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Itseohjautuvuus on ollut ajankohtainen trendi tydelaman murroksessa. Kiinnostus tyonte-
kijoiden itseohjautuvaan ty6hon ja valmentavaan johtajuuteen kasvoi entisestaan, kun
maailmanlaajuinen COVID-19-pandemia muutti tydskentelytapoja yhd enemman digitaa-
liseksi ja etdn& toteutettavaksi. Ta&man opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittd&d Familar
Oy:n Itd-Suomen avopalvelutiimien itseohjautuvuutta. Opinnaytetydn tavoitteena oli
luoda toiminnallisia rakenteita ja johtamisperiaatteita, jotka tukevat itseohjautuvuutta
avopalveluiden tiimeissa.

Kehittamistehtavina oli kartoittaa henkiloston itseohjautuvuuden nykytila ja kehittamistar-
peet itseohjautuvuusmittarilla seké esimiehille suunnatulla alkukartoituksella, toteuttaa
aluejohtajalle ja lahiesimiehille osallistavat kehittamispajat seka teettdd henkilostélle it-
seohjautuvuuden toistomittaus. Opinnaytety0 toteutettiin tutkimuksellisen kehittdmistoi-
mintana, jossa kaytettiin osallistavia menetelmia sovelletusti virtuaalisissa etakehittamis-
pajoissa. Kehittamisprosessiin osallistuivat tiedon tuottajina alueen henkilosto seka esi-
miehet ja yksi vastaava ohjaaja.

Opinnaytetyon tulokset osoittivat itseohjautuvuuden, etenkin koetun autonomian olevan
vahvaa. Tyontekijat kokivat esihenkildltdan saadun tuen ja kannustuksen, tyontekijoihin
ja tiimiin luottamisen seka kannustavan ja tukevan tydyhteisén seka yhteiséllisen arvos-
tavan vuorovaikutuksen olevan itseohjautuvuutta vahvistavia tekijoitd omassa tygssaan.
Itseohjautuvuutta edelleen vahvistettaessa on tarkeaa tietoisesti kiinnittdd huomiota yh-
teisille kohtaamisille, tiimien yhteiskehittamiselle varatun ajan ja niita tukevien rakenteiden
ja vuorovaikutuksen toteutumiseen.
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Abstract

Self-direction has been a topical trend in the transformation of working life. Interest in
self-directed work and coaching leadership of employees increased further as the global
COVID-19 pandemic increasingly transformed working methods into digital and remote
implementation. The purpose of this thesis was to develop the self-direction of Familar
Oy's outpatient services teams in Eastern Finland. The aim of the thesis was to create
functional structures and management principles that support self-direction in teams of
outpatient services.

The development tasks included mapping the current state and development needs of
the personnel's self-directedness with a self-directedness meter and initial mapping for
supervisors, implementing participatory development workshops for the regional man-
ager and immediate superiors, and commissioning a self-directed repetition measure-
ment for the personnel. The thesis was carried out as a research development activity
using participatory methods in virtual remote development workshops. The development
process involved the region's personnel, supervisors and one supervisor as well as one
corresponding supervisor as data providers.

The results of the thesis showed strong self-direction, especially experienced autonomy.
The employees felt that the support and encouragement received from their supervisor,
trusting the employees and the team, and the encouraging and supportive work commu-
nity and communal appreciative interaction were factors that strengthen self-direction in
their own work. When further strengthening self-direction, it is important to consciously
pay attention to joint encounters, the realisation of the time allotted to team-creation and
the structures and interactions that support them.
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1 Johdanto

Itseohjautuvuus on talla hetkella yksi tydelaman murroksen puhutuimpia tren-
deja. (Wilenius & Kurki 2017, 171-173.) Itseohjautuvuus tyéelamassa tarkoittaa
yksilon kykya ja mahdollisuutta johtaa omaa itseaan tyolle asetettujen tavoittei-
den saavuttamiseksi ilman ulkoista ohjausta. Organisaatiot eroavat siin&a, miten
paljon tyontekijoilla on vapautta vaikuttaa oman tyon tekemiseen tapoihin, ra-
kenteisiin ja paatoksentekoon. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Vahvistamalla
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honséa sekéa luomalla itseoh-
jautuvuutta vahvistavia rakenteita organisaatiot pystyvat edistamaan henkil6s-
tbnsa sisaistd motivoitumista, innostumista, sitoutumista ja tyon mielekkyytta.
Erityisesti asiantuntijatydta ja haastavaa asiakastyota tekevien motivoinut, sitou-
tunut ja innostunut ote tydhén nakyy organisaatioissa tuottavuuden, innovaatioi-
den, laadun ja asiakaskokemuksen parantumisena. (Martela & Jarenko 2017,
24, 32; Otala & Maki 2017, 268-268; Savaspuro 2019, 27.)

Avopalveluissa tehtava ty6é on vastuullista asiantuntijaty6téd moniulotteisessa ja
haastavassa asiakastytssa (Uusitalo 2018, 35). Avopalveluita ovat lastensuoje-
lulakiin perustuvina lastensuojelun avohuollon tukitoimina seka sosiaalihuolto-
lain alaisina sosiaalipalveluina. Avopalveluiden tarkoituksena on tukea yksil6i-
den ja perheiden toimintakykya, sosiaalista hyvinvointia, osallisuutta, turvallista
ja myonteista lasten kasvua ja kehitysta seké vahvistaa ja tukea vanhemmuutta.
(Lastensuojelulaki 417/2007 348; Sosiaalihuoltolaki 1301/2014 168; Sosiaali-
huoltolaki 1301/2014 188.)

Taman tutkimuksellisena kehittamistoimintana toteutetun opinnaytetyon tarkoi-
tuksena oli kehittaa lastensuojelun avopalvelutiimien itseohjautuvuutta. Kehitta-
minen toteutettiin kartoittamalla ensin henkiléston itseohjautuvuuden nykytila ja
kehittamistarpeet itseohjautuvuusmittarin avulla. Osallistavissa kehittdmispa-
joissa esihenkilot paasivat ideocimaan ja suunnittelemaan toimenpiteet itseoh-
jautuvuuden vahvistamiseksi. Opinnaytetydn tavoitteena oli luoda uusia toimin-
nallisia rakenteita ja johtamisperiaatteita tyontekijéiden ja tiimien itseohjautuvuu-

den vahvistamiseksi. Opinndytetydn tuloksista ja johtopaatoksista selviad, miten



esimiehille suunnatut osallistavat kehittdmispajat ja niiden myo6ta tehdyt toimen-

piteet tiimeissa on edistdneet avopalvelutiimien itseohjautuvuutta.

Taman opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat itseohjautuvuus, itseohjautuva

tiimi, lastensuojelun avopalvelut, sisdinen motivaatio ja valmentava johtaminen.

2 Lastensuojelun ja sosiaalihuollon avopalvelut

Erilaisia avopalveluita tarjotaan ja jarjestetaan asiakkaille niin lastensuojelun
avohuollon kuin sosiaalihuollon palveluina. Asiakkaiden, lapsen tai perheiden
oma yhteydenotto tai tehty lastensuojeluilmoitus kaynnistaa joko sosiaalihuolto-
lain mukaisen palvelutarpeen arvioinnin tai lastensuojelun tarpeen selvityksen.
Mikali asiakas selvityksen mukaan tarvitsee ja hyotyisi palveluista, kaynniste-
tédan joko sosiaalihuollon tai lastensuojelun asiakkuus. (Lastensuojelun Keskus-
liitto 2019.) Mikali sosiaalihuollon palvelut on arvioitu riittaméattémiksi ja on to-
dettu lastensuojelun tarve, on perheen ja lapsen tukemiseksi jarjestettava las-

tensuojelun avohuollon tukitoimia (Lastensuojelulaki 417/2007, 34 8).

Avohuollon tukitoimien tarkoituksena on edistaa ja tukea lapsen myonteista ke-
hitysta seké tukea ja vahvistaa vanhempien, huoltajien ja lapsen hoidosta ja
kasvatuksesta vastaavien henkildiden kasvatuskykya ja -mahdollisuuksia (Las-
tensuojelulaki 417/2007, 34 8). Lastensuojelulla on kolme lastensuojelulakiin
perustuvaa tehtavaa: "lasten yleisiin kasvuoloihin vaikuttaminen, vanhempien
tukeminen kasvatustehtavassa ja varsinainen lasten suojelu” (Terveyden ja hy-

vinvoinnin laitos 2019; Lastensuojelulaki 417/2007).

Lastensuojelussa tydskentelyn painopiste on viimeisen parin vuosikymmenen
aikana siirtynyt enenevissa maarin ennaltaehkaisevaan ja varhaisessa vai-
heessa tarjottaviin avopalveluihin. Ehkaisevaa lastensuojelua toteutetaan osana
peruspalveluina ilman lastensuojeluasiakkuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2021.) Perheiden mahdollisuus saada kotiin vietavid palveluita vanhemmuuden

tukemiseksi ja lasten kasvun ja kehityksen tukemiseksi ilman



lastensuojeluasiakkuutta tuli vuonna 2014 voimaan tulleen sosiaalihuoltolain
muutoksen myo6ta. Osa aiemmin lastensuojelun avohuollon tukitoimina jarjeste-
tyista palveluista siirtyi sosiaalihuoltolain mukaisiksi peruspalveluiksi. (Edus-
kunta 2015.) Sosiaalipalveluiden tarkoituksena on tukea yksildiden ja perheiden
toimintakykyé&, sosiaalista hyvinvointia, osallisuutta, turvallista ja myonteista las-
ten kasvua ja kehitysta seka vahvistaa ja tukea vanhemmuutta (Sosiaalihuolto-
laki 1301/2014, 3 8).

Lastensuojelun avopalveluissa tehtava tyd on vaativaa asiantuntija- ja ihmissuh-
detydta (Uusitalo 2018, 35). Asiantuntijatydssa tyontekijat usein tyontekijat hal-
litsevat tyon sisallon ja kaytettéavat menetelmat paremmin kuin esimies (Uutela
2019, 11). Avopalveluissa kohdataan saanndllisesti tilanteita, joihin tyontekijoi-
den on mahdotonta etukateen valmistautua. Tyontekijdilla tulee olla kykya tehda
nopeastikin itsendisia paatoksia seka loytaa timina yhdessa ratkaisuja. Taman
vuoksi itseohjautuvat tiimit ja ketterat toimintamallit sopivatkin hyvin raataloityja
ratkaisuja ja itsendisia paatoksia edellyttavaan vaativaan asiantuntijatyohon las-
tensuojelun ja sosiaalihuollon avopalveluissa. (Accountor HR4. 2018; Uusitalo
2018, 35.)

3 Itseohjautuvuus

3.1 Itseohjautuvuus ja sisdinen motivaatio

Kasitteena itseohjautuvuutta tarkastellaan tutkimuksissa ja kirjallisuudessa hy-
vin moninaisesti eika siitd ole muodostunut yhta kiinteda ja oikeaa maaritelmaa.
TyOelamassa yksiltason itseohjautuvuus usein maaritellaan tyontekijan kyvyksi
toimia ilman esimiehelta tai muualta itsen ulkopuolelta tulevaa ohjausta tai kont-
rollia. Kyetakseen itseohjautumaan etenkin tydelamasséa ihmisen tulee olla l1ah-
tokohtaisesti sisaisesti motivoitunut, jotta onnistuu toimimaan itsenaisesti ja
oma-aloitteisesti. (Martela & Jarenko 2017, 12; Savaspuro 2019, 25.)



Suomessa vuosien 2018-2021 aikana toteutetussa Minimalist Organizational
Design -hankkeessa (MODe) keréttiin 120 tutkimushaastattelun ja runsaan ha-
vainnoinnin pohjalta tietoa itseohjautuvuudesta ja itseorganisoitumisesta. Taulu-
kossa 1 on esitetty aineistosta tunnistetut nelja kasitysta itseohjautuvuudesta.
(MODe itseohjautuvuustutkimus 2021.)

Taulukko 1. Nelja kasitysta itseohjautuvuudesta MODe itseohjautuvuustutki-
musta (2021) & Vuorta (2021) mukaillen.

ltseohjautuvuus Itseohjautuvuus Itseohjautuvuus Itseohjautuvuus

tyon autonomiana | lahijohtajalta tiimityona yhteis6ohjau-

delegoituna tuvuutena
paatdksenteko
mandaattina

Tydntekija Itse vastuussa Valta tehda laajempia = Tiimin mahdollista Organisaation ke-
omasta tyosta ja paatoksia sovittujen paattaa, mité, miten  hittdmisen vastuu
ajan- ja tehtavien- reunaehtojen ja peli-  ja milloin tekevat ja valta on kaikilla
hallinnasta eli miten saantdjen puitteissa seka jakavat vas- organisaation eri
ja milloin tydnsa te-  eli miten, milloin ja tuun yhdessa. tasoilla.

kee mité tekee.

Johto Onnistuu valmentavassa lahijohtaja-tydnte-  Tiimien valtuutus ja
kija suhteessa, reunaehtojen ja psykologi- niiden valisten suh-
sen turvallisuuden turvin. teiden hoitaminen.

Itseohjautuvuus-teoria on teoria ihmisen motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psyko-
logisista tarpeista. Teoriaan liittyvassa tutkimuksessa Deci ja Ryan (2000, 68)
selvittivat niitd sosiaalisia ja tilannekohtaisia tekijoitd, jotka joko edistavat tai es-
tavat luonnollista itsemotivoitumista ja tervetta psykologista kehittymista. Tutki-
muksessaan he I0ysivéat kolme luontaista psykologista tarvetta, joiden tayttymi-
nen edistdd ihmisen itsemotivoitumista ja mielenterveytta ja joiden tayttymatto-
myys aiheuttaa motivaation ja hyvinvoinnin kokemisen laskemista. Nama psy-
kologiset tarpeet ovat kyvykkyys/patevyys, yhteenkuuluvuus ja autonomia.
(Deci & Ryan 2000, 68.) Itseohjautuvuusteorian tutkimus on kiinnostunut tutki-
maan sitd, missa maarin yksilot pystyvat tyydyttamaan psykologiset tarpeensa
sosiaalisissa ymparistdissa (Gagné & Deci 2005, 337). Teoria onkin vuosien
myota laajentunut motivaatioiden tutkimuksesta yha enemman sovellettavaksi

tydorganisaatioiden tutkimuksissa. Psykologisten tarpeiden tayttymisesta on
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|0ydetty selittavia yhteyksia tyéhyvinvointiin, elinvoimaisuuteen ja elaman tyyty-
vaisyyteen. (Deci, Olafsen & Ryan 2017, 19; Martela & Riekki, 2018, 2.)

Autonomia kokemuksena tarkoittaa sitd, etta voi toimia oman persoonan mukai-
sesti ja kayttdytyminen nousee omasta todellisesta itsesta eika esimerkiksi ul-
koisista paineista kasin (Martela & Riekki 2018, 2; Salonen 2018). Omaehtoi-
suuteen kuuluu vahvasti vapaus valita esimerkiksi oma tapansa ja paikkansa
tehda tyota: Millaisia vaihtoehtoja organisaatiossa annetaan tdhan? Voinko
tehd& kotona vai konttorilla, mahdollistaako ty6paikan vélineet etatydn? Omaeh-
toisuuden mahdollisuuteen liittyy luottamuksen ja vastuun elementit. Jos ihmi-
seen luotetaan, ihmiset tekevat enemman organisaation eteen. (Salonen 2018.)
Tyontekijan ja yksikon nakodkulmasta autonomisuuden ja omaehtoisuuden to-
teutuminen tydelamassa vaatiikin organisaatioilta tyontekijalle tilan ja vallan an-
tamista seka ihmisen itsensa tahtoa (Gagné & Deci 2005, 334; Martela, Haka-
nen, Hoang & Vuori 2021, 16). Martela, ym. (2021, 4) kuvaavatkin tydntekijan

itseohjautuvuuteen kuuluvan vallan omaan ty6honsa siséltdvan kolme tasoa:

"Tybn teon oikeudet tarkoittavat valtaa paéttaéa tyén tekemisen ta-
voista, tyon johtamisen oikeudet tarkoittavat valtaa paattaa tyon
paamaarista ja prioriteeteista ja oikeus organisaation kehittamiseen
tarkoittaa valtaa osallistua organisaation rakenteiden ja kaytantei-

den jalostamiseen” (Martela ym. 2021, 4).

Psykologisena tarpeena osaamisen kokemus tarkoittaa muun muassa hallitta-
vuuden ja tehokkuuden tunnetta toiminnassa. Tyontekijan kompetenssin tun-
netta edistaa tietoisuus oman tyonsa tavoitteista, paamaarasta seka tarvittava
osaaminen ja kyvykkyys hoitaa ja selviytyd olemassa olevista tehtavistaan seka
paasta asetettuihin tavoitteisiinsa. (Martela & Riekki 2018, 2; Martela & Jarenko
2017, 12; Savaspuro 2019, 25.) Salonen (2018) pitaa tarkeéna, etta tyoyhtei-
s6issé jokainen saisi tunnustusta omasta osaamisestaan siten, ettéa jokaisen eri-
tyisyys tehdaan nékyvaksi. Osaamisen kokemusta saadaan vahvistettua jokai-
sen osaamista nakyvaksi tekemalla ja saamalla sita ndin yha enemman kayt-

toéon. (Salonen 2018.) Kyvykkyyden kokemusta vahvistaa liséksi ihmisen
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kokemus siita, ettd hanelld on mahdollisuus jatkuvaan uuden oppimiseen ja ke-

hittymiseen ja osaamisen lisaantymiseen (Martela & Jarenko 2015, 98).

Yhteenkuuluvuus liittyy tyontekijan kokemukseen siitd, miten kokee olevansa
yhteydessa muihin, onko tydpaikan ihmissuhteiden valilla luottamusta ja valitta-
mista toinen toisistaan (Martela & Riekki 2018, 2). Organisaatioissa ja tyoyhtei-
soissa yhteenkuuluvuutta voi vahvistaa luomalla osallistavaa ilmapiirid, jolloin
tyontekijoilla on helppoa liittya erilaisiin tiimeihin ja yhteisoihin. Tiimien yhteen-
kuuluvuuteen ja luottamukseen liittyy yhteiset ristiriitojen kéasittelytaidot. (Salo-
nen 2018.) Jo toimivissa itseohjautuvissa organisaatioissa yhteiséllisyyden vah-
vistamiseksi keinoina on olleet epéavirallisten tapahtumien ja yhteisen tekemi-
sen, kuten sdanndllisen yhteisen harrastamisen tai juhlien jarjestamien (Kos-
tamo, Vuori & Vanttinen 2020, 8).

Sisdiseen motivoitumiseen ja itseohjautuvuuteen, sitoutumiseen ja koettuun hy-
vinvointiin on tutkimuksissa vahvistettu liittyvan tyon merkityksellisyys. Muun
muassa Martelan, Ryanin ja Stegerin (2018) tutkimuksessa osoitettiin, etta
nama nelja tarvetta, autonomia, osaaminen, yhteenkuuluvuus ja hyvan tekemi-
nen, liittyivat itsenaisesti yleiseen elaman merkityksellisyyden tunteeseen. (Mar-
tela, Ryan, Steger 2018, 1276.) Itseohjautuvaa ja sisaisesti motivoitunutta tyon-
tekijad kuvaa myos kiinnostus oman ja yhteisen tyon kehittdmiseen seka halu
kehittya tyon avulla henkilokohtaisesti niin tyontekija kuin ihmisena. (Accountor
HR4 2018). Kun organisaatioissa ymmarretaan, mista tyén merkityksellisyys, si-
toutuminen, hyvinvointi seka itseohjautuvuutta tukeva sisdinen motivaatio ra-
kentuu, he voivat luoda ty6paikkoja, jotka vastaavat ihmisten naihin tarpeisiin
paremmin (Martela & Pessi 2018, 12; Ryan & Deci 2000, 68).

3.2 Itseohjautuvuus organisaatio- ja tiimitasolla

Puhuttaessa itseohjautuvuudesta organisaatio- ja tiimitasolla, tarkastelussa on

tyon organisoitumiseen ja johtamisjarjestelmaan liittyvat erilaiset mallit. Organi-

saatioissa itseohjautuvuus ja itseorganisoitumisen tasot (taulukko 2) eroavat
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hierarkian mataluuden ja tyontekijoille annetun vapauden mukaan. (Martela &
Jarenko 2017, 12-14.)

Taulukko 2. Organisaatioiden jaottelu itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen
maaran mukaan (Martela & Jarenko 2017, 14).

o --
HENKILOSTO
S --

Keskusjohtoinen Itseorganisoituva

ORGANISAATIO

Yhteisorganisoiduissa rakenteissa henkiloston omaehtoisuuden aste on suuri
eika hierarkioita ei ole juuri lainkaan. Tuolloin yhteisesti sovitut pelisaannot, toi-
mintatavat ja rakenteet ohjaajat tiimien toimintaa. Johtajien tehtavana perintei-
sen delegoinnin ja vallankaytdn sijaan on yhteisen suunnan maarittaminen yh-
dessé henkildston kanssa. (Martela & Jarenko 2017, 14-15.) Tunnetuin yhteis-
organisoitu sosiaali- ja terveysalan organisaatio lienee hollantilainen Buurtzorg.
Se on saatioperusteinen kotihoidon organisaatio, jossa 12 hengen tiimit toimivat
itseohjautuvasti ja heidan tukenaan on tarvittaessa tiimivalmentaja. Tiimit orga-
nisoivat tyonsa itsendisesti, jakavat vastuun ja tekevat paatoksia seka osallistu-
vat aktiivisesti omien tiimiensa, palveluiden ja koko organisaation kehittami-
seen. (De Blok 2011, 83—-86; Buurtzorg 2022.)

Vahvan itseohjautumisen saavuttamiseksi, organisaation rakenteen ei kuiten-
kaan tarvitse olla Buurtzorgin kaltainen matala ja hierarkiaton. Kaikissa organi-
saatioissa yritysjohdon tavoitteena ei ole uudistaa organisaatiorakenteita siten,
ettd keskijohtoa vahennettaisiin tai paatdsvaltaa annettaisiin radikaalisti koko-
naan tiimeille. Usein ollaan kiinnostuneita yksittaisten tyontekijoiden oma-
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aloitteisuuden, itsenaisyyden ja paatoksentekokyvyn vahvistamisessa. (Martela,
ym. 2021, 13.) Osallistavissa organisaatioissa rakenteet pidetaankin perinteisen
keskusjohtoisia, mutta organisaatiossa tuetaan ihmisten itseohjautuvuutta anta-
malla tilaa toimia omalla tavallaan ja vaikuttaa yhteiseen kehittamiseen aktiivi-
sesti. Johtajuuden rooleissa korostuvat mahdollistava ja valmentava ote. (Mar-
tela & Jarenko 2017, 16.)

Perinteisissa, hierarkkisissa organisaatiorakenteissa itseohjautuvuuden aste on
matalin. Johtajat organisoivat tyon tekemisen tapoja ja tyontekijéiden roolina on
toimia naiden annettujen ohjeiden ja raamien mukaisesti. Itseohjautuvuuden ja
ihmisten potentiaalin hyddyntamisté ja ketteria kokeiluja rakenteessa hidastavat
paatoksenteon johtajavetoisuus ja erilaiset hyvaksyttamisketjut. (Martela & Ja-
renko 2017, 16-17.) Tuloskontrolloidussa organisaatiomallissa tyontekijat taas
saavat organisoitua miten vain haluavat, mutta mahdollisuus ja tila toimia itse-
ohjautuvasti on rajattu esimerkiksi hyvin tarkkaan maaritellyilla suoritus- tai tu-

lostavoitteilla (Martela & Jarenko 2017, 17-18).

Itseohjautuvuutta kehitettaessa, on aluksi tarkeaa selvittaa, millaiset mahdolli-
suudet organisaatiossa on talla hetkella toteuttaa itseohjautuvuutta seka mil-
laista itseohjautuvuuden tavoitetilaa ja tasoa organisaatiossa halutaan vahvis-
taa myos strategisista nakokulmista (taulukko 3). (Accountor HR 2018).

Taulukko 3. Itseohjautuvuuden tasot Accountor HR:n (2018) mukaan.

« Yrittajamainen asenne
* Ymmarretaan organisaation visio ja yhteinen paamaara ja mita se tarkoittaa
4. ieeohaut omassa tyotehtavassa

= CONIaUEIVELS + Johto/esimies maarittaa roolit ja henkildiden vastuut

asenteena ; o ; 5 o A . s :
+ Kukin toimii omassa roolissaan itseohjautuvasti yhteisten pelisaantsjen,

prosessien ja budjetin puitteissa

+ Johtamiskulttuuri tukee osallistumista ja vastuunottoa, virheista opitaan

+ Organisaation rakenne matriisimainen tai perinteinen hierarkia

» Esimiehilla valmentava rooli

» Roolit vaihtelevat joustavasti tiimin jasenten kesken, ei titteleita

» Toimintojen sisalla itseohjautuvia tiimeja, jotka vastaavat esim. tyévuorojen
suunnittelusta tai roolien jaosta itsenaisesti. Tiimin jasenet osallistuvat
rekrytointiin. Johto maarittelee strategian ja budjetin, tiimi tdsmentaa tavoitteet ja
paattaa keinot annetuissa puitteissa.

» Projektiorganisaatio, jossa osallistujia eri yksikoista, yhdella henkilolla useita
projekteja tai rooleja tarpeen mukaan.

2. Iltseohjautuvat tiimit
toimivat tietyissa

toiminnoissa tai
projekteissa

. Ko’l‘(_o Itorganisaation toimintamalli rakennetaan autonomisten tiimien verkostojen
pohjalta

e » Ei muita hallinnollisia esimiehia kuin toimitusjohtaja

" 3H.Ta¥5' « Tiimin maarittamat pelisdannét ohjaavat toimintaa

(SSCRHIAUMIVUILS + Osaamisen jakaminen ja palaute tiimin jasenten kesken

« Tiimi vastaa omasta budjetista, hankinnoista ja resurssoinnistaan

* HR:n rooli ja resurssit korostuvat
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Organisaatioiden on hyva tunnistaa ja tiedostaa, miten oma organisaation ra-
kenne, johtamisjarjestelmat ja muut toiminnalliset rakenteet edistavat ja sallivat
tai ehkaisevat itseohjautumista (Martela & Jarenko 2017, 12—14). Taman jal-
keen voidaan yhdessa miettia, minkalaiset itseohjautuvuutta tukevat rakenteet
toimisivat kohdeyksikdssa hyvin ja minkalaisten kaytantdjen kautta ja millaisin
reunaehdoin sielld voisi lahtea vahvistamaan tiimien ja yksiléiden itseohjautu-
vuutta (Martela & Jarenko 2017, 326—-327).

3.3 Tydelaméan murros ja itseohjautuvuuden hyoddyt

Kaynnissa oleva tybéelaman murros ja sen vaikutukset tyon tekemiseen, sen si-
saltdihin seka johtamiseen haastavat perinteisia organisaatiorakenteita (Wile-
nius & Kurki 2017, 177). Nykypaivan tyé on yha enemman monipaikkaista seka
tietomaaraltaan intensiivisempaa itseohjautuvaa tyota. Tyon tekeminen tapah-
tuu yhden paikan sijaan erilaisissa digitaalisissa, fyysisissa ja sosiaalisissa ym-
paristbissa ja verkostoissa, missa tyon tekemisen paikat ja ajat vaihtuvat jousta-
vasti. (Sjébolm 2020, 6.) Maailmanlaajuisen COVID-19-pandemian vuoksi tyon-
tekemisen tavat muuttuivat monella alalla hetkessa kevaalla 2020 paikkariippu-
mattomaksi etatyoksi. Etaty6 vaatii tyontekijalta itseohjautuvuutta, itsen saatelyn
ja itsensa johtamisen taitoja ja esihenkildilta ja organisaatioilta luottamukseen
perustuvaa johtamiskulttuuria. (Sjoblom & Uotinen 2020; Vilkman 2020, 40.)

Digitaalisuuden vuoksi nopeasti muuttuvien toimintaymparistdjen haastaessa
niin tyontekemisen tapoja, kuin tuottavuutta ja hyvinvointi, organisaatioilta ja
johtajuudelta vaaditaan muutos- ja uudistumiskyvykkyytta (Sjobolm 2020, 6).
Tulevaisuuden johtajalta vaaditaan kykya tukea tyontekijoiden itsensa johtami-
sen taitojen kehittymistéa, huomioida tyontekijoidensa yksiléllisia piirteitd, hyo-
dynt&a tyontekijoiden osaamista ja vahvuuksia seka onnistua sitouttamaan ja
motivoimaan heitd. (Sahimaa 2017, 6—7; Balentor 2019.) Ty6elaméan ajattelun
murros nayttaytyykin johtajuusteorioissa. Nykyaan johtajuus nahdééan jo enene-
vissa maarin enemman yhteiséllisend, jaettuna ilmiéna, johtajuutena, mita mah-
dollisesti toteuttaa kaikki samassa verkostossa ja systeemissa olevat. (Salo-
vaara 2020, 17-18.)
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Naiden liséaksi my6s suhde tyohén on viime vuosikymmenind muuttunut. Ennen
tyon oli keino saada elanto, mutta nykyaan ihmiset odottavat ja hakevat tyoltaan
syvempid merkityksia. Tyosta ja tyoltd haetaan elannon saamisen liséksi mah-
dollisuuksia toteuttaa itseamme aitoina, omista arvoista ja kiinnostuksista kasin
osana laajempaa tarkoitusta ja saada siten tyosta henkilékohtaisia merkitykselli-
syyden kokemuksia. Useiden tutkimusten (Martela & Pessi 2018, 1,9,12; Mar-
tela, Ryan, Steger 2017, 1276; Deci, Olafsen & Ryan 2017, 19; Martela &
Riekki, 2018, 2; Ryynanen, Simonen & Karkkola 2020, 246—-247.) mukaan onkin
lisdantynyt ymmarrys psykologisten tarpeiden tayttymisen tarkeydesta tyon
merkityksellisyyden kokemukseen kuin myds motivoitumiseen, sitoutumiseen ja
koettuun tyohyvinvointiin kuin yleiseen elaméan tyytyvaisyyteen ja elinvoimaisuu-

teen.

Aalto-yliopiston tutkimuksessa selvitettiin, vaikuttaako itseohjautuvuus tyonteki-
joiden pahoinvointia vai hyvinvointia lisdavasti ja mita tekijoitd mahdollisia yh-
teyksia selittdd. Tutkimuksen yhteydessa itseohjautuvuuden ja organisaatioiden
itseorganisoitumista mittaavaa mittaria kehitettiin ja testattiin kansallisesti 2000
vastaajan aineistolla. Tutkimuksen tuloksena oli, ettd kokemukset itseohjautu-
vuudesta vahvistivat tyon imun kokemusta seka parempaa tyosta palautumista.
Alhaisen itseohjautuvuuden taas havaittiin olevan yhteydessa stressiin ja riskiin
tyduupumusoireista. Itseorganisoitumisen ja itseohjautuvuuden toimiessa orga-
nisaatioissa, ne voivat olla merkityksellisia tekijoita tydmotivaation ja tyéhyvin-
voinnin kokemuksille (Martela, ym. 2021, 29). Kehittamalla itseohjautuvuutta ja
psykologisia perustarpeita tyydyttavaa tyokulttuuria, toimintatapoja, rakenteita ja
sitd tukevaa johtajuutta organisaatiot voivat vahvistaa tyontekijoiden motivaa-
tiota, sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta seka parantaa suorituskykya, lisata myon-
teisid asenteita tyota kohtaan seka organisaation muutosten hyvaksymista, psy-

kologista joustavuutta ja hyvinvointia (Gagne” & Deci 2005, 337, 345-346).

Itseohjautuvasta ja ketterasta toimintamallista on saatavissa hyotyja erityisesti
toimintaymparistoissa, joissa edellytetd&n nopeaa ja joustavaa reagointikykya
(Accountor HR4. 2018). Wilsonin (2013) mukaan nykypaivan terveyspalveluissa

tarvittaisiin enemman téllaista avointa, joustavaa ja muutoksiin nopeasti
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sopeutuva lahestymistapaa perinteisten johtamismallien sijasta. Hanen mu-
kaansa hierarkkiset organisaatiot ovat hiljalleen muuttumassa kohti systeemipe-
rusteisia verkostoja, oppimisyhteiséja. (Wilson 2013.) Pitkén historian omaa-
vissa perinteisesti keskusjohdetuissa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa
onkin viime vuosina heratty johtamisen ja rakenteiden muutostarpeeseen. Niin
julkisella kuin yksityisella puolella on tehty viime vuosina pilotointeja ja kokeile-
van kehittdmisen hankkeita itseohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vah-
vistamiseksi. Muun muassa Helsingin Sote, Jarvenpaan kaupungin kotihoito ja
Keusote ovat kehitténeet tiimeihin itseohjautuvaa tydkulttuuria tukevia toiminnal-
lisia rakenteita ja valmentavaa johtamista. Helsingin soten uudistusten tavoit-
teena on ollut parantaa muun muassa asiakaskokemusta, vaikuttavuutta, tuotta-
vuutta ja henkilostokokemusta. (Otala & Maki 2017, 271-274; Toikka 2018, 5.;
Riekki 2020.)

Itseohjautuvuuteen ajoittain liitetty kuormittavuus liittyy tilanteisiin, “jossa itseoh-
jautuvuudella lisataan tyontekijoiden vastuuta omasta tyostaan ilman etta valtaa
maaritella tydnsa tavoitteita tai edes tyon tekemisen tapoja millaan merkittavalla
tavalla lisattaisiin” (Launonen, Koistinen & Makkeli 2020, 31). Itseohjautuvia ty6-
tapoja kehitettdessa, organisaatioissa on tarkeaa tarjota tyokaluja, tukea seka
luoda yhdessa demokraattisia toiminnallisia rakenteita oman ja yhteisen tyon
ohjaamiseksi. Toiminnalliset rakenteiden avulla organisoidutaan, luodaan ja
maaritelladn tavoitteita seka tyon jakautumista, rooleja ja vastuita. (Martela &
Jarenko 2017, 319, 321; Launonen, Koistinen & Makkeli 2020, 30.) Haaga-Helia
ammattikorkeakoulun koordinoiman Minimalist Organizational Design -hank-
keen (MODe) tutkijat I6ysivat viisi tallaista yhteisdohjautuvuutta ja yhteiséohjau-
tumisen organisoitumista tukevaa paakaytannetta, jotka ovat "yhteisollinen paa-
toksenteko, konfliktinhallinta, palautteenanto, tavoitteenasetanta ja merkityksel-
linen lahityoyhteis6” (MoDe itseohjautuvuustutkimus 2021; Salovaara 2020,
103).
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4 Tiimien itseohjautuvuutta ja yhteis6ohjautuvuutta edistavat

tekijat

4.1 Tarvittavat taidot

Itseohjautuvuus vaatii tydntekij6iltd uusia taitoja. Tyodtehtavien niin sanotun sub-
stanssiosaamisen liséksi itseohjautuvuuden tuoma vapaus ja vastuu oman tyon
suunnittelusta, aikatauluttamisesta ja sisallosta vaatii tyontekijoiltéa kykya itsensa
johtamiseen ja elamanhallintaan. Muita tarvittavia taitoja ovat kokousten johta-
misen taidot, resurssien hallinnan ja suunnittelun, tyon kehittamisen taidot seka
ymmarrys tuotettavan palvelun kustannusrakenteesta, budjetista ja niihin liitty-
vista tekijoista. (Martela & Jarenko 2017, 12; Otala & Maki 2017, 271, 284—
285.)

