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Tutkimustyon tavoitteena oli selvittaa asumis- ja paivatoimintapalveluita
tuottavan autismi- ja kehitysvamma-alan yksikon henkilokunnalta johtamiseen ja
tydn sujuvuuteen liittyvia tarpeita seka arvioida lean-filosofian vastaamista
naihin tarpeisiin. Yksikko toimi myds opinnaytetyon toimeksiantajana.
Opinnaytetyon tarkoitus oli kerata tietoa kohdeyksikon henkilokunnalta
kayttamalla kyselylomaketta ja tehda paatelmia tuloksista lean-filosofian

soveltuvuuden nakokulmasta tarpeisiin vastaamiseen.

Opinnaytety0ssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimustyo toteutettiin survey-tutkimuksena ja tutkimusaineisto kerattiin
kayttamalla strukturoitua, sahkoista kyselylomaketta. Mittarin asteikkona
kaytettiin 5-portaista Likert -asteikkoa. Tutkimustyon tuloksia kuvattiin
kaavioiden ja taulukoiden avulla seka arvioitiin suhteessa lean-filosofiaa
koskevaan teoriaan.

Keskeisia esiin nousseita johtamiseen ja tyon sujuvuuteen liittyvia tarpeita olivat
esimerkiksi tyon jatkuva kehittaminen ja tyon tiettyihin osa-alueisiin liittyvien
kaytanteiden ja tyovalineiden kehittaminen. Opinnaytetyon lopputuloksena
voidaan arvioida, etta lean-filosofia voisi mahdollisesti vastata esiin nousseisiin
yksikon johtamiseen ja tyon sujuvuuteen liittyviin tarpeisiin.



Jatkotutkimus- ja kehitysehdotuksina tutkimusaineistoa voisi laajentaa ottamalla
mukaan muita alan toimintayksikoita. Voitaisiin myos kehittaa esimerkiksi
yhtenevainen ohjeistus haitta- ja vaaratapahtumiin liittyviin tyGtehtaviin.

Asiasanat:

johtaminen, lean-ajattelu, sosiaaliala, tyon organisointi



Bachelor’s Thesis | Abstract
Turku University of Applied Sciences
Bachelor of Social Services

2022 | 60+2
Lasse Ahola, Henri Pesonen

The needs for work leadership and work efficiency in
working with disabled and autistic people

- How the lean philosophy can respond to the needs for leadership and
efficiency

The objective of this thesis was to discover the needs for work leadership and
work efficiency and evaluate how the lean philosophy could respond to these
needs. The survey was implemented in a centre which provides housing and
day activity services for disabled and autistic people. The survey was taken by

professionals working at the centre.

The research strategy used in the study was a quantitative method. An
electrical and structured survey form was used to collect the data. A five-portal
Likert scale was used to measure the respondents’ attitudes. The results of the
study were illustrated with charts and tables. They were also evaluated

according to the theory of lean philosophy.

The most salient needs for work leadership and efficiency were for example the
constant improvement of work and the development of methods and tools
concerning specific areas. The outcome of the study can be evaluated to be
that lean philosophy could respond the needs for work leadership and efficiency

at the centre.



As a follow-up research, survey could be expanded to include more centres of
the field. Another development idea could be about creating coherent guidance

concerning harm and danger events and tasks regarding them.
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1 Johdanto

Vetovoima sosiaali- ja terveysalalla nayttaytyy tyontekijoiden saatavuuden
kannalta osin heikkona eika tyooloihin panosteta tarpeeksi. Johtamisen
nakokulma painottuu paasaantoisesti hallintoon liittyviin kysymyksiin ja
laskennallisiin resursseihin seka palvelunkayttajan hoidon johtamiseen. Liian
vahiin jaa kehittdminen tyoolojen, ihmisten johtamisen seka
organisaatiokulttuurin osalta. Uhkana myos tulevaisuudessa on, etteivat
tyontekijat paase riittavasti osallistumaan kehittamistyohon eika alan

tydolosuhteita ja vetovoimatekijoita kehiteta tarpeeksi. (Tevameri 2021, 90.)

Tutkimustyon aihe valikoitui toimeksiantajan toiveesta selvittaa henkiloston
johtamiseen ja tyon sujuvuuteen liittyvia tarpeita. Halusimme my0s tarkastella
tapoja tarpeisiin vastaamiseen erilaisesta nakokulmasta ja paadyimme
pohtimaan tarpeita lean-johtamisfilosofian kautta. Lean-filosofian ytimessa on
organisaatioiden ja niiden tyontekijoiden ongelmaratkaisukyvyn systemaattinen

kehittdminen (Suomen Lean-yhdistys 2022).

Tutkimus toteutettiin autisminkirjoon kuuluville ja kehitysvammaisille aikuisille
asumis- ja paivatoimintapalveluita tuottavassa yksikossa ja johtamistarpeisiin

seka tydn sujuvuutta koskevaan kyselyyn vastasi yksikon henkilokunta.

Opinnaytetyoraportti alkaa johtamisen kuvaamisesta. Taman jalkeen kasitellaan
lean-filosofian kehittymista ja keskeisia sisaltdja, joiden kautta tutkimustuloksia
on raportissa myéhemmin pohdittu. Lisaksi kasitellaan lean-filosofian
toteuttamista sosiaali- ja terveydenhuollossa, koska tutkimustyo kohdistuu
sosiaali- ja terveydenhuollon alalle. Seuraavaksi maaritellaan opinnaytetyon

tavoite ja tarkoitus seka kerrotaan tarkemmin toimeksiantajasta.

Luvussa viisi kaydaan lapi opinnaytetyon toteutuksen prosessi. Ensin kuvataan
tutkimusprosessin etenemista vaiheittain. Taman jalkeen esitellaan tarkemmin

kaytettya tutkimusmenetelmaa seka kyselylomakkeen laatimisen vaiheita.

Tutkimustuloksia kuvataan seuraavassa luvussa taulukoiden ja kaavioiden

avulla. Kuvauksen jalkeen pohditaan tutkimustuloksia, esitetaan yhteenveto

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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pohdinnoista ja mietitaan jatkotutkimus- ja kehittamisehdotuksia. Viimeisessa
luvussa arvioidaan tutkimusta luotettavuuden seka eettisyyden nakokulmista.
Lisaksi luku sisaltaa tekijoiden tyoskentelyn, ammatillisen kasvun ja oppimisen

reflektoinnin.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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2 Johtaminen ja sen vaikutukset

2.1 Johtamisen merkitys ja sisaltd

Ryhman tavoitteisiin paasemista varten tehtya toimintaa kutsutaan
johtajuudeksi. Se ei ole kiinni vain yhdesta henkilosta, vaan liittyy toimintaan.
Nain ollen kuka tahansa ryhman jasen voi sita toteuttaa, sita voidaan siis myos
jakaa. Johtajuus on myos ominaisuus yhteison toimintakulttuurissa ja se

vaikuttaa yksittaista johtajaa pidempaan. (Pohjanheimo 2012, 28.)

Johtaminen voidaan jakaa karkeasti kolmeen tyylin. Autoritaariseen,
demokraattiseen ja "anna menna”-tyyliin. Ensimmaisena mainittu antaa kaiken
paatdsvallan johtajalle ja alaisille jaa vain tehtavien suoritus. Se tutkitusti tuottaa
alhaisempaa viihtyvyytta, mutta on tehokasta valvottuna. llman valvontaa
alaisten suorituskyky laskee. Toisena mainitussa keskustellaan avoimesti
tyotehtaviin liittyvista asioista. Se tuottaa tutkitusti parhaan viihtyvyyden ja
suorituskyky on ilman valvontaakin hyva. Viimeiseksi mainitussa johdossa oleva
henkil6 on passiivinen paatdksenteon suhteen ja osallistuu vain kysyttaessa. Se
on tutkitusti heikoin seka viihtyvyydessa, etta tyontekijoiden suorituskyvyssa.
(Pohjanheimo 2012, 34.)

Johtajuus eritelldan usein asioiden ja ihmisten johtamiseen. Asioiden ja
ihmisten johtaminen ovat kuitenkin toisiinsa vahvasti yhteydessa, ja niita ei voi
kokonaan erottaa toisistaan. Yrityksen menestyminen hyvin vaatii molempien
onnistunutta johtamista. Asioiden johtamisella tarkoitetaan toimintaan liittyvan
valvonnan toteuttamista, seka toiminnan suunnittelua ja jarjestamista. Ihmisten
johtamisella tarkoitetaan yhteison johtamista, vuorovaikuttamista, tavoitteiden

luomista ja johtamista seka vaikuttamista. (Viitala & Jylha 2019.)

Johtajuus kayttaen seka asioiden, etta ihmisten johtamista ei riitd. Vaikutus
ihmisten ja asioiden valilla ei ole suoraa ja selkeaa, vaan monimutkaista ja
molempien suuntaista. Johtotehtavissa toimivan henkilon tulee kehittaa

sosiaalisia taitojaan johtotehtavissa aloittaessaan. Tyotehtavia suorittavien

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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henkiloiden kanssa tulee luoda hyva vuorovaikutuksellinen yhteys, ennekuin
siirrytaan kehittdamaan asioiden johtamiseen liittyvia ominaisuuksia. (Juuti 2010,
124.)

Ihmisten johtaminen on prosessi, joten hyvaa johtamista toteuttava henkilo ei
ole riittava ominaisuus onnistuneelle johtamiselle. Prosessiin tarvitaan myos
toiseksi osapuoleksi alaista. Vastavuoroinen ja molemminpuolinen
vuorovaikuttaminen johtajan ja alaisten valilla muodostaa perustan johtamiselle.
(Pohjanheimo 2012, 38.)

2.2 Tyon sujuvuus

Tyon uudelleenjarjestamista tehdaan erilaisista syista. Yritykset joutuvat
sopeutumaan muutoksessa oleviin tilanteisiin taloudessa pohtimalla
tydntekijoiden tehtavaalueisiin, yrityksen rakenteisiin ja tydontekijoiden maaraan
liittyvia kysymyksia. Uudelleenjarjestamista tehdaan myos ennakoinnin
nakokulmasta, tavoitteena kehittaa tyontekijoiden motivaatiota tyossa,
hyvinvointia ty0ssa, asiakaslahtdista tyoskentelya seka tyon sujuvuutta ja
tuottavuutta. (Kauhanen 2012, 47.)

