenee esimerkiksi nopeampana oppimisena vahvuusalueilla.

Vahvuuksien kaytto on tarkea tekija kukoistavan elaman ytimessa. Tyoelamassa,

kehityskeskusteluissa keskitytaan edelleen liian usein parannusta tarvitseviin seikkoihin ja

harvemmin osa-alueisiin, joissa on menestytty. Vahvuusajattelussa paapaino ihmisena

kehittymisessa ei ole heikkouksissa, vaan olennaista on loytaa sisasyntyiset vahvuudet, niiden

kaytto seka kehittaminen. (Lipponen ym.2016, 136).
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Jarvisen (2014, 213-215) mukaan se, kuinka mielekkaaksi tyomme koemme, kertoo

kuinka hyvin pystymme hyodyntamaan vahvuuksia ja luontaista lahjakkuutta toissa.
Vahvuuksia kehittamalla pystymme kehittymaan alamme ammattilaisiksi. Koska jokaisella on
myos heikkouksia, ne kannattaa tunnistaa ja luoda strategia, miten ne kuormittavat
mahdollisimman vahan. Kannattaa siis pyrkia tilanteeseen, jossa hyodyntaa vahvuuksiaan
suurimman osan tyoajasta. Omia vahvuuksia vahvistamalla on jokaisella mahdollisuus lisata

mielekkyytta tyoelamassa.

Vahvuuksien johtaminen on positiivisen johtamisen ytimessa. Positiivinen johtaminen on
yhteydessa mm. itsetuntoon, hyvaan elamaan, onnellisuuteen, tyossa kukoistamiseen,
tyohyvinvointiin, tyon imuun, innostukseen ja sisaiseen motivaatioon, tyon tuottavuuteen ja
vahaisempaan stressiin. Paradoksaalista on, etta kun samaan aikaan pohditaan ratkaisuja
tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin lisaamiseksi, jaa paljon hyodyntamatta potentiaalista ja
vahvuuksista. Organisaatiotasolla tama aiheuttaa kyvykkyyshavikkia johtuen
tyotyytymattomyyteen tai henkiloston vaihtuvuuteen liittyvista kustannuksista. (Wenstrom
2020, 125-126)

Wenstrom (2020, 127-128.) esittaa seuraavia mahdollisia syita siihen, ettei vahvuuksia
hyodynneta tehokkaammin. Yksilotasolla tosiasia voi olla, etta ihmiset ovat tietoisempia
heikkouksistaan kuin vahvuuksistaan. Vahvuuksien spontaani luetteleminen on haasteellista.
Toisaalta vahvuudet voivat olla meille itsellemme luontaisia, emmeka niiden
itsestaanselvyyden takia kiinnita niihin huomiota. Ehka kasvuymparistomme ei ole rohkaissut
yksiloita vahvuuksien kayttoon, vaan jopa painvastoin. Aktiivisuutta on saatettu pyytaa
hillitsemaan tai rauhallista syytetty hitaudesta. Syyna saattaa olla my0os organisaatiokulttuuri,
joka ei rohkaise henkilokohtaisten vahvuuksien kayttoon. On myos mahdollista, etta
organisaatioissa on valmiit tehtavakuvaukset, joihin yksilot sovitetaan ja nain ollen paljon

henkilon vahvuuksia jaa kayttamatta.

2.3 Sisainen motivaatio

Sisainen motivaatio rakentuu neljasta perustarpeesta; vapaaehtoisuus, kyvykkyys, laheisyys ja
hyvantekeminen. Ihminen on lahtokohtaisesti aktiivinen ja etsii mielekasta tekemista
elamaansa, eli toimii sisaisen motivaation ohjaamana. Toki motivoidumme myos ulkoisista
seikoista, mm. vaaran uhatessa suojaudumme, etsimme sosiaalista hyvaksyntaa ja
motivoidumme rahasta ja maineesta. Edella mainitut toki motivoivat ihmista, mutta niihin
liittyy ulkoa tuleva vaatimus tai tekemisesta seuraa erillinen palkinto. Tekeminen itsessaan ei
ole palkitsevaa. (Martela 2015, 19.) Ihmisilla on kaipuu tuntea tyonsa merkityksellisiksi. Myos
Sahimaan (2019) mukaan yksilon ja tiimin tyon tulokset pitaisikin saada nakymaan jokaisessa

yrityksessa ja organisaatiossa. Palautetta tulisi antaa samalla erityisesti onnistumisista.
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Sisainen motivaatio tulee ihmisen sisalta. Riippumatta ulkoisista palkkioista tai rangaistuksista
henkilo on motivoitunut toimimaan. Keskeista on se, etta henkilo kokee

tekemisen innostavaksi ja arvokkaaksi, seka tekee sita omasta tahdostaan. Todellisuus ei

ole nain jyrkka sisaisen ja ulkoisen motivaation valilla ja valtaosa asioista on sekoitus
molempia. Tyo on hyva esimerkki, jossa molemmilla puolilla on merkitysta - seka palkalla
etta innostavilla tyotehtavilla. Joissain tapauksissa ulkoisen motivaation vaatima vaadetekija
saattaa muuttua sisaiseksi motivaatioksi. Esimerkkina tasta haastavan oppiaineen
muuttuminen laadukkaan ja kannustavan opetuksen kautta nautintoa ja innostusta tuovaksi
asiaksi. (Martela 2015, 65-66.)

Edward Decia ja Richard Ryania mukaillen Frank Martela (2015, 50-53) avaa neljaa
perustarvetta seuraavasti. Itsensa toteuttamisen kaksi perustarvetta ovat vapaaehtoisuus

ja kyvykkyys. Arvokas elama syntyy siita, etta paasee tekemaan itselle tarkeita asioita ja siita
etta voi edeta kohti paamaaria. Vapaaehtoisuus on kokemus siita, etta henkilo on vapaa
paattamaan omista asioistaan. Kyvykkyys tarkoittaa, etta henkilo osaa ja saa asioita
aikaiseksi. Kyvykas henkilo uskoo selviytyvansa hanelle annetuista tehtavista.

Itsensa ylittamisen kaksi perustarvetta ovat laheisyys ja hyvantekeminen. Laheisyyden, eli
yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun yksilo kokee yhteytta toisiin ihmisiin. lhminen tarvitsee
toisia, jotka hyvaksyvat hanet ja arvostavat hanta sellaisena kuin han on. Hyvantekeminen on
tunne, etta pystyn teoillani vaikuttamaan positiivisesti ymparilla olevien ihmisten elamaan.
Kun tuntee, etta valaa omalla tekemisella jotain arvokasta ymparilleen, se tuottaa merkitysta

myos omaan elamaan.

2.4 Tyon imu ja mielekkyys

Tyon imu, work engagement tarkoittaa Schaufelin ja Bakkerin (2010, 1-2).
maaritelman mukaan aidosti myonteista tunne - ja motivaatiotilaa tyossa. Positiivinen,
tyoorientoitunut tunnetila on heidan mukaansa loppuun palamisen vastakohta. Tyonimua

kokevilla tyontekijoilla on paljon energiaa ja he ovat innokkaan sitoutuneita tyohonsa.

Kolme myonteista hyvinvoinnin ulottuvuutta kuvaavat tyon imua:

Tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on energisyyden kokemusta,
sinnikkyytta ja ponnistelun halua myos vastoinkaymisten edessa. Omistautuneella
tyontekijalla on kokemuksia mm. innokkuudesta, ylpeydesta, inspiraatiosta ja
merkityksellisyydesta tyossa. Uppoutumisen tunnusmerkkeja ovat mm. ajan kuluminen

huomaamatta, paneutuneisuus tyohon ja naista koettu nautinto. (Hakanen 2011, 38-39.)

Hakasen (2011, 40-42.) mukaan tyon imun kokemus on jo sinallaan arvokas, mutta silla on
lisaksi useita myonteisia seurauksia tyontekijan lisaksi perheelle, muulle elamalle ja

organisaatiolle. Tyon imun lisaantyminen mahdollistaa laadun ja menestyksen lisaamisen
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tyoelamassa. Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua ovat muita tyontekijoita onnellisempia,
uudistushaluisia, tuottavia, sitoutuvia ja aikaansaapia. Lisaksi he tartuttavat tyon iloa
ymparilleen ja taman seurauksena koko tiimin suoritus voi parantua. Myos vastavuoroisuuden
periaate toteutuu: kun johtaminen synnyttaa tyon imua, haluaa tyontekija onnistua ja tehda

tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Tyon imulla on yhteys myos organisaation taloudelliseen menestykseen. Myonteisia tunteita
tyossaan kokevat muokkaavat omaa tyotaan haastavammaksi. Positiiviset tunteet vahvistavat
seka fyysisia, psyykkisia etta sosiaalisia taitoja ja voimavaroja. Tama mahdollistaa entista
laadukkaamman toiminnan. Lisaksi he ovat usein muita terveempia ja tyokykyisempia , eli
tuottavampia. Liian harvat organisaatiot tunnistavat ja sita kautta mahdollistavat innostavan
tyon ja tyoympariston, seka inhimillisen kohtelun yhteyden organisaation

tuottavuuteen. (Hakanen 2011, 42.) Tuoreessa tutkimuksessa (Martela, Hakanen, Hoang,
Vuori 2021, 4). osoitetaan, etta tyossakayvien suomalaisten joukossa vahva kokemus
itseohjautuvuudesta on yhteydessa alhaisempaan tyouupumukseen ja suurempaan tyon

imuun.

James Harter todisti 36 yrityksessa ja niiden noin 8000 yksikossa tyon imun yhteyden
tulokseen, kannattavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen seka vahaiseen henkiloston
vaihtuvuuteen. Vastaavaa tutkimusta ei Suomesta ole mutta ilmeista on, etta organisaation
ulkoisten resurssien pysyessa samoina on keskityttava entista enemman myonteisten
voimavarojen hyodyntamiseen. Tama on mahdollista positiivisen johtajuuden

kautta. (Hakanen 2011, 136-137.)

Jarvinen (2014, 10.) korostaa Suomen menestymista luomalla uusia evaita talouskasvulle.
Naita on hanen mukaansa mahdollista luoda auttamalla henkilostoa paasemaan
maksimaaliseen loistoonsa johtamalla tyon mielekkyytta ja antamalla luovuudelle
kasvualusta, jonka se tarvitsee. Optimaalinen tuottavuus vaatii tyon mielekkyytta ja
ymmarryksen luomista siita, millainen osa arvokasta tyota jokaisen henkilokohtainen panos
on. Suomessa organisaatioissa koko henkiloston systemaattinen potentiaalin tunnistaminen ja

hyodyntaminen eivat ole viela taysin kaytossa oleva johtamisen valine.

Jarvinen (2014, 35-37.) toteaa keskeista mielekkyyden kokemisessa olevan henkilokohtaisen
hyodyn, joka yhdistyy aitoon kiinnostukseen tyota kohtaan. Tyon mielekkyys rakentuu
lukuisista elementeista ja on aina henkilokohtainen, eli subjektiivinen kokemus. Tyon
substanssia enemman merkitsevat henkilon persoona ja arvomaailma. Vaikka kokemus on
yksityinen ja yksilollinen, on sita mahdollisuus kasvattaa hyvalla johtamisella niin, etta
jokaisella on mahdollisuus kokea tyonsa mielekkaaksi. Tyon mielekkyys syntyy

vuorovaikutuksessa muun tyoyhteison kanssa.
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Manka & Manka (2018, 109- 110.) muistuttavat, ettei kukaan voi aina kokea tyon imua.

siis taysin luonnollista. Jos taas innostus puuttuu taysin, tulisi miettia mika on vialla. Syyt
voivat olla moninaiset. Henkilo on kenties vaarassa tyossa, tyo liian kiireista, kuormittavaa ja
syo innostusta. Lisaksi he korostavat tyontekijan omaa vastuuta, kokeeko henkilo tyon imua
vai ei. Omaa tyotaan voi muokata joko myonteisella tai kielteisella tavalla. Yksilollinen tyon
muokkaaminen myonteisella tavalla on yhteydessa tyon imun kokemiseen. Myonteisyys estaa
henkiloa tylsistymasta ja kokemasta tyouupumusta. Rakenteellisia ja sosiaalisia voimavaroja
lisaamalla voi vaikuttaa myonteisesti yksilolliseen tyon muokkaamiseen. Rakenteellisista
voimavaroista esimerkkeina ovat mm. itsenaisyys ja kehittymisen mahdollisuudet. Sosiaalisia

voimavaroja lisaavat esim. palaute ja asiakkaiden kanssa yhdessa kehittaminen.