Tybelama ja toimintaymparistot muuttuvat koko ajan entistd nopeammin ja muu-
toksessa menestyminen vaatii timeiltd ongelmanratkaisukykyé ja taitoja oppia
ja kehittéda toimintaa seka palveluita yhdessa (Liira, Kopteff, Eloméki & Hell-
strom 2017, 263—-264). Itseohjautuvuus tiimitydna edellyttddkin yhteisollisia me-
tataitoja eli yhdessa tekemiseen liittyvia tydntekemisen taitoja. Tallaisia taitoja
ovat rakentava ja innostava kommunikointi, dialogitaidot, erilaisuuden arvosta-
minen, toimivat palaverirakenteet, palautteen antaminen ja vastaanottaminen
kollegoiden kesken, jarkeva tyonjako tiimissa seka omien ja yhteison tavoittei-
den yhteensovittaminen. Liséksi itseohjautuvassa tiimissa tarvitaan rohkeutta
paatosten tekemiseen, kykya vastuunkantoon ja tavoitteiden asettamiseen, tois-
ten kannustamista ja kokonaiskuvan nakokykya. (Jarenko 2018.)

4.2 Paatoksenteko jatiedon lapindkyvyys

Itseohjautuvissa ja yhteisdohjautuvissa tiimeissa tyontekijoiltd vaaditaan kykya
tehda paatoksia seké itsendisesti etta tiimind. Lastensuojelun avopalveluissa
tehtavassa tyodssa akilliset muutokset ovat tavallisia. Naissa tilanteissa tyonteki-

j6ille tulee olla rohkeutta ja uskallusta tehda tarvittaessa itsendisia paatoksia ja
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ratkaisuja eettisestikin haastavissa tilanteissa. (Sudenlehti & Uusitalo 2018, 35.)
Menestyakseen ja toimiakseen yhteisohjautuvasti tiimissa tulisi olla kaikille sel-
vat yhteisesti sovitut paatoksentekoprosessit ja kuinka paatoksia tehdaan ja
milla mandaateilla, silloin kun kaikki ei ole yhta mielta. Jokaisella tulisi olla tieto
siitd, mitd paatoksia voi tehda itsenaisesti ja mita paatoksia tehdaéan tiimitasolla
ja mita sita ylemmalla tasolla. (Savaspuro 2019, 48.) liman tietoisuutta paatok-
sentekoa ohjaavista reunaehdoista, paatoksentekorakenteista ja -malleista itse-
nainen kyky nopeiden paatésten tekemiseen voi olla mahdotonta (Soback 2021,
162; Alamutka 2019, 86—87). Tiimien ja tyOntekijoiden itsenaista paatoksente-
koa tukee organisaatioissa ja tiimeissa tiedon lapinakyvyys, avoimuus ja saata-
vuus (Salovaara 2020, 104-105; Ala-Mutka 2019, 51, 54; Soback 2021, 261).
Ala-Mutkan (2019, 54) mukaan taméan saavuttamiseksi tieto tulee tarjoilla ja olla
ihmisille saatavilla mahdollisimman helposti ilman erityisia ponnisteluja. Arjessa
lapinakyvyytta voidaan yksinkertaisesti tukea jarjestamalla saanndllisia tiimien
tapaamisia esimerkiksi viikkopalaverein, jolloin mahdollistuu ty6tehtavien lapi-
kaynti, tulevan suunnittelu seka tiimin jdsenten kuulumisten vaihtaminen. Koko
organisaation tasolla tiedon l&pinakyvyytta voidaan taas edistaa IT-jarjestel-
milla, joihin kaikilla organisaatiossa on paasy. (Makkeli, Vuori & Malkavaara
2021, 81-82.)

Tiedon avoimuus lisaa myos tyontekijan vastuuta ja aktiivista otetta tiedon hyo-
dyntamiseen suhteessa omaan rooliinsa seka tavoitteiden asettamiseen. Ty6-
yhteisdissa paatoksentekoon osallistaminen ja vaikutusmahdollisuudet lisaavéat
sitoutumista tehtyihin paatoksiin, jolloin kritiikkikin tehtyja paatoksia kohtaan ole-
tetusti vahenee. (Ala-Mutka 2019, 54-55, 90.)

4.3 Tavoitteet

Itseohjautuvissa tiimeissa otetaan vastuu omista tavoitteista seka kollektiivisesti
vastuuta tiimin suorituskyvysta, tavoitteiden seurannasta ja saavuttamisesta

(Druskat & Wheeler 2004, 66). Itseohjautuvien tiimien tyon tavoitteiden seuranta
ja mittarit voivat vaihdella sen mukaan, seurataanko tavoitteita tyontekija- vai tii-

mitasolla. Haluttaessa vahvistaa tiimin yhteiséohjautuvuutta, yhteistydhon
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kannustava ja sisaistéa kilpailua vahentava tiimitason tavoiteseuranta on paikal-
laan. (Makkeli, Vuori & Malkavaara 2021, 88.) Itseohjautuvan tiimin tavoitteiden
ja suorituskyvyn johtamiseen vaikuttaa se, miten hyvin jdsenet osaavat ottaa
yhteisvastuuta tyonsa tuloksista ja tavoitteista ja miten hyvin suorituksia seura-
taan tietoon pohjautuen seka miten hyvin tiimi osaa muuttaa toimintatapojaan

olosuhteiden tai saadun palautteen perusteella (Wageman 2001, 560).

TyoOn tavoitteisiin ja suorituksiin liittyen, yhteisdohjautuvassa organisaatiossa
autonomia koskee tiimeissa myos sita, milloin ty6 aloitetaan. Tiimeja ja yksil6ita
ei tuolloin kasketa ottamaan lisaa tyotehtavia tai asiakkaita vaan uusia otetaan
vasta kun tiimi tai yksilo kokee, etta toita ja -asiakkaita voidaan ottaa lisda. Pe-
rinteinen tyontoperusteinen tdiden ohjautuminen voi johtaa itseohjautuvissa tii-
meissa yksildiden ylikuormittumiseen ja lopulta vaikuttaa tuottavuuden huonon-
tumiseen. (Méakkeli, Vuori & Malkavaara 2021, 93-94.)

4.4 Psykologisesti turvallinen ja luottamuksellinen lahiyhteiso

Toimiakseen tehokkaasti tiimeissa on tyon lisaksi jarjestettava myos yhteistyota
ja yllapidettava yhteenkuuluvuutta. Jotta yhteisen suunnan ja merkityksen luo-
minen yhteistyo6lla onnistuu, luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden raken-
tumiseen on ensin Kiinnitettdva huomiota (Salovaara 2017, 72). Psykologisen
turvallisuuden ja luottamuksen rakentaminen lahtee tiimin sisaisista vuorovaiku-
tustavoista ja johtamisesta. Luomalla tiimiin haavoittuvuutta ja epdonnistumisia
sietdvaa oppivaa palautekulttuuria voidaan vahentaa pelon ilmapiiria. Pelko tun-
teena on vastuunoton ja luovuuden esteend, joten sen vahentadminen on oleel-
lista itseohjautuvuutta kasvattaessa. Tiimissa on tarkeaa kayda keskustelua, mi-
ten jokainen voisi ymmartad oman vastuun, miten omalla kaytoksellaan vaikut-
taa muuhun tiimiin ja turvallisuuteen. (Riekki & Ojanen 2017; Savaspuro 2019,
48.)

Edmondson (1999) méaarittelee psykologisen turvallisuuden olevan "tiimin jasen-
ten yhteinen uskomus siihen, etté joukkue on turvallinen ihmisten valiseen ris-

kinottoon”. Psykologisen turvallisuuden kokemukseen liittyy vahvasti myos
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luottamus siihen, ettei sanomiani asioita ja ideoita, sitoutumista ja luottamustani
kayteta vaarin tai myéhemmin aseena minua kohtaan. (Edmondson 1999, 354.)
Psykologisen turvallisuuden tunteen vahvistamisella voidaan vahentaa tiimin ja-
senten virheiden tekemisen ja epaonnistumisen pelkoa. Psykologisesti turvalli-
sissa tiimeissé uskalletaan ilmaista eriavia mielipiteita sek& nostaa epakohtia
esille seka ilmaista heikkoutta ja haavoittuneisuutta tunteita ilmaisemalla. Luot-
tamus ja koettu turvallisuus vaikuttaa tiimissa toinen toisiinsa tukeutumiseen ja
avun pyytamiseen. Tyontekijat uskaltavat ilman hapeén tai rangaistuksen pel-
koa esittaa kysymyksia, pyytaa apua seka sietaa virheitd ja paatoksentekoon
littyvad epavarmuutta. (Edmondson 2002, 5, 20; Jarenko 2017, 270-271;
Riekki & Ojanen 2017.) Psykologisella turvallisuudella on merkitystd myds orga-
nisaatioiden ja tiimien kykyyn oppia, mika on taas yhteydessa tiimin suoritusky-
vyn parantamiseen (Edmondson 1999, 376, 380; Carmeli & Gittell 2009, 722).

Carmeli ja Gittell (2009) l6ysivat tutkimuksessaan yhteyden korkealaatuisten ih-
missuhteiden, psykologisen turvallisuuden ja virheista oppimisen valilla. Korkea-
laatuiset yhteistytn elementit; jaetut yhteiset tavoitteet, tiedon ja osaamisen ja-
kaminen seka keskindinen arvostus ja kunnioitus toinen toisiaan kohtaan osoitti-
vat vahvistavan organisaatioiden psykologisen turvallisuuden kehittymista.
(Carmeli & Gittell 2009, 726.) Naiden korkealaatuisen yhteistyon elementtien
edistAmiseksi ja toteutumiseksi tiimeissa on hyva luoda niitd tukevia pelisdén-
toja. Pelisaantdjen ja yhteisten toimintaperiaatteiden rakentaminen on Huttusen
(2020) mukaan tarkea tekija tiimin sisaisen luottamuksen vahvistamisessa.
(Huttunen 2020, 142-143.)

4.5 Osaamisen jakaminen

Menestyksekas itseohjautuva tiimi vaatii kykya hyddyntaa jokaisen tiimilaisen
olevaa osaamista tiimin tavoitteiden saavuttamiseksi seka uuden oppimista
(Kostamo, Vuori & Véanttinen 2020, 8). Itseohjautuvissa tiimissa tyttaakkaa tulisi
jakaa yhteisvastuullisesti auttamalla ja tukeutumalla toinen toisiinsa apua pyyta-
malla ja vastaanottamalla (Salovaara 2020, 63). Etsiessdén ja hakiessaan toisil-

taan tietoa/apua, ihmiset arvioivat toistensa luottamuksellisuutta seka



21

kompetenssiluottamuksen ettd hyvantahtoisuusluottamusta méaarittavien tekijoi-
den perusteella (Abrams, ym. 2003, 64). Tutkimuksessaan Abrams, ym. (2003)
l6ysivat kompetenssiluottamusta maarittaviksi tekijoiksi yhteisen kielen ja vision
seka harkintakyvyn ja tilannetajuisuuden. Eli miten hyvin avunetsija ja tuen an-
taja ymmartavat toisiaan yhteisen kielen, jaettujen tavoitteiden ja tarkoituksen
nakokulmasta seka kuinka tuen antajan arvioidaan pitavan saamansa arkaluon-
toiset tiedot luottamuksellisina. Hyvantahtoisuus-luottamusta méaarittaviksi teki-
joiksi edellisten liséksi tunnistettiin vastaanottavuus ja ihmisten vélisten siteiden
vahvuus. Nailla tarkoitetaan sitd, miten hyvaksi kuuntelijaksi tiedonetsija tiedon-
lahteen kokee ja kuinka usein ja miten laheisesti ovat yhteydessa keskenaan.
(Abrams ym. 2003 & Levin, Cross, Abrams & Lesser 2004, 5.)

Jotta organisaatioissa ja timeissa tyontekijat hyodyntavat toinen toistensa osaa-
mista ja pyytavat ja vastaanottavat toisiltaan apua ja tukea, on luotava raken-
teita, jotka tukevat kompetenssi- ja hyvantahtoisuusluottamuksen vahvistumista
ihmisten valilla (Levin, ym. 2004, 6). Tydntekijat voivat lisata toinen toistensa
tietoisuutta omasta asiantuntijuudestaan ja siten vahvistaa kompetenssiin eli
osaamiseen perustuvaa luottamusta toinen toistensa valilla esimerkiksi:

- osallistumalla epavirallisiin yhteisdllisiin tapahtumiin

- vastaamalla kysymyksiin sisaisilla keskustelualustoilla

- alustamalla virallisia ja epavirallisia tapaamisia ja koulutuksia

- mentoroimalla nuoria tydntekijoita (Levin, ym. 2004,6).

- tilaisuuksissa, joissa uuden asian oppinut opettaa asiaa toisille (Kos-

tamo, Vuori & Vanttinen 2020, 8.)

Kun tyontekijat paasevat jakamaan muille omasta tietotaidostaan, tiimin jasen-
ten valinen kompetenssiluottamus ja toinen toisiaan arvostava ilmapiiri vahvis-
tuu, mika lisda toisiinsa tukeutumista ja avun pyytamista myds ammatillisesti
vaikeissa asioissa (Levin, ym. 2004, 6; Soback 2021, 47).
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4.6 Tiimin konfliktinhallinta ja palautekulttuuri

Yhteis6ohjautuvissa organisaatioissa tai itseohjautuvissa tiimeissa tiimin jase-
nilta vaaditaan konfliktinratkaisutaitoja, mika mahdollistavat hyvan yhteistyon ja
luottamuksen rakentumisen ja sailymisen haasteista huolimatta. Erona perintei-
siin tiimeihin, yhteisfohjautuvissa tiimeissé ongelmia ja konflikteja ei voi siirtda
johtoportaan kasiteltaviksi ja ratkaistavaksi. Toimivissa itseohjautuvissa tii-
meissé konfliktinhallintaan ja ongelmienratkaisuun on luotu yhdessa sovittu
malli. (Makkeli, ym. 2021, 89.)

Salovaara (2020) kuvaa yhteisohjautuvien tiimien konfliktinhallinnassa tarkeana
perusperiaatteena varhaista puuttumista. Tama tarkoittaa sita, etta asiat kasitel-
l&&n tiimeissa ennen kuin niista tulee edes konflikteja ja ongelmat ratkaistaan
syntysijoillaan. (Salovaara 2020, 104-105.) Useinkaan konfliktit tai ristiriidat it-
sessaan ei ole haitallisia, niita tapahtuu kaikissa tydyhteistissa vaan se, miten
niihin puututaan tai jatetaan puuttumatta. Usein konfliktien ja ristiriitojen taus-
talla on vaarinymmarryksia, tulkintoja ja toisen erilaisuuden ymmartamatto-
myytta seka tietamattomyytta toisen osapuolen nakdkulmista, arvoista, ajattelu-
prosessista. Reilulla, tasapuolisesti tydntekijoitéa kohtelevalla ja dialogia rakenta-
valla ristiriitojen kasittelyn kulttuurilla voidaan lisatéa kokemuksia oikeudenmukai-
suudesta: tarkeimmaksi tuolloin nousee, miten ongelmia ratkaistaan ja mita
niista opitaan yhdessa. (Lappalainen 2020, 70-71.) Tiimin jasenten dialogisuus-
taitoja vahvistamalla voidaan pyrkia ennaltaehkéaisemaan konflikteja ja hallita
ristiriitoja. Dialogisuus perustuu aitoon, avoimeen ja vastavuoroiseen vuorovai-
kutukseen, missa panostetaan luottamuksen, yksil6llisen kohtaamisen ja yhteis-
toiminnan rakentumiseen. (Syvanen, Tikkamaki, Lappela, Tappura, Kasvio &
Toikko 2015, 25.) Dialogiset keskustelut lisaavat tyontekijoiden toinen toistensa
tuntemista ja ymmartamista, mika lisda myds luottamusta ja yhteenkuuluvuutta

tiimin sisélla. (Alhanen, Soini & Kangas, 2019.)

Epé&kohtien huomaaminen ja niiden puheeksi oton ndkékulmana on hyva olla
tiimi. Yksittaiseen tyontekijan toimintaan liittyva puheeksi ottaminen arvostavalla
tavalla voi tuoda esille tiimitason toimimattomuuden ja ongelman yhteisesti rat-

kaistavaksi. Puheeksi ottamisessa tulisikin Salovaaran mukaan asioita katsoa
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tiimin osaamisen, tehtavien jakautumisen ja tyoprosessien toimivuuden nako-
kulmista. (Salovaara 2020, 110-112.)

Itseohjautuvissa tiimeissa palautteenannosta vastuussa on kaikki ja sita tulisi
antaa kaikkiin suuntiin (Salovaara 2020, 110). Palautteen antamisessa on tar-
ke&& muistaa antaa toinen toisilleen kiitosta ja myonteista palautetta seka antaa
tunnustusta onnistumisista. Yhteisollisyytta vahvistaa palautteen antamisen ja
palkitsemisen kohdistuminen hienoihin sosiaalisiin tekoihin liittyen. Huomioi-
daan se, kun on autettu toista onnistumaan tai hoidettu jokin ongelma- tai ristirii-
tatilanne hyvin tiimin kesken. (Huttunen 2020, 62—63; Jarenko 2017, 275.)

5 Itseohjautuvan tiimin valmentava johtaminen

5.1 Valmentava johtajuus

Valmentavaa johtajuutta hyddynnetaan yha enemman myas tiimien ohjaami-
sessa (Uutela 2019, 25). Valmentavan johtamisen ja johtajuuden periaatteet ja
toimintatavat sopivat hyvin itseohjautuvien lastensuojelun avopalvelutiimien joh-
tamiseen. Lastensuojelun avopalveluissa tehtava tyd on vaativaa asiantuntija-
ja ihmissuhdety6ta ja usein tyontekijat hallitsevat tyon sisallon ja kaytettavat
menetelmat paremmin kuin esimies. (Uusitalo 2018, 35; Uutela 2019, 11.)
Tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja tiimien yhteisohjautuvuutta kehitettdessa tar-
vitaan johtajuutta, mika eroaa perinteisesta ylhaaltdpain neuvoja antavasta ja
kontrolloivasta esimiestydn periaatteista. Mikéli organisaation tavoitteena ei ole
kehittaa esihenkil6ttémia, taysin yhteisbohjautuvaa organisaatiota ja tiimeja,
olemassa olevien esihenkildiden roolin ja tiimin johtajuuden periaatteet vaativat
joka tapauksessa muutoksen haluttaessa vahvistaa itseohjautuvuutta. Muutos-
prosessissa esimiehen lasnaoloa ja aikaa tyontekijoiden kohtaamiseen tarvitaan

aluksi jopa enemman. (Savaspuro 2019, 33; Syrjanen & Tolonen 2017, 211.)

Sobackan (2021, 10) mukaan “valmentava johtajuus on keino rakentaa itseoh-

jautuvuudelle, vastuunkannolle ja nopealla reagoinnille perustuvaa
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organisaatiokulttuuria: ty0yhteisé4a, joka on viisas valinnoissaan ja kettera toi-
minnassaan”. Niin tyontekijéiden kuin tiimien vastuunoton ja paatoksentekoky-
vyn valmentamista Soback (2021, 164) kuvaa vaihtoehtojen, valintojen, vallan

ja vastuun muodostaman vastuun kehana. (kuvio 1)

Kun on
vaihtoehtoja,
voidaan tehda

valinta

Vastuuseensa
heraava,
etsii parempia
vaihtoehtoja

~

Vastuun keha

AN

Vapaus valita
on valtaa

Valta johtaa
vastuuseen

Kuvio 1. Vastuun keh&a Sobackan (2021, 164) mukaan.

Kun esihenkil6 tarjoaa vaihtoehtoja han mahdollistaa tydntekijoilleen valintojen
tekemisen, minka tarjoama vapaus itsesséén vahvistaa tyontekijan valtaa. Valta
johtaa aina vastuuseen omien valintojen ja paatosten seurauksesta. Valmen-
tava johtaja voi tukea tyontekijaa ndkemaan paatosten ja valintojen seuraukset
laajemmissa kokonaisuuksissa, jolloin myds tyontekijan kyky tunnistaa kokonai-
suuden kannalta toimivampia vaihtoehtoja kehittyy. (Soback 2021, 162—-166.)
Valmentavan johtajuudessa johtajuuden ajatellaan kuuluvan kaikille, jolloin yti-
messé on luottamus ja arvostava vuorovaikutus. Valmentava johtajuus on tii-
mien tavoitteellisen yhteistoiminnan tukemista tyontekijoitéa vahvasti osallistaen.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 12, 44.)
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Valmentavan johtajuuden ydintaitoja ovat Bommeljen (2015, 70) mukaan muun
muassa "aktiivisen kuuntelun taidot, hyvin kysymysten esittdminen, suora vies-
tintd ja palautteenanto, luottamuksen rakentamisen ja tietoisuuden herdamisen
tukeminen, tavoitteiden asettaminen ja vastuu prosessista”. Valmentavaan joh-
tajuuteen liittyy aina my06s halu itsenséa kehittamiseen ja ymmarrys oman kehit-
tymisen ja itsetuntemuksen syventymisen merkitysesta tiimin johtamiseen ja
valmentamiseen. Tasta syysta onkin tarkeaa, etta valmentava johtaja on myds
itse valmennettavana ja pohtii ja arvioi itsedén ja itselleen asettamiaan tavoit-
teita. (Uutela 2019, 25; Grant & Hartley 2013, 12.)

Valmentavasta johtajuudesta on tehty tutkimuksia, joilla on saatu tieteellisesti
todistettua valmentavan johtajuuden hyotyja niin yksilo-, tiimi- kuin organisaa-
tiotasoilla. Organisaatioissa, joissa valmentava johtajuus on juurtunut ja kay-
tossd, saadaan useita hyotyja, jotka toimivat kilpailuetuna alati muuttuvassa tyo-
elamassa. Valmentavalla esimiestydlla voidaan vahvistaa muun muassa tyonte-
kijoiden selviytymiskeinoja seké aloitteellisuutta, erityisesti kohdattaessa haas-
tavia ja ongelmallisia tilanteita. Valmentavalla johtajuudella voidaan edistaa
tyontekijoiden itsesaatelykykya ja vahvistaa organisaation yleista resilienssia eli
muutosjoustavuutta. (Pousa & Mathieu 2015, 20, 30.) Theeboom, Beersma &
van Vianen (2014) valmennustutkimuksiin tehdyn meta-analyysin tulokset osoit-
tavat, ettd valmentaminen on tehokas tyokalu yksiléiden toiminnan paranta-
miseksi organisaatioissa. Valmennuksilla todettiin olevan positiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden suorituskykyyn ja osaamiseen, hyvinvointiin, tybasenteisiin seka
tavoitteellisen itsesééatelyn ja selviytymisen kykyihin. (Theeboom, ym. 2014, 12.)
Kalkavan & Katrinlin tutkimus (2014, 1144) osoitti valmentavalla johtajuudella
olevan positiivinen yhteys tyontekijoiden ymmarrykseen omasta roolistaan, tyo-

tyytyvaisyyteen, tyontekijan suorituskykyyn seka organisaation sitoutumiseen.

5.2 Suunnan- ja paamaaran johtaminen

Valmentavan johtajan tavoitteena on tukea tydntekijoita onnistumaan ja suoriu-

tumaan ty6ssaan siten, etta se tukee organisaation strategiaa ja tavoitteita (Uu-
tela 2019, 24-25). Martela & Jarenko (2017, 315) painottavatkin suunnan ja
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merkityksen maarittelyn tarkeyttd itseohjautuvissa tiimeissa. Jotta tyontekijat ky-
kenevat ohjautumaan tydssaan strategian suuntaisesti samaan suuntaan, hei-
dan tulee hahmottaa oman tyonsa merkityksen ja vaikutuksen osana isompaa
kokonaisuutta ja tiedostaa sen merkityksen niin asiakkaalle, tyontekijalle itsel-
leen kuin tiimille arjessa (Balentor 2016). Valmentavan johtajan tulee ja luoda
tila ja aika yhteisen tyon merkityksen maarittelemiseksi eli huolehtia siita, etta
tiimissa kaydaan riittavan saanndllisesti keskustelua organisaation olemassa-
olon ja tavoitteiden aarella. Jokaisen tyontekijan tulee ymmartaa, mihin olemme
matkalla, miksi ja mitéd teemme ja mista arvoista ja asiakaslupauksista kasin.
Organisaation strategia ja visio tulee johtaa tiimin tavoitteeksi, milta juuri meidan
tiimissamme tyontekeminen ja toiminta nayttad, kun strategiset tavoitteet ovat
totta. (Balentor, 2014; Martela & Jarenko 2017, 315.)

Selkea yhteinen ymmarrys oman tiimin tavoitteesta auttaa tyontekijoita organi-
soitumaan ja ohjautumaan tydssaan ja itsenainen tyon tekeminen saa raamit.

Tavoitteiden aarella kaytavilla keskusteluilla voidaan ehkaista sita, ettei itseoh-
jautuva tyontekijd ohjaudu vain itsedan kiinnostavia asioita kohti seka pysytaan

tietoisina kuormittumisen ja jaksamisen suhteen. (Vilkman 2020, 41.)

5.3 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Vapaaehtoisuuden valmentava johtaminen kaynnistyy esihenkildn halusta ja ky-
vysté luovuttaa valtaa ja vastuuta tiimiin ja luottaa sen osaamiseen ja kykyyn
tehda hyvia paatoksia. Valmentavan johtajan tulee sekéa mahdollistaa ettd myos
edellyttaa tyontekijoitadn tekemaan itsenaisia paatoksia omaan tydhon liittyen,
kuitenkin sovittujen reunaehtojen puitteissa. Tarkeaa on, etta reunaehdot ja
paatoksentekoon liittyvat odotukset avataan selkeésti perustellen tyontekijdille.
(Soback 2021, 157-159; Ristikangas & Ristikangas 2010, 23; Deci ym. 2017,
26; Martela & Jarenko 2015, 68, 70-71.)

Tyontekijoiden autonomian eli vapaaehtoisuuden johtamista voidaan tarkastella
paamaarien omaehtoisuuden, toimintatapojen vapauden ja tekemisen innosta-

vuuden nékokulmista. Yksittaisilla tyontekijoilla vapaaehtoisuuden kokemus
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rakentuu itsedén kiinnostavien, omista innostuksen ja arvojen mukaisesta tyon
tekemisesta. Kun onnistutaan linkittamaan tyontekijalle merkitykselliset tavoit-
teet organisaatioon tavoitteisiin ja paamaariin, onnistutaan johtamaan myos
tyontekijan sisdisen mission kokemusta. Valmentavalta johtajalta tama vaatii
tyontekijoiden kuuntelemista ja sen tunnistamista, mika juuri ketakin tyontekijaa
kiinnostaa ja motivoi ja liittamaan ne asiat tyontekijan tydnkuvaan ja tavoitteisiin.
Toimintatapojen vapaudessa on kyse mahdollisuudesta tehda itsenéisia valin-
toja ja ratkaisuja, miten toteuttaa tyonséa ja saavuttaa sille asetetut tavoitteet.
Tekemisen innostavuutta voidaan tukea mahdollistamalla tyén tuunaaminen
esimerkiksi muuttamalla tehtavankuvia vastaamaan paremmin tyontekijan tai-
toja, vahvuuksia, kiinnostuksen ja innostuksen kohteita. (Martela & Jarenko
2015, 68-81; Deci ym. 2017, 26.)

Tyon imuun vaikuttamisen nakékulmasta Ryynasen, Simosen & Karkkolan
(2020, 257) mukaan erityisesti autonomian kokemusten vahvistaminen johtami-
sen keinon on psykologisista perustarpeista ensisijaisin. Johtajien kyvylla tukea
tyontekijoiden autonomian kokemuksia on todettu olevan yhteys tydntekijoiden
suurempaan luottamukseen yrityksen johtoa kohtaan seka positiivisempaan

asenteeseen omaa ty6ta kohtaan. (Gagne” & Deci 2005, 345).

5.4 Johtaja sparraajana kyvykkyyksien johtamisessa

Valmentava johtaja sitoutuu tiimin jasentensa seka tydyhteisonsa jatkuvan kas-
vun ja kehittymisen tukemiseen. Johdattavien kykyjen, suorituksen parantami-
nen ja tavoitteiden saavuttamisen tukemisen pyrkimyksena on tukea tyontekijoi-
den innostumista ja omaan, tayteen potentiaalin kasvamistaan. (Soback 2021,
10; Bommelje 2015, 69-70, 73). Yksi lahtokohta valmentavassa ajattelussa on,
etta tyontekijat voivat toimia omien vahvuuksiensa pohjalta saaden hyvia tulok-
sia. (Uutela 2019, 24-25.) Ihmiset toimivat parhaiten, kun he ovat tietoisia ja
hyodyntavat omia vahvuuksiaan tydossaan. Johtajien tulisikin tietoisesti kayttaa
aikaa tiimin jdsentensé henkilokohtaisten vahvuuksien tunnustamiseen, mika on

tarkeda erityisesti valmennuskeskusteluissa. (Grant & Hartley 2013, 110-111.)
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Tybelamassa kyvykkyyden kokemus rakentuu Martelan ja Jarengon mukaan
(2015, 98) kolmesta osa-alueesta: ”1) Taitavasta tekemisesta ja hallinnan tun-
teesta; 2) Asioiden aikaansaamisesta ja 3) Jatkuvasta uuden oppimisesta ja ke-
hittymisesta”. Valmennuksellisissa sparrauskeskusteluissa valmentavan johtaja
voi tukea tyontekijdd naiden osa-alueiden vahvistamisessa. Valmentavan johta-
jan on nain ollen pidettava huoli tekemisen mahdollisuuksista, jatkuvan palaut-
teen antamisesta, asetettava tavoitteet ja mahdollistettava seka kannustettava
tyontekijaéa koko osaamispotentiaalinsa kayttoonottamisessa. (Martela & Ja-
renko 2015, 116; Ristikangas & Ristikangas 2010, 23.) Toimivan ja onnistuneen
palautteenannon kautta valmentaja johtaja vahvistaa tyontekijoiden itsetietoi-
sSuutta, vastuunottoa tavoitteistaan (Kalkavan & Katrinlin 2014, 1144). Kyvykkyy-
den kehittymisté voidaan organisaatioissa lisdksi tukea mahdollistamalla tyonte-
kijoille valinnanvapaus mihin eri projekteihin haluaisi mukaan ja turvallinen ko-
kemus ilmasta halunsa siirtya tehtavasta tai tyoroolista toiseen organisaation si-

salla (Kostamo, ym. 2020, 8).

5.5 Yhteisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden johtaminen

Yhteenkuuluvuuden ja ryhmé&hengen luomisen pohja timeissa on tyontekijoiden
kokemus arvostetuksi ja hyvaksytyksi tulemisesta. Valmentavassa johtajuu-
dessa tunneilmaston rakentaminen tiimissa lahtee johtajan lasnéolosta, em-
paattisesta kuuntelukyvysta yhteytta luoden arjen tyon aarella. Kun ihmisilla on
tunne, ettd heista valitetdén, he ovat valmiita tekemaan parhaansa yhteison
paamaaran eteen. (Soback 2021, 88—89; Martela & Jarenko 2017, 136—-137.)

Yhteenkuuluvuuden ja me-hengen vahvistamiseksi johtajan tulee pohtia ja ra-
kentaa erilaisia tapoja, joilla voisi tuoda ihmisia sdanndllisesti yhteen. Johtaja
VoI tietoisesti valjastaa erilaisia tapahtumia tai kaytéanteita kuten yhteiset aamu-
palahetket, virkistys- tai liikuntahetket, vilkkopalaverit, juhliin ja tydpaikan perin-
teet yhteishengen vahvistamiseen. Yhteenkuuluvuutta voi vahvistaa myads erilai-
sin tygjarjestelyin, kuten tydpari ja tiimitydskentelyn kaytanteilla. (Ryynanen, Si-
monen & Karkkola 2020, 258; Martela & Jarenko 2017, 136-137.) Etatyon yh-
teydessa johtajan on tarkeaa pohtia, millaiset virtuaaliset tilat ja
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pikaviestikanavat tukisivat ja mahdollistaisi vuorovaikutusta fyysisten kokoontu-
misen ollessa estyneité (Levin, ym. 2004, 7; Vilkman 2020, 43).

Tiimien johtajilla on psykologisen turvallisuuden rakentajana merkittava rooli,
silla timeissé tarkkaillaan erityisesti johtajan kayttaytymista ja reaktioita, joiden
pohjalta tydntekijoille rakentuvat kasitykset turvallisesta tai turvattomasta kayt-
taytymisesta (Edmondson 2002, 19—-20). Tasta syysta johtajien on tarkeaa tie-
toisesti havainnoida omaa tapaansa kuunnella ja mihin kuunnellessaan keskit-
tyy ja millaisesta tunteesta tai olettamuksista k&asin vastaa tai reagoi asioihin.
Kuuntelun kykya vahvistaakseen johtajien tulisi varata aikaa tauoille ja pysahty-
miselle, jotta tyontekijéiden mydnteinen vastaanottaminen ja valmentaminen

l&sn& olevana onnistuu. (Grant & Hartley 2013, 110-111.)

Psykologista turvallisuutta ja virheista oppivaa kulttuuria johtajat voivat edistaa
kehittamalla tietoisesti aiemmin luvussa 4.4. mainittuja tiimien korkealaatuisia
yhteisty6n elementteja sekd luomalla oppimista tukevia rakenteita (Carmeli &
Gittell 2009, 724; Edmondson 2002, 19-20). Psykologista turvallisuutta vahvis-

taakseen johtajien tulisi:

- Rohkaista avoimeen, yhtenevaiseen kommunikaatioon ja harkittuihin in-
terventioihin kuten rakentavaan palautteenantoon

- Arvostaa tyontekijoita, jotka ovat halukkaita nostamaan asioita puheeksi
ja haastamaan nykytilannetta

- Varmistaa, etta strategia, visio, tavoitteet ja tukeva johtajuus on ole-
massa ja tiedossa kaikilla tiimin jasenilla

- Olemalla saavutettavissa

- Tunnustaa oman erheellisyyden ja omat virheensa.
(Edmondson 2002, 20-21; Lumme-Tuomala & Nothnagel 2020.)

Tukeakseen tiimeissa tyontekijoiden valisen luottamuksen vahvistumista, johta-
jan tulisi (Levin, ym. 2004, 7) mukaan:
- rakentaa yhteistd ymmarrysta tyon luonteesta, jaetuista tavoitteista seka

kehittaa yhteista kielta
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- olla itse esimerkkiné luottamuksen rakentajana — mallittamalla ja huomi-
oimalla luottamusta rakentavaa kayttaytymista, kuten vastaanottavuutta
ja harkintakykya

- kayttaa aktiivisen kuuntelun taitoja ja rohkaista tyontekijoita kertomaan
huolistaan

- tuoda ihmisia yhteen luomalla fyysisia tai virtuaalisia paikkoja ja tiloja,

joissa ihmiset tydskentelevat ja kohtaavat (Levin, ym. 2004, 7).

6 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtava

6.1 Familar Oy ja kehittamisprosessiin osallistujat

Opinnaytetyon toimintaymparistona on valtakunnallisesti toimivan yksityisen las-
tensuojelu- ja perhepalvelujen tuottajan Itd-Suomen alueen avopalvelutiimit.
Opinnaytetyon toimeksiantaja on Familar Oy:n Ita-Suomen Avopalvelut. Familar
Oy on valtakunnallisesti toimiva yksityinen lastensuojelu- ja perhepalvelujen
tuottaja. Familar tarjoaa palveluita kevyesta avohuollon tukihenkil6- ja perhe-
tydsta erityistason laitoshoitoon. Familar Oy on toiminut vuodesta 2016 alkaen
Mediverkon ja Mehiléisen lastensuojelupalvelujen yhdistyessa 2015. Familarilla
on talla hetkella valtakunnallisesti noin 1500 ammattilaista palveluksessaan.
(Familar Oy 2019.)