Tyon tekemisen laatuun vaikuttaa erityisesti tydn osaaminen seka motivaatio
tehda tyota. Tilanne on optimaalisin silloin, kun tyontekija hallitsee tyossa
tarvittavan osaamisen seka haluaa tehda kyseista tyota. Tyonantajan ja
tydntekijan molemman suuntainen sujuva vuorovaikutus on lahtdkohta
tydntekijan hyvalle suhtautumiselle tydhon. Tyosta tulee saada palautetta, siina
on mahdollisuus toimia itsenaisesti ja se sisaltaa sopivasti haasteita. Sen tulee

olla myds kiinnostavaa. (Juuti 2015.)

Nykymaailmassa osaaminen vanhenee nopeasti ja muutoksesta on tullut
pysyvaa. Tyomarkkinoilla parjaamiseksi tulee olla taito omaksua uusia asioita.
My@és yritysten on pyrittdva uudistautumaan jatkuvasti parjatakseen kilpailussa.
Yksi yrityksen keinoista huolehtia toiminnan pysyvyyden kannalta tarkean
osaamisen sailyttamisesta on henkiloston osaamisen jatkuva kehittaminen.
(Kauhanen 2012, 143.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen



Perehdyttaminen voidaan jakaa: 1) Tydyhteis60n perehdyttamiseen eli
yhteisddn, sen arvoihin, toimintatapaan ja visioon tutustumiseen. 2)
TyOpaikkaan perehdyttamiseen eli tyohon liittyviin henkildihin, asiakkaisiin ja
kollegoihin tutustumiseen. 3) Tyohon opastamiseen eli oman tyon sisaltoon
tutustumiseen. Perehdyttamisen tavoitteena taytyy olla laadukkaan palvelun
toteuttaminen seka tyotehtavien hallitseminen ja se on keskeinen osa uuden

tyontekijan kehittamista. (Kauhanen 2012, 151.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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3 Mita on lean-johtaminen?

3.1 Lean-filosofian kehittyminen

Lean filosofiaan liittyvat periaatteet rupesivat muotoutumaan 1900-luvun
alkupuolella autoteollisuudessa. Vuonna 1902 Henry Ford perusti Ford Motor
Companyn. Ford Motor Company tuotti alkuvaiheessa autoja samaan tahtiin
muiden autovalmistajien kanssa, muutamia kappaleita paivassa. Autoja
valmistettiin tekemalla yksi auto kerrallaan valmiiksi. Henry Fordin tavoitteena
oli saada valmiskustannukset matalaksi ja autot kaikkien ulottuville. Tuotantoa
l&ahdettiin muokkaamaan yksinkertaisemmaksi ja erityisesti tuotannon laatuun
alettiin keskittymaan. Lisaksi tuotannon virtausta kehitettiin,
virtaustehokkuudesta kehittyi mydhemmin yksi Toyotan periaatteista. (Peterson
ym. 2009, 39-40.)

Vuonna 1937 Perustettiin Toyota Motor Company Kiichiro Toyodan toimesta.
Kiichiro oli vieraillut Fordilla seka muilla autoja tuottavilla yrityksilla ennen
autojen tuotannon aloittamista. Toyodan tavoitteena oli Fordin tapaan saada
tuotantokustannukset alhaisiksi. Japanin markkinoille ei voinut massatuotannon
voimin tuoda suuria maaria samoja automalleja maan silloisen kdyhyyden
vuoksi, vaan Toyotan tuli valmistaa samanaikaisesti erilaisia autoja. Siksi
tuotannossa oli pakko saada aikaan lyhyet lapimenoajat. Nain syntyi lopulta
Just-In-Time -toimintamalli, joka on yksi Toyotan periaatteista. Vuoden 1940
loppupuolella kehitettiin periaatteellisten toimien malli, Toyota Production
System, jonka perustalle Lean-filosofia on rakentunut. (Peterson ym. 2009, 44—
45.)

Lean -kasitteitd on kuvattu useissa kirjoissa seka artikkeleissa viime
vuosikymmenten aikana (Tortorella & Fettermann 2017, 4). Toyotasta ja
teollisuudesta alkunsa saanutta Leania on sittemmin sovellettu eri aloilla seka
yritysten muissa toiminnoissa. Autoalalta Lean on levinnyt muun muassa
terveydenhuoltoon, ladketeollisuuteen, media — ja viihdealalle,

paivittaistavarakauppaan, IT-alalle sekd pankki- ja vakuutustoimintaan.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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Teollisuuden ohella Leania on hyodynnetty esimerkiksi laskentatoimessa,
tuotekehityksessa, myynnissa ja logistiikassa. (Modig & Ahlstrém 2013, 84.)
Keskeista onkin Leanin hyodyntaminen, ei pelkastaan teollisuudessa tai
tuotannossa, vaan kaikissa toiminnoissa, koska eri toiminnot ovat riippuvaisia
toisistaan ja nain saadut positiiviset tulokset ovat pysyvampia (Bicheno &
Holweg 2016, 9).

3.2 Lean -johtamisen filosofia

Lean -kasitetta on haastavaa maaritella sen pirstoutuneisuuden vuoksi. Lean
voidaan ensinnakin nahda epahavainnollisena asiana, kuten filosofiana,
suhtautumisena tai kulttuurina. Toisaalta Leania voi kuvata myds
konkreettisemmin tyoskentelykaytantona, metodina tai tydokaluna. Maaritelmien
suuri maara kertoo siita, etta maarittelya tehdaan eri abstraktiotasoilla.
Abstraktiotason ollessa korkea, eli puhuttaessa esimerkiksi filosofiasta,
maaritelma on laajemmin hyddynnettavissa. Liian matala abstraktiotaso eli
esimerkiksi maaritelma vain tyokaluna, voi puolestaan aiheuttaa sen, ettei

Leania koeta pystyvan ottamaan kayttdén. (Modig & Ahlstrém 2013, 87-92.)

Leania voidaan ajatella mallina, jossa erilaisia filosofioita ja nakemyksia on
keratty yhteen johtamisen kokonaisuudeksi. Pohjimmaisena tarkoituksena on
tukea toimijaa, esimerkiksi yritysta fokusoitumaan toiminnan kannalta
tarkeimpiin asioihin eli saada aikaan kustannustehokasta lisdarvoa. Hukan ja
virheiden minimoinnilla pyritaan tuottamaan lisaarvoa. Lean-ajattelun mukaan
hukkaa ovat asiat, jotka eivat tuota palvelun ostajalle lisdarvoa, koska palvelun
hinta tulee palvelunostajan kustannettavaksi. Lean-ajattelussa on nimetty
kahdeksan hukkaa: tyontekijoiden hyddyntamatta jaaneet ideat, hyddyton
kasittely seka siirtaminen ja siirtyminen, virheiden tekeminen, odottaminen,
ylimaarainen varastointi ja tuotanto. Poistamalla edella mainitut hukat
toiminnastaan, palvelun tuottaja kykenee tuottamaan aikaisempaa halvempaa

ja laadukkaampaa palvelua aiempaa nopeammin. (Vuorinen 2013, 72.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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Standardi kertoo toimivimmaksi huomatun ja yhteisesti paatetyn toteutustavan
erilaisille tyotehtaville. Se on kaytdssa niin pitkdan, kunnes I6ytyy toimivampi
ratkaisu, josta l0ytyy yhteinen konsensus. Lean ajattelussa standardit voivat
muuttua ripeasti. Standardisoiminen mahdollistaa sen, etta poikkeamia voidaan
|6ytaa, oppimista voi tapahtua ja ennustettavuus kasvaa. Se luo perustan
poikkeamien Idytamiselle, joka mahdollistaa hukan pienentadmisen. (Peterson
ym. 2009, 129.)

Leanin lahestymistapoihin kuuluvat myos kokonaisuuden huomioiminen,
alituinen kustannusrakenteen minimointi seka tiedonkulun rehellisyys ja
avomielisyys. Lisaksi toiminnan jatkuva kehittdminen ja henkilostovarojen
kytkeminen moderniin tekniikkaan ovat keskeinen osa Lean -filosofiaa.
Erityisesti Lean -johtamisen osalta tulosten saavuttaminen yhteistyon avulla,
tulosvastuun jakaminen organisaatiossa seka henkildston laaja-alaisuus ja
toimeliaisuus ovat oleellisia periaatteita. Lisaksi on tarkeaa tiedostaa palvelun
ostajan, omistajan ja henkiloston kollektiivisen edun seka tavoitteiden,

arviointivalineiden ja valvonnan merkitys. (Kajaste & Liukko 1994, 8.)

Perinteisesti tehokkuus on nahty resurssitehokkuutena eli kaytossa olevien
resurssien mahdollisimman tehokkaana hyddyntamisena. Tehokkuuden
uudemmassa muodossa, virtaustehokkuudessa, on kyse tarpeen
tunnistamisesta tarpeeseen vastaamiseen kuluvasta ajasta. Arvioitaessa
virtaustehokkuutta, huomio suuntautuu organisaation yksikkoon. Esimerkiksi
palvelualoilla yksikkd on usein asiakas, jonka tarpeisiin pyritdan vastaamaan.
Asiakasta kuvataan virtausyksikkona asiakkaan virratessa organisaation lapi.
Virtaustehokkuutta maarittaa aika, jona virtausyksikko saa arvoa.
Virtaustehokkuus ilmaisee esimerkiksi, kuinka nopeasti sosiaali- ja
terveyspalveluissa asiakkaan tarpeisiin vastataan. (Modig & Ahlstrém 2013, 11—
15.)

Lean-strategian kaytdssa yrityksessa on erityisesti tarkeaa toiminta- ja
liketoimintasuunnitelma. Jalkimmaisena mainitun tarkoituksena on tuoda esille,
kuinka yritys aikoo hankkia voittoja. Sen kaytannoén kayttdéon tarvitaan myos

toimintasuunnitelma, joka ilmaisee miten yritys jokapaivaisesti arvojaan

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen
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toteuttaa. Lean-filosofiaa voidaan kayttaa toimintaa ohjaavana suunnitelmana,
tai se voi olla osana suunnitelmaa. Yrityksessa tulee suhtautua positiivisesti
lean-filosofiaan, jotta sen toteuttaminen strategiassa onnistuu. Siihen
pyrkimisen tulee olla myds selked paamaara. Yritysten johtotehtavissa
tyoskentelevien henkildiden tulee luoda ja jalkauttaa yhteinen nakemys lean-

filosofian kayttamisesta yrityksessa. (Peterson ym. 2009, 52-53.)

3.3 Lean -johtamisen menetelmat

Lean-filosofian integroimisessa yrityksen toimintaan on tarkedssa asemassa
menetelmajohtaminen. Menetelmajohtamisessa valitaan yrityksen tyGtavat niin,
ettd ne ovat yrityksen paatetyn arvomaailman mukaisia. Tyotavat ja erilaiset
tydssa kaytettavat menetelmat ovat myds yhteisia koko yrityksessa. (Peterson
ym. 2009, 60-62.)

Erilaisia lean-filosofiaan perustuvia menetelmia on paljon erilaisia. Alla

esitellaan nelja menetelmaa:

5S on yksi kuuluisimmista lean-menetelmista. Sen paamaarana on tuottaa
tydhon olosuhteet, joissa kaikilla asioilla on selkea paikka ja ne ovat helposti
otettavissa kayttoon. Paikoista, joissa tyota tehdaan, luodaan toimivia.
(Peterson ym. 2009, 306—-307.)

Hoshin kanri on menetelma yrityksen jokaisen toimijatason paamaarien
seuraamiseen ja tuottamiseen. Siina ylimman toimijatason paamaarat
hajautetaan pienemmiksi selkeiksi paamaariksi, joita yrityksen jokaisen
toimijatason toimijat voivat toteuttaa. Nain yrityksen arkinen perustehtava

vastaa pidemman aikavalin paamaaria. (Peterson ym. 2009, 290-291.)

Gemba-kavelyn taustalla oleva idea on se, etta esihenkilon tulee olla tietoinen
ja tarkastella paikan paalla kuinka palvelua tuotetaan. Gemba-kavelyssa tullaan
paikan paalle ja kysytaan tyota tekevalta henkilostolta, miten ja miksi.
Tarkoituksena on ymmartaa tyon prosessien monivaiheisuutta ja tunnistaa

tehtavia, jotka eivat ole tarpeellisia. (Korte ym. 2020, 60.)
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Kaizen merkitsee toiminnan kehittamista ja paremmaksi muokkaamista
jatkuvasti seka jarjestelmallisesti. Siihen kuuluu jatkuva kehittdmiskohteiden
tunnistaminen ja kehitysajatusten kokeileminen. Henkildston tulisi
kokonaisuudessaan osallistua Kaizeniin. Kaizenin kayttokohteet valitaan
toimenpiteista, jotka eivat palvele palvelunkayttajan tarpeiden toteuttamista.
(Korte ym. 2020, 64.)

3.4 Lean johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Lean-filosofiaa on ruvettu hyddyntamaan terveysalalla 2000-luvun aikana.
Kustannustehokkuuden saavuttamiseksi muun muassa Yhdistyneen
Kuningaskunnan National Health Service on suositellut lean-ajattelun
soveltamista terveydenhuollon parissa. Lean-filosofiaa on sovellettu paaasiassa
yksittaisiin osa-alueisiin terveydenhuollossa, kokonaisvaltaisesti leanin mukaan
toimivia yksikoita ja toimijoita on pieni maara. Kokonaisvaltaisesti leania
terveydenhuollossa soveltava edellakavija on Virginia Mason Medical Center,
joka haastavan rahallisen tilanteen ja tasokkaan toiminnan haasteiden vuoksi
siirtyi kayttamaan lean-pohjaista filosofiaa palvelujen tuottamisessa ja
organisaation toiminnassa. Nykyisin Virginia Mason Medical Center on ollut
monta kertaa arvioinneissa vildenkymmenen parhaimman sairaalan joukossa

kotimaassaan. (Heinanen 2020.)

Virginia Mason Center huomasi, ettei terveydenhuollosta |16ydy vastauksia
johtamisen haasteisiin ja he paattivat perehtya lean-ajatteluun. Virginia Mason
Centerissa tyoskentelevan Henry Oteron mukaan suurin muutos on ajattelussa,
nykyisin ajatellaan aina ensin mika on potilaalle hyddyksi. On siirrytty
ladkarikeskeisesta ajattelusta potilaskeskeiseen ajatteluun. (Shinka
Management 2022.)

Helsingin ja Uudenmaan Sairaanhoitopiiri perusti vuonna 2015 lean
kehittamiskeskuksen, jota edelsi leaniin liittyva projekti. Etela-Karjalan sosiaali-
ja terveyspiiri soveltaa myds lean -ajattelua Armilan sairaalassa. (Heinanen
2020.)
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Lean-yksikko toimii Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin alueella tukena
toimipisteiden leaniin liittyvassa kehitystyossa. Lean-yksikko on kouluttanut
henkilokuntaa, luonut verkkokursseja ja tehnyt opaskirjan lean-filosofian
soveltamiseen sosiaali- ja terveydenhuollossa. Uuden vuonna 2023 aukeavan
Siltasairaalan johtoryhmaa on tuettu toiminnan kehittamisessa ja
organisoinnissa leanin mukaisesti. (Helsingin ja Uudenmaan Sairaanhoitopiiri
2022.)

Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri on kehittanyt lean-ajatteluun perustuen
monia palveluitaan. Esimerkiksi keskussairaalaa, Armilan kuntoutuskeskusta, ja
mielenterveyteen, tydelamaan ja perheisiin liittyvia palveluita on tarkasteltu ja
kehitetty lean-filosofiaan perustuen. (Etela-Karjalan Sosiaali- ja Terveyspiiri
2022.)

Management Institute of Finland MIF Oy on kehittanyt tuotekehityksen
erikoisammattitutkinnon runkoon Sote Lean Master -tutkinnon. Tutkinnossa
hyodynnetaan lean-ajattelua sosiaali- ja terveydenhuollon kehittamisessa.
(Management Institute of Finland MIF Oy 2022.)

Suomen Lean-yhdistykselld on Lean sote-ryhma. Se luo tydkaluja ja
menetelmia sosiaali- ja terveydenhuollon alalle palvelujen tuottamiseen lean-

filosofiaan perustuen. (Suomen Lean-yhdistys 2022.)
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4 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

4.1 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa autismin kirjoon kuuluville ja
kehitysvammaisille aikuisille asumis- ja paivatoimintapalveluita tuottavan
yksikon johtamiseen seka tyon sujuvuuteen liittyvia tarpeita henkilokunnan
nakokulmasta seka arvioida lean-johtamismenetelman soveltuvuutta tarpeisiin

vastaamiseen.

Toimeksiantajan mukaan yksikdssa kaivattiin tietoa henkilokunnan
johtamistarpeista. Henkilokunta oli tuonut tarpeita esille osittain ristiriitaisesti.
Tavoite ja tarkoitus lahtivat muodostumaan tasta. Lisaksi johtamisen ja tyon
sujumisen haasteet ovat olleet sosiaalialaan liittyen julkisuudessa esilla.
Koimme tarkeaksi pohtia ratkaisuja asiaan ja halusimme esittaa niita yksikon

tarpeiden selvittamisen ohella.

Opinnaytetyon tarkoitus on kerata kyselylomaketta kayttamalla tietoa yksikon
johtamiseen ja tyon sujuvuuteen liittyvista tarpeista ja arvioida vastauksia lean-

johtamismenetelman viitekehyksen nakokulmasta.

4.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksina olivat:
1. Millaisia ovat yksikon henkildkunnan johtamiseen liittyvat tarpeet?
2. Millaisia ovat yksikon henkildkunnan tyon sujuvuuteen liittyvat tarpeet?

3. Voiko lean-filosofian avulla vastata naihin tarpeisiin?
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4.3 Toimeksiantaja

Kysely toteutettiin Suomessa sijaitsevassa yksikdssa, jossa on autismikirjoon
kuuluville ja kehitysvammaisille aikuisille kaksi asumisyksikkoa seka
paivatoimintakeskus. Palveluja tuotetaan 24 aikuiselle. Asumisyksikaoilla ja
paivatoimintakeskuksella on yhteiset esimiehet. Ohjaustyota tekevia
tyontekijoita on 28 kappaletta, joista osa tyoskentelee seka
paivatoimintakeskuksessa, etta asumisyksikoissa. Ruokahuoltoon ja
siivoukseen liittyvat tyontekijat rajattiin kyselyn vastaajajoukon ulkopuolelle,

koska kysely koski asiakkaiden ohjaustyota.
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5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Tutkimuksen eteneminen

Opinnaytetyon aihe valikoitui ensin Turun Ammattikorkeakoulun
opinnaytetoiden aihelistalta. Taman jalkeen aiheesta ja aiheen rajaamisesta
keskusteltiin toimeksiantajan kanssa. Aiheen varmistuttua tehtiin opinnaytetyon

suunnitelma seka opinnaytetydsopimus, jotka hyvaksyttiin kevaalla 2022.

Hyvaksymisen jalkeen alettiin etsia tietoa eri lahteista aihetta koskien.
Opinnaytetydraportin tietopohjan otsikoita mietittiin ensin raportin rakenteen
hahmottamiseksi. Taman jalkeen alettiin pohtia kyselyn rakennetta ja
muodostaa kysymyksia kyselya varten. Kyselylomakkeen laatimista kasitellaan
luvun viimeisessa alaluvussa tarkemmin. Toisella tekijoista oli aiempaa
kokemusta kyselyiden laatimisesta pienemmassa mittakaavassa seka

laatimisessa ja kyselyn toteuttamisessa sovellettavan tyokalun kayttamisesta.

Ennen kyselyn lahettamista laadittiin saatekirje (Liite 2) vastaajille. Kyselyn seka
saatekirjeen lahettamisesta sovittiin toimeksiantajan kanssa siten, etta ne
lahetettiin ensin yksikon esimiehelle, joka lahetti ne edelleen vastaaijille
sailyttden nain vastaajien anonymiteetin. Kysely ja saatekirje lahetettiin
toukokuussa 2022. Kysely suljettiin kesakuussa 2022 eli siihen vastaaminen oli

mahdollista noin kuukauden ajan.

5.2 Tutkimusmenetelma

Hyddynnettaessa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa tieto saadaan ja sita
kasitelldadn seka kuvataan numeroiden avulla (Vilkka 2007, 14).
Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa on olennaista esimerkiksi kasitteiden
maarittely seka havaintoaineiston soveltuvuuden varmistaminen numeeriseen

mittaamiseen suunnittelemalla aineiston keraaminen huolellisesti. Myos
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aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltavaan muotoon seka
havaintoaineiston tilastollinen analysointi ovat keskeisia kvantitatiivisessa

tutkimusmenetelmassa (Hirsjarvi ym. 2009, 140).