Omalla esimerkillaan johtava ja innostava esihenkilo toimii rohkeasti. Han uskaltaa ottaa
riskeja, kokeilla uutta. Han uskaltaa kyseenalaistaa organisaation toimintamalleja
perustellen. Han toimii koko tyoyhteison hyvaksi ja jattaa omat tarpeensa taka-alalle. Viesti
on hyvin selva: tyontekijat ovat johtajalleen tarkeita ja enemman kuin vain tyoroolinsa.
Innostunutta ja innostavaa johtajaa halutaan seurata seka hyvina, etta huonoina aikoina.

Palveleva johtaja on aito ja noyra. (Hakanen 2011, 80-81.)

2.5 Itseohjautuvuus

Yksilon itseohjautuvuuskeskustelun pohjana on itseohjautuvuusteoria

(self determination theory, SDT). Itseohjautuvuusteoriasta on tullut yksi sovellutuimmista ja
tutkituimmista teorioista psykologian tutkimusalalla. Teoria tarkastelee yksilon motivaatiota,
joka perustuu teorian mukaan autonomiseen motivaatioon. Autonomisen motivaation
edellytyksena on psykologisten perustarpeiden; omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyyden
tayttyminen. (Deci & Ryan 2000).

Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon kykya toimia omaehtoisesti ilman, etta hanella on
ulkopuolisen kontrollin ja ohjailun tarvetta. Jotta henkilo voisi itseohjautua, tulisi hanen olla
itsemotivoitunut. Hanella tulisi olla paamaara eli kasitys siita, mita tavoitetta kohti han
itseohjautuu. Henkilolla on oltava myos tarvittava osaaminen paamaaransa tavoitteluun.
Erityisesti tama tarkoittaa kykya johtaa itseaan ajanhallinnan ja resurssien hallinnan
suhteen. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Savaspurolla (2019, 25.) ei vastaavasti ole vastausta, mita itseohjautuvuus on. Hanen
mukaansa meilla ei ole akateemisesti verifioituvaa kasitetta asialle, vaikka itseohjautuvuutta
on tutkittu jo kauan. Ilmio ei ole uusi, mutta kasite on epamaarainen. Akolan (2020, 10.)

mukaan itseohjautuvuuden takana on tarve tiedostaa asioiden merkitys ja syy-yhteydet ennen
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toimintaa. Itseohjautuvuus ei ole sita, etta yksilot tekevat mita huvittaa. Olennaista on
ymmartaa kokonaisuuksia ja itseaan. Aidosti itseohjautuva ihminen osaa kuunnella toisia

aidosti ja tuntee itsensa.

Wehmeyerin & Fieldin (2007) mukaan itseohjautuva henkilo osaa toimia itsenaisesti, osaa
saadella itse kayttaytymistaan, on psyykkisesti voimissaan ja omaa kyvyn toteuttaa itseaan.
Tama tulisi huomioida lasten ja nuorten kanssa tyoskenneltaessa. Sajaniemi (2018) haluaa
muistuttaa opetusalalla tyoskentelevia, etta lapset eivat valttamatta kykene
itseohjautuvuuteen ja kehittyvat itseohjautuvuuteen ian myota. Heidan on haastavaa saadella
itseaan ja ajattelu lyhytnakoista. Vallalla olevan oppimiskasityksen taustalla oleva
itseohjautuvuus voi vieda harhaan. Kasitys viihtyvyydesta ei saisi ottaa valtaa, vaan opettajan
tulisi uskaltaa opettaa, vaatia ja arvioida, seka tehda valintoja lasten puolesta.
Opettajajohtoisuuden pelataan tuhoavan oivallisen kasvun mahdollisuudet, mutta kaikki

muutokset eivat ole tarpeellisia eivatka hyvasta.

Liikaa opettajajohtoisuutta tulee valttaa. Martela (2015, 64-66.) toteaa, etta ihminen on
perusluonteeltaan aktiivinen. Etsiydymme itseamme kiinnostavien asioiden piiriin. lhmisia
voidaan passivoida ulkoisesti esim. autoritaarisen opetuksen seurauksena tai pakottamalla
tekemaan vain ulkoisesti motivoivia asioita. Nain ihminen oppii passiiviseksi ja perusluonne
vaistyy. Toki myos ulkoiset motivaattorit (esim. raha, maine, uhka) aktivoivat tarpeen
mukaan, mutta sisainen motivaatio aktivoi aidosti ilman ulkoisia palkkioita.
Itseohjautuvuusteoria siis ruokkii sisaista motivaatiota ja aktivoi ihmisia luontaisella tavalla

ponnistelemaan kohti paamaaria.

Itseohjautuvuuden kasitteessa ja toimeenpanossa on aina myos haasteita. Savaspuro (2019,
128-129.) mainitsee haasteesta esimerkkina perusopetuksen opetussuunnitelman 2016.
Opetussuunnitelma on monitulkintainen ja jattaa lukijan liilkaa oman onnensa nojaan.
Opetussuunnitelman sanoma ja vaatimukset eivat kulje kasikadessa asiaan

tarvittavien valmiuksien kanssa, toisin sanoen opettajilla ei ollut asiaan koulutusta tai yhdessa
maariteltyja konkreettisia tavoitteita. Yksilot jaivat liian yksin luokissaan, eika asenteen
muutokseen ollut yhteista valmennusta ja nakya. Vastaava kontrollin tarve on nakyvissa
yhteiskunnassa laajasti. Muutos on hyva asia, muttei ilman ohjeistusta. Pahimmassa

tapauksessa esim. oppilaat jaavat oman onnensa nojaan.

My0s Sahimaan (2018) mukaan suunta kohti itseohjautuvuutta on tarkoitukseltaan hyva,
saattaa matkalla olla myos haasteita. ”Pahimmillaan tasta seuraa, etta tyontekija jaa ilman
tukea ja ohjausta, kun terve kontrolli ja tilivelvollisuus katoavat. Rytinalla tehty muutos voi
jattaa orvoksi. Vastaanotollani kay ihmisia, jotka tuntevat tunnontuskia lorvailusta, vaikka

todellinen ongelma on se, ettei heille ole tarjottu riittavia tyokaluja tyossa suoriutumiseen.”
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Martela ja Jarenko (2017, 166-167.) tarjoilevat ratkaisuja onnistuneeseen
itseorganisoituneeseen, hajoitettuun valtaan. Onnistumisen edellytyksena on ratkaisun
loytaminen neljaan avainkysymykseen. Tulee loytaa jokaisen hyoty, estaa vapaamatkustajia
hyvaksikayttamasta tilannetta, rakentaa jarkeva tyonjako seka neljantena keskinaisen
koordinaation toimiminen yhteisen hyvan rakentamiseksi. Parhaimmillaan
itseorganisoituminen ja itseohjautuvuus tarjoavat tavan organisoitua, jossa jokaisen
henkilokohtaiset ideat ja osaaminen tulevat taysmittaisesti hyodynnettya. Kun organisaatio
pystyy tarjoamaan ihmiselle kokemuksen yhteisesta kyvykkyydesta, on henkilolla mahdollisuus

sitoutus organisaatioon ja yhteisiin tavoitteisiin.

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet, toteuttaminen ja menetelmat

Opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa organisaatiota toimintakulttuurin muutoksessa ja
selvittaa henkiloston kasityksista itseohjautuvuudesta. Lisaksi oli tarkoituksena selvittaa, mita
organisaation tulisi huomioida jatkossa, jotta henkilosto paasee strategisiin tavoitteisiin.
Organisaatioiden strategioissa on jo vuosia mainittu itseohjautuvuus ja opinnaytetyo avaa,
mita sana henkiloston mielesta tarkoittaa ja kuinka positiivisen johtamisen keinoin voisi

tyohyvinvointia, tyohon sitoutumista ja uskallusta itseohjautuvuuteen lisata.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa pilottivalmennus henkilostolle, jossa vahvistetaan
tietopohjaa itseohjautuvuudesta, positiivisesta johtamisesta seka pedagogiikasta.
Opinnaytetyon tavoitteena on myo0s tuottaa tietoa ja parannusehdotuksia valmennukseen,
josta tulisi parhaimmillaan pysyva rakenne organisaation sisaista koulutusta ja perehdytysta.
Valmennus toimisi jatkossa tyokaluna, jotta strategian kaytantoonpano olisi tasalaatuista ja

tieto organisaation arvoista ja odotuksista saavutettavaa.

Tama tutkimus syntyi kiinnostuksesta positiiviseen johtamiseen tavoitteena sitoutunut,
motivoitunut ja itseohjautuva henkilokunta. Ajankohta talle opinnaytetyolle oli otollinen,
koska Careerian toimintamallin muutos ja strategian paivittaminen osuvat vuosille 2021 -

2022. Strategiassa painotetaan itseohjautuvan henkiloston merkitysta.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Kuinka valmennus vaikuttaa henkiloston kasityksiin omista vahvuuksista,
itseohjautuvuudesta ja tyohon sitoutumisesta?

2. Mita organisaation tulisi huomioida jatkossa, jotta strategiset tavoitteet toteutuisivat?

3. Kuinka valmennusta tulisi kehittaa jatkossa?



Opinnaytetyo toteutetaan vuoden 2021 aikana. Haastattelututkimukseen osallistuneet ovat
Careerian ohjaushenkilostoa. Kehittamistyon aikana opinnaytetyon tekija osallistuu itse
muiden koulutuspaallikoiden tavoin johtamisvalmennukseen (Lygge), jossa yhtena
kasiteltavana aiheena on itseohjautuvuus. Ennen pilottivalmennusta esihenkiloita
(koulutuspaallikot) ja valmennukseen osallistuvia (ohjaushenkilosto) haastatellaan
pyrkimyksena saada kattavasti henkiloston ajatuksia itseohjautuvuudesta. Lisaksi em.
henkilostoryhmilta pyydetaan toiveita pilottivalmennuksen sisalloiksi. Valmennukseen
osallistuneista 12sta ohjaushenkilosta yhdeksan (9), vastasi haastatteluun sahkoisen
lomakkeen avulla. Tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Kvalitatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on luoda hajanaisesta aineistosta

mielekasta ja yhtenaista informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2018,108).
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3.1 Opinnaytetyon eteneminen

Opinnaytetyon tarpeellisuuden arviointi. Tarpeellisuus
arvioitu ja hyvaksytty 2.2. 2021. ”Aihe ajankohtainen
ja tarpeellinen” (Hrd, Careeria)

Osallistuminen Careerian esihenkilovalmennukseen
(Lygge)

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen laatiminen
02- 05/ 2021

Lupa tehda haastattelu koulutuspaallikoille
itseohjautuvuudesta Lyggen valmennuksen
pohjalta (Careerian Hrd & Lygge) Lupa myonetty

Valmennuksen esittely mahdollisille
valmennukseen osallistujille (ohjaushenkilosto)
12.4. 2021

Valitarkastus, jotta opinnayte tyo on linjassa
strategian kanssa. 22.4.2021 (opinnaytetyontekija ja
Careerian palvelupaallikko)

Haastattelu sahkopostitse koulutuspaallikoille 15.4. -
15.5. 2021:
Ajatuksia itseohjautuvuudesta, seka toiveita ja
vinkkeia pilottivalmennukseen

Ilmoittautuminen pilottivalmennukseen 25.5. - 15.6.
2021

Ennakkokyselyiden purku ja analysointi 06-07/2021

Kysely valmennukseen ilmoittautuneille 1.6. - 24.6.
2021: Ajatuksia itseohjautuvuudesta, seka toiveita ja
vinkkeja valmennukseen (sahkoposti)

I il

19



Valmennuksen suunnittelu 06-07/2021

Pilottivalmennus ohjaushenkilostolle 2.- 10.8. 2021

Ohjaushenkiloston haastattelu sahkoisen lomakkeen
avulla 11.8. - 30.8. 2021

Tulosten kokoaminen 09- 10/2021

Kuvio 1: Kehittamisprosessi
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3.2 Kehittamistyon eettisyys

Tutkimuseettisia periaatteita ovat tutkimustyon rehellisyys, tarkkuus ja huolellisuus. Nama
tiedeyhteison tunnustamat toimintatavat kulkevat mukana alusta saakka julkaisuun saakka.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018, 24). Tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttavaa ja
tulokset luotettavia seka uskottavia, jos tutkimus on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannon
edellyttamalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Eettisyys koskee lisaksi
tutkimuksen laatua. Tutkijan on huolehdittava, etta tutkimussuunnitelma on laadukas ja
raportointi tehty hyvin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.) Hyvaan, tieteelliseen kaytantoon
kuuluu tutkimuksen hyva suunnittelu, toteutus ja raportointi. Tutkimukseen osallistujille
tulee maaritella heidan oikeutensa ja vastuunsa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150-151).
Kehittamistyon luotettavuuden arvioinnissa on huomioitava myos opinnaytetyon tekijan oma

sitoutuminen kehittamistoimintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163).

Kehittamistyohon haettiin ja saatiin kohdeorganisaation (Careeria) hyvaksynta 2.2. 2021.
Careerian henkilostohallinnon (Hrd) edustajat (2 henkiloa) totesivat opinnaytetyon erittain
ajankohtaiseksi ja tarpeelliseksi. Opinnaytetyon tekija on tyoskennellyt kohdeorganisaation
palveluksessa 7.1. 2010. alkaen. Kehittamistyo suunniteltiin ja aikataulutettiin seka tutkijan
oma aikataulu huomioiden, etta organisaation strateginen aikataulu huomioiden.

(Tutkimuksen aikataulu, kaavio alla luvussa 3.2.)

Haastatteluihin kutsutuille (ohjaushenkilosto) esiteltiin kehittamistyon kulkua ensimmaista
kertaa kokouksessaan 12.4. 2021. He saivat etukateistietoa valmennuksesta ja tutkimuksen
kulusta, seka tarkoituksesta. (Liite 1). Osallistujat antoivat suostumuksensa tutkimukseen
ilmoittautumalla valmennukseen. (Liite 2) Valmennukseen osallistumisen jalkeen oli viela
mahdollisuus keskeyttaa tutkimus. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi (2) viikkoa. Osallistujista
9/12 osallistui varsinaiseen tutkimukseen, eli haastattelututkimukseen webropol -kyselyn
avulla. Sahkoiseen kyselyyn haastattelun sijasta paadyttiin huonontuneen covid19 tilanteen
takia. Palautelomake (liite 5) sisalsi vain avovastauksia ja antoi nain mahdollisuuden
kirjoittaa halutessaan laajaa palautetta, jota voitiin hyodyntaa tutkimuksessa ja

valmennuksen jatkokehittelyssa.

Esihenkiloille lahetettiin tietoa kehittamistyosta. Heita pyydettiin osallistumaan
kehittamistyon prosessiin pyytamalla ajatuksia itseohjautuvuudesta ja vinkkeja valmennuksen
sisalloiksi. Vastausaikaa oli reilusti, yksi kuukausi. Esihenkiloiden osallistuminen kyselyyn oli
vapaaehtoista. Vastaaminen tapahtui sahkopostitse. Esihenkiloista 10 vastasi kyselyyn.
Jokainen osallistuva oli tietoinen tutkimuksen tarkoituksesta, periaatteista ja vastuista.
Tutkittavia informoitiin tutkimuksen kulusta ja henkilotietojen anonymiteetista.

(Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettiset... 2012) Tutkimuksessa noudatettiin



22

rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutkimuksessa noudatettiin avoimuutta ja

vastuullista tiedeviestintaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6)

3.3 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Analyysin tarkoituksena on luoda sanallinen, selkea kuvaus tutkittavasta ilmiosta.
Sisallonanalyysin avulla on pyrkimys jarjestaa aineisto tiiviiseen muotoon kadottamatta
aineiston sisaltamaa informaatiota. Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituksena on lisata
informaatioarvoa, silla hajanaisesta aineistosta pyritaan luomaan mielekasta, yhtenaista ja
selkeaa informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108.) Aineistosta etsitaan tutkimusongelman
tai - tehtavan mukaisia kysymyksia. Ensin tunnistetaan asiat, josta tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 101) Dokumentti voi olla esim. kirja, artikkeli,
haastattelu tai raportti. (Tuomi & Sarajarvi 2018. 103.) Induktiivinen aineiston analyysi on
kolmivaiheinen prosessi: aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli
ryhmittely ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
108) Aineistosta etsitaan tutkimusongelman tai - tehtavan mukaisia kysymyksia. Ensin

tunnistetaan asiat, josta tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 101)

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui haastattelu sahkoisen lomakkeen avulla toteutettuna.
Aineisto analysoitiin aineistolahtoisen induktiivisen sisallonanalyysilla. Tassa tutkimuksessa
dokumentti on sahkoinen lomake. Kuviossa 2 esitetaan tutkimusaineiston analyysin

eteneminen vaiheittain.

Taman tutkimuksen sisallonanalyysi koostuu viidesta (5) eri sisallonanalyysista

tutkimuskysymysten mukaisesti:

valmennuksen vaikutus/ itseohjautuvuus
valmennuksen vaikutus/ omien vahvuuksien tunnistaminen
valmennuksen vaikutus / tyohon sitoutuminen

strategian jalkauttaminen

U AN W N =

valmennuksen jatkokehittaminen



Aineistolahtoinen sisallonanalyysi eteni Tuomen ja Sarajarven (2018, 109- 113). mallin

mukaisesti.
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Haastattelujen (sahkoinen kysely) lukeminen ja syventyminen

<

Ilmauksien etsiminen, alleviivaus ja kirjaaminen

<

Alkuperaisilmauksien muuttaminen pelkistetyiksi ilmauksiksi

<

Pelkistettyjen ilmausten listaus

<

Haastattelujen (sahkoinen kysely) lukeminen ja syventyminen

<

Alaluokkien muodostaminen pelkistetyista ilmauksista

$

Alaluokkien yhdistaminen ja nimeaminen

$

Ylaluokkien muodostaminen alaluokista

<

Ylaluokkien kokoaminen ja nimeaminen sisallon mukaan

$

Kuvio 2: Sisallonanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2018 luku 4)
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Alkuperaisilmaukset Pelkistetyt Alaluokka Ylaluokka
ilmaisut

”En ollut syvallisesti Monimuotoisuuden | Kasitteen Tiedon

ajatellut oivaltaminen vahvistuminen lisaantyminen

itseohjautuvuutta ja oli valmennuksen avulla

mielenkiintoista

syventya siihen ja sen

monimuotoisuuteen””

”Auttoi tunnistamaan
itseohjautuvuuden Kokonaisuuden
osana Careerian ymmartaminen
toimintamallia”

”Ei muuttanut hirveasti” | Ei muutosta Oman kasityksen Tiedon
aiempaan vahvistuminen vahvistuminen
”Valmennus vahvisti sita
kasitysta, mika minulla | Oman kasityksen
oli itseohjautuvuudesta” | vahvistuminen

Taulukko 2 Esimerkki aineiston ryhmittelysta

Palautekyselylla saatu aineisto luettiin ja tutkittiin huolellisesti heti palautekyselyn jalkeen,
elokuussa 2021. Aineistosta etsittiin ja alleviivattiin ilmaisuja, jotka vastasivat
tutkimuskysymyksiin. Seuraava vaihe oli pelkistaminen. Alkuperaisilmaukset, jotka olivat
epasuoria, muutettiin pelkistetyiksi ilmauksiksi. Taman jalkeen pelkistetyista ilmauksista
etsittiin samankaltaisuuksia. Alaluokat nimettiin aineiston sisallon mukaan. Seuraavaksi

alaluokat yhdistettiin ylaluokiksi.

4 Pilottivalmennuksen kuvaus

Valmennuksen suunnittelu alkoi kevaalla 2021. Tausta-aineiston karttuessa valmennuksen
sisalto muodostui luontevasti. Kattavan tietoperustan lisaksi valmennuksen sisallgissa oli

huomioitu seka esihenkiloiden, etta valmennettavien toiveet sisalloiksi.

Valmennus oli tarkoitus toteuttaa lahitoteutuksena, mutta koska Covid -19 tilanne huononi
heinakuun 2021 lopussa Delta-variantin jyllatessa, koko valmennus siirrettiin etatoteutukseen.
Toteutus tapahtui Teamsin kautta. Uusi toteutustapa vaati nopeita muutoksia valmennuksen
toteuttamissuunnitelmaan. Monet harjoitteet olisi ollut luontevampi toteuttaa kasvotusten

keskustellen, pariharjoituksina ja pienryhmissa.



Valmennus toteutettiin kolmena iltapaivana, kaksi tuntia kerrallaan. Yhteensa valmennus

kesti kuusi tuntia, sisaltaen taman lisaksi ennakkohaastattelun seka yhden valitehtavan

kotona. Valmennus oli avoinna sisaisessa koulutuskalenterissa touko- kesakuussa 2021.

Valmennukseen ilmoittautui 12 ohjaushenkilostoon kuuluvaa henkiloa. Valmennus koostui

etukateistehtavasta, luento-osuuksista, keskusteluista ja valitehtavasta. Luento-osuudet

pohjautuivat tutkijan keraamaan opinnaytetyon tietoperustaan, seka jonkin verran myos

tutkijan omiin kokemuksiin.

4.1  Pilottivalmennuksen sisalto

Alla (taulukko 3) valmennusohjelma, jossa esihenkiloiden ja ohjaushenkiloston toiveet

sisalloista huomioitu.
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Paivamaara Aihe Sisallot
2.8. 2021 Organisaatio -Tietoa organisaation arvoista ja
strategiasta
-Tietoa saannoista. Mita minulta
odotetaan?
- Oma tyorooli ja asiantuntijuus
omassa organisaatiossa
5.8. 2021 Tietoperusta - Positiivinen pedagogiikka,
- Itseohjautuvuus ja reunaehdot
- Sisainen motivaatio
- Tyon imu
- Muutosvastarinta
- Vuorovaikutuksen merkitys
toimintaan
- Alaistaidot
- Itseohjautuvuuden reunaehdot
5.- 10.8. 2021 Valitehtava Pohdi omia vahvuuksiasi.
Haastattele tuttavaasi ja pyyda
hanta listaamaan vahvuuksiasi.
Vahvuudet ja perusedellytykset -Vahvuudet: valitehtavan purku
laadukkaalle tyolle -Vuorovaikutus
-Kuuntelun taito opetus -
ja ohjaustyossa
-Mita itseohjautuva organisaatio
edellyttaa?
-Mita ovat yhteistyo ja verkostotyo?

Taulukko 3 Valmennusohjelma




5  Tulokset

Tulokset kattavat ennen valmennusta toteutetut haastattelut esihenkiloille ja
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ohjaushenkilostolle, seka valmennuksen jalkeen toteutetun haastattelun ohjaushenkilostolle.

Ennen valmennusta esitetyt haastattelukysymykset olivat:

Mita itseohjautuvuus mielestasi on?

Toiveita ja ideoita henkilostovalmennukseen

Valmennuksen jalkeen esitetyt haastattelukysymykset olivat:

1.Kuinka valmennus muutti kasityksiasi itseohjautuvuudesta vai muuttiko?

2.Kuinka valmennus kehitti omien vahvuuksien tunnistamista ja tyohon sitoutumista, vai
kehittiko?

3.Mita organisaation tulisi huomioida jatkossa, jotta strategian tavoitteet toteutuisivat?
4.Koulutuksen hyoty/ anti suhteessa omaan tyohosi?

5.Kuinka koulutusta voisi jatkokehittaa?

5.1 Henkiloston toiveita ja ideoita henkilostovalmennukseen

Kumpikin em. ammattiryhma (koulutuspaallikot ja ohjaushenkilosto) toivoi valmennukselta
tyoroolien selkeyttamista - mita henkiloilta odotetaan, mitka ovat saannot, oma rooli ja
asiantuntijuus organisaatiossa. Tietoa toivottiin myos siita, mita itseohjautuva organisaatio

edellyttaa. Yhteinen toive sisalloksi oli lisaksi vuorovaikutuksen merkitys tyossa.

Esihenkilot toivoivat lisaksi tietoa organisaation toiminnasta, arvoista ja strategiasta seka
itseohjautuvuuden reunaehdoista. Myos alaistaidoista ja muutosvastarinnasta, seka

innovatiivisuudesta haluttiin valmennuksessa keskusteltavan.

Ohjaushenkilosto toivoi em. sisaltojen lisaksi lisatietoa vahvuuslahtoisesta ajattelusta, seka
vinkkeja positiivisen pedagogiikan nakokulmasta. Toivottiin ideoita itseohjautuvuuden
toteuttamiseen, seka uusia nakemyksia siita, kuinka ohjaajan tyota voisi kehittaa. Myos

ajatuksia siita, kuinka opittua voi hyodyntaa ohjaustyossa, toivottiin.
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5.2  Esihenkiloiden ajatuksia itseohjautuvuudesta

Opinnaytetyontekijan koonti luokiteltu vastausten perusteella seuraavasti:

Itseohjautuvuus maaritelmana
Itseohjautuvuuden mahdollistajat
Itseohjautuvuuden haasteet

Itseohjautuvuuden hyodyt

Itseohjautuvuus maaritelmana

Tuloksista ilmenee, etta itseohjautuvuus kuuluu ammatillisen opettajan/ ohjaajan
perustaitoihin. Se on keskeista asiantuntijuuteen perustuvassa organisaatiossa ja
henkilokohtaisen kasvun mahdollistama rakenne. Esihenkilon ajatellaan toimivain vain
sparraajana ja strategian maastouttajana, seka tarvittaessa myos olkapaana alaisilleen.
Itseohjautuvuuden katsottiin olevan omatoimista tekemista, sisaista yrittajyytta.
Itseohjautuva toimii tarkoin maariteltyjen raamien sisalla. Se on kykya suoriutua tehtavista
itsenaisesti, omaa osaamista, asiantuntijuutta ja kyvykkyytta huomioiden. Itseohjautuvuus ei
perustu vain tyoidentiteettiin, vaan lisaksi vahvaan itsetuntemukseen ja siten
kokonaisvaltaiseen kykyyn tunnistaa toimintatapojaan eri tilanteissa. Itseohjautuvuus
tarkoittaa kykya erottaa asioiden merkitykset toisistaan ja ymmartaa niita asiaan kuuluvissa
konteksteissaan. Itseohjautuvuus on vastuunottamista omista valinnoista ja paatoksista.

Valinnat ja paatokset, jotka vaativat valilla rohkeita ratkaisuja, takaavat kehittymisen.

Itseohjautuvuus tarkoittaa kykya sisaistaa tavoitteet ja toimia niiden
suuntaisesti.

Keskeista asiantuntijuuteen perustuvassa organisaatiossa.
Itseohjautuvuus tarkoittaa kykya sisaistaa tavoitteet ja toimia niiden
suuntaisesti. Se on myos kykya arvioida ja saadella omaa toimintaa.

Itseohjautuvuus on vastuunottamista omista valinnoista ja paatoksista, jotka
vaativat valilla rohkeita ratkaisuja, jotta kehittyminen mahdollistuu.
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Itseohjautuvuuden mahdollistajat

Tulosten perusteella itseohjautuvuus vaatii, etta henkilo tunnistaa oman tyon kannalta
tarkeat tyotehtavat. Itseohjautuva kokoaa tehtavan ymparille ne ihmiset, jotka tehtavan
kannalta on keskeisia esim. osaaminen. Itseohjautuva hoitaa verkostoon liittyvan tarkea
tiedottamisen ja viestinnan. Itseohjautuvuus vaatii, etta henkilo etsii tyotehtavan kannalta
oleellisen tiedon, tai henkilon kenelta tieto loytyy. Itseohjautuva henkilo tietaa omat rajat ja
arvioi omaa osaamistaan, jaksamistaan. Itseohjautuvuus vaatii kykya itsenaiseen
tyootteeseen, kykya sisaistaa tavoitteet ja toimia niiden suuntaisesti. Se on myos kykya
arvioida ja saadella omaa toimintaa ja kysya apua tarvittaessa. Kykya ennakoida, toimia oma-
aloitteisesti ja vuorovaikutteisesti, motivoituneesti. Itseohjautuva ryhma tarvitsee myos
selkeat pelisaannot ja sitoutumisen kaikilta osapuolilta. Itseohjautuvan henkilon tulee osata
kayttaa valtaa ja vastuuta annettujen raamien sisalla itsenaisesti kohti asettua tavoitetta.

ja luottamusta. Omien vahvuuksien tunnistamisen lisaksi itseohjautuvuutta edesauttaa aito
kiinnostus tekemiinsa asioihin ja aktiivinen toimijuus toimintaymparistossaan. Ei riita, etta
tietaa vahvuutensa, vaan on tunnistettava omat toimintatapansa. Itseohjautuvuuden

kehittyminen vaatii myos innostusta ja motivoitumista.

Vaatii selkeata vastuunjakoa, jotta jokaisella tyontekijalla on omat roolinsa ja
tehtavat.

Itseohjautuvuus on kylla sita, etta esihenkilo toimii vaan sparraajana,
olkapaana ja strategian maastouttajana yksikossaan.

Itseohjautuvuus kasitteena voi tarkoittaa monenlaista ja -tasoista ja
organisaatiossa pitaisikin asiasta keskustella. Ei oleteta asioiden sujuvan
automaattisesti, vaan tarvitaan vastuut, sitoutumista ja osaamista seka
verkostoitumista.

Itseohjautuvuuden haasteet

Tulosten mukaan itseohjautuvuudelle asettaa haasteen se, etta opettaja on itseohjautuva
kylla oman tyonsa suunnittelussa ja toteutuksessa, mutta ei osaa ottaa huomioon reunaehtoja
(talous ym. resurssit). Organisaatiossa on uutta tuulta ja toisista organisaatioista tulleita

ja kaikilla erilainen organisaatioperinto mukanamme, joka on haastavaa. Haastavaa on, jos
henkilo kiinnittaa huomionsa tavoitteiden kannalta ei-oleellisiin asioihin ja puuhaa niita

itsenaisesti ja itsepaisesti.
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Taalla on nyt uutta tuulta ja toisista organisaatioista tulleita ja meilla kaikilla
on erilainen organisaatioperinto mukanamme. Mun yksikko hakee viela siis
toiminnalleen muotoa.

Valilla porukka kaipaa tahtipuikkoa ja valilla nayttaa kaikki sitten toimivan
itsekseen.

Voiko henkilo voi olla myos negatiivisella tavalla itseohjautuva: kiinnittaa
huomionsa tavoitteiden kannalta ei-oleellisiin asioihin ja puuhaa niita
itsenaisesti ja itsepaisesti?

Itseohjautuvuuden hyodyt

Itseohjautuvuus on organisaation voimavara. Jos henkilosto ei olisi itseohjautuvaa, olisi
koulutuspaallikon tyo mahdotonta. Onnistunut itseohjautuvuus nayttaytyy muille itsensa
johtamisen taitona, joka auttaa koko yhteison toimintaa. Kykenevaisyys itseohjautuvuuteen
varmistaa kaikille muillekin ymparilla oleville ihmisille keskittymisrauhan oman tehtavansa
parhaaseen mahdolliseen toteuttamiseen. Hyvat itseohjautuvuuden kyvyt nakyvat myos
kehittyneena asiantuntijuutena (koskien tyota ja/tai henkilon oman itsensa asiantuntijuutta),
jonka seurauksena yksilon koko identiteetti rakentuu vahvemmalle pohjalle kestamaan

vaistamatta eteen tulevia ristiriitatilanteita.

Helpottaa esimiehen tyota ja esimies voi vetaytya taustalle antamaan
tyontekijoille mahdollisuuden toteuttaa asiat vapaasti.

Itseohjautuvuus on organisaation voimavara.
Kykenevaisyys itseohjautuvuuteen varmistaa kaikille muillekin ymparilla

oleville ihmisille keskittymisrauhan oman tehtavansa parhaaseen mahdolliseen
toteuttamiseen.

5.3  Ohjaushenkiloston ajatuksia itseohjautuvuudesta ennen valmennusta

Opinnaytetyontekijan koonti luokiteltu vastausten perusteella seuraavasti:

Itseohjautuvuus maaritelmana
Itseohjautuvuuden mahdollistajat
Itseohjautuvuuden haasteet

Itseohjautuvuuden hyodyt
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Itseohjautuvuus maaritelmana

Tulosten perusteella itseohjautuvuus on itselle paras ja luontevin tapa tehda tyota
organisaation tavoitteet huomioiden. Se on luottoa omaan ammattitaitoon ja osaamiseen seka
sitoutumista omaan tyotehtavaan, osana tyoyhteisoa. ltseohjautuvuus on halukkuutta ottaa
vastuu omista toimistaan ja toimia aktiivisesti ilman, etta jokin ulkopuolinen taho jatkuvasti
ohjaa ja kontrolloi toimintaa tai tavoitteita. Itse-ohjautuvuus on sita, etta osaa itse ohjata
toimintaansa, etsia itse tietoa ja keinoja tehtavan suorittamiseen. ltse-ohjautuva tyontekija
ei koe tarpeelliseksi varmistaa jokaista liikettaan esim. esimiehelta tai kollegoilta.
Itseohjautuvuus on sellaista, etta on itse kiinnostunut hoitamaan asioita, ilman erillista
kehotusta ja ottaa asioista selvaa. Itseohjautuva on tekemaan tyotaan ja kokee iloa ja riemua
seka onnistumisen kokemuksia tyostaan. Itseohjautuva hallitsee ajankayton ja saa tehtya tyon

tyoajalla, seka pystyy keskittymaan tyohonsa.

Omassa tyossa pystyn ite kattomaan, miten edetaan, mika on fiksumpi tapa
asioita hoitaa ja tehda organisaation kannalta.

Minusta itseohjautuvuus on tyontekijan itselleen parasta ja luontevinta tapaa
tehda tyotaan organisaation tavoitteet huomioiden.

Mielestani itse- ohjautuvuus on sita, etta ihminen, joka tietaa esim.
perustehtavansa tyossa osaa itse ohjata toimintaansa, etsia itse tietoa ja
keinoja tehtavan suorittamiseen. Itse-ohjautuva tyontekija ei koe tarpeelliseksi
varmistaa jokaista lilkettaan esim. esimiehelta tai kollegoilta.

Itseohjautuvuuden mahdollistajat

Tulosten mukaan itseohjautuvuudessa tulee luottaa tyontekijaan ja hanen haluunsa tehda
tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla, omia vahvuuksiaan hyodyntaen. Organisaation tulee
antaa raamit minka sisalla ollaan, mutta muu on hanen omaa nakemystaan tyon hoitamisesta.
Henkilon pitaa pystya ajattelemaan itse, seka tekemaan ratkaisuja. Tarvittaessa tulee saada
apua ja vinkkeja, mutta aina ei valttamatta suoria ratkaisuja. Itseohjautuvuus vaatii, etta
tunnistaa omat vahvuudet ja myos kehityskohteet seka samalla kantaa vastuun omassa
tyoroolissaan. Itseohjautuvuus vahvistuu silloin, kun henkilo huomioidaan ja han voi vaikuttaa
asioihin ja paatoksiin. ltseohjautuvuus vaatii myos taitoja ja halukkuutta suunnata omaa
toimintaa, asettaa tavoitteita ja tehda yhteistyota. Vuorovaikutus ja yhdessa tekeminen ovat

tarkeaa, taytyy muistaa pitaa oman tiimin ja esihenkilon kanssa palavereita tarvittaessa.
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Tyontekijoiden pitaa ensin olla hyvin kartalla omista tyotehtavistaan ja osata
kaikki mahdolliset ohjelmat, sen jalkeen tyontekija voi itse alkaa kehittamaan
omaa tyotaan.

Koen vahvasti, etta itseohjautuvuuteni vahvistuu silloin, kun minut "nahdaan”
ja voin vaikuttaa asioihin & paatoksiin ja mielipiteellani, ajatuksillani seka
tekemisellani on valia & merkitysta. Myos ymparisto, joka kannustaa
tutkimiseen, kokeilemiseen, seikkailuun ja oman tyoskentelytavan loytymiseen
(vaikkapa virheiden kautta), vahvistaa omaa motivaatiotani ja
itseohjautuvuuttani.

Itseohjautuvuus on mielestani myos sita, etta hallitsen ajankayton ja saan
tehtya tyoni tyoajallani seka pystyn keskittymaan tyohoni.

Itseohjautuvuuden haasteet

Tulosten perusteella itseohjautuvuudelle asettaa haasteen se, etta opettaja on itseohjautuva
kylla oman tyonsa suunnittelussa ja toteutuksessa, mutta ei osaa ottaa huomioon reunaehtoja
(talous ym. resurssit). Organisaatiossa on uutta tuulta ja toisista organisaatioista tulleita ja
kaikilla erilainen organisaatioperinto mukanamme, joka on haastavaa. Haastavaa on, jos
henkilo kiinnittaa huomionsa tavoitteiden kannalta ei-oleellisiin asioihin ja puuhaa niita

itsenaisesti ja itsepaisesti.

Toiset ihmiset ovat luonteeltaan enemman itseohjautuvia kuin toiset, joten
tama on osaltaan myos temperamenttikysymys.

Jos henkilolla on haasteita oman toiminnan ohjaamisessa, ohjaajan rooli on
erittain tarkea, etta esim. opiskelijan itseohjautuvuus kehittyy. Henkilon pitaa
ensin olla hyvin kartalla omista tyotehtavistaan ja osata kaikki mahdolliset
ohjelmat, sen jalkeen voi itse alkaa kehittamaan omaa tyotaan.

Vaikka usein yritysmaailmassa puhutaankin paljon itseohjautuvuudesta, ei se
silti vie pois vuorovaikutuksen ja yhdessa tekemisen tarkeytta.

Itseohjautuvuuden hyodyt

Tulosten mukaan hyotyja on paljon. Tyontekijaa ei tarvitse koko ajan johtaa ylempaa. Voi
loytaa itselleen tehokkaimman ja mielekkaimman tavan tehda tyot ja esihenkilolle jaa aikaa
muuhun. Itseohjautuvuus innostaa ideoimaan ja tyotehtavista saa mielekkaita, kun voi itse
maaritella, miten tyonsa hoitaa. Itse-ohjautuva ihminen kehittaa itseaan ja tyotaitojaan
jatkuvasti, ottaa vastuun omasta kehityksestaan seka ammattitaidostaan, eika odota, etta

maarataan ylapuolelta eika siirra vastuuta muille " kylla joku muu hoitaa”- asenteella.
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Itseohjautuvuus on tyontekijalle hyva mahdollisuus tehda tyostaan
mielekkaampaa ja itse hallita ajankayttoa.

Itseohjautuva tyonote antaa parhaimmillaan tekijalleen autonomian tunnetta
ja vahvistaa myos uskoa omaan tekemiseen ja omiin kykyihin.

Itseohjautuvuus innostaa ideoimaan ja vaikka tyot olisivat "aina samaa” niin
niista saa mielekkaita, kun voi itse maaritella, miten tyonsa hoitaa.

5.4 Valmennus

Etukateistehtava ja hyva etukateistiedotus koskien valmennuksen sisaltoja auttoi osallistujia
orientoitumaan tulevaan valmennukseen. Jo ensimmaisella valmennuskerralla valmennuksen

tavoite oli osallistujille selva ja se osaltaan auttoi heita sitoutumaan valmennukseen.

Ensimmainen valmennuskerta oli kertausta organisaation arvoista ja uudesta strategiasta.
Valmennukseen osallistuvien tyotehtavat kerrattiin ns. henkilostosaannosta, joka kuvaa
tarkasti eri ammattiryhmien tehtavankuvan. Osallistujat kokivat kertauksen hyodyllisena ja
kertaus auttoi orientoitumaan valmennuksen jatkoon. Tulosten mukaan mahdollisessa
jatkovalmennuksessa olisi hyva olla ennakkotehtava, jossa osanottajat voisivat pohtia, kuinka

ovat ensimmaisen valmennuksen jalkeen toteuttaneet itseohjautuvuutta.

Toinen valmennuskerta oli teoriapainotteinen. Valmennuksessa kaytiin lapi tietoperusta
opinnaytetyon tekijan johdolla, opinnaytetyon teoriaosuuteen viitaten. Osallistujille annettiin
runsaasti aikaa keskustella valmennuksen aikana. Keskustelua syntyi runsaasti ja
valmennettavat olivat aktiivisia ottamaan puheenvuoroja. Etenkin vahvuudet ja

itseohjautuvuus synnyttivat runsaasti keskustelua ja mielipiteita.

Toisen ja kolmannen valmennuskerran valilla oli valitehtava. Osallistujat haastattelivat
tuttaviaan ja pyysivat heita kertomaan haastattelijan vahvuuksista. Kehittamisehdotuksena
tulosten perusteella on palautettava tehtavapaketti, jolla osanottajat saisi viela paremmin

sitoutettua oman konkreettisen tekemisen kautta valmennukseen.

Kolmannella valmennuskerralla valitehtava kasiteltiin yhdessa. Harjoitus koettiin hyodylliseksi
ja osallistujat saivat uutta tietoa, kuinka muut ihmiset heidat kokevat. Kolmas valmennus oli
vuorovaikutteinen ja keskustelua syntyi erityisesti kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen
taidosta. Myos mahdollisuudesta vaikuttaan itse tyoyhteison hyvinvointiin keskusteltiin
aktiivisesti. Erityisesti omien vahvuuksien tunnistamisesta ja hyodyntamisesta toivottiin lisaa

tietoa esimerkiksi mahdollisessa jatkovalmennuksessa.
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Tulosten perusteella pilottivalmennusta on mahdollisuus kehittaa vuorovaikutteisempaan
suuntaan. Valmennuksen tulee olla jatkossa kestoltaan hieman pidempi ja saavuttaa koko
henkilosto. Lisaksi jatkovalmennusta toivotaan tulosten perusteella, jossa osaamista voisi

syventaa ensimmaisen valmennuksen jalkeen.

5.5 Ohjaushenkiloston ajatuksia itseohjautuvuudesta valmennuksen jalkeen

Valmennukseen osallistuneista 12 henkilosta, yhdeksan (9) osallistui haastatteluun. Tulokset
alla esitetaan viiden (5) otsikon kautta: itseohjautuvuus, omien vahvuuksien tunnistaminen,
tyohon sitoutuminen, strategian jalkauttaminen ja valmennuksen kehittaminen. Tulokset
otsikoitiin sisallonanalyysin otsikoiden mukaan. Yhteensa tutkimuksesta syntyi 48
alkuperaisilmausta ja 13 ylaluokkaa. Haastattelu toteutettiin valittomasti valmennuksen
jalkeen. Valmennukseen osallistuneille lahetettiin linkki sahkoiseen palautelomakkeeseen.

Vastausaikaa oli kaksi viikkoa.

Itseohjautuvuutta koskevia pelkistettyja ilmauksia oli kaksitoista, joista muodostui kolme (3)

ylaluokkaa; tiedon lisaantyminen, tiedon vahvistuminen ja tulevaisuuteen suuntautuminen.

Tiedon lisaantyminen
Alkuperaisilmauksista loytyi kuusi (6) vastausta, joiden perusteella koettiin tiedon

lisaantyneen.

Oli mielenkiintoista kuulla ja jakaa ajatus siita, kuinka erilaisten ihmisten ja
kirjallisuuden mukaan kasitys itseohjautuvuudesta voidaan maaritella kovin
monin tavoin.

En ollut syvallisesti ajatellut itseohjautuvuutta ja oli mielenkiintoista syventya
siihen ja sen monimuotoisuuteen.

Tulosten mukaan kasite itseohjautuvuus koettiin monimuotoiseksi. Nakokulman koettiin

laajentuvan ja tiedon itseohjautuvuudesta lisaantyvan.
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Tiedon vahvistuminen

Alkuperaisilmauksista loytyi nelja (4) vastausta, joiden perusteella kolme koki tiedon

vahvistuneen, yksi henkilo koki, ettei valmennuksella ollut juurikaan vaikutusta.

Ei muuttanut hirveasti.

Olen aina ajatellut olevani itseohjautuva, mutta nyt sain lihaa rangan paalle ja
ajatuksia, jotka viela pohdituttivat.

Tulosten mukaan oma kasitys itseohjautuvuudesta vahvistui valmennuksen myota.

Tulevaisuuteen suuntautuminen

Alkuperaisilmauksista loytyi kaksi (2) vastausta, joiden perusteella koettiin tulevaisuuteen

suuntautumisen lisaantyneen.

Kiinnitan valmennuksen jalkeen enemman huomiota itseohjautuvuuteen ja
sithen, miten voisin kehittaa sita.

Antoi valmiuksia ymmartaa sen, kuinka omalla toiminnalla voi itse vaikuttaa
tyohon/tyoilmapiiriin/tyohyvinvointiin.

Tulosten mukaan tulevaisuuteen suuntautuminen ja oman toiminnan vaikutuksen merkityksen

oivaltaminen kasvoivat valmennuksen aikana.

5.6  Omien vahvuuksien tunnistaminen

e Omien vahvuuksien tunnistamista koskevia pelkistettyja ilmauksia oli yhdeksan (9),
joista muodostui kaksi (2) ylaluokkaa; tyominan kehittyminen ja yleinen

tyohyvinvointi.

Tyominan kehittyminen

Alkuperaisilmauksista loytyi seitseman (7) vastausta, joiden perusteella koettiin
valmennuksella olevan vaikutusta omien vahvuuksien tunnistamiseen ja tyominan

kehittymiseen.
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Valmennus antoi hyvaa ajateltavaa omien vahvuuksien kehittamiseen ja
hyodyntamaan niita toissa.

Koen, etta valmennus vahvisti ymmarrystani omista vahvuuksistani ja antoi
luottoa myos hyodyntaa niita omassa tyossani ja elamassani yleensa.

Tulosten mukaan omien vahvuuksien tunnistamisella on positiivista vaikutusta tyominan

kehittymiseen.

Yleinen tyohyvinvointi

Alkuperaisilmauksista loytyi seitseman (7) vastausta, joiden perusteella koettiin

valmennuksella olevan vaikutusta yleiseen tyohyvinvointiin.

Kylla, vahvuuksien kautta tyomotivaation yllapitaminen oli todella
mielenkiintoista.

Antoi valmiuksia ymmartaa sen, kuinka omien vahvuuksien tunnistamisella voi
itse vaikuttaa tyohon/ tyoilmapiiriin/ tyohyvinvointiin.

Tulosten mukaan omien vahvuuksien tunnistaminen lisaa motivaatiota ja silla on positiivista

vaikutusta tyohyvinvointiin.

5.7 Tyohon sitoutuminen

Tyohon sitoutumiseen liittyvia pelkistettyja ilmauksia oli kolme (3), joista muodostui yksi

ylaluokka; Tyoyhteison merkitys.

Tyoyhteison merkitys

Naen etta yhdessa tekeminen ja asioista yhdessa jutteleminen vahvistaa omaa
roolia osana Careeria yhteisoa ja nain ollen myos lisaa ”me-henkea”.

Uskon myos, etta tyohon sitoutumiseni vahvistui eritoten yhteisten kokemusten
jakamisen myota seka vahvan vertaistuen ja valmentajan kohtaavan
ohjaustyylin ansiosta.
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Tulosten mukaan vertaiskeskusteluilla ja me-hengen vahvistumisella on positiivinen vaikutus
tyohon sitoutumisessa. Tulosten mukaan tyoyhteison merkitys tyohon sitoutumisessa oli

ilmeinen.

5.8 Strategian jalkauttaminen

Strategian jalkauttamista koskevia pelkistettyja ilmauksia oli viisitoista (15), joista syntyi viisi

ylaluokkaa; vuorovaikutus, positiivisuus, tiedottaminen ja resurssit.

Vuorovaikutus

Alkuperaisilmauksia loytyi viisi (5), joiden perusteella koettiin, etta vuorovaikutuksella on

merkitysta strategian jalkauttamisessa.

Uskon, etta yhteisollisyyden kokemiseen, tyohyvinvointiin seka henkilokunnan
kuulemiseen kannattaisi panostaa organisaatiossa.

Aikaa pitaa jattaa vapaaseen keskusteluun ja vuorovaikutukseen.

Tulosten mukaan henkiloston kuuleminen, kunnioittaminen, valittaminen ajan antaminen
keskusteluille auttaa sitoutumaan strategiaan. Vuorovaikutus tyoyhteisossa on erittain

tarkeaa.

Positiivisuus

Alkuperaisilmauksia loytyi kolme (3), joiden perusteella koettiin positiivisuudella olevan

merkitysta strategian tavoitteisiin paasemiseksi.

Itseohjautuvuus on sanana jo hyvin tuttu useammasta tyoymparistosta ja
nimenomaan, kuten Katjan koulutuksessakin, lahestyminen asiaa kohtaan
tehtiin positiivisen nakokulman kautta. Loistavaa! Tama inspiroi.

Ehka tulevia aikoja ajatellen henkilostokyselyssa voisi kartoittaa onko
itseohjautuvuus positiivisesti jyllaava, luova lahde ja varmistaa, ettei siita
koidu yksilolle liikaa rasitetta, jaako yhteisossa yksin/kuormittuu eli tyo ei saa
olla liian itseohjautuvaa/raskasta/ei tarpeeksi tuettua.
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Tulosten mukaan positiivinen suhtautuminen ja henkilostolle kohdistettu tuki strategiassa
mainitun itseohjautuvuuden jalkauttamisessa ovat tarkeita. Tulosten mukaan tarvitaan

positiivista suhtautumista ja positiivista johtajuutta.

Tiedottaminen

Alkuperaisilmauksia loytyi kaksi (2), joiden perusteella koettiin selkealla tiedottamisella

olevan merkitysta strategian tavoitteisiin paasemiseksi.

Selkeat tavoitteet ja tyonkuvat.

Selkeat infot asioista, ei mitaan pikapuheinfoja ja epaselvia ihme kaavioita,
joista ei saa selvaa.

Tutkimuksen mukaan selkea tiedottaminen on tarkeaa strategian kaytantoon panemisessa ja

henkiloston tyonkuvien hahmottamisessa.

Resurssit

Alkuperaisilmauksia loytyi kaksi (2), joiden perusteella resurssien jarkevalla suuntaamisella oli
merkitysta strategian jalkauttamisessa.
Riittavasti resursseja tehda myos vaativat tyotehtavat.

Tehkaa kivijalka nyt huolella, jotta ei tarvitse paikkailla jatkuvasti nopeilla ja
vaativilla aikatauluilla.

Tulosten mukaan resurssien jarkeva ja pysyvaisluontoinen kohdistaminen on onnistuneen

strategian toteutumisen edellytys.

Saannollisyys

Alkuperaisilmauksia loytyi kolme (3), joiden perusteella saannollisyydella oli merkitysta
strategian jalkauttamisessa.
Kayda strategiaa saannollisesti lapi henkilokunnan kanssa.

Keskustelujen pohjalta on jaanyt vaikutelma, etta strategia koetaan irralliseksi
tai ettei se koske minua vaikkakin se ohjaa meidan kaikkien tyota.
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Tulosten mukaan strategian saannollinen lapikayminen on tarkeaa, jotta siita tulee kaikkien

tyota ohjaava asiakirja.

5.9  Valmennuksen kehittaminen

Valmennuksen kehittamiseen liittyvia pelkistettyja ilmauksia loytyi yhdeksan (9), joista syntyi

kaksi (2) ylaluokkaa; kattavuus & saannollisyys, seka konkretia.

Kattavuus & saannollisyys

Alkuperaisilmauksia loytyi nelja (4), joissa otettiin kantaa valmennuksen kattavuuteen,

kestoon ja valmennuksen saannollisyys.

Tama toimisi mielestani laajemmallekin porukalle opettajille ja muillekin
tyontekijoille.

Valmennusta voisi olla 1x/vuosi.

Tulosten mukaan valmennus koettiin hyodylliseksi. Valmennuksen keston ehdotettiin olevan

pidempi ja valmennuksen toivottiin kattavan kaikki henkilostoryhmat.

Konkretia

Alkuperaisilmauksia loytyi viisi (5), joissa annettiin kehittamisideoita valmennuksen

jatkokehittelya varten jatkuvuuden ja kehittamisen nakokulmasta.

Voisi olla ennakkotehtava/ pohdinta miten taman ekan valmennuksen jalkeen
on toteuttanut itseohjautuvuutta.

Syventava vaihe voisi pitaa sisallaan enemman vuorovaikutteista keskustelua
seka syvemmin keskustelua siihen, miten meilla arjessa menee.

Tulosten mukaan valmennusta voisi kehittaa vuorovaikutteisemmiksi, konkreettisemmiksi ja

antaa enemman valmennukseen liittyvia etukateis- ja valitehtavia osallistujille.
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6  Johtopaatokset

Itseohjautuvuus on kasitteena edelleen monimuotoinen. Tama ilmeni seka opinnaytetyon
teoreettisessa viitekehyksessa, etta haastattelun tuloksissa. Kasite itseohjautuvuus vahvistui
valmennuksen avulla ja tieto asiasta lisaantyi. Opinnaytetyossa kavi ilmi, etta tutkittavat
oivalsivat kasitteen monimuotoisuuden ja oppivat linkittamaan asian laajempaan
kokonaisuuteen. Nakokulmien koettiin laajentuvan ja kasiteen ymmartaminen vahvistui

valmennuksen avulla. Tieto itseohjautuvuudesta lisaantyi valmennuksen avulla.

Kuten aiemmin tietoperustassa todettiin, ei itseohjautuvuudelle loydy yhteisesti sovittua,
akateemisesti verifioituvaa kasitetta. Ilmiona itseohjautuvuus ei ole uusi, mutta koko kasite
edelleen epamaarainen. Yleensa itseohjautuvuudella tarkoitetaan henkilon kykya johtaa itse

itseaan. (Savaspuro 2019, 25)

Jarenko (2017) kirjoittaa blogissaan "Kolme tarkeinta kysymysta itseohjautuvuuden
vahvistamisessa” ettei itseohjautuvuus ole itseisarvo, eika tee itsessaan hyvaa ja elamasta
maistuvaa. Kolme tarkeinta kysymysta, joihin organisaation tulisi vastata ennen muutokseen
lahtoa, ovat: Miksi itseohjautuvuutta halutaan lisata, missa asioissa ihmisten toivotaan
organisoituvan itse seka miksi he eivat toimi talla hetkella itseohjautuvasti, joissa heidan

haluttaisiin niin tekevan.

Organisaation olisi hyva huomioida, etta moni kokee jo toimivansa itseohjautuvasti, mutta
yhteinen keskustelu ja kasitteen maarittely puuttuu. Yhteisen ymmarryksen loytyminen
keskustelujen kautta kasitteen selkiinnyttamiselle olisi tarpeen. Tahan tulisi varata aikaa, eli
tarvittavat resurssit. Tuoreessa tutkimuksessa osoitetaan, etta ”tyossakayvien suomalaisten
joukossa vahvempi kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessa suurempaan tyon imuun ja

alhaisempaan tyouupumukseen” (Martela, Hakenen, Hoang, Vuori 2021, 4).

Henkiloston vahvuuksien loytaminen, tunnistaminen, vahvistaminen, kehittaminen seka
omien vahvuuksien tunnistamisen kautta korostui vastauksissa, ja vahvuuksien kehittamiseen
oli selvasti motivaatiota tulevaisuudessa. Arvostettiin yhteista keskustelua vahvuuksista. Koko
tyoyhteiso voisi jatkossa hyotya siita, etta yksilon vahvuuksia tuotaisiin enemman yhteiseen
keskusteluun ja tarkasteluun. Yksilon maksimaalinen omien vahvuuksien kaytto ja toisten
vahvuuksien tiedostaminen on varmasti yhteydessa tyomotivaatioon ja yleiseen

tyohyvinvointiin.

Martelan (2015, 100- 105) mukaan tutkimus on osoittanut, etta luonteenvahvuuksiin
kannattaisi panostaa. Kun paasee toteuttamaan persoonallisuuden vahvuuksia, paasee
toteuttamaan itseaan ja saa onnistumisen kokemuksia. Ensin vahvuudet tulee tunnistaa

testien tai luonteenvahvuusharjoitusten kautta. Harjoitusten idea ei ole etsia heikkouksia,
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vaan keskittaa huomio vahvuuksiin. Harjoitusten jalkeen on aika tutustua vahvuuksiin
tarkemmin ja soveltaa. Tyoelamassa voi pohtia, kuinka vahvuuksia voi kayttaa tyoyhteisossa
enemman. Myos Hakasen (2011, 73). mukaan jokaisen tyontekijan kohdalla tyon voimavarojen
hyodyntaminen lahtee voimavarojen tunnistamisesta. Vahvuudet ovat niita voimavaroja, jotka

kannattaa nostaa esille tyossa ja pitaa niista kiinni, olosuhteista huolimatta.

Tulosten mukaan yhteistyolla tyoyhteisossa koettiin olevan eniten merkitysta suhteessa
tyohon sitoutumiseen. Vertaiskeskustelu ja yhdessa tekeminen toisten kanssa toi varmuutta ja
me-hengen kokemuksen seka auttoi tyohon sitoutumisessa. Laheisyyden, eli
yhteenkuuluvaisuuden tunne syntyy, kun yksilo kokee yhteytta toisiin ihmisiin. lhminen
tarvitsee toisia, jotka hyvaksyvat hanet ja arvostavat hanta sellaisena kuin han on.
Hyvantekeminen on tunne, etta pystyn teoillani vaikuttamaan positiivisesti ymparilla olevien

ihmisten elamaan. (Martela 2015, 50-53, mukaillen Deci & Ryan)

Positiivinen nakokulma itseohjautuvuuteen koettiin tarkeaksi. Painotettiin, etta tulisi
varmistaa, etta itseohjautuvuus itsessaan on positiivisuutta tuova voima, eika yksilon rasite
jaadessaan liikaa yksin. Myos maininta hyvan johtamisen yhteydesta tyon imun
varmistamiseksi oli loydettavissa vastauksista. Tutkimuksessaan Hyytiainen, Roos, Astala,
Harmoinen ja Suominen (2012) toteavat, etta arvostava johtaminen oli yhteydessa tyohon
sitoutumiseen seka lahimmalta johtajalta saatuun tukeen urakehityksessa. Alhainen tyohon
sitoutuminen saattaa olla osallisena alentuneeseen tyohyvinvointiin, seka tyosuoritusten
heikentymiseen. (Knight, Pattersson, Dawson, 2016). Wenstromin (2020, 13-15.) mukaan
innostus on tyossa ja muutoksessa eteenpain vieva voima. Positiivinen johtaminen ja
organisointi sopivat erityisen hyvin pedagogisiin organisaatioihin, koska ne kytkeytyvat
humanistisiin arvoihin ja ihmiskasitykseen. Samalla ne edustavat asioita, joita nykypaivan
koulutukselta vaaditaan, eli tuloksellisuutta, tehokkuutta ja laatua. Myos Sundholm (2000)
osoitti tutkimuksessaan, etta myos autonomisesti orientoituneet henkilot kaipaavat
esimiehelta palautetta, joka on arvostuksen ja kiinnostuksen osoitus, seka apua toiminnan

syy-seuraussuhteiden jarjestamisessa.

Selkea tiedottaminen organisaation muutostilanteissa koettiin tutkimuksen mukaan tarkeaksi.
Tavoitteet ja tyonkuvat tulisi olla selkeita ja kaikkien tiedossa, jotta tiedetaan kuinka
organisaatio odottaa henkilokunnan toimivan. Muutoksiin liittyy aina paljon tiedotettavaa.
Infojen toivottiin olevan selkeita ja niihin toivottiin kaytettavan aikaa. Pikapuheet ja

epaselvat kaaviot eivat anna riittavaa informaatiota.

Tulosten mukaan resurssien jarkevaa kohdentumista peraankuulutettiin. Tulisi olla resursseja
tehda myos vaativat tyotehtavat. Lisaksi toivottiin, etta muutoksessa organisaation tavoitteet
ja kivijalka tehtaisiin nyt huolella, ettei uusiin muutoksiin ja paikkailuihin olisi tarvetta.

Resurssit kohdistuisivat nain tehokkaammin ja tuloksellisemmin itse perustehtavaan.
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Strategiasta ja sen konkreettisista vaikutuksista tiedottamisen tulisi olla tulosten mukaan
saannollista. Olisi hyva pohtia, kuinka strategia nakyy kaytannossa. Osa henkilostosta kokee
strategian irrallisena, vaikka se ohjaa kaikkien tyota ja koskee jokaista tyontekijaa.
Tulosten mukaan henkilostovalmennukselle toivottiin jatkoa ja valmennus koettiin
tarpeelliseksi. Valmennuksen kesto voisi olla pidempi ja tulisi koskea koko henkilostoa.
Valmennuksen olisi hyva olla saannollista, vuosittain toteutettavaa. Tehtavia, konkretiaa,
vuorovaikutteisuutta ja kaytannon harjoitteita toivottiin lisaa. Esimerkkina konkreettisesta
harjoitteesta mainittiin kaytannon vinkkeja omien vahvuuksien tunnistamiseen ja
kehittamiseen. Tutkimuksen mukaan valmennuksen sisalto ja yhteisollinen ilmapiiri saivat

kiitosta.

Opinnaytetyon jatkokehittaminen olisi tarpeellista. Vaikka kasitteesta itseohjautuvuus on
puhuttu jo pitkaan, niin mallin siirtaminen strategian kautta arjen tasolle vaatii
jatkotutkimuksia. Jos organisaatio paattaa ottaa itseohjautuvuuden osaksi toimintamalliaan,
olisi hyva tutkia kuinka siina onnistuttiin ja mita haasteita toimintamallissa oli. Martela,
Hakanen, Hoang ja Vuori (2021, 4). toteavat tuoreessa tutkimuksessaan etta ”tyossakayvien
suomalaisten joukossa vahvempi kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessa suurempaan
tyon imuun ja alhaisempaan tyouupumukseen” Organisaatiotasoinen lisatutkimus aiheesta
olisi tarpeellinen, jotta varmistetaan etta suunta tulevaisuuteen on toivotun mukainen. Vai
pitaisiko jo nyt unohtaa kasite itseohjautuvuus ja siirtya suoraan kasitteeseen

yhteisoohjautuvuus?

Salovaara (2021) vie nimittain asian astetta pidemmalle ja haastaa kasitteen itseohjautuvuus.
Vaikka rakenteet olisivat edelleen hierarkiset, kuitenkin todellisuudessa arkea johtavat
organisaation todelliset lineaariset ja verkostomaiset tyotavat. Han ei enaa edes puhu
luennollaan itseohjautuvuudesta, vaan yhteisoohjautuvuudesta. Salovaara & Makkeli (2021,
39-40) toteavat, etta organisoitumisen keskiossa on yhteistyon mahdollistaminen, ei yksilo.
Yhteisoohjautuvuus ei tarkoita vain yksilon tyon tukemista, vaan koko organisaation

rakenteiden tarkastelua.
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7  Pohdinta

Opinnaytetyo, seka haastattelut toteutettiin eettisten ohjeiden mukaan ja tuloksia voidaan
pitaa luotettavina. Opinnaytetyontekija pysyi puolueettomana. Vastaajilla oli yhtalaiset
olosuhteet (sahkoinen lomake) ja yhtalainen aikaa vastata haastatteluun. Tulokset on koottu
avoimesti ja yksityiskohtaisesti. Opinnaytetyontekijan kuuluminen tyoyhteisoon ja oma
perehtyneisyys kasiteltaviin asioihin on voinut toimia vahvuutena. Lukija saa runsaasti tietoa
aineiston analysoinnista ja koonnista. Opinnaytetyon tulosten luotettavuus olisi lisaantynyt,
jos aineisto olisi analysoitu kahden henkilon toimesta. Opinnaytetydssa huolehdittiin

riittavasta tiedottamisesta ja osallistujien itsemaaraamisoikeuden toteutumisesta.

Pilottivalmennukseen osallistuneet olivat aktiivisia ja sitoutuneita koko valmennuksen ajan.
Pilottivalmennukseen osallistui 12 henkiloa, haastatteluun valmennuksen jalkeen vastasi
yhdeksan (9) henkiloa. Valmentaja ja opinnaytetyontekija olivat sama henkilo, joka saattoi
osaltaan vaikuttaa lopullisiin tuloksiin. Opinnaytetyontekija ei pilottivalmennuksissaan
kuitenkaan vaikuttanut henkilostoon teoriaosuuksissa mielipiteillaan, vaan pysytteli
opinnaytetyossa mainituissa kirjallisissa lahteissa. Asiat, jotka olivat valmentajan omia
ajatuksia, eivat liittyneet tutkimuskysymyksiin. Mahdollisessa jatkotutkimuksessa valmentaja

ja opinnaytetyontekija voisivat olla eri henkilo.

Haastatteluissa saturaatiopiste saavutettiin etenkin tuloksissa valmennuksen vaikutuksista
omien vahvuuksien tunnistamiseen, seka ehdotuksissa strategian toimeenpanemiseksi. My0os
valmennuksen vaikutus kasitteen itseohjautuvuus maarittelemiseen ja nakokulman
laajentumiseen, saavutti saturaatiopisteen. Valmennuksella koettiin olevan erittain
positiivinen vaikutus omien vahvuuksien tunnistamiseen ja kehittamiseen, seka tyominan
kehittymiseen. Ehdotuksia strategian toimeenpanemiseksi tuli runsaasti. Organisaation
panostusta tyontekijoiden kuulemiseksi valittavalla otteella korostettiin lukuisissa
vastauksissa. Organisaatio saa opinnaytetyosta paljon kaytannon tietoa henkiloston
ajatuksista, toiveista ja odotuksista. Valmennuksen vaikutus kasitteen itseohjautuvuus -
laajentumiseen ja vahvistumiseen, oli merkittava. Tieto lisaantyi, vahvistui ja
hyodynnettavyys tulevaisuudessa oli ilmeista. Saturaatiopistetta ei taasen tullut esiin

valmennuksen varsinaisesta vaikutuksesta tyohon sitoutumiseen.

Opinnaytetyon tarkoitus toteutui. Opinnaytetyo antoi runsaasti lisaa tietoa organisaatiolle
muutostilanteessa. Organisaatio pystyy hyodyntamaan tuloksia strategisiin tavoitteisiin
paasemiseksi. Kasitteesta itseohjautuvuus saatiin paljon lisatietoa. Valmennusta on
mahdollisuus kehittaa palautteen perusteella. Valmennus auttaa henkilostoa pysahtymaan
tarkeiden, kaikille yhteisten perusasioiden aarelle alan substanssista riippumatta.
Valmennuksen avulla henkilosto tulee kuulluksi, seka saa lisaa tietoa asioista, joilla voi

vaikuttaa omaan seka yhteison tyohyvinvointiin.
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Opinnaytetyo on tyoelamalahtoinen ja erittain ajankohtainen. Organisaatiomuutoksia ei tulisi
tehda hatikoidysti, vaan selvittaa ensin todelliset muutostarpeet. Ensin tulisi kertoa selkeasti,
mihin muutoksella pyritaan ja selvittaa, toimiiko organisaatio jo itseohjautuvasti.
Opinnaytetyon aihe ja tulokset ovat hyodynnettavissa ja sovellettavissa muissakin
organisaatioissa. Opinnaytetyossa kehitetty henkilostovalmennus sopii eri organisaatioille

alasta riippumatta.

Opinnaytetyontekijan oma ymmarrys itseohjautuvuutta kohtaan lisaantyi. Tiedon
lisaantyminen auttaa johtamistyossa. Opinnaytetyon valmistuttua on mahdollisuus kehittaa

valmennusta palautteen perusteella ja toteuttaa se koko henkilostolle.
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Liite 1: Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Laurea Ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen, YAMK

Katja Kangasmaki

Tutkimuksen tyonimi ja tutkimuksen omistaja:
”Positiivinen ja itseohjautuva organisaatio”- valmennuksen kehittaminen Careerian

henkilostolle, Katja Kangasmaki

Tutkimukseen osallistuminen:
Osallistujat ovat antaneet luvan osallistua tutkimukseen ilmoittautumalla Careerian sisaiseen

valmennukseen ”Positiivinen, oppiva ja itseohjautuva organisaatio” 2.- 10.8. 2021.

Vapaaehtoisuus:
Tama tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltaytya osallistumasta ja

keskeyttaa osallistumisesti milloin tahansa kertomatta syyta.

Henkilotietojen kerdaminen:
Tutkimuksessa ei kerata henkilotietoja. Palauteaineisto tulee tutkijalle anonyymisti ja suorat

tekstiviittaukset ovat taten lopullisessa tutkimuksessa tunnistamattomia.

Tutkimuksen kulku:

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa laadullista tietoa ja hyodyntaa sita pilottivalmennuksen
jatkokehittamisessa. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena haastattelututkimuksena
hyodyntaen webropol palautelomaketta valmennuksen jalkeen, tutkijan laatimien kysymysten
pohjalta. Palaute kerataan valittomasti valmennuksen jalkeen, mutta osallistujilla on kaksi
(2) viikkoa vastausaikaa niin halutessaan. Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika on 31.10.
2021. Tutkimuksen myota valmistuu opinnaytetyo Laurean ammattikorkeakouluun. Sosiaali -ja

terveysalan johtaminen YAMK.

Lisatiedot tutkimuksesta:
Katja Kangasmaki

katja.kangasmaki®@careeria.fi



Liite 2: Koulutuksen lisatiedot, sisainen ilmoittautuminen

Koulutuksen lisatiedot

Liitetiedostot

Ei liitetiedostoja

Perustiedot

Koulutuksen nimi:
Positiivinen, oppiva ja itseohjautuva
organisaatio

Koulutusalue:
Henkiloston kehittaminen

Verkkokoulutuksen linkki/tai muu lisatieto::

Koulutuksen paikka:
Verkko

06100
Teams

18

Patevyys voimassa (pvm.) saakka:
Ei

Esimieshyvaksynta:
Koulutus vaatii esimiehen hyvaksynnan

Laadun palautekysely:
Lahettaa

Aika

Koulutus alkaa/paattyy:
03.08.21- 10.08.21

Koulutuslaji:

Jarjestaja:
Careeria Oy

Koulutuksen kategoriat:
Opettajuus

Ei

Verkkokoulutus:
Ei

Vaikutuksen palautekysely:
Ei laheta

Koulutuksen kesto:
6 h

49



Kellonaika alkaa/paattyy:
14:00- 16:00

Hinta

Koulutuksen hinta (alv. 0 %) per henkilo:

0

Yhteystiedot

Yhteyshenkilo:
Katja Kangasmaki

Puhelinnumero:

Muut tiedot

Lisatietoja: 3 x 2h pilottivalmennus/ tyopaja ammatillisille ohjaajille elokuussa. Sisalto

24.06.21

Koulutuskorvauksen tunnit:
6,0000 h

Sahkoposti:
katja.kangasmaki@careeria.fi

Muu tieto:

tarkentuu kesakuussa 2021. Valmennuspaivat ovat 3.8., 5.8 ja 10.8.21 klo 14 - 16.

Kouluttajat/Luennoitsijat: Katja Kangasmaki

Kohderyhmad: Ohjaushenkilosto
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Liite 3: Saatekirje esihenkiloille ennen kyselya (sahkoposti)

Hei koulutuspaallikot,

Tarvitsen hieman apuanne ja toivon etta mahdollisimman moni vastaa minulle 15.4. - 15.5.
2021 valisena aikana seuraaviin kysymyksiin. Vastaathan vain minulle. Lopullisessa

tutkimuksessa ei ole mahdollista tunnistaa haastateltuja. Kiitos jo etukateen vaivannaostasi!

1. Lahetathan minulle taman hetkisia, omia ajatuksiasi /tuntemuksiasi sanasta

itseohjautuvuus, ei kirjallisuudesta haettua tietoa.

2. Anna minulle myos vinkkeja, mita muuta *valmennuksessani voisi olla sisaltoina (alla).

Valmennusta on tarkoitus parantaa pilotin jalkeen ja jatkossa siita voi tulla puolestani
koko henkilokunnalle suuntautuva valmennus. Voin toimia kouluttajana, jos niin

halutaan.

Opinnaytetyon aiheeni on seuraava (tarkentuu viela):
Positiivinen, itseohjautuva organisaatio- Sisainen valmennus opetus -ja ohjaushenkilostolle:

”Omien vahvuuksien loytaminen, hyodyntaminen ja tyohon sitoutuminen”

3 x 2 tunnin valmennus on tulossa ohjaushenkilostolle elokuussa 2021. Olen esitellyt heille
asian Teams- kokouksessa 12.4.2021.Pyydan heiltakin etukateen ajatuksia sanasta
itseohjautuvuus, seka vinkkeja valmennuksen sisalloista. Valmennuksen jalkeen keraan

webropol palautteen

*Valmennukseni sisaltaa teoriaa ja harjoitteita seuraavista aiheista:
-Vahvuudet

-Positiivinen pedagogiikka

-ltseohjautuvuus

-Sisainen motivaatio

-Tyon imu

-Opitun siirtaminen ohjaus-ja opetustyohon

Opinnaytetyoni liittyy siis kiinteasti uuteen strategiaan. Materiaalia opinnaytetyotani varten

keraan myos Lyggen esimiesvalmennuksen ryhmavalitehtavista.

Ystavallisin terveisin,

Katja Kangasmaki
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Liite 4 Palautekysely (Webropol) henkilostovalmennuksen jalkeen.

Kysymykset

1. Kuinka valmennus muutti kasityksiasi itseohjautuvuudesta tai muuttiko?
2. Kuinka valmennus kehitti omien vahvuuksiesi tunnistamista ja tyohon sitoutumista tai
kehittiko?
Mita organisaation tulisi huomioida jatkossa, jotta strategian tavoitteet toteutuisivat?
4. Koulutuksen hyoty/ anti suhteessa omaan tyohosi?

Kuinka valmennusta voisi jatkokehittaa?



Liite 5: Sisallonanalyysi

Valmennuksen vaikutus/ itseohjautuvuus
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”

n

Alkuperaisilmaukset Pelkistetyt Alaluokka Ylaluokka
ilmaisut
”En ollut syvallisesti ajatellut Monimuotoisuude | Kasitteen Tiedon
itseohjautuvuutta ja oli n oivaltaminen vahvistumine | lisdantyminen
mielenkiintoista syventya siihen ja n
sen monimuotoisuuteen” valmennukse
n avulla
”Auttoi tunnistamaan Asian
itseohjautuvuuden osana Careerian linkittaminen
toimintamallia”
”Koin etta sain asiaan laajempaa Nakokulman
nakovinkkelia” laajentuminen
” Selkeytti ja toi uusia nakokulmia, Nakokulman
mita itseohjautuvuus on” laajentuminen
”Sain idean siita, mita Kasitteen
itseohjautuvuus on” selkiytyminen
”0Oli mielenkiintoista kuulla ja jakaa | Ajatusten
ajatus siita, kuinka erilaisten jakaminen
ihmisten ja kirjallisuuden mukaan maaritelmasta
kasitys itseohjautuvuudesta voidaan
maaritella kovin monin tavoin”
”Ei muuttanut hirveasti” Ei muutosta Oman Tiedon
aiempaan kasityksen . .
; . vahvistuminen
vahvistumi-
nen
”Valmennus vahvisti sita kasitysta, Oman kasityksen
mika minulla oli vahvistaminen
itseohjautuvuudesta”
”Olen aina ajatellut olevani Oman kasityksen
itseohjautuva, mutta nyt sain lihaa vahvistaminen
rangan paalle ja ajatuksia jotka viela
pohdituttivat”
”Vahvisti omia kasityksia Oman kasityksen
itseohjautuvuudesta” vahvistaminen
”Kiinnitan valmennuksen jalkeen Huomion Uusia Tulevaisuuteen
enemman huomiota kiinnittaminen oivalluksia suuntautumine
itseohjautuvuuteen ja siihen, miten asiaan omaan n
voisin kehittaa sita” tyohon
”Antoi valmiuksia ymmartaa sen, Valmius
kuinka omalla toiminnalla voi itse ymmartaa oman
vaikuttaa toiminnan
tyohon/tyoilmapiiriin/tyohyvinvointii | merkitys




Liite 6: Sisallonanalyysi

Valmennuksen vaikutus/ omien vahvuuksien tunnistaminen
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silhen miten parjata
omalla persoonalla
tassa tyossa”

”Heratti pohtimaan
omia vahvuuksiani”

”Valmennus antoi
hyvaa ajateltavaa
omien vahvuuksien
kehittamiseen ja
hyodyntamaan niita
toissa”

”Loysin
valmennuksen
pohdintojen kautta
itsessani
kehitettavia alueita
ja loysin uusia
vahvuuksia itsessani”

”Omien vahvuuksien
tunnistaminen
onnistui hyvin”

”Koen, etta
valmennus vahvisti
ymmarrystani omista
vahvuuksistani ja
antoi luottoa myos
hyodyntaa niita
omassa tyossani ja
elamassani yleensa’

’

”Valmennus vahvisti
omien vahvuuksien
tunnistamista”

Omien vahvuuksien
pohdinta

Omien vahvuuksien
kehittaminen ja
hyodyntaminen

Omien
ominaisuuksieni
kehittaminen

Uusien vahvuuksien
[6ytaminen

Omien vahvuuksien
[6ytaminen

Ymmarrys omia
vahvuuksia kohtaan
lisaantyi

Vahvuuksien
tunnistaminen
vahvistui

vahvistuminen

Alkuperaisilmaukset | Pelkistetyt ilmaukset | Alaluokka Ylaluokka
”Koen etta sain Omalla persoonalla Omien vahvuuksien Tyominan
paljon vinkkeja tyoskentely tunnistaminen ja kehittyminen
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”Kylla, vahvuuksien
kautta
tyomotivaation
yllapitaminen oli
todella
mielenkiintoista”

”Antoi valmiuksia
ymmartaa sen,
kuinka omien
vahvuuksien
tunnistamisella voi
itse vaikuttaa
tyohon/
tyoilmapiiriin/
tyohyvinvointiin”

Tyomotivaation
yllapitaminen

Tyohyvinvointiin
vaikuttaminen

Yleinen vaikutus
tyohon

Yleinen
tyohyvinvointi




Liite 7: Sisallonanalyysi

Valmennuksen vaikutus/ tyohon sitoutuminen

56

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokka

Ylaluokka

”Omien vahvuuksien
esille tuominen
muiden kertomana
toi mukavasti
varmuutta ja loi
mielekkaan
sitoutumisen
tunteen omaan
tyohon. ”

”Naen etta yhdessa
tekeminen ja
asioista yhdessa
jutteleminen
vahvistaa omaa
roolia osana Careeria
yhteisoa ja nain
ollen myos lisaa
”me-henkea”

”Uskon myo0s, etta
tyohon sitoutumiseni
vahvistui eritoten
yhteisten
kokemusten
jakamisen myota
seka vahvan
vertaistuen ja
valmentavan
kohtaavan
ohjaustyylin
ansiosta!

Vertaiskeskustelun
mielekkyys

Me-hengen
vahvistuminen

Yhteisten
kokemusten
jakaminen

Yhteistyon merkitys
tyohon
sitoutumisessa

Tyoyhteison

merkitys
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useammasta
tyoymparistosta ja
nimenomaan, kuten Katjan
koulutuksessakin,
lahestyminen asiaa
kohtaan tehtiin
positiivisen nakokulman

Alkuperaisilmaukset Pelkistetyt Alaluokka Ylaluokka
ilmaukset

”Tyontekijoiden Kuulemisen ja Kunnioittava Vuorovaikutus

kuuleminen ja kunnioittamisen kohtaaminen

kunnioittaminen on arjessa | tarkeys

hyvin tarkeaa”

”Aikaa pitaa jattaa .

vapaaseen keskusteluun ja | Atkaa

vuorovaikutukseen” vuorovaikutukselle

"Uutena tyontekijana | vilittamiskulttuurin

koen, etta tyontekijoista merkitys

valitetaan ja se vahvistaa

tyontekijan panosta ja

tata kautta vie kohti

strategisia tavoitteita”

”Avoin, kuunteleva ja Kuulemisen ja

huomioiva tydyhteis6” kunnioittamisen
tarkeys

”Uskon, etta Organisaation

yhteisollisyyden panostus

kokemiseen,

tyohyvinvointiin seka

henkilokunnan

kuulemiseen kannattaisi

panostaa organisaatiossa”

”Itseohjautuvuus on Positiivinen Positiivinen Positiivisuus

sanana jo hyvin tuttu nakokulma asiaan lahestymistapa
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kautta. Loistavaa! Tama
inspiroi”

”Ehka tulevia aikoja
ajatellen
henkilostokyselyssa voisi
kartoittaa onko
itseohjautuvuus
positiivisesti jyllaava,
luova lahde ja varmistaa,
ettei siita koidu yksilolle
lilkaa rasitetta (jaako
yhteisossa
yksin/kuormittuu eli tyo ei
saa olla liian
itseohjautuvaa/raskasta/ei
tarpeeksi tuettua”

”QOrganisaatiossa on myos
hyva mahdollistaa tyon
imun loytyminen (hyva

johtaminen, luottamus)

”

Positiivisuuden ja
tuen varmistaminen

Tyon imun
mahdollistaminen

”Selkeat tavoitteet ja Selkeat ohjeet Informaation Tiedottaminen
tyonkuvat” selkeys
»Selkeit infot asioista, ei | >elkeat infot ja
mitdan pikapuheinfoja ja | kaaviot
epaselvia ihme kaavioita,
joista ei saa selvaa”
”Riittavasti resursseja Resurssien riittavyys | Resurssien jarkeva | Resurssit
tehda myos vaativat vaativiin kohdentaminen
tyotehtavat” tyotehtaviin
”Tehkaa kivijalka nyt Strategian pysyvyys
huolella, jotta ei tarvitse
paikkailla jatkuvasti
nopeilla ja vaativilla
aikatauluilla”
”Kayda strategiaa Saannollinen Strategian Saannollisyys
saannollisesti lapi strateginen konkreettisuus
henkilokunnan kanssa” keskustelu
”Lisaksi tulisi pohtia, .
miten strategia nakyy Strategia
kaytannossa

kaytannossa”

”Keskustelujen pohjalta on
jaanyt vaikutelma, etta
strategia koetaan
irralliseksi tai ettei se

Strategian irrallisuus
tyossa
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tyota”

koske minua vaikkakin se
ohjaa meidan kaikkien

Liite 9: Sisallonanalyysi

Valmennuksen kehittaminen

taman ekan
valmennuksen
jalkeen on
toteuttanut

itseohjautuvuutta”

Alkuperaisilmaukset | Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka Ylaluokka
”Tama toimisi Valmennus koko Kehittamisehdotukset | Kattavuus ja
mielestani henkilokunnalle valmennuksen saannollisyys
laajemmallekin toteutukseen

porukalle opettajille

ja muillekin

tyontekijoille”

”Valmennus olisi Valmennuksen pidempi

voinut olla pidempi” | kesto

”Tama valmennus Valmennuksen pidempi

olisi voinut olla kesto

pidempikin”

”Valmennusta voisi Valmennuksen

olla 1x/ vuosi” saannollisyys

”Voisi olla Ehdotus Kehittamisehdotukset | Konkretia
ennakkotehtava/ ennakkotehtavasta valmennuksen

pohdinta miten sisaltoon
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”Voisiko laatia
jonkun
palautettavan
pienen

tehtavapaketin”

”Itse voisin hyotya
siita, etta on jotakin
konkreettista
kirjoittamista,
jolloin jaa

paremmin mieleen”

”Syventava vaihe
voisi pitaa sisallaan
enemman
vuorovaikutteista
keskustelua seka
syvemmin
keskustelua siihen
miten meilla arjessa

menee.”

“Enemman
kaytannon

harjoituksia”

Ehdotus

tehtavapaketista

Toive konkreettisesta

kirjoittamisesta

Toive
vuorovaikutteisemmasta

valmennuksesta

Toive kaytannon

harjoitteista
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