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Opinnaytetydn tarkoitus on selvittdd, mitd itseohjautuvuus tarkoittaa ja mita se pitaa sisal-
I1&dan. Paatavoite on selvittaa, millaista itseohjautuvuus on yhteistydkumppanin neljassa ke-
hitysvammaisten lasten pienryhmakodissa, joiden tavoitteena on olla itseohjautuvia yksi-
koita. Yksikot ovat valikoituneet yhdessa yhteistydbkumppanin kanssa, joka on yksityinen ke-
hitysvamma-alan palvelun tuottaja. Yhteistydkumppani haluaa pysya nimettémana. Itseoh-
jautuvuuden tutkimuksista ja kirjallisuudesta muodostuu teoreettinen viitekehys.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimustapaa noudattaen. Aineiston ke-
ruun menetelmana kaytettiin Metropolian sahkdistd E-lomaketta. Sahkoinen kysely sisalsi
13 avointa kysymysta ja kaksi strukturoitua taustakysymysta. Kohderyhmana oli neljan pien-
ryhmakodin asiakasty6ta tekeva henkildkunta. Esimiehet eivat vastanneet kyselyyn. Osal-
listumispyyntd lahetettiin jokaisen ryhmakodin yhteiseen sahkdpostiin. Vastausten enim-
maismaara oli 57 vastausta. Sain neljasta ryhmakodista vastauksia yhteensa kuusi. Kysely
toteutettiin anonyymisti. Myoskaan ryhmakodin nimea ei kysytty, vaan jokainen ryhmakoti
sai numerokoodatun sahkoisen kyselyn. Vastaukset analysoitiin sisallonanalyysimenetel-
malla.

Itseohjautuvuus koostuu monesta tekijasta: sisdisestd motivaatiosta, autonomiasta, sisai-
sistd voimavaroista, kyvykkyydesta, yhteisollisyydesta ja keskusteluyhteydesta. Keskeisim-
mat tulokset kyselyista olivat, ettd asiakkaat ovat tydn keski6 ja voimavara. Asiakkaiden yk-
sil6llisten tarpeiden takia tyd koetaan mielekkaaksi ja tarpeelliseksi. Lisaksi asiakkaiden toi-
veiden huomioiminen antaa kokemuksen siita, mihin asioihin tydon tekemisessa voi vaikut-
taa. TyOsta palautumisen keinot, joihin kuuluvat tyytyvaisyys omaan tyésuoritukseen seka
itselle mieluisten asioiden tekeminen ja ajanvietto l&heisten ihmisten kanssa. Yhdessa nama
tekijat palkitsevat ja auttavat jaksamaan.

Tyoyhteison henkinen tuki ja ammatti-identiteetin vahvistuminen pitaa sisallaan oman toi-
minnan pohtimista erityisesti epaonnistumisen kokemuksen jalkeen. Joka toisaalta nahdaan
oppimistilanteena ja jossa yhdistyy tydkavereiden ja/ tai esihenkildn tuki. Nama tuovat tyon-
tekijalle kokemuksen arvostuksesta, nahdyksi ja kuulluksi tulemisen tunteesta. Paasaantoi-
sesti toimiva ja keskusteleva tydyhteisd kannattelee ja tuo kokemuksen yhteenkuuluvaisuu-
den tunteesta. Esimiehen tuki ja luottamus pitaa sisallaan vastaajien kokemuksen siita, etta
esihenkilo luottaa, huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta, on saatavilla ja antaa tukea.

Johtopaatos on, etta yhteistyokumppanin neljassa kehitysvammaisten lasten pienryhmako-
dissa itseohjautuvuus toteutuu osittain hyvin. Autonomia eli osallisuus jattaa jossain maarin
varaa keskustelulle niin tyoyksikoissakin kuin organisaatiossa. Yhteisollisyys ja keskustelu-
yhteys paasaantoisesti vaikuttaisi toimivan ja olevan hyvaa, mutta asian suhteen ei voi tuu-
dittautua turvallisuuden tunteeseen.

Avainsanat itseohjautuvuus, sisdinen motivaatio
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The purpose of this thesis was to bring awareness to the reader of what self-leadership
means and what it encompasses. The thesis was conducted in collaboration with a private
organization who wished to remain anonymous. In collaboration with the representative of
the organization, we chose four children’s group homes where cognitively disabled and au-
tistic children and teenagers live. Because of my studies and working experience, autistic
and cognitively disabled people are familiar to me. The main goal of the thesis was to bring
awareness to those four group homes and to their organization, of how self-leadership ap-
peared in selected group homes. In those four group homes in question, employees strove
for self-leadership.

The thesis was carried out as a qualitative study. The research method used was an elec-
tronic questionnaire which included 13 open-ended questions and two background ques-
tions. The target group was employees of selected group homes who had been working in
that same place at least for half a year. The request of participation was sent to a total of
57 people. Responses were collected anonymously. Also the name of the working place
was anonymous. Each group home was sent an electronic questionnaire with a number
code. Six employees responded to the questionnaire.

Research and studies point out that self-leadership consists of many factors: intrinsic moti-
vation, autonomy, internal resources, competence, relatedness, and conversational unity.
The main result of the thesis was that the respondents have a good intrinsic motivation
which emerges from children and teenagers, which is a particularly important part of self-
leadership. Respondents have means of recovering from work, they mostly have support
of work community and their occupational identity has a possibility to grow. Respondents
also have mostly functional work community and conversational unity. All respondents felt
that the manager of each unit supported and trusted them.

Autonomy of the work leaves space for discussion. Otherwise, it appears that group
homes put self-leadership into practice at some level. Every employee and the managers
should assure that support of work community and conversational unity really work. It
would be interesting to study what the managers of organizations have discussed about
self-leadership and how they have thought to put it into practice in their organization.
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1 Johdanto

Helsingin sanomissa on viime vuosina kirjoitettu itseohjautuvuudesta useampia artikke-
leita, joihin on haastateltu alan asiantuntijoita. Useissa itseohjautuvuutta kasittelevissa
kirjoituksissa asiantuntijoiden nakemys on, etta itseohjautuvuus parhaimmillaan voi olla
keino motivoida ja sitouttaa tydntekijoitd. Saada henkildkunta kokemaan tydnsa merki-
tykselliseksi. Talldin toiminnalle, tydn tekemiselle pitda olla selkeat raamit ja yhteiset
paamaarat. Tyontekijoihin tulee luottaa, antaa vastuuta ja valtaa paattaa resursseista.
Toisaalta samaiset asiantuntijat nakevat itseohjautuvuuden vaativana mallina tyénteki-

j6ille ja johtamiskulttuurille. (Vuorinen 2019; Malmberg 2018.)

Salovaaraa on toista mielta itseohjautuvuuden vaativuudesta. Lisaksi hdnen mukaansa
johtajuus on eri asia kuin johtaja, joka viittaa henkilé6n. Johtajuus voi Salovaaran mu-
kaan olla jopa kulttuurin ominaisuus. Johtajuus voi siis olla myds ryhman ja tiimin omi-
naisuus. (Luoma-aho 2021.) Asiantuntijoiden yhtenevainen nakemys on se, ettd huo-
nosti johdettuna tai organisoituna itseohjautuvuus johtaa juuri pain vastaisiin tuloksiin

kuin mita silla haetaan. (Luoma-aho 2021; Vuorinen 2019; Malmberg 2018.)

Eraassa artikkelissa Supercell nimisen pelifirman toimitusjohtaja llkka Paananen kertoo
esimerkein, millaista itseohjautuvuus parhaimmillaan on toimiessaan. Paananen tosin
toteaa lopuksi, ettei itseohjautuvuus kaikille sovi. Talldin kyseinen tyontekija lahtee pois
firmasta. Artikkeliin on haastateltu myds Schildtid, jonka mukaan johtamistyylia tulisi
miettid sen mukaan, minkalaista tyéta tehdaan. Schildtin mukaan tietoty6sta iso osa on
asiantuntijaty6ta, jonka tuloksia on vaikea mitata. Ylhaaltd alaspain johtaminen toimii
yleensa huonosti sellaisilla aloilla, joille ei voida antaa selkeda tuotantotavoitetta. Silloin
on oleellista, etta tiimildiset ovat hyvin koulutettuja ja tiimit riittdvan pienia. Schildt huo-
mauttaa Paanasen tavoin, etta itseohjautuvuus ei sovi kaikille. Sellaiselle ihmiselle muo-
dollisen hierarkkinen organisaatio on parempi vaihtoehto. Schildtin mukaan itseohjautu-
vuudesta huolimatta isoja muutoksia johtamaan tarvitaan kuitenkin auktoriteetti, joka ker-

too mihin suuntaan mennaan. (Turunen 2018.)

Itseohjautuvuudesta saa vahan ristiriitaisen kasityksen kirjoitettujen artikkeleiden perus-
teella ja herattaa miettimaan, mista itseohjautuvuudessa oikein on kyse. Mita itseohjau-
tuvuus pitaa sisallaan. Mika tekee siita niin vaativan mallin. Yksi ala, jolle ei voida antaa
selkeaa tuotantotavoitetta on kehitysvamma-ala, joka on tyoni ja koulutukseni vuoksi it-

selleni tuttu ala. Alalla tydskentelee monia asiantuntijoita ja kehitysvammaisten kanssa



tehtavaa tyota on vaikea mitata. Niin kunnallisella kuin yksityisellakin puolella monien

kehitysvamma-alan yksikéiden tavoite on olla itseohjautuvia.

Opinnaytetyoni yhteistydkumppani on yksityinen kehitysvamma-alan palvelun tuottaja,
joka haluaa pysya nimettdémana. Yhteistydbkumppanillani on pitka historia kehitysvam-
maisten kanssa tydskentelysta. He ovat tarjonneet hoivaa ja koulutusta eri asteisesti ke-
hitysvammaisille 1900-luvun alusta lahtien. Tana paivana he tarjoavat sosiaali- ja tervey-
denhuollon palveluita kehitysvammaisille ja autismikirjon asiakkaille huomioiden heidan
yksilOlliset tarpeensa ja kunnioittaen heidan itsemaaraamisoikeuttaan. Tama opinnayte-
tyd kohdistuu yhteistydkumppanin neljaan pienryhmakotiin, joiden tavoitteena on olla it-

seohjautuvia yksikaita.

Itseohjautuvuuden tutkimuksista ja kirjallisuudesta muodostuu teoreettinen viitekehys,
jonka pohjalta on tarkoitus tuoda esille, mita itseohjautuvuudella tarkoitetaan ja mita se
pitda sisadlldan. Opinnaytetyd keskittyy tarkastelemaan itseohjautuvuutta yksild ja tiimita-
solla. Organisaatiotasoa sivutaan teoriaosassa. Lisaksi opinnaytetydni tarkoitus on an-
taa yhteistydkumppanilleni tietoa, millaista itseohjautuvuus on heidan neljassa kehitys-

vammaisten lasten pienryhmakodissaan.

2 Lasten pienryhmakoti

Opinnaytetydni kohteena olevat pienryhmakodit tarjoavat ymparivuorokautista, pitkaai-
kaista asumista erityisen vaativaa hoitoa ja ohjausta tarvitseville kehitysvammaisille ja

autisminkirjon lapsille ja nuorille. Lapset ovat idltaan 6—17-vuotiaita. Pienryhmakoti ni-
mena tarkoittaa sita, etta lapsia on yhdessa ryhmakodissa enintdan kymmenen. Jokai-
sella lapsella on oma huone. Yksikosta riippuen kahta lasta kohden voi olla yksi vessa.
Ryhmakodissa on myds yhteisia tiloja, kuten olohuone ja ruokailutila. Pienryhmakoti on
kyseisten lasten koti, josta he voivat vierailla perheiden luona lapsen ja/ tai perheen toi-

veiden ja tarpeiden mukaan.

Pienryhmakotien olemassaolo ja toiminta pohjaa sosiaalihuoltolakiin. Sosiaalihuolto-
laki (1301/2014) 1§ edistaa ja yllapitaa hyvinvointia seka sosiaalista turvallisuutta. Va-
hentaa eriarvoisuutta ja edistaa osallisuutta. Turvaa yhdenvertaisin perustein tarpeen-
mukaiset, riittdvat ja laadukkaat sosiaalipalvelut sekd muut hyvinvointia edistavat toi-
menpiteet. Edistad asiakaskeskeisyytta seka asiakkaan oikeutta hyvaan palveluun ja
kohteluun sosiaalihuollossa. Parantaa yhteisty6ta sosiaalihuollon ja kunnan eri toi-

mialojen seka muiden toimijoiden valilla.



Ymparivuorokautinen asuminen tarkoittaa sita, ettd ryhmakodissa on henkilékuntaa
paikalla vuorokauden ja vuoden ympari. Tyd on kolmivuoroty6ta. Aamuvuorot alkavat
yleensa seitsemalta aamulla ja kestavat joko kahteen tai kolmeen iltapaivalla. Ryhma-
kodista riippuen aamuvuorossa on yhta aikaa paikalla kahdesta kuuteen ohjaajaa. llta-
vuorot alkavat joko yhdeltd tai kahdelta iltapaivalla, paattyen illalla joko kahdeksalta tai
yhdeksalta. lltavuorossa ohjaajia on paikalla kolmesta kuuteen henkil6a. Aamuvuorojen
ja iltavuorojen henkiléstomaaraan vaikuttavat koulunkaynti ja loma-ajat. Viikonloppuisin
ja koulun loma-aikoina ryhmakodissa tarvitaan enemman henkilékuntaa paikalle kuin
tavallisina koulupaivina. Esimerkiksi viilkonloppuna iltavuorossa on 6 ohjaajaa tdissa,
jotta lapsille voidaan tarjota kodinomaista asumista, virikkeellista toimintaa ja aikaa pa-
remmin. Yovuorossa on ryhmakodista riippuen joko yksi tai kaksi ohjaajaa tdissa ilta

yhdeksastd aamu yhdeksaan. (Yhteistydkumppanilta saatujen tietojen mukaan.)

Ymparivuorokautisessa asumisessa tydntekijat mahdollistavat ja tukevat asiakkaita pai-
vittaisissa toiminnoissa, jotta asuminen olisi madollisimman tavallista ja kodinomaista
asumista. Lisaksi tyontekijat tukevat kotitdissa, mikali se on asiakkaan toimintakyvyn
kannalta mahdollista. Tydntekijat tukevat myos koulunkaynnissa ja harrastuksissa ot-
taen huomioon jokaisen yksilOlliset erityistuen tarpeet ja itsemaaraamisoikeuden. Pien-
ryhmaasumisen tavoite on oikealla tavalla tukea lapsen ja nuoren kasvua ja kehitysta.
Pienryhmaasumisen tarkea tehtava on tukea vanhempien osallisuutta ja jaksamista.
(Kari & Laakso & Niskanen & Seppanen 2020: 13.)

Nama tukitoimet ja tehtavat perustuvat vammaispalvelulakiin. Vammaispalvelulaki
(Laki vammaisuuden perusteella jarjestettavista palveluista ja tukitoimista 1987/380) 1
§ Taman lain tarkoituksena on edistaa vammaisen henkildon edellytyksia elaa ja toi-
mia muiden kanssa yhdenvertaisena yhteiskunnan jasenena seka ehkaista ja pois-

taa vammaisuuden aiheuttamia haittoja ja esteita.

3§ Taman lain mukaisia palveluja ja tukitoimia jarjestettaessa on otettava huomioon
asiakkaan yksiléllinen avun tarve. (19.12.2008/981) Laki velvoittaa laatimaan ja pai-
vittdmaan palvelusuunnitelman. 8§ Kunnan on jarjestettava vaikeavammaiselle

henkildlle kohtuulliset kuljetuspalvelut niihin liittyvine saattajapalveluineen, paivatoi-

mintaa, henkildkohtaista apua seka palveluasuminen



Kehitysvammaisten ryhmakotien henkilokunnat muodostuvat eri koulutustaustaisista
ihmisista. Henkildkunnista voi I6ytya Iahihoitajia, kehitysvammaohjaajia, sosionomeja,
sairaanhoitajia ja toisinaan laitoshoitajia, joiden tyétehtaviin kuuluvat vahemman itse
asiakasty6ta. Hoidollisia tyotehtavia ovat lasten hygieniasta huolehtiminen, vessa-
avustukset, ladkehoito, pukemisessa ja ruokailussa avustaminen. Perustehtavia ovat
ulkoilu, lasten kanssa oleminen ja leikkiminen. Tyotehtaviin kuuluvat myés laakarikayn-
nit ja apuvalineiden hankinnat, elleivat vanhemmat itse halua huolehtia niista. Kirjaami-
nen ja informaation jakaminen tydkavereille ovat tarkea osa ryhmakodissa tehtavaa
tyota. Tydskentely kehitysvammaisten ja autismin kirjon ihmisten kanssa vaatii lasna-
oloa, keskittymista ja nopeaakin reagointikykya hyvinkin vaihtelevissa ja yllattavissa ti-

lanteissa.

2.1 Kehitysvammaisuus ja autismin Kirjo

Suomessa kehitysvammaisuuden maarittelyssa kaytetdan WHO:n eli maailman ter-
veysjarjeston ICD —10:n tautiluokitusta. Kyseisen luokituksen mukaan alyllisella kehi-
tysvammaisuudella tarkoitetaan tilannetta, jossa mielen kehitys on estynyt tai epatay-
dellinen. Puutteita esiintyy erityisesti kehitysiassa ilmaantuvissa taidoissa, joita ovat
kognitiiviset, kielelliset, motoriset ja sosiaaliset taidot. My0s tietoisuudessa ja tunnesaa-
telyssa voi olla puutteita. (Kaski & Manninen & Pihko 2021: 15.) Kehitysvammaisuus on

pohjimmiltaan ymmartadmisen vamma, joka ilmenee lapsen adaptiivisissa taidoissa.

Toimiakseen kulttuuriin sisaltyvien odotusten mukaisesti lapsi tarvitsee adaptiivisia tai-
toja, jotka koostuvat sosiaalisista, kaytanndllisista ja kasitteellisista taidoista. Kielelliset
taidot ovat kasitteellisia taitoja. Kielellisen taidon vaikeudet voivat ilmeta puheen ym-
martamisen haasteina ja sanojen kayton vaikeutena. (Ketonen & Kontu & Lahtinen &
Pesonen & Tuomi 2019: 264.)

Kielellisten taitojen puutteellinen kehittyminen tai puuttuminen kokonaan vaatii henkil®-
kunnalta vaihtoehtoisten kommunikaatiokeinojen osaamista ja hallintaa. Tukiviittomat,
eleet, kuvakommunikaatio, puheen tahtiin piirtdminen, ensin-sitten -kortit, tuoksu- ja
esinekommunikaatio ym. vaihtoehtoiset kommunikaatiokeinot auttavat lasta ilmaise-
maan itsedan ja toiveitaan. Kommunikaatiokeinojen avulla lapsi my6s ymmartaa mita
hanelle sanotaan, mitd hanen toivotaan tekevan ja mita tapahtuu seuraavaksi. Paivan
rytmi onkin usein syyta ilmaista muutenkin kuin sanallisesti. Lisaksi Ketonen ym. (2019)

korostavat, etta toiminnanohjauksen ja itseohjautuvuuden taidot ja valmiudet saattavat



vaatia paljon ohjausta. Lapsen voi olla vaikea siirtyd sujuvasti tilanteesta toiseen ja

lapsi saattaa tarvita siihen paljon harjoittelua. (Ketonen ym. 2019: 264.)

Kielen ymmartamisen haasteet vaikuttavat laaja-alaisesti lapsen kaikkiin adaptiivisiin
toimintoihin. Matemaattiset haasteet ovat usein laaja-alaisia ja hidastavat oppimista.
Lukemisen ja kirjoittamisen taidot vaativat paljon ohjausta ja aikaa. Kuten myds paatte-
lytaidot ja ongelmanratkaisutaidot. (Ketonen ym. 2019: 264.) Kaikki eivat opi lukemaan
ja kirjoittamaan. Jotkut voivat oppia hahmottamaan ja jopa kirjoittamaan tuttuja sanoja,
kuten oman nimensa. Ketosen ym. (2019) mukaan ihmissuhdetaidot, vastuun- ja
omanarvontunto seka saanttjen noudattaminen ovat sosiaalisia taitoja. Kaytannoéllisia
taitoja ovat kaikki arkipaivan taidot, esim. ruokailutilanteissa toimiminen, hygieniaan ja
pukemiseen liittyvat taidot. Naita taitoja lapset oppivat kotona, varhaiskasvatuksessa ja
koulussa. (Ketonen ym. 2019: 264.) Kehitysvammaiset lapsetkin oppivat ja kehittyvat

koko ajan. Oleellista on se, millaista tukea lapsi oppimiseensa saa.

Jokaisen, joka tekee tditd kehitysvammaisten ja/ tai autismin kirjon ihmisen kanssa tu-
lisi osata ja hallita vaihtoehtoiset kommunikaatiokeinot seka kunnioittaa asiakkaan itse-
maaraamisoikeutta silla nama tydntekijdan kohdistuvat vaatimukset perustuvat lakiin.
Kehitysvammalaki eli laki kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) 1§ Eri-
tyishuollon tarkoituksena on edistaa kehitysvammaisen henkildn suoriutumista paivittai-
sista toiminnoista, hanen omintakeista toimeentuloaan ja sopeutumista yhteiskuntaan

seka turvata hanen tarvitsemansa hoito ja muu huolenpito.

42§ erityishuollossa olevaa henkil6a on kohdeltava siten, ettei hanen ihmisarvoaan lou-
kata seka ettd hanen vakaumustaan ja hanen yksityisyyttaan kunnioitetaan. Erityishuol-
toa toteutettaessa on otettava huomioon erityishuollossa olevan henkilon toivomukset,
mielipide, etu ja yksilolliset tarpeet. Erityishuollossa olevalle henkildlle on turvattava
mahdollisuus osallistumiseen ja vaikuttamiseen omissa asioissaan. Erityishuollossa

olevan henkildn hyvinvointia, terveytta ja turvallisuutta on yllapidettava ja edistettava.

AAIDD:n eli The American Association on Intellectual and Developmental Disabilities
jarjestén maaritelman mukaan kehitysvammaisuus tarkoittaa toimintakyvyn huomatta-
vaa rajoitusta yhdella tai kahdella elaman osa-alueella, joita ovat: kommunikaatio, it-
sesta huolehtiminen, kotona asuminen, sosiaaliset taidot, yhteisdssa toimiminen, itse-
hallinta, terveys ja turvallisuus, oppimiskyky, vapaa-aika ja ty6. Kehitysvammaisuus il-
menee ennen 18-ikavuotta (Kaski & Manninen & Pihko 2021: 16.) Tama maaritelma

tuo paremmin esille, miten kehitysvammaisen elaman eri osa-alueiden valilla voi olla



suuriakin vaihteluita. Puheen tuottaminen esimerkiksi voi olla varsin sujuvaa, mutta pu-
heen ymmartaminen vaikeaa. Lapsi saattaa toimia yhteis6ssa varsin hyvin, mutta it-

sesta huolehtimiseen han saattaa tarvita paljonkin tukea.

Puhuttaessa autisminkirjon inmisesta tarkoitetaan sita, ettd hanella on sosiokommuni-
katiivisia kehityshairiitd. Sosiokommunikaativinen kehityshairio tarkoittaa sita, etta ha-
nella on kayttaytymiseen, sosiaalisiin taitoihin, vuorovaikutukseen, kieleen ja viestin-
taan liittyvia hairiéita. Lapsi, jolla on autisminkirjon diagnoosi voi olla omaehtoinen,
vauhdikas ja aikuisen ohjausta vastustava. Han voi leikkia itsekseen, jutella tai aanella
itsekseen valittamatta ymparoivista inmisista tai ymparistostaan. (Ketonen ym. 2019:
266.) Autisminkirjon lapsi saattaa leikkia syljellaan tai olla todella kiintynyt johonkin tiet-
tyyn tavaraan, jolla han voi leikkia pitkidkin aikoja omissa oloissaan, syrjaan vetayty-
neend. Toisaalta han voi olla hyvinkin kiinnostunut toisista inmisista ja haluta olla huo-
mion keskipisteena paljon. Nama piirteet voi esiintyd samassa lapsessa jopa saman
paivan aikana. Liséksi lapsi voi olla hyvin valikoiva sen suhteen, mitd han syo. (Keto-
nen ym. 2019: 264, 266.)

Ketonen ym. (2019) nostavat esille myds syomiseen liittyvid ongelmia. Sydminen voi
olla hidasta ja lapsi saattaa pitda ruokaa suussaan kauan ennen nielemista. Kovat aa-
net voivat arsyttaa, jolloin lapsi usein painaa kadet korvilleen. Toisaalta han saattaa
itse huutaa tai kiljua kovaa, jopa kuunnella musiikkia isolla danella, kun se on hanelle
mieluista musiikkia. (Ketonen ym. 2019: 266.) Samalla lapsella voi olla autisminkirjon
diagnoosi kuin kehitysvammadiagnoosikin, jolloin tavallinen arkieldama voi olla perheelle

todella kuormittavaa.

2.2 Kehitysvammatyon historiaa

Suomen kehitysvammahuollon historiasta puhuttaessa tarkoitetaan runsaan sadan
vuoden mittaista ajanjaksoa, joka on suhteellisen lyhyt aika historiallisessa mielessa.
Suomessa kehitysvammaisia ihmisia ei yleensa tunnistettu 1800-luvun lopulla. Vuo-
delta 1880 l6ytyy ensimmaiset viralliset tiedostot, jossa mainitaan tylsamieliset. (Ver-
neri 2020.)

1900-luvulla monille suomailaisille ainoa julkinen sosiaaliturvan jarjestelma oli kdyhain-
hoito. Varhaisimpiin kéyhaintaloihin tai vaivaistaloihin kerattiin kaikki kunnalliseen kdy-

hainapuun turvautuneet: lapset, vanhukset, pitkdaikaissairaat, mieleltdan epavakaat



seka kehitysvammaiset. Vuoden 1922 kdyhainhoitolain my6ta erilaiset huollettavat ja-
oteltiin erilaisiin laitoksiin. Silloin myds kehitysvammaiset olivat oikeutettuja saamaan
hoivaa ja opetusta heille soveltuvissa laitoksissa huolimatta kehitysvammaisuutensa
asteesta. Sellaisia oli kuitenkin vahan, koska niiden perustaminen ja yllapitaminen oli
kallista. (Jaakkola 2017; Annolla 2020.)

Perttulan tylsdmielisten kasvatuslaitos perustettiin 1891. Muita hoitolaitoksia ja hoito-
osastoja perustettiin 1900-luvun alussa. Nama hoitolaitokset ja hoito-osastot olivat hy-
vin sairaalamaisia. Tuohon aikaan kehitysvammaisten ihmisten ei uskottu integroituvan
ymparoivaan, teollistuvaan yhteiskuntaan. Vallalla oli suojeluajattelu, jossa yhteiskunta
suojautui vammaisilta ja vammaisia suojeltiin yhteiskunnalta. Kehitysvammaisten us-
kottiin olevan kdyhia, syyllistyvan rikoksiin ja harjoittavan haureutta. Tieteellinen tutki-
mus tuki naitd virheoletuksia. Erityisesti tiede tuki oletusta, jonka mukaan vajaamieli-
syyden uskottiin periytyvan sukupolvelta toiselle. Tama johti rotuhygienia aatteen eli
eugeniikan kehittymiseen. Nain tiede mahdollisti pakkosterilisaatiolain hyvaksymisen.
(Verneri 2020.)

Vuonna 1927 saadettiin laki ja asetus tylsdmielisten hoitoa ja kasvatusta varten toimi-
vien kunnallisten ja yksityisten laitosten valtion avusta. Siita l1ahtien valtio rupesi osallis-
tumaan perustamiskustannuksiin seka joltain osin alle 16-vuotiaana laitoksiin tulleiden
vuosimenoista. Avustusten saamiseksi laitosten tyoohjelmat ja ohjesaannot piti hyvak-
syttaa sosiaaliministeridssa. Valtio tai kunta on siis vuodesta 1927 lahtien ostanut osan
sosiaalipalveluistaan yksityisilta palveluntuottajilta kuten viela tanakin paivana. (Jaak-
kola 2017; Annolla 2020.)

1958 tuli voimaan vajaamielislaki, joka jakoi Suomen vajaamielispiireihin. Jokaisessa
piirissa tuli olla oma keskuslaitos. Suomessa vajaamielislaitosten laajamittainen raken-
taminen sijoittuu 1960-luvulle. Samaan aikaan suojeluajattelu rupesi kuitenkin murtu-
maan ja vajaamielislain uudistus sai alkunsa. 1970-luvun alussa ruotsalainen Bengt
Nirje muotoili normalisaatioperiaatteen, jonka mukaan kehitysvammaisille tuli mahdol-
listaa sellaiset jokaisen elaman mallit ja olosuhteet, jotka ovat niin 1ahella kuin mahdol-
lista yhteiskunnan enemmistdén normeja ja malleja. Suomessa vajaamielisten avohuol-
losta ruvettiin kdymaan vilkasta keskustelua. 1978 tuli voimaan uusi kehitysvammalaki,

joka korosti ensisijaisena hoitomuotona avohuoltoa. (Verneri 2020.)

Suomessa kaytiin voimakasta keskustelua laitoshoidosta 1980-luvulla. Normalisaatio ja

integraatio nousivat keskeisiksi puheenaiheiksi. Normalisaatiolla tarkoitettiin sita, etta



kehitysvammaisten ihmisten olosuhteet muutettiin mahdollisimman normaaleiksi. Jotta
normalisaatio toteutuisi, piti vammaisten ihmisten integroitua yhteiskuntaan. Kaytan-
ndssa tama integraatio ja normalisaatio ajattelu nakyi muun muassa asuntoloiden ra-

kentamisena ja perustamisena keskelle tavallisia asuinalueita. (Verneri 2020.)

1980-luvulla alettiin rakentamaan myds ohjatun asumisen palveluita, joissa ei ollut y6-
valvontaa. 2000-luvun alusta lahtien ydvalvottuja autetun asumisen yksikdiden eli ryh-
makotien rakentaminen on ollut runsasta. Tuettu asuminen tarkoittaa sita, etta kehitys-
vammainen henkild asuu yksin ja saa tukea esimerkiksi laheisestad asuntolasta. Tallai-

set asumispalvelut ovat kehittyneet hitaammin.

Tana paivana osana sosiaalihuoltolain kokonaisuudistusta ollaan uudistamassa vam-
maislainsdadantda. Tama on yksi osa meneilldan olevaa Sote-uudistusta. Yksi vam-
maispolitikan keskeisia paamaaria on yhdistdd vammaispalvelulaki ja kehitysvamma-
laki.

Vuonna 2006 Yhdistyneet kansakunnat eli YK hyvaksyi vammaisten henkiliden oi-
keuksien yleissopimuksen. Suomessa laki astui voimaan 10.6.2016, mika tarkoittaa
sitd, ettd vammaisten ihmisten oikeudet perustuvat lakiin. Vammaissopimuksen keskei-
set periaatteet ovat yksilon itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, syrjimattomyys ja
yhdenvertaisuus, vammaisten henkildiden osallistuminen ja osallisuus yhteiskuntaan
seka esteettdmyys ja saavutettavuus. (Kari & Laakso & Niskanen & Seppanen 2020:
133.)

Sopimus on tuonut parannuksia vammaisten ihmisten asemaan ja oikeuksiin yhteis-
kunnassamme. Kehitysaskelista huolimatta, mm. oikeus koulutukseen ja tydhon eivat
toteudu kuin marginaalisesti. ltsemaaraamisoikeus ja sen tulkinta ovat tuottanut paljon
hyvaa, mutta myos hankaluuksia ja jopa ylilydnteja kaytannon tydssa. Sote-uudistus
tahtaa vammaisten oikeuksien parempaan huomioimiseen ja aktivointiin, seka itsemaa-

raamisoikeuden kunnioittamiseen (Sosiaali- ja terveysministerid 2018: 16, 31).

ltsemaaraamisoikeus on tyontekijoiden toimintaa ohjaava oikeus kehitysvammatyossa.
Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista turvaa vammaisen ihmisen it-
semaaraamisoikeutta. Kehitysvammaisten erityishuoltolain mukaan kehitysvammaisen
toiveet, mielipiteet ja yksildlliset tarpeet on otettava huomioon. Tydntekijdiden on turvat-
tava asiakkaan mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa omiin asioihin (Kari & Laakso &
Niskanen & Seppanen 2020: 133.)



3 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuuden kasite voidaan maaritella monin tavoin. Pelkastaan kasitteen selvit-
taminen, mita silla tarkoitetaan ja mita itseohjautuvuus jokaiselta tyontekijalta edellyt-
taa, tuo esille itseohjautuvuuden eri tasot seka sen, mista tekijoista itseohjautuvuus
muodostuu. Tutkimukset kasittelevat yksildtason itseohjautuvuuden lisaksi myds tiimi-
tasoa, mika tekee julkaisuista monitasoisia. Organisaatiotaso monesti vain mainitaan
tai sivutaan. Itseohjautuvat organisaatiot ovat hyvin uusi asia akateemiselle tutkimuk-
selle (Savaspuro 2019: 25). Itseohjautuvuuden kasitteen selvittdminen tuo esille myo6s

asian moninaisuuden ja vaikeuden niin tyontekijoille kuin esihenkildillekin.

Englanninkielisissa termeissa on savyeroja, jotka puuttuvat suomenkielisesta termista.
Stewart & Courtright & Manz (2011) aineistolahtdisesta tutkimuksesta nousi esille na-
kemys, jonka mukaan osa tutkijoista pitda self-management termia synonyymina self-
leadership termille. Kyseinen tutkimus kuin myds Goldsby & Goldsby & Neck & Neck &
Mathwes (2021) aineistolahtdinen tutkimus paatyvat kuitenkin yhteiseen nakemykseen
siitd, etta self-leadership on itseohjautuvuuden kannalta syvempi kuin self-manage-
ment. Tydntekijdiden vaikutusvallan maara erottaa ndma kaksi termia toisistaan. Self-
leadership tarkoittaa itsenaisempaa kayttaytymismallia niin yksilo- kuin tiimitasolla.
Tyotehtavien lisdksi tydntekijat voivat vaikuttaa myds siihen, miten kyseisia tyétehtavia
tehdaan ja miksi (Stewart & Courtright & Manz 2011; Goldsby & Goldsby & Neck &
Neck & Mathwes 2021.)

Suomalaisesta termistd nama savyerot puuttuvat. Salovaara (2019) toteaa tutkimuk-
sessaan, etta englannin kielesta I0ytyy yhdeksan eri tavalla maariteltya termia itseoh-
jautuvuudelle. Kaikki nama termit on suomennettu yhdella sanalla: itseohjautuvuus.
Tasta syysta itseohjautuvuus voi olla helposti vaarin ymmarrettavissa. (Salovaara
2019: 106.) Edella esitetyt vaitteet tekevat ymmarrettavaksi sen, miksi akateemisesti
vahvistettua maaritelmaa ei I6ydy sanalle itseohjautuvuus. Sen sijaan tieteellisia teori-

oita itseohjautuvuudesta kylla 16ytyy.

Kahden aineistolahtdisen tutkimuksen mukaan itseohjautuvuuteen olennaisesti kuulu-
vat sisdinen motivaatio, tietoiset kayttaytymis- ja ajattelutavat. Tata nakemysta tukee
myds kiinalainen tutkimus, joka paatyi samoihin lopputuloksiin omassa tutkimukses-
saan (Stewart ym. 2011; Goldsby ym. 2021; Hao & Li & Zheng 2018.)



3.1 Sisainen motivaatio

Ulkomaiset kuin suomalaisetkin tutkimukset pitavat sisaista motivaatiota merkittdvana
tekijana itseohjautuvuudelle. Sisaista motivaatiota ei voi taysin korvata ulkoisilla palkit-
semiskeinoilla. Itseohjautuvuus taas ei taysin korvaa ulkoista johtamista, joka on suh-
teellisen tarkeaa (Stewart ym. 2011: 209).

Salovaara vaittaa, etta itseohjautuvuus vaatii sisdista motivaatiota (Salovaara 2019:
106). Kaikissa ihmisissa on sisainen motivaatio, joka saa meidat tekemaan, ponnistele-
maan tai tavoittelemaan jotain. Sundholm (2000) kertoo tutkimuksessaan, etta sisdinen
motivaatio ei valttdmatta tarvitse minkaanlaista ulkoista motivaatiota tai ulkoista palk-
kiota. Palkkio on itse toiminnassa, tekemisessa. (Sundholm 2000: 16.) Mitd enemman
ihminen on valmis ndkemaan vaivaa, sitd suurempi on sisdinen motivaatio, jota ei voi

korvata ulkoisilla motivaation keinoilla

Salovaara ja Sundholm eivat ole nakemyksiensa kanssa yksin. Tutkijat Ryan ja Deci
(2017) ovat tutkineet sisdisen motivaation merkitysta paljon. He ovat kehittdneet Self-
Determination Theory eli itsemaaraamisteorian. Joissakin julkaisuissa teoriaa kutsu-
taan itseohjautuvuuden teoriaksi. Teoria kuitenkin pohjaa sisaiseen motivaatioon. Ydin-
ajatus on, etta ihminen on toiminnallinen olento, joka hakeutuu tekemaan itselleen mer-
kittavia ja itsedan kiinnostavia asioita. Motivaatio ei kuitenkaan ole irrallinen osa, vaan
vahvasti sidoksissa psykologisiin perustarpeisiin ja hyvinvointiin. (Ryan & Deci 2017:
3-4.)

Ryan ja Deci (2017) jakavat sisdisen motivaation kahteen osaan: sisasyntyiseen moti-
vaatioon ja sisaistettyyn motivaatioon. Sisasyntyinen motivaatio tarkoittaa sita, etta te-
keminen itsessaan on nautinnollista. Sisaistetty motivaatio taas tarkoittaa sita, etta
tietty tekeminen tuntuu arvokkaalta. Tama johtuu siita, etta tekeminen kiteytyy itselle
tarkeisiin arvoihin ja padmaariin. Sisaistetty motivaatio on pitkajanteisen suorittamisen,
kuten tyén, kannalta olennaisempi. Monesti tydelamassa padmaaran asettelu ja toimin-
tatavat tulevat enemman tai vahemman annettuna. Talldin sisdistetty motivaatio tukee
yksilon innostusta ja ohjaa sita yhteisen eli tydyhteison tavoitteen saavuttamiseen.
(Ryan ja Deci 2017: 4-5.) Sisaisen motivaation ansiosta tyontekijat ovat hyvinvoivem-

pia, onnellisempia ja innostuneempia tydstaan. (Martela ja Jarenko 2014: 10.)



Osittaista sisaista motivaatiota voi ulkopuolelta tuke ja kannustaa. Tasta esimerkkina,
vaikka palkka. Jos ty6 on osittain sisaisesti motivoivaa, palkka saattaa auttaa jaksa-
maan tyontekemista. Hietalan (2019) mukaan sisaisesti motivoitunut tydntekija on val-
mis antamaan parhaan mahdollisen tydpanoksensa. Hietalan mukaan sellaisia ihmisia

on noin 12 % yrityksessa tai organisaatiossa. (Hietala 2019: 35.)

Sisaisen motivaation suhteen, viidella tydéntekijakokemuksella on ratkaiseva merkitys
tyontekemisessa. Nama viisi tekijaa ovat: tydn merkitys, autonomia eli mahdollisuus
itse vaikuttaa tyon sisaltéodn ja tydymparistéon, mahdollisuus ammatilliseen kasvuun,
tyon vaikutus ja yhteys. Yhteydella tarkoitetaan sita, etta yksild voi kokea olevansa osa

tyoyhteis6a ehka jopa organisaatiota (Hietala 2019; Sundholm 2000.)

Itsemaaraamisteorian mukaan taas ihmisella on kolme perustarvetta: omaehtoisuus,
kyvykkyys ja yhteisollisyys. Nama kolme perustarvetta voidaan nahda tyon tekemisen
kannalta motivaation kolmena elementting, joita johtamisella voidaan tukea tai jopa
vaalia. Omaehtoisuus, joka tarkoittaa valinnan ja toiminnan vapautta. Naita vahviste-
taan antamalla tyéntekijalle tilaa toteuttaa tydnsad mahdollisimman itsenaisesti ilman lii-
kaa kontrollia. Kyvykkyys tarkoittaa aikaansaamista ja oppimista. Tydntekijalle tulee ko-
kemus, etta tydnteko sujuu. Han on kyvykas ja aikaansaava. Yhteisollisyys tarkoittaa
tunnetta siita, ettd on osa valittdvaa yhteiséa ja pystyy tekemaan hyvaa muille. (Martela
ja Jarenko 2014: 13; Ryan ja Deci 2017: 5.)

Tydn merkitys

I —— Omaehtoisuus
Autonomia /
Mahdollisuus ammatil- > Kyvykkyys

liseen kasvuun

Tyoén vaikutus

Yhteys

Kuva 1. (Hietala 2019; Sundholm 2000; Ryan ja Deci 2017 mukaillen.)




Sisallollisesti Hietalan ja Sundholmin ndkemykset viidesta tydntekijakokemuksesta evat

eroa Ryan ja Decin itsemaaraamisoikeuden mukaisesta kolmesta perustarpeesta.

Stewart ym. (2011) tutkimus jakaa Hietalan, Sundholmin, Ryan ja Decin nakemyksen
tyon sisalléon autonomiasta. Stewartin ym. mukaan yksil6 tai tiimi on itseohjautuva, kun
se pystyy vaikuttamaan vahintaan yhteen seuraavista asioista: mita tyotehtavia pitaisi
tehda tai tehdaan, miksi tehdaan kyseisia tyotehtavia ja miten ty6 tehdaan (Stewart &
Courtright & Manz 2011: 188.) Nama kolme laaja-alaisen vaikuttamisen mahdollisuutta

toivat esille kasitteen liukuvuuden.

Ulkoisesti johdettu Self-management Self-leadership

Ei vaikutusta mita, mi- Vaikutusta miten Vaikutusta mita, miten ja

ten ja miksi tyota teh- tyota tehdaan. miksi tyota tehdaan.

daan.

Riippuvainen ulkoi- Enimmakseen riippu- Riippuvainen sisaisista

sista kannustimista vainen ulkoisista kan- ja ulkoisista kannusti-
nustimista. mista.

Kuva 2. (Stewart & Courtright & Manz 2011: 190 mukaillen.)

Itseohjautuvuus on siis liukuva kasite, joka voi sijoittua mihin kohtaan vain oikealle jat-

kuvaa janaa. Tasta syysta on olemassa eritasoista itseohjautuvuutta.

Kaikissa tdhan mennessa esitellyissa tutkimuksissa nousi esille yksilétason lisaksi
myads tiimitason itseohjautuvuus. Kaikki yksilétason itseohjautuvuuden keinot eivat valt-
tamatta pade tiimitasolla, joista poikkeuksena laaja-alainen vaikuttaminen (Stewart ym.
2011; Goldsby 2021; Hao ym. 2018).

Itseohjautuvat tiimit voivat olla enemman tai vdhemman vaikutusvaltaisia timeja. Laa-
jimmassa mittakaavassa tiimin jasenilla voi olla valtuudet valita ja irtisanoa tydnteki-
joita, asettaa omat tydaikataulut, maarittaa budjetti, tilata tarvittavia materiaaleja ja seu-
rata tydnlaatua. Toisin sanoen heillda on vastuu tydn suorittamisesta, seurannasta ja
tyopaikan hallinnosta. Tosin tutkijat totesivat, ettd mikali itseohjautuvalla tiimilla on valta
valita ja irtisanoa tyontekijoita, se voi johtaa mielivaltaiseen ja haitalliseen kierteeseen.
Maltillisempi ndkemys on se, etta tiimilla on valtaa maarittaa mita tyoétehtavia tehdaan,



miksi juuri kyseiset tyotehtavat ja miten tydtehtavat suoritetaan. (Stewart ym. 2011:

189.) Tiimin vaikuttaminen tyéhon laaja-alaisesti on riippuvainen johtamismenetelmista.

Taipale (2004) jakaa nakemyksen laaja-alaisesta vaikuttamisesta tydntekemiseen
maaritellessaan tiimin rynmaksi ihmisia, jotka vastaavat omasta tyostaan ja tehtavis-
tdan yhdessa. Itseohjautuva tiimi on monitaitoinen, asiakasohjautuva seka jakaa tietoa

ja osaamista keskenaan (Taipale 2004: 29.)

3.2 Tiedostetut kayttaytymistavat ja -mallit

Tutkimusten mukaan oman kayttaytymisen tarkastelu on tarkeaa itseohjautuvuuden
kannalta. Oman kayttaytymisen tarkastelulla tarkoitetaan sita, etta on olennaista ha-
vainnoida, kayttaytyykd tietyissa tilanteissa tietylla tavalla. Jos kayttaytyy, niin miksi?
Tama lisaa itsetuntemusta ja voi tarjota tietoa kaytdksesta, jota tarvitsee vahvistaa,

muuttaa tai jopa poistaa. (Stewart ym. 2011: Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018).

Itsensa palkitseminen nousi myo6s hyvin tarkeaksi tekijaksi useissa tutkimuksissa. Pal-
kitseminen voi olla konkreettista itsensa palkitsemista, kuten hyva illallinen, kapertymi-
nen sohvannurkkaan hyvan kirjan ja viinilasin kanssa, loma, itselleen mieluinen tekemi-
nen, ajanviettoa kavereiden ja perheen kanssa jne. Palkinto voi olla myds enemman
henkista palkitsemista, esim. itsensa kehumista hyvin tehdysta tai loppuun saatetusta
tyosta. (Stewart ym. 2011; Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018.)

Myds Sydanmaalakan mukaan itsensa johtamisessa on tarkeaa pitaa huolta omasta
hyvinvoinnistaan kokonaisvaltaisesti. Mikali tyontekija ei voi hyvin, han ei jaksa panos-
taa ty6elamassa itsensa uudistamiseen eli kehittamiseen, eika han jaksa tehda toita te-
hokkaasti. Johtamisen suuri haaste onkin pitaa huolta omalta osaltaan henkildston hy-
vinvoinnista. (Sydanmaalakka 2015: 2.1 Johtamisajattelun kehittyminen johtamistie-

teessa.)

Itsemaaraamisteorian mukaiset kolme psykologista tarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys
ja yhteisollisyys, eivat koske vain tyéelamaa. Teorian luojien mukaan nailla kolmella
perustarpeella on ratkaiseva merkitys ihmisen hyvinvoinnille, motivaatiolle ja henkiselle
kasvulle ylipaataan, joita tarvitaan myos tyéelamassa ja itseohjautuvuudessa. (Martela
ja Jarenko 2014: 28.)



Kyvykkyydella on oma merkittdva osansa ihmisen elamassa. Kyvykkaaksi itsensa ko-
keva henkild kokee, etta han saa asioita aikaan ja osaa sen mita han tekee. Nain on
my0s tydelamassa. Jotta tyontekija saa tyotehtavat menestyksekkaasi tehtya, hanen
tulee kokea olevansa kyvykas. Ihmiset luontaisesti nauttivat enemman sellaisesta teke-
misesta, jossa he kokevat parjaavansa. Jos suoritus jatkuvasti tokkii, ei siitd pahemmin
nautikaan. Tutkimusten mukaan parempi lopputulos ty6tehtavien tekemisessa ja yksi-
I6n tuottavuudessa on selvasti kytkdksissa kyvykkyyden kokemukseen. Jatkuvat epa-
onnistumisen kokemukset ja lilan haasteellinen tehtava aikaansaavat ahdistusta, mika

my0Os nopeasti tuhoaa sisdisen motivaation. (Martela ja Jarenko 2014: 29.)

Tyo6sta suoriutumisessa oleellista on myds oman tydsuorituksen arviointi jalkeenpain.
Itsekriittisyys, tietyissa rajoissa, voi toimia omaa suoritusta korjaavana ja parantavana
tekijana. Tutkimuksissa painotettiin erikseen myos sita, etta liiallinen itsekriittisyys eli
liiallinen itsensa rankaiseminen, mollaaminen ja syyllistaminen taas ei johda hyviin ty6-
suorituksiin jatkossa. (Stewart ym. 2011: Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018). Oman
kaytdksen ja oman tydsuorituksen tarkkailu/ reflektointi ovat osa ihmisen itsetunte-
musta. Itsensa tunteminen auttaa tiedostettujen ajattelutapojen ja -mallien kaytdssa.
(Goldsby ym. 2021: 7.)

3.3 Tiedostetut ajattelutavat ja -mallit

Tutkimusten mukaan itseohjautuvuus pitaa sisallaan tiedostettuja ajattelumalleja ja
ajattelutapoja. Tavoitteiden asettamisella on merkittava vaikutus itseohjautuvuuteen
niin yksild kuin tiimitasollakin. Haastavat, mutta saavutettavissa olevat tavoitteet tuovat
lisdmotivaatiota koko tiimille. Lisaksi yksilot voivat tehda itselleen omia, henkildkohtai-
sia tavoitteita parantaakseen suoritustaan. Onnistuneen suorituksen visualisointi ja har-
joittelu voi tukea, tarkentaa, parantaa tai hienosaataa tyoétehtavista suoriutumista. (Ste-
wart ym. 2011; Goldsby ym. 2021.) Ennen haasteellista tydtehtavaa voi onnistuneen
tydsuorituksen lisdksi kayda lapi millaisia vaihtoehtoisia hankaluuksia voi tulla vastaan.
Kun mahdollisiin vastoinkdymisiin osaa mielessaan varautua, niista selvidmiseen osaa

varautua myds. (Hao ym. 2018; Yang & Guy 2011.)

Sopivan haastavat tyotehtavat taas ovat riippuvaisia tyéntekijéiden osaamisesta. Liian
haastavat tydtehtavat saavat aikaan ahdistusta ja liilan helpot tyétehtavat puolestaan

tylsistyttavat. Haastetason osuessa sopivalle tasolle, on tyéntekijdiden motivaatio kor-
keimmillaan. Siksi onkin oleellista, etta tydtehtavien haastavuus kohtaa oman osaami-

sen tason. Koska jokaisella tydntekijalla on oma osaamisen tasonsa, olisi yksildiden



hyva tehda omia henkil6kohtaisia tavoitteita koko tiimin tavoitteiden lisaksi. (Martela ja
Jarenko 2017: 29-30.) Toisaalta oman osaamistason tunnistaminen vaatii myds itse-

reflektiota ja itsetuntemusta.

Myés Sundholm ja Taipale kirjoittavat tavoitteiden asettamisen tarkeydesta. Sundhol-
min mukaan itseohjautuvassa tyoyhteisdssa esihenkilon tulisi auttaa tiimia asettamaan
asiat tarkeysjarjestykseen, rohkaista ja ohjata tyontekijoitéa asettamaan riittdvan haasta-
vat tavoitteet ja sitten antaa vapautta tyontekijoille paattaa miten tavoitteisiin paastaan.
Lisaksi esimiehen tulee varmistaa, etta tiimilla on tarvittavat resurssit ja osaaminen.
(Sundholm 2000; Taipale 2014.) Samalla he tukevat Stewartin ym. (2011) tutkimuksen
tulosta, jonka mukaan laaja-alaisen vaikuttamisen mahdollisuus tyon sisallén suhteen

on tarkeaa itseohjautuvuuden kannalta (Stewart ym. 2011: 188).

Tybelamassa on kuitenkin enemman tai vahemman annettuja paamaaria ja tavoitteita,
jolloin sisdistetyn motivaation tukeminen on tarkeaa. lhmisten kokemus siita, ettd han
on vapaa paattamaan omista tekemisistaan, kutsutaan autonomiaksi eli omaehtoisuu-
deksi. Mika on itsemaaraamisteorian mukaan hyvin tarkeaa tydelamassa. On kuitenkin
ymmarrettava, etta itsekkyys ja itsenaisyys ovat eri asioita kuin autonomia. Tydntekija
voi kokea vahvaa omatoimisuutta, kun han on sisaistanyt organisaation tavoitteet ja ar-
vot niin, ettd han todella toimii niiden mukaisesti omasta tahdostaan. Tallin tydntekija
ei koe noudattavansa kaskyja, vaan han haluaa seurata organisaation ohjeistuksia ja
kokee nain tehneensa itsenadisen valinnan. Olennaista siis on, kokeeko tydntekija tyon
tavoitteet omikseen, eika se mista tavoitteet ovat alun perin 1ahtdisin. (Martela ja Ja-
renko 2017: 28-29.)

Vaikuttamalla siihen, miten vapaasti yksilo ja tiimi voi annettuja paamaaria tavoitella,
pystytaan lisddmaan autonomian kokemusta. Minka kautta tuetaan sisaista tai oikeam-
min sisaistettya motivaatiota. Autonomian tukeminen, yksildllisten taitojen kehittymisen
mahdollistaminen ja toiminnan merkityksen kirkastaminen ovat tarkeimpia tekijoita si-
saisen motivaation tunnistamisessa ja vahvistamisessa. Yksilon tunnistaessa sisaiset
voimavaransa ja vahvuutensa, voidaan hanet houkutella kayttdmaan niita tyoyksikon ja

organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. (Martela ja Jarenko 2014: 36.)

Monen tutkimuksen mukaan itseohjautuvuuden teoria vaatii toteutuakseen hyvaa kes-
kusteluyhteytta esihenkildiden ja tydntekijoiden valilla. Seka rakentavaa ja ty6ta tuke-
vaa palautetta, raamien asettamista ja pelisaantdja, joiden puitteissa toita tehdaan. Mi-

kali rajat tai pelisddnnot ovat epaselvat, ei itseohjautuvuuskaan onnistu. Kaikkien pitaisi



tietaa tarkkaan, mika on tydntekemisen paamaara ja visio. (Sundholm 2000; Johnson &
Hollenbeck & DeRue & Barnes & Jundt 2013; Sydanmaalakka 2015; Salovaara 2019;
Maki 2019; Komulainen 2015; Taipale 2004.)

Myoénteiset vuorovaikutuskokemukset tydkavereihin, muihin tiimilaisiin ja esihenkiléén
ovat merkittdvassa asemassa, mikali tyontekijan halutaan olevan energinen ja voivan
hyvin ty6paikallaan. Jokainen ihminen haluaa tulla kohdatuksi aidolla ja syvallisella ta-
valla ja kokea olevansa osa kannustavaa, turvallista ja lAmminhenkista tydyhteisoa.

Kyse on siis yhteisollisyydesta. (Martela ja Jarenko 2014: 30.)

Hyva tydilmapiiri tarkoittaa sita, etta tyontekijat kokevat, etta heista valitetdan. Sisdinen
motivaatio on siis vahvasti kytkoksissa myods ymparilla oleviin ihmisiin. Hyva tyoilmapiiri
on erittain oleellinen haastavina hetkina ja silloin kun tyétehtavat koetaan raskaiksi.
TyoOkavereiden tuki on ratkaisevaa ja eteenpain vievaa, kun tydntekija kohtaa vastoin-
kaymisia tai ei enaa jaksa. Loppuun palamisen ja muun oireilun riskit kasvavat, jos tyo-
kavereiden tuki puuttuu. Toisaalta yksi tehokkaimmista tavoista tuhota yksilon tai tiimin
tydnhyvinvointi on tydyhteisdssa kytevat konfliktit. Tulehtunut tydilmapiiri pahimmillaan
tuhoaa tydntekijoiden innostuksen ty6ta kohtaan totaalisesti. Sellaisessa tilanteessa
tiimi paatyy tekemaan toita pakon kautta, mika ei ole hyvaksi yksittaiselle tyontekijalle,
ei tiimille, eikd organisaatiolle. Tiimitydskentelyd korostavassa tydelamassa hyvan tyail-
mapiirin merkitys korostuu. Nykyjohtajan tarkeimpia tyotehtavia onkin tydilmapiirin ja
tydntekijoiden valisen yhteenkuuluvuuden varmistaminen. (Martela ja Jarenko 2014:
30-31.)

3.4 Johtamisen haasteet itseohjautuvuudessa

Tiedostetut kayttaytymistavat ja ajattelutavat osiossa puhuttiin paljon itsensa tuntemi-
sesta, itsekriittisyydesta ja itsereflektiosta. Nama linkittyvat itsetuntoon. Naiden tutkimus-
ten perusteella saa sen kasityksen, ettei itseohjautuvuus toimi kaikessa laajuudessaan,
mikali itsetunto on heikko, eika tydntekija kykene tarkastelemaan itsedan kriittisesti tai

rehellisesti. Ei ole realistista olettaa, etta kaikilla tyontekijéilla on hyva itsetunto.

Koska ihmiset ovat hyvin erilaisia ja tilanteet vaihtelevat niin tydpaikalla kuin henkildkoh-
taisessakin elamassa, on esihenkildlla hyvin vaikea, joskin tarkea tehtava, kyeta tunnis-
tamaan ihmisten erilaiset tarpeet, joita he johtamiselta odottavat. Pitaisi tunnistaa mil-

laista tukea kukakin tydntekija esihenkiloltdan kaipaa ja tarvitsee. Kaipaako tyéntekija



esihenkiloltaan tukea, paatdksia vai haastamista. (Maki 2019: 141.) Sanallinen kannus-
taminen saattaa yhdelle lisata innostusta tyontekemiseen. Joku toinen saattaa kokea
sanallisen kannustamisen paapomiseksi ja holhoamiseksi, mitka vahentavat kokemusta
omasta autonomiasta ja kontrollista. Sisdisen motivaation ja autonomian johtaminen

edellyttavat hyvia sosiaalisia taitoja ja tunnealykkyytta. (Martela ja Jarenko 2014: 36.)

Keskustelutaidon tarkeys ja luottamus painottuvat kolmen tutkijan julkaisuissa. Keskus-
telutaidolla tarkoitetaan valmiutta kysya, kuunnella, keskusteluttaa ja sopia asioita. Tama
ei silti poista tyontekijan velvollisuutta tuoda esille omia odotuksiaan ja tarpeitaan, silla
kukan ei lue ajatuksia. (Komulainen 2015; Taipale 2004; Maki (2019.) Maki painottaa

lisaksi keskustelutaitoja myds organisaatiotasolla (Maki 2019: 141).

Sydanmaalakka (2015) painottaakin tiimijohtajuudessa vuorovaikutusta yksildiden va-
lilld kuin my6s vuorovaikutusta johdon ja alaisten valilla niin ylhaalta alas kuin alhaalta
ylés. Hanen mukaansa koko tiimi kuitenkin osallistuu vastuunkantoon, vaikka virallinen
johtaja onkin olemassa (Sydanmaalakka 2015: luku 2,3 Alykk&an julkisen organisaa-

tion rakennuspalikat.)

Autonomia eli toiminnan omaehtoisuus nousee Martelan ja Jarenkon (2014) mukaan
keskeisimmaksi tekijaksi ja suurimmaksi hankaluudeksi johtamisen nakokulmasta.
Koska autonomia lahtee yksilosta itsestdan, on johtajan haastavaa lisata sita, mutta joh-
taja voi hyvin helposti tuhota autonomian kokemuksen: kaikenlainen mikro managerointi
ja kontrollointi ovat tehokas tapa estaa yksiloa kokemasta autonomiasta kumpuavaa in-
nostusta tyotdan kohtaan. Yksinkertaistettuna esihenkilon tulee varoa, ettei toiminnan
omaehtoisuus havia. Niin kauan kuin tyontekija kokee, etta tyon tekemisen alkusyy on
hanen omakohtaisessa valinnassaan ja kiinnostuksessaan, tilanne on motivaation ja
omaehtoisuuden suhteen hyva. Esihenkildn tuleekin lisata yksildiden kokemusta tehda
merkityksellisia valintoja, kayttaa valtaa ja vastuuta. Nain esihenkil6 luo tyopaikkaan otol-
liset puitteet sisaiselle motivaatiolle ja autonomialle. Mikali tydntekija kokee, etta toimin-
nan alkusyy on palkkioissa ja pakossa, sisdinen motivaatio siirtyy ulkoiseksi tai ainakin
vahemman tukevaksi. (Martela ja Jarenko 2014: 29, 36.)

Itsemaaraamisteoria on hyvin olennaisesti ja syvasti sidoksissa sisdiseen motivaatioon.
Sen sailymisen kannalta olisi ihanteellista, etta tyontekijalle ja tiimille annetaan mahdol-
lisuus paattaa, mita he haluavat tehda ja miten he haluavat kyseiset tehtavat tehda. Talla
olisi paras mahdollinen vaikutus myés itseohjautuvuuteen. (Martela ja Jarenko 2014:

37.) Tama nakemys on taysin yhtenevainen Stewartin, Courtrightin ja Manzin teoriaan



tyon laaja-alaisen vaikuttamisen mahdollisuuksista itseohjautuvuuteen. (Stewart ym.
2011: 188.) Tybelamassa paamaarat ovat usein annettuja. Talldin on tarkea oivaltaa,
etta jo kokemus siita, miten vapaasti yksilo ja tiimi voivat annettua paamaaraa tavoitella,
pystytaan lisaamaan kokemusta autonomiasta seka vahvistamaan sisaista motivaatiota.
(Martela ja Jarenko 2014: 37.)

Tyontekijan tai timin autonomian tukemiseen suurin syy useimmiten 16ytyy johtajan tai
esihenkildn korvien valista. Periaatteessa han kannattaa ajatusta vastuullisista tyonteki-
jOistd/ alaisista, mutta kaytanndssa ei uskalla paastaa irti. Keinot, joilla johtaja pyrkii pi-
tamaan lankoja kasissaan ovat valvonta, mikro managerointi, ylenmaarainen raportointi
ja muut keinot. Johtajan ajatus saattaa olla hyvaa tarkoittava, mutta alaiselle viesti on
selva: haneen ei luoteta. Jos tydntekija tai alainen ei koe luottamusta, han ei koe myds-
kaan vastuuta. Mikali johtaja haluaa vastuuta, on hanen ensin itse tarjottava vapautta.
Vapautta puolestaan johdetaan tekemalla selvaksi, mita tyontekijoiltd vaaditaan ja mika
on se jaettu pddmaara, johon kaikki pyrkivat. Sen jalkeen on johtajan tai esihenkildn teh-
tava paastaa irti ja luottaa siihen, etta tydntekijat kykenevat itsendisesti etenemaan kohti

paamaaraa. Tallainen johtaminen vaatii luottamusta. (Martela ja Jarenko 2014: 38.)

Johtamisen vaikeutta voi lisata sekin, etta kaikki eivat koe itseohjautuvuutta mukavaksi
ja tervetulleeksi muutokseksi. Joissakin ihmisissa se herattaa jopa turvattomuutta. Sa-
vaspuron (2019) nakemyksen mukaan olemme vuosisatoja tottuneet tekemaan téita
hyvin hierarkkisissa organisaatioissa, missa kaikki vastuu on ulkoistettu johtajille, esi-
miehille. Joten ei ole ihme, etta kestaa aikansa ennen kuin uudenlaiseen johtamiskult-

tuuriin tottuu. (Savaspuro 2019: Luku 1.)

Siksi tutkimusten mukaan niin esihenkil6t kuin tydntekijatkin olisi koulutettava, jotta kai-
killa olisi sama ymmarrys uudesta johtamismenetelmasta ja tydskentelytavasta. Esi-
henkildiden olisi helpompi asettaa rajat, joiden puitteissa tydntekijat voisivat tehda t6ita
sovittujen pelisdantdjen mukaan. Nain toimimalla myds vastuunjako olisi selvaa ja yksi-
16t, tiimit kuin organisaatiotkin voisivat edeta kohti jaettua johtajuutta, kohti itseohjautu-
vuutta. Tama myds poistaisi turvattomuuden tunnetta joiltakin tyéntekijoilta, jotka muu-
ten voivat kokea itseohjautuvuuden turvattomaksi. Positiivinen kontrolli on ainakin
osalle tydntekijdista tarkeaa, jotta tulee tunne siita, etta tekee oikeita asioita oikein.
(Maki 2019; Hao ym. 2018; Sydanmaalakka 2015.)



Itseohjautuvuus ei siis taysin korvaa ulkoista johtajuutta, joka on kuitenkin suhteellisen
tarkeaa. Tutkimusten mukaan voimauttava, jaettu tai valmentava johtamistyyli helpotta-
vat itseohjautuvuutta niin yksildé kuin tiimitasollakin. (Stewart ym. 2011: 209.) Martelan
ja Jarenkon mukaan mahdollistava johtamistyyli tulee lahimmaksi sisdisen motivaation
johtamista. Toinen sisaisen johtamisen tyyliin hyvin istuva kasite on responsiivinen joh-
tamistyyli, joka tarkoittaa sita, ettéa esihenkild6 muuttaa omaa johtamistyylidan alaisen
tarpeiden mukaan. Tall6in esihenkild auttaa tyontekijoitaan kehittymaan ja selviamaan

edessa olevista haasteista. (Martela ja Jarenko 2014: 36,37.)

Sydanmaalakka (2015) toteaakin, etta johtaminen on tilannesidonnaista ja eri tilanteet
vaativat erilaista johtamista. Hanen mukaansa johtaminen on esihenkilon ja tyontekijoi-
den valinen vuorovaikutusprosessi, jossa he yrittavat saavuttaa tietyssa tilanteessa jae-
tun vision ja tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti. Jotta esihenkild kykenee johta-
maan eri tilanteissa eri tavalla, on hanen hallittava erilaisia johtamistyyleja ja sovitet-
tava tyylinsa kulloisenkin tilanteen mukaan. Tama tarkoittaa sita, ettad esihenkilén on
tunnettava tyontekijdiden valmiustaso ja tilanne, jotta han osaa valita oikean johtamis-
tyylin. Toisinaan paras tyyli on ohjaava, joskus taas kehittava, osallistava tai delegoiva.

(Sydanmaalakka 2015: 2.1 Johtamisajattelun kehittyminen johtamistieteessa.)

Nykyjohtajan tarkeimpia tehtavia on varmistaa, etta tyopaikalla on myonteinen tydilma-
piiri ja tyontekijoiden valilla yhteenkuuluvaisuuden tunne. Joka on tunnusomaista mah-
dollistavalle johtamiselle. Tata perustellaan silla, etta tyontekijat ovat parhaimmillaan,
kun he kokevat olevansa osa kannustavaa, turvallista ja Iamminhenkista yhteis6a. Yk-
silon pitaisi kokea organisaation toimintatavat reiluiksi ja oikeudenmukaisiksi, joka on

myds tarkea tekija. (Martela ja Jarenko 2014: 4.)

3.5 lItseohjautuva organisaatio

Organisaation tasolla itseohjautuvuus pitaa sisallaan ajatuksen tiimien verkostosta. It-
seohjautuvat tiimit muodostavat yhteison, joka itse paattaa miten tyétehtavat hoide-
taan. Mihin suuntaan ty6ta johdetaan. Sellaisessa rakenteessa ja toimintamallissa
mahdollistuu yksilén itseohjautuvuus kuin myés tiimien ja organisaation itseohjautu-
vuus. (Salovaara 2019: 106.)

Savaspuro (2019) vaittaa, etta itseohjautuvia tiimeja on tutkittu pitkdan, mutta itseoh-
jautuvat organisaatiot ovat hyvin uusi asia akateemiselle tutkimukselle. Hanen mu-

kaansa hyvia tapausesimerkkeja itseohjautuvista tiimeista ja organisaatioista on, mutta



nayttéon perustuvaa keskustelua ei kayda. (Savaspuro 2019: Luku 1.) Salovaara, Maki
ja Yang & Guy puolestaan vaittavat, etta puhtaasti itseohjautuvaa yritysta tai organi-
saatiota ei 16ydy. (Salovaara 2019; Maki 2019; Yang & Guy 2010.)

Salovaara (2019) kuitenkin toteaa, ettd on olemassa iso maara organisaatioita, jotka ovat
itseorganisoitumisessa niin pitkalla ettei voi puhua enaa vain kokeiluista. Kyse on hanen
mukaansa kuitenkin jo pitkdlle muodostuneista kaytanteista. Salovaara perustelee na-
kemystaan silla, etta taysin puhtaasti itseohjautuvaa yritysta ei I6ydy, koska itseohjautu-
vat organisaatiot ovat hybrideja. Kaikilla on nain ollen omat tapansa toteuttaa itseohjau-
tuvuuden ideaa, mutta organisaatioiden valeilla on paljon eroja ja yhtalaisyyksia vahem-
man. Salovaaralla on vield yksi nakemys, jonka mukaan itsensa johtamisen pelkka mah-
dollisuus vaikuttaisi olevan riittdvaa tekija tyydyttdmaan tarpeen olla itseohjautuva. Tasta
syysta organisaation itseohjautuvuutta mahdollistavat kaytanteet ja johtamistavat puut-
tuvat. (Salovaara 2019: 111-112.)

Hybridi eli kahden lajin risteytys on hyva siind mielessa, etta siina yhdistyy tuttu ja turval-
linen johtamistyyli kuin myds uusi tyyli. (Salovaara 2019: 118.) Maki kutsuu hybridia mo-
saiikkimaiseksi johtamistyyliksi, joka eldad ja muuttaa muotoaan (Maki 2019: 131). Hybri-
din vaikeus piilee siina, etta siihen on helppo jaada. Johtaminen ei kehity hybridia pitem-
malle kohti itseorganisoitumista, koska vanhasta johtamisen mallista on vaikea paasta
eroon, vaikka se olisi toimimatonkin. Uutta johtamismallia ei taas saada toimivaksi, koska

edelleen pidetaan kiinni vanhasta. (Salovaara 2019: 118.)

Buurtzorg on yksi esimerkki itseohjatuvasta organisaatiomallista. Buurtzorg on hollanti-
lainen kotipalveluyritys, jolla on 14 000 tyontekijaa. Tyontekijat on jaettu 12 hengen tii-
meihin. Tiimien koko on tarkkaan maaritelty. Mikali tiimiin tulisi 13. jasen, tiimi jaettaisiin
kahtia. Tiimit, joita on 850, itse huolehtivat kotihoitoa tarvitsevista potilaistaan. Yhdella
tiimilld on 40—60 asiakasta. Tiimeilla on kaytossaan potilastietojarjestelma, jonne tallete-
taan kaikki hoitotoimenpiteet ja kommentit asiakkaan voinnista. Potilastietojarjestelma
tarvitsee toimiakseen it-tukea. Tiimit eivat kuitenkaan voi toimia itsenaisesti pelkastaan
it-tuen avulla, vaan he tarvitsevat lisdksi koulutusta. Lisdksi tiimien on itse ratkaistava
vastaantulevat ongelmat ja ristiriidat. Apua ongelmien ratkaisuun saa valmentajlta, joita
on 40. Valmiita vastauksia valmentajat eivat anna. Palkat ja timien budjetit annetaan ja
maksetaan paakonttorista, missa tydskentelee noin 30 henkilda. Tiimit toimivat suunni-

telmallisen ja jarjestelmallisen tuen avulla. (Salovaara 2019: 112—113; Savaspuro 2019.)



4 Opinnaytetyon toteutus

4.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, millaista itseohjautuvuus on yhteistyo-
kumppanin neljassa kehitysvammaisten lasten pienryhmakodissa. Kiinnostus itseoh-
jautuvuutta kohtaan nousee hieman ristiriitaisesta yhteiskunnallisesta keskustelusta,
jonka mukaan itseohjautuvuus on vaativa malli ja pitaa sisallddn monenlaisia kriteereja
toimiakseen. Tutkimuskysymyksilla pyritdan 16ytamaan vastauksia siihen, miten itseoh-
jautuvuuden monet osatekijat eli kriteerit toteutuvat yhteistydkumppanin neljassa yksi-
kdssa. Lisaksi tavoitteena on selvittaa, millaista itseohjautuvuus on niin yksilo kuin tiimi-

tasolla.
Opinnaytetydn tutkimuskysymykset ovat:

Onko tyoyhteisailla laaja-alaisen vaikuttamisen mahdollisuuksia paattaa tyotehtavis-

tdan?
Millaisia yksil6llisid voimavaroja tyontekijoilla on tydntekemiseen?
Millainen on keskusteluyhteyden luonne tydyhteisdissa?

Tama opinnaytetyod tehdaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimustapaa noudattaen. Ai-
neistonkeruumenetelmana kaytetaan sahkoista kyselya hyddyntaen Metropolian E-lo-
maketta. Haastattelun, havainnoinnin ja erilaisista dokumenteista keratyn tiedon lisaksi
my0s kysely on laadullisen aineistonkeruun menetelma, kun aineisto koostuu avoimien
kysymysten vastauksista (Tuomi ja Sarajarvi 2018: 62; Kananen 2014: 27).

Kyselylomakkeessa on yhteensa 15 kysymysta, joista 13 ovat avoimia kysymyksia.
Naiden kolmentoista kysymyksen vastauksista koostuu aineisto, jonka avulla etsitaan
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Lopussa on kaksi taustakysymysta, jotka ovat struktu-
roituja. Kysymysten tekemisessa ja kysymysten muotoilussa taytyy miettia tarkkaan,
miten asioita kysyy (Valli 2018: 81). Lomakkeen toimivuutta testattiin ensin I&hipiirin ih-
misilla. Sitten toisessa organisaatiossa, kehitysvammatyéta tekevalla tydyhteisolla.
Heilta kerattiin palautetta kysymysten asettelusta, sanamuodoista ja ymmarrettavyy-

desta kuin myds vastaamiseen kuluvasta ajasta. Vastaajat eivat pysty kyselya tayttaes-



saan esittamaan tarkentavia kysymyksia, mika on netin valityksella tapahtuvan aineis-
tonkeruun huonopuoli. Siksi on tarkeada saada palautetta kysymysten asettelusta. Sah-

koista kyselylomaketta muokattiin ennen varsinaisen lomakkeen lahettamista.

Usein kysely alkaa taustakysymyksilla, kuten ika, sukupuoli, koulutustaso ym., jotka
lammittelevat vastaajaa. Yleisimmin taustakysymysten jalkeen seuraa helppoja kysy-
myksia, joilla vastaaja johdatellaan kohti vaikeita kysymyksia. Sitten vasta tulee vai-
keimmat tai arat kysymykset. Valli kuitenkin tarjoaa vaihtoehtoisen ratkaisun kysymys-
ten jarjestykselle. Hanen mukaansa taustakysymykset voidaan saastaa myos kyselyn
loppuun, jotta vastaaja jaksaa vastata vaikeampiin kysymyksiin, eika vasy kesken vas-
taamisen. Vallin mukaan luotettavuus sailyisi nain ollen hyvana. (Valli 2018: 81—82.)

Kyselyssa noudatetaan Vallin ohjeistusta ja jatetdan taustakysymykset loppuun.

Ensimmaisena kyselylomakkeen alussa kerrotaan, ettd vastaaminen on vapaaehtoista
ja vastaaja antaa suostumuksen aineiston kayttédn vastaamalla kyselyyn. Ensimmaiset
13 kysymysta ovat avoimia kysymyksia, joissa, mm. kysytdan millaisia tavoitteita tyon-
tekija tai tydyhteis6 asettaa itselleen, millaisia huomioita vastaaja on tehnyt itsestadan
tydntekijana, milla tavalla vastaaja palkitsee itsedan onnistuneesta tyésuorituksesta,
miten kokee onnistuneensa tyéssaan, miten han reagoi kokiessaan epaonnistumista,
millaisena vastaaja kokee keskusteluyhteyden tydyhteisdssa ja suhteessa esimieheen,
millaiset sosiaaliset taidot esimiehelld on, miten itseohjautuvuudesta on keskusteltu yh-
teisesti tyopaikalla. Viimeisessa avoimessa kysymyksessa vastaajalla on mahdollisuus
lisata jotain, mita ei ole hoksattu kysya ja jonka vastaaja kokee tarkeaksi kertoa. Kaksi
viimeista kysymysta ovat strukturoituja taustakysymyksia, joilla selvitetaan vastaajan

koulutustaustaa ja tyouran pituutta vammaistydssa.

Kyselylomakkeessa ei kysyta nimea. Nimettomyyden lisaksi myoskaan tyoyksikkoa ei
kysyta. Jokainen yksikkd saa numerokoodatun lomakkeen. Vain opinnaytetyontekija
tietaa, mika numerokoodi vastaa mitakin yksikkd6a. Numerokoodien avulla voi tarvitta-
essa lahettda muistutuksen vain niihin ryhmakoteihin, joista vastauksia on tullut vahan.
Nain toimimalla pyritdan saavuttamaan vastaajien luottamus, jotta he voivat kokea
olonsa turvalliseksi tietden, ettei heita voida identifioida mydskaan tydyksikdn perus-
teella. Vaikka lahiesihenkil6t eikd ylempi johto nde vastauksia, voi haastateltava kokea
olonsa epamukavaksi, jos tydyksikdn nimi olisi vastauksista luettavissa. Anonymiteetin
toivotaan lisdavan vastausten luotettavuutta ja motivoivan vastaajia, jotta opinnayte-

tydsta olisi yhteistydkumppanille oikeasti hydtya.



4.2 Aineiston keruu ja kohderyhma

Laadullisessa lahestymistavassa pyritdan ymmartamaan, kuvailemaan ja antamaan tul-
kintoja siitd, miten ihmiset nakevat ja kokeva asioiden olevan. Pyritdan ymmartamaan
iimiéta ja saamaan siita syvallinen kasitys. Tarkoitus onkin saada mahdollisimman pal-
jon irti yhdesta havaintoyksikdsta, jolloin ilmi6ta tarkastellaan syvyyssunnassa. Tutki-
mustuloksia ei kuitenkaan voida yleista3, silla tulokset koskevat vain tutkittavia koh-
teita. (Kananen 2014: 16-19.)

Jonkin ilmidn syvallisessa ymmartamisessa on syyta muistaa, ettei ilmio ole olemassa
erillisena asiana. llmi6 ja sen merkitys rakentuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa
ja tulkinnassa, mistd muodostuu yksilén kokemusmaailma eli todellisuus. Laadullisella
tutkimusmenetelmalla tarkastellaan yksildiden kokemusmaailmoja tutkittavasta ilmi-
Osta. Pyrkimyksena on siis tavoittaa vastaajien kuvaukset koetusta todellisuudesta.
Robson ja McCartan 2016: 24, 25.)

Periaatteessa todellisuuksia on yhtd monta kuin on vastaajiakin. Samoin myds todelli-
suuksia on yhta monta kuin tutkijoitakin, silla tutkija on suorassa kontaktissa vastaajiin
sanojen ja tekstien kautta. (Robson ja McCartan 2016: 24-25; Kananen 2014: 19.) Ai-
neiston keruun ja sen analysoinnin instrumentti on paaasiassa tutkija itse. Hanen kaut-

taan aineiston analysointi tiivistyy tutkimustuloksiksi. (Kananen 2014: 19.)

Tassa opinnaytetydssa aineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella, jossa oli avoi-
mia kysymyksia. Avoimet kysymykset antavat enemman ja laajempaa tietoa tutkitta-
vasta asiasta, kun vastaajat voivat itse sanallisesti kuvata ja kertoa kokemuksiaan ja
merkityksiaan tutkittavasta ilmiosta. Juuri avoimet kysymykset tekevat kyselysta laadul-

lisen menetelman.

Yhteistydssa tydelaman kumppanin kanssa valikoitui nelja pienryhmakotia, joiden tavoit-
teena on olla itseohjautuvia yksikdita. Yhdessa yhteistydkumppanin kanssa sovittiin, etta
yksikéiden esihenkildihin ollaan ensin yhteydessa ja kysytaan yksikon mahdollisuutta ja
halukkuutta osallistua opinnaytetydn toteutukseen. Henkildkohtainen kontakti helpottaa
yhteistyota ja vahentaa vaarinymmarryksen syntymista. Esihenkildille esiteltiin opinnay-
tetydn aihe ja tarkoitus. Lisaksi heiltd pyydettiin mahdollisuutta osallistua tiimipalaveriin
Teams-sovelluksen kautta. Henkildkohtaisella etdyhteydella ajateltiin olevan positiivinen

vaikutus vastausten maaraan.



Esihenkil6ilta tarkentui tyontekijoiden maara. Vastauksia pyydettiin yhteensa 57:1ta ih-
miselta. Heista osa on vakituisia tydntekijoita ja osa pitkia sijaisuuksia tekevia tyonteki-
joita. Kaikki ovat tehneet t6ita yksikoissa vahintaan puoli vuotta. Alle puolen vuoden
tyokokemuksella ei valttamatta ole viela riittdvan selkeaa tai monipuolista kuvaa koko-
naisuudessaan yksikon itseohjautuvuudesta. Siksi heita ei pyydetty vastaamaan kyse-
lyyn. Kanasen (2014) mukaan vastaajien tulisi tutkittavan ilmién kannalta olla osuvia.
Vastaajien eli informanttien tulisi tietda ilmidsta mahdollisimman paljon ja nain ollen he

edustaisivat ilmion kannalta oleellista havaintoyksikk6éa. (Kananen 2014: 97.)

Paatin tehda sahkoiseen kyselyn vastaajien lukumaaran vuoksi, koska ei ole jarkevaa
haastatella 57:8 ihmista. Yhteistydbkumppanin oletus oli, ettd vastauksia ei tule riitta-
vasti yhdesta yksikdsta. Oletus pohjasi aikaisempiin opinnaytetdihin, joita yhteistyo-
kumppanin kanssa on tehty. Riittdvan luotettavuuden ja objektiivisuuden vuoksi kyse-
lyyn toivottiin kuitenkin 14—19 vastausta. Joskaan Kanasen (2014) mukaan laadulli-
sessa lahestymistavassa vastaajien maaraan ei ole selkeda saantda, vaan aineistosta

tehtyjen tulkintojen kestavyys ja syvyys on tarkeaa. (Kananen 2014: 95.)

Paadyin sdhkodiseen kyselyyn myods koronapandemian vuoksi, silld yksikdissa oli vierai-
lukielto. Koronapandemian aiheuttamia rajoituksia oli vaikea ennustaa ja aikaresurssi
oli varsin rajallinen opinnaytetyon valmistumisen kannalta. Kolmivuorotyd kehitysvam-
maisten lasten pienryhmakodissa on itselleni tuttua. Oletukseni oli, etta, haastattelut
Teams-sovelluksen valityksella voi tydpaivan aikana olla vaikea toteuttaa rauhassa ja
keskeyttamatta vastaajien tyon yllattavyyden vuoksi seka henkildkunnan kolmivuoro-
tyon takia. Henkilokohtaiset, kasvokkain tehtavat haastattelut eivat siis olleet mahdolli-
sia. Lisaksi opinnaytetyon aihe on arkaluontoinen. Naista syista oletin, etta vastaajien
on helpompaa vastata omassa rauhassa ja anonyymisti. llman, ettd kukaan nakee tai

kuulee, mita he vastaavat.

Pienryhmakotien esihenkil6t osoittivat halukkuutta osallistua kyselyyn ja heidan kans-
saan sovittiin Teams-aikoja, jolloin paikalla oleville tydntekijdille oli tarkoitus kertoa
opinnaytetyon aihe, tarkoitus ja kyselyn anonymiteetista. Teams-aikoja jouduttiin siirta-
maan yllattavien tilanteiden vuoksi. Lopulta kolme Teams-aikaa vuoden 2022 tammi-
kuulta peruuntui kokonaan. Esihenkil6t ehdottivat aikoja helmikuulle, jolloin aika opin-
naytetydn valmistumiselle uhkasi loppua. Naista syista aineiston keruun aikataulu siirtyi
odotettua kauemmaksi. Teams-aikojen peruunnuttua tarjottiin mahdollisuutta valittaa

kyselylomake esihenkilon kautta henkilokunnalle. Kieltdydyin tastd mahdollisuudesta,



jottei yksikaan vastaaja kokisi minkaanlaista painostusta vastata kyselyyn siksi, etta

esimies lahetti linkin kyselyyn.

Yhdelle rynmakodille henkilokohtainen esittely onnistui 27.1.2022 ja samalla mahdollis-
tui henkildkohtainen motivointi, jotta kyselyyn vastaisi mahdollisimman moni. Esittely
tapahtui niin, ettd ryhmakodin kamera oli suljettu. Paikalla ollut henkildkunta paasi esit-
tamaan tarkentavia kysymyksia ja vastasin niihin. Kaikki nelja ryhmakotia ovat vieraita
minulle, eika tyontekijoihin ole minkaanlaista henkilokohtaista suhdetta, joten danen

perusteella ketdan ei pystytty tunnistamaan.

Lahetin kaikkien ryhmakotien yhteiseen sahkdpostiin tiedotteen tulevasta kyselysta
28.1.2022. Suostumus kyselyyn osallistumisesta lahetettiin 31.1.2022 ja samalla linkki
kyselyyn kayttaen ryhmakotien yhteistd sahkopostia. Nain anonymiteetti sailyi myos
sahkoisen kyselyn lahettamisvaiheessa. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Puolessa va-
lissa lahetin jokaiseen ryhmakotiin muistutuksen ja pyynndn osallistumisesta. Maaraai-
kaan mennessa vastauksia oli kertynyt 5 kappaletta. Annoin vastausaikaa nelja paivaa
lisda, jolloin vastauksia saatiin yksi lisda eli yhteensa 6. Eniten sain vastauksia ryhma-
kodista, jonne henkilékohtainen esittely onnistui. Maarallisesti vastauksia kertyi viiden

ja puolen sivun verran, yhteen pdtkéon kirjoitettuna rivinvalilla 1,15.

Sahkoiseen kyselyyn vastanneet ovat koulutustaustaltaan joko ammatillisen perustut-
kinnon suorittaneita tai alemman korkeakouluasteen suorittaneita. Tyokokemusta vam-

maisalalta vastaaijilla on yhdesta vuodesta viiteentoista vuotta.

4.3 Eettiset tekijat

Yhteistydkumppani on tydnantajana vieras. Nain valtettiin kaksoisrooli tydntekijana kuin
opinnaytetyontekijana. Ennakko-oletuksia vastausten suhteen ei ole. Mydskaan itseoh-
jautuvuuden tilasta ei ole ennakko-oletuksia yhteistydkumppanin kehitysvammaisten
lasten asumisyksikdissa, koska niihin ei ole henkilokohtaista kosketusta. Myos yksi-

koissa toita tekevat ihnmiset ovat vieraita.

Tama opinnaytetyd noudattaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ja Ammatti-
korkeakoulujen rehtorineuvoston Arene ry:n asettamia sdadoksia luotettavan ja eettisen
tutkimuksen osalta. TENK:in mukaan ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen peruslahtdékohta
on vastaajien luottamus tutkijaan ja tieteeseen. Luottamus saavutetaan kunnioittamalla

tutkimukseen osallistuvien ihmisten oikeuksia ja ihmisarvoa. Keskeinen eettinen periaate



on vapaaehtoinen suostumus osallistumisesta. Vapaaehtoisuus pitda sisallaan myds oi-
keuden kieltaytya osallistumasta tutkimukseen. Henkil6illa tulee olla myds oikeus kes-
keyttaa tai peruuttaa osallistumisensa milloin tahansa ilman minkaanlaisia kielteisia seu-
raamuksia. Toisaalta keskeyttaminen ei esta siihen mennessa kerattyjen tietojen kaytta-
mista tutkimuksessa. Tutkittaville on myds annettava totuudenmukaista ja ymmarretta-
vaa tietoa tutkimuksen tavoitteista. Myds salassapitosdadokset on huomioitava ja niita
on noudatettava. Lisaksi tutkittaville ei saa koitua minkaanlaista haittaa tutkimukseen
osallistumisesta. (TENK 2019: 7-10; Arene ry.)

Talle opinnaytetydlle on haettu tutkimuslupa yhteistydkumppanin eettiselta toimikun-

nalta ja lupa on myds saatu.

4.4 Aineiston analyysi

Analyysin tarkoitus on tiivistaa aineisto selkedan ja mielekkdaseen muotoon kadotta-
matta aineiston informaatiota. Siten aineisto voi tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asi-
asta. (Eskola & Suoranta 2001: 137, 138; Tuomi ja Sarajarvi 2018: 91.) [Imonen tah-
dentaa, etta ensin pitda ymmartaa teksti merkitysten valittajana. Sitten jasenneltava va-
littujen teoreettisten kasitteiden avulla, jotta aineistosta muodostuu yhtenaisia merkitys-
rakenteita. (Ilmonen 2018: 126.)

Tassa opinnaytetydssa aineiston analyysi kohdistuu tekstiin, jota vastaajat ovat tuotta-
neet. Analyysin tarkoitus on antaa selkea, sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Ai-
neiston analysoinnissa kaytettiin sisdllonanalyysia, joka on laadullisen tutkimusmene-
telman metodi. Sisallénanalyysia voi pitéda valjana teoreettisena kehyksena, joka on lii-
tettavissa muihin analyysikokonaisuuksiin. Yhtena niista on aineistolahtdinen analyysi.

(Tuominen ja Saarijarvi 2018: 78.)

Aineistolahtbisessa sisalldnanalyysissa on erotettavissa kolme toisiaan seuraavaa vai-
hetta: aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely ja ai-
neiston abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. Teoriaohjaava analyysi, jota
tassa tydssa lahinna kaytettiin, aloitetaan aineistolahtdisen sisallénanalyysia noudat-
taen. Teoriaohjaava analyysi tarkoittaa sita, etta teoria toimii analyysin apuna. Analyysi
ei kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan. Analyysissa on kuitenkin tunnistettavissa jo
olemassa olevan tiedon vaikutus, jonka merkitys ei kuitenkaan testaa teoriaa. Ole-

massa olevan tiedon vaikutus on enemmankin uusia ajatusuria aukova. Teoriaohjaa-



vassa analyysissa on kyse abduktiivisesta paattelysta, kun taas aineistolahtdinen ana-
lyysi on induktiivista eli yksittaisesta yleiseen etenevaa paattelya. (Tuominen ja Saari-
jarvi 2018: 80, 91.)

Aloittaessani aineiston kasittelyn luin vastaukset kokonaisuudessaan moneen kertaan
lapi. Vastaukset eivat valttamatta olleet kovin jasenneltyja tai loppuun asti mietittyja.
Mika varmaan johtuu siita, ettd kysymyksiin on vastattu suhteellisen nopeasti. Luettuani
vastaukset kokonaisuudessaan maaritin analyysiyksikoét, jotka teoriaohjaavassa ana-
lyysissa voivat pohjata teoriaan, aineistoon tai niiden yhdistelmaan. Analyysiyksikkd voi
olla yksittdinen sana, lause tai ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikkdjen maarittamista
ohjasi tutkimustehtavani, tutkimuskysymykset ja vastausten laatu. Tassa tyossa ana-
lyysiyksikot nousivat aineistosta usein esiintyvistd sanoista ja ajatuskokonaisuuksista.
Sitten |ahdin erittelemaan vastauksia kysymyksittain. Erittelyn jalkeen redusoin eli pel-
kistin vastaukset kysymyksittain pitden mielessa tutkimusongelman ja tutkimuskysy-
mykset. Pelkistdmisvaiheessa karsitaan tutkittavan ilmion kannalta aineistosta epaolen-
nainen pois. On myds muistettava ja huomioitava, ettéd yhdesta alkuperaisesta ilmai-
susta voi I6ytda useampiakin pelkistettyja ilmaisuja. Erottelin usein esiintyvat sanat ja
ilmaisut vastauksista, jonka jalkeen listasin pelkistetyt iimaukset allekkain erilleen vas-
tauksista. Tama valmisteli aineiston klusterointia. (Tuominen ja Saarijarvi 2018: 91, 92,
94.)

Taulukko 1. Esimerkki alkuperaisten ilmausten pelkistamisesta.

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty ilmaus

"Sovimme yhdessa jokaisen vuoron alussa, kuka ottaa Ty6tehtavat sovitaan vuoron alussa.

kenenkin lapsen omaksi huolehdittavakseen. Jakoa pe-

rustellaan mm. jaksamisella, kykenevaisyydella seka Huomioidaan henkil6kohtaiset voimavarat, kuten jaksa-
. . . w . minen.

osaamisella. Kokonaisuudessa tydtehtavien jakautumi-

nen maaraytyy kokemuksen seka vastuualueen mu-

kaan.” Kokemus ja vastuualue maarittelevat kuka tekee mitakin.

"Mahdollisuus parantaa asiakkaiden elamanlaatua, tyon Halu parantaa asiakkaiden elamanlaatua.
haasteellisuus ja sitd kautta myds palkitsevuus. Huiput
kollegat ja mahdollisuus kouluttautua ja kehittyd amma- Ty6 on haasteellista ja palkitsevaa.
tillisesti.”

Kollegat ovat todella hyvia.

Voin kouluttautua ja kehittyd ammatillisesti.



"Ymmarran asiakkaitteni tarpeita ja itseilmaisua, joka on
haastavaa. Tyoni on merkityksellista ja pienet asiat ovat

suuria.”

"Asiakkaan mahdollisuus vaikuttaa ruokatoiveisiin, tarvit-
tavat apuvalineet ruokailun mahdollistamiseksi, asiak-
kaan mahdollisimman itsenaisen toiminnan mahdollista-

minen sanallisella ohjauksella / osittain tuettuna.”

"Nuorten iltapaivan seka viikonlopun paivajarjestyksista

keskusteleminen seka aktiviteeteistd sopiminen.”

"Tyotehtdvamme lasten kanssa maaraytyy lasten tervey-

den ja kasvun edunmukaisesta huolehtimisesta.”

"Kuntouttava tydote kulkee mukana tydtehtavissa lasten
kanssa, tdma tukee lasten peruselintoimintoja seka hy-
vinvointia. Toimimme tydpaikalla lasten hyvinvointia tu-
kevasti, koski se sitten ymparistoa tai mita tahansa. Esi-
merkiksi lukuisat paivittaiset yhteydenotot lasten perhei-

siin tai terveys/ kuntoutusviranomaisiin”

Asiakkaiden tarpeiden ja itseilmaisun ymmartaminen.

Tyo on haasteellista ja merkityksellista.

Asiakas voi vaikuttaa tarjottavaan ruokaan.

Asiakkaiden avuntarpeiden mukainen toiminta.

Voin vaikuttaa nuorten paivajarjestykseen iltaisin ja vii-
konloppuisin.

Voin vaikuttaa nuorten toimintaan.

Perustelut nousevat lasten terveydesta huolehtimisen
valttamattdmyydesta.

Velvollisuudesta tukea kasvua.

Asiakkaiden terveydesta ja hyvinvoinnista, kuten kuntou-

tuksesta, huolehtiminen maarittelevat tyétehtavat.

Tybtehtavat koostuvat velvollisuuksista, kuten yhteyden-

pidosta yhteistydkumppaneihin.

Aineiston pelkistamista seuraa klusterointi eli ryhmittely, jolloin pelkistetyt iimaukset

kaydaan lapi tarkasti. Etsin pelkistetysta aineistosta samankaltaisia sanoja ja ilmaisuja,

jotka ryhmittelin ja yhdistelin toisiinsa. Ryhmitellyista ja yhdistetyistd sanoista ja ilmauk-

sista muodostui alaluokat, jotka puolestaan pyrin nimedmaan sisaltdéa kuvaavilla kasit-

teilla. Yksittaisia tekijoita sisallyttdessa yleisimpiin kasitteisiin, aineisto tiivistyy. Talla

luodaan pohja tutkimuksen kohteena olevalle perusrakenteelle ja alustavia kuvauksia

tutkittavasta ilmidsta. (Tuominen ja Saarijarvi 2018: 92.)

Taulukko 2. Esimerkki aineiston ryhmittelysta alaluokkiin.

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Huomioidaan henkilékohtaiset voimavarat, kuten jaksa-
minen.

Kokemus ja vastuualue maarittelevat kuka tekee mitakin.

Kokemus arvostuksesta, nahdyksi ja kuul-

luksi tulemisen tunteesta.



Kollegat ovat todella hyvia.

Halu parantaa asiakkaiden eldmanlaatua.

Ty6 on haasteellista ja palkitsevaa.

Asiakkaiden tarpeiden ja itseilmaisun ymmartaminen.
Ty6 on haasteellista ja merkityksellista.

Voin vaikuttaa nuorten paivajarjestykseen iltaisin ja vii-
konloppuisin.

Voin vaikuttaa asiakkaiden toimintaan.

Asiakas voi vaikuttaa tarjottavaan ruokaan.

Perustelut nousevat lasten terveydesta huolehtimisen
valttamattdmyydesta.

Velvollisuudesta tukea kasvua.

Asiakkaiden terveydesta ja hyvinvoinnista, kuten kuntou-

tuksesta, huolehtiminen maarittelevat tyotehtavat.

Tydtehtavat koostuvat velvollisuuksista, kuten yhteyden-

pidosta yhteistydkumppaneihin.

Asiakkaiden yksildllisten tarpeiden takia tyd

koetaan mielekkaaksi ja tarpeelliseksi

Asiakkaiden toiveiden huomioiminen antaa
kokemuksen siitd, mihin asioihin tyon tekemi-

sessa voi vaikuttaa.

TyoOpaivat koostuvat valttamattdomista ja vel-

voittavista tyotehtavista

Aineiston klusterointi vei paljon aikaa, koska yllattdvan monet pelkistetyt iimaukset olisi

voinut ryhmitelld kahteen tai useampaan alaluokkaan. Syyna tdhan on ilmausten paal-

lekkaisyys. Tasta syysta kavin vastaukset ja pelkistetyt iimaukset 1api moneen kertaan.

Klusteroinnin jalkeen seurasi abstrahointi eli kasitteellistdminen. Ryhmittely on jo jos-

sain maarin Abstrahointia. Siina erotetaan tutkittavan ilmion kannalta oleellinen tieto.

Luokittelemalla muodostetaan tulkintaa ja paattelya tutkittavasta ilmidsta. Silla tavoin

yhdistetaan alaluokkia ylaluokiksi. Ylaluokkia yhdistetdan edelleen paaluokkiin. Periaat-

teessa luokittelua voidaan jatkaa niin kauan kuin se on mahdollista aineiston sisallon

nakokulmasta katsottuna. Abstrahoinnissa edetaan alaluokista lopulta teoreettisiin ka-

sitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuominen ja Saarijarvi 2018: 93.)



Taulukko 3. Esimerkki luokittelusta.

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Asiakkaiden yksil6llisten tarpeiden
takia ty6 koetaan mielekkaaksi ja
tarpeelliseksi.

Asiakkaiden toiveiden huomioiminen
antaa kokemuksen siita, mihin asioi-
hin tyon tekemisessa voi vaikuttaa.

Paivat koostuvat valttamattomista ja
velvoittavista ty6tehtavistad huomioi-
den asiakkaiden yksildlliset tarpeet.

Tyytyvaisyys omaan tydsuorituk-
seen auttaa jaksamaan seka
palkitsee.

Itselle mieluisten asioiden teke-
minen ja ajanvietto I&heisten ih-
misten kanssa auttaa jaksa-
maan ja palkitsee

Oman toiminnan pohtiminen

epaonnistumisen jalkeen toimii
oppimistilanteena ja auttaa toi-
mimaan tulevaisuudessa toisin.

Epé&onnistumisen kokemus har-
mittaa. Armollisuus ja keskustelu
tydkavereiden tai esihenkilén
kanssa auttaa ja tukee.

Kokemus arvostuksesta, nah-
dyksi ja kuulluksi tulemisen tun-
teesta.

Avoin, rehellinen ja kannustava
keskusteluyhteys kannattelee ja
tuo kokemuksen yhteenkuulu-
vaisuudesta.

Tyotehtavat sovitaan ja jaetaan
yhdessa ennalta sovittuina pai-
vina ja tydvuorojen alussa.

Esihenkilo luottaa, huolehtii
tyodntekijdiden jaksamisesta, on
saatavilla ja antaa tukea.

Asiakkaista motivaatio tyéhon.

Asiakkaat huomioiden oman
tydn vaikutusmahdollisuudet
ovat vahaiset.

Henkinen voimavara.

Rentoutuminen ja jaksaminen

Henkinen kasvu

Yhdessa oppiminen. Kannusta-
minen.

Itsetunnon vahvistuminen.

Avoin ja rakentava ilmapiiri.

Kommunikaatio ja yhteisesti so-
vitut toimintatavat.

Esimiehen tuki, luottamus ja em-
patia tydntekijan voimavarana.

Asiakkaat ovat tydn keskio ja
voimavara.

Tydsta palautumisen keinot.

Tydyhteisdn henkinen tuki ja
ammatti-identiteetin vahvistumi-
nen.

Toimiva ja keskusteleva tyéyh-
teiso.

Esimiehen tuki ja luottamus.



Sisalldonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn. Empiirisesta aineistosta eli saaduista
vastauksista kasitteita yhdistelemalla edetaan kohti kasitteellisempaa nakemysta tutkit-
tavasta ilmidsta. Nain lopulta saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Analyysia tehdes-
saan tutkija pyrkii joka vaiheessa ymmartamaan vastaajia heidan nakékulmastaan.

(Tuominen ja Saarijarvi 2018: 94.)

Koko analyysin ajan pidin mielessa, etta tarkoitus on ymmartaa pienryhmakodissa
tydskentelevia ohjaajia, jotka ovat vastanneet kyselyyn. Vaikka itsellanikin on vahan
kokemusta pienryhmakodissa tyoskentelysta, oli omat ajatukset ja kokemukset pidet-
tava syrjassa. Tein tulkintaa ja paattelya saamastani aineistosta koko prosessin ajan.
Tuloksissa avaan ryhmittelyista ja luokitteluista muodostuneet kasitteet ja niiden sisal-
I16n. Johtopaatdksissa pyrin ymmartamaan, mita esille tulleet asiat vastaajille merkitse-

vat. (Tuominen ja Saarijarvi 2018: 94.)

Laadullisen opinnaytetyon luotettavuus lahtee jo tutkittavan ilmién ymmartamisesta,
joka vaatii ilmiéon vaikuttavien tekijdiden ymmartamista. Luotettavuus tulee huomioida
jo tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten oikeasta maarittelysta. Ne ovat tydn kan-
nalta oikeiden tutkimustulosten tuottamisen edellytys. Yksi tarkea tekija luotettavuuden
kannalta on dokumentaatio, jonka avulla lukijalle muodostuu opinnaytetyon tekijan rat-
kaisupolku. Kaikki ratkaisut tulee kuvata ja perustella niin tiedonkeruunmenetelman,

analysointi- kuin myds tulkintamenetelmankin osalta. (Kananen 2014; 149-150, 153.)

Paadyin analyysin luokittelussa viiteen paaluokkaan: asiakkaat ovat tyon keskio ja voi-
mavara, tyosta palautumisen keinot, tydyhteison henkinen tuki ja ammatti-identiteetin
vahvistuminen, toimiva ja keskusteleva tydyhteiso ja esimiehen tuki ja luottamus. Tein
paatoksen viidesta paaluokasta tutkimuskysymysten, teorian ja aineiston pohjalta. Oli-
sin voinut luokitella viisi paaluokkaa sisallon perusteella toisinkin. Esimiehen tuki ja
luottamus -paaluokan olisin voinut yhdistaa tydyhteisdn henkiseen tukeen, koska vas-
tauksissa oli paallekkaisyytta. Paatin jattda luokan Esimiehen tuki ja luottamus omaksi
paaluokakseen, koska vastauksissa oli yhtenevaisyyksien lisaksi myos eroavaisuuksia.

Merkityserot erottivat nama paaluokat toisistaan.

Itsetunnon vahvistumisen olisin voinut luokitella samaan toimivan ja keskustelevan tyo-
yhteis6n kanssa. Paatds vaati paljon pohdintaa. Lopulta teoriaohjaavan sisallénanalyy-
sin mukaisesti teoria, tutkimuskysymykset ja opinnaytetyoni tavoite tarkastella itseoh-

jautuvuutta niin yksild kuin tiimitasollakin auttoivat tekemaan paatdksen ja valitsemaan



paaluokat. Kasittelen paaluokat siina jarjestyksessa, jossa ne taulukossa ovat. Jarjes-
tys jossain maarin noudattelee teoriaosassa ilmenevaa jarjestysta. Lisaksi luokat sisal-

I6ltaan etenevat yksittaisesta tyontekijasta koko tydyhteiséon.

Ensimmaisessa paaluokassa on sisalléllisesti mukana asiakkaat eli lapset ja nuoret,
joiden kanssa vastaajat tekevat t6itd. He eivat ole sisalldllisesti mukana muissa paaluo-
kissa. Erittelin vastaukset tasta syysta omaksi paaluokakseen. Lapsiin ja nuoriin, joita
monissa vastauksissa kutsuttiin asiakkaiksi, kietoutuu tyén motivaatio kuin myds tyén

laaja-alaisen vaikuttamisen mahdollisuudet.

Tyosta palautumisen keinot -paaluokka on toisena jarjestyksessa. Sisallollisesti paa-
luokka keskittyy yksittaisen tyontekijan henkilokohtaisiin tunnetiloihin, vahvuuksiin ja
voimavaroihin, jotka eivat ole vastausten perusteella sidoksissa tydkavereihin. Henki-
nen kasvu -alaluokka on myds luettavissa henkisiin voimavaroihin. Kyse on kuitenkin
hieman eri asiasta, koska kyseinen alaluokka puolestaan on sisalldllisesti sidoksissa

tydpaikkaan ja tybdkavereihin vastausten perusteella.

Kolmantena paaluokkana on Tydyhteisdn henkinen tuki ja ammatti-identiteetin vahvis-
tuminen. Sisalldllisesti tama paaluokka pitaa sisallaan seka yksittaisen tyontekijan hen-

kildkohtaisen kokemuksen, mutta on vahvasti sidoksissa myos tydyhteiséon.

Toimiva ja keskusteleva tyOyhteis6 -paaluokka keskittyy sisalléllisesti vain tydyhteisdon

ja tydkavereihin. Vastauksissa yksilo ei erotu tydyhteisostaan.

Esihenkilot jatin omaksi paaluokakseen teoriaohjaavan sisalldnanalyysin auttamana.
Vaikka esihenkilot ovat osa tydyhteisda, on heilld oma erillinen roolinsa tydyhteisdssa

kuitenkin niin teorian kuin vastaustenkin mukaan.

Taulukko 4. Paaluokat

Asiakkaat ovat Tydsta palautu- Toimiva ja kes- | Esimiehen tuki

tyén keskio ja misen keinot. kusteleva tyoyh- | ja luottamus.

voimavara. teiso.




Analyysin tuloksena aineisto jakaantui viiteen pdaluokkaan: asiakkaat ovat tyon keskio ja voi-
mavara, yosta palautumisen keinot, tydyhteisdén henkinen tuki ja ammatti-identiteetin vahvistu-
minen, toimiva ja keskusteleva tydyhteisd seka esimiehen tuki ja luottamus.

5 Tulokset

5.1 Asiakkaat ovat tyon keskio ja voimavara seka tyosta palautumisen
keinot

Ensimmainen paaluokka pitaa sisallaan kolme eri nakdkulmaa tyontekemisen suhteen.
Yksi niista on se, etta asiakkaiden yksil6llisten tarpeiden takia tyo koetaan mielekkaaksi
ja tarpeelliseksi. Vastauksissa toistui myds sana haasteellisuus positiivisena kasit-
teena. Asiakkaiden tarvitsema apu ja heidan tapansa kommunikoida ovat hyvin yksil6l-
lisida. Tydntekija joutuvat ndkemaan vaivaa oppiakseen ymmartamaan kehitysvam-
maista lasta tai nuorta yksil6llisesti. lman ymmarrysta ei voi tietda, mitad asiakas haluaa
tai mitd mieltd han on jostain asiasta. Asiakkaan tulisi myds ymmartaa, mita hanelta
milloinkin odotetaan. Joten ymmartamisen liséksi tyontekijan on kyettava kommunikoi-
maan itse niin, etta lapsi tai nuori ymmartaa tyontekijaa. Jotta paivajarjestys olisi myos
asiakkaan ymmarrettavissa, tulisi siitad kertoa tavalla, jonka myds asiakas ymmartaa.
Silloin asiakkaalla on myds mahdollisuus vaikuttaa paivajarjestykseen tilanteen niin sal-

liessa.

... Asiakasryhma on mielenkiintoinen. (H1)

... Ymmarran asiakkaitteni tarpeita ja itseilmaisua, joka on haastavaa.
Esimerkiksi asiakkaalla on mahdollisuus vaikuttaa ruokatoiveisiin. Tyoni
on merkityksellista ja pienet asiat ovat suuria. (H3)

... Tyon haasteellisuus ja sitd kautta myos palkitsevuus... asiakkaan
mahdollisimman itsendisen toiminnan mahdollistaminen. (H4)

Toinen ndkodkulma on se, etta mika tai kuka maarittelee tyotehtavat. Jossain maarin
tyotehtavat maaraytyvat asiakkaiden toiveiden mukaan, jolloin tyontekijallakin on jonkin
lainen mahdollisuus vaikuttaa siihen, mita tyontekija milloinkin tekee. Asiakkaiden toi-
veiden huomioiminen antaa siis kokemuksen siita, mihin asioihin tydn tekemisessa voi

vaikuttaa.

... Mahdollisuus parantaa asiakkaiden eldaméanlaatua. Nuor-
ten iltapaivan seka viikonlopun paivajarjestyksista keskusteleminen seka
aktiviteeteista sopiminen. Asiakkaiden aito kohtaaminen motivoi. (H6)



Kolmantena vastauksista kuitenkin nousi esille se, miten suurin osa tyétehtavista maa-
raytyvat pakollisista tai velvoittavista tyétehtavista. Pakollisuus tai velvoittavuus kietou-
tuvat asiakkaiden ymparille. Esimerkiksi yksilolliset kuntoutustarpeet, kasvatus- ja
hoito- maarittelevat tyétehtavia paljon. Vastaajat myds listasivat muita velvoittavia ty6-
tehtavia, kuten yhteydenotot kuntiin, vanhempiin, ladkareihin ja erilaisiin terapeutteihin.
Myés asiakkaiden hyvinvointi ja asiakaslahtoisyys mainittiin vastauksissa usein, jotka
pitavat sisallaan asiakkaan kommunikaation, itsemaaraamisoikeuden kuin tyén velvoit-
tavatkin puolet. Paivat siis koostuvat valttamattémista ja velvoittavista tyétehtavista

huomioiden asiakkaiden yksilélliset tarpeet.

.... Asiakkaiden hyvinvoinnin tukeminen ja kuntouttava tyéote. (H4)

... Tybétehtavamme lasten kanssa maaraytyvat lasten terveyden, kasvun ja hyvin-
voinnin tukemisesta. (H5)

... Meidan tyétamme ohjaa myos lasten fysioterapeuttien, ladkarien ym. ohjeis-
tukset ja laheinen yhteydenpito perheisiin. (H3)

Asiakkaiden yksilOlliset tarpeet maarittelevat tyotehtavat ja samalla ovat perustelut sille,
miksi tyotehtavia tehdaan. Toisin sanoen asiakkaat huomioiden oman tyon vaikutus-

mahdollisuudet ovat vahaiset.

Tyytyvaisyys omaan tydsuoritukseen auttaa jaksamaan seka palkitsee. Vastaajat ker-
toivat, ettd onnistumisen kokemus tuo hyvan mielen, auttaa jaksamaan ja kohottaa it-
setuntoa. Vastauksissa kaytettiin jopa ilmaisua olla ylped omasta onnistumisesta. Vas-
tauksissa ei kerrottu onnistumisen kokemuksista tydkaverin tai -kavereiden kanssa,
vaan nimenomaan kuvailtiin henkildkohtaista onnistumista ja milta se tuntuu. Tama li-

saa tyontekijan henkistd voimavaraa.

... Mielestani palautuminen on yksi avaintekija tassa tydssa ja sita tulee myds
kohdella palkitsemisena itsellensa. Palkitsen itseni silla, ettd pohdin onnistumi-
seni ja kohotan silla itsetuntoa. (H2)

... olemalla ylpea saavutuksestani. (H5)

Itselle mieluisten asioiden tekeminen nousi esille hyvin. Vapaapaivista nauttiminen
nousi vastauksista esille. Samoin rentoutuminen itselle sopivalla tavalla. Ajanviettoa
perheen jasenien seka ystavien kanssa pidettiin tarkeana. Naiden tekijoiden koettiin

vastausten mukaan auttavan jaksamista ja toimivan palkintona itselle.



5.2 Tyoyhteisdon henkinen tuki ja ammatti-identiteetin vahvistuminen

Epaonnistumisen kokemus harmittaa ja yleisin vastaus oli, etta asiaa jaa miettimaan.
Monet vastaajista sanoivat miettivansa kokemaansa tilannetta ja ajatuksiaan kysei-
sesta epaonnistumisesta itsekseen. Pohdinnan tarkoituksena on oppia kokemuksesta
ja tavoitteina toimia jatkossa toisin. Tallaista pohdintaa kutsutaan myds itsereflektioksi,
josta seuraa henkista kasvua. Vastauksista nousi esille myos kouluttautumisen mah-
dollisuus ja ammatillinen kasvu, joka sekin on henkista kasvua ja osa ammatti-identi-

teetin vahvistumista.

Osa myo0s kertoi keskustelevansa mielta painavasta tilanteesta ja omista ajatuksistaan
tybkavereiden kanssa. Osa jopa esihenkildon kanssa. Puhumista tydkavereiden kanssa
pidettiin hyvana asiana, koska tyOkavereilta saa erilaisia, mahdollisesti uusia nakdkul-
mia tapahtuneeseen. Toisinaan tydkavereilta on saatu ajatuksia tai ehdotuksia, miten
voisi toimia toisin. Samalla tapahtuu yhdessa oppimista, silld epaonnistumisesta puhu-
minen voi antaa vinkkia myds muille, miten vastaavassa tilanteessa voi toimia. Puhu-
mista tydyhteisdssa pidettiin muutenkin hyvana, koska tyokavereilta sai myds armol-
lista palautetta. Nain ollen epaonnistumisen kokenut henkild ei jaa ajatustensa kanssa
yksin, vaan saa tyokavereiltaan apua, tukea ja kannustusta. Vastauksista 16ytyi armolli-

suutta myds itsea kohtaan.

... tilanne voi harmittaa, mutta on tarkeda muistaa, ettd tydssdmme tulee paljon
muuttuvia tekijoita, joille ei itse aina voi mitdan. (H5)

... Kéyn mielessani asiat 1api ja yritdn pohtia, miten olisin voinut toimia toisin.
Avoin keskustelu tiimissa tuo uusia nakokulmia ja keinoja. (H4)

Vastausten mukaan tydyhteisdéssad huomioidaan henkildkohtaiset voimavarat, kuten
jaksaminen ja osaaminen. Kollegoita kehuttiin vastauksissa todella hyviksi ja heidan
nahtiin tekevan t6ita suurella sydamella. TyOkaverin jaksamisen ja osaamisen huomioi-
minen kuin kokemuksen tunnustaminen tuntuu hyvalta. Antaa kokemuksen arvostuk-
sesta, nahdyksi ja kuulluksi tulemisen tunteesta. Joka puolestaan johtaa tyontekijoiden
itsetunnon kasvuun. Mika on eri asia kuin olla omaan tyosuoritukseen tyytyvainen,
koska tyokavereilta saatu arvostus on itsensa ulkopuolelta tulevaa. Mika sekin on tar-

keaa.



Oman toiminnan
pohtiminen ja siita
oppiminen = henkinen
kasvu

Ep&onnistumisesta
puhuminen tyokavereille
+ armollisuus +
kannustus = yhdessa
oppiminen

Kokemus
arvostuksesta,
nahdyksi ja kuulluksi
tulemisen tunteesta =
itsetunnon
vahvistuminen

Tydyhteison tuki ja ammatti-identiteetin vahvistuminen

Kuva 3. Mista tekijoista tydyhteisdén henkinen tuki ja ammatti-identiteetti koostuu.

5.3 Toimiva ja keskusteleva tyoyhteiso seka esimiehen tuki ja luottamus

Vastauksissa tydyhteison keskusteluyhteydesta paasaantoisesti toistuvat sanat avoin,
rehellinen, kannustava, helppo ja rakentava. Toisenlainenkin mielipide vastauksista
I6ytyy. Erdassa vastauksessa todetaan, etta tydyhteisdssa ei keskustella. Joidenkin
vastausten mukaan taas tydyhteisdssa koetaan, etta kaikki ndkemykset ovat sallittuja.
llIman, ettd kukaan tuomitsee toisen nadkemysta. On kokemusta siita, etta kaikki puhal-
tavat yhteen hiileen. Tastd omalta osaltaan kertoo myds se, etta tydpaikalla uskalletaan
tuoda esille oma epaonnistuminen ja tydkavereilta saa tukea, armollista suhtautumista

ja kannustusta. Tallainen avoin, rehellinen ja kannustava keskusteluyhteys kannattelee



tydntekijoita ja tuo kokemuksen yhteenkuuluvaisuuden tunteesta. Tuloksena on avoin

ja rakentava ilmapiiri.

Vastaukset siihen, milla tavalla tyétehtavat sovitaan toi esille myos jotain tydyhteisdjen
kyvysta kommunikoida ja sopia asioista keskenaan. Vastauksista 16ytyi muun muassa

seuraavanlaiset vastaukset.

... Yhdessa pohditaan asioita ja sovitaan toimintatavoista. (H2)
... Ammattitaitoinen tydyhteiso tekee ajoittain isojakin paatdksia yhdessa. (H3)

Toisaalta myos tasta asiasta 16ytyy eriava mielipide. Eraassa vastauksessa kerrotaan,
etta tyotehtavat jaetaan sen mukaan, mita kukakin on ehtinyt esimiehen kanssa sopi-
maan. Muut tyot jaetaan huutodanestyksella. Kyseinen vastaaja kokee, ettei han voi
vaikuttaa tyotehtaviinsa. Epamieluisat tyotehtavat hanen kokemuksensa mukaan siirty-

vat muille tehtavaksi

Kaikissa vastauksissa tuotiin esille tilanteet ja hetket, jolloin tydpaikan asioista ja tyo-
tehtavista sovitaan. Poikkeuksetta mainittiin viikkopalaverit, tiimipaivat tai tydryhmapai-

vat seka tyovuoron alku.

... tydtehtavista sovitaan vuoron alussa seka tyéryhmapaivina. (H1)

... Tydtehtavat sovitaan vuoron alussa, mutta isommista kokonaisuuksista paate-

tédan yhdessa. (H4)

Vastauksissa esihenkildita kutsutaan esimiehiksi. Siksi kaytan heistd samaa ilmaisua.
Kaikki vastaajat ovat poikkeuksetta sita mielta, etta esimies on hyva. Joidenkin mie-
lesta oma esimies on jopa erinomainen tai loistava. Milla tavoin han on hyva, ilmaistiin
eri tavoin. Sanotaan suoraan, etta vuorovaikutus ja ihmissuhdetaidot ovat hyvat. Esi-
miehet luottavat, kannustavat, pyrkivat tasapuolisuuteen, ovat saatavilla ja antavat tu-
kea. Erityisesti luottamus toistuu monissa vastauksissa. Jossain vastauksessa tuotiin
esille luottamus myds toisinpain. Eli vastaaja luottaa esimieheensa. Joissakin vastauk-

sissa tuotiin esille sekin, ettad esimies huolehtii tydntekijoiden jaksamisesta.

Myds keskusteluyhteytta esimiehiin kehutaan kovasti. Heidat koetaan helposti lahestyt-
taviksi, lasna oleviksi ja avoimiksi. Lyhyesti sanottuna henkildiksi, jolle on helppo pu-
hua. Tiivistetysti sanottuna esimiehen tuki, luottamus ja empatia ovat tydntekijéiden

voimavara



5.4 Yhteenveto tuloksista

Asiakkaiden yksilolliset tarpeet ja tapa kommunikoida koetaan positiiviseksi haasteeksi.
Jota kautta tyd myds koetaan mielekkaaksi eli motivoivaksi. Asiakkaiden toiveet aktivi-
teettien tai paivajarjestyksen suhteen jossain maarin antavat tyéntekijalle mahdollisuu-
den vaikuttaa, mita tyotehtavia han tekee. Suurin osa tyotehtavista kuitenkin maarayty-
vat pakollisista tai velvoittavista tyotehtavista, kuten hoitotoimenpiteista, fysioterapiasta
ja yhteydenotoista varsin laajaan yhteistydverkostoon. Asiakkaiden yksildlliset tarpeet

siis maarittelevat tydtehtavat ja samalla ovat perustelut sille, miksi tydtehtavia tehdaan.

Tyytyvaisyys omaan tyosuoritukseen auttaa jaksamaan ja samalla palkitsee. Omasta
onnistumisesta voi olla jopa ylpea, mika voi kohottaa itsetuntoa. Vapaa ajasta nauttimi-
nen, itselle mielekas ja mukava tekeminen auttaa rentoutumaan, jaksamaan tydssa ja
palkitsee. Perheen ja ystavien kanssa vietetty aika koetaan myds tarkeaksi ja tyosta

palauttavaksi voimavaraksi.

Epaonnistumisen kokemus tdissa harmittaa ja sitd pohditaan ensin itsekseen. Mietitdan
mita tilanteessa tapahtui, miten itse toimi ja miten olisi voinut toimia toisin. Tilanne nah-
daan mahdollisuutena oppia, mika lisaa yksilon henkista kasvua. Toisinaan tilanne on
ollut yllattava ja siihen on liittynyt paljon muuttuvia tekijoita. Jolloin tyontekijan pitaa
osata olla itselleen armollinen. Osa myds puhuu epdonnistumisen tilanteesta tytkave-
rille tai tydkavereille, kertoen myos omat ajatuksensa asiaan liittyen. Tydkavereilta saa
uutta ndkodkulmaa tapahtuneeseen ja mahdollisesti ajatusta, miten tilanteessa voisi toi-
mia. TyOkavereiden tuki ja kannustus koetaan tarkeaksi ja mahdollisuudeksi kaikkien
oppia yhden ihmisen epdonnistumisen kokemuksesta. Tama myos lisda yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja yhteen hiileen puhaltamista. On myds esimerkki siitd, miten keskus-

teluyhteys koetaan avoimeksi, rehelliseksi ja kannustavaksi.

Tyobkaverin jaksamisen ja osaamisen huomioiminen kuin kokemuksen tunnustaminen
tydyhteisdn kesken tuntuu hyvalta. Antaa kokemuksen arvostuksesta, nahdyksi ja kuul-
luksi tulemisen tunteesta. Joka puolestaan johtaa tyéntekijdiden itsetunnon kasvuun.
Itsetunnon kasvaminen oman suorituksen tyytyvaisyyden kautta kuin tydkavereilta saa-
man arvostuksen kautta vahvistaa ammatti-identiteettia. Kuin myds koulutukset ja oma

ammatillinen kasvu.



Avoin, rehellinen, kannustava, helppo ja rakentava keskusteluyhteys tydkavereiden

kesken luo turvallisen ilmapiirin jokaiselle esittdd oman mielipiteensa. liman, etta ku-

kaan tuomitsee toisen nakemysta. Tama kannattelee tydntekijoita ja tuo kokemuksen

yhteenkuuluvaisuuden tunteesta. Tuloksena on avoin ja rakentava ilmapiiri. Ty6tehta-

vista sopiminen my&s helpottuu, kun uskalletaan olla avoimia, rehellisia ja otetaan tyo-

kaverin voimavarat huomioon. Tyotehtavista sopimisille on varattu oma aikansa ja paik-

kansa, jolloin sovitaan isommista kokonaisuuksista. Kuitenkin tarvittaessa ammattilai-

sista koostuva tydyhteis® pystyy tekemaan isojakin paatoksia yhdessa yllattavassakin

tilanteessa. Esimiehen luottamus on ensiarvoisen tarkeaa. Esimiehen kannustus, pyrki-

mys tasapuolisuuteen, saatavilla oleminen ja tuen antaminen on tyontekijoiden voima-

vara. Kuin myos se, ettd esimiesta on helppo I1ahestya, han on avoin ja hanelle on

helppo puhua.

Taulukko 5. Yhteenveto tuloksista
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palkitsee.

Itselle mieluisten
asioiden tekemi-
nen ja ajanvietto
laheisten ihmis-
ten kanssa aut-
taa jaksa-maan
ja palkitsee

Toimiva ja kes-
kusteleva tyo-
yhteiso.

Esimiehen tuki
ja luottamus.

Avoin, rehellinen
ja kannustava
keskusteluyh-
teys kannattelee
ja tuo kokemuk-
sen yhteenkuu-
luvaisuudesta.

Tyoétehtavat so-
vitaan ja jaetaan
yhdessa ennalta
sovittuina pai-
vina ja tyévuoro-
jen alussa.

Esihenkil6 luot-
taa, huolehtii
tyontekijoiden
jaksamisesta,
on saatavilla ja
antaa tukea.




6 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tarkoitus oli selvittda, millaista itseohjautuvuus on yhteistyd-
kumppanin neljassa kehitysvammaisten lasten pienryhmakodissa. Asian selvittdmisen
apuna kaytettiin tutkimuskysymyksia: Onko tyoyhteisoilla laaja-alaisen vaikuttamisen
mahdollisuuksia paattaa tyotehtavistaan? Millaisia yksildllisia voimavaroja tyontekijoilla
on tydntekemiseen? Millainen on keskusteluyhteyden luonne tydyhteisdissa? ltseoh-
jautuvuuden tutkimuksista ja kirjallisuudesta muodostui teoreettinen viitekehys, jonka
pohjalta oli tarkoitus tuoda esille, mita itseohjautuvuudella tarkoitetaan ja mita se pitaa

sisallaan.

Vastaajien motivaatio lahtee asiakkaista eli kehitysvammaisista lapsista ja nuorista.
Heidan yksildlliset kommunikaatiotaitonsa ja tuentarpeensa koetaan positiiviseksi haas-
teeksi, joka tuo tydhdon myds mielekkyytta. Motivaatio nousee myos halusta auttaa, ym-
martaa ja parantaa kyseisten lasten ja nuorten elamanlaatua. Ainoastaan yhdessa vas-
tauksessa motivaation perusteluna oli mahdollisuus kayttdd omaa luovuutta. Tulkitsin
senkin johtuvan asiakaskunnasta. Vastaukset ovat yhtenevaiset Ryan ja Decin (2017)
itsemaaraamisoikeuden teorian kanssa. Tyontekijoilta I0ytyy sisaistettya motivaatiota
tyon tekemiseen. Tyo tuntuu arvokkaalta, koska siina toteutetaan itselle tarkeita arvoja
ja paamaaria. (Ryan ja Deci 2017: 4-5.) Haastavat, mutta saavutettavissa olevat tavoit-
teet tuovat lisamotivaatiota. (Stewart ym. 2011; Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018.)
Vastaukset ovat teorioiden kanssa yhtenevaiset ja vastaajien motivaatio tydntekemi-

seen vaikuttaisi olevan hyvalla ja kestavalla pohjalla.

Asiakkaiden toiveiden huomioiminen antaa tyontekijoille kokemuksen siita, mihin asioi-
hin he tydn tekemisessa voivat vaikuttaa. Tulkitsen, etta talla tarkoitetaan asiakkaiden
toiveiden mukaista tekemista. Tydntekijalla on mahdollisuutta vaikuttaa siihen, milloin
ja miten asiakkaan toive voidaan toteuttaa. Vaihtoehtoiset kommunikaatiokeinot voi
osittain nahda kuuluvan myos tahan. Talla tarkoitan sita, ettd vaikka kaikkien tyonteki-

jéiden kuuluu kommunikoida tavalla, jonka seka asiakas etta tydntekija ymmartavat ja



pystyvat kommunikoimaan keskendan. Ei kaikkien tarvitse innostua kommunikaatiokei-
noista yhta paljon. Silloin he voivat puolestaan tuoda osaamistaan ja tietoaan tydyhtei-
s66n, tydkavereiden kaytettavaksi. Tydyhteisdssa voi olla niita, jotka kouluttautuvat ja
perehtyvat kommunikaatioasioihin enemman. Tama tukisi itsemaaraamisoikeuden teo-
riaa autonomian eli omaehtoisuuden osalta, jossa tyon tekemisen alkusyy on hanen
omakohtaisessa valinnassaan ja kiinnostuksessaan. (Martela ja Jarenko 2014: 29, 36.)
Kouluttautumisessa ja oman osaamisen jakamisessa yhdistyvat niin oman osaamisen
tunnistaminen eli kyvykkyys kuin myds asiakasohjautuva seka tietoa ja osaamista ja-
kava tydyhteiso. (Taipale 2004: 29; Martela ja Jarenko 2014: 29.)

Osittainen mahdollisuus vaikuttaa siihen, mita toita tehdaan, vastaa Stewartin ym. na-
kemysta siitd, ettd yksilo tai tiimi on itseohjautuva, kun se pystyy vaikuttamaan vahin-
tdan yhteen seuraavista asioista: mita tyétehtavia pitaisi tehda tai tehdaan, miksi teh-
daan kyseisia tyotehtavia ja miten tyd tehdaan. (Stewart & Courtright & Manz 2011:
188.)

Suurin osa tydtehtavista kuitenkin maaraytyvat valttamattomista ja velvoittavista tyéteh-
tavista. On valttdmatdnta tehda perushoidolliset tydtehtavat, kuten avustaa ruokailussa,
vessakaynneissa, pukemisessa, riisumisessa, lddkehuollossa ja huolehtia jokaisen lap-
sen ja nuoren yksilollisesta kuntoutuksesta. Kuntouttava tydote toki tarkoittaa sita, etta
asiakas tekee mahdollisimman paljon itse. Mutta kuntoutusta tarvitsee usein myds tiet-
tyihin tai tiettyyn tilanteeseen tai asiaan, jota asiakkaan kanssa harjoitellaan. Myds se
on otettava huomioon, kun mietitdan mita tyotehtavia tehdaan. Joidenkin asiakkaiden
kanssa toteutetaan fysioterapiaa myos kotona. Yhteydenotot laajaan yhteistydkumppa-
neiden verkostoon on myos velvoite. Nama ovat kaikki myos perusteluja sille, miksi
tydtehtavia tehdaan. Talta osin vastaukset eivat vastaa Stewartin ym. maaritelma itse-
ohjautuvuudesta. Paivaan ei valttamatta jaa aikaa asiakkaiden toiveiden toteuttami-
seen, joka olisi perustelu tyotehtavan tekemiselle. Tyontekija tai tiimi eivat siis kovin hy-

vin pysty vaikuttamaan siihen, miksi tyotehtavia tehdaan. (Stewart ym. 2011: 188.)

Kuntouttavaa tydotetta ja fysioterapeutin ohjeita ei mydskaan voi tehda miten sattuu,
vaan annettujen ohjeiden mukaan ja yhteistydéssa ammattilaisten kanssa, mika tuli
esille myOs erddssa vastauksessakin. Toisin sanoen jossain maarin myds se, miten
toitéa tehdaan pohjaa asiakkaiden yksildllisiin tarpeisiin. Motivaatio, kuin myds tyon
laaja-alaisen vaikuttamisen mahdollisuudet: mita, miksi, ja jossain maarin myds miten,

l&htee asiakkaista ja on sidoksissa asiakkaisiin. Toisaalta tdssa vastausten perusteella



yhdistyy tyontekijoiden halu auttaa ja parantaa asiakkaidensa elaméanlaatua, joka poh-

jaa itsemaaraamisteorian sisaistettyyn motivaatioon. (Ryan ja Deci 2017: 4-5.)

Se mihin tyontekijat enimmakseen pystyvat vaikuttamaan on, miten ty6tehtavat teh-
daan. Tyo6tehtavista sopimisille on varattu oma aikansa ja paikkansa, jolloin sovitaan
isommista kokonaisuuksista. Tulkitsen isommat kokonaisuudet rajojen asettamiseksi,
joiden puitteissa tyéta tehdaan sovittujen pelisdantéjen mukaan. Silloin myoés vastuun-
jako on selvaa. Tallainen menettely vastaa positiivista kontrollia. (Maki 2019; Hao ym.
2018; Sydanmaalakka 2015.) Tuloksista tuli esille myds se, etta tarvittaessa tiimi pys-
tyy tekemaan yhdessa keskustellen isojakin paatoksia. Joka antaisi viitteita itseohjautu-

vuudesta Stewartin ym. (2011) mukaan.

Ulkoisesti johdettu

Ei vaikutusta mita,
miten ja miksi ty5ta
tehddan.

Riippuvainen
ulkoisista
kannustimista

Self-management

Vaikutusta miten
ty6ta tehdaan.

Enimm&kseen
riippuvainen
ulkoisista

Self-leadership

Vaikutusta mitd, miten ja
miksi ty6ta tehd&an.

Riippuvainen siséisista
ja ulkoisista
kannustimista.

Kuva 2. (Stewart & Courtright & Manz 2011: 190 mukaillen.)

Tyon laaja-alaisen vaikuttamisen nakdkulmasta katsottuna tulokset antavat ymmartaa,
etta tydyhteisojen itseohjautuvuus asettautuu joko enemman vasempaan reunaan oike-
alle liukuvaa janaa tai korkeintaan janan keskivaiheille. Tama on tulkintani tulosten
pohjalta. Riittddko se yhteistydkumppanien yksikoiden tyontekijoille, riippuu heista it-

sestaan ja yhteistydkumppanin organisaation johdosta.

Ryan ja Deci (2017) mukaan ty6elamassa monesti paamaaran asettelu ja toimintatavat
tulevat enemman tai vahemman annettuna. Talldin sisaistetty motivaatio tukee yksilon
innostusta ja ohjaa sita yhteisen tavoitteen saavuttamiseen. (Ryan ja Deci 2017: 4-5.)
Motivaatio on saatujen tulosten mukaan kunnossa, joten Ryan ja Decin teorian mukaan

tydyhteisét vaikuttaisivat itseohjautuvilta silta osin.



Onnistumisen kokemus tuo hyvan mielen, auttaa jaksamaan ja kohottaa itsetuntoa.
Vastauksissa kaytettiin jopa ilmaisua olla ylped omasta onnistumisesta. Nama vastauk-
set mukailevat hyvin teorioita, joiden mukaan palkinto voi olla henkista palkitsemista,
esim. itsensa kehumista hyvin tehdysta tai loppuun saatetusta tydsta. Tuloksistakin tuli
my0s esille, ettd vapaa ajasta nauttiminen, itselle mielekas ja mukava tekeminen aut-
taa rentoutumaan, jaksamaan tydssa ja palkitsee. Perheen ja ystavien kanssa vietetty
aika koetaan myds tarkeaksi ja tyosta palauttavaksi voimavaraksi. Tama on taysin yh-
tenevainen useista tutkimuksista nousseen teorian kanssa, joiden mukaan palkitsemi-
nen voi olla niin henkista kuin konkreettista itsensa palkitsemista. (Stewart ym. 2011;
Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018.)

Oleellista on myds oman tyésuorituksen arviointi jalkeenpain. Itsekriittisyys, tietyissa ra-
joissa, voi toimia omaa suoritusta korjaavana ja parantavana tekijana. (Stewart ym.
2011: Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018). Tama teoria tukee tuloksia, joissa epaonnis-
tumisen kokemuksen jalkeen tyontekija miettii, mita tilanteessa tapahtui, miten itse
toimi ja miten olisi voinut toimia toisin. Tulosten mukaan tilanne nahdaan mahdollisuu-
tena oppia, mika lisda yksilén henkista kasvua. Ainakin osalla vastaajista on riittdvaa
itsekriittisyytta ja mahdollisuus kehittya ammatillisesti kokemusten kautta. Tahan lisat-
tyna henkinen ja konkreettinen itsensa palkitseminen, joka on myds osa tydsta palautu-
misen keinoja, vastaajilla vaikuttaisi tulosten perusteella olevan ainakin osittain riitta-

vasti tiedostettuja kayttaytymismalleja ja ajattelumalleja.

Osa vastaajista jakaa epaonnistumisen kokemuksensa tyokavereiden kanssa, mika
kertoo siita, etta osa tyoyhteisdista koetaan riittavan turvalliseksi ja lamminhenkiseksi.
Uuden nakokulman tai toiminta-ajatuksen saaminen tukee, kannustaa ja opettaa kaik-
kia, mika lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Sellaisessa tydymparistdssa myos jokai-
nen uskaltaa tuoda oman nakemyksensa esille, ilman tuomitsemista. Keskusteluyhteys
nain ollen paasaantoisesti koetaan avoimeksi, rehelliseksi, kannustavaksi, helpoksi ja
rakentavaksi. Myos tyotehtavista sopiminen helpottuu, kun uskalletaan olla avoimia ja
rehellisid. Tulokset ovat yhtenevaiset teorian kanssa, jonka mukaan tydntekijat ovat
parhaimmillaan, kun he kokevat olevansa osa kannustavaa, turvallista ja lBmminhen-
kista yhteis6a. (Martela ja Jarenko 2014: 4.) Liséksi vastaukset tukevat teoriaa, jonka
mukaan tydkavereiden tuki on ratkaisevaa ja eteenpain vievaa, kun tydntekija kohtaa

vastoinkdymisia tai ei enda jaksa. Martela ja Jarenko 2014: 30.)



Kollegoita kehuttiin vastauksissa todella hyviksi ja heidan nahtiin tekevan toita suurella
sydamella. Tydkaverin jaksamisen, kokemuksen ja osaamisen huomioiminen ja tun-
nustaminen tuntuu hyvalta ja kohottaa itsetuntoa. Seka vahvistaa ammatillista identi-
teettia. Kyvykkyyden huomioimisen tulkitsin fyysiseksi kyvykkyydeksi hoitaa jokin tietty
tyotehtava. Esimerkiksi tydkaverin kykenemattémyys juoksemiseen polvien vuoksi, voi-
daan ottaa huomioon ulkoilutilanteessa. Tallainen osoittaa armollisuutta ja antaa, esim.
polviviasta karsivalle tydkaverille tunteen, ettd hanen tyépanoksensa on viela riittava ja
han osa tydyhteisda. Vastausten valossa tyoyhteisdjen henkinen ilmapiiri kuin tydilma-
piirikin vaikuttaa paasaantoisesti hyviltd. Seka vastaa hyvin teoriaa, jonka mukaan ny-
kyjohtajan tarkeimpia tehtavia on varmistaa, etta tyopaikalla on myonteinen ilmapiiri ja

tyontekijoiden valilla yhteenkuuluvaisuuden tunne. (Martela ja Jarenko 2014: 4.)

Keskusteluyhteytta esimiehiin kehuttiin kovasti. Heidan kerrottiin olevan luotettavia,
kannustavia, pyrkivan tasapuolisuuteen, olevan saatavilla ja antavan tukea. Lisaksi he
ovat vastausten mukaan helposti Iahestyttavia, 1asna olevia ja avoimia. Joissakin vas-
tauksissa tuotiin esille sekin, ettad esimies huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta. Toisin
sanoen yksikdiden esimiehet koettiin empaattisiksi, joilta saa oikeanlaista tukea ja kan-
nustusta. Vastausten perustella esimiehet vaikuttaisivat toimivan itseohjautuvuuden
mukaisesti. Maen (2019) mukaan esihenkilon hyvin vaikea, joskin tarkea tehtava, on
kyeta tunnistamaan ihmisten erilaiset tarpeet, joita he johtamiselta odottavat. Pitaisi
tunnistaa millaista tukea kukakin tyontekija esihenkildltaan kaipaa ja tarvitsee. Kai-
paako tydntekija esihenkildltdan tukea, paatoksia vai haastamista. (Maki 2019: 141.)
Lisaksi yksilon pitaisi kokee organisaation toimintatavat reiluiksi ja oikeudenmukaisiksi,

joka on myds tarkea tekija. (Martela ja Jarenko 2014: 4.)

Monen tutkimuksen mukaan Itseohjautuvuuden teoria vaatii toteutuakseen hyvaa kes-
kusteluyhteytta esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla, rakentavaa ja tyota tukevaa pa-
lautetta, raamien asettamista ja pelisaantoja, joiden puitteissa téita tehdaan. (Sund-
holm 2000; Johnson & Hollenbeck & DeRue & Barnes & Jundt 2013; Sydanmaalakka
2015; Salovaara 2019; Maki 2019; Komulainen 2015; Taipale 2004.) Naiden tulosten
perusteella vaikuttaisi silta, ettd yksikdiden itseohjautuvuus toteutuu hyvan keskustelu-
yhteyden osalta paasaantodisesti. Seka tyoéta tukevan ja rakentavan palautteen osalta.

Vastauksista I0ytyi myos viitteitd raamien asettamisesta ja pelisdannoista sopimisesta.

ltsemaaraamisteorian mukaan ihmiselld on kolme perustarvetta: omaehtoisuus, kyvyk-
kyys ja yhteisdllisyys. Nama kolme perustarvetta voidaan nahda tyén tekemisen kan-

nalta motivaation kolmena elementting, joita johtamisella voidaan tukea tai jopa vaalia.



Omaehtoisuus, joka tarkoittaa valinnan ja toiminnan vapautta. Naita vahvistetaan anta-
malla tyontekijalle tilaa toteuttaa tydnsa mahdollisimman itsenaisesti ilman liikaa kont-
rollia. Kyvykkyys tarkoittaa aikaansaamista ja oppimista. Tyontekijalle tulee kokemus,
etta tydnteko sujuu. Han on kyvykas ja aikaansaava. Yhteisollisyys tarkoittaa tunnetta
siitd, etta on osa valittavaa yhteis6a ja pystyy tekemaan hyvaa muille. (Martela ja Ja-
renko 2014: 13; Ryan ja Deci 2017: 5.) Omaehtoisuuden osalta yksikoiden itseohjautu-
vuus jaa ainakin osittain kysymysmerkiksi. Kyvykkyyden ja yhteisollisyyden osalta yksi-

kot vaikuttaisivat olevan itseohjautuvia.

Johtopaatdkseni on, etta yhteistydkumppanin neljassa kehitysvammaisten lasten pien-
ryhmakodissa tyon merkitys ja motivaatio toteutuu tulosten perusteella yksikoissa to-
della hyvin. Autonomia tai osallisuus jattaa jossain maarin varaa keskustelulle niin tyo-
yksikoissakin kuin organisaatiossa. Mahdollisuus ammatilliseen kasvuun ja tyon vaiku-
tus sitd vastoin toteutuvat tydyksikdissa hyvin tulosten perusteella. Yhteisollisyys ja
keskusteluyhteys paasaantoisesti vaikuttaisi toimivan ja olevan hyvaa, mutta asian

suhteen ei voi tuudittautua turvallisuuden tunteeseen.

7 Pohdinta

Talla opinnaytetydlla pyrittin saamaan tietoa siita, millaista itseohjautuvuus on yhteis-
tydkumppanin neljassa kehitysvammaisten lasten pienryhmakodissa. Tavoitteena oli

my0s selvittdd mita itseohjautuvuus tarkoittaa ja mita se pitaa sisallaan.

Stewartin ym. mukaan yksil6 tai tiimi on itseohjautuva, kun se pystyy vaikuttamaan va-
hintdan yhteen seuraavista asioista: mita tyotehtavia pitaisi tehda tai tehdaan, miksi
tehdaan kyseisia tyotehtavia ja miten ty6 tehdaan. (Stewart & Courtright & Manz 2011:
188.) Autonomia eli mahdollisuus itse vaikuttaa tydn sisaltéon ja tydymparistoon (Hie-
tala 2019; Sundholm 2000). Omaehtoisuus, joka tarkoittaa valinnan ja toiminnan va-
pautta. Naita vahvistetaan antamalla tyontekijalle tilaa toteuttaa tydnsa mahdollisim-

man itsenaisesti ilman liilkaa kontrollia (Ryan ja Deci 2017: 5).

Mita tyotehtavia tehdaan ja miten, sisaltyvat autonomia-ajatukseen eli mahdollisuuteen
vaikuttaa tyon sisaltdéon ja tydymparistdoon. Jotka puolestaan sisaltyvat omaehtoisuu-
teen eli valinnan ja toiminnan vapauteen, jolloin tydntekijalle annetaan tilaa toteuttaa

tydbnsa mahdollisimman itsenaisesti. Ajatuksellisesti kaikki puhuvat samasta asiasta.



Mahdollisuus

Mita tyotehta- vaikuttaa tyon Valinnan ja
vid tehdaén ja — sisaltoon ja  — toiminnan va-
miksi tydymparis- paus
toon

Kuva 4. Eri tutkijoiden nakdkulmat autonomiasta ja omaehtoisuudesta tarkoittavat sisall6llisesti
samaa. (Stewart & Courtright & Manz 2011; Hietala 2019; Sundholm 2000; Ryan ja Deci 2017

mukaillen.)

Tybelamassa paamaarat ovat usein annettuja. Talldin on tarkea oivaltaa, etta jo koke-

mus siitd, miten vapaasti yksild ja tiimi voivat annettua padmaaraa tavoitella, pystytaan
lisddmaan kokemusta autonomiasta seka vahvistamaan sisaista motivaatiota. (Martela
ja Jarenko 2014: 37.)

Asiakasryhmana kehitysvammaiset, autismin kirjon lapset ja nuoret pienryhmakodissa
rajoittavat edella mainittuja mahdollisuuksia. Asiaa voi katsoa kahdesta nakdkulmasta.
Positiivisesti ajateltuna yksittainen tyontekija ja tydyhteiso voivat jossain maarin vaikut-
taa valinnan vapauteen, mita tyotehtavia tehdaan eli tyonsisaltoon. Tama pitaisi poh-
jata siihen, mita asiakas tai asiakkaat haluavat. Seka siihen, mita he tarvitsevat, esim.
vaihtoehtoisia kommunikaatiokeinoja. Ei siihen, mita tydntekijat haluavat tehda. Ottaes-
saan huomioon asiakkaiden yksildlliset toiveet, tydyhteisdssa voidaan ottaa huomioon

mitd ja miten asiakkaiden toiveita eli tyontekijan tydtehtavia voidaan toteuttaa.

Tyoymparistoon vaikuttaminen ei tarkoita sita, ettd ryhmakodin sijaintia paase valitse-
maan. Ryhmakodin sisustukseen niin sisalla kuin ulkonakin kylla voi vaikuttaa, ottaen
huomioon asiakkaat. Tama vaatii resursseja, kysymista ja kuuntelua siita, mita oikeasti

tarvitaan.

Toisaalta herda kysymys, missd maarin pakolliset ja velvoittavat tyotehtavat tayttavat
paivan niin ettei ehdi tekemaan tyétehtavia, jotka pohjaavat asiakkaan toiveisiin. Asiak-
kaiden toiveiden huomioiminen on toisaalta sidoksissa my6s itsemaaradmisoikeuteen
ja vaihtoehtoisten kommunikaatiokeinojen kayttéon, jotka pohjaavat lakiin. Tama herat-
tda kysymyksen autonomiasta eli omaehtoisuudesta. Kokevatko tydntekijat tyén tavoit-

teet omikseen? Ovatko tyontekijat todella sisdistaneet organisaation tavoitteet ja arvot?



Mikali vastaus on kylla, niin tydntekijat kuin koko tiimi (yksildistdhan tiimi koostuu) ovat
omaehtoisia. Mikali vastaus on ei tai ehka, niin johdon kuin tyéntekijdiden yksikdissa
olisi syytaa pysahtya miettimaan, mita pitaisi tehda toisin. Mita pitaisi muuttua, jotta ta-
voitteet koettaisiin omiksi. ltsemaaraamisteorian mukaan tyoéntekija voi kokea vahvaa
omatoimisuutta, kun han on sisaistanyt organisaation tavoitteet ja arvot niin, etta han
todella toimii niiden mukaisesti omasta tahdostaan. Olennaista siis on, kokeeko tyénte-
kija tyon tavoitteet omikseen, eikd se mista tavoitteet ovat alun perin [&htdisin. (Martela
ja Jarenko 2017: 28-29.)

Autonomian tukeminen, yksiléllisten taitojen kehittymisen mahdollistaminen ja toimin-
nan merkityksen kirkastaminen ovat tarkeimpia tekijoita sisdisen motivaation tunnista-
misessa ja vahvistamisessa. Yksilon tunnistaessa sisdiset voimavaransa ja vahvuu-
tensa, voidaan hanet houkutella kayttamaan niita tydyksikdn ja organisaation tavoittei-
den saavuttamiseksi. (Martela ja Jarenko 2014: 36.) Nama kohdat olivat itselleni silmia
avaavia kokonaisuuksia, joiden dareen pysahdyin miettimaan yleisestikin koko kehitys-

vamma alan tyéntekijdiden ja organisaatioiden toimintaa.

Sahkoisessa kyselyssa kysyin, millaisia asioita tydpaikallasi on puhuttu yhteisesti kos-
kien itseohjautuvuutta. Vastaukset olivat todella hajanaiset ja pari vastaajaa eivat vas-
tanneet mitdan. Jain pohtimaan onko jostain ylemmalta taholta tullut ohjeistus pyrkia
itseohjautuvuuteen, mutta varsinaista koulutusta ja keskustelua asiasta ei ole kayty. Mi-
kali nain on, olisi oikeasti syyta jarjestaa koulutusta itseohjautuvuudesta ja pysahtya
miettimaan, millaista itseohjautuvuus voi olla meidan tydyksikossamme ja organisaa-
tiossamme. Myds johtoryhman olisi syyta pohtia asiaa, ettei Iahiesihenkildille ja tydyh-
teisdille aseteta vaatimuksia, joita he eivat pysty tayttamaan. Itseohjautuvuus tydyksi-
késsamme/ organisaatiossamme ja koulutuskysymys voisivat olla uusi opinnaytetyén
aihe, jonka voisi tehda johtoryhmalle. Toisaalta olisi myds mielenkiintoista tietda, miten
esihenkildt olisivat vastanneet taman opinnaytetyon kysymyksiin ja sitten vertailla tulok-
sia keskenaan. Silla vastausten perusteella vaikuttaisi silta, ettd mitdan selvaa sopi-
musta siitd, miten itseohjautuvuutta toteutetaan kyseisissa yksikoissaa ei ole. Vaikkakin

itseohjautuvuus jossain maarin vaikuttaisi toteutuvan.

Tutkimusten mukaan niin esihenkilét kuin tydntekijatkin olisi koulutettava, jotta kaikilla
olisi sama ymmarrys uudesta johtamismenetelmasta ja tydskentelytavasta. Esihenkildi-

den olisi helpompi asettaa rajat, joiden puitteissa tyontekijat voisivat tehda t6ita sovittu-



jen pelisaantéjen mukaan. Nain toimimalla myds vastuunjako olisi selvaa ja yksilot, tii-
mit kuin organisaatiotkin voisivat edeta kohti jaettua johtajuutta, kohti itseohjautuvuutta.
(Maki 2019; Hao ym. 2018; Sydanmaalakka 2015.)

Tulosten mukaan yksikdissa paasaantoisesti on hyva keskusteluyhteys ja hyva tydilma-
piiri. Eriavakin mielipide asialle 16ytyi. Onko kyseisen tydyhteison ilmapiirissa jotain pie-
lessa, onko eriava mielipide ensioire tydyhteisdssa kytevasta ongelmasta vai onko
kyse yksittaisen ihmisen vasymyksesta. On saali, etta en paassyt esittelemaan opin-
naytetyoni aihetta kaikille yksikoille. Silla sain vastauksia eniten siita yksikosta, jolle
esittely onnistui. Mika antaisi olettaa, etta aineistoni olisi ollut isompi esittelyjen onnistu-
essa. Mikali vastauksia olisi ollut enemman, olisiko eriavia mielipiteitd keskusteluyhtey-
desta ja tydilmapiirista ollut enemmankin? Vastausta tuskin koskaan saan tietda. En
ole tehnyt t6ita yhteistydkumppanin organisaatiossa, en vieraillut kyseisissa yksikdissa,

enka tunne sielld vakituisesti tyota tekevaa henkildkuntaa.

Eras entinen tydkaverini rupesi tekemaan lyhyita, yhden vuoron sijaisuuksia erdaseen
mukana olevaan yksikk6on sahkodisen kyselyn ollessa auki enaa kaksi paivaa. Han
naki yksikdn yhteisestad sahkdpostista viestini ja kysyi, onko kyseessa minun opinnayte-
tydni. Mydntavan vastauksen jalkeen perustelin hanelle, miksi pyydan vastausta tyén-
tekijoilta, jotka ovat tehneet t6ita yksikdssa vahintadan puoli vuotta. Joskin perustelu luki
my0Os sahkopostissa, jonka lahetin yksikoihin. Entinen tyOkaverini ei siis vastannut sah-
koiseen kyselyyn. Lisaksi kielsin hanta kertomasta minulle yhtdan mitdan kyseisesta
yksikosta ennen opinnaytetyoni valmistumista. Nain halusin varmistaa, ettei minulla ole
minkaan laisia ennakko-oletuksia tyoyksikon ilmapiirista, keskusteluyhteydestd, itseoh-

jautuvuudesta tai mistdan muustakaan. Siten myos tydntekijdiden anonymiteetti sailyi.

llIman koronapandemiaa ja sen asettamia rajoitteita, olisin yrittdnyt haastatella yhden
ryhmakodin tydntekijoita. Silloin kuusi vastausta olisi ollut jo puolet henkildkunnasta,
jolloin opinnaytetydni tuloksilla olisi toisenlainen merkitys juuri sille tydyhteisolle. Toi-
saalta yhteistydkumppanin oletus oli, etta vastauksia ei tule riittavasti yhdesta yksi-
kosta. Oletus pohjasi aikaisempiin opinnaytetdihin, joita yhteistybkumppanin kanssa on
tehty. Joten sekaan ei olisi ollut tae sille, ettd haastattelemalla opinnaytetydstani olisi
tullut syvaluotaavampi koskien yhta yksikkda. Eika haastattelu olisi mydskaan ollut tae

suuremmalle aineistolle.

Toinen vaihtoehto, jonka olisin voinut tehda, oli ettd sédhkdisen kyselyn lisaksi olisin

haastatellut paria ihmista tydyhteisdsta, josta tuli eniten vastauksia. Valitettavasti aika



opinnaytetyoni valmistumiselle tuli vastaan, eika koronarajoitukset edelleenkaan anta-
neet mahdollisuutta kasvokkain tapahtuvalle haastattelulle. Ei edes internetin valityk-
sella. Kuten jo opinnaytetyon toteutus luvussa kerroin. Mikali olisin nahnyt kasvot ja/ tai
minulla olisi &anitettya aineistoa, olisi pitanyt hankkia luvat henkilrekisteria varten
identiteettisuojan varmistamiseksi. Opinnaytetyoni toteutus ei vaatinut rekisterilupaa,
koska sahkadinen kysely lahetettiin yksikdiden yhteiseen sahkopostiin. Jolloin vastaajien
nimet eivat paljastuneet edes sahkopostiosoitteista. Vastaajien anonymiteetti sailyi

koko opinnaytetydn prosessin ajan.

Tutkijat Rantala (2007) seka Laajalahti ja Herkama (2018) kehottavat kirjoittamaan
muistiinpanoja ja ajatuksia aineiston lukemisesta tutkimusprosessin loppuun saakka.
Muistiinpanoja voi ja on syyta hyédyntaa tuloksia ja pohdintaa kirjoittaessa. Nain lukijoi-
den on helppo seurata, miten opinnaytetyon kirjoittaja on tulkintaan paatynyt. Tama voi
lisatad opinnaytetyon luotettavuutta. (Rantala 2018: 108—109; Laajalahti & Herkama
2018.) Noudatan tukijoiden ohjetta ja tuon seuraavaksi esiin muutaman asian, jotka

olen muistiinpanoihini kirjoittanut prosessin aikana.

Kysymys, johon sain hAmmentavia vastauksia koski oman kaytdksen tarkkailua. Tutki-
musten mukaan oman kayttaytymisen tarkastelu on tarkeaa itseohjautuvuuden kan-
nalta. Oman kayttaytymisen tarkastelulla tarkoitetaan sita, ettéd on olennaista havain-
noida, kayttaytyyko tietyissa tilanteissa tietylla tavalla. Jos kayttaytyy, niin miksi? Tama
lisda itsetuntemusta ja voi tarjota tietoa kaytoksesta, jota tarvitsee vahvistaa, muuttaa
tai jopa poistaa. (Stewart ym. 2011: Goldsby ym. 2021; Hao ym. 2018). Tata asiaa oli
hyvin vaikea kysya niin, ettei kysymyksesta tullut liilan johdatteleva. Toisaalta asiaa oli
vaikea kysya niin, etta se olisi ymmarretty. Voihan toki olla, etta kysymys on aivan liian
henkilokohtainen ja arkaluontoinen, eika siihen haluttu vastata. Valttamatta en olisi

saanut kysymykseen vastausta edes haastattelemalla.

Kysymykseen, miten palkitset itsedsi onnistuneesta tai loppuun saatetusta tyosuorituk-
sesta sain parikin vastausta, etta en mitenkaan. Mydhemmin vastaajat kuitenkin kertoi-
vat palkitsevansa itsedan. Palkitseminen tapahtuu henkisesti ja/ tai konkreettisesti. Yl-
latyin vastauksista. Onko itsensa palkitseminen jotenkin vieras ajatus? Ehka asian aa-
relle ei ole pysahdytty. Siindkin on asia, josta voisi tydpaikalla tai tydhyvinvointipaivana
puhua. Jarjestda ehka puolen paivan koulutuksen aiheesta: itsensa palkitseminen ja

tydsta palautuminen, miten tarkeita ne ovat.



Unohdin sdhkdisen kyselyn taustakysymyksistd yhden kysymyksen. Minun piti kysya
kolmantena taustakysymyksena, ettd monessako ty6paikassa vastaaja on tehnyt téita.
Mukaan lukien se tydpaikka, jossa nyt on. Olisi ollut mielenkiintoista tietaa, vaikuttiko
tyopaikkojen lukumaara vastauksiin itseohjautuvuudesta. Talla tarkoitan sita, etta ihmi-
nen, joka on tehnyt t6itd yhdessa yksikdssa siihen aistisen tyduransa saattaa ehka vas-
tata toisin kuin ihminen, jolla on kokemusta jo useammasta tyOpaikasta. Sahkoisessa
kyselyssani olevilla taustakysymyksilla ei vaikuttanut olevan mitdan yhteytta saatuihin

vastauksiin.

Taman opinnaytetydn yhtena tavoitteena oli myods selvittda mita itseohjautuvuus tar-
koittaa ja mita se pitaa sisallaan. ltse opin itseohjautuvuudesta paljon, silld en tiennyt
mita silla tarkkaan ottaen tarkoitettaan. Enka sita, mita se pitaa sisallaan. Opin, etta it-
seohjautuvuudessa on monta ulottuvuutta ja osatekijaa, jotka yhdessa muodostavat it-
seohjautuvuuden. Kyse ei ole ihan yksinkertaisesta asiasta. Esihenkilén toimenkuva on
itseohjautuvuudessa hyvin haastava. Johtamisessa painottuvat eniten sosiaaliset tai-
dot. Esihenkildiden tulisi teorioiden mukaan olla sosiaalisesti alykkaita ihmisia. Mietin
esihenkildita ja johtajia yleisesti kaikissa organisaatioissa ja tydpaikoissa, missa itseoh-
jautuvuutta tavoitellaan. Mahtaako sellaisia johtajia ja esihenkil6itd ylen maarin olla,
jotka olisivat sosiaalisesti alykkaita. Joka johtaa ajatukseen, etta pitdisikd johtajakoulu-
tusta muuttaa. Opinnaytetyoni yhteistydkumppanin yksikdiden esihenkil6t vaikuttaisivat

olevan sosiaalisesti hyvin taitavia.

Kokonaisuutena opinnaytetyon prosessi oli opettavainen. Alkuun tuntui kuin olisi viidak-
koon mennyt ennen kuin rupesi erottamaan, missa polku kulkee. Polun paan loydyttya
aloin hahmottamaan, mika on oman opinnaytetyon kannalta oleellista. Tahan auttoi
metodiopetus, opiskelukaverit, aikaisemmat opinnaytety6t seka opinnaytetydn ohjaus.
Metodikirjallisuus tuli avuksi vasta sitten, kun itsella oli jo jonkinlainen haju siitd, mihin

asioihin kirjallisuudessa olisi syyta keskittya tai mita tietoa sielta tarvitsin.
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Sahkdisen kyselyn kysymykset

- Vastaamalla kysymyksiin annat suostumuksesi kyselyyn osallistumisesta seka
vastauksista kertyneen aineiston kayttoon. Aineisto sailytetdaan salasanan ta-
kana, opinnaytetyon tekijan omalla koneella. Aineisto havitetaan opinnaytetyon

valmistuttua.

- Kysymyksiin vastaaminen tapahtuu anonyymisti, vastauksia ei yksiloida.

- XXXX johtoryhma voi hyodyntaa opinnadytetyon tuloksia itseohjautuvuuden ke-

hittdmisessa organisaatiossa.

A. Mika motivoi sinua tekemaan ty6ta, jota nyt teet?

Itseohjautuvuus on erilaista eri paikoissa riippuen siitd, miten laaja-alaisesti voi vaikut-
taa siihen mita tyotehtavia tekee, miksi ja miten.

B. Millaisista tyotehtavista sina tai tiimisi paatatte huomioiden itsemaaraamisoikeuden?
Poisluettuna perushoidolliset tyétehtavat.

C. Milla sina tai tiimisi perustelette, miksi teette nykyisia tydtehtavia poissulkien perus-
hoidolliset tyotehtavat?

D. Milla tavalla sina tai tiimisi sovitte, miten teette nykyiset tyétehtavat?

E. Millaisia huomioita olet tehnyt itsestasi, olemisestasi ja kayttaytymisestasi asiakasti-
lanteissa tai suhteessa tytkavereihin?

Oman tydsuorituksen arvioiminen ja itsensa palkitseminen ovat osa tiedostettuja kayt-
taytymistapoja ja -malleja.

F. Millaisia tavoitteita asetat itsellesi?

G. Miten omasta mielestasi suoriudut tyotehtavistasi?

H. Miten palkitset itsedsi onnistuneesta tai loppuun saatetusta tydsuorituksesta?
I. Miten suhtaudut, kun koet ettet onnistu toivomallasi tavalla?

Hyva keskusteluyhteys ovat osa tiedostettuja ajattelutapoja ja -malleja.

J. Millaisena koet keskusteluyhteyden tyoyhteisossasi niin tyokavereihin kuin esihenki-
166Nn?
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K. Itseohjautuvuudessa on tarkeaa, etta esihenkildlla on hyvat vuorovaikutus ja ihmis-
suhdetaidot. Miten arvioit esihenkildasi naiden asioiden suhteen?

L. Millaisia asioita tydpaikallasi on puhuttu yhteisesti koskien itseohjautuvuutta?

M. Mitd muuta haluaisit lisata?

TAUSTAKYSYMYKSET:
N. Koulutustausta?
1. Sosiaali- ja terveydenhuollon perustutkinto, esim. lahihoitaja?

2. Sosiaali- ja terveydenhuollon AMK-tutkinto tai entinen opistoasteen tutkinto,
esim. kehitysvammaisten ohjaaja, sosionomi, geronomi?

3. Sosiaali- ja terveydenhuollon YAMK-tutkinto?
4. Muu kuin sosiaali- ja terveydenhuollon tutkinto?

O. Tybkokemus vammaisalalla vuosina?

1. 0-1
2. 1-5
3. 5-10
4. 10-15

5. yli 15 vuotta?

Kiitos vastaamisestal!
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TIEDOTE KYSYMYKSIIN VASTAAVALLE

Opinndytetyon tekija ja opinnaytetyon nimi

Sosiaalialan ylemman ammattikorkeakoulun (YAMK) opiskelija Hanna Junttila. Teen

opinnaytetyon, jonka aiheena on itseohjautuvuus henkildkunnan silmin neljassa lasten

pienryhmakodissa.

Pyynto6 osallistua sahkoiseen kyselyyn

Toivon sinun vastaavan kyselyyn, silla jokainen vastaus on tarkea.
Kysely lahetetaan xxxxx neljaan lasten pienryhmakotiin vakituiselle henkildkun-
nalle ja vahintdan puolivuotta yksikdssa toita tehneille maaraaikaisille sijaisille.

Opinndytetyon tavoitteet

Tuottaa tietoa, millaista itseohjautuvuutta yksikéissanne on.

Lisata yksilon ja yhteisdjen keskustelua itseohjautuvuudesta: ollaanko vallitse-
vaan tilanteeseen tyytyvaisia vai halutaanko muutosta.

xxxxx johto voi hyddyntaa opinnayteydn tuloksia kehittdessaan itseohjautu-
vuutta organisaatiossaan.

Vapaaehtoisuus

Sahkoiseen kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti, vastauksia ei yksildida. Ei myds-
kaan tyoyksikkoa.

Vastaukset havitetdan, kunnes opinnaytetyd on valmis ja hyvaksytty.
Yksittaisten vastaajien tiedot eivat kdy ilmi missaan opinnaytetydn vaiheessa.
Vastaamalla kyselyyn annat suostumuksesi sahkoiseen kyselyyn osallistumi-
sesta seka vastauksista kertyneen aineiston kayttoon.

Tutkimuksen kulku ja kyselyn siséalto

Kyselyt lahetetdan sinulle sahkoisesti Metropolian E-lomakkeen avulla. Vastausaika on
arviolta valisena 31.1—14.2.2022 aikana. Kyselyn kesto on n. 10—-15 minuuttia.
Kyselyssa kartoitetaan sinun omaa arviotasi ja mielipidettasi itseohjautuvuuden osa-alu-
eista, esimerkiksi:

mahdollisuutta paattaa mita tyotehtavia teet, miksi ja miten.
miten palkitset itsedsi
millaisena koet keskusteluyhteyden tyokavereihin ja esihenkiloon

Opinnaytetydn kokonaiskesto jatkuu 31.3.2022 saakka. Valmis opinnaytetyd julkaistaan
Theseus verkkosivuilla.

Vastaan mielellani lisdkysymyksiin opinnaytetydhoni liittyen.
Hanna Junttila hanna.junttila2@metropolia.fi



mailto:hanna.junttila2@metropolia.fi

Liite 3
1(1)
Tutkimukseen osallistuvilta pyydettava suostumus

Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen nimi: Itseohjautuvuus henkilokunnan silmin neljassa lasten pienryhmako-
dissa.

Tutkimuksen tekija: Hanna Junttila
Kuvaus tutkimuksesta: YAMK sosiaalialan opinnaytetyo.

Opinnaytetyoni aiheena on itseohjautuvuus ja miten tyéntekijat kokevat itseohjautu-
vuuden toteutuvan tyopaikallaan. Akateemisesti vahvistettua maaritelmaa ei I6ydy sa-
nalle itseohjautuvuus. Tutkimusten pohjalta kuitenkin nousee esille, mita itseohjautu-
vuudella tarkoitetaan ja mita se pitaa sisallaan. Kahden aineistolahtdisen tutkimuksen
mukaan itseohjautuvuuteen olennaisesti kuuluvat sisdinen motivaatio, tietoiset kayt-
taytymis- ja ajattelutavat. Tatda nakemysta tukee my0s kiinalainen tutkimus, joka paatyi
samoihin lopputuloksiin omassa tutkimuksessaan. (Stewart & Courtright & Manz 2011;
Goldsby & Goldsby & Neck & Neck & Mathwes 2021; Hao & Li & Zheng 2018.)

Opinndytetyoni on kvalitatiivinen eli laadullinen, joten teen sahkoisen kyselyn empii-
rista tiedonkeraysta varten. Keraan aineiston Metropolian oman E-lomakkeen valityk-
sella. Aineisto sadilytetdaan kayttdajatunnuksen ja salasanan takana, omalla koneellani.
Anonymiteetti sailytetdan koko opinnadytetyon ajan. Analysoin aineistoon sisdlldnana-
lyysin menetelmalld. Saamani vastaukset havitan opinndytetyoni valmistuttua. Tavoit-
teenani on tuottaa tietoa, millaista itseohjautuvuus on siind yksikdssd, missa tydsken-
telet. Yksik0ssanne voitte itse arvioida, oletteko tyytyvaisia itseohjautuvuuteen vai ha-
luatteko mahdollisesti muutosta. Voitte my6s pohtia mahdollista koulutuksen tarvetta.
xxxx johtoryhma voi halutessaan hyodyntda opinnadytetyoni tuloksia organisaation itse-
ohjautuvuuden kehittdmisessa organisaatiossa, mikali katsoo sen tarpeelliseksi. Toimi-
tan valmiin opinnaytetyoni lapsi- ja perhepalvelujohtajalle. Koko opinnaytetyoni tulok-
sineen julkaistaan xxxxxx verkkosivuilla seka Theseus verkkosivuilla.

Minulle on selvitetty ylla mainitun opinndytetyon tarkoitus ja siind kaytettavat tutki-
musmenetelmat. Olen tietoinen siitd, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaeh-
toista. Olen myos tietoinen siita, etta tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta minulle
minkaanlaisia kustannuksia, henkil6llisyyteni pysyy salassa koko tutkimuksen ajan, vas-
taamalla kysymyksiin annan suostumukseni osallistumisesta seka vastauksista kerty-
neen aineiston kayttamiseen.

Suostun siihen, ettd minua haastatellaan E-lomakkeen vilityksella ja antamiani vas-
tauksia kaytetaan vain kyseisen tutkimukseen ja aineisto havitetaan tutkimuksen val-
mistuttua.

Voin halutessani keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen milloin tahansa ilman, etta
minun taytyy perustella keskeyttamistani tai etta se vaikuttaa minun tyésuhteeseeni.
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