Familarin It&-Suomen Avopalvelut (Pohjois-Karjala, Yla-Savo, Pohjois-Savo,
Asumispalvelut OIVA, Jatkopolut Kuopio ja Jatkopolut Varkaus) kasittavat sisal-
I6Ita&n ja intensiteetiltddn useita avohuollon palvelumuotoja, jotka raataldidaan
kuhunkin asiakastilanteeseen parhaiten sopivaksi kokonaisuudeksi (Familar Oy
2019.) Palveluiden jarjestamisvastuussa olevat kunnat tai kuntayhtymat tilaavat
palvelut Familarilta. Tarjottavia palveluita ovat muun muassa perhety6, tehos-
tettu perhetyd, perhekuntoutus kotiin, avoperhekuntoutus, lastensuojelun jalki-
huolto, neuropsykiatrinen valmennus yksil6- ja perhevalmennuksena, ammatilli-
nen tukihenkilétoiminta, valvotut ja tuetut tapaamiset ja tuettu asuminen. (Fami-
lar Oy 2020.)
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Opinnaytetyon osallistujia ovat Familar Ita-Suomen Avopalveluiden henkildsto,
yhteensa 54 tyontekijaa, ohjaajat, tiimien esimiehet ja aluejohtaja. Ita-Suomen
Avopalveluissa toimii viisi eri tiimi&: Avopalvelut Pohjois-Karjala, Avopalvelut
Pohjois-Savo, Avopalvelut Yla-Savo, Jatkopolut avopalvelut Kuopio ja Asumis-
palvelu Oiva lisalmi. Itd-Suomen Avopalveluita johtaa aluejohtaja ja kuusi tii-
mien esimiestd, palvelupaallikkbna tai vastaavana ohjaajana. (Familar Oy 2019;
Holopainen 2019.)

6.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtava

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittdd Familar Oy:n Ita-Suomen avo-
palvelutiimien itseohjautuvuutta ja yhteisohjautuvuutta. Opinnaytetydn tavoit-
teena on luoda Familar Itd-Suomen avopalvelujen tiimeihin itseohjautuvuutta ja

yhteisohjautuvuutta tukevia toiminnallisia rakenteita sek& johtamisperiaatteita.

Opinnaytetyon kehittamistehtavat ovat:
- Kartoittaa avopalveluiden henkilostdn itseohjautuvuuden ja yhteisohjau-
tuvuuden nykytila ja kehittdmistarpeet
- Suunnitella ja toteuttaa aluejohtajalle ja lahiesimiehille opinnaytetyon ta-
voitetta tukevat osallistavat kehittdmispajat.
- Teettdd henkildstolle toistomittaukset itseohjautuvuudesta ja yhteisohjau-

tuvuudesta



32

7 Opinnaytety6n menetelmalliset valinnat

7.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty tutkimuksellisen kehittamistoiminnan

menetelmid, mitk& eroavat perinteisesta tieteellisista tutkimuksen menetelmista.
Tutkimuksellista kehittamistoimintaa voidaan Toikon ja Rantasen (2009, 9) mu-
kaan lahestya kehittdmisprosessin, toimijoiden osallisuuden ja tiedontuotannon

nakokulmista (kuvio 2).

Tiedontuotanto

Toimijoiden

osallisuus Kehittamisprosessi

Kuvio 2. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta Toikko & Rantasen (2009, 9) mu-
kaan.

Prosessia tukevien menetelmien tarkoituksena on helpottaa prosessin toimin-
nan suuntaamista kohti tavoitteita. Tiedontuotantoon liittyvien menetelmien teh-
tava taas on dokumentoida ja analysoida prosessin aikana saatua ja kerattya
tietoa sek& arvioida toimintaa. Osallistumista edistavilla menetelmilla pyritaan
rakentamaan kehittamisen monidanisyytta. (Arola & Suhonen 2014, 8; Toikko &
Rantanen 2009, 9.)

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tiedon hankintaa ja tuottamista ohjaa
tyoelaman kaytannon haasteet ja kysymykset. Naihin kaytannon tyéelamasta

nousseisiin kehittamistarpeisiin tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa sovel-
letaan tutkimuksista saatua, nayttoon perustuvaa tietoa. Tutkimuksellisessa ke-

hittdmistoiminnassa tietoa myds tuotetaan kaytannon tyo- ja
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toimintaymparistdissa. (Toikko & Rantanen 2009, 9, 16, 19, 42, 96.) Organisaa-
tioissa ja tydyhteisdissa voidaan tutkimuksellisen kehittamistoiminnan keinoin
tavoitella muutosta yrittamalla uudistaa ja kehittda olemassa olevia toimintata-
poja. (Kananen 2015, 39-40; Toikko & Rantanen 2009, 16.) Tassa opinnayte-
tydssa lahestymistapa nakyy siten, etta kohdeorganisaation tyontekijoilta kerat-
tiin eri prosessin vaiheissa tietoa, jonka avulla kehittdmistoimintaa pyrittiin oh-

jaamaan vastaamaan osallistujien tarpeisiin ja toiveisiin.

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta sisaltaa viisi tehtavaa, perusteluvaihe, orga-
nisointi, toteutus ja arviointi, joita voidaan kuvata erilaisilla kehittdmisprosessin
malleilla. (Toikko & Rantanen, 2009, 64.) Kehittamisprosessin malli ja kaytan-

non toteutus avataan kappaleessa 8.1.

Kehittamistoiminnan ensimmaisessa vaiheessa perustellaan, mita ja miksi jota-
kin kehitetaan juuri nyt. Kehittdmisen perustelun lahtokohtana on usein niin ny-
kytilan tunnistetut ongelmat kuin motivoiva tulevaisuuden haluttu tavoitetila. Or-
ganisointivaiheessa tehdaan kehittamistoiminnan kaytannoén suunnitelma,
missa maaritelladan muun muassa kehittdmisen tavoitteet, toimijat ja tarvittavat
resurssit. Toteutusvaiheessa ensin ideoidaan ja priorisoidaan, miten asetettu ta-
voite saavutetaan. Kehittamistoiminnassa toteutuksessa joudutaan yleensa
kohdentamaan ja rajaamaan kaytannon kokeilut ja toimintatapojen muutokset
vain tiettyihin asioihin tai teemoihin. Taméan jalkeen voidaan aloittaa kokeilut tai

uusien toimintatapojen testaaminen. (Toikko & Rantanen 2009, 56-60.)

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa arviointi on oleellinen osa prosessin
kokonaisuutta. Se, mitd arvioinnilta odotetaan vaikuttaa siihen, miten arviointi
tehdaan ja millaista tietoa kerataan. (Seppanen-Jarvela 2004, 27.) Kehittamis-
toiminnassa arvioinnilla on Toikon ja Rantasen (2009, 61) mukaan kolme teht&-
vaa. Arvioinnin tarkoitus on suunnata itse prosessia, jolloin arvioinnin tavoit-
teena on tuottaa tietoa ohjausprosessista. Lisdksi arvioinnin tehtavana on tuot-
taa tietoa kehitettavasta asiasta eli miten kehittAmisessa onnistuttiin. Toimijoi-
den osallistumisen nakékulmasta arvioinnin tarkoituksena on tuoda nakyviin ke-
hittdmiseen liittyvid odotuksia ja ottaa ne kehittdmisprosessissa ja yhteisten
merkitysten luomisessa huomioon. (Toikko & Rantanen 2009, 61.)
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Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan onnistunut [&pivienti tydyhteisdissé/orga-
nisaatioissa edellyttdd henkildston aktiivista osallistumista. Osallistamisella luo-
daan mahdollisuus osallisuuteen, aktiiviseen yhdessa kehittdmiseen. Kehittami-
nen on siten aina sosiaalinen prosessi, jota tdssa opinnaytetydssa tuetaan kayt-
taja- ja toimijakeskeisyyteen ja osallistamiseen perustuvilla l1ahestymistavoilla.
(Toikko & Rantanen 2009, 89-90.) Tassa opinnaytetydssa kayttaja- ja toimija-
lahtbisyys nakyy siten, ettéa osallistujat nahdaan aktiivisina kehittamisprosessin
omistajina. Kehittdmisen tavoitteet ja lopulliset tulokset syntyvat siten osallistu-
jien yhteisen vuorovaikutuksen ja prosessin kautta. Osallistavissa kehittAmispa-
joissa tavoitellaan vuorovaikutuksen rakentumista dialogiseksi, yhteista oppi-
mista ja aktiivista ja tasavertaista osallistumista tukevaksi vuoropuheluksi. Nain
toimijoilla on kehittdmistoiminnan prosessin aikana mahdollisuus osallistua ke-
hittdmistoiminnan perusteiden, toimintatapojen, tavoitteiden tarkasteluun.
(Toikko & Rantanen 2009, 89, 92-93, 97, 99.)

7.2 Kehittajan rooli fasilitoijana

Kehittdjan rooli osallistavissa kehittamispajoissa on toimia fasilitaattorina eli ryh-

maprosessin vetajana. (Nummi 2018, 34.) Sipponen-Damonte (2020) mukaan:

"Fasilitointi tarkoittaa ryhman tyoskentelyn tavoitteellista ohjaamista
erilaisissa ryhmatilaisuuksissa, kuten palavereissa ja tydpajoissa
niin, etta kaikki ryhman jasenet osallistuvat aktiivisesti ja tasapuoli-
sesti tydskentelyyn” (Sipponen-Damonte 2020, 14).

Fasilitointi vaatii huolellista suunnittelua ja fasilitaattorin tehtavana on erilaisia
fasilitointimenetelmia hy6dyntamalla auttaa rynmaa tydskentelemaan yhdessa
ja tukea pajan etenemista (Nummi 2018, 32; Sipponen-Damonte 2020, 14). Fa-
silitoijan tehtavana on luottamuksellisen ja turvallisen ilmapiirin ja tasapuolista
osallistumista tukevan vuorovaikutuksen rakentaminen, mité tukee fasilitaattorin
rooliin kuuluva neutraalius kasiteltavaan asiaan nahden. Fasilitaattori ei tuo
omia mielipiteita tai ideoita esille. Fasilitaattorin rooliin ja vastuuseen kuuluu

huolehtia osallistamisen menetelmista, aikataulusta, ryhmatydskentelyn tavoista
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ja keskustelun pysymisesta aiheessa. (Sipponen-Damonte 2020, 30, 34, 38—
39.) Yhteista virittdytymista ja tydskentelyyn suuntautumista fasilitoija voi tukea
alussa esittamalla osallistujille pajan aikataulun, tarkoituksen ja tavoitteet. Pajo-
jen lopuksi osallistujilta on hyvéa kysya kokemuksia ja ajatuksia tyOpajasta; mita
saatiin aikaiseksi ja milta tyoskentely tuntui tai esimerkiksi missa onnistuttiin.
(Kantojarvi 2012, 29-30; Ala-Nikkola & Ylikahri 2020.)

Etayhteyksin toteutettavaa fasilitointia koskevat samat periaatteet kuin kasvok-
kain tapahtuvassa fasilitoinnissa. Fasilitoijan tulee suunnittelussa huomioida,
millaisin tavoin ja menetelmin virtuaalisesti voi toteuttaa naita periaatteita. (Sip-
ponen-Damonte 2020, 99-100.) Virtuaalisen fasilitoimisen tarkeimmat ominai-
suudet ovat virtuaalinen valkotaulu tai muu jaettu digitaalinen alusta, mika mah-
dollistaa osallistujien ideoiden kirjaamisen seka ryhméatydhuoneet, jotka mah-
dollistavat osallistujien jakamisen pienryhmatyéskentelyyn (Nummi 2018, 40—
41). Etapajojen alustaksi valittiin Zoom-etdkokousalusta, jossa mahdollistuu
pienryhma- tai paritydskentely Break Roomeiksi kutsutuissa tiloissa. Digitaalis-
ten alustojen tarkoitus virtuaalipajoissa on dokumentoida kaytyja keskusteluja ja
selkeyttdd ideointia seka tehtyja paatoksia. Yhteinen visuaalinen muisti eri na-
kokulmien ja ideoiden kokoamiseen tukee selkeyttamista ja priorisoimista seka
niihin palaamista pajan jalkeen. (Grape People 2019.) Virtuaalipajojen yhdeksi
osallistamisen alustaksi valittiin Padlet-alusta, silla se mahdollistaa kaikki yll&
mainitut ominaisuudet ja on selkea ja helppo oppia ja siten erinomaisesti sovel-
tuva valine virtuaaliseen osallistamiseen. Muita kaytettyja alustoja olivat Officen

jaettu Powerpoint -ohjelmisto seka Word tiedosto.

7.3 Aineistonkeruun menetelmat

Tassa opinnaytetydssa kehittamistoiminnan tiedon tuotannon eli aineistonke-
ruumenetelmiksi valittiin esimiehille (6 henkildd) suunnattu alkukartoitus, koko
henkildstolle suunnattu itseohjautuvuusmittari seka esimiehille suunnatut osal-
listavat kehittdmispajat. Alkukartoituksessa hyddynnettiin sahkoista kyselya (liite
1) laadullisen tutkimuksen menetelmana. (Kananen 2015, 99.) Alkukartoituksen

taustamuuttujiksi valittiin ik&, sukupuoli, koulutus, ty6kokemus. Kartoitus sisalsi
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viisi monivalintakysymysta ja kuusi avointa kysymysta. Maarallista aineistoa
tuottava itseohjautuvuusmittari teetettiin koko kohdealueen henkilostdlle, joten

voidaan puhua kokonaistutkimuksesta. (Kananen, 2015, 115-116.)

Itseohjautuvuutta kehitettdessa, organisaatiossa on tarkeaa ensin selvittaa,
minka asteiseen itseohjautuvuuteen tydntekijat ovat valmiita, millaiset mahdolli-
suudet organisaatiossa on talla hetkella toteuttaa itseohjautuvuutta seka mika
on itseohjautuvuuden toivottu tavoitetila, itseohjautuvuuden taso organisaation
strategisesta nakokulmasta. (Accounter HR4 2018.) Tastéa syysta alkukartoitus

ja itseohjautuvuusmittari valittiin nykytilan kartoituksen menetelmiksi.

7.4 ltseohjautuvuusmittari

Tassa opinnaytetydssa kaytetty itseohjautuvuusmittari (liite 2) on kehitetty Filo-
sofian Akatemia -yrityksessé ja mittaus toteutettiin yhteistydssa heidan tutki-
jansa, valmentaja ja mittausanalyytikko Tapani Riekin kanssa. Tassa opinnayte-
tydssa kaytetty itseohjautuvuusmittari sisaltaa 26 Likert-asteikollista kysymysta

seka kaksi avointa kysymysta (liite 2).

Itseohjautuvuusmittarin summamuuttujat oli mé&aritelty testin rakentajan toi-
mesta eika niihin tehty muutoksia. Taulukossa 4 on nahtavissa, miten mittarin
vaittamista on muodostettu summamuuttujat: halu itseohjautua, tyéyhteison
kyky ohjautua samaan suuntaan, yhteiskehittely, yhteiséllisyys ja luottamus, esi-
miehen kyky tukea itseohjautuvuutta sekd organisaatiorakenteiden tuki itseoh-
jautuvuudelle. (Riekki 2019.) Itseohjautuvuusmittarin taustamuuttujiksi valittiin
ika, koulutustausta, tiimi seka alaan liittyvat tydkokemusvuodet. Itseohjautu-
vuusmittarista saadun datan tarkoituksena oli tukea kehittamistoiminnan koh-

dentamista oikeisiin tekijoihin. (Filosofian Akatemia, 2019.)
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Taulukko 4. Summamuuttujien muodostuminen.

SUMMAMUUTTUJA

ITSEOHJAUTUVUUSMITTARIN VAITTAMA

HALU ITSEOHJAUTUA

1. Pidan siita, etta voin olla tydsséni oma-aloitteinen

2. Luon ja tuon itsendisesti uusia ratkaisuja ja ideoita tydhoni
3. Nautin siitd, ettd saan itse suunnitella omaa ty6tani

4. Haluan ottaa vastuuta organisaation rakenteiden ja siséisten
toimintatapojemme kehittAmisesta

KYKY OHJAUTUA
SAMAAN SUUNTAAN

6. Tiimissa jasenet (tai lahimmat kollegat) kantavat vastuuta koko-
naisuudesta, ei vain omista vastuualueistaan.

7. Tiimillani (tai I1ahimmilla kollegoillani) on selkeét yhteiset tavoit-
teet ja seuraamme niiden toteutumista.

8. Tydyhteiséssamme ei pantata tietoa, vaan sitéd jaetaan mielel-
l[aan muille.

9. Tiedan lahimpien kollegoideni prioriteetit ja tydn tavoitteet.

10. Viemme tiimissamme (esim. kiinteat ja projektitiimit) kehitys-
ideoita jatkuvasti eteenpain ja ne johtavat muutoksiin.

11. Osaamme hyoddyntaa tydyhteisomme jasenten osaamista ja
vahvuuksia erittéin hyvin.

12. Tybyhteisdssamme kehitetdén tyontekemisen tapoja jatku-
vasti tiimi- ja osastotasolla niin, etta se johtaa jarkeviin muutok-
siin.

YHTEISKEHITTELY

10. Viemme tiimissdmme (esim. kiinteét ja projektitiimit) kehitys-
ideoita jatkuvasti eteenpdin ja ne johtavat muutoksiin.

11. Osaamme hyddyntaa tydyhteisémme jasenten osaamista ja
vahvuuksia erittain hyvin.

12. Tydyhteiséssamme kehitetaan tyontekemisen tapoja jatku-
vasti tiimi- ja osastotasolla niin, etté se johtaa jarkeviin muutok-
siin.

YHTEISOLLISYYS JA
LUOTTAMUS

13. Kun paatos tiimissa on tehty, kaikki sitoutuvat siihen, vaikka
olisivat olleet asiasta eri mielta.

14. Tiimissa (tai lahimpien kollegoiden kanssa) epaonnistumisia ei
tarvitse piilotella ja niihin suhtaudutaan oppimistilanteina.

15. Tiimissani (tai lahimpien kollegoiden kanssa) epamiellyttéavat
tehtévat kasaantuvat tietyille henkilgille.

16. Tiimimme reagoi yleensa asioihin kyynisesti.

17. Tiimilaiseni (tai lahimmat kollegani) kykenevéat kyseenalaista-
maan omia ajatuksiaan.

5. Kollegani sooloilevat niin, ettd se vaikeuttaa yhteistoimintaa.
8. Tybyhteisdssamme ei pantata tietoa, vaan sita jaetaan mielel-
184n muille.

ESIMIES

19. Esimieheni ei anna valmiita vastauksia vaan auttaa alaisiaan
[oytamaan ne itse.

20. Koen, etta esimieheni tarjoaa minulle vaihtoehtoja ja valinnan-
vapautta toimintatapojen suhteen.

21.Meidan on turha tehda itsenaisia paatoksia, koska esimies kui-
tenkin muuttaa paatdkset mieleisikseen.

ORGANISAATION
RAKENNE

22. Tiedan, missa asioissa voin toimia itsendisesti ja missa kaan-
nyn esimieheni tai kollegani puoleen.

23. Organisaatiossamme tyénkuvat ovat kiveen hakattuja eika
niissa ole liikkumatilaa.

24 Paatoksenteko organisaatiossamme on, kankeaa ja byrokraat-
tista.

25. Minulla on riittavasti tietoa saatavilla, jotta voin tehda itsenéi-
sia paéatoksia tydssani.

HENKILOKOHTAISET
RAAMIT

22. Tiedén, missa asioissa voin toimia itsendisesti ja missa kaan-
nyn esimieheni tai kollegani puoleen.

25. Minulla on riittavasti tietoa saatavilla, jotta voin tehda itsenéi-
sia paatoksia tydssani.
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Riekki on syventynyt itseohjautuvuusteoriaan tieteellisen tutkimuksen kautta.
Martelan ja Riekin (2018) vertaisarvioidussa tutkimusartikkelissa “Autonomy,
competence, relatedness, and beneficence: a multicultural comparison of the
four pathways to meaningful work” tutkittiin itseohjautuvuusteoriaan pohjautu-
vien perustarpeiden: itsenaisyys (tahdon tunne), osaaminen (tehokkuuden
tunne), laheisyys (tunne valittavista ihmissuhteista) seka hyvyys (tunne positiivi-
sen vaikutuksen tekemisestd) vaikutuksia tyontekijoiden kokemuksia tyén mie-
lekkyydesta ja merkityksellisyydesta Suomessa, Intiassa ja Yhdysvalloissa. Tut-
kimustulokset osoittivat kaikkien neljan perustarpeen olevan merkityksellisia
rippumatta alasta tai tehtavankuvasta. (Martela & Riekki 2018, 1, 5.) Tulokset
vahvistivat kaikkien neljan perustarpeen olevan itsendisia ja merkittavia tyén
merkityksellisyyttd ennustavia tekijoitd seka Suomessa etta Intiassa. Yhdysval-
loissa taas osaamisen ja merkityksellisen tyon valilta ei I0ydetty merkittavaa ti-
lastollista suhdetta. Muut kolme, itsendaisyys, yhteenkuuluvuus ja hyvan tekemi-
nen olivat myds Yhdysvalloissa itsenaisia ja merkittavasti yhteydessa merkityk-
selliseen tyohon. (Martela & Riekki 2018, 9).

Blogitekstissaan "Voiko itseohjautuvuutta mitata?” Riekki (2018) avaa Filosofian
Akatemiassa tehtya tyota itseohjautuvuuden mittaamiseksi. Filosofian akatemi-
assa on kehitetty ja tutkittu ihmisten ja organisaatioiden itseohjautuvuutta vuo-
desta 2017 lahtien. Haluttaessa kehittda organisaatioissa tai tyoyhteisoissa itse-
ohjautuvuutta on Riekin (2018) mukaan oleellisempaa tutkia ymparistoa ja tyon-
tekemisen tapoja kuin pelkastaan inmisten ominaisuuksia. Nykypaivana itseoh-
jautuvuuden vahvistamiseen liittyvat tavoitteet koskevat enemman koko tiimien
itseohjautuvuutta, tiimin yhteista vastuunkantoa, yhteisia pelisaantdja ja kehitta-
mista. (Riekki 2018.) Taman vuoksi "mittauksessa tulisi pureutua niihin organi-
satorisiin tekijoihin, jotka vahvistavat ja heikentavat kykya toimia yhdessa itse-

naisesti ja joustavasti” (Riekki 2018).

Itseohjautuvuusmittarin organisosatoristen kysymysten luomisessa oli hyddyn-
netty McKinseyn artikkelista I6ytyneita 18 eri osa-aluetta liittyen organisaatioi-

den toiminnan joustavuuteen (Salo 2017; Riekki 2018). Itseohjautuvuusmittarin
vaittdmia linkittyy artikkelissa esiteltyihin seuraaviin ketteriin kaytantdihin; jaettu

visio ja tarkoitus, toimiva strateginen ohjaus, mahdollisuuksien tunnistaminen ja
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niihin tarttuminen, nopeasti toistettavat kokeilut, tiedon avoimuus/lapinakyvyys,
jatkuva oppiminen, jaettu ja palveleva johtajuus, yhtenainen yhteiso, yrittajamai-
nen asenne, roolin liikkuvuus, toimintakeskeinen paattksentekorakenne, itse-
naisia tyoryhmia/timeja, aktiiviset kumppanuudet ja ekosysteemi, avoin fyysi-
nen ja virtuaalinen ymparist6 (Salo 2017, 14-16).

Filosofian akatemiassa itseohjautuvuuden mittausta hyddynnetaan erilaisissa
organisaatioiden kehitys- ja valmennushankkeissa. Riekki (2020) avasi blogis-
saan "Uutta tutkimustietoa itseohjautuvuudesta: jos haluat tiimistasi yhteisdoh-
jautuvan, keskity vahvistamaan psykologista turvaa” tuloksia. Keski-Uuden-
maan sote-kuntayhtyman itse- ja yhteisdohjautuvuuden ja valmentavan johtami-
sen kehityshankkeessa hyodynnettiin Filosofian akatemian raataléimaa mit-
tausta itseohjautuvuutta tukevista tekijoistd. Keusotelle toteutetun datan tulok-
sena oli, etta yhteiséohjautuvuudella ja psykologisella turvallisuudella oli vahva

positiivinen yhteys toisiinsa. (Riekki 2020.)

7.5 Kehittamispajojen osallistavat menetelmaét

Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla toteutettavassa opinnaytetydssa osallis-
tujien osallistaminen on merkittavassa roolissa (Toikko & Rantanen 2009, 89).
Tassa opinnaytetydssa toimijoiden osallistamista tapahtui kehittdmispajoissa.
Kehittamispajojen rungoksi valikoitui luovan ongelmanratkaisun prosessin
runko. Sen mukaisesti kehittdmispajojen vaiheet ovat aloittaminen, selkeyttami-
nen, ratkaisujen suunnittelu, toiminnan valmistelu, lopetus. Kyseinen runko tu-
kee kehittamispajojen tavoitetta uusien ideoiden ja toimintamallien luomisesta.
(Kantojarvi, 2012, 29-31.) Etapajoissa kaytettiin seuraavia osallistavia menetel-

mi4, joita sovellettiin etédpajoissa eri digitaalisten alustojen avulla.

Havaintokeh&n nelja kysymystéa -fasilitointimenetelma toimii tuloksiin liittyvien
ajatusten, tunteiden ja kysymysten lapikaymisen keinona, mika on tarkeaa en-
nen kuin prosessissa edetddn ideoimaan ratkaisuja (Nummi, 2018, 63—-65; Kan-
tojarvi 2012, 86). Osallistujilta kysytaan kysymyksia liittyen faktoihin, tunteisiin,
merkityksen seka toimintaan (Nummi 2018, 63; Kantojarvi 2012, 87—88). Neljan
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kysymyksen avulla osallistujia autetaan ymmartamaan ja sisaistamaan kuule-
mansa esityksesta seka myos tunnistamaan omat tunnerektiot omien paatel-
miensa taustalla. Toimintakysymysten kohdalla on huomioitava, etta tarkoituk-
sena ei ole viela tarkoitus edeta toimintasuunnitelmiin vaan saada selkeytettya
teemat. (Kantojarvi 2012, 86.)

Me-we-us-menetelmaa voidaan kayttaa joko kasiteltavan aiheen selkeyttami-
seen tai ideoiden synnyttdmiseksi. Menetelméassa ohjataan jokainen ensin hiljai-
seen yksilotyoskentelyyn kirjoittamalla, jonka jalkeen jaetaan ajatuksia pareit-
tain. Lopuksi tydskennellddn koko ryhmana. Menetelman etu on siina, etta sen
avulla saa kaikkien, hiljaisempienkin osallistujien tietotaidon esiin. Menetelma
lisdksi huomioi osallistujien erilaisuuden ja tukee nain kaikkien tasapuolista
osallisuutta. (Kantojarvi 2012, 54-55.)

Aivoriihi on ideointimenetelma, jonka tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman
paljon erilaisia ideoita ja ndkdkulmia, joista lopulta valitaan soveltuvimmat jalos-
tettavaksi eteenpéin. Aivoriihen tarkoituksena on saada nékyviin osallistujilla
oleva kokemus, tietotaito ja ideat. (Kupias 2011, 89—90.) Open space eli suo-
meksi avoin tila -menetelmassa liikutaan vapaasti teemasta toiseen tilassa paik-
kaa vaihtamalla ja ideoidaan ratkaisuja tai uusia nakokulmia aiheeseen. (Kupias
2011, 91-92.)

7.6 Analyysimenetelmat

7.6.1 Siséallonanalyysi

Tasséa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan periaattein toteutetussa opinnayte-
tydssa hyoddynnettiin joko laadullisen tai maaréllisen tutkimuksen analyysimene-
telmi& soveltuvin osin. Tassa opinnaytetydssa kerattiin laadullista aineistoa al-
kukartoituksessa ja itseohjautuvuusmittarissa olevien avointen kysymysten seka
osallistavien etapajojen tiedontuotannon kautta. Siten naiden aineistojen ana-
lyysimenetelmaksi valikoitui laadullinen sisallénanalyysi, jota kaytetaan laajasti
laadullisen tutkimuksen menetelméané (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91).
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Aineiston analyysin tarkoituksena on luoda tiivistetyssa ja selkedssa muodossa
kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Aineiston analyysin tekeminen perustuu loogiseen
paattelyyn, mika laadullisessa analyysissa jaetaan yleisesti induktiiviseen (yksit-
taisesta yleiseen) tai deduktiiviseen (yleisesta yksittaiseen) paattelyyn. Uuden

teorian luomista taysin induktiivisten havaintojen pohjalta on kuitenkin kyseen-

alaistettu, silla kaytanndssa havaintojenkin tekoa ohjaa aina jokin ajatus tai joh-
tolanka, jolloin puhutaan abduktiivisesta paattelysta. Laadullinen siséllénanalyy-
sin jakaminen teorialahtdiseen, teoriaohjaavaan tai aineistolahtéiseen analyysi-
malliin mahdollistaa teorian merkityksen ja huomioimisen paremmin mité induk-

tiivisessa ja deduktiivisessa analyysissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95, 108.)

Laadullinen sisallonanalyysi kaynnistyy aineiston lapikaymisella ja erottamalla
siité asiat, mista ollaan kiinnostuneita tutkimustehtavan nakokulmasta. Eritellyt
asiat kootaan luokkiin ja lopulta kasitteellistetdaan uudelleen. Aineistolahtoista si-
sallonanalyysia voi lahestya useammalla eri tavoin. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
92.) Tassa opinnaytetydssa aineistot analysoitiin aineistolahtdisen sisallénana-
lyysin periaatteita mukaillen. Tassa opinnaytetydssa oli selkeinta lahtea analy-
soimaan aineistoa opinnaytetydn tutkimustehtavien ja -kysymysten mukaisten
alkuperaisilmausten keraamisesta ja pelkistamisesta eli redusoinnista. Seuraa-
vaksi aineiston pelkistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja erilai-
suuksia, jotka yhdisteltiin ja ryhmiteltiin eli klusteroitiin eri alaluokiksi kuvaamaan
samaa ilmi6téa tai teemaa. Taman jalkeen alaluokkia yhdistamalla luotiin ylaluok-
kia ja niité yhdistelemalla mahdollisuuksien mukaan joko paaluokkia tai vaihto-
ehtoisesti yhdistava luokka, joka oli yhteydessa tutkimustehtavaan tai -kysymyk-
seen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-109, 123-125.) Tuomi & Sarajarvi (2009,
111) kertovat klusteroinnin olevan osa abstrahointiprosessia eli luokkien teo-
reettista kasitteellistamistd. Osassa aineiston sisallénanalyyseja tata ryhmittelya
ohjasi opinnaytetyon tietoperustan viitekehys, jolloin voidaan puhua kaksivaihei-
sesta teoriaohjaavasta analyysista. Siina analyysi aloitetaan aineistolahtoisella
sisallonanalyysilla, mutta lopputuloksen péaattelyd on ohjaajamassa olemassa
oleva teoreettinen tieto, jolloin ollaan [Ahempana deduktiivista kuin induktiivista
paattelyd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 100-111, 117.)
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7.6.2 Alkukartoituksen analyysimenetelméa

Alkukartoituksella saatiin myds maarallista eli kvantitatiivista dataa. Alkukartoi-
tuksen monivalintakysymyksien analyysi toteutettiin Webropol -kyselyrapor-
tointi- ja analysointijarjestelman avulla. Jarjestelma luokittelee aineiston auto-
maattisesti ja luo niista taulukot. Luokittelu on aineiston yksinkertaisempia jar-
jestamisen muotoja, mika riittd&a aineiston kuvaamiseen nain pienessa vastaa-
jien otoksessa (5 vastaajaa). Luokittelu on yksi kvantitatiivinen menetelma sisal-
|6n teemoin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

7.6.3 Tilastollinen testaus

Itseohjautuvuusmittarista saatu maarallinen data analysoitiin tilastollisen SPSS-
ohjelman ja Excel taulukko-ohjelman avulla. ltseohjautuvuusmittarin aineiston
analyyseissa sovellettiin kvantitatiivisen tutkimuksen tilastollisia analyysimene-
telmia sen mukaan kuin tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tarkoituksen ja ta-
voitteiden kannalta oli oleellista. Maarallisella datalla voidaan tehd& SPSS-ohjel-
mistossa erilaisia tilastollisia testeja, joiden tarkoituksena on selvittaa eri muut-

tujien valisia yhteyksia ja riippuvuuksia. (Heikkila 2014 ,8).

Tilastollisilla tunnusluvuilla havainnollistetaan saadun datan mittaustuloksia.
Maarallista aineistoa kuvaaviksi tilastollisiksi tunnusluvuiksi valittiin keskiluvuista
moodi, mediaani, aritmeettinen keskiarvo ja keskihajonta. ltseohjautuvuusmitta-
rin taustamuuttujien asteikot eroavat toisistaan, joten kaikki tunnusluvut eivat
sovellu kuvaamaan kaikkia muuttujia. (Kananen 2011, 76.) Nominaali- ja luokit-
teluasteikollisiin muuttujiin, kuten koulutustausta ja tiimi, soveltuvat prosenttilu-
vut ja moodi. Jarjestysasteikollisiin ikdluokkaan ja koulutustasoon soveltuu edel-
listen liséksi mediaani. (Kananen 2011, 62.) Mittarissa muuttujille on annettu
pistearvot 1-5, joita voi kayttaa kuten valimatka-asteikon muuttujan arvoja. Pis-
teistd voidaan kayttdd seuraavia tunnuslukuja mittareina eri kysymysten ja eri
tiimien, koulutustaustan tai ikdluokan omaavien vastausten vertaamiseen: pro-
senttiluvut, moodi, mediaani, keskiarvo ja keskihajonta. (Tilastokeskus 2021;
Kananen 2011, 62: Metsdmuuronen 2018, 278.)
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Tilastolliset testit voidaan jakaa parametrisiin ja ei-parametrisiin testeihin sen
mukaan, minkalaisia jakaumia testit kayttavat. ltseohjautuvuusmittarissa kysy-
mykset ovat Likert-asteikollisia, joten niiden muuttujat ovat jarjestysasteikollisia,
jolloin niihin soveltuu ei-parametriset tilastolliset testit. (Tilastokeskus 2021; Ka-
nanen 2011, 62: Metsdmuuronen 2018, 278.) Mittarin summamuuttuja taas ovat
valimatka-asteikollisia, jolloin niihin soveltuu parametriset testit. Kahden eri
muuttujan valista riippuvuutta voidaan tarkastella ristiintaulukoinnilla tai erilaisilla
riippuvuuksia kuvaavilla tunnusluvuilla. (Kananen 2011, 77.) Ristiintaulukoitujen
muuttujien valisista riippuvuuksien laadusta ja maarasta saadaan tietoa korre-
laatiokertoimella. Mikali muuttujien valilla ei ole riippuvuutta, se saa arvon 0.
Taydellinen positiivinen tai negatiivinen riippuvuus edellyttda arvoja +1 tai -1.
(Kananen 2011, 79.) Tassa opinnaytetydssa summamuuttujien vélisen lineaari-
sen riippuvuuden voimakkuutta kuvattiin Pearsonin korrelaatiokertoimen tun-

nusluvuilla (Metsdmuuronen 2018, 286).

Alku- ja toistomittausten valisen eron merkitsevyytta voidaan testata joko kah-
den rippumattoman otoksen t-testilla tai Mann-Whitneyn U-testilla riippuen da-
tan otoskoosta seké jakautumisesta. (Metsamuuronen 2018, 286). Alku- ja tois-
tomittausten otokset ovat riippumattomia, koska toisen mittauksen vastaajat ei-
vat olleet tdysin samoja. Mittauksiin vastaajat muodostivat kummassakin mit-
tauksessa satunnaiset otokset tietylle kohderyhmalle suunnatusta testista.
Tassa opinnaytetydssa tilastollisia testeja ajettiin tilastollisen datan analyysime-

netelmien oppimisen motiivista.

7.7 Arviointimenetelmét

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa arviointi on oleellinen osa prosessin
kokonaisuutta. Se, mitd arvioinnilta odotetaan vaikuttaa siihen, miten arviointi
tehdaan ja millaista tietoa kerataan (Seppanen-Jarveld 2004, 27). Kehittamistoi-
minnassa arvioinnilla on Toikon ja Rantasen (2009, 61) mukaan kolme tehta-
vaa. Arvioinnin tarkoitus on suunnata itse prosessia, jolloin arvioinnin tavoit-
teena on tuottaa tietoa ohjausprosessiin. (Toikko & Rantanen 2009, 61.) Tassa
opinnaytetydssa kehittdmispajojen palautteista (lite 3) saadaan tietoa seka
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osallistujien kokemuksista etta palautetta ohjausprosessista kehittdmisproses-
sin aikana. Liséksi oppimispaivékirja toimii prosessiarvioinnin menetelma, jonka

pohjalta tuodaan nakyviin prosessin eri vaiheita ja oppimista.

Toiseksi tutkimuksellisen kehittamistoiminnan arvioinnin tehtavana on tuottaa
tietoa kehitettavasta asiasta (Toikko & Rantanen 2009, 61—-62). Lahiesimiehelle
toteutettavat kehittamispajat vastaavat tahan tehtavaan. Kehittamispajoissa
osallistujat ovat itse tuottamassa arvokasta tietoa kehitettdvasta asiasta. Henki-
|0stblle teetetyn itseohjautuvuuden toistomittauksen tuloksista saatavan tiedon
avulla voidaan analysoida, onko ja mitd muutoksia kehittamisprosessin aikana

itseohjautuvuudessa on tapahtunut.

Kolmas tehtavé on arvioida kehittamistoimintaa toimijoiden nékdkulmasta eli mi-
ten osallistujien odotuksia ja ndkdkulmia huomioidaan prosessin eri vaiheissa
(Toikko & Rantanen 2009, 61). Tassa opinnaytetydssa taméa huomioidaan kysy-
malla alkukartoitukseen osallistuvilta esihenkildiltéa etukateen odotuksia ja toi-
veita kehittamispajoihin. Liséksi kehittamispajojen jalkeen osallistujilta pyyde-
taan palautetta pajan toteutuksesta, kaytetyista menetelmista ja pajan prosessin
ohjauksen onnistumisesta. Prosessin loppuvaiheessa esihenkildilta kysytaan
kehittamistoiminnan kokonaisuudesta ja sen onnistumisesta. Nailla edella mai-
nituilla arviointi- ja seurantamenetelmilla tuotetaan tietoa siita, miten kehittami-

nen on vastannut tavoitteita ja missa onnistuttiin.

8 Opinnaytetytn toteutus

8.1 Opinnaytetydn kehittdmisprosessin kuvaus

Tassé opinnaytetyodssa kehittamistoiminnan prosessi kuvataan spiraalina eli jat-
kuvana syklind etenevan mallin mukaan (kuvio 3). Mallissa kehittamistoiminnan
tehtavat, perustelu, organisointi, toteutus ja arviointi (reflektio) muodostavat ke-

han, joka on alati jatkuva prosessi, jossa kehan kierros kierrokselta uudelleen
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arvioidaan, perustellaan, organisoidaan, toteutetaan ja jalleen arvioidaan kehit-
tamistoimintaa. (Toikko & Rantanen 2009, 66—67.)

\
Kuvio 3. Kehittamistoiminnan spiraalimalli Toikko & Rantasen (2009, 67) mu-
kaan.

Prosessimaisessa kehittamisessa on Toikko & Rantasen (2009) mukaan kyet-
tava tarkastelemaan tavoitteita ja suunnitelmia jatkuvasti arvioiden ja sen poh-
jalta tarvittaessa muuttaen. Siten kehittdmistoiminnan perusteluja, organisointia
ja toteutusta kyetaan tasmentamaan prosessin aikana. (Toikko & Rantanen
2009, 51, 66—67.) Carr & Kemmis’n mukaan (1986) kehittamisen tuloksellisuus
on usein kiinni siita, kuinka monta kehaa tai silmukkaa kehittdmisprosessin ai-
kana ehditaan toteuttaa (Toikko & Rantanen 2009, 67).

Taman opinnaytetydn kehittdmisprosessissa tama tarkoitti sitd, etta jokaisesta
etdpajasta saatuja tuloksia, tehtyja havaintoja seka saatua palautetta reflektoi-
tiin ja arvioitiin. Jokaisen pajan jalkeen kayty reflektioprosessi ohjasi mahdollis-
ten ennakkotehtavien tarvetta, seuraavan kehittamispajan tarkoituksen ja tavoit-

teen selkeyttamistd, seka kaytettavien menetelmien valintaa.

Opinnaytetyon kehittdmisprosessin etenemista ja vaiheita havainnollistaa hyvin
Kanasen (2015, 42) kehittamissyklin vaiheet (kuvio 4). Opinnaytetyoprosessi

kaynnistyi aiheen ideoinnilla vuonna 2019.
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/ Nykytilan kartoitus

Ongelman havaitseminen

Il

¥
Ongelman maarittely
g
Vaihtoehtojen etsinta
¥

Vaihtoehtoien
arviointi ja ratkaisujen valinta

Tutkimussykli

Kokeilu/Toteutus

9

Muutossykli

¥

Kuvio 4. Kehittamissyklin vaiheet Kanasen (2015, 42) mukaan.

Syksyn 2019 aikana sovittiin yhteistydsta Filosofian Akatemian kanssa. Nykytila
ja kehittamistarpeet kartoitettiin esimiehille suunnatun alkukartoituksen seka
koko henkiléstdlle suunnatun itseohjautuvuusmittarin avulla helmi-maaliskuun
aikana 2019. Kehittamisprosessi eteni esimiesten osallistaviin kehittamispajoi-
hin kevaan 2020 aikana. Pajoissa esimiehille esiteltiin nykytilan kartoitusten tu-
lokset (ongelman havaitseminen), joiden pohjalta osallistavin menetelmin esi-
miehet maarittelivat kysymyksia ja ongelmia (ongelman maarittely), joihin alkoi-
vat ideoimaan ratkaisuja (vaihtoehtojen etsintd). Kolmannessa kehittamispa-
jassa esimiehet jalostivat kehittelemiaan ideoita ja loivat valittujen ideoiden

(vaihtoehtojen arviointi ja ratkaisujen valinta) toteutukseen toimintasuunnitelmat.

Esimiehet méarittelivat toimenpiteiden kaytantd6on (kokeilu/toteutus) viennin ai-
kataulun tiimikohtaiset tilanteet huomioiden. Itseohjautuvuusmittarin toistomit-
taus (arviointi) toteutettiin puoli vuotta etapajojen jalkeen loppuvuodesta 2020.
Vuoden 2021 aikana kehittdmisprosessi eteni lopullisten tulosten analysointiin
ja raportin loppuun kirjoittamiseen kevattalven 2022 aikana. Tammikuussa 2022
esimiestiimille jarjestettiin lyhyt Teams palaveri, jossa esiteltiin kehittamistoimin-
nan tuloksia seka selvitettiin osallistujien kokemuksia ja palautetta prosessista

(arviointi/seuranta).
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Alkukartoituksella selvitettiin esimiesten mielipiteita itseohjautuvuuden halutusta

tavoitetilasta seka kehittAmistarpeita ja odotuksia itseohjautuvuuden kehittami-

selle. Alkukartoitus -kysely testattiin ensin kolmella ulkopuolisella henkil6ll&,

jotta kysely olisi mahdollisimman ymmarrettava. Testivastaajien palautteen poh-

jalta joidenkin kysymysten sanamuotoa vaihdettiin. Kysely toteutettiin Webropo-

lin kautta verkko- eli internet-kyselyna sahkdpostiin [&hetettavan linkin kautta.

Webropol on kysely-, raportointi- ja analysointijarjestelma, jossa alkukartoitus

laadittiin, kerattiin sekd analysoitiin tuloksina raporttimuotoon. Saatekirjeet (liite

5) ja alkukartoitukseen ohjautuva linkki l&hetettiin viidelle esimiehelle ja yhdelle

vastaavalla ohjaajalle séhkopostitse helmikuussa 2020. Saatekirjeessa perus-

teltiin kyselyyn vastaamisen tarkeytta jatkokehittdmisessa onnistumiseksi. Alku-

kartoituskyselylle annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa. Alkukartoituksesta saa-

tiin laadullista aineistoa, mika analysoitiin aineistolahtdisen siséllonanalyysin pe-

riaatteita mukaillen, kuten kaikki taman opinnaytetydn tutkimuksellisen kehitta-

mistoiminnan kautta tuotettu laadullinen aineisto. Opinnadytetyon analyysista on

esitetty esimerkki taulukossa 5.

Taulukko 5. Esimerkki sisallonanalyysista

Tyontekijat tekevat ty6ta itsenai-
sesti. Suunnittelevat ja toteuttavat
tydnsa itse.

Itsenéinen tyén suun-
nittelu ja toteuttami-
nen.

Paaosa tyontekijdistamme vastaa
omasta tyévuorosuunnittelustaan
seka tyon sisallon suunnittelusta
yhteisesti sovittujen raamien
sisalla.

Itsenéinen tyévuoro-
suunnittelu ja tyon si-
sallén suunnittelu.

Kalenteroi kaikki viikot itsenai-
sesti.

Tydviikkojen itsenéi-
nen kalenterointi.

Avopalveluissa jokainen tietéda
oman roolinsa, toimii asiakas-
tydssd sen mukaisesti. Hoitaa
kaikkia asiakasprosessin vaiheita
itsendisesti, kuten hoitoneuvotte-
lut, lausunnot, tapaamiset, kirjauk-
set.

Asiakasprosessien it-
senainen hoitaminen;
hoitoneuvottelut, lau-
sunnot, tapaamiset,
kirjaukset.

TyOparit ja tydryhméat toimivat it-
sendisesti.

Itsenaisesti toimivat
tyOparit ja tydryhmat.

Korostunut vastuu oman ty6pai-
kan sailymisesta (jatkuva henkil®-
kohtaisen tyon kehittdminen ja
laadun varmistus).

Vastuu henkilékohtai-
sen tydn kehittami-
sesta ja laadusta.

Tyon
autonomia

(6)

Miten
itseohjautuvuus
toimii hyvin/
osittain

Familar
[t&-Suomen
Avopalveluissa




48

Kartoitukseen vastaajien méaara (n=5) oli pieni, joten vastaukset siirrettiin koko-
naisuudessaan taulukkoon alkuperaisilmauksina. Seuraavaksi alkuperaisil-
maukset pelkistettiin eli redusoitiin. Seuraavaksi pelkistetyisté ilmauksista etsit-
tiin samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia, jotka yhdisteltiin ja ryhmiteltiin eli kluste-
roitiin eri alaluokiksi kuvaamaan samaa ilmiota. Alkukartoituksen aineiston ol-
lessa sen verran pieni, ei sisallonanalyysin alaluokista muodostunut ylaluokkia
vaan kysymyksistd muodostettiin yhdistavat luokat syntyneille alaluokille.
(Tuomi & Sarajarvi 2012, 108, 123-125.)

Itseohjautuvuusmittarin (lite 2) vastauslinkki lahetettiin henkildstolle ensimmai-
sen kerran saatekirjeen (lite 5) kera maaliskuussa 2020 organisaation luoman
[ta-Suomen avopalvelut sahkdépostiryhman kautta. Henkildstén saama vastaus-
linkki ohjautui Filosofian Akatemian omalle vastausalustalle, josta mittarin kehit-
taja Riekki toimitti saadun datan esianalysoituna opinnaytetyon tekijalle. Henki-
|6stdlle annettiin aluksi vastausaikaa 13.3.2020. Siind ajassa ei kuitenkaan tullut
riittavasti vastauksia, joten vastausaikaa pidennettiin kahdesti 1.4.2020. Esimie-

hid ohjattiin kannustamaan tiimilaisiaan vastaamaan mittariin.

8.3 Virtuaalifasilitoidut kehittdmispajat

Kutsut kehittamispajoihin etukateistehtavineen lahetettiin séhkdpostitse osallis-
tuville esimiehille. Kutsuissa oli mukana allekirjoitettavaksi lupa kehittamispa-
joissa tuotetun tiedon kayttoon (liite 6). Etukateismateriaalissa avattiin myoés pa-
jan tarkoitusta, fasilitoijan roolia, annettiin ohjeita Zoom -sovelluksen kayttoon,
tarjottiin useampia ajankohtia Zoom -sovelluksen @énen ja yhteyden testaami-
seen ennen varsinaista pajaa ja ohjattiin miten toimia pajan aikana mahdolli-
sissa ongelmatilanteissa. Kehittdmispajojen ajankohdat sovittiin yhteistydssa
aluejohtajan ja muiden esimiesten kanssa, jotta varmistettiin kaikkien paasy pa-

joihin.

Tassé opinnaytetydssa osa luovan ongelmanratkaisun rungon vaiheista jakaan-
tui eri pajoihin. Jokaisen pajan aloituksessa kaytettiin lyhyité virittaytymistehta-

vid, joiden kautta jokainen osallistuja sai oman puheenvuoron. Aloituksessa
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tutustumiseen, luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin luomiseen panostaminen
tukee jatkotydskentelya ja osallistumista. Yhteista virittdytymista ja tydskente-
lyyn suuntautumista tuettiin esittelemalla pajan aikataulu, pajan tarkoitus ja ta-
voitteet. Pajojen lopuksi osallistujilta kysyttiin kokemuksia ja ajatuksia ty6pa-
jasta; mita saatiin aikaiseksi, mika fiilis, milta tyoskentely tuntui tindan. (Kanto-
jarvi 2012, 29-30; Ala-Nikkola & Ylikahri 2020.)

8.4 Kehittamispaja 1

Ensimmainen virtuaalisesti toteutettu kehittdmispaja toteutettiin huhtikuussa ja
siihen osallistui viisi esimiesta, joista yksi oli pajan alkuosan pois kiireellisen tyo-
tehtavan vuoksi. Ensimmaisen kehittamispajan tarkoituksena ja tavoitteena oli:

- Yhteista keskustelua ja pohdintaa itseohjautuvuudesta
- Kasitella esimiehille suunnatun alkukartoituksen tulokset
- Itseohjautuvuuden tavoitetilan kirkastaminen

- ldeoida itseohjautuvuutta tukevia johtamisperiaatteita ja arvoja.

Kehittamispajan aluksi esimiehet paasivat vapaasti keskustelemaan, mita itse-
ohjautuvuus heidan mielestaan on ja minkéalaisia kokemuksia heilla siihen liit-
tyen on. Esimiehille avattiin lyhyesti itseohjautuvuuden ja yhteisohjautuvuuden
kasitteita ja teoriaa lahdekirjallisuuteen nojaten. Taman jalkeen esimiehille esi-
teltiin alkukartoituksen tulokset. Sen jalkeen esimiehet saivat pohtia kuule-
maansa havaintokehan neljaa kysymysta me-we-us-menetelmén kautta. Jokai-
nen esimies ohjattiin ensin hiljaiseen yksilétydskentelyyn kirjoittamalla, jonka jal-
keen he paasivat pareittain Break out roomeihin jakamaan ajatuksiaan. Lopuksi

keskusteltiin koko ryhméana aiheen syventamisen aarella.

Havaintokehan neljan kysymyksen tarkoituksena oli saada esimiehille yhteista
nakemysta itseohjautuvuuden kehittamisen tavoitetilasta. Ensimmaisessa pa-
jassa ei viela paasty itseohjautuvuusmittarin tuloksia kéasittelemaan, joten kehit-
tdmisen selkeaa tavoitetilaa ei vield ensimmaisessa pajassa voinut selkedksi

kuvata. Pajan loppuvaiheessa esimiehille annettiin kaksi eri vaihtoehtoa siita,
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mit& kokevat tarpeelliseksi tdssa vaiheessa ideoida eteenpdin. Esimiehet vali-
koivat johtajuuden. Esimiehet paasivat jakamaan omia ajatuksiaan ja ideoitaan
itseohjautuvien tiimien johtamisesta jaetulla Padlet-alustalla, jolloin kaikki osal-
listujat pystyivat kirjoittamaan samaan aikaan ja likkumaan eri teemojen valilla
haluamassaan jarjestyksessa ja tahdissa. Padlet-alustalle luotiin etukateen tee-

mat/kysymykset, joilla osallistujia haluttiin oivalluttaa johtamiseen liittyen.

8.5 Kehittamispaja 2

Toinen paja toteutettiin huhtikuun 2020 lopussa ja siihen osallistui viisi esi-
miesta ja yksi vastaava ohjaaja. Toisen kehittAmispajan tarkoituksena ja tavoit-
teena oli:

- Yhteista keskustelua tavoitetilan kirkastamisesta

- Itseohjautuvuusmittarin tulosten lapikaynti

- Kehittamisen painopisteiden valinta

- Kehittamistoimenpiteiden ideointia.

Tavoitetilan kirkastaminen jai ensimmaisessa pajassa vaillinaiseksi, joten toista
pajaa ajatellen luotiin etukateistehtava jaetulle Padlet-alustalle. Etukéteistehta-
van tarkoituksena oli ohjata esimiehia viela tarkastelemaan alkukartoituksen tu-

loksista itseohjautuvuuden tavoitetilan taulukkoja ja pohtimaan.

- Mita taitoja, mihin odotuksiin vastataan, mita tehtavia ja toimia hoidetaan
itseohjautuvasti? Milloin ja mihin mennessa? Missé asioissa ihmisten toi-
votaan ja odotetaan olevan itseohjautuvia?

- Miten silloin toimitaan tiimina, tiimin jAsenena, tydntekijana yhteistydssa
muiden kanssa? Millaisia yhteisia taitoja tiimissa tuolloin on? Mista asi-

oista tiimi vastaa yhdessa?

Pohdintojen pohjalta, esimiehilld oli tehtdvana jatkaa lauseita:
- Kun tyontekija toimii itseohjautuvasti niin...

- Kun tiimi toimii yhteisohjautuvasti niin...
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Tehtavan tavoitteena oli edelleen selkiinnyttda ja konkretisoida esimiehille, mita
he juuri Itd-Suomen avopalveluissa tyontekijoiden itseohjautuvuudelta ja tiimin
yhteisohjautuvuudelta odottavat. Pajassa esimiehille esiteltiin viela Jarengon
(2016) itseohjautuvuuden ulottuvuudet kuvio (kuvio 5) seka tietoa yhteisollisista

metataidoista yhteisen tavoitetilan keskustelun tueksi.

Tiimi kehittaa yhdessa
tyotaan/prosessejaan
jatkuvan parantamisen
ja yhteiskehittelyn
kautta

Tiimi organisoituu
kokonaan itsenaisesti

Yksilot itseohjautuvat | Yksilot kehittava omia
omassa tyossaan metataitojaan ja/tai
prosessejaan.

TOIMIJOIDEN MAARA

TOIMINNAN LAAJUUS
Kuvio 5. ltseohjautuvuuden ulottuvuudet Jarenkoa (2016) mukaillen.

Osa esimiehista toi ilmi, etta oman tiimin kehittdmisen painopiste on tiimien itse-
ohjautuvuuden vahvistamisessa ja yhdessa tiimissa seka yksildiden itseohjautu-
vuuden etté tiimien yhteisohjautuvuuden vahvistamisessa. Itseohjautuvuusmit-
tarin tulosten esittamisen jalkeen esimiehet tydstivat kuulemaansa ensimmai-
sesta pajasta tutun havaintokehan neljan kysymyksen kautta Padlet-alustalla.
Havaintokehan kysymysten jalkeen kavi ilmi, etta kehittdmisen tavoitetila tuntuu
edelleen hieman epéaselvalta. Etukateen oli ajatus, etta pajan loppuvaiheen ai-
voriiheen nousee ideoitavat teemat havaintokehan vastausten pohjalta itses-
taan. Nain ei kuitenkaan kaynyt, joten keskusteluun nostettiin niita eri haasteita,
ongelmia ja kysymyksia, joita esimiehet ensimmaisen ja toisen pajan aikana oli-
vat tuoneet keskusteluissa esille. Virtuaalisen ideointiaivoriihen toteutusalustana
kaytettiin jaettua Powerpoint -tiedostoa. Powerpointin eri sivuilla oli esilla eri ai-

heet kysymyksineen, joihin haettiin ideoita.
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8.6 Kehittdmispaja 3

Ennen viimeista pajaa esimiehille annettiin etukateistehtavaksi kayda arvioi-
massa edellisessa pajassa ideoimiaan ratkaisuja Padlet-alustalla. Etukéateisteh-
tavan tarkoituksena oli edistaa viimeisen pajan ideoiden jalostamista toiminta-

suunnitelmaksi.

Kolmannen kehittamispajan tarkoituksena ja tavoitteena olivat:
- ldeoiden jalostaminen ratkaisuiksi
- paatoksenteko toteutettavista ratkaisuista

- toimenpidesuunnitelman tekeminen.

Ideoiden jalostamista esimiehet tyostivat Zoomin Break out roomeissa pienryh-
miin jakautumalla. Ty6skentelydokumenttina toimi jaettu Word -tiedosto. Jokai-
selle ryhmalla oli yksi erillinen kehitettéava teema ja yksi yhteinen teema jalostet-
tavana. Pienryhmien jalkeen ryhmat jakoivat ajatuksensa ja ratkaisunsa, joiden
pohjalta yhteisessa keskustelussa luotiin toimenpidesuunnitelma ratkaisujen to-

teuttamiseksi.

8.7 Kehittdmistoiminnan seuranta ja arviointi

Jokaisen etéakehittamispajan jalkeen osallistujilta pyydettiin palautetta Webropol
-kyselylomakkeella (lite 3). Toisen pajan palautelomakkeeseen lisattiin kysy-
mys, miten muuttaisit pajan siséltoa/rakennetta ja mita pitaisit ennallaan, jotta

paja olisi sinua viela paremmin palveleva.

Etdpajoissa suunniteltujen kehittdmistoimenpiteiden toteutumisen seurannan
vastuu jai esimiestiimille. He sopivat tarkastelevansa asian etenemista syksyn
2020 esimiespaivallaéan. Kehittamisprosessin kokonaisarvioinnin tueksi toteutet-
tiin liséksi itseohjautuvuusmittarin toistomittaus. Kehittamispajoihin osallistuneet
esimiehet saivat vaikuttaa toistomittauksen ajankohtaan ja se toteutettiin mar-
raskuun 2020 ja 2021 tammikuun alun aikana. Toistomittaukseen lisattiin avoin

kysymys: "missé erityisesti koet eniten tapahtuneen muutosta/kehitystd omassa
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tiimissasi viimeisen vuoden aikana itseohjautuvuuden osalta”. Toistomittauk-
sesta saatavan maarallisen datan seka avoimista kysymyksista saadun tiedon
avulla voitiin analysoida, millaisia muutoksia kehittdmisprosessin myoéta avopal-

veluissa on tapahtunut itseohjautuvuuden osalta.

Opinnaytetyon prosessin loppuvaiheessa esimiehille jarjestettiin Teams -pala-
veri opinnaytetyon tulosten esittelemiseksi. Palaverissa esimiehilta selvitettiin,
miten he kokivat kehittamistoimenpiteiden vaikutukset ja miten sovitut toimenpi-
teet heidan nadkokulmastaan olivat toteutuneet.

9 Kehittamistoiminnan tulokset

9.1 Alkukartoituksen tulokset

Esimiehille suunnattuun alkukartoitukseen vastasi yhteensa viisi kuudesta esi-
miehesta. Kartoituksen taustamuuttujat, sukupuoli, ikdluokka, tyokokemus vuo-
sina ja koulutustausta on néhtavissa liitteesta 7. Alkukartoituksessa selvitettiin,
missa vaiheessa esimiehet arvioivat oman tiimin olevan itseohjautuvuudessa
(kuvio 6).

ITSEOHJAUTUVUUS TOIMI
TYONTEKIJOIDEN ASENT

1TSEOH4A:JTL)\; uu y
TIETYISSA TOIMINNOISSA TA
PROJEKTEISSA

KOKO ORGANISAATION MALLI
ON ITSEOHJAUTUVA

El MIKAAN EDELLA OLEVISTA
KATEGORIOISTA - JOKIN MUU

ITSEPHJAUTU\./UUS El OLE
MEIDAN TOIMINTAMALLIMME

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 6. Itseohjautuvuuden taso talla hetkella.
Nelja viidestéa vastaajasta oli sitéa mielta, etta itseohjautuvuus toimii seka tyonte-

kijoiden asenteena etta tietyissé toiminnoissa tai projekteissa. Yksi viidesta vas-

taajasta oli sitd meiltd, ettd koko organisaation malli on itseohjautuva. Liséksi
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esimiehid pyydettiin arvioimaan, miten itseohjautuvuuden toimintamallit jo toimi-

vat heidan organisaatiossansa (kuvio 7).

ITSEOHJAUTUVUUS EI TOIMI
VIELA LAINKAAN

TOIMII OSITTAIN

TOIMII HYVIN

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

Kuvio 7. ltseohjautuvuuden toimivuuden arvio

Vastaajat yht& lukuun ottamatta kokivat itseohjautuvuuden toimivan talla het-
kella osittain ja yksi viidesta arvioi itseohjautuvuuden toimivan hyvin. Alkukartoi-
tuksessa kysyttiin, miten eri tavoin itseohjautuvuus toimii organisaatiossa (liite
8). Talla hetkella itseohjautuvuus toimii osittain/toimii hyvin esimiesten vastaus-
ten perusteella erityisesti tydon autonomiaan (6) liittyen. Tyon autonomian suh-
teen Familar 1td-Suomen avopalveluissa mainittiin toimivan tyontekijdiden itse-
nainen tyon ja tydvuorojen suunnittelu seka tyon sisalléllinen toteuttaminen ja
sen kehittaminen. Vastauksissa nousi esille lisdksi muun muassa tyéta ohjaavat
tavoitteet, tyontekijoiden osallistaminen sek& vapaus ja myds vastuu tehda itse-

naisia ratkaisuja niin itse kuin tiiminékin (liite 8).

Alkukartoituksessa selvitettiin liséksi, millaisia itseohjautuvuuteen seké yhteis-
ohjautuvuuteen liittyvid oppimis- ja kehittamistarpeita esimiehet kokevat tyonte-
kijoilla ja timeissa olevan (liite 9). Esimiehet kokivat tyontekijoilla olevan eniten
oppimis- ja kehittamistarpeita yrittdjamaisessa asenteessa ja vastuunotossa,
kuten oman roolin sisaistdmisessa seké sujuvassa itsenaisessa tyon suunnitte-
lussa. Vastauksissa nousi tiimin yhteisohjautuvuuden oppimis- ja kehittdmistar-
peiksi tasaisempi keskinainen tyonjako, vastuun jakaminen tiimin sisalla autono-
misesti seka yhteisten tavoitteiden pohtiminen ja vastuun otto yhteistd paaméaa-
raa kohti menemisessa, joista muodostuikin tiimin jaettu johtajuus alaluokka.
Muita oppimistarpeita oli muun muassa vuorovaikutustaitoihin, pelisdantoihin ja

tyon reunaehtoihin liittyen.
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Esimiesten omissa kehittamis- ja oppimistarpeissa nousi esille taitoja, jotka voi-

daan nahda osaksi valmentavan johtajuuden taitoja (liite 9). Oppimistarpeita oli

muun muassa palautteen antamisen taidot, tyontekijéiden motivointi, Itseohjau-

tuvuuteen valmentaminen ja sen mahdollistaminen, tilan antaminen tyonteki-

joille palavereissa ja delegointikyvyn vahvistaminen. Lisaksi esille nousi talous-

ja asiajohtamiseen seka tyontekijoille odotusten selkeyttamisen kehittdmistar-

peita.

Kartoituksessa pyydettiin esimiehia lisdksi pohtimaan, mitka eri itseohjautuvuu-

den tasojen osatekijat tulisi olla itseohjautuvuuden kehittdmisen tavoitteena ja

tekemaan sen pohjalta valinnat (liite 10). Eri tasojen osatekijat koottiin valintojen

maaran mukaiseen jarjestykseen selkeyttaméaén esimiesten mielipiteita itseoh-

jautuvuuden kehittamisen tavoitetilasta (taulukko 6).

Taulukko 6. Esimiesten (n=5) valinnat itseohjautuvuuden tavoitetilasta.

Itseohjautuvuus tietyissa Esimiehilld valmentava rooli
projekteissa/toiminnoissa

Itseohjautuvuus asenteena  Johtamiskulttuuri tukee osallistumista ja
vastuunottoa, virheista opitaan

Osaamisen jakaminen ja palaute tiimin jasenten
kesken

Itseohjautuvuus asenteena  Ymmarretaan organisaation visio ja yhteinen
paamadra ja mita se tarkoittaa omassa
tyotehtavassa

Itseohjautuvuus asenteena  Yrittdjamainen asenne

Itseohjautuvuus asenteena  Kukin toimii itseohjautuvasti yhteisten
pelisaantdjen, prosessien ja budjetin puitteissa

Itseohjautuvuus tietyissa Toimintojen sisalla itseohjautuvia tiimeja, jotka

projekteissa/toiminnoissa vastaavat esim. tydvuorojen suunnittelusta tai
roolien jaosta itsenaisesti

Itseohjautuvuus tietyissa Roolit vaihtelevat joustavasti tiimin jasenten

projekteissa/toiminnoissa kesken, ei titteleita

Itseohjautuvuus tietyissa Tiimin jasenet osallistuvat rekrytointiin

projekteissa/toiminnoissa

Itseohjautuvuus tietyissa Johto madarittelee strategian ja budjetin
projekteissa/toiminnoissa

Itseohjautuvuus tietyissa Tiimi tismentaa tavoitteet ja paattaa keinot
projekteissa/toiminnoissa annetuissa puitteissa

Tiimi vastaa omasta budjetista, hankinnoista ja
resurssoinneistaan

Koko organisaation toimintamalli rakennetaan
autonomisten tiimien verkostojen pohjalta

Ei muita hallinnollisia esimiehia kuin
toimitusjohtaja

HR:n rooli ja resurssointi korostuvat

Tiimin maarittamat pelisaannot ohjaavat toimintaa
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Taulukosta 5 voidaan huomata se, ettd eniten valintoja saaneet osatekijat ovat
kaikki eri itseohjautuvuuden tasoilta. Itseohjautuvuus asenteena — tasolla eniten
valintoja (4 kpl) saanut osatekija johtamiskulttuuri tukee osallistumista ja vas-
tuunottoa, virheista opitaan. Itseohjautuvat tiimit toimivat tietyissa toiminnoissa
tai projekteissa — tasolla eniten valintoja saanut osatekija oli esimiehilla valmen-
tava rooli (4 kpl). Taysi itseohjautuvuus — tasolta valintoja eniten sai osatekija
osaamisen jakaminen ja palaute tiimin jasenten kesken (4 kpl). Nelja viidesta

vastaajasta oli valinnut ndma tekijat toivottuun tavoitetilaan.

9.2 Itseohjautuvuusmittarin alkumittauksen tulokset

Itseohjautuvuusmittarin taustamuuttujat sukupuoli, ikéryhma, tybkokemus vuo-
sina, tiimi ja koulutustausta ovat nahtavissa (lite 11) kaavioista. Lahtotilanteen
mittaukseen vastasi kolmesta eri tiimista yhteensa 23 tyontekijaa, joista suurin

osa (65 %) oli naisia.

Taulukossa 7 nahtéavista itseohjautuvuusmittarin summamuuttujien keskiluvuista
voidaan havaita tyontekijéiden halun itseohjautua, henkilokohtaisten raamien
selkeyden, esihenkildn kyvyn tukea ja organisaation rakenteen tuen itseohjautu-

vuudelle seka yleisen itseohjautuvuuden keskiarvojen olevan korkeimmat.

Taulukko 7. Alkumittauksen summamuuttujien keskilukuja.

N  Minimi Maksimi Keskiarvo Keskihajonta

Halu itseohjautua 23 3,50 5,00 4,53 +0,40
Kyky ohjautua samaan suuntaan 23 2,57 4,86 3,65 +0,62
Yhteiskehittely 23 2,00 5,00 3,45 +0,79
Yhteisollisyys ja luottamus 23 2,57 4,71 3,89 +0,46
Esimiehen kyky tukea itseohjautuvuutta 23 2,67 5,00 4,10 +0,57
Organisaation rakenteen tuki itseohjautu- 23 3,00 5,00 4,04 +0,47
vuudelle

Henkilokohtaiset raamit 23 3,00 5,00 4,28 +0,52
Itseohjautuvuus 23 3,48 4,60 3,99 +0,31

Validi N 23
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Naiden summamuuttujien keskihajonta eli vaihteluvéli suhteessa keskiarvioon
on myds pienin. Summamuuttujissa yhteiskehittely (x0,79) seka kyky ohjautua

samaan suuntaan (+0,62) hajonta on suurinta (taulukko 6).

Summamuuttujien valisen riippuvuuden selvittdmiseksi SPSS-ohjelmassa ajet-
tiin Pearsonin korrelaatiotesti, mika sopii valimatka-asteikollisten summamuuttu-
jien vélisen riippuvuuden tarkasteluun. Liitteen 12 taulukosta on néhtavissa, etta
kyky ohjautua samaan suuntaan korreloi positiivisesti yhteiskehittelyn kanssa
(r= 0,932, p<0,01). My0s organisaation rakenne ja henkilokohtaiset raamit
summamuuttujilla on néhtavissa tilastollisesti merkittava positiivinen lineaarinen
riippuvuus (r= 0,733, p<0,01). Lisaksi yhteisdllisyys ja luottamus summamuut-
tuja korreloi positiivisesti tilastollisesti merkittavasti kyvyn ohjautua samaan
suuntaan (r= 0,565, p<0,01) ja yhteiskehittelyn (r= 0,529, p<0,01) kanssa.

Itseohjautuvuusmittarin avointen kysymysten vastaukset analysoitiin aineisto-
lahtdisen sisallénanalyysin periaatteita mukaillen. ltseohjautuvuutta kahlitsevista
asioista muodostui vastausaineiston sisallonanalyysissa kolme yléaluokkaa,
joista eniten ilmaisuja (9) oli itseohjautumista ei kahlitse tydssani juuri mikaan.
Tyontekijaan/timin toimintaan liittyviksi itseohjautuvuutta kahlitseviksi asioiksi
(8) mainittiin muun muassa muutosnopeus, epaselvyydet rakenteissa, tyonku-
vissa ja vastuissa, kiire ja ajoittain kykenemattomyys vaikuttaa tyon siséltoon ja
maaraan. Esimieheen/organisaatioon liittyvat ilmaukset (6) liittyvind mainittiin
tiedottamisen ja palautteen puute, esimiehen vastuunoton puute, toimintojen

kankeus yrityksessé seka johto kehittda kulttuuri.

Itseohjautuvuutta vahvistavista tekijdistda muodostui vastausaineiston sisal-
|I6nanalyysissa viisi ylaluokkaa, joista eniten ilmaisuja (13) oli esimiehen kyvysta
tukea itseohjautuvuutta. Tyontekijat kokivat esimieheltd saadun tuen ja kannus-
tamisen, saadun palautteen sek& esimiehen luottamuksen tiimiin kuin tyonteki-
jaén ja tamén osaamiseen olevan itseohjautuvuutta vahvistavia tekijéitd omassa
tyossaan. Toiseksi eniten vastauksissa tuotiin esille tyontekijaan itseensa liitty-
via tekijoita (10). Itseohjautuvuutta koettiin vahvistavan tyontekijan kyvyt ja val-
miudet itsendiseen tyohon, vastuunottoon ja oman tyon kehittamiseen seka ty6-

kokemus ja koettu ammattitaito. Tyohon liittyva autonomia eli vapaus ja
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mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tyon suunnittelun itsendisyys sai mai-

nintoja kolmanneksi (8) eniten. Lisaksi oman tyon koettu merkitys ja motivaatio

seka kollegoiden tuki ja selkeét sdanndt mainittiin itseohjautuvuutta vahvista-

vina asioina. Taulukossa 8 on néhtavissa edellad kuvatuttujen tulosten sisal-

|6nanalyysi.

Taulukko 8. Avoimien vastausten abstrahointi eli luokittelu ylaluokkiin

Itseohjautumista ei kahlitse tydssani
juuri mikaan (8)
En osaa sanoa (1)

Ei mikaan/ en osaa sanoa

9)

Muutosvastaisuus (1)

Kiire (1)

Muutosnopeus mm. ohjeistuksissa (2)
Kykenemattdmyys ajoittain vaikuttaa
tyodn sisaltéon ja maaraan (1)

Oma kokemattomuus (1)
Epéselvyydet rakenteissa, tydnkuvissa
ja vastuissa (2)

Tyo6ntekijan/ tiimin toimin-
taan liittyvat tekijat (8)

Palautteen puute (1)

Tiedottamisen puutteet (2)

Esimiesten vastuunottamisen puute (1)
"Johto” kehittaa kulttuuri (1)
Toimintojen kankeus Familarilla (1)

Esimieheen/ organisaa-
tioon liittyvat tekijat (6)

Ei mikaan (2)

Esimiehen kannustaminen ja tuki (6)
Esimiehen palaute (1)

Esimies luottaa osaamiseeni (2)
Esimiehen luottamus tyontekijaén ja tii-
miin (3)

Itseohjautuvuuden arvostaminen (1)

Esimiehen kyky tukea it-
seohjautuvuutta (13)

TyOdkokemus ja ammattitaito (4)

Kyvyt ja valmiudet itsendiseen ty6hon,
vastuunottoon ja oman ty6n kehittami-
seen (3)

Tyon merkitys (1)

Motivaatio (1)

Tyontekijaan itseensa liit-
tyvat tekijat (10)

Tyon itsenaisyys (5)
Vapaus ja vaikuttaminen omaan tyéhoén
(2

Annetaan vastuuta (1)

Ty6hon liittyva autonomia

®)

Tiimin tuki ja kannustus, kollegat (2)

Kollegoiden tuki (2)

Selkeéat saannot (1)

Selkeéat saannot (1)

ITSEOHJAUTU-
VUUTTA KAHLIT-
SEE TYOSSA

ITSEOHJAUTU-
VUUTTA VAHVIS-
TAA TYOSSA
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Avointen vastausten tuloksissa nahdaan selvasti, etta tyontekijat kokevat tyos-
saan enemman itseohjautuvuutta vahvistavia kuin kahlitsevia tekijoita. Esimie-
heltéd saatu kannustus ja tuki, tiimiin luottaminen ja tydntekijéiden arvostaminen
koetaan tyontekijoiden vastausten perusteella eniten itseohjautuvuutta vahvista-

vina tekijoina.

9.3 Kehittamispaja 1

Esimiesten kokemuksissa ja kasityksissa siita, mita itseohjautuvuus on (liite 13),
nousi esiin tyontekijéiden vastuunottokyky oman tyén suunnittelusta, toteuttami-
sesta ja aikatauluttamisesta. Itd&-Suomen avopalveluissa kayttssa oleva tydvuo-
roton tyévuorosuunnittelu on lisannyt tyontekijéiden itsenéista ja itseohjautuvaa
tydvuorojen suunnittelua. Tydvuoroihin liittyen tyontekijat vastaavat myos sijais-
ten hankinnat ja lauantaivuorojen jakaantumisen tasaisesti. Avomuotoisessa

perhekuntoutuksessa tyontekijoita osallistetaan vahvasti tydvuorojen tekemi-

seen. Kokemuksia oli myds osallistavasta paatoksenteosta, jolloin esimiehet ko-

kevat ohjaajien tietotaidon paasevan hyvin esiin ratkaisujen teossa.

Esimiehet liittavat itseohjautuvuuteen etenkin tyéntekijoiden/tiimien kyvyn rat-
kaista ongelmia itsenaisesti. Esimiesten keskustelussa nousi esiin itsenaisen
paatoksenteon edellytysten merkitys. Tyontekijoilla tulee olla seké itsevarmuutta
tehda itsenaisia paatoksia etta tieto siitd, mita paatoksia voi tehda. Keskuste-
lussa nousi esiin, kuinka tyontekijéilla tulee olla tunne siitd, ettéa esimies ja muu

tiimi on nopeiden paatosten takana.

Esimiehen luottamus ihmisiin seka tavoitettavuus ja tarvittaessa tukena olemi-
nen nahtiin itseohjautuvuudelle merkityksellisena. Keskustelussa nousi esiin
myo6s yhteenkuuluvuuden ja ylpeyden tunteen merkitys itseohjautuvuudelle. Esi-
miehet toivat esille kokemuksensa siita, etta itseohjautuvasti tyéskentelevilla oh-
jaajilla on tarve kohtaamisille. Osassa tiimeisséa kevaan poikkeusolojen aikana

jarjestettiin ylimaaraisia team-palavereja kohtaamisen mahdollistamiseksi.
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Esimiesten kokemuksen mukaan Itd-Suomen avopalveluissa tarvitaan itseoh-
jautuvuutta muun muassa asiakastyohon liittyvan muutosnopeuden ja asiakas-
maarien vuoksi (liite 14). Tiimissa olevien suurien asiakasmaarien vuoksi tiimin
esimies ei voi hallita kaikkea tietoa vaan osaaminen ja tietotaito asiakkuuksiin
on ohjaajilla. Kevaan poikkeusolot ovat korostaneet itseohjautuvuutta avopalve-
lujen tiimeissa. Ohjaajat ovat keksineet uusia, luovia ratkaisuja asiakastyon to-
teuttamiseksi poikkeusoloissa. Kasvokkaisten tapaamisten vaheneminen tiimin
ohjaajien kesken on korostanut esimiehen lasndolon seka tavoitettavuuden ja

reflektointituen merkitysta.

Pajassa esitellyt alkukartoitusten tulokset kasiteltiin havaintokehan neljan kysy-
myksen kautta. Liitteessa 15 on nahtavissa osallistujien keskustelusta kirjatut
muistiinpanot. Alkukartoituksen tuloksista esimiehet havaitsivat, etta itseohjau-
tuvuus on jo laajasti kaytossa ja jaettiin tunne siita, etta on tehty ja kehitetty oi-
keita asioita ja ollaan menossa oikeaan suuntaan. Esimiestyon ja tiimityon kan-
nalta itseohjautuvuuden tukemisessa on rekrytoinnilla ja perehdyttamiselle iso
merkitys. Uusia tiimilaisia rekrytoidessa tuodaan jo esille tydon luonne seka itse-
ohjautuva tydote. Perehdytyksen kautta varmistetaan tyéhon liittyvéat odotukset
ja reunaehdot uusille tyontekijoille. Mahdollistava, tukeva ja valmentava johtami-
nen nahtiin itseohjautuvuuden kannalta esimiestydssa merkityksellisena. Tavoit-
teena nahtiin, ettd virheitd jaetaan ja niistd opitaan. Pelisaannot tulisi saada sel-
kedmmaksi, jokainen tietadisi, miten toimia. Esimiehet jakoivat kokemuksensa ja
tunteensa siita, etta ollaan jo lahes tavoitetilassa ja ovat esimiehind aika samaa

mielta asioista.

Toiminta kysymyksiin liittyen esimiehilta nousi toive viela vahvemmasta itseoh-
jautuvuudesta. Minne haluamme paasta ja mita tavoitellaan, heréatti tassa vai-
heessa prosessia kysymyksia:
- Miten tydévuorosuunnittelua voisi tukea itseohjautuvaksi niissa toimin-
noissa, joissa tydvuorojen suunnittelu viela esimiesvetoisempaa?
- Tyontekijoiden itseohjautuvuus tyoparina, miten jaetaan keinoja, etsitadn
lisda tietoa ja l0ydetaan ratkaisuja?
- Miten hyvin tyontekija asiakastyon peruuntuessa ohjautuu ja suuntautuu

yhteiseen tavoitteeseen, padmaaraan kohti?
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Miten ohjata tiimeja tilanteissa, joissa pelisaannot ja tavoitteet asiakas-
tydssa muuttuu ja asiakkaan tydéryhmalla eriavia ndkemyksia asiasta

Tulisiko ison tiimin sisalla olevia epavirallisia rooleja purkaa tms.?

Pajan lopuksi esimiehet paasivat virittelemaan ajatuksiaan itseohjautuvuutta tu-

kevasta johtajuudesta. Liitteessa 16 on nahtavissa kaikki esimiesten vastaukset

johtajuuteen liittyen. Esimiesten vastausten mukaan esimiestydssa korostuu

seuraavat toimintatavat ja ajattelumallit:

Asiantuntijuus tyontekijoilla

Valmentava ja kannustava esimiestyo

Luottamus, ohjaaminen ja empatia

Tyon tavoitteet selkeéat, tyontekijéiden roolit, tyén arvot, yhteiset raken-
teet, kuten tiimit, tyon kehittamisen mahdollisuudet

Oikein kohdennetut koulutuksen tydyhteison sisalla

Kuunteleminen ja kuuleminen

Minuun, meihin luotetaan tydyhteistssa, Me-ajattelut

Yrittdjahenki, virheiden myontaminen, sallivuus, mutta muutosvalmius ja

vastuuttaminen siihen.

Tavoitteeseen paésemiseksi esimiehet nakivat, etta heidan tulla olla aiempaa

aktiivisempia viestinnassa ja vuorovaikutuksessa ja kdyda enemman keskuste-

lua itseohjautuvuudesta, siihen liittyvista odotuksista seka tyontekijoiden vas-

tuusta ja mahdollisuuksista tehda tyota itseohjautuvasti. Tiimin toimintasuunni-

telmien, tavoitteiden ja pelisdéanttjen yhdessa tekeminen ja niiden johtaminen

seka delegoinnin lisdaminen vastuunjakoa ja vastuualueita kehittamalla nahtiin

my0s johtajuuden keinoiksi. Asioita, joihin esimiehet kokivat heti johtamisella

voivansa vaikuttaa, oli tuoda tiimeissa esiin, mita odotetaan seké kirkastaa yh-

teiset tavoitteet seka puhua yhdessa tiimeissa, mité itseohjautuvuus tarkoittaa

ja kuinka se meilla toimii. Johtamisperiaatteita rajoittavana tekijana, joille esi-

miehet mahda mitdan, mainittiin talousvastuu.
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9.4 Kehittamispaja 2

Esimiehille annettiin ennen toista kehittamispajaa ennakkotehtavana kirjoittaa
jaetulle Padlet -alustalle konkreettisia kuvauksia itseohjautuvan tyontekijan ja
yhteisohjautuvan tiimin toiminnasta. Liitteessa 17 on néhtéavissa esimiesten vas-
tauksista tehdyn siséallénanalyysin mukaisen klusteroinnin eli ryhmittelyn tulok-
set. Ryhmittelyssa nousi seitseman alaluokkaa kuvaamaan itseohjautuvan tyon-

tekijan toimintaa (kuvio 8).

KUN TYONTEKIJA TOIMII ITSEOHJAUTUVASTI,
YRITTAJAMAISELLA ASENTEELLA NIIN HAN...

HUOLEHTI!I TAVOITTEIDEN MUKAISESTA ASIAKAS-JA
VERKOSTOTYOSTA

« Hoitaa asiakastyon; Nappulan « Huolehtii asiakkaan tavoitteen ﬁ
asiakkuuden aloitukset, mukaisesta tydskentelysta
sopimukset, paattamiset, « Hoitaa verkostotydn
kirjaukset, koosteet « limoittaa mahdollisista
« Huolehtii asiakastydn peruuntumisista, sopii
toteutumisesta itsenaisesti korvaavan kaynnin jne.

ON VASTUUNTUNTOINEN

PALVELUIDEN ' \

MARKKINOIA JA ‘

MYYJA ol

« Osaa ottaa mybsasialwsiyﬁrmn
littyvat taloudelliset seikat
huomioon, mm. markkinointi

« Markkinoi palveluita

Kuvio 8. Itseohjautuvan tyontekijan tavoiteroolit
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Itseohjautuva tyontekija on vastuuntoinen, oman tyémaaransa ja ajankayttonsa
hallitseva ja tavoitteiden mukaisesta asiakas- ja verkostotydsta itsenaisesti huo-
lehtiva tiimin jasen. Itseohjautuvalla tyontekijalla on kykya tehda itsenaisia paa-
toksia ja ratkaista ongelmia itsendisesti. Itseohjautuva tyontekija huomioi toimin-
nassaan kustannustehokkuuden ja ymmartdd oman roolinsa palveluiden mark-
kinoijana ja myyjana. Han haluaa kehittaa niin omaa osaamistaan kuin tyéme-
netelmiaan. Tiimin yhteis6ohjautuvasta (kuvio 9) toiminnasta sisallonanalyysin
ryhmittelyss& muodostui kolme alaluokkaa. Esimiesten vastausten mukaan tii-
min suuntautumiseen kohti yhteistd padmaaraa kuvaa tiimissa koettu yhteen-
kuuluvuus ja me-henki, toinen toistensa auttamisen kulttuuri seka jaetun johta-

juuden taitojen toteutuminen.

KUN TIIMI TOIMII VASTUULLISESTI /YHTEISOHJAUTUVASTI
KOHTI YHTEISTA PAAMAARAA NIIN TIIMI...

AUTTAA TOINEN
TOISIAAN

« Luottamus
toistensa tukeen

« Valittavat ja auttavat toisiaan
paasemaan tavoitteisiin

« Auttavat toisiaan kehittymaan
« Pyrkii vaikuttamaan
epakohtiin

Kuvio 9. Tiimin yhteisohjautuvuutta kuvaavat tekijat.
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Itseohjautuvuusmittarin tulosten esittamisen jalkeen esimiehet pohtivat tuloksia
jalleen havaintokehan neljan kysymyksen avulla. Liitteesta 18 on nahtavissa
esimiesten vastaukset niihin. Ratkaisujen ideointivaiheeseen esimiehet valitsi-
vat kolme teemaa/kysymysta, joihin [&hdettiin ideoimaan ratkaisuja. Teemojen
kysymyksiksi nousivat:

1. Miten eri tavoin voisimme liséta turvallisuuden tunnetta ja kitked epéon-
nistumisen pelkoa?

2. Miten eri keinoin voimme edistaa tiedon saatavuutta ja lapinakyvyytta?

3. Miten eri tavoin ja keinoin voisimme tukea osaamisen jakamista, vas-

tuunjakamista tiimeissa?

Liitteesséa 19 on esitetty aivoriihen ideoinneista tehdyn siséllénanalyysin kluste-
roinnin eli ryhmittelyn tulokset. Turvallisuuden tunteen vahvistamisen ja epaon-
nistumisen pelon kitkemisen ideoista muodostui siséllénanalyysissa seuraavat
alaluokat:

- avoin keskusteluilmapiiri,

onnistumisten ja epaonnistumisten jakamisen yhdessa oppien,

- reflektiivisyyteen ja ongelmanratkaisuun tukeminen ja kannustaminen,
- tiimin osallistaminen,

- tuki tehdyille ratkaisuille ja

- palautteenantaminen.

Tiedon saatavuuden ja lapindkyvyyden edistamiselle keinoksi ndhtiin olemassa
olevan Sharepointin perehdyttdminen ja kayttdonottaminen yhteiseksi tiedotus-
kanavaksi. Osaamisen jakamisen ja vastuunjakamisen tukemiseksi esimiesten
ratkaisuideoita oli kannustaa tiimilaisia oman osaamisen ja tiedon jakamiseen ja
esittelemiseen. Moniammatillisen pari- ja tydryhmatyoskentelyn lisd&dminen, va-
paamuotoisten pienryhmékeskustelujen ja tyénkierron mahdollistaminen seka

asiakkuustiimien selkeé roolin jako nousi myds ideoiksi.
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9.5 Kehittdmispaja 3

Viimeisen kehittamispajan ideoiden jalostamisvaiheen tuloksena syntyi toimen-
pidesuunnitelmat tiedon saatavuuden ja itsendisen tiedon I6ytamisen kehitta-
miseksi (taulukko 9) sek& osaamisen jakamisen toteuttamiseen tiimeissa ja
(taulukko 10). Toimenpidesuunnitelmiin Kirjattiin esimiesten sopimat konkreetti-
set toimenpiteet, kuka tai ketka niista vastaa, milla aikataululla ja milloin toimen-
piteiden toteutumista arvioidaan/seurataan ja kenen toimesta. Tiedon saatavuu-
den ja itsenaisen tiedon loytamiseksi esimiehet paattivat koota syksyn 2020 ai-
kana tietoja Sharepointiin. Esimiehet sopivat samalla aikataululla toteuttavansa
tyontekijoiden perehdyttamisen Sharepointiin. Yhdella esimiehella oli jo tasta

kokemusta ja han jakoi muille onnistuneen kokemuksen asiasta.

Taulukko 9. Toimenpidesuunnitelma tiedon saatavuuteen.

Toimenpide Tiedon kokoaminen SharePointiin: ylei- Tyontekijoille SharePointin pe-
set ohjeistukset, materiaalit, perehdyttd- | rehdytys.
misohjeet, menetelmét jne.

Kuka, ketka Esimiehet vievét tietoja yksikdidensa Esimiehet perehdyttéavéat Share-
tekee omille sivuille SharePointiin pointin tydntekijoille.
Aikataulu Syksy 2020 Syksy 2020

Seuranta/ arvi- | Itd-Suomen esimiesten neljannesvuosit- | Itd&-Suomen esimiesten neljan-
ointi taisessa nesvuosittaisessa palaverissa
palaverissa syksylla 2020 syksylla 2020

Sharepointin kayttéonoton ja perehdyttamisen tarpeina nahtiin se, ettei tieto voi

olla yhden ihmisen/esihenkilon takana. Hy6tyna nahtiin Sharepointin mahdollis-

taminen tiedon saatavuuden, vaikka esimiehelle tulisi akillinen poissaolo. Osaa-
misen jakamisen toimenpiteiksi esimiehet paattivat koota tydntekijoiden osaami-
set listaksi seka ottaa kaytt6on henkilokunta- ja tiimipalavereihin osaamisen

alustukset. Asiasta tiedottamisvastuu sovittiin olevan esimiehilla.
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Taulukko 10. Toimenpidesuunnitelma osaamisen jakamiseen.

Tehdaan lista tyéryh- Henkilokuntapalavereissa/ tiimeissa eri osaamisiin
man osaamisesta liittyvat alustukset 20—-30 min.

(myds muu kuin am-

mattipatevyys)

Jokainen tyontekija * Tiedottamisvastuu esimiehelld tydntekijoille, etta

ensin itse ja tdydenne- | osaamisen jakaminen otetaan kayttoén palaverei-
taan yhdessa hin.

» Tyontekijoilla vastuu kertoa kdaymistaan koulu-
tuksista/ omasta osaamisestaan ja varata itselle
aika yhteistydssa esimiehen kanssa palaveriin.

Elo- ja syyskuun ai- * Avopalvelut Kuopio/Varkaus joka toinen kuu-
kana 2020 kausi henkildkuntapalaverissa
* Yla-Savon Avopalvelut ja Asumispalvelut Oiva
1krt/kk

* Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon Avopalvelut
1-2krt/kk Syksy 2020

[td&-Suomen esimiesten | It&-Suomen esimiesten neljannesvuosittaisessa
neljannesvuosittai- palaverissa syksylla 2020

sessa

palaverissa syksylla
2020

e Koulutusterveiset otsakkeen lisddminen palaverimuistio-pohjaan; tu-
kee tiedon jakamista olemassa olevista ja tulevista koulutuksista.

e Kannustetaan ihmisia koulutukseen ja itsensa ja oman osaamisen
kehittdmiseen, jakamiseen. Ollaan ylpeitd olemassa olevasta osaa-
misesta/tydsta.

e Kutsutaan osaamisen jakamisen hetkiin toisen tiimin jasenia pai-
kalle tai etayhteyden valityksella

e Esimies jakaa tiedon esimiesten WhatsAppissa kellon ajoista ja tee-
moista, ketké paasee ja haluaa, tulee paikalle.

Osalllistujat pohtivat lisaksi pienryhmissa, mitd mahdollisia esteita he nakevat
ideoidensa toteuttamiseksi (lite 20/kuvio 10). Esille nousi muun muassa koro-
nan vuoksi tehdyt muutokset. Osa suunnitelluista kasvokkaisista tiimin yhteiske-
hittAmishetkista oli paatetty siirtdd aikaan, jolloin voidaan jalleen kokoontua kas-
vokkain. Kehittdamisen esteiksi tunnistettiin myos tyéryhman muutokset ja riitta-
mattémyyden tunteet ajan rajallisuudesta. Ajankayttta ohjaa viikoittaisten asia-
kastuntimaarien tayttaminen. Yhdessa asiakaspaineen ja tyontekijavajeen
kanssa kehittamiselle ajan saaminen mainittiin haastavana. Esiin nousi myos
palaverien toimimattomat elementit, kuten keskittymisen ja lasna olevan kuunte-
lemisen puutteet. Esimiehet tunnistivat myds itseensa liittyvid esteita. Kiireessa

esimies saattaa helposti antaa valmiin vastauksen sen sijaan, etta pysahtyisi
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perehdyttdmaan tyontekijaa siihen, mista han itse voi etsia ja 16ytaa tietoa. Sha-
repointin kayttdéonoton esteiksi tunnistettiin sovellusten ja ohjelmistojen haltuun
ottamisen taidolliset haasteet seka huonot kokemukset aiemmasta vastaavasta

ohjelmasta.

Muutokset

i Viikoittaisten Asiak inel
riittamattomyys madrien y avay
tayttdminen

Riittamatts-
myyden tunne

ajan
rajallisuudesta

Itsendisen tiedon
etsimisen ja
oppimisen
haasteet

Huonot
kokemukset
aiemmasta
vastaavasta
ohjelmasta

Sovellustenja
Sharepointin ohjelmistojen

kayttoonoton haltuun
haasteet ottamisen

haasteet

Kuvio 10. Ideoiden toteutumiselle tunnistettuja esteita.

Keskustelun siséllonanalyysista (lite 20) nousi esiin esimiesten mainitsemia
olemassa olevia tiimirakenteita. Familar 1td-Suomen Avopalvelujen tiimien johta-
misen rakenteita ovat viikoittaiset tiimit, henkilokuntapalaverit, kehittamispaivat
ja esimiesten viikoittaiset tiimit. Liséksi tiimeissa on asiakaskohtaisia tyopareja

ja tyéryhmia.

Viikoittaisien tiimien kesto oli vaihdellen 1-2 h. Asiakastyon asioiden lisaksi viik-
kotiimi on foorumi:

* Palveluprosessien viitekehyksen ja menetelmien avaamiselle

* Kuulumisten vaihdolle

* Sopimusten tekemiselle

* Ohjeistuksien ja suunnitelmien |lapikaymiselle

* Ryhmakehityskeskustelujen kaymiselle

* Sovittujen kehittAmistavoitteiden eteenpéin viemiselle.

Virheista oppivan, avoimen keskustelukulttuurin luomisesta ei pajassa ehditty
tehd& toimintasuunnitelmaa. Siitd kaytiin yhteista keskustelua ja yhdella pajan

osallistujista nousi idea huoneentaulusta (ks. luku 12).
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9.6 Itseohjautuvuusmittarin toistomittauksen tulokset

Toistomittauksen taustamuuttujat ovat nahtavissa (lite 11) kaavioista. Itseohjau-
tuvuusmittarin toistomittaukseen vastasi yhteensa 24 tyontekijaa, joista hieman

yli puolet (54 %) oli naisia. Toistomittaukseen tuli vastauksia talla kertaa viidesta
eli kaikista Itd&-Suomen Avopalveluiden tiimeista. Taulukossa 11 on esitetty tois-

tomittauksen summamuuttujien keskilukuja.

Taulukko 11. Toistomittauksen summamuuttujien keskilukuja.

N Minimi Maksimi Keskiarvo Keskihajonta

Halu itseohjautua 24 3,25 5,00 4,28 +0,50
Kyky ohjautua samaan suuntaan 24 2,57 5,00 3,73 0,54
Yhteiskehittely 24 1,67 5,00 3,35 +0,84
Yhteisollisyys ja luottamus 24 3,00 5,00 4,04 +0,48
Esimiehen kyky tukea itseohjautuvuutta 24 1,33 5,00 3,9 +0,87
Organisaation rakenteen tuki itseohjautu- 24 2,25 5,00 3,98 0,63
vuudelle

Henkilokohtaiset raamit 24 25 5,00 4,10 +0,63
Itseohjautuvuus 24 2,92 4,80 3,97 +0,41
Validi N 24

Naisté voidaan havaita tyontekijoiden halun itseohjautua, kyvyn ohjautua sa-
maan suuntaan, yhteiséllisyyden ja luottamuksen ja seka yleisesti itseohjautu-
vuuden summamuuttujien keskiarvojen olevan korkeimmat. Nama& summamuut-
tujat olivat myds keskihajonnaltaan eli vastausten vaihteluvaliltdén pienimmat.
Summamuuttujissa henkilokohtaiset raamit, organisaation rakenteen tuki itseoh-
jautuvuudelle esimiehen kyky tukea itseohjautuvuutta olivat keskiarvollisesti
vahvoja, mutta keskihajonta oli isompi. Esimieheen kyvyssa tukea itseohjautu-

vuutta ja yhteiskehittelyssé vastausten vaihteluvalit olivat kaikista suurimmat.

Toistomittauksen summamuuttujien Pearsonin korrelaatiotestin tulokset on nah-
tavissa liitteesta 21. Erona alkumittaukseen voi havaita organisaation rakenteen
ja yhteiskehittelyn valisen positiivisen riippuvuuden (r= 0,581, p<0,01). Yhteisol-
lisyyden ja luottamuksen kanssa korreloi nyt positiivisesti myds esimiehen kyky

tukea itseohjautuvuutta (r= 0,576, p<0,01). Esimiehen kyky tukea



69

itseohjautuvuutta korreloi lisdksi positiivisesti organisaation rakenteen tuen (r=
0,711, p<0,01) seka henkilékohtaisten raamien kanssa (r=0,765, p<0,01).

Toistomittauksen avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin aineistolahtoisen
sisallonanalyysin periaatteita mukaillen. Taulukossa 12 on esitetty siséllonana-

lyysista saatuja tuloksia.

Taulukko 12. Avoimien vastausten klusterointi eli ryhmittely.

Tiedonkulun haasteet (1)
Kannustamisen ja palautteen vahaisyys

(1)

tekijat

Ostajatahon asettamat kriteerit (1)
Asiakkaiden aikataulut (1)

Ostajatahojen ja
asiakkaiden tuomat

ALALUOKAT YLALUOKAT YHDISTAVA LUOKKA
Kiire/ajanpuute/stressi (5) Tyontekijaan/tiimin

Epéavarmuus muutoksista (3) toimintaan liittyvat

Tietdmattomyys odotuksista (2) tekijat

Lyhyt tyékokemus (1)

Kohtaamiselle, tietotaidon, osaamisen Organisaatioon liit-

jakamiselle ja yhteiselle oppimiselle va- tyvat tekijat

ratun ajan vahaisyys (4)

Byrokratia/yrityksen olemassa olevat toi-

mintatavat (3)

Maaritetyt raamit/tulostavoitteet (2) ITSEOHJAUTUVUUTTA
Riittamaton tuki esimiehelta (3) Esimieheen liittyvat | KAHLITSEE TYOSSA

reunaehdot
Ei mikaan (2) Ei mikaan
ALALUOKAT YLALUOKAT YHDISTAVA LUOKKA

Luottamus (10)

Kannustava tydyhteiso ja esimies (5)
Yhteisollinen, arvostava vuorovaikutus
(4)

Rakentava palaute (1)

Yhteenkuuluvuus

Ty6hon liittyva autonomia (8)
Motivaatio (3)
Tydn luonne (2)

Autonomia

Selkeys toimintatavoissa ja odotuksissa
3)

Esimiehen vastuullisuus (1)
Ammatilliset koulutukset (1)

Osaaminen, kompe-
tenssi

ITSEOHJAUTUVUUTTA
VAHVISTAA TYOSSA

Itseohjautuvuutta kahlitsevista asioista muodostui vastausaineiston siséllénana-

lyysissa nelja ylaluokkaa, joista eniten ilmaisuja (12 kpl) oli tydntekijaan/tiimin

toimintaan liittyen. Itseohjautuvuutta kahlitseviksi asioiksi mainittiin muun mu-

assa kiire ja ajanpuutteen tuoma stressi, osaamisen jakamista ja yhteista oppi-

mista tukevan kohtaamisen varatun ajan vahaisyys, epaselvyys odotuksista

seka oma lyhyt tydkokemus. Toiseksi eniten (8 kpl) vastauksissa nousi
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organisaatioon liittyvat tekijat. Organisaation byrokratia, olemassa olevat toimin-
tatavat, ylhaalta kasin maaritellyt raamit ja tulostavoitteet koettiin itseohjautu-
vuutta kahlitsevina tekijéina. Itseohjautuvuutta vahvistavista tekijoistd muodostui
vastausaineiston sisallonanalyysissa kolme ylaluokkaa, yhteenkuuluvuus, osaa-
minen/kompetenssi ja autonomia. ltseohjautuvuutta ty6ssa koettiin eniten vah-
vistavan tyohon liittyva autonomia, luottamus, kannustava ja tukeva tydyhteiso

ja esimies seka yhteisdllinen arvostava vuorovaikutus.

9.7 Alku- jatoistomittausten vertailun tulokset

Itseohjautuvuusmittarin alku- ja toistomittausten summamuuttujien keskiarvojen
vertailu (kuvio 11) osoittaa, ettd vain kahdessa summamuuttujassa tapahtui po-
sitiivista muutosta. Kyky ohjautua samaan suuntaan seka yhteisollisyys ja luot-
tamus ovat molemmat hieman keskiarvojen nékdkulmasta vahvistuneet. Kai-
kissa muissa itseohjautuvuusmittarin summamuuttujien keskiarvojen arvot olivat

hieman laskeneet.

m Mittaus 1 = Mittaus 2
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Kuvio 11. Pylvasdiagrammi summamuuttujien vertailusta.
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Alku- ja toistomittausten summamuuttujien valisten erojen merkitsevyytta selvi-
tettiin SPSS-ohjelmassa Mann-Whitney U-testilla, miké soveltuu alle 30:n otos-
kokoihin paremmin kuin t-testi. Mann-Whitneyn testin kohdalle ei tarvitse myos-
k&an olettaa normaalijakautuneisuutta. (Metsamuuronen 2018, 286.) Mann-
Whitneyn U-testin analyysissa kaikkien summamuuttujien nollahypoteesi pysyi
ennallaan, mika tarkoittaa sita, ettei yhdenk&dédn summamuuttujien arvoissa ta-

pahtuneet muutokset olleet tilastollisesti merkittavia.

Kuviossa 11 on keskiarvojen lisdksi nahtavissa summamuuttujien keskivirheet.
Palkeista ylospain nousevat viivat kuvaavat summamuuttujien vastausten keski-
hajontaa. Keskihajonta kuvaa sitd, kuinka kaukana muuttujan arvot ovat suh-
teessa keskiarvoon. Mitéa pienempi keskihajonta on, sitéa lahempéana vastaajien
vastaukset ovat suhteessa keskiarvoon. (Tilastokeskus 2022.) Summamuuttu-
jien hajontavalien muutosten vertailu osoittaa, etta esihenkildiden kyky tukea it-
seohjautuvuutta, organisaatioiden rakenteen tuki ja yhteiskehittely -summa-
muuttujien keskihajonnat ovat toistomittauksessa selvasti kasvaneet. Kyky oh-
jautua samaan suuntaan oli summamuuttujista ainut, minka keskihajonta oli pie-

nentynyt verrattuna alkumittaukseen.

Vertailtaessa alku- ja toistomittausten summamuuttujien Pearsonin korrelaatio-
kertoimia voidaan havaita yhteiskehittelyn ja organisaation rakenteen tuki -sum-
mamuuttujien valilla tilastollisesti merkittava positiivinen korrelaatio, mita ei kui-
tenkaan esiintynyt niiden valilla alkumittauksessa. Yhteiskehittelyn osalta oli
muutosta mya@s siind, ettei se toistomittauksessa enéa korreloinut yhteisollisyy-
den ja luottamuksen kanssa kuten alkumittauksessa.

Toistomittauksessa esimiehen tuki korreloi positiivisesti yhteisdllisyyden ja luot-
tamuksen kanssa seké organisaation rakenteen kanssa, joita alkumittauksessa
ei esiintynyt. Henkilokohtaiset raamit korreloivat myos positiivisesti esimiehen
tuen kanssa toistomittauksen osalta. Kaikista vahvimmat positiiviset korrelaatiot
molemmissa mittauksissa oli yhteiskehittelyn ja kyvyn ohjautua samaan suun-

taan valilla.
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9.8 Arvioinnin ja seurannan tulokset

Valittujen arviointi- ja seurantamenetelmien tarkoituksena oli tuottaa tietoa siita,
miten kehittdminen on vastannut tavoitteita ja missé onnistuttiin (Toikko & Ran-
tanen 2009, 61-62). Etapajojen palautteiden perusteella osallistujat kokivat en-
simmaisen pajan (lite 22) kaikista hyodyllisimpina (erittdin hyodyllinen 1, hyo-
dyllinen 4) ja sekéd ohjaus- ettd menetelméaohjaus koettiin vahvaksi (erittain vah-
vaa 2, vahvaa 3). Hyodyllista ja ilahduttavaa 1. pajassa oli ollut yhteinen kes-
kustelu, kokemusten ja pohdintojen jakaminen itseohjautuvuudesta ja johtami-
sesta, itseohjautuvuuden teoriaosuus seka tydskentelyn onnistuminen etayhtey-
della. Turhauttavaa oli ollut taukojen vahaisyys pajan pituuteen néahden seka
toistuva palautteenanto ja menetelmén analysointi. Yllattavana koettiin etana
tydskentelyn helppous ja valmisteltu, toimiva systeemi. Avoimessa palautteessa

osallistujat kiittivat hyvin jasennellysta ja toteutusta etékehittamispajasta.

Toisen pajan (liite 23) hyodyllisyys koettiin hieman vahaisemmaksi (hyodyllinen
n=3, ei hyodyllinen eikd& hyddytdn n=2). Palautteen perusteella osallistujat koki-
vat ohjausosaamisen (vahvaa n=4, ei heikko eikd vahvaa=1) etta menetelma-
osaamisen (vahvaa n=>5) yleisesti ottaen jalleen vahvana. Hyddyllista 2. pajassa
oli ollut vertaistuellinen kokemusten jako, aiheen &éarelle pysahtyminen, itseoh-
jautuvuusteeman jasentadminen ja kehittdminen, kaytanteiden yhtenaistaminen,
tyontekijoiden palautteiden nakeminen itseohjautuvuudesta. Turhauttavana oli
koettu teknisten ongelmien, ohjelmistojen toimivuuteen ja ymmartamattomyy-
teen kulunut aika, mika oli vaikuttanut aiheesta etddntymiseen seka tehokkaa-
seen etenemiseen. Turhauttavaksi oli koettu myds fasilitoijan puhuminen, kyse-
leminen ja ohjeistus. Yhdelle osallistujalla oli ollut yllattavaa, ettd hanen yksikods-
tansa oli vastattu niin vahan kyselyyn. Osallistujat antoivat hyvaa palautetta
siita, etta vetaja oli ndhnyt vaivaa pajan valmisteluun ja virtuaalisen toimintaym-
pariston kayttoonotto ja pohjatyd koettiin todella hyvéaksi. Kiitosta annettiin myos
siitd, etta vetgja jakoi tasaisesti puheenvuoroja, jolloin kaikkien aani tuli kuulu-
viin. Osallistujat toivoivat viimeiseen pajaan viela enemméan avoimeen keskuste-
luun pohjautuvia tehtévia, ajankayton tehostamista ja kahden tauon toteutta-
mista. Palautteissa mainittiin myds, etta pajassa kaytettiin lian monta eri "alus-

taa.
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Kolmannen pajan (lite 24) hyodyllisyys koettiin hieman vahaisemmaksi (hyo-

dyllinen n=2, ei hyoddyllinen eika hyddyton n=1). Saadun palautteen perusteella

osallistujat kokivat ohjausosaamisen (erittéain vahvaa n=1, vahvaa n=2) ettda me-

netelmédosaamisen (vahvaa n=1, ei vahvaa eik& heikkoa n=1) yleisesti ottaen

hyvana. Hyodyllista ja ilahduttavaa 3. pajassa oli ollut yhdessé toimiminen tois-

ten esimiesten kanssa, kaytannon tasolle meneminen ja syvempi keskustelu ke-

hittdmistoimista ja yhteisista kokemuksista. Turhauttavana koettiin internetyh-

teyden patkiminen. Avoimessa palautteessa yksi osallistuja kertoi lopussa tul-

leen tunteen, “eftd aloimme sopimaan yhteisié uusia kéytéantdjé yksittaisten mie-

lipiteiden pohjalta. Tama ei ollut liene tavoite, koska emme voi muuttaa toiminta-

tapoja lennosta”.

Itseohjautuvuuden toistomittauksessa selvitettiin vastaajilta, missa he erityisesti

kokivat eniten tapahtuneen itseohjautuvuudessa muutosta/kehitystéa omassa tii-

misséa viimeisen vuoden aikana (taulukko 13).

Taulukko 13. Koettujen muutosten sisallonanalyysi.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALALUOKKA YHDISTAVA
LUOKKA

ei tietoa En osaa sanoa/en

en voi arvioida lyhyen tiimissa olon vuoksi voi arvioida lyhyen

en osaa sanoa tyohistorian vuoksi

en osaa sanoa (5)

alle vuoden tdissé

samalla hyvalla tasolla Hyvalla, aina toimi-

on toiminut koko ajan niin hyvin valla tasolla (2)

korona tuonut vahvemmin tiimiin itseohjautuvuutta | Itseohjautuvuus ja

ja kokonaisvaltaista vastuuta asiakasprosessista asiakasprosessin

tiimin kohtaamisen vahennyttya kokonaisvaltainen

korona pakottanut toimimaan itseohjautuvammin vastuu lisdantynyt

vastuu lisaantynyt koronan myota (4)

asiakastyéryhmat

tyon laatu parantunut Tyon laatu ja yh- KOETTU

yhteistyo parantunut tiimien valilla teistyd tiimien valilla | MUUTOS

perehdytys parantunut (3) ITSEOHJAUTU-

vanhoja toimintamalleja kyseenalaistettu ja poh- Tyétapojen uudista- | VUUDESSA

dittu yhdessa uusia tapoja tehda tyota. mista yhdessa (1)

parantunut, kun esimies ei kykene seuraamaan Esimiehen rooli

kaikkea yhta tiiviisti muuttunut (4)

tiimin suurenemisen myo6ta lahiesimiehen tiimin

tyoskentelyn seuranta véahentynyt

asiakkuus hoidetaan enemmaén tyoparin kanssa il-

man esimiesta

esimiehen luottamus tiimildisiin vahva

ohjelmistojen rakenteet Tiedonhallinta

materiaalipankki hyva tytkalu asiakastydn mene-

telmiin
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Tahan avoimeen kysymykseen tuli vastauksia 16 vastaajalta 24:sta. Muutama
vastaaja ei osannut sanoa tai arvioida tapahtuneita muutoksia osin siita syysta,
ettd vastaaja oli ollut osana tiimia niin lyhyen aikaa. Itseohjautuvuus ja vastuun-
oton koettiin lisddntyneen ja parantuneenuneen korona-ajan vaikutuksesta. Li-
saksi itseohjautuvuuden koettiin parantuneen esimiesroolin muutosten ansiosta.
Vastauksista kavi ilmi, ettd asiakkuudet hoidetaan enemman tyéparina ja esi-

henkilon seuranta tiimin ja asiakkuuksien maaran lisaannyttya on vahentynyt.

Opinnaytetyon prosessin loppuvaiheessa esimiehille jarjestetyssa Teams -pala-
verissa (25.1.2022) esihenkil6ille esiteltiin opinnaytetyon tulokset. Samalla kay-
tiin keskustelua siitd, miten sovitut toimenpiteet toteutuivat ja kuinka he kokivat

kehittamistoimenpiteiden vaikutukset.

Esihenkil6t kertoivat, ettei opinnaytetyon tuloksissa tullut esille mitaan mullista-
vaa eika kyselyjen valilla ollut juuri erovaisuutta tai yllatyksia. Esihenkildiden
keskustelussa nousi esiin se, miten kyselyjen valilla tapahtunutta muutosta on
vaikea tulkita, kun ensimmaiseen mittaukseen ei kaikista tiimeista tullut vastauk-
sia, jolloin vastaajien ryhma eroaa. Sovittujen toimenpiteiden toteutumiseen
SharePointiin liittyen oli vaikuttanut organisaatiotason muutos. Sharepointista oli
paatetty luopua ja sen tilalle oli lahdetty rakentamaan Faminettia perehdyttami-
sen, tiedon etsimisen ja jakamisen jarjestelmaksi. Kyseisen jarjestelmén paivi-
tys on parhaillaan kdynnissa ja on jo tiimeissa jo osin kaytossa. Tiedon etsimi-
sen ja loytamisen tueksi on tullut parannusta perehdyttamiseen. Perehdyttamis-
lomakkeeseen on kirjattu itsenaisen tiedon ldytamisen odotus ja listattu eri tie-
don kanavat, jotta varmistuu niihin perehdyttaminen. Esihenkil6t kokivat itsenéi-
sen tiedon hakemisen vahvistuneen tyontekijoilla, vaikka Faminetin kayton li-
saantyminen on viela tavoitteena. Nykyaan palavereissa ei tarvitse kaikkia tie-

dotusasioita avata kokonaan vaan kerrotaan, mista tieto on Ioydettavissa.

Osaamisen jakamisen alustukset oli useimmissa tiimeissé kaynnistymisen jal-

keen jaanyt yhteisten asioiden jalkoihin ja vAhemmalle. Osassa tiimeista kysei-
nen kaytanto oli jo ollut ja elédé edelleen. Tarvittaessa on jarjestetty kokonainen
paiva koulutuksen kayneen uuden osaamisen ja tietotaidon jakamiseksi muulle

tiimille. Esihenkil6t kertoivat, ettd osaamisen jakamista tapahtuu arjessa.
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Moniammatillisen tiimin hyddyntaminen on ollut ainakin yhdessa tiimissa aktiivi-
sesti kaytdssa. Viikoittaisessa tydyhteisotiimissa kysytaan, onko kellaén casea
tai tilannetta kasiteltdvaksi. Nousseiden asioiden pohjalta sovitaan, millaisella
porukalla moniammatillinen tiimi jarjestetaan ja sille sovitaan saman tien aika ja
paikka. Toinen esimerkki vahvuuksien ja osaamisen hyddyntamisesta liittyi uu-
den HR-Workday jarjestelméan kayttoonottoon. Esihenkilon sijaan, tiimin jasen,
jolla tietotaitoa seka uusien jarjestelmien nopeaa haltuunottokykyé jakoi muulle
tiimille, miten jarjestelma toimii. Esihenkiléilla oli kokemuksia siita, etta tiimille
annetaan ja halutaan antaa vastuuta. Esihenkildiden poissa ollessa tiimi toimii,
siella autetaan, tuetaan ja perehdytetadn toinen tosia ja tdhan esihenkildt voivat

luottaa.

10 Johtamisen huoneentaulu

Johtamisen huoneentaulu syntyi yhden kehittdmispajan osallistujan idean poh-
jalta. Kolmannessa kehittdmispajassa saatiin osallistujilta lupa tydskentelyn
nauhoitukseen, joten virheista oppivan, avoimen keskustelukulttuurin luomi-
sesta kayty keskustelu litteroitiin eli purettiin tekstimuotoon. Teksti analysoitiin
aineistolahtoisen sisallonanalyysin periaatteita mukaillen. Litteroidun tekstiai-
neiston pelkistettyjen ilmausten klusteroinnista eli ryhmittelyista syntyi yhteensa
viisi alaluokkaa, joita yhdistavaksi ylaluokaksi muodostui avoin, virheista oppiva
keskustelukulttuuri (lite 20). Sisalldnanalyysin tulosten pohjalta syntyi visuaali-

nen johtamisen huoneentaulu (kuvio 12).
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8. Johtamisen huoneentaulu
[ 13 Avoimen, keskustelevan ja virheistéa oppivan
I kulttuurin luominen Familar It&-Suomen
! Avopalveluissa

Osallistava paatoksenteko
henkilokuntapalavereissa Avoin, hyvaksyva ja tukeva ilmapiiri

» Otetaan palavereissa késiteltavaksi
henkilokunnalle tarkeita asioita

» Annetaan tyontekijoille vaihtoehtoja, joita
voi tehda valintoja/paétoksia

» Kaikki saa olla persoonia ja kannustetaan
tyontekijoita tuomaan henkilokohtaisia
vahvuuksia myos tyossé esille

* Arvostetaan ja ymmadrretaan erilaisuutta ja

» Annetaan tydyhteisolle oikeasti eri nakokulmia
mahdollisuuksia saa oikeasti vaikuttaa, « Tunteiden tuulettamisen salliminen
miten joku asia jarjestetaan tai tehdaan « Avoin vuoropuhelu tukee yhdessa
o Osallistaminen lisaa kehittymista
vaikutusmahdollisuuksien kautta « Ollaan tyéntekijén tekemén péaétsksen
tyontekijoiden sitoutumista tukena
asioihin/paatoksiin « Ollaan esimiehina hyvin tyéntekijéiden
» Esimiehiné uskalletaan ja luotetaan tavoitettavissa
tyontekijoisté/tiimisté lahteviin kokeiluihin
» Esimiehen velvollisuutena [

harkita ja luoda reunaehdot,
missé asioissa voi osallistaa

tiimid. 2] Esimerkillda o
S . - B~
johtaminen ~
N » Kerrotaan itse omista onnistumisista ja
Palautteen antaminen epadonnistumisista asiakastapauksissa
) o ) » Otetaan vastuu omista virheistimme ja
» Jatkuva, avoin palaute kaikilla tasoilla sanoitetaan niiti avoimesti
kaikkiin suuntiin o « Toteutetaan esimiehind itse avoimuutta
» Tyoparity6 vaatii tyontekijoilta
palautteenantotaitojen kehittamista:
o Kannustetaan palautteen antamiseen
kollegalta kollegalle
o Ollaan esimiehina tarvittaessa tukena Valmentava, reflektoiva
tyontekijoiden valisissé . -
et ongelman ratkaiseminen
* Palautteella on iso merkitys « Asiakasryhmé ja ongelmat =
tyGhyvinvointiin ja tyon tekemiseen antavat mahdollisuuden myos (.45
—

epdonnistumiseen ja reflektioon. __P
« Kysytaan tybntekijalta omaa { Y
ratkaisua ongelmaan/asiaan ja ‘
tuetaan sité.
« Ollaan esimiehina hyvin Fien
7

tyontekijoiden tavoitettavissa

Kuvio 12. Johtamisen huoneentaulu.
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Taman kulttuurin luomisen ytimena Familar Itd-Suomen avopalveluissa on osal-

listava paatoksenteko henkilokuntapalavereissa, avoin, hyvaksyva ja tukeva il-

mapiiri, esimerkilla johtaminen, palautteen antaminen kaikkiin suuntiin ja sen

kehittdminen seka valmentava ja reflektoiva ongelman ratkaiseminen yhdessa.
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11 Pohdinta

11.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon kohteena oli Familar Itd-Suomen Avopalvelut. Opinnaytetyon tar-
koituksena oli kehittdd avopalvelutiimien itseohjautuvuutta. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli luoda Familar I1td-Suomen avopalvelujen tiimeihin itseohjautuvuutta
ja yhteisohjautuvuutta tukevia toiminnallisia rakenteita seké johtamisperiaatteita.
Opinnaytetyon kehittamistoiminnan osallistavissa kehittdmispajoissa esihenkilot
ideoivat yhden uuden toiminnallisen rakenteen, sdanndlliset osaamisen jakami-
sen alustukset osaksi olemassa olevia palaverirakenteita. Opinnaytetyon kehit-

tamistehtavat onnistuttiin toteuttamaan suunnitelmien mukaisesti.

Koko henkildstolle kohdistettu itseohjautuvuuden alkumittaus osoitti kohderyh-
man henkiloston tyontekijoiden itseohjautuvuuden olevan jo lahtdkohtaisesti
vahvaa. Henkiloston halu itseohjautua oli vahvaa ja sen osalta myds vastausten
vaihtelu oli muihin summamuuttujiin nahden pienta. Myos esihenkiléille suunna-
tussa alkukartoituksessa kavi ilmi itseohjautuvuuden toimivan erityisesti tyon
autonomiaan liittyen. Tulokset osoittivat Familarin 1td-Suomen avopalvelutii-
meissa tyon autonomiaa tukevan tydta ohjaavat tavoitteet, tyontekijdéiden osal-
listaminen seka vapaus ja myos vastuu tehda itsenéaisia ratkaisuja niin itse kuin
tiiminakin. Tiimeissa kaytdssa oleva tyontekijoiden itsendinen tyon ja tyévuoro-
jen suunnittelu seka tyon itsendinen sisalldllinen toteuttaminen mahdollistavat

my06s vahvaa autonomian kokemusta.

Tulosten pohjalta voidaankin nahda Martelan ym. (2021, 4) m&aérittelemien tyon-
tekijan itseohjautuvuuteen kuuluvan oman tyon vallan toteutuvan Familarin It&-
Suomen avopalveluissa vahvasti tyon teon oikeuksien tasolla. Tyontekijat voivat
hyvin autonomisesi paattaa tyonsa tekemisen tavoista ja tiettyjen reunaehtojen

puitteissa myo6s, milloin ja missa he tyonsa tekevat.
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Avoimissa vastauksissa nousseet itseohjautuvuutta kahlitsevat asiat linkittyivat
osin organisaation kehittamisen oikeuksiin, mika tarkoittaa tyontekijoiden mah-
dollisuuksia ja valtaa osallistua organisaation rakenteiden tai kaytanteiden kehit-
tamiseen. (Martela ym. 2021, 4). Alkumittauksen avoimissa vastaksissa mainit-
tiin kokemus “johto kehittad” kulttuurista ja toistomittauksessa mainittiin itseoh-
jautuvuutta kahlitsevina tekijoind organisaatioon liittyvat toimintatavat, kuten by-
rokratia, ylhaalta kasin maaritellyt raamit ja tulostavoitteet, kiire. Huolimatta hy-
vin itseohjautuvasta, itsenaista vastuunkantoa edellyttavasta arjen tyon toteutta-
misesta, tyontekijdiden itseohjautuvuuden kokemukseen voi vaikuttaa organi-
saatiossa vallitseva tulosohjattu toimintakulttuuri. (Martela & Jarenko 2017, 18).
Myds Salovaaran (2020, 109, 151) nostaa autonomisten tiimien mahdolliseksi
ongelmaksi sen, mikali tyota ohjaavat saannét ja tavoitteet ovat asetettu liian
tiukoiksi aiheuttaen tydntekijdille kiiretté ja tehokkuuden vaatimuksia. ltseohjau-
tuvissa tiimeissa yksilokohtaisten tavoitteiden sijaan voitaisiinkin asettaa ja so-
pia tavoitteet tiimitasolle, jolloin keskustelu automaattisesti kaantyisi minun tois-
tani, meidan tybhémme, tiimin yhteisen jaetun (tulos)tavoitteen saavuttamiseen,

yhteisesti vastuuta kantaen ja toisiaan auttaen. (Salovaara 2020, 150-152.)

Familarin It&-Suomen avopalveluiden itseohjautuvuuden kehittdmisen tavoit-
teena ei ollut kehittaa taysin esihenkilotonta tiimien itseohjautuvuutta. Esihenki-
I6iden osallistavissa pajoissa kehittdmisen kohteiksi nousseet asiat linkittyvat it-
seohjautuvuuden maaritelmista erityisesti tydon autonomian sekéa lahijohtajalta
delegoituun paatdoksentekoon seka niita tukeviin tekijoihin. Esihenkil6t nakivat
tarkeana vahvistaa tiedon saatavuutta ja tyontekijoiden perehdyttamista tiedon
l6ytamisen kanavista. Itseohjautuvaa tydotetta odotettavissa timeissa kaikki
tieto ei voi olla esihenkildn takana, vaan tyontekijdiden tulee I6ytaa ja saada tar-
vittavat tiedot kasiinsa. Muun muassa Ala-Mutka (2019, 51,54) tuo esille, etta
itsendista paatoksentekoa itseohjautuvissa tiimeissa edistaa juuri tiedon la-

pindkyvyys, avoimuus ja saatavuus.

Ennakkotehtavassa esihenkilot pohtivat, kuinka tiimi toimii silloin, kun tiimi toimii
vastuullisesti/yhteisohjautuvasti kohti yhteista padmaaraa. Siihen nostetut odo-
tukset, kuten tiimin& tdiden ja tehtéavien jakaminen ja tyon suunnittelu seka yh-

teisollisesti johdetut ja ohjatut pelisaanndt ja tavoitteista huolehtiminen
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yhteisdllisesti toisiaan tukien linkittyvat osittain Salovaaran (2020, 59,150-152)

yhteis6ohjautuvuuden ulottuvuuksiin tiimitydssa.

Esihenkiloilla oli nakya ja halua tiimitason itseohjautuvuuden vahvistamiseen si-
ten, ettd yhteinen vastuunkanto ja toinen toisten auttaminen seka kollegiaalinen
palautteenanto tiimeissa lisaantyisi. Familar Itd-Suomen avopalveluissa tiimeilla
on tietyssa maariin valtaa ja vapautta paattaa tekemisestaan. Samalla on myo6s
vastuu organisaation asettamien tavoitteiden ja tarkoituksen mukaisesta tyos-
kentelysta. Edelliset linkittyvat Vuoren (2021, 361) kuvaamaan itseohjautuvuu-
teen tiimityona seka Martelan ym. (2021, 4) kuvaamiin tyontekijéiden tyon johta-
misen oikeuksiin eli tiimin yhteisiin mahdollisuuksiin vaikuttaa tyon paamaariin

ja prioriteetteihin.

Kehittamispajoissa esihenkildiden toimenpiteeksi ideoimat osaamisen jakami-
sen alustukset linkittyvat Levin ym. (2004, 6) tuloksiin kompetenssi- ja hyvan-
tahtoisuusluottamuksen merkityksesta tyontekijoiden toinen toistensa tukemi-
seen ja avun pyytadmiseen seka vastaanottamiseen. Niin Levin ym. (2004, 6)
kuin Kostamo ym. (2020, 8) nostavat esille tilaisuuksien ja kaytanttjen rakenta-
misen, missa tyontekijat voivat jakaa omaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan
toisilleen, jolloin kompetenssiluottamus ihmisten valille paasee vahvistumaan.
Hyvéantahtoisuus luottamusta voidaan tydyhteisdisséa rakentaa ihmisten valisia
siteitd, yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyytta vahvistavilla kohtaamisilla ja kaytan-
teilla. (Levin, ym. 2004, 5.)

Johtamisen huoneentauluun sisallonanalyysin kautta nousseet johtamisen peri-
aatteet linkittyvat selkeasti psykologisen turvallisuuden ja valmentavan johtajuu-
den teoreettiseen viitekehykseen. Muun muassa Soback (2020, 43, 85, 112)
nostaa tyontekijoiden osallistamisen paatoksentekoon, palautteen antamisen,
yhteisen reflektoivan ongelmanratkaisun seka avoimen, luottamuksellisen ilma-
piirin luomisen valmentavan johtajuuden tekijoihin. Esihenkildiden ideoimat osa-
listavan paatoksenteon periaatteet nivoutuvat mielestani hyvin yhteen
Sobackan (2020, 164) kuvaaman vastuun kehan kanssa. Tyontekijoiden/tiimin
osallisuuden ja vastuunkannon vahvistuminen edellyttaakin johtamisessa esi-

henkildiden tunnistaman luottamuksen tyontekijoista/tiimista l&ahteviin kokeiluihin



80

ja uskalluksen siihen, ettd oikeasti annetaan tydyhteisolle mahdollisuuksia vai-

kuttaa, miten joku asia jarjestetaan tai tehdaan.

Useat johtajuuden huoneentaulun kaytanteet ja osaamisen jakaminen linkittyvat
vahvasti myds psykologista turvallisuutta rakentaviin ja vahvistaviin esihenkili-
den keinoihin. Edmondson (2002, 20—21) painottaa avoimeen kommunikaation
ja palautteenantoon rohkaisun, omien virheiden tunnistamisen seka tyontekijoi-
den saavutettavissa olemisen merkitysta esihenkildiden rooleissa oleville. En-
simmaisessa pajassa esihenkilot toivat esille, kuinka esimiehen lasnéolon ja ta-
voitettavuuden merkitys oli koronapandemian myota korostunut, kun tiimin kes-
kinaiset kasvokkaiset tapaamiset vahenivat. Uskon, etta esihenkildiden saavu-
tettavuudella ja l&asnaololla esihenkilot ovat onnistuneet luomaan omalta osal-
taan turvaa muuten epéavarmassa tilanteessa. Olisiko ilman luottamusta ja esi-
henkil6iltd saatua taustatukea tyontekijat keksineet uusia, luovia tapoja asiakas-

tyon toteuttamiseksi kevaan 2020 aikana?

Seka Edmondson (2002, 20-21) ettd Carmeli & Gittell (2009, 726) nostivat
my0s strategisten tavoitteiden tietoisuuden ja tukevan johtajuuden merkityksen
turvallisuuden vahvistamisessa. Ensimmaisessa kehittdmispajassa esihenkilot
nostivat yhteisten tyon tavoitteiden ja odotusten esiin tuomisen, tyénkuvien Kir-
kastamisen ensimmaisiksi askeleiksi, joita voivat tehda itseohjautuvuuden tavoi-
tetilan vahvistamiseksi. Myos Levin ym. (2004, 7) painottavat esihenkilén esi-
merkilla johtamisen merkitysta tyontekijoiden valisen luottamuksen vahvistami-
sessa. Esihenkilét omalla kuuntelun kyvyllaan, rakentavalla ja arvostavalla vuo-
rovaikutuksella sekd mallittavat tyontekijoilleen luottamusta vahvistavaa tyokayt-
taytymista etta rakentavat psykologista turvallisuutta (Levin, ym 2004, 7; Car-
meli ja Gittell 2009, 726). Esihenkil6t voivat poistaa itsenédisen paatdstenteon
esteena olevaa virheiden tekemisen pelkoa ja luoda virheet tunnustavaa ja
niista oppivaa kulttuuria viemalla johtajuuden huoneentauluun kirjattuja johta-
miskaytanteita tietoisesti ja tavoitteellisesti osaksi timien vuorovaikutuskulttuu-

ria.
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Oli hienoa huomata, miten osa esihenkil6iden ideoimista johtajuuden periaat-
teista tulivat nakyviin itseohjautuvuusmittarin avoimissa vastauksissa. Tyonteki-
jat kokivat esihenkildltéan saadun tuen ja kannustuksen, tyontekijéihin ja tiimiin
luottamisen seka kannustavan ja tukevan tydyhteisén sekéa yhteisollinen arvos-
tavan vuorovaikutuksen olevan itseohjautuvuutta vahvistavia tekijoita omassa

tyossaan.

Opinnaytetyon kehittamisprosessin vaikuttavuutta voidaan tarkastella itseohjau-
tuvuuden alku- ja toistomittauksen tuloksia vertailemalla seka toistomittauksen
muutoksen kokemuksia selvittaneen avoimen kysymyksen kautta. Itseohjautu-
vuusmittauksien vertailevat tilastolliset testit osoittivat, ettei opinnaytetyén kehit-
tamistoiminnan aikana Familar It&-Suomen avopalvelutiimien itseohjautuvuu-
dessa tapahtunut tilastollisesti katsoen muutoksia. Summamuuttujista kyky oh-
jautua samaan suuntaan sekéa yhteisollisyys ja luottamus olivat kuitenkin hie-
man keskiarvojen nakokulmasta vahvistuneet. Kaikissa muissa itseohjautuvuus-
mittarin summamuuttujien keskiarvojen arvot olivat hieman laskeneet. Naista ei
voi kuitenkaan tehdéa kehittdAmistoiminnan vaikuttavuuden tai onnistumisen na-
kokulmasta luotettavia johtopaatoksia. Mittaustulosten vertailua haastoi se, etta
ensimmaiseen mittaukseen tuli vastauksia vain osasta tiimeistd. Taman vuoksi
ei voi tietdd, millaiset alkumittauksen tulokset olisivat olleet, mikali kaikki tiimit
olisivat vastanneet alkumittaukseen. Mikali kaikista tiimeista olisi ollut vastaajia
vahintaan viisi, itseohjautuvuusmittarin analyyseissa olisi voinut tehda tilastolli-

sia testeja ja analyyseja myds tiimien valisista eroista.

Alku- ja toistomittausten summamuuttujien hajontavaleja vertailtaessa oli mie-
lenkiintoista, miten esihenkildiden kyky tukea itseohjautuvuutta, organisaatioi-
den rakenteen tuki ja kyky kehittda tyota yhdessa -summamuuttujien keskiha-
jonnat olivat selvasti kasvaneet. Kyky ohjautua samaan suuntaan oli summa-
muuttujista ainut, mink& keskihajonta oli pienentynyt verrattuna alkumittauk-
seen. Jain pohtimaan, voisiko tydntekijoiden kokemusten vaihteluun olla vaikut-
tanut ensimmainen koronavuosi ja yhteiselle kehittdmiselle suunniteltujen tilai-

suuksien ja aikojen peruminen.
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Toistomittauksen summamuuttujien valilta I6ytyneiden lineaaristen positiivisten
korrelaatioiden néakdkulmasta teen varovaisia paatelmia. Mikali kohdeorgani-
saatiossa haluttaisiin edelleen vahvistaa etenkin tiimien yhteiséohjautuvuutta,
yhteiskehittelyyn ja sitd mahdollistaviin organisaation rakenteisiin panostamalla
ja organisaation kehittamiseen liittyvien oikeuksien laajentamisella voitaisiin
edelleen vahvistaa tiimien kykyja ja taitoja ohjautua samaan suuntaan seka luijit-
taa yhteisollisyytta ja luottamusta entisestaan. Itseohjautuvuutta edelleen vah-
vistettaessa on tarke&a tietoisesti kiinnittaa huomiota yhteisollisyyden, yhteisen
kohtaamisen, tiimien yhteiskehittamista mahdollistaviin rakenteisiin ja vuorovai-

kutuksen tapoihin.

Pearsonin korrelaatiotestien tuloksista I0ytyi useampienkin summamuuttujien
valilta lahes tilastollisesti merkitsevia korrelaatioita (p<0,05), mutta paatin nos-
taa tuloksiin ja niiden tarkasteluun ainoastaan tilastollisesti merkitsevimmat kor-

relaatiot (p<0,01) tyon rajaamisen vuoksi.

11.2 Opinnaytetydnprossin pohdintaa

Opinnaytetyon aiheen valinta pohjautui omiin kokemuksiin, miten tyéssani las-
tensuojelun avopalveluissa oli siirrytty kohti itseohjautuvampaa, itsendisempéa
ja vastuullisempaa tyootetta kohden. Aloittaessa vuonna 2016 avopalvelujen tii-
misséa, tydvuorosuunnittelu oli vield esihenkilévetoista. Pian kuitenkin havaittiin,
ettei tydvuorojen toteumat juuri vastaa tyévuorosuunnittelua, silla tyontekijan ol
muutettava niita asiakastyon toteutumiseksi. Tyévuorosuunnittelu muuttui asia-
kaslahtoiseksi ja tyontekijan itsendisen suunnittelun varaan. Aloin kiinnostu-
maan yha enemman itseohjautuvuudesta ja sitd mahdollistavista ja tukevista

johtamisen tavoista ja organisaation rakenteista.

Opinnaytetyon osallistavat kehittdmispajat oli alun perin tarkoitus jarjestaa lahiti-
laisuutena. Kehittdmispajat siirtyivat alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen
etdna pidettaviksi virtuaalipajoiksi maailmanlaajuisen COVID -19 viruspande-
mian vuoksi. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.) Maaliskuussa 2020 Suo-

men hallitus totesi tasavallan presidentin kanssa Suomen olevan
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poikkeusoloissa ja paatyi ottamaan valmiuslain kayttoon (Eduskunta 2021).

Poikkeusolot tarkoittivat muun muassa koulujen ja oppilaitosten ja tyopaikkojen
tyon muuttumista etéaopiskeluksi ja -tyoksi. (Valtioneuvosto 2020.) Taméan opin-
naytetyon kohdeorganisaatio ohjeisti siirtémaan kaikki kasvokkaiset koulutukset

ja palaverit etayhteyksin toteutettavaksi.

Tama "pakotettukin” digiloikan ottaminen oli oman ammatillisen kasvun ja digi-
taalisten tydelamataitojen kehittymisen nakdkulmasta hyvin arvokas ja merkityk-
sellinen asia. Kehittdmispajojen fasilitoinnin n&dkdkulmasta onnistuin varsin hy-
vin siihen nahden, miten lyhyessa ajassa otin haltuun etéana osallistamisen vali-
neitd. Sain myds huomata, miten teknologia myds haastoi pajoissa vuorovaiku-
tuksen ohjaamista, mika tuli nakyviin myos pajojen palautteissa koettuna tur-
hautumisena fasilitoijan kysymyksiin liittyen. Etapajojen vuorovaikutuksen fasili-
tointia haastaa se, ettei voi nahda ihmisten eleité ja ilmeitéa, mika johti itsellani
siihen, etta liikkaa varmistelin ja kyselin, mika oli sitten hairinnyt asiaan keskitty-
mistakin. Koska digitaalisen osallistamisen alustat ja niiden kéaytto ja opastus
olivat sekéa osallistujille etta itsellekin viela uutta, tekniikka ja sen toimivuuden
haasteet veivat pajoista aikaa enemman kuin olin osannut etukateen ajatella.
Nama yllattavat, pajan aikana tulleet tekniset ongelmat olivat kuitenkin merkitta-
vid sen suhteen, etta sain kokemuksen, etta niista selvida ja kykenen keksi-
maan vaihtoehtoisia tapoja, joilla tydskentely saadaan etenemé&an ja kaikkien
osallistumisen varmistettua. Etdpajojen suunnittelun myoéta sytyin digitaalisen
osallistamisen oppimisesta. Osallistuin lukuisiin ilmaiswebinaareihin ja ostin
jopa verkkokurssin etéafasilitoinnin taitojeni vahvistamiseksi. Innostumisen myota
tulin valinneeksi pajoihin liian monia eri alustoja ja osallistamisen tapoja, minka
osallistujat olivat kokeneet hieman raskaaksi. Useamman kehittamispajan pro-
sesseissa onkin osallistujien nakékulmasta parhainta valita tietty tai maksimis-

saan kaksi erilaista alustaa, joilla osallistujia osallistetaan.

Opinnaytetyon prosessin loppuvaiheessa on selke&a nahda, mita kaikkea nyt

tekisin toisin. Nyt lahestyisin itseohjautuvuuden kehittamista siten, etté valitsisin
yhden pilottitiimin, jolle toteuttaisin sarjan osallistavia yhteiskehittamisen pajoja.
Pilottitiimin yhteiskehittdmisessa keskityttaisiin selkeasti tarkastelemaan ja ide-

oimaan tiimin kanssa psykologisten perustarpeiden toteutumista ja kuinka niita
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voitaisiin tiimissa vahvistaa ja miten tiimeissa voitaisiin esimerkiksi jakaa tyoteh-
tavia ja vastuita positiiviseen psykologian laajan vahvuusnakemyksen mukai-
sesti yksildllisia vahvuuksia huomioiden. Opinnaytetyoni kohderyhman ja ra-
jauksen valintaan vaikutti virheellinen olettamukseni ja uskomukseni siita, ettei
opinnaytetyoni olisi tarpeeksi vaikuttava tai muutosta aikaansaava, mikéali olisin
rajannut sen yhteen tiimiin. Jalkikateen ajatellen yksittaiseen tiimiin keskitty-
malla, olisi yhteen tiimiin voinut saada merkityksellisia ja isojakin muutoksia ai-

kaiseksi.

11.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksellinen kehittamistoiminnan luotettavuutta ja eettisyytta tarkastelta-
essa on kiinnitettdva huomioita hyvaan tieteelliseen kaytantoon. (Heikkila, Joki-
nen & Nurmela 2008, 43.) Tutkimuksellisena kehittamistoimintana toteutetussa
opinnaytetydssa yksi tarkeimmisté luotettavuuden ja eettisyyden kriteereisté on
arvioitavuus eli dokumentaatio. (Kananen 2015, 111, 113, 115; Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta 2012, 6; Heikkila ym. 2008, 45.) Arvioitavuuden mahdollis-
tamiseksi olen sailyttanyt alkuperaiset aineistot mahdollista tulosten tarkasta-
mista varten. Olen pyrkinyt tydésséni avaamaan selkeésti sitéd, miten eri tyon vai-

heet, ajattelu, paatelmat valintoineen on perusteltu.

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin seka laadullisia etta maarallisia menetelmia ai-
neiston kerddmiseen, joten opinnaytetyon luotettavuutta tarkastellaan molem-
mista ndkokulmista. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan luotettavuutta voi-
daan tarkastella yleisella tasolla validiteetin (patevyys) ja reliabiliteetin (yleistet-
tavyys) kasitteilla. (Vilkka 2015, 193—-194; Kananen 2015, 111-113.) Keratty
kvantitatiivinen eli m&arallinen data oli tdssa opinnéytetydssa otoksena maaralli-
sesti niin pieni, joten tavoitteena ei ollut tehda tilastollisesti patevia yleistyksia
kehitettdvaan aiheeseen liittyen.

Alkukartoituksessa ja osallistavissa pajoissa keratyn laadullisen aineiston tavoit-
teena ei ollut 16ytaa yleistettavia tai toistettavia tuloksia vaan saada kohderyh-

man osallistujilta tietoa kehitettdvan asian edistdmiseksi ja muutoksen
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aikaansaamiseksi. Maarallista aineistoa tuottavat itseohjautuvuuden mittaukset
kohdistettiin koko kohdealueen, 1td-Suomen Avopalveluiden, henkilostélle, jol-
loin voitaisiin puhua kokonaistutkimuksesta. Itseohjautuvuusmittarin toteutumi-
nen kokonaistutkimuksena Itd-Suomen Avopalveluihin ei kuitenkaan onnistunut,
koska ensimmaéiseen mittaukseen ei saatu vastauksia kaikista tiimeista. Taméa
heikensi ensimmaisen mittauksen tulosten yleistettavyytta kuvaamaan koko Ita-
Suomen Avopalveluiden itseohjautuvuuden tasoa. Yleistettavyys eli ulkoinen
validiteetti pienenee kokonaistutkimuksissa, mikali otoksen henkiloita ei tavoi-
teta. (Kananen 2015, 115-116.) Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tulosten
ja mahdollisten muutosten luotettavuus vaatii kriittista arviointia. Tassa opinnay-
tetydssa toteutettiin seké alku-, etta toistomittaukset. Mittaustulosten muutoksen
syita voi aina olla myds ulkoiset tekijat, jolloin tulokset eivat pohjaudu pelkés-
ta&n esimerkiksi toteutettuihin toimenpiteisiin. (Kananen 2015, 59.)

Opinnaytetyon eettisyyttd on huolehtia osapuolten oikeuksiin, vastuihin ja vel-
vollisuuksien pohjautuvien sopimusten tekemisesta. (Vilkka 2015, 47; Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Toimeksiantajan Familar Oy:n kanssa tehtiin
toimeksiantosopimus ja anottiin virallinen tutkimuslupa, missa tuli ilmi opinnay-
tetyon sisaltdd koskevien tietojen salassapito ja vaitiolovelvollisuus. Toimeksi-

antajalta saatiin lupa yrityksen nimen kayttoon opinnaytetyossa.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tavoitellaan ratkaisuja kaytannoén on-
gelmiin, jolloin lahdemateriaalina voidaan kayttaa tutkitun tiedon ohessa myos
hiljaista ja kokemusperaista tietoa (Heikkila ym. 2008, 44). Kehittdmistoiminnan
teoreettisen tietoperustan laadinnassa pyrin kayttamaan mahdollisimman paljon
viimeisen vuosikymmenen aikana tuotettua ja luotettavaksi arvioimaani lahde-
materiaalia. Pyrkimykseni oli kayttaa mahdollisimman paljon kansainvélisia tie-
teellisia artikkeleita ja viitata kayttamiini lahteisiin tutkimuseettisesti kestavalla

tavalla.

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa on luotettavuuden ja eettisyyden né-
kokulmasta huolehdittava osallistujien anonymiteetista ja informoitava osallistu-
jia ja pyydettavat heilta tarvittavat luvat tuotetun tiedon hyédyntamisesté opin-
naytetyossa. (Vilkka 2015 48-49, 51, 190-191). Tutkimukselliseen
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kehittamistoimintaan osallistuvia tiedotettiin alkukartoituksen ja itseohjautuvuus-
mittarin saatekirjeilla. Niissé& annettiin tietoa opinnaytetydsta ja kehittdmistehta-
vista ja tuotiin ilmi opinnaytetyon tekijan sidonnaisuus toimeksiantajaan. Itseoh-
jautuvuusmittarin saatekirjeessa avattiin siihen liittyva yhteistyo Filosofian Aka-
temian kanssa ja tuotiin tiedoksi datan siirtyminen myos Filosofian Akatemialle.
Mittariin vastaamisen kerrottiin perustuvan vapaaehtoisuuteen ja vastaamisen
tapahtuvan anonyymisti nimettémana. Vastaajien henkilésuoja turvattiin, silla
vastauksia ei yksiloity taustamuuttujiin tiimi- tai henkil6tasolla siten, etta vastaa-
jien henkil6llisyyksia tulisi selville. Vaikka etapajoihin osallistuneiden esihenkildi-
den henkildllisyys on tiedossa, ei pajojen tuloksista pystyta yksittaisia ilmaisuja
henkil6imaan tiettyyn esihenkiloon. Etapajoihin osallistujilta pyydettiin lisaksi kir-
jallinen lupa (liite 7) pajoissa tuotetun tiedon hyddyntamiselle opinnaytetytn te-
kemisessa. Etayhteyksin toteutettujen pajojen kannalta oli myds oleellista, etta
kaytetty Padlet on tietoturvallinen alusta. Padletin tekija voi maaritella naky-
vyysasetukset juuri tietyille ihmisille ja tietojen siirto tapahtuu salatun ja suojatun
yhteyden kautta (Padlet 2021).

Opinnaytetyon loppuraportin eettisyyden varmistamiseksi, tarkistutin sen ennen

arviointiin lahettamista plagiointia ehkaisevalla Turnitin-ohjelmalla.

11.4 Johtopéaatokset, hydodynnettavyys ja jatkokehittamisideat

Sosiaali- ja terveysalan avopalveluissa niin vanhustenhuollon kotihoidossa kuin
lastensuojelun kentalla ollaan tydntekijoina jo monissakin tyénteon tavoissa ja
toiminnoissa hyvinkin itseohjautuvia. Teknologian kehityksen myoéta tyévalinei-
den ja asiakastietojarjestelmien siirtyminen digitaalisiksi, myos niin sanotut rutii-
nitoimistoty6t ovat alalla muuttuneet enemman paikasta ja ajasta riippumatto-
maksi. Kohdeorganisaation lastensuojelun avopalveluissa asiakastyon kirjaami-
set tapahtuvat asiakkaiden luona heité osallistaen. Familarin lastensuojelun
avopalveluiden itseohjautuvuus pohjautuu tydntekijoihin vahvaan haluun itseoh-
jautua ja ottaa vastuuta omasta tyostaan, heidan ammattitaitoonsa seka esihen-
kildiden vahvaan luottamukseen ja tilan antamiseen itsendiseen tyon tekemi-

seen.
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Yhdessa COVID-19 pandemian kanssa tybelaman murros toi my6s sotealalla
viela pitkaan vieraana pidetyn etatyon laajemmin Familarin Avopalveluissa hyo-
dynnettavéaksi. Tyontekijoilla on mahdollisuus vapaasti itse maaritella, mita tyo-
tehtavia he tekevat etdna kotona ja mita toimistolla. Samaan aikaan tyon jousta-
vuuden, vapauden ja omaehtoisuuden lisaantyessa, vuoden 2020 poikkeusolot
ja koko Suomen siirtyminen etatydskentelyyn vahensi tiimin jasenten kasvok-
kaista kohtaamista. Toistomittauksen avoimista vastauksista nousi myoés tdméa
yhteisen ajan vahaisyys. Jatkokehittamisen kannalta olisi tarkeaa pysahtya poh-
timaan, "miten vahvistetaan inhimillistd kohtaamista ja luodaan tapoja, joissa on
tilaa vuorovaikutukselle, yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen rakentumiselle”
(Senaatti-areena 2018). Pandemia-ajan jatkuessa huomioitava on erityisesti
se, miten vahvistaa yksittaisten tyontekijoiden psykologisten tarpeiden taytty-
mista tilanteessa, jossa yhteista kasvokkaista kohtaamista on hyvin vahan.

Opinnaytetyon kehittamistoiminnan kautta saatiin arvokasta tietoa Itd-Suomen
Avopalveluiden tiimien itseohjautuvuuden nykytilasta ja kehittdmistarpeista. Esi-
henkil6ille toteutettujen kehittamispajojen tiedontuotannon tulosten visualisoidut
kuvaukset voisivat toimia osaltaan itseohjautuvuuteen, itsendiseen vastuunkan-
toon liittyvien odotusten ja tavoitteiden avaajana ja siten toimia esimerkiksi

osana perehdytysta tai rekrytoinnissa tulevan tehtadvankuvan avaajana.

Jatkokehittamisideana voisi liséksi olla, kuinka itseohjautuvissa tiimeissa voitai-
siin vahvistaa viela lisda sisaista motivaatiota tuunaamalla tehtavienkuvia ja
vastuita kiinnostuksen ja osaamisen sek& oppimisunelmien mukaisesti. ltseoh-
jautuvuuden toistomittauksessa esiin nousseiden itseohjautuvuutta kahlitsevien
asioiden syvempi selvittaminen henkilostda osallistaen voisi olla myds hyddyl-
listd. Saadusta datasta jai osa tyon rajaamisen vuoksi analysoimatta, mikéa
mya0s tarjoaa jatkokehittamisen mahdollisuuksia. Alkumittauksessa organisaa-
tion rakenteen ja yhteiskehittelyn summamuuttujien valilla ei ollut yhteytta, kun
taas toistomittauksessa ne korreloivat positiivisesti tilastollisesti merkittavasti
keskendan. Voisi olla mielenkiintoista tarkemmin selvittaa, millaisilla tekij6illa on
vaikutusta organisaation rakenteen ja yhteiskehittelyn valisen positiivisen korre-

laation muodostumiseen.
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Alkukartoitus esimiehille

Taustamuuttujien kysyminen
1. Sukupuoli
2. Ika
3. Koulutustausta
4. Tybkokemusvuodet

Lue ensin alla olevasta kuvasta 1. itseohjautuvuuden tasojen kuvaukset ja vas-
taa sen jalkeen kysymyksiin.

1. ltseohjautuvuus asenteena

2. ltseohjautuvat tiimit toimivat
tietyissa toiminnoissa tai

projekteissa

3. Taysi itseohjautuvuus

Kuva 1. Itseohjautuvuuden tasot (Accountour HR4 2018).

5. Missa vaiheessa arvioit tiimisi olevan itseohjautuvuudessa talla het-
kella:

itseohjautuvuus toimii tydntekijoiden asenteena

itseohjautuvuus toimii tietyissé toiminnoissa tai projekteissa

koko organisaation malli on itseohjautuva

ei mikaan edella olevista kategorioista — jokin muu

itseohjautuvuus ei ole meidan toimintamallimme

tyopaikallani esiintyy piirteitd useammasta tasosta

(0 O O R O

6. Miten hyvin itseohjautuvuus toimintamallina toimii kAytannossa teidan
organisaatiossanne?

Itseohjautuvuus ei toimi vield lainkaan

Toimii osittain

Toimii hyvin

O O™
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7. Kerro, miten eri tavoin itseohjautuvuus toimii hyvin tai osittain organi-
saatiossanne.

ITSEOHJAUTUVUUDEN TOIVOTTU TAVOITETILA

Pohdi, mitk& eri tasojen osatekijat tulisi mielestasi olla itseohjautuvuuden kehit-
tamisen tavoitteena ja tee valinnat. Voit valita useamman vaihtoehdon.

J

O O

[ I B (I I B

J

J

0 O O B

8. lItseohjautuvuus asenteena:

Yrittgjamainen asenne

Ymmarretddn organisaation visio ja yhteinen pdamaara ja mita se tarkoit-
taa omassa tyotehtavassa

Johto/esimies maarittda roolit ja henkildiden vastuut

Kukin toimii itseohjautuvasti yhteisten pelisaantdjen, prosessien ja budje-
tin puitteissa

Johtamiskulttuuri tukee osallistumista ja vastuunottoa, virheista opitaan

9. Itseohjautuvat tiimit toimivat tietyissa toiminnoissa tai projekteissa
Organisaation rakenne matriisimainen tai hierarkkinen

Esimiehilla valmentava rooli

Roolit vaihtelevat joustavasti tiimin jAsenten kesken, ei titteleita
Toimintojen sisalla itseohjautuvia tiimeja, jotka vastaavat esim. tyévuoro-
jen suunnittelusta tai roolien jaosta itsenaisesti

Tiimin jasenet osallistuvat rekrytointiin

Johto maarittelee strategian ja budjetin

Tiimi tAsmentaa tavoitteet ja paattdd keinot annetuissa puitteissa
Projektiorganisaatio, jossa osallistujia eri yksikoistd, yhdella henkildlla
useita projekteja tai rooleja tarpeen mukaan

10.Taysi itseohjautuvuus:

Koko organisaation toimintamalli rakennetaan autonomisten tiimien ver-
kostojen pohjalta

Ei muita hallinnollisia esimiehia kuin toimitusjohtaja

Tiimin maarittamat pelisdannot ohjaavat toimintaa

Osaamisen jakaminen ja palaute tiimin jAsenten kesken

Tiimi vastaa omasta budjetista, hankinnoista ja resurssoinneistaan
HR:n rooli ja resurssointi korostuvat

AVOIMET KYSYMYKSET

11. Millaisia itseohjautuvuuteen liittyvid oppimis- ja kehittdmistarpeita
naet tiimisi tyontekijoilla?

12. Millaisia itseohjautuvuuteen liittyvid oppimis- ja kehittamistarpeita
naet itsellasi?

13. Millaisia tiimien yhteisohjautuvuuteen liittyvid oppimis- ja kehittamis-
tarpeita tiimissasi on?

14. Millaisia tiimien yhteisohjautuvuuteen liittyvid oppimis- ja kehittamis-
tarpeita sinulla on oman esimiestydsi ndkokulmasta?

15. Mita odotat eniten osallistavilta kehittamispajoilta?
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ltseohjautuvuusmittari

ITSEOHJAUTUVUUSMITTARIN VAITTAMAT

o g ks wbhPE

10.

11.
12.

13.
14.

15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.

Pidan siita, etta voin olla tydssani oma-aloitteinen

Luon ja tuon itsendisesti uusia ratkaisuja ja ideoita tyéhoni

Nautin siita, etta saan itse suunnitella omaa tyétani

Haluan ottaa vastuuta organisaation rakenteiden ja sisdisten toimintatapojemme kehittdmisesta
Kollegani sooloilevat niin, etté se vaikeuttaa yhteistoimintaa.

Tiimissa jasenet (tai lahimmat kollegat) kantavat vastuuta kokonaisuudesta, ei vain omista vastuu-
alueistaan.

Tiimillani (tai lAhimmilla kollegoillani) on selkeét yhteiset tavoitteet ja seuraamme niiden toteutu-
mista.

Tyodyhteisdssdmme ei pantata tietoa, vaan sitd jaetaan mielelladn muille.

Tiedan lahimpien kollegoideni prioriteetit ja tyon tavoitteet.

Viemme tiimissémme (esim. kiinteat ja projektitiimit) kehitysideoita jatkuvasti eteenpéin ja ne joh-
tavat muutoksiin.

Osaamme hyddyntaa tydyhteisomme jasenten osaamista ja vahvuuksia erittain hyvin.
TyoOyhteiséssamme kehitetdan tyontekemisen tapoja jatkuvasti tiimi- ja osastotasolla niin, etta se
johtaa jarkeviin muutoksiin.

Kun paatos tiimissa on tehty, kaikki sitoutuvat siihen, vaikka olisivat olleet asiasta eri mielta.
Tiimissa (tai lahimpien kollegoiden kanssa) ep&onnistumisia ei tarvitse piilotella ja niihin suhtaudu-
taan oppimistilanteina.

Tiimissani (tai 1&ahimpien kollegoiden kanssa) epamiellyttavat tehtéavat kasaantuvat tietyille henki-
I6ille.

Tiimimme reagoi yleensa asioihin kyynisesti.

Tiimildiseni (tai lahimmat kollegani) kykenevat kyseenalaistamaan omia ajatuksiaan.

Uskallan tarvittaessa olla eri mielté kollegoideni kanssa.

Esimieheni ei anna valmiita vastauksia vaan auttaa alaisiaan ldytamaan ne itse.

Koen, etté esimieheni tarjoaa minulle vaihtoehtoja ja valinnanvapautta toimintatapojen suhteen.
Meidan on turha tehda itsenaisia paatoksia, koska esimies kuitenkin muuttaa paatokset mieleisik-
seen.

Tiedan, missa asioissa voin toimia itsendisesti ja missé kdannyn esimieheni tai kollegani puoleen.
Organisaatiossamme tyonkuvat ovat kiveen hakattuja eika niissé ole liikkumatilaa.

pPaatdksenteko organisaatiossamme on, kankeaa ja byrokraattista.

Minulla on riittvasti tietoa saatavilla, jotta voin tehdé itsenéisia paatoksia tydssani.

Kokonaisuudessaan olen tyytyvéinen tydhoni.

AVOIMET KYSYMYKSET

1.
2.

Mik& mielestasi kahlitsee itseohjautumistasi tydssasi?

Mika mielestasi vahvistaa itseohjautumista tydssasi?
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Palautekysely kehittamispajoihin

1. Mika kehittdmispajassa oli ilahduttavaa/hyodyllista?

2. Mika oli turhauttavaa tai hy6dytonta?

3. Oliko kehittamispajassa jotain yllattavaa, mita?

Arviosi kehittdmispajan hyodyllisyydesta asteikolla 1-5
(1= Taysin hyodytodn, 5= Erittéain hyodyllinen)

1

2

3

Arviosi kehittdmispajan prosessin hallinnasta asteikolla 1-5
(1= heikko, 2= 3= 5=erittain vahva)

1(1)

(Koskimies, Pyhajoki & Arnkil 2012, 61).

1

2

Arviosi kehittdmispajan menetelmaosaamisesta asteikolla 1-5

1

2

3

4

Arviosi kehittdmispajan ohjausosaamisesta asteikolla 1-5

1

2

3

4

Avoin palaute ohjauksesta, ruusut ja risut:
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Alkukartoituksen saatekirje esihenkil6ille

Hyvat Itd-Suomen Avopalvelujen esimiehet

Tyoskentelen Familar Joensuun avopalveluissa ohjaajana (sosionomi amk). Opiskelen
Karelia-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen kou-
lutusohjelmassa (YAMK). Teen opinnaytety6td, jonka tarkoituksena on kehittaa avopal-
velutiimien itseohjautuvuutta ja luoda uusia itseohjautuvuutta vahvistavia toiminnallisia

rakenteita ja johtamisperiaatteita.

Teille suunnatun alkukartoituksen tavoitteena on selvittdd organisaation naktkulmaa ha-
lutusta itseohjautuvuuden tavoitetilasta seké itseohjautuvuuteen liittyvia kehittamis- ja
oppimistarpeita esimiestydn nakokulmasta. Vastaajien anonymiteetti on suojattu, vas-
tauksia ei tulla esittelemaan henkilotasolla. Alkukartoituksen lomakkeet jaavat vain teki-
jan kayttoon.

Opinnaytetyon toteutusvaiheen osallistavat kehittdmispajat, toteutetaan teille esimiehille
kevaan 2020 aikana. Kehittamispajoihin tulee erillinen kutsukirje. Olisi ensiarvoisen tar-
keada ja merkityksellista, etta jokainen teista esimiehisté vastaa kartoituskyselyyn. Alku-
kartoituksen analyysin avulla kehittdmispajojen menetelmat ja siséllét saadaan vastaa-
maan itseohjautuvuuden vahvistamiseen liittyvia kehittdmistarpeitanne mahdollisimman

hyvin.

Kiitos jo etukateen vaivannadstasi!

Ystavallisin terveisin,
Katri Aalto

katri.aalto@familar.fi
katri.aalto@edu.karelia.fi


mailto:katri.aalto@familar.fi/
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Itseohjautuvuusmittarin saatekirje henkilostolle

Hyvét Itd-Suomen Avopalvelujen ohjaajat

Tydskentelen Familar Joensuun avopalveluissa ohjaajana (sosionomi amk). Opiskelen
Karelia-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen kou-
lutusohjelmassa (YAMK). Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittédd avopalvelutiimien it-
seohjautuvuutta ja luoda uusia itseohjautuvuutta vahvistavia toiminnallisia rakenteita ja

johtamisperiaatteita.

Tehtavana on aluksi kartoittaa henkildston itseohjautuvuutta ja tiimien yhteisohjautu-
vuutta ja sen vahvistamiseen liittyvia organisatorisia kehittdmistarpeita itseohjautuvuus-
mittarin avulla. Mittaus toteutetaan yhteistydssa Filosofian Akatemia Oy:n kanssa, joka
my0s kasittelee ja toimittaa datan tutkimuskayttéon. Anonyymi data jaa niin ikaan Filo-
sofian Akatemian kaytt6on mittarin jatkokehitysté varten. Filosofian akatemialle jaavasta
datasta poistetaan taustamuuttujan "tiimi, jossa tydskentelet" tiedot ja tama korvataan
merkinnalla "pohjoiskarjala sote". Myds avointen kysymysten vastaukset poistetaan Fi-

losofian Akatemialle jAdvasta datasta.

Itseohjautuvuusmittarin tarkoituksena on selvittdd henkildston ja tiimien itseohjautuvuu-
teen liittyvien tekijéiden nykytilanne seké kehittamistarpeet. Vastaamalla paaset vaikut-

tamaan itseohjautuvuuden vahvistamisen kehittdmisprosessiin.
Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa missa vaiheessa tahansa.

Alla linkki séahkoiseen kyselylomakkeeseen. Vastausaikaa on 4.3.2020 saakka.

Vastaan mielellani opinndytety6hon ja itseohjautuvuusmittariin liittyviin kysymyksiin.
Kiitos jo etukéteen vaivannaostasi!
Ystavallisin terveisin,

Katri Aalto

katri.aalto@familar.fi
katri.aalto@edu.karelia.fi


mailto:katri.aalto@familar.fi/
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Lupa kehittamispajoissa tuotetun tiedon kayttéon opinnayte-

tyossa

Kirjallinen lupa

Osallistun kevaan 2020 aikana ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyopro-
sessiin, joka toteutetaan tutkimuksellisena kehittdmistoimintana. Helmi — toukokuun ai-
kana toteutetaan kaksi tai kolme osallistavaa kehittdmispajaa, joiden aikana kehitetaan
itseohjautuvuutta vahvistavia tekijoita Itd-Suomen avopalveluissa. Opinnaytetydsta tuo-
tetaan kirjallinen raportti. Opinnaytetydn tekijana ja kehittdmisprosessin vetajana toimii

Karelia ammattikorkeakoulun opiskelija Katri Aalto
Talla lomakkeella annan luvan hyddyntaa tydpajoissa tuotettua tietoa
opinnaytetydn tekemisessa, raportoinnissa seka itseohjautuvuuden kehittamisessa.

Osalllistujien tunnistettavia tietoja ei tuoda esille opinnaytetydssa

Kuopiossa __. . 2020
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Alkukartoituksen taustamuuttujat

n %
Nainen 3 60
Mies 2 40
Yhteensa 5 100

n %
25-34 vuotta 0 0
35-44 vuotta 4 80
45-55 vuotta 1 20
Yhteensa 5 100

n %
alle 5 vuotta 1 26
5-10 vuotta 0 17
11-15 vuotta 1 39
16-20 vuotta 1 4
yli 20 vuotta 2 13
Yhteensa 5 100

n %
Ammattitutkinto 0 0
Opistoasteen tutkinto 1 20
Alempi korkeakoulututkinto 4 80
Ylempi korkeakoulututkinto 0 0
Yhteensa 5 100

1(1)
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Itsendinen tydn suunnittelu ja to-
teuttaminen

Itsendinen ty®dvuorosuunnittelu ja
tyon sisallon suunnittelu
Tyoviikkojen itsendinen kalente-
rointi

Asiakasprosessin vaiheiden itse-
nainen hoitaminen; hoitoneuvotte-
lut, lausunnot, tapaamiset, kirjauk-
set

Vastuu henkilokohtaisen tyon ke-
hittdmisesta ja laadusta
Itsendisesti toimivat tyoparit ja tyo-
ryhmat

Alkukartoitus miten itseohjautuvuus toimii?

Tyon
autonomia (6)

Henkilokohtaiset tavoitteet ohjaa-
vat tyota.

Tavoitteet palkan perusteena
Tavoite kaikkien tiedossa

Tavoitteet oh-
jaavat tyota (3)

Tyontekijoiden osallistaminen ty6-
vuorojen suunnitteluun
Tyo6ntekijoiden osallistuminen rek-
rytointiin.

Paatoksentekoon osallistuminen.
(esim. tydnohjaajan valinta)

Tyontekijoiden
osallistaminen

®3)

Itsendinen ongelmanratkaisukyky
Jarkevien ja taloudellisesti kannat-
tavien ratkaisujen tekeminen
Keinot toteutumiseen keksitdan
itse/tiimin kanssa

Vastuu java-
paus tehda rat-
kaisuja ja paa-
toksia itsenai-
sesti itseltii-
minéa (3)

Tyo6n kehittdminen yhdessa

Tyobn, tybyhteison ja tyéymparis-
ton kehittamistoimenpiteisiin osal-
listuminen

Tyodnkehittami-
nen yhdesséa

(2)

Avopalveluissa oman roolin tieta-
minen asiakasty0ssa

Oman tyéroolin
selkeys (1)

ITSEOHJAUTU-
VUUS TOIMII
OSITTAIN
/TOIMII HYVIN

1(1)
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Oppimis- ja kehittdmistarpeet

1(1)

Oman roolin sisaistaminen

Yrittdjamaisen asenteen omak-
suminen

Vastuunotto

Vastuun ja vapauden tasapaino
Sujuva itsenainen tydn suunnit-
telu

Tydntekijan yrittaja-
mainen asenne,
vastuunotto (5)

Digitaalisten ohjelmistojen kayt-
téosaaminen

Aktiivinen itsendinen toiminnan-
ohjausjarjestelman kayttdminen

Digitaalisten
ohjelmistojen
fjarjestelmien kayt-
tdminen (2)

Talousosaaminen

Talousosaaminen

)

TYONTEKIJOIDEN
ITSEOHJAUTUVUUDEN
OPPIMIS- JA
KEHITTAMIS-
TARPEET

Tasaisempi keskinainen tyonjako
Vastuun jakaminen tiimin sisalla
autonomisesti

Kaikki ottaisivat tiimissa vastuuta
yhteistéd paamaaraa kohti

Tiimin jaettu
johtajuus (4)

TIIMIN YHTEISOHJAU-

Yksikdn yhteisten tavoitteiden ja TUVUUDEN
menestymisen pohtiminen. OPPIMIS- JA
Vuorovaikutustaidot Vuorovaikutus- KEHITTAMIS-
Toisten huomioonottaminen taidot (2) TARPEET
Poissaolotilanteiden toimintamal- | Tiimin pelisdannot
lit tiimiss&a (D)
Tyobn raamien, prosessikuvaus- | Tyén reunaehdot
ten loppuun saattaminen jatydprosessien ku-

vaukset (1)
Ihmissuhdetaidot
Palautteen antamisen taidot
Tyontekijéiden motivointi
Itseohjautuvuuteen valmentami-
nen Valmentava
Tilan antaminen tydntekijoille pa- | johtajuus (7)
lavereissa ESIMIESTEN
Delegointikyvyn vahvistaminen KEHITTAMIS-

Itseohjautuvuuden toteutumisen
mahdollistaminen

Talousosaamien
Resurssointi/budijetointi
Kokonaisuuksien hallinta
Ty6n suunnittelu/priorisointi

Talous- ja
asiajohtaminen (4)

Tiimilaisten aktiivinen ohjaami-
nen tilaajien suuntaan
Palveluprosessien rakenteen
auki avaamista vield enemman

Tehtavankuvien ja
odotusten
selkeyttaminen
tydntekijoille (2)

JA OPPIMISTARPEET
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ltseohjautuvuuden eri tasojen tavoitetilat

Itseohjautuvuus asenteena

YRITTAJAMAINEN ASENNE

YMMARRETAAN ORGANISAATION VISIO JA
YHTEINEN PAAMAARA JA MITA SE
TARKOITTAA OMASSA TYOTEHTAVASSA

JOHTO/ESIMIES MAARITTAA ROOLIT JA
HENKILOIDEN VASTUUT

KUKIN TOIMII ITSEOHJAUTUVASTI
YHTEISTEN PELISAANTOJEN, PROSESSIEN
JA BUDJETIN PUITTEISSA

- JOHTAMISKULTTUURI TUKEE
OSALLISTUMISTA JAVASTUUNOTTOA,
VIRHEISTA OPITAAN

L 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Itseohjautuvat tiimit toimivat tietyissa toiminnoissa tai projekteissa

ORGANISAATION RAKENNE MATRIISIMAINEN TAI HIERARKINEN
ESIMIEHILLA VALMENTAVA ROOLI

ROOLIT VAIHTELEVAT JOUSTAVASTI TIIMIN JASENTEN KESKEN, EI ELEITA

TOIMINTOJEN SISALLA [TSEOHJAUTUVIA TIMEJA, JOTKA VASTAAVAT ESIM.
TYOVUOROJEN SUUNNITTELUSTA TAI ROOLIEN JAOSTA ITSENAISESTI

TIMIN JASENET OSALLISTUVAT REKRYTOINTIIN
JOHTO MAARITTELEE STRATEGIAN JA BUDJETIN

| TlIMI TASMENTAA TAVOITTEET JA PAATTAA KEINOT ANNETUISSA PUITTEISSA

PROJEKTIORGANISAATIO, JOSSA OSALLISTUJIA ERI YKSIKOISTA, YHDELLA
HENKILOLLA USEITA PROJEKTEJA TAl ROOLEJA TARPEEN MUKAAN

I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% @

Taysi itseohjautuvuus

KOKO ORGANISAATION TOIMINTAMALLI
RAKENNETAAN AUTONOMISTEN TIIMIEN
VERKOSTOJEN POHJALTA

El MUITA HALLINNOLLISIA ESIMIEHIA KUIN
TOIMITUSJOHTAJA

TIMIN MAARITTAMAT PELISAANNOT OHJAAVAT
TOIMINTAA

OSAAMISEN JAKAMINEN JA PALAUTE TIIMIN
JASENTEN KESKEN

TIIMI VASTAA OMASTA BUDJETISTA, HANKINNOISTA
JA RESURSSOINNEISTAAN

HR:N ROOLI JA RESURSSOINTI KOROSTUVAT

I
i 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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ltseohjautuvuusmittarin taustamuuttujien tulokset

Maara/Sukupuoli

Mittaus 1 mMies mNainen

Mittaus 1; tydkckemusvuodet

®alle Swvuotta ®WS-10vuotta ®11-15vuotta W 16-20vuotta ®yli 20 vuotta

O R N W B VMO N ® WO

Mittaus 1; vastaajien tiimi
Asumispalvelut Ova
¥li-5avo Avopalvelut
pohjois-savo avopaivelut [N
Pohjois-Karjala Avopalvelut _

Avopatvelut Kuopiof Vorkaus -

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Mittaus 1; koulutustaso

viempi korkeakoulututkinto [l

Opistoasteen tutkinto _

Ammattitutkinto .

Maara/Sukupuoli

=Mies s Nainen »Muu/En halua kertoa

Mittaus 2; tydkokemusvuodet

)

0 l-..

malle S5vuotta m5-10vuotta wm1l-15vuotta ®m16-20vuotta myli20vuotta

Mittaus 2: vastaajien tiimi

Asumispalvelut Oiva _
via-savo Avopalvelut [
Pohjois-savo Avopalvelut |
Pohijois-Karjala Avopatvelut [
avopalvelut Kuopiof Varkaus | N

Mittaus 2; koulutustaso

Ylempi korkeakoulututkinto _
Alempi korke akoulututkinto _
Opistoasteen tutkinto -
Ammattitutkinto -

=]
¥}
Fs
@
oo

10 12 14

1(1)

16
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Pearsonin Korrelaatiot?

1(1)

kyky oh
jau- yhteisdl- organi-  henkilo-
Halu_it- tua_sa li- saa- kohtai-
seoh- ma_suu yhteis- syys lu esi- tion_ra- set raa-
jautua nta kehittely ottamus mies kenne mit
Halu_itseoh- Pearson 1 -,090 -,180 -,105 -,098 -,232 ,063
jautua Correlation

Sig. (2-tai- ,683 411 ,632 ,658 ,288 775

led)

N 23 23 23 23 23 23 23
kyky_ohjau- Pearson -,090 1 ,932™ 565" ,356 ,237 ,129
tua_sama_suu Correlation
nta Sig. (2-tai- ,683 ,000 ,005 ,095 ,276 ,559

led)

N 23 23 23 23 23 23 23
yhteiskehittely Pearson -,180 ,932™ 1 ,529™ 342 279 ,101

Correlation

Sig. (2-tai- 411 ,000 ,010 ,110 ,197 ,645

led)

N 23 23 23 23 23 23 23
yhteisolli- Pearson -,105 ,565™ ,529™ 1 ,498" 454" 441"
syys_luotta- Correlation
mus Sig. (2-tai- ,632 ,005 ,010 ,015 ,030 ,035

led)

N 23 23 23 23 23 23 23
esimies Pearson -,098 ,356 ,342 ,498" 1 ,499° ,512"

Correlation

Sig. (2-tai- ,658 ,095 ,110 ,015 ,015 ,013

led)

N 23 23 23 23 23 23 23
organisaa- Pearson -,232 237 ,279 454" 499" 1 ,733™
tion_rakenne  Correlation

Sig. (2-tai- ,288 ,276 ,197 ,030 ,015 ,000

led)

N 23 23 23 23 23 23 23
henkilokohtai- Pearson ,063 ,129 ,101 441" 512 ,733™ 1
set_raamit Correlation

Sig. (2-tai- 775 ,559 ,645 ,035 ,013 ,000

led)

N 23 23 23 23 23 23 23

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. mittaus = 1,00
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Esimiesten kokemuksia ja ajatuksia itseohjautuvuudesta

Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokat

YLALUOKKA

« |hminen ottaa itse vastuuta tydnteosta, suun-
nittelee tyotédan, osallistuu paatbksen te-
koon.

* Kokeeko tyontekijat itseohjautuvassa tydssa
olevan vastuuta liikaa?

Vastuunottaminen
tydn suunnittelusta
ja tybnteosta

* Avopalveluissa tydvuoroton tydvuorosuun-
nittelu

Autonomininen/
osallistava tyévuoro-

TYON AUTONOMIAA

* Avomuotoisen perhekuntoutuksen osallis- | suunnittelu
tava tyévuorosuunnittelu
+  TyoOntekijat itse sopivat niin lauantaivuorojen
jakautumiset kuin sijaisten hankinnat.
Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat YLALUOKKA

* Tyodntekijan itsevarmuus paatdksenteossa.

+  Tyontekijalla tieto omista oikeuksista tehda
paatoksia.

*  Tyontekijalla tieto tiimin ja esimiehen tuesta
nopeiden paatdsten takana

Itsendisen paatok-
senteon edellytykset

* Tyontekijoiden itsenaistda ongelmanratkaisu-
kykya.

Ongelmanratkaisu-
kykya itsenaisesti

PAATOKSEN- JA ON-
GELMANRATKAISU-
KYKYA

» Esimies ei lahtokohtaisesti puutu, tyontekijat | seka tiimina
ovat yhteydessd ja tukeutuvat, jos tulee
haastetta, mita eivat saa yhdessa ratkaistua
Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat YLALUOKKA
* ihminen osallistuu paatdksen tekoon Osallistava
+ Kaytossa jo oleva osallistava paatoksenteko. | paatdksenteko

* Ohjaajien tietotaito paasee esiin osallistu-
vassa ratkaisunteossa

*  Yhteenkuuluvuus ja ylpeys itseohjautuvuu-
den lahtékohtana.

Yhteenkuuluvuuden
merkitys

OSALLISUUTTA JA

«  Tyontekijalla on firman mies tai firman nai- YHTEENKUULU-
nen tunne sydamessaan, ettéa on ylpea siitd VUUTTA
mihin kuuluu.

*  Yhteenkuuluvuuden vahvistaminen vanhan
ja uuden tyontekijan valilla?

* Itseohjautuvasti tydskentelevilla tyontekijoilla
tarve kohtaamisille.

* Poikkeusoloissa jarjestetty useampia teams
videokokouksia.

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat YLALUOKKA

*  Esimiehena luottamus ihmisiin ja siihen, etta
jokainen haluaa tehda parhaan kykynsa mu-
kaan.

Esimiehen luottamus

* Esimies on etatydmahdollisuudesta huoli-
matta sdanndllisesti myds toimistolla, jossa
tyontekijoilla mahdollisuus kohtaamiseen ja
tuen saamiseen

+ Esimiesten lasnéolo ja tavoitettavuus on tar-
keaa tyontekijoille.

*  Tyobntekijoille reflektointitukea

Esimiehen
tavoitettavuus ja tuki

ESIMIEHELTA LUOT-
TAMUSTA JA TUKEA
THMILLE
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ltseohjautuvuuden tarve ja hyodyt

1(1)

Miksi itseohjautuvuutta tarvitaan ja mita hyotya taméanhetkisissa poikkeusoloissa?

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat YLALUOKKA
* Itseohjautuvuus on tarkeda Asiakastyon
tydssa selviytymisen kannalta. muutosnopeus
» Asiakastydn tilanteiden muutos-
nopeus, peruuntumiset yms.
+ Tyontekijalta tarvitaan kykya it-
seohjautua uudelleen yllatta-
vissd muutostilanteissa.
» Tiimien asiakasmaaran vuoksi Tyontekijoilla TARVE
esimiehena ei voi tietda kaikkea | tarvittava tieto | ITSEOHJAUTUVUU-
+ Esimiehen tehtavéana kysya oi- DELLE

keita kysymyksia tyontekijan tu-

keutuessa esimieheen.

Vastaus on aina olemassa tyon-
tekijalla itsellaan.

Patevan henkildkunnan merkitys

Kevéaan 2020 poikkeusolot vah-
vistaneet ja korostaneet itseoh-
jautuvuutta

Tyontekijat ovat keksineet luovia
ratkaisuja asiakastyon teke-
miseksi.

Asiakastyon
itsenaisyys ja
luovat ratkaisut
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Havaintokehan 4 kysymysta, paja 1

FAKTAT Itseohjautuvuus on jo kaytdssa laajasti, mutta kehittamistakin on. Osalli-
Mita kuulit? suus ja tavoitteiden selkeys tukee itseohjautuvuutta. Paatdoksentekoon
Mika oli ydin- kannustetaan ja tuetaan.

viesti?

TUNTEET Tunne siitd, etté ollaan oikealla tielld. On tehty ja kehitetty oikeita asioita

Millaisia tunteita
herasi?

tyontekijoiden kokemusten kautta tulleista jutuista. Teoriaosuuden l&api-
kadyminen vahvisti hyvaa fiilista, ettd on tehty oikeaa ty6té ja oikeaan
suuntaan

Digitaalisten jarjestelmien ja talousasioiden kehittamis- ja oppimistarpeet
luonnollisia tarpeita kehittdmiselle.

MERKITYS
Mita esitetyt
asiat tarkoittaa
oman esimies-
tydsi kannalta?
Mita se tarkoit-
taa

Rekrytoinnilla ja perehdyttamisella on iso merkitys itseohjautuvuuden tu-
kemisessa. Rekrytoinneissa jo kysytaan hakijan valmiudesta itseohjautu-
vaan tyohon. Kaikki ihmiset ei halua tehd& néain itseohjautuvaa ty6ta.
Rekrytoinneissa kerrotaan tyon repaleisuudesta, mita se on ja selvitetaan
hakijan valmiuksista suunnitella ja toteuttaa omaa tyotaan. Perehdytys-
vaiheessa on tarke&a, miten tyéhon liittyvat odotukset ja reunaehdot tulisi
selville tyontekijalle.

t||m|§|/ organi- Tyoporukka toimii tosi itseohjautuvasti ja toiminta on jo vahvasti sita. Esi-

saatiosi kan- miehen tarvitsee antaa se tuki ty6lle, mahdollistaa ja varmistaa riittdvaa

nalta? koulutusta ja ammattitaitoa, etta itsevarmuutta tulee jokaisen tydntekoon.
Itseohjautuva ty6 rakentuu siihen, millaiset mahdollisuudet ylhaalta kasin
annetaan tyon tekemiseen. Itseohjautuvuus lahtee sieltéa esimiehen val-
mentavasta johtajuudesta kasin.

TOIMINTA Viela vahvempaan itseohjautuvuuteen. Kollegiaalisen flow tunteen vah-

Minne halu- vistumista.

amme paasta?
Mita tavoitetilaa
meidan kannat-
taa tavoitella
huomioiden
strategia ja toi-
mintaympa-
ristd?

Miten tydvuorosuunnittelua voisi tukea itseohjautuvaksi niissa toimin-
noissa, joissa tydvuorojen suunnittelu viela esimiesvetoisempaa. Tyévuo-
rosuunnittelussa esimiehelld on kuitenkin aina myés taloudellinen vastuu.
Siind huomioida asioita, joita tydntekijat ei voi huomioida, koska heilla ei
voi olla kaikkea samaa tietoa mita esimiehilld, littyen muun muassa palk-
koihin yms.

Tyontekijoiden itseohjautuvuus tyoparina, miten jaetaan keinoja, etsitdan
lisda tietoa ja Ioydetdén ratkaisuja. Tavoitteena on, etta virheista opitaan,
jaetaan ja opitaan. Pelisdannét tulisi saada selkedmmaksi, jokainen tie-
taisi, miten toimia. Ei tarvitsisi vahvistusta tyokaverilta ja esimiehelta. On
hyva pohtia yhdessa virheiden oppimisen kautta.

Pelisdantoihin liittyen tuli esille se, etté tydssa vaihtuu niin paljon olosuh-
teet, kuka maarittad meidan tydmme tavoitteita. Niitd maarittaa tilaaja ja
ovat hyvin asiakaskohtaisia. Ty6ta tehdaan tosi yksilollisesti ja pelisdan-
ndt voi muuttua asiakastydhon liittyen. Asiakkaan kanssa on usein monta
eri tydntekijaa ja jokaisella on viel& omanlaisia ndkemyksia. Haastetta tuo
pelisddnnoissd pysyminen. Esille nousi myos haasteet 12 hengen sisalla
olevista eri porukoista, epavirallisista rooleista. Miten ohjata timeja sellai-
sessa tilanteessa — tulisiko niité porukoita purkaa tms.?

Asiakastydhadn liittyviin peruuntumiseen liittyen tuli esille kokemus siita,
ettd jokainen aina loytaa tydajalleen tekemista. Esimiehen n&kdkulmasta
nousee kysymys siitd, miten hyvin tyontekija tilanteissa ohjautuu ja suun-
tautuu yhteiseen tavoitteeseen, pddmaaraéan kohti.
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Esimiesten johtamisperiaatteiden ideointia/ajatuksia?

Minkalaiset toimintatavat korostuvat tuolloin esimiestydn kannalta?
- Asiantuntijuus tyontekijoilla
- Valmentava ja kannustava esimiestyo
- Luottamus, ohjaaminen ja empatia
- Tyon tavoitteet selkeat, tyontekijdiden roolit, tydn arvot, yhteiset rakenteet, kuten tiimit,
tyon kehittdmisen mahdollisuudet
- Oikein kohdennetut koulutuksen tydyhteison sisalla
- Kuunteleminen ja kuuleminen

Millaiset ajattelumallit, uskomukset tukisivat tavoitetilan mukaista tydntekijoiden/ tiimien
itseohjautuvuuden vahvistumista?
- Minuun, meihin luotetaan tydyhteis6ssa
- Me-ajattelu
- Yrittajahenki, virheiden mydntaminen, sallivuus, mutta muutosvalmius ja vastuuttaminen
siihen.

Mitk& ovat asioita, joihin voisimme heti johtamisella vaikuttaa 1.askeleen ottamiseksi kohti
tavoitetilaa?

- Yhteiset tydn tavoitteet

- Tuoda esiin mitd meiltd odotetaan

- Yhteisten tavoitteiden kirkastaminen tydyhteisén kanssa (prosessit ja tydnkuva)

- ltseohjautuvuuden auki puhuminen, mité se tarkoittaa ja arviointi, kuinka se meilla toimii.

Mité esimiehena pitaisi tehda toisin, jotta pddsemme tédhan tavoitteeseen?

- Olla aktiivinen viestinnassa ja vuorovaikutuksessa

- Kayda enemman keskustelua itseohjautuvuudesta ja tydntekijoiden vastuusta sekd mah-
dollisuuksista tehda ty6ta itseohjautuvasti

- Tiimin toimintasuunnitelman/mallien kehittdminen ja sen johtaminen.

- Useammin tyontekijdiden ja tiimin pysayttdminen: tavoitteet ja peliséannot yhdessa, de-
legoiminen

- Kertoa mita odotuksia itseohjautuvuudelle on olemassa.

- Vastuunjako ja vastuualueiden kehittdminen.

- Epévirallisiin organisaatioihin vaikuttaminen

Mitd olemassa olevasta otan mukaani johtajuuteeni/tiimilleni annettavaksi ja jaettavaksi?
Mitd minulla on, mité haluan edelleen kayttaa?

- Osallistamisen seka yhteisen paatosten teon.

- Sitoutuminen

- Palautteen antaminen onnistumisista, kehittdmiskohtien esille nosto, tydntekijoiden yksi-
I6llinen ohjaaminen heidan lahtékohdistaan

- Luottamus ty6ntekijoihin ja siihen, ettéd jokainen tekee tydnsa parhaalla mahdollisella ta-
valla.

Miké sailyy? Mika ja mita vanhasta haluan edelleen saada? Mista pidan edelleen kiinni?
- Matala organisaatiorakenne
- Hyvé yhteishenki ja yhdessé tekemisen asenne seka jokaisen tyontekijan vastuu laaduk-
kaasta ja hyvasta tydsté sekd markkinoinnista.

Mista toiminnasta minun tulisi luopua saavuttaaksemme tavoitteen?
- Joskus puolesta tekeminen
- Epéonnistumisen pelosta
- Siitd luulosta, ettd min& olen aina oikeassa ja minun tapani ty6ta on ainoa oikea.

Onko rajoittavia tekijoita, joita emme voi muuttaa johtamisperiaatteissamme? Onko asioita,
joille emme mahda mitaan?
- Talousvastuu

Mité uutta haluan luoda johtajuusotteeseeni/ tiimiini? Mit& sellaista, mitd en ole ennen an-
tanut ty6honi/ tiimiini? Mita uutta haluan oppia, jotta voin jakaa sitd uudessa tilanteessa
tiimisséni?
- Etatydhon tukeminen etéyhteyksien kayttddn, materiaalia siihen, ja itseohjautuvuutta,
luottamusta tyontekijoille itseen siina.
- Henkilékohtaisten onnistumisten ja hyvien kokemusten ilmiantaminen koko tydyhteisélle.

1(1)



Etukateistehtavan siséllonanalyysin klusterointi

Hoitaa asiakastyon; Nappulan asiak-
kuuden aloitukset, sopimukset, paat-
témiset, kirjaukset, koosteet
Huolehtii asiakastydn toteutumi-
sesta itsendisesti

Huolehtii asiakkaan tavoitteen mu-
kaisesta tydskentelysta

Hoitaa verkostotydn

limoittaa mahdollisista peruuntumi-
sista, sopii korvaavan kdynnin jne.
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Huolehtii
tavoitteiden
mukaisesta
asiakas-

ja verkostotydsta

Kantaa vastuuta omasta tydstaan
Kantaa vastuuta yhteisista tavoit-
teista

Vastuuntuntoinen

Hallitsee tydmaaran

Hallitsee ajankayton

Kalenteroi tapaamiset, merkitsee ne
paivakirjalle sovituissa ajoissa

Hallitsee
tydbmaaran ja ajan-
kayton

Kehittdéd tydmenetelmiaan
Toivoo osaamisensa mukaista kou-
lutusta

Tybmenetelmien ja
oman osaamisensa
kehittaja

Tekee nopeita paatoksia

Selvittda It- ongelmat

Voivat luottaa, ettd tyOyhteisd on
em. nopeitten paatosten takana

Paatdksenteko- ja on-
gelmanratkaisukykyi-
nen

On kustannustehokas

Kustannustehokas

Osaa ottaa myds asiakastydhon liit-
tyvét taloudelliset seikat huomioon,
mm. markkinointi

Markkinoi palveluita

Luo lisda tydta tuottamalla laadu-
kasta palvelua

Tuntevat arvostusta

Voivat hyvin

Kokevat vahvaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta

Saavuttaa me-hengen

Ovat sitoutuneempia

Palveluiden
markkinoija ja myyja

Yhteenkuuluvuus
ja me-henki

Luottamus toistensa tukeen
Valittavat ja auttavat toisiaan paase-
maan tavoitteisiin

Auttavat toisiaan kehittymaan

Pyrkii vaikuttamaan epékohtiin

Auttaa toinen
toisiaan

Huolehtii tavoitteen mukaisesta tyo-
maarasta

Organisoi hyvin tyénsa

Kyky sopia asiakasty®n jakamisesta
ja tarvittaessa auttamaan toisiaan
(tydnsuunnittelu  ja  tydvuorojen
suunnittelu)

Asiakaskohtaisten ty6ryhmien tie-
donkulutusta huolehtiminen
Tyontekijéiden roolituksesta, tydn- ja
tehtavien jaosta huolehtiminen

Luo yhdessa tydyhteisén pelisaén-
t6jad/toimintaohjeita

Omaa jaetun
johtajuuden taitoja

1(1)
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Havaintokehan 4 kysymysta, paja 2

FAKTAT Mita kuulit,
nait? Tulosten paakoh-
dat, faktat?

-Tydntekijoille itseohjautuvuudessa yhteista kasitysta 10y-
tyy.

- Tuloksista ei noussut mitdan isompia yllattavia asioita
esille.

-Joissain vastauksissa muutama vastauksen poikkeama
valtavirrasta pisti silmaan.

- Aika odotettuja tuloksia olivat -tulokset tukivat edellisen
tyOpajan ajatuksia asioista.

TUNTEET Millaisia tun-
teita herasi

- Ihan hyvat tuntemukset, ajatuksia heratti muutamat eria-
vat vastaukset tuloksissa
- Harmi kun vastauksia omasta yksikostani vain 30 % ty6n-

tekijoista

MERKITYS Millaisia tul-
kintoja teit tulosten poh-
jalta? Mita tulokset mer-
kitsevat? Mité niista voi-

daan paatella?

- TyOyhteisolld on paasaantdisesti samanlainen kasitys ja
poikkeamat eivat olleet isoja.
- Suurin osa vastaajista oli samalla kannalla itseohjautu-

vuuden suhteen, josta on hyva lahtea eteenpain.

TOIMINTA Minka asian/
asioiden kehittamiseen
meidan tulisi keskittya?
Mitk& kysymykset/ongel-
mat meidan tulisi rat-
kaista, jotta padsemme

eteenpain?

- Yhteinen nakemys tdman foorumin kehittdmisen tar-
peista. Eri tiimeilla voi olla hieman erilainen tarve mihin
keskittya.

- Palveluiden kehittdmiseen. Hyva olisi osata nahda mita

palveluja tulevaisuudessa tarvitaan, joita kehittaa.




Liite 19 1(1)

Paja 2 Aivoriihen ideointi

Keskustelemalla

Kuuntelemalla ja keskustelemalla eri
vaihtoehdoista, ymmartamalla
Armollisuuden ajatuksen

Avoimella ilmapiirilla

Avoimuus suunnitelmista

Avoin keskusteluilma-
piiri (5)

Virheista oppiminen, ei "rankaiseminen”
Kertomalla myds omista erehdyksis-
tamme

Jaetaan sekéa onnistumisen, epaonnistu-
misen kokemuksia ja niiden oppeja.

Onnistumisten ja epa-
onnistumisten jakami-
nen yhdessa oppien

®3)

Ihmisi& ohjataan, kannustetaan ja tue-
taan omaan/tiimin ajatteluun seké ongel-
manratkaisuun.

Tuetaan reflektioon sek& onnistumisen
ettd epdonnistumisen hetkella.

Reflektiivisyyteen ja
ongelmanratkaisuun
tukeminen ja kannus-
taminen (2)

Tiimien ryhméaytyminen, osallistava te-
keminen
Osallistava paatdksenteko

Tiimin osallistaminen

)

Olemalla tukena yksilén/tyéyhteison rat-
kaisuissa, niiden "takana", vaikka ne ei-
vat olisi menneet ihan niin kuin Strém-
sOssa

Tuki tehdyille ratkai-
suille (1)

Palautetta antamalla

Sharepointin kdyttéonotto
Yhteinen tiedotuskanava
Tiedon kokoaminen tiedotuskanaviin

Palautteenanto (1)

Sharepointin kayttoon-
otto tiedotuskanavaksi

)

Perehdyttaminen tiedon l6ytymisen ka-
naviin

Perehdyttdminen tiedon etsinnén tydka-
luihin

Perehdytyksen vastuualueiden jakami-
nen

Perehdyttdminen (3)

Viikkotiimi

Kannustaminen tiedon jakamiseen
Tyontekijoiden hallitsemien menetel-
mien jakaminen

Osaamisen esille nostaminen
Kannustetaan esittelemaan omaa osaa-
mista/menetelmia

Viikkotiimi

Kannustaminen osaa-
misen ja tiedon jakami-
seen muille. (4)

Ryhméa- ja parityon lisdaminen asiakas-
tydhén: huomataan ja jaetaan osaa-
mista kentalla

Moniammatillisten tydryhmien perusta-
minen

Moniammatillisen
pari- ja tyéryhmatyos-
kentelyn lisdédminen

()

Roolien selkeys asiakastiimeissa

Selkeat roolit tiimeissa

1)

Vapaamuotoiset tydhon liittyvat keskus-
telut pienryhmissé

Vapaamuotoiset pien-
ryhmékeskustelut (1)

Tyonkierron mahdollistaminen eri tii-
meissa

Tyonkierto (1)

VIRHEISTA OP-
PIVA KESKUSTE-
LEVA PALAUTE-
KULTTUURI

HYVIN PEREHDY-
TETTY, AJAN TA-
SALLA OLEVA
TIEDOTUSKA-
NAVA
SHAREPOINT

OSAAMISEN JA
TIEDON JAKAMI-
NEN TIIMEISSA
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Sisallonanalyysin tulokset paja 3

Osaamisen jakamisella hyddynnetéén tyontekijéiden vahvuuksia
Osaamisen jakaminen osaksi timirakennetta 2krt/kk
Osaamisalustuksiin voisi kutsua muita timejé etayhteydell&
Hyvien kéayténteiden/osaamisen alustusten tallentaminen Teamsiin
Tyopari- ja tydryhmatyd asiakkuuksissa

Osaamisen
jakaminen

Henkilokuntapalavereihin lisataan koulutusterveiset osio
Kannustetaan ja motivoidaan itsensa ja osaamisen kehittamiseen
Moodlen oppimisympariston koulutukset

Paivittaisena tiedotuskanava WhatsApp

Tieto Sharepointiin on Familarin linjaus

Yleiset ohjeet Faminetissa

Viikkotiimit

Perehdyttamisohjelman l&pikayminen henkilokuntapalavereissa osio kerrallaan tiedon et-
simisen ja loytamisen tueksi

Osaamisen kehittdmiseen
kannustaminen, koulutusten
mahdollistaminen

Familarin avopalvelujen tie-
donjakamisen kanavat

Esimies perehtyy SharePointiin

Esimies vie tietoja SharePointiin

Esimies tekee paatoksen ottaa kanava kayttéon

Esimies luottaa/uskoo Sharepointin toimivuuteen

Esimies perehdyttad, ohjaa ja nayttaa kaytannéssa SharePointin toiminnot
Annetaan tyontekijoille tehtavid, mika tukevat SharePointin kayttéonottoa

Esimiehen vastuu ja rooli
Sharepointin kayttéénoton
onnistumisessa

Tieto ei voi olla vain yhden ihmisen/esimiehen takana
Sharepoint mahdollistaa tiedon saatavuuden, vaikka esimiehelle tulisi &killinen poissaolo
Sharepointiin yksikoiden omilla sivuilla kaikki ty6ta ohjaava tieto kaikkien saatavilla

Esimiehella velvollisuus harkita ja luoda reunaehdot, missé asioissa voi osallistaa tiimia
Osallistaminen lisaa vaikutusmahdollisuuksien kautta sitoutumista asioihin/paéatoksiin
Esimiehelta uskallusta ja luottamusta tydntekijoista/timista l&hteviin kokeiluihin
Késitellaan palavereissa henkilokunnalle tarkeita asioita

Annetaan tyontekijoille vaihtoehtoja, joita voi tehdé valintoja/péaéatoksia

Tyoyhteiso saa oikeasti vaikuttaa, miten joku asia jarjestetaan tai tehdaan

SharePointin tarve/hyodyt

Osallistava paatoksenteko
henkilokuntapalavereissa

Jatkuva, avoin palaute kaikilla tasoilla kaikkiin suuntiin

Palaute kollegalta kollegalle

Palautteella on iso merkitys tydhyvinvointiin ja tyon tekemiseen
Esimies tukena tydntekijciden vélisissa palautekeskusteluissa
Tyoparityo vaatii tyontekijoilta palautteenantotaitojen kehittamista

Palautteen antaminen

Kaikki saa olla persoonia ja kannustetaan tuomaan henkilokohtaisia vahvuuksia myos
tydssé esille

Erilaisuuden ja eri nékokulmien ymmaértaminen ja arvostaminen

Tunteiden tuulettamisen salliminen

Avoin vuoropuhelu tukee yhdessa kehittymista

Tyontekijan tekemén paatéksen tukena oleminen

Esimies hyvin tyontekijoiden tavoitettavissa

Avoin, hyvaksyva ja tukeva
ilmapiiri

Kertomalla itse omista asiakastapauksista onnistumisista ja epaonnistumisista
Ottamalla vastuun omista virheistaén ja sanomalla niista avoimesti
Toteuttamalla esimiehené itse avoimuutta

Esimerkilla johtaminen

Asiakasryhma ja ongelmat antavat mahdollisuuden myds epaonnistumiseen ja reflektioon.
Kysymalla tydntekijalta omaa ratkaisua ongelmaan/asiaan ja tukemalla sita.

tiimien kesto vaihdellen 1-2 h/ivko

Palveluprosessien viitekehyksen ja menetelmien avaamista tiimeisséa
Tiimiss& kuulumisten vaihto

Tiimissa tehdaan sopimuksia

Tiimissa kaydéaéan lapi ohjeistuksia ja suunnitelmia

Tiimissa kaydaéan ryhmékehityskeskustelut

Tiimissa viedaan eteenpain sovittuja kehittamistavoitteita

Valmentava, reflektoiva on-
gelman ratkaiseminen

Viikoittaiset tiimit/

riippuen tiimista 1-2krt/kk

Henkilokuntapalaverit

1-2 krt/vuosi

Kehittamispaivat

Avopalvelujen esimiesten valtakunnallinen aamuteams 1krt/vko
Ita-Suomen avopalvelujen esimiesten tiimipaivat 4krt/vuosi

Ty6ryhman muutokset haasteena
Koronan vuoksi tehdyt muutokset??

Esimiesten tiimit

Muutokset

Riittamattomyyden tunne ajan rajallisuudesta
Viikoittaisten asiakastuntimaérien tayttaminen
Asiakaspaine/Tyontekijavaje

Ajan riittamattomyys

Tyontekijat kysyvat esimiehelta sen sijaan, etté etsivat itse tarvittavan tiedon
Esimiehen oma kiire esteena perehdyttamiselle
Palaverien toimimattomat elementit

Itsenéisen tiedon
etsimisen haasteet

Sovellusten ja ohjelmistojen haltuun ottamisen haasteet
Huonot kokemukset aiemmasta vastaavasta ohjelmasta

Sharepointin kayttdonoton
haasteet

1(1)

TYONTEKIJOIDEN
JA TIIMIEN KOM-
PETENSSIN VAH-
VISTAMINEN

TIEDON
SAATAVUUS,
ITSENAINEN
TIEDON
LOYTAMINEN

AVOIN,
VIRHEISTA
OPPIVA
KESKUSTELU-
KULTTUURI

OLEMASSA
OLEVAT TIIMI-
TYON
RAKENTEET

IDEOIDEN
TOTEUTTAMI-
SELLE TUNNIS-
TETUT
IKOETUT
ESTEET
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Pearsonin Korrelaatiot?

1(1)

orga-
kyky o yhtei- ni-
hjau- solli- saa- henkilo-
Halu_it- tua_sa yhteis- syys lu tion_r kohtai-
seoh- ma_su kehit- otta- esi- aken set raa
jautua unta tely mus mies ne mit
Halu_itse- Pearson 1 ,408" ,380 247 172 124 ,339
ohjautua  Correlation
Sig. (2-tai- ,048 ,067 ,245 422 564 ,105
led)
N 24 24 24 24 24 24 24
kyky_oh-  Pearson ,408" 1 902" 578" ,264 500" ,339
jau- Correlation
tua_sama_ Sig. (2-tai- ,048 ,000 ,003 213,013 ,105
suunta led)
N 24 24 24 24 24 24 24
yhteiske-  Pearson ,380  ,902" 1 ,395 258 ,581" 4517
hittely Correlation
Sig. (2-tai- ,067 ,000 ,056 224,003 ,027
led)
N 24 24 24 24 24 24 24
yhteisolli-  Pearson 247 578" ,395 1 576" ,463 ,314
Syys_ Correlation
luottamus  Sig. (2-tai- ,245 ,003 ,056 ,003  ,023 ,135
led)
N 24 24 24 24 24 24 24
esimies Pearson 172 ,264 ,258 576" 1,711 623"
Correlation
Sig. (2-tai- 422 ,213 224 ,003 ,000 ,001
led)
N 24 24 24 24 24 24 24
organisaa- Pearson ,124 ,500" 581" 463" 711" 1 ,765"
tion_ Correlation
rakenne Sig. (2-tai- ,564 ,013 ,003 ,023 ,000 ,000
led)
N 24 24 24 24 24 24 24
henkilo- Pearson ,339 ,339 451" 314 623" 765" 1
kohtai- Correlation
set_raamit Sig. (2-tai- ,105 ,105 ,027 ,135 ,001 ,000
led)
N 24 24 24 24 24 24 24

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. mittaus = 2,00
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Palaute kehittdmispajasta 1

Perusraportti
Palaute 7.4.2020 Etdkehittamispajasta
Vastaajien kokonaisméaara: 5

1. Miké& kehittdmispajassa oli ilahduttaa/ hyddyllista?
Vastaajien maara: 5

Vastaukset

Valmista hyvaa tietoa tarjolla, sek& kyselyn tuloksia, yhteinen mahdollisuus jakaa ja pohtia.

- yhteinen keskustelu
- teoriapohja itseohjautuvuudelle

Ryhmaytyminen, tarkean asian puheeksi ottaminen

Jakaa kokemuksia itseohjautuvuuteen liittyen kollegoiden kanssa. Teoriaosuuden koin myos
hyddylliseksi.

TyoOskentelyn onnistuminen etayhteydelld. Johtamisen pohtiminen yhdessa.

2. Mika oli turhauttavaa tai hyodytonta?
Vastaajien maaré: 4

Vastaukset

Etatyoskentelyn aikana alkoi vAsymys jo painaa iltapdivalla. Taukoja oli ehka liian vahan pa-
jan pituuteen néhden.

Toistuva palautteenanto ja menetelméan analysointi

En kokenut mink&an olevan hyoddytonta tai turhauttavaa. Etayhteys ei tietenk&an korvaa aitoa
kohtaamista, mutta sekin toimi hyvin ja oli antoisaa kayttaa uutta etdkontaktin valinetta.

Kesto etayhteydell& tuntui pitkahkdlté, kun ei ole tottunut viela

3. Oliko pajassa jotain yllattavaa, mita?
Vastaajien maara: 4

Vastaukset

Etana tydskentelyn helppous ja valmisteltu, toimiva systeemi.

Hyvin oli hyddynnetty etatydn mahdollisuuksia.

Ei

Tydskentely onnistui hyvin ja parani koko ajan.




4. Arviosi kehittdmispajan hyddyllisyydesta asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 5

Erttéin hyodyton

Liite 22

- Erittain hyadyllinen

2(3)

@1 @z @®: 4 @5
11213 4] s Yh- 1 Kes- | Medi-
teensa kiarvo aani
Erttainhyo- | © | 9 | O | 4 | 1 | Ejttain hyo- 5 4,2 4
dyton 0% | 0% | 0% | 80% | 209 | dYllinen
Yhteensa o|lo| o] 4 1 5 4,2 4

5. Arviosi kehittamispajan ohjausosaamisesta asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 5

Erittain heikkoa

_ trlilal'- .I‘I.aht‘rﬁa

91 9 03 4 05
1123 4] s Yh- Kes- Medi-
teensa kiarvo aani
Erittainheik- | © | 0 | 0 | 3 2| Erittain vah- S 4,4 4
koa 0% | 0% | 0% | 60% | 40% vaa
Yhteensa o|lo|o]| 3 2 5 4.4 4
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6. Arviosi kehittdmispajan menetelméosaamisesta asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 5

Erittain heikkoa

3(3)

| B ®:2 ®: 4 ®s
1123 4] s Yh- Kes- Medi-
teensa kiarvo aani
Erittain heik- | © | 0 | O | 3 2 | Erittain vah- > 4.4 4
koa 0% | 0% | 0% | 60% | 40% vaa
Yhteensa olo| o] 3 2 5 4,4 4

7. Avoin palaute kehittamispajasta, ruusut ja risut:
Vastaajien maara: 3

Hyvin jasennelty kokonaisuus.

Vastaukset

Hienosti toteutettu etékehittamispaja!

Hyva oli, ehk& 2-3 tuntia voisi olla riittava aika, jos kalenteroiminen onnistuu.
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Palaute kehittamispajasta 2

Perusraportti
Palaute 22.4.2020 Etakehittamispajasta
Vastaajien kokonaismaara: 5

1. Miké& kehittdmispajassa oli ilahduttaa/ hyddyllista?
Vastaajien maara: 5

Vastaukset

Aiheen aarelle pysahtyminen, kollegoilta vertaistuki, itseohjautuvuusteeman jasentaminen ja
kehittdminen

Kiva oli paasta nakemaan tydntekijdiden palautteita itseohjautuvuudesta.
Hyvaa oli myos se, etta Itd-Suomen avon kaytanteita yhtenaistetddn ja viedaan samalla aja-
tuksella eteenpéin.

Vertaistuellinen tydryhma

llahdutti etté vetaja oli ndhnyt vaivaa valmisteluun.

Jakaa kokemuksia jo toimivaan itseohjautuvuuteen liittyen seka kuulla muiden ajatuksia ai-
heeseen liittyen.

2. Mika oli turhauttavaa tai hyodytonta?
Vastaajien maaré: 5

Vastaukset

Jos aikaa menee ohjelmien ymmartamiseen tai toimimattomuuteen

Ei varsinaisesti mik&an ollut hyédytontéa. Tekniikka valilla meinaa turhauttaa.

Ajattelua vaativan tehtavan paalle puhuminen ja jatkuva kysely/ohjeistus. Ajatus katkeili ja
joutui aloittamaan usein alusta tai ei saanut enad ajatuksesta kiinni.

Tekniset ongelmat ja ei padsty aina tehokkaasti seka soljuvasti eteen pain.

Tekniset ongelmat valilla etaannyttivat aiheesta.

3. Oliko pajassa jotain yllattavaa, mita?
Vastaajien maara: 4

Vastaukset

Omasta yksikostani oli vastattu niin vahan kyselyyn

Ei tullut yllatyksia. Oli sita mitd ennakkotietojen perusteella odotin.

ei

Tekniset ongelmat.

4. Jotta paja olisi sinua vield paremmin palveleva, miten muuttaisit pajan sisaltda ja ra-
kennetta? Mita taas pitéisit ennallaan?
Vastaajien maara: 5

Vastaukset

Kaksi taukoa, yhteiset keskustelut ennallaan

Teoria asioiden taustalla kiinnostaa aina. Yhteinen keskustelu on mielestani kaikkein hedel-
mallisintd. Toki se lahtee helposti ronsyilemaan, ellei joku pidé ohjaksista kiinni.

Enemman avoimeen keskusteluun pohjautuvia tehtavia

Tehokkaammaksi, ajankayttd

Enemmaén yhteista keskustelua ja rakentavia ehdotuksia/ideoita kaytantoon siirrettavaksi.
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5. Arviosi kehittamispajan hyoddyllisyydesté asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 5

@1 ®:2 [ ] 4 ®s
112 3| a]s Yh- 1 Kes- | Medi-
teensa kiarvo aani
Erttainhyo- | O | 9 | 2 | 3 | O | Erittain hyo- 5 3.6 4
dyton 0% | 0% | 40% | 60% | 0% |  dvllinen
Yhteensa olo| 2| 3 |o 5 3.6 4

6. Arviosi kehittdmispajan ohjausosaamisesta asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 5

Erittain heikkoa - Erittain vahvaa

@ @ 2 ®: 4 @®s
1121] 3| 4 |s Yh- Kes- | Medi-
teensa kiarvo aani
Erittainheik- | © | O | 1 | 4 | O | Eittain vah- > 3.8 4

koa 0% | 0% | 20% | 80% | 0% vaa

Yhteensa 0 0 1 4 0 5 3,8 4
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7. Arviosi kehittdmispajan menetelméosaamisesta asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 5
Enttain helkkoa Enttain vahvaa
@1 9 ®:3 4 05
11213] a4 |s Yh- Kes- | Medi-
teensa kiarvo aani
Erittainheik- | © | 0 | O 5 0 | Erittain vah- > 4 4
koa 0% | 0% | 0% | 100% | 0% vaa
Yhteensa 0 0 0 5 0 5 4 4

8. Avoin palaute kehittdmispajasta, ruusut ja risut:
Vastaajien maaré: 3

Vastaukset

On hyva, ettéd jaat tasaisesti puheenvuoroja, jotta kaikkien &ani tulee kuuluviin.

meissa kayttajissa :)

Harmi etta tekniset ongelmat vaivasivat niin paljon. En tieda oliko ongelmat valilla myo6s

Todella hyva pohjatyd ja virtuaalisen toimintaympariston kayttéonotto.
Ehka liian monta eri "alustaa" joissa pajassa tydskenneltiin.
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Palaute kehittamispajasta 3

Perusraportti
Palaute 26.5.2020 kehittamispajasta
Vastaajien kokonaisméaara: 3

1. Miké& kehittdmispajassa oli ilahduttaa/ hyddyllista?

Vastaajien maara: 3

Vastaukset

Yhdessa toimiminen toisten esimiesten kanssa

Kaytannon tasolle meneminen

Paastiin syvemmin keskustelemaan kehittamistoimista ja yhteisistd kokemuksista

2. Mika oli turhauttavaa tai hyodytonta?

Vastaajien maara: 2

Vastaukset

turhauttavaa jos netti patkii

3. Oliko pajassa jotain yllattavaa, mita?

Vastaajien maara: 1

Vastaukset

Lopussa tuli tunne, ettéd aloimme sopimaan yhteisia uusia kaytantoja yksittaisten mieli-
piteiden pohjalta. Tama ei ollut liene tavoite, koska emme voi muuttaa toimintatapoja
lennosta.
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4. Arviosi kehittdmispajan hyddyllisyydestéa asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 3
Erttain hyodyton _ Erittain hyadyllinen
® 1 [ ® 3 4 ® s
1 5 3 4 5 Yh- ) K'es- Med_l-
teensa kiarvo aani
0 0 1 2 0 Erittain 3 3,7 4
Erttain . .
hysdytén hyodylli-
y 0% | 0% | 33,3% | 66,7% | 0% | nen
Yhteenséa 0 0 1 2 0 3 3,7 4,0
5. Arviosi kehittdmispajan ohjausosaamisesta asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 3
Erittain heikkoa _ Erittain vahvaa
@1 92 ®: 4 @5
1 |2 |3 |a 5 Yh- | Kes- Medi-
teensa kiarvo aani
Erittain 0 0 0 2 1 Erittain 3 4.3 4
heikkoa 0% | 0% | 0% | 66,7% | 33,3% | Vahvaa
Yhteensa 0 0 0 2 1 3 4,3 4.0
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6. Arviosi kehittdmispajan menetelméosaamisesta asteikolla 1-5

Vastaajien maara: 2

Erittain heikkoa _ Erittain vahvaa

@1 ®: ®: 4 ® 5
1 |2 |3 |a |5 Yh- | Kes- Medi-

teenséa kiarvo aani

Erittain heik- |9 |9 |1 |1 |0 | Erittain 2 3.5 3.5

koa 0% | 0% | 50% | 50% | 0% | Vahvaa

Yhteensa 0 0 1 1 0 2 35 3,5

7. Avoin palaute kehittamispajasta, ruusut ja risut:

Vastaajien maara: 0

Vastaukset