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tutkimusstrategioista yksi perinteisimpia on
survey-tutkimus. Kyseiselle tutkimusstrategialle on ominaista aineiston
keraaminen inmisjoukon kaikilta yksil6ilta strukturoidussa muodossa, kayttaen
usein joko strukturoitua haastattelua tai kyselylomaketta. (Hirsjarvi ym. 2009,
134.)

Kyselytutkimuksen positiivisia puolia ovat sen tehokkuus tutkijan ajankayton ja
vaivannaon nakokulmasta seka laajan tutkimusaineiston keraamisen
mahdollistaminen. Lisaksi suunnittelultaan laadukkaan kyselyn avulla saatu
aineisto pystytaan tallentamaan ja analysoimaan nopeasti tietokoneella eika
tutkijan usein tarvitse itse kehitella uusia tapoja aineiston analysointiin.
Kyselytutkimuksen huonoina puolina puolestaan pidetaan esimerkiksi
laadukkaan kyselylomakkeen laatimiseen kuluvaa aikaa ja siihen vaadittavaa
osaamista. Lisaksi vastaajien riittavan vakavasta suhtautumisesta kyselyyn tai
vastausvaihtoehtojen onnistumisesta vastaajien nakokulmasta kasin, ei ole

selvyytta. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Avointen kysymysten kayttaminen kyselyssa ei suoraan muuta maarallista
menetelmaa laadulliseksi (Vilkka 2021b). Kyselylomakkeesta kerrotaan
tarkemmin seuraavassa alaluvussa. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin
kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska silla arvioitiin olevan parhaat
mahdollisuudet tutkimuksen tavoitteeseen paasemiseksi. Tutkimusstrategiaksi

valittiin survey-tutkimus, joka toteutettiin sahkoisella kyselylomakkeella.

Tutkimuksen perusjoukko paatettiin rajata kohdeyksikon sosiaali- ja
terveydenhuollon tydtehtavia tekeviin tydntekijoihin toimeksiantajan toiveesta
seka taman ollessa tarkoituksenmukaisempaa tutkimuksen kannalta.
Tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa eli kysely lahetettiin kaikille yksikon

ohjausty6ta tekeville tydntekijdille, joita oli 28 (N=28). Tutkimusaineistonsa seka
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perusjoukkonsa osalta pienissa tutkimuksissa kaytetaan otantamenetelmien

sijaan useimmiten kokonaisotantaa (Hirsjarvi ym. 2009, 179; Vilkka 2007, 52).

5.3 Kyselylomake

Kyselylomakkeen laadinta aloitettiin pohtimalla, mita asioita kyselyssa tulee
kasitelld, jotta se vastaa tutkimuksen tarkoitusta. Henkildkunnan
johtamistarpeissa on kyse henkilokunnan jasenten mielipiteista. Nain ollen oli
looginen vaihtoehto muodostaa kyselyn sisaltamista asioista vaittamia ja mitata
siten vastaajien mielipidetta niihin. Paadyimme kayttamaan kyselyssa paaosin
monivalintakysymyksia, mutta kysely sisalsi lopussa myos kaksi avointa
kysymysta. Kyselyssa oli yhteensa 33 kysymysta, joista 31 oli

monivalintakysymyksia. (Liite 1.)

Monivalintakysymykset helpottavat vastaamista, vahentavat vastausten
monitahoisuutta seka mahdollistavat vastausten jarkevan vertailun ja tulosten
helpomman kasittelyn. Avoimilla kysymyksilla saadaan selville, mita asioita

vastaajat pitavat tarkeana. (Hirsjarvi ym. 2009, 201.)

Kyselyn kysymykset muodostettiin perustuen keskusteluun yksikon esimiehen
kanssa, opinnaytetyon tekijoiden alan tuntemukseen seka aiheiden liittymiseen
oleellisesti kohdeyksikon tyon sisaltoon. Kysymykset valikoituivat silla
perusteella, etta ne antaisivat tietoa virtaustehokkuudesta, jatkuvan
kehittamisen nakokulmasta ja hukan maarasta tietoperustaan pohjautuen.
Monivalintakysymyksien avulla oli tarkoitus saada mitattavissa olevaa dataa,
jota voi vertailla ja arvioida. Avoimet kysymykset otettiin mukaan, jotta vastaajat
voisivat vastata omilla sanoillaan. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, etta

ne ovat yksiselitteisesti ymmarrettavissa.

Asteikkojen kaytto on tyypillista silloin, kun on tarkoitus selvittda mielipiteiden,
ominaisuuksien tai asenteiden jakautumista perusjoukon sisalla.
Mielipidevaittamissa on usein kaytdssa Likertin asteikko. Se toimii siten, etta

samanmielisyys vaittamien kanssa kasvaa mentaessa asteikon keskikohdasta
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toiseen paahan. Erimielisyys vaittamien kanssa puolestaan kasvaa mentaessa

toiseen paahan asteikkoa. (Vilkka 2021a.)

Kaytimme kyselyssa 5-portaista Likert-asteikkoa, jonka vastausvaihtoehtojen
selitteet olivat: 1 = Taysin eri mielta, 2 = Osittain eri mielta, 3 = En osaa sanoa,
4 = Osittain samaa mielta ja 5 = Taysin samaa mielta. Selitteet olivat nakyvissa
erikseen jokaisen vaittaman kohdalla, milla varmistettiin, etteivat ne unohdu

vastaamisen edetessa. (Liite 1.)

Onnistuneeseen kyselylomakkeeseen seka siihen vastaamiseen vaikuttavat
vastaajien mahdollisuus vastata seka etta vastaajilla on kyselyn aihetta
koskevat tiedot. Vastausohjeiden tulisi olla selkeat. Lisaksi tarkeita ovat

kysymysten ja saatekirjeen tai suullisen saatteen muotoilu. (Vilkka 2007, 63.)

Kohdeyksikon esimies jakoi vastaajille laatimamme saatekirjeen seka
kyselylinkin vastaajien omiin sahkoposteihin. Nain ollen vastaaminen oli
mahdollista yksikossa tietokoneella tai mobiililaitteella kirjautumalla sisalle
sahkopostiin. Kyselyn vaittdamat koskivat kohdeyksikon johtamista ja yksikdssa
tydskentelya, joten vastaajilla oli tarvittavat tiedot vastaamiseen. Kysely sisalsi
vastausohjeet ja vastaamisen tueksi oli avattu tarvittavat kasitteet tulkintaerojen
vahentamiseksi. Kysely oli myds mahdollista tallentaa keskeneraisena ja jatkaa

vastaamista myohemmin.

Kyselya taytyy aina testata esimerkiksi kollegoilla tai perusjoukkoon kuuluvilla
henkil6illa, jotta on mahdollista arvioida kysymysten ja vastausohjeiden
selkeytta ja tarkoituksenmukaisuutta seka vastaamiseen kuluvaa aikaa (Vilkka
2007, 78). Kyselya testattiin opinnaytetyota ohjaavalla opettajalla seka sosiaali-,

terveys- ja opetusalalla tyoskentelevilla vapaaehtoisilla testaaijilla.

Testaamalla saadun palautteen perusteella muutettiin joitakin vaittamien
sanavalintoja seka muokattiin kyselyn kokonaisuutta sujuvammaksi. Samalla
varmistettiin kyselyyn vastaamiseen kuluvan ajan olevan tarkoituksenmukainen.
Lisaksi saadun palautteen perusteella muokattiin ohjeistusta kyselyyn
vastaamiseen ja vastaamisen kannalta oleelliset kasitteet, "asiakas”,

"palvelunostaja”, "esimies”, "tydnantaja” ja "tyopaikka”, maariteltiin.
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5.4 Aineiston analysointi

Empiirisessa tutkimuksessa tulosten paatelmia edeltaa useimmiten tietojen
tarkistaminen, taydentaminen seka aineiston jarjestaminen tallennusta varten
(Hirsjarvi 2009, 221-222). Kysely tehtiin Webropol-ohjelmalla, mika mahdollisti
tulosten automaattisen tallentumisen seka jarjestamisen. Tiedot tarkistettiin,
eika tietoja todettu olevan tarvetta taydentaa. Tuloksia kuvattiin kaavioiden ja
taulukoiden avulla, jotka nakyvat raportin seuraavassa luvussa. Maarallisesta
aineistosta muodostettiin kaavioita, joissa nakyvat kysymyskohtaisesti
vastausten prosenttiosuudet kunkin vastausvaihtoehdon mukaan. Laadullisen
aineiston eli avointen vastausten osalta tehtiin laadullinen sisallonanalyysi.
Ensin vastaukset pelkistettiin, jonka jalkeen ne jaettiin alaluokkiin ja seuraavaksi
ylaluokkiin (Ks. Taulukko 1; Taulukko 2). Tulosten kuvaamisen jalkeen tehtiin

paatelmia tuloksista ja verrattiin niita tietoperustaan.
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6 Tutkimustulosten kuvaus

Alla on kuvattu tulokset ensin kysymyskohtaisesti ja lopussa on kuvaus
vastausten kokonaisosuuksista. Lisaksi avoimet vastaukset on kuvattu

taulukoissa.

6.1 Monivalintakysymysten vastaukset

1. Tyonkuvani on selkea

1 = Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta 7%

3 =En osaa sanoa

5 = Taysin samaa mielta 36%

Kuvio 1. Tyonkuvan selkeys.

93 % vastaajista oli joko osittain tai tdysin samaa mielta tydnkuvan selkeydesta
(Kuvio 1).
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2. Minulle on selkeaa, mika on tyopaikan perustehtava
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

1 =Taysin eri mielta

2 = Qsittain eri mielta

3 =En o0saa sanoa 7%

4 = Osittain samaa mielta 21%

5 = Taysin samaa mielta 72%

Kuvio 2. Tyopaikan perustehtavan selkeys.

Tydpaikan perustehtavan selkeydesta 93 % vastaajista oli joko osittain tai taysin

samaa mielta (Kuvio 2).

3. Koen, etta voin hydodyntaa ideoitani tyopaikan kehittamisessa

1 =Taysin eri mielta 7%
2 = Osittain eri mielta 14%

3 =En 0saa sanoa

5 =Taysin samaa mielta 14%

Kuvio 3. Ideoiden hyddyntaminen tydpaikalla.
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Enemmistd (79 %) vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta ideoiden
hyddyntamisesta tydpaikan kehittdmisessa. Loput 21 % olivat joko osittain tai
taysin eri mielta (Kuvio 3).

4. Voin vaikuttaa oman tyoni sisaltoon
5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

1 = Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta
3 =En osaa sanoa 29%
4 = Osittain samaa mielta 43%

5 = Taysin samaa mielta 14%

Kuvio 4. Oman tyon sisaltéon vaikuttaminen.

Hiukan yli puolet vastaajista (57 %) vastaajista koki voivansa vaikuttaa oman
tydnsa sisaltéon. 29 % ei osannut sanoa (Kuvio 4).

5. Voin tehda itsenaisesti tyohon liittyvia paatoksia

5%
1=Taysin eri mielta
2 - Dﬁntaln e 'THEHS

3 =En osaa sanoa 14%
4 = Osittain samaa mielta 50%

5 =Taysin samaa mielta 14%
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Kuvio 5. Tyohon liittyvien paatosten tekeminen.

Yli puolet (64 %) vastaajista oli joko osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta
voivat tehda tyohon liittyvia paatoksia itsenaisesti. 22 % oli osittain tai taysin eri

mielta (Kuvio 5).
6. Tyopaikalla tiedonkulku tyontekijoiden kesken on sujuvaa

0% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%

5% 10%

2 = Osittain eri mielta 43%
3 =En osaa sanoa
4 = Osittain samaa mielta 43%

5 = Taysin samaa mielta

Kuvio 6. Tiedonkulun sujuvuus tyontekijoiden kesken.

Enemmistd vastaajista (57 %) oli joko osittain tai taysin eri mielta tiedonkulun

sujuvuudesta tyontekijoiden kesken (Kuvio 6).

7. Saan riittavasti rakentavaa vertaispalautetta tyoyhteisolta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

1 = Taysin eri mielta 14%
2 = Osittain eri mielta 9%
3 =En osaa sanoa 21%

4 = Qsittain samaa mielta 36%

| M

5 =Taysin samaa mielta
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Kuvio 7. Vertaispalautteen saaminen tyoyhteisolta.

43 % vastaajista oli joko osittain tai taysin eri mielta rakentavan
vertaispalautteen saamisesta tydyhteisoélta. 36 % oli osittain tai tdysin samaa

mielta ja 21 % ei osannut sanoa mielipidettdan (Kuvio 7).

8. Lahijohtaminen vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiini

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
1 =Taysin eri mielta 7%
2 = Osittain eri mielta
3 = En osaa sanoa 7%
4 = QOsittain samaa mielta 72%

5 = Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Lahijohtamisen positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.

Lahes kaikki vastaajat (86 %) kokivat lahijohtamisella olevan positiivinen

vaikutus tyohyvinvointiin. 7 % oli taysin eri mielta (Kuvio 8).

9. Esimies tunnistaa henkilokunnan tuentarpeita

5% 10% 15% 20% 259 30% 35% 40% 45%
1=Taysin eri mielta 7%
2 = Ostttain eri mielta 29%
3 =En osaa sanoa
4 = Osittain samaa mielta 43%
5 =Taysin samaa mielta 7%

Kuvio 9. Henkildkunnan tuentarpeiden tunnistaminen.
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Puolet vastaajista oli joko osittain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. 36

% oli osittain tai taysin eri mieltéd (Kuvio 9).

10. Esimies tunnistaa henkilokunnan osaamis- ja

kehittamistarpeita

15%  20%  25%  30%  35%  40%

1
1 =Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta 22%

3 =En osaa sanoa

4 = Osittain samaa mielta 50%

5 = Taysin samaa mielta 14%

Kuvio 10. Henkildokunnan osaamis- ja kehittamistarpeiden tunnistaminen.

Enemmisto vastaajista (64 %) oli osittain tai tdysin samaa mielta, etta esimies
tunnistaa henkilokunnan osaamis- ja kehittamistarpeita. 22 % oli osittain eri

mielta (Kuvio 10).

11. Esimies tukee minua tyohon liittyvissa muutostilanteissa

15% 20% 25% 30% 35%

1= Taysin eri mieita

5 = Taysin samaa mielta 36%

Kuvio 11. Esimiehen tuki tyohon liittyvissa muutostilanteissa.
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65 % vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa. 28 % oli

osittain tai taysin eri mielta (kuvio 11).

12. Esimies tukee minua riittavasti tyossa

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta 14%

-
#

3 = En 0saa sanoa 7%

4 = Osittain samaa mielta 36%

5 = Taysin samaa mielta 29%

Kuvio 12. Esimiehen tuki tyossa.

Vastaajien enemmistd (65 %) oli taysin tai osittain samaa mielta siita, etta

esimies tuki riittavasti tdissa. 28 % oli osittain tai taysin eri mielta.

13. Koen tyopaikan kirjaamismenetelmat ja -tyovalineet sujuviksi

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

1=Taysin eri mielta

3 =En osaa sanoa 7%
4 = Osittain samaa mielta 43%

5 = Tdysin samaa mielta 29%

Kuvio 13. Tyopaikan kirjaamismenetelmien ja tydvalineiden sujuvuus.
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72 % vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta vaittdaman kanssa. 21 % oli

osittain tai taysin eri mielta (kuvio 13).

14. Koen tyopaikan haitta- ja vaaratapahtumailmoituksiin seka
rajoitustoimenpideilmoituksiin liittyvat kaytanteet ja tyovalineet

sujuviksi

5%
1 =Taysin eri mielta

3 = En osaa sanoa 29%

4 = Qsittain samaa mielta 21%

5 = Taysin samaa mielta 7%

Kuvio 14. Tyopaikan haitta- ja vaaratapahtumailmoituksiin seka
rajoitustoimenpideilmoituksiin liittyvien kaytantojen ja tyovalineiden sujuvuus.

Vastaajista 43 % oli osittain tai taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastaajista
29 % ei osannut sanoa ja 28 % vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta

vaittaman kanssa. (Kuvio 14).

15. Koen asiakassuunnitelmien tekemiseen seka paivittamiseen

liittyvat kaytanteet ja tyovalineet sujuviksi

2 = Osittain eri mielta
3 =En osaa sanoa
4 = Osittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta 2

I
£
S
$ # =
h
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Kuvio 15. Asiakassuunnitelmien tekemiseen seka paivittamiseen liittyvien
kaytanteiden ja tyovalineiden sujuvuus.

Vastaajista 36 % oli osittain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. 36 %

vastaajista ei osannut sanoa (kuvio 15).

16. Koen tyopaikan tiedonkulkuun liittyvat kaytanteet ja

tyovalineet sujuviksi

1 =Taysin eri mielta

m
2
w
[
»
o 3
2 o
o 8
8 -
~
*
o
-
B
*
®
o
o

229
4 = Osittain samaa mielta 43%

5 = Taysin samaa mielta 14%

Kuvio 16. Tyopaikan tiedonkulkuun liittyvien kaytanteiden ja tyovalineiden
sujuvuus.

Yli puolet vastaajista (57 %) oli osittain tai tdysin samaa mielta vaittaman

kanssa. Vastaajista 22 % ei osannut sanoa (kuvio 14).

17. Koen tyontekijaresursseihin ja niiden jakamiseen liittyvat

kaytanteet ja tyovalineet sujuviksi

5% 10% 15% 20% 25%
1= Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta 28%
3 =En 0saa sanoa 29%
4 = Osittain samaa mielta 29%

5 =Taysin samaa mielta 7%
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Kuvio 17. Tyontekijaresursseihin ja niiden jakamiseen liittyvien kaytanteiden ja
tyovalineiden sujuvuus.

Vastaajista 36 % oli osittain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. 35 %

vastaajista oli taysin tai osittain eri mielta vaittaman kanssa. (kuvio 17).

18. Koen asiakastyon suunnittelun sujuvaksi

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

1 =Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

4 = Osittain samaa mielta 28%

5 =Taysin samaa mielta

Kuvio 18. Asiakastyon suunnittelun sujuvuus.

Enemmisto vastaajista (64 %) oli osittain tai tdysin samaa mielta asiakastyon

sujuvuudesta (kuvio 14).

19. Koen asiakastyon suunniteluun liittyvat kaytanteet ja

tyovalineet sujuviksi

0 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
1 = Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta
3 =En osaa sanoa 31%

4 = Osittain samaa mielta 31%

5 = Taysin samaa mielta 38%
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Kuvio 19. Asiakastyon suunnitteluun liittyvien kaytanteiden ja tyovalineiden
sujuvuus.

Enemmistd vastaajista (69 %) oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta he

kokivat asiakastyohon liittyvat kaytanteet ja tyovalineet sujuviksi (kuvio 14).

20.Koen asiakastyon toteuttamisen sujuvaksi

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

1=Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta 7%

3 =Enosaasanoa %

‘ M
=X
£
o

4 = Osittain samaa mielta 36%

5 =Taysin samaa mielta 36%

Kuvio 20. Asiakastyon toteuttamisen sujuvuus.

Enemmistd vastaajista (72 %) koki asiakastydn toteuttamisen olevan sujuvaa.
21 % ei osannut sanoa (Kuvio 20).

21. Koen asiakastyon toteuttamiseen liittyvat kaytanteet ja
tyovalineet sujuviksi

10% 15%

1 =Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mieita
3 = En 0saa sanoa 36%

4 = Osittain samaa mielta 21%

®=Taysin samaa mieta
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Kuvio 21. Asiakastyon toteuttamiseen liittyvien kaytanteiden ja tyovalineiden
sujuvuus.

Suurin osa vastaajista (64 %) koki asiakastyon toteuttamiseen liittyvien

kaytanteiden ja tyovalineiden olevan sujuvia. (Kuvio 21).

22. Koen, etta tyopaikalla arvioidaan ja kehitetaan toimintaa

jatkuvasti
1 159
1 =Taysin eri mielta
4 = Osittain samaa mielta 29%
5= Taysin samaa mielta 36%

Kuvio 22. Tyopaikan toiminnan jatkuva arviointi ja kehittdminen.

Suurin osa vastaajista (65 %) koki tydpaikalla arvioitavan ja kehitettavan

toimintaa jatkuvasti (Kuvio 22).

23.Koen, etta palvelunostajan tarpeisiin vastataan nopeasti

Kuvio 23. Palvelunostajan tarpeisiin vastaaminen nopeasti.
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Yli puolet vastaajista (64 %) ei osannut sanoa, vastataanko palvelunostajan

tarpeisiin nopeasti (Kuvio 23).

24. Koen, etta asiakkaan tarpeisiin vastataan nopeasti

159

1=Taysin ern mieita

3 =Eno0saasanoa

4 = Osittain samaa mieita 43%

5 = Taysin samaa mieita 36%

Kuvio 24. Asiakkaan tarpeisiin vastaaminen nopeasti.

Enemmistd vastaajista (79 %) koki asiakkaan tarpeisiin vastattavan nopeasti
(Kuvio 24).

25.Koen tyopaikan perehdytykseen liittyvat kaytanteet ja

tyovalineet sujuviksi

15% 209 25%

1 =Taysin eri mielta 21
2 = Osittain eri mielta 295

3 = En osaa sanoa 7

I
=»
o
E 3 >

4 = QOsittain samaa mielta 9%

5 = Taysin samaa mielta 14%

Kuvio 25. Tyopaikan perehdytykseen liittyvien kaytanteiden ja tyovalineiden
sujuvuus.
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Puolet vastaajista koki tydopaikan perehdytykseen liittyvat kaytanteet ja

tydvalineet sujuviksi (Kuvio 25).

26.0len tietoinen tyonantajan arvoista

0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 6
1=Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta 7%
3 =En osaa sanoa
4 = Osittain samaa mielta 36%

5 = Taysin samaa mielta

Kuvio 26. Tietoisuus tydnantajan arvoista.

93 % vastaajista oli tietoisia tydnantajan arvoista (Kuvio 26).

27. Koen, etta tyonantajan arvot nakyvat tyopaikalla

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

1 =Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta
3 =En o0saa sanoa 21%

4 = Osittain samaa mielta

29%
5= Taysin samaa mielta “

Kuvio 27. Tyonantajan arvojen nakyminen tyopaikalla.
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Vastaajista 79 % koki tydnantajan arvojen nakyvan tydpaikalla ja 21 % eivat

osanneet sanoa (kuvio 27).

28.Koen, etta tyota ohjaavat selkeat menetelmat

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%  50%
1=Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta 14%
3 = En 0saa sanoa
4 = Osittain samaa mielta 50%
5 = Taysin samaa mielta 29%

Kuvio 28. Tyota ohjaavien menetelmien selkeys.

Suurin osa vastaajista (79 %) olivat joko osittain tai taysin samaa mielta, etta

tyota ohjaavat selkeat menetelmat (Kuvio 28).

29.Tyodpaikalla on kaytossa yhtenevaiset menetelmat tyontekoon

liittyen
0% 5 10 15 20 258 35 40 45 50
1 =Taysin eri mielta 7%
2 = Osittain eri mielta 29%

I
R

3 =En osaa sanoa
4 = Osittain samaa mielta 50%

5 = Taysin samaa mielta 7%

Kuvio 29. Yhtenevaiset menetelmat tyopaikalla tyontekoon liittyen.
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37 % vastaajista oli joko osittain tai taysin eri mielta tydntekoon liittyvien

yhtenevaisten menetelmien kaytosta (Kuvio 29).

30.0len tietoinen tyonantajan strategiasta

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
1 = Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta
3 = En 0saa sanoa 50%
4 = Osittain samaa mielta 14%

5 = Taysin samaa mielta 36%

Kuvio 30. Tietoisuus tydnantajan strategiasta.

Puolet vastaajista eivat osanneet sanoa, ovatko he tietoisia tydnantajan
strategiasta ja loput olivat joko osittain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa
(Kuvio 30).

31.Koen, etta tyonantajan strategia nakyy tyopaikalla

0 5% 10% 15% 20% 25% 309 35% 40% 45%

1 =Taysin eri mielta
2 = Osittain eri mielta
3 =En osaa sanoa 50%

4 = Osittain samaa mielta 14%

5 =Taysin samaa mielta

Kuvio 31. TyOnantajan strategian nakyminen tyopaikalla.
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Puolet vastaajista eivat osanneet sanoa, kokevatko tydnantajan strategian
nakyvan tydpaikalla. Toinen puolisko oli vaittdman kanssa joko osittain tai taysin

samaa mielta (Kuvio 31).

Vastausten kokonaisosuudet
A40% 36%
35%
30%
25%
25%

20% 19%
o

16%
15%
10%
4%
5%
0 1IN

1=Taysineri 2 =Q0sittaineri 3 =En osaa 4 = Qsittain 5 =Taysin samaa
mieltad mieltad sanoa samaa mielta mieltad

Kuvio 32. Vastausten kokonaisosuudet.

"Osittain samaa mieltd” -vastauksia oli kaikista vastauksista 36 %, "Taysin eri

mielta -vastauksia 4 % ja "En osaa sanoa” -vastauksia 19 % (Kuvio 32).
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6.2 Avointen kysymysten vastaukset

32.Millaista tukea koet tarvitsevasi esimieheltasi tyosi

suorittamiseen?

Taulukko 1. Tuen tarve esimiehelta tyon suorittamiseen.

45

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Esimiehen kuuntelu

Esimiehen reagointi

Lasnaolo

Selkeiden ohjeiden

antaminen

Kannustaminen

Palautteen antaminen

Sanallinen tuki

Vuorovaikutuksellinen
tuki

Luottamuksen

osoittaminen

Arvostuksen

osoittaminen

Aikaisemman
osaamisen

hyddyntaminen

Ammattitaidon

tunnistaminen

Osaamisen

tunnistaminen
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33.Miten tyon sujuvuutta voisi kehittaa tyopaikallasi?

Taulukko 2. Tyon sujuvuuden kehittaminen tyopaikalla.

46

Yhteisten kaytanteiden

lisdaminen

Henkiloston osaamisen

kehittaminen

Ammatillisuuden

kehittaminen

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Henkilostovajeen Henkilostoresurssit Resurssit
korjaaminen
Tyoilmapiirin Tyohyvinvoinnin
kehittdminen kehittdminen

Henkiloston

kehittaminen
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7 Tulosten pohdinta

7.1 Tutkimustulosten pohdinta

Vastaajista yli puolet ei osannut sanoa tietoisuudestaan tyonantajan
strategiasta (Kuvio 30), tai strategian nakymisesta tyopaikalla (Kuvio 31).
Organisaation toimiva johto on vastuussa strategiatydn aloittamisesta seka siina
kaytettavien tydkalujen maarittelemisesta. Strategiatydn tulee olla osallistavaa
ja houkuttelevaa (Juuti & Luoma 2022, 23). Mikali kohdeyksikdssa haluttaisiin
tehokkaasti hyodyntaa lean-filosofiaa, sen tulisi olla osa yksikon strategiaa.
Jotta strategiaa voidaan toteuttaa, on oltava toimintasuunnitelma, josta
henkilokunnat ovat tietoisia ja heilla on yhteinen nakemys (Peterson ym. 2009,
52-53).

Strategiaan liittyvan epatietoisuuden ei voi sanoa heijastuvan kaikkialle, silla
vastaajien enemmiston mielesta tyonkuva yksikdssa on kuitenkin selkea (Kuvio
1) ja lahijohtamisella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin (Kuvio
8). On todennakdista, etta vaikka yritys toimisi naennaisesti ilman strategiaa,
organisaation toiminnassa on silti toiminnallista yhtenaisyytta (Juuti & Luoma
2022, 19-20). Yhteisten kaytanteiden lisdaminen nousi kuitenkin esille

vastauksissa tyon sujuvuuden kehittamista koskien (Taulukko 2).

Lean-ajattelun periaatteisiin kuuluu jatkuva parantaminen, joka vaatii
henkilostolta sitoutumista. Parantamisen tulee olla systemaattista (Kajaste &
Liukko 1994, 10). Toiminnan jatkuvan parantamisen tai kehittdmisen osalta on
myonteista, ettd enemmisto kyselyn vastaajista koki voivansa hyddyntaa omia
ideoitaan tydpaikan kehittamisessa (Kuvio 3). Vastaajien osalta suuren osan
mielesta esimies tunnistaa henkilokunnan osaamis- ja kehittamistarpeita (Kuvio
10). Myds tama tukee jatkuvaa kehittamista, silla kehittamistarpeiden

tunnistaminen luo pohjan kehittamiselle.

Vertaispalautteen avulla on mahdollista laajentaa omia sek& muiden

tydntekijoiden nakemyksia ja siten yhdessa kehittaa asioita ja osaamista
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(Kupias ym. 2013). Kyselyn perusteella mielipiteet jakautuivat suuresti silta osin,
saako kollegoilta riittavasti vertaispalautetta (Kuvio 7). Olisikin tarkeaa huolehtia
vertaispalautteen antamisen sisallyttamisesta yksikon strategiaan seka
juurruttamisesta osaksi yksikon toimintakulttuuria. Nain tuettaisiin jatkuvaa

kehittamista.

Kokemus hyvinvoivasta tyopaikasta vaikuttaa motivaatioon, sitoutumiseen,
luottamuksen syntymiseen, terveyteen ja stressin hallintaan, tyotyytyvaisyyteen
seka tyon imuun. Henkiloston kokema tyotyytyvaisyys ja hyva tyokyky
puolestaan parantavat tyon laatua, asiakastyytyvaisyytta seka organisaation
tuloksellisuutta. Nain mahdollistetaan hyvan kehityksen keha, joka vaikuttaa
tyoelaman laatuun ja auttaa henkilostoa jaksamaan ja jatkamaan tyossa

pidempaan. (Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 45.)

Tyon sujuvuus eli virtaaminen eteenpain on yksi tavoitelluista asioista lean-
filosofiassa. Sita estavat vaihtelu eli epatasapaino, hukka ja ylikuormitus.
Tyontekijoiden ylikuormitus johtaa sairauspoissaolojen lisdéntymiseen, uuden
oppimisen ja kehittamisen estymiseen. Nain ollen se estaa tyotapojen jatkuvaa

kehittamista ja parantamista. (Torkkola 2016, 25.)

Liittyen tyon sujuvuuden parantamiseen, nousi kyselyn vastauksissa esille
tydilmapiirin kehittdminen (Taulukko 2). Vastuu ty6ilmapiirin parantamisesta ei
ole pelkastaan tyonjohdolla, vaan siita on vastuussa koko henkilosto.
Tyoilmapiirin laatua tulisi seurata esimerkiksi sdannallisten kyselyjen avulla.
Kyselyjen osalta on tarkeaa, etta niiden avulla saadut tulokset myos
kasiteltaisiin perusteellisesti ja tarpeen vaatiessa paatettaisiin seka otettaisiin

kayttdoon keinot, joilla tydilmapiiria pyrittaisiin parantamaan.

Yli puolet vastaajista ei osannut sanoa, vastataanko palvelunostajan tarpeisiin
nopeasti (Kuvio 23). Tasta heraa ajatus, ollaanko palvelunostajan tarpeista
ylipaataan tietoisia. 79 % vastaajista oli osittain, tai taysin samaa mielta siita,
ettd asiakkaan tarpeisiin vastataan nopeasti (Kuvio 24). Asiakkaan tarpeet
nayttaytyvat kyselyn perusteella arjessa vahvasti, palvelunostajan tarpeet

saattavat jaada etaisemmiksi tyontekijoille. Paivatoiminta- ja asumispalveluissa
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asiakas on palvelunkayttajana, mutta palvelunostajana toimii paasaantoisesti

kunnat ja jatkossa hyvinvointialueet. (Terveyden ja Hyvinvoinnin laitos 2022.)

Lean-ajattelussa virtaustehokkuus on keskeinen kasite. Se on arvoa lisaavan
ajan suhde kokonaisuudessaan virtauksessa kuluvaan aikaan. Esimerkiksi
sosiaali- ja terveysalalla vahvalla resursoinnilla voidaan saada aikaa hyva
virtaustehokkuus. Sen tulisi kuitenkin myds tyydyttaa palvelunostajan ja
rahoittajien tarpeita palvelunkayttajan ohella. Palvelunostajan nakdkulmasta
rahallisten resurssien tehokas kayttd on keskeinen tarve. (Peterson ym. 2009,
98-99.)

Kyselyn perusteella voi arvioida, etta asiakkaiden kohdalla virtaustehokkuus on
hyvalla tasolla. Tyontekijat toteuttavat palvelunostajan ostamaa palvelua
asiakkaalle, mutta palvelunostajan tarpeet eivat valttamatta hahmotu samalla
tavalla tyontekijoille arjessa esimerkiksi rahallisten resurssien suhteen. Kyselyn
perusteella vastaajien mielipiteet erosivat toisistaan tyontekijaresurssien ja
niiden jakamisen kaytanteiden seka tyovalineiden sujuvuuden suhteen (Kuvio
17).

Avoimissa vastauksissa nousi esille myos henkilostovajeen korjaaminen
(Taulukko 2). Resurssien jakamisen kaytantoja ja tydvalineita kehittamalla
voitaisiin saada my0s palvelunostajan tarpeisiin vastaamista kehitettya. Naita
kehittamalla voidaan mahdollisesti myds vaikuttaa henkildstovajeen

vaikutuksiin.

Vastaajien mielipiteissa oli paljon hajontaa vaittaman "Koen
asiakassuunnitelmien tekemiseen ja paivittamiseen liittyvat kaytanteet ja
tydvalineet sujuviksi” suhteen (Kuvio 15). Tasta voisi arvioida syntyvan hukkaa
ainakin osalle tydntekijoista. Myds "Koen tyopaikan haitta- ja
vaaratapahtumailmoituksiin seka rajoitustoimenpideilmoituksiin liittyvat
kaytanteet ja tyovalineet sujuviksi” vaittaman kanssa yli puolet vastaajista oli eri
mielta (Kuvio 14).

Kun osa vastaajista kokee kaytanteet ja tyovalineet sujuviksi, voi myos talta
osin puutteellinen perehdytys vaikuttaa loppujen vastaajien kokemukseen.
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Kyselyn perusteella vastaajista puolet eivat kokeneet perehdytykseen liittyvia
kaytanteita ja tyovalineita sujuviksi (Kuvio 25). Perehdytysta kehittamalla
voitaisiin mahdollisesti vahentaa tyon hukkia, samoin tyovalineita ja kaytantoja

kehittamalla.

Erilaisten hukkien tiedostaminen seka poistaminen liittyy lean -filosofiassa
tuottavuuden kehittamiseen. Hukalla tarkoitetaan tyotehtavia, jotka eivat tuota
arvoa ja jotka ovat poistettavissa vaikuttamatta negatiivisesti tuotettavan
palvelun tai tuotteen arvoon. Hukat vaikuttavat myos negatiivisesti tehtavan

tydn sujuvuuteen ja aiheuttavat konflikteja tydyhteisossa. (Korte ym. 2020, 29.)

Koskien tuen tarvetta esimiehelta tyon suorittamiseen nousi vastauksissa esille
aikaisemman osaamisen hyddyntaminen (Taulukko 1). Myds tarve sille, etta
esimies kuuntelee, nousi esille (Taulukko 1). Henkiléston osaaminen ja luovat
ideat, joita ei hyddynneta, ovat keskeisia hukkia lean-filosofiassa. Tydpaikan ja
yrityksen kehittamisessa koko henkiloston osaamisen hyddyntadminen on
tarpeellista. (Korte ym. 2020, 31.)

Vastauksista on hankala paatella, koskevatko vastaukset tydyhteista
laajemmin, vai ovatko ne yksittaisen tyontekijan mielipiteita. Toisaalta vastaajien
enemmistd koki voivansa vaikuttaa tyonsa sisaltoon (Kuvio 4) seka tehda siihen
liittyvia paatoksia (Kuvio 5). Henkiléstdon osaamisen kartoittaminen, ideoiden
keraaminen esimiehen toimesta ja mahdollisuus hydédyntaa omaa osaamista
esimerkiksi asiakastydn suunnittelussa ja toteutuksessa voisi vahentaa hukan
maaraa. Esimiehelta toivottiin vastauksissa myos kannustamista (Taulukko 1).
Esimiehen kannustavampi asenne voisi mahdollisesti madaltaa tyontekijoiden

kynnysta tuoda omaa osaamista ja ideoita esille.

7.2 Yhteenveto

Kyselyn perusteella kyselyn kohteena olevassa tyoyhteisdssa moni asia
vaikuttaa olevan toimivaa, esimerkiksi asiakastyon toteutus ja tydnkuvan selkea
maarittely. Toimivuuteen viittaa myos se, etta 61 prosenttia vastauksien

kokonaisosuuksista on "osittain samaa mielta -, tai "taysin samaa mielta” -
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vastauksia (Kuvio 32). Yksikdn toimintaa voisi olla kuitenkin mahdollista kehittaa
lean-filosofian nakdkulmasta tarkasteltuna. Esimerkiksi sadanndllisella

vertaispalautteella tuettaisiin yksikon toiminnan jatkuvaa kehittamista ja yksikon
haitta- ja vaaratapahtumailmoituksiin seka rajoitustoimenpideilmoituksiin liittyvia

kaytanteita ja tyovalineita kehittamalla olisi mahdollista vahentaa hukkaa.

Tutkimustulosten sekd oman arviomme perusteella lean-filosofia saattaisi olla
hyodynnettavissa yksikon kehittamisessa ja voisi mahdollisesti vastata
henkiloston esille tulleisiin tarpeisiin johtamiseen ja tyon sujuvuuteen liittyen.
Nain toimimalla voitaisiin luultavasti saada aikaan kustannustehokasta

lisdarvoa.

7.3 Jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset

Tutkimus koski vain yhta autismi- ja kehitysvamma-alan toimijaa. Laajempi
nakokulma aiheeseen saataisiin ottamalla mukaan useiden eri organisaatioiden
yksikoita. Haitta- ja vaaratapahtumailmoituksiin seka
rajoitustoimenpideilmoituksiin liittyvat kaytanteet ja tydvalineet nousivat

kyselyssa esille sen suhteen, etta niita ei koeta sujuviksi.

Jatkokehittamisajatuksena voitaisiin luoda opinnaytetyona kaytanteisiin
yhtenevainen ohjeistus ja jarjestelma. Yleisena kehittamisehdotuksena
ehdotamme my0s lean-filosofian mukaan ottamista yksikén

toimintasuunnitelman luomiseen.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Lasse Ahola & Henri Pesonen



52

8 Tutkimuksen arviointi ja oman toiminnan tarkastelu

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Yksi tutkimuksen luotettavuuden mittareista on vastausprosentti, joka on
kyselytutkimuksissa yleensa alle 50 (Vehkalahti 2019, 44). Taman tutkimuksen
perusjoukosta (N=28) puolet vastasi kyselyyn (n=14) eli vastausprosentiksi
muodostui 50. Osan vastausten puuttumisesta selittaa se, ettd muutama
perusjoukon jasen oli vuosilomalla kyselyn ollessa auki. Mikali toteutunut
otoskoko ei ole riittava tutkimusongelmaan vastaamiseen, aineistoa on
kerattava uudelleen (Vilkka 2021b). Aineistoa ei katsottu tarpeelliseksi kerata

uudelleen.

Ottaen huomioon tutkimuksen asetelman seka toimeksiantajan ja ohjaavan
opettajan kommentit vastausprosentin suhteen, se on riittdva suhteessa
tutkimuksen tarkoitukseen eli kohdeyksikon johtamistarpeiden selvittamiseen
seka niiden arviointiin. Laadullista eroa vastauksissa oli silta osin, etta
perusjoukosta kyselyn avoimiin kysymyksiin vastasi vain viisi ja

vastausprosentiksi tuli 17,9, jonka voi sanoa olevan pieni.

Tutkimuksen reliabiliteetti kertoo mittaustulosten toistettavuudesta ja
sattumanvaraisuuden vaikutuksesta tuloksiin. Eli esimerkiksi hyvasta
reliabiliteetista voidaan puhua, kun saadaan samat tutkimustulokset, samasta
henkilosta eri tutkimuskerroilla. Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kuvaa,
mittaako mittari tai tutkimusmenetelma sita, mita on tarkoituskin. (Hirsjarvi 2009,
231.)

Tassa tutkimuksessa reliabiliteettia seka validiteettia voi arvioida vahvistaneen
keskeisten kasitteiden maaritteleminen kyselyn alussa, silla nain oli mahdollista
valttaa vastaajien erilaisia tulkintoja kasitteista. Lisaksi kyselyn testaamisen ja
taman myota sen muokkaamisen voidaan katsoa vahvistaneen reliabiliteettia

seka myos validiteettia.
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Reliabiliteettia saattoi puolestaan heikentaa se, etta kyselyn ollessa auki, oli
kohdeyksikossa toimeksiantajan mukaan keskimaaraista enemman
vaihtuvuutta henkildokunnassa ja pitkaaikaisia tyontekijoita oli irtisanoutunut.
Kohdeyksikossa juuri aloittaneilla tyontekijoilla ei ollut valttamatta kattavaa
kuvaa yksikon johtamistarpeista. Mydskaan ei voida olla varmoja vastaajien
silloisten mielentilojen vaikutuksesta vastauksiin. Lisaksi vastaajien uskallus olla
rehellisia vastauksissaan ja vastaamisen taustatekijat eli esimerkiksi 10ytyikod

vastaamiseen hairioton hetki, vaikuttivat reliabiliteettiin.

Kayttamamme Likert -asteikon voi arvioida laskevan validiteettia, koska ei ole
taysin selvaa, mita vastaajat tarkoittivat "lEn osaa sanoa” vastauksella. He eivat
joko osanneet sanoa, mita mielta ovat tai sitten mielipidetta asiaan ei ollut
ollenkaan. Vehkalahden (2019, 36) mukaan kaytettdessa "En osaa sanoa” -
vaihtoehtoa Likert -asteikossa keskella asteikkoa, mittauksen jatkumo hajoaa ja
johtopaatokset jaavat hamariksi. "En osaa sanoa” -vastausvaihtoehdon mukana
oleminen asteikossa on kuitenkin mielestamme parempi kuin ettei sita olisi ollut
ollenkaan, ja nain ollen se nosti validiteettia. Kyseisen vaihtoehdon puuttuminen
kokonaan voi johtaa vastaajien turhautumiseen ja reliabiliteettia vaaristavaan

vaikutukseen (Tietoarkisto n.d.).

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuteen vaikuttaa oleellisesti se, ettd kolmannen
tutkimustehtavan eli lean-filosofian tarpeisiin vastaamisen osalta kyselyn
tulokset eivat anna suoraan vastauksia. Arvio lean-filosofian tarpeisiin
vastaamisesta perustuu omiin tulkintoihimme tietoperustan ja kyselyn tulosten

suhteesta toisiinsa.

8.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen tulee edustaa hyvaa tieteellista kaytantda, jotta se olisi eettinen.
Tutkimuksen teossa tulee olla huolellinen ja kaytettavien menetelmien tulee olla
eettisesti kestavia seka raportoinnin tuloksista pitaa olla tarkkaa. Tutkimuksen
osallistujien ihmisarvoa taytyy kunnioittaa ja heidan tulee saada itse paattaa,
osallistuvatko he tutkimukseen. (Hirsjarvi 2009, 23-25.)
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Tutkimuksen etiikka tarkoittaa tieteellisen yhteison kollektiivisesti sovittujen

saantdjen ja toimintatapojen noudattamista (Vilkka 2021b).

Tutkimuksen toimeksiantajalla on oikeus nimettomyyteen ja sita tulee
kunnioittaa tutkimuksessa. Tutkimuksen osallistujien ja tutkimuksen
toimeenpanijan nimettdmyytta tulee suojella koko prosessin ajan. Myos
tutkijoiden suhde tutkittavaan asiaan seka heidan asemansa esimerkiksi

opiskelijoina tulee tuoda esille. (Vilkka 2021b.)

Tassa opinnaytetydssa toimeksiantaja halusi pysya anonyymina ja
anonymiteettia on suojeltu koko tutkimuksen ajan. Tutkimukseen osallistuminen
oli vapaaehtoista ja my0ds osallistujien anonymiteettia on suojeltu, esimerkiksi
sanalliset vastaukset pelkistdmalla. Kyselylomakkeiden ja tulosten kasittely
tapahtui sahkoisesti huolellisuutta ja tarkkaavaisuutta kayttaen.

Tutkimusprosessin aikana on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa.

Tieteelliselta tutkimustyolta vaaditaan, ettei tuloksia tule esittaa ilman kritiikkia
(Hirsjarvi 2009, 26). Tutkimuksessa tuloksia on arvioitu myos kriittisella otteella.
Lahteiden arvioinnin osalta tulee huomioida kuinka tunnettu ja arvostettu
kirjoittaja on seka lahteen tuoreus, puolueettomuus ja uskottavuus (Hirsjarvi
2009, 113—-114). Opinnaytetydssa on pyritty huomioimaan nama kriteerit

jokaisen lahteen kohdalla.

8.3 Toteutuksen ja menetelman arviointi

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli mielestamme sopiva valinta. Kyselyna
toteutettu tutkimus mahdollisti suuren aineiston keraamisen tehokkaasti.
Haastattelua kayttamalla otanta olisi luultavasti ollut pienempi ja siten tulokset
olisivat kuvanneet koko henkilostoa heikommin. Yksittaisen vastaajan
nakokulma olisi saattanut korostua liikaa. Saimme myds mielestdmme hyvan
vastausprosentin, riskina oli vastausprosentin jddminen alhaiseksi. Paikan

paalla toteutettu haastattelu olisi vahentanyt tata riskia.
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Voi my0s olla, etta kyselylomakkeen kayton takia saattoi jaada asioita piiloon,
jotka olisivat esimerkiksi haastattelutilanteessa tulleet esille. Toisaalta anonyymi
vastaaminen kyselylomakkeeseen saattoi lisata vastausten rehellisyytta
verrattuna haastattelutilanteeseen. Kvalitatiivista aineistoa olisi ollut myos
haastavampi arvioida siitd nakdékulmasta, ettda miten lean-filosofia vastaa
yksikon tarpeisiin. Ajattelemme, etta edella mainitun kysymyksen pohtimiseen

tarvitsimme mahdollisimman laajan ja mitattavissa olevan otannan.

8.4 Oman tyoskentelyn arviointi

Johtamistarpeiden selvittaminen oli tutkimusaiheena meille mielenkiintoinen,
koska sosiaalialan johtaminen oli molempia kiinnostava aihe. Olemme myos
painottaneet opinnoissamme johtamista ja suorittaneet esimiestyon harjoittelun.
Olemme molemmat myds tydskennelleet tutkimuksen kohdeyksikkda
vastaavissa yksikoissa seka saman asiakasryhman kanssa, jolle toimeksiantaja
tuottaa palveluita. Nain tutkimusta ei lahdetty tekemaan taysin ilman tietoa tai

nakemysta aiheesta.

Lean ajattelu valikoitui tutkimuksen viitekehykseksi, koska tekijoita kiinnosti sen
soveltamisen mahdollisuus sosiaali- ja terveysalalla. Lisaksi julkisuudessa on
ollut usein esilla sosiaali- ja terveysalan haasteet, erityisesti liittyen johtamiseen,
tydn organisointiin seka palveluiden saavuttamiseen. Sosiaali- ja terveysalan
johtamisen kehittaminen kiinnostaa meita molempia. Toimeksiantaja antoi myos

meille paljon likkumavaraa opinnaytetyon toteutuksen suhteen.

Lean ei kuitenkaan ollut meille aikaisemmin tuttu ja yksi syista leanin
valikoitumiseen viitekehykseksi oli halu oppia tuntemaan lean-johtamisfilosofiaa,
koska se on usein esilla johtamiseen liittyvassa keskustelussa. Harkitsimme
my0s alussa muidenkin johtamismallien mukaan ottamista tulosten arviointiin,
mutta ohjaavan opettajan kanssa keskustelun jalkeen paadyimme rajaamaan
nakokulman leaniin. [Iman rajausta opinnaytetyosta olisi saattanut muodostua

mittakaavaltaan liian laaja ja ronsyileva kokonaisuus.
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Kehitysvamma- ja autismityo oli molemmille opinnaytetyon tekijoista tuttua
tyohistorian kautta ja koemme sen auttaneen tutkimuskysymyksia luodessa
seka niita kasitellessa. Leaniin perehtyminen toisaalta mietitytti, koska kyseessa
on hyvin laaja ja osittain ilman selkeita raameja oleva kokonaisuus. Tietopohjaa
Kirjoittaessa tuntuikin ensin vaikealta hahmottaa lean-filosofian kokonaisuutta.
Ohjaavan opettajan kanssa keskustelu auttoi hahmottamaan ja jasentamaan

aihetta.

Opinnaytetyon tekemisen aikana kykymme hahmottaa kokonaisuuksia kehittyi
ja saimme myos muodostettua kasitysta sosiaalialan johtamisen tarpeista ja
kehittdmismahdollisuuksista. Meilla oli jo valmiiksi taitoja ryhmatyoskentelyyn
opintojen myota, mutta niihin liittyva osaaminen kasvoi parina opinnaytetyota

tehdessa.

Olimme huomanneet jo aiemmin opintojen aikana omaavamme toistemme
kanssa samankaltaisia kiinnostuksen kohteita, ajatuksia ja lahestymistapoja
asioihin, joten paritydskentelylle opinnaytetyon parissa oli siten hyvat
lahtokohdat. Aloitettuamme opinnaytetyon tydstamisen, huomasimme nopeasti
toistemme vahvuudet ja olemme pystyneet hyodyntamaan niita lapi

opinnaytetyon prosessin.

Kyselyn tulosten valmistuttua koimme aluksi erittain haastavaksi tulosten
tarkastelemisen lean filosofian viitekehyksesta kasin. Tulosten lapikaymisen
edetessa aloimme paremmin hahmottaa johtamistarpeita ja siten oli mahdollista

pohtia, milta osin leanin avulla voisi kehittaa johtamista kohdeyksikossa.
Tutkimuskysymyksemme olivat:

1. Millaisia ovat yksikdn henkilokunnan johtamiseen liittyvat tarpeet?

2. Millaisia ovat yksikon henkildkunnan tyon sujuvuuteen liittyvat tarpeet?
3. Voiko lean-filosofian avulla vastata naihin tarpeisiin?

Arvioimme, etta vastasimme kaikkiin kolmen kysymyksen ja saavutimme

tavoitteemme.
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Opinnaytetyon prosessin loppuvaiheessa koemme kehittyneemme
ammatillisesti ja laajentaneemme nakokulmiamme liittyen sosiaalialalla
tyoskentelyyn. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyoprosessi on ollut hyvin
opettavainen kokemus, erityisesti lahestymistavaltaan tutkimuksellisen,
suunnitelmallisuutta, sitoutumista seka aikaa vaativan tyoskentelyn

nakokulmasta.
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Liite 1

Kysely

Johtamistarpeiden selvittiminen

Ohjeet vastaamiseen:

Kyselyssa asiakkaalla tarkoitetaan palvelunkayttajaa, palvelunostajalla palvelua ostavaa kuntaa ja esimiehella omaa
Iahiesimiesta. Tydnantajalla tarkoitetaan palvelua tuottavaa yritysté ja tyopaikalla yksikkoa, jossa tydskennellaan.
Kyselyyn vastataan asteikolla 1-5, joista 1 tarkoittaa taysin eri mielta ja 5 taysin samaa mielta. Lisaksi lopussa on
kaksi avointa kysymysta, joihin voi vastata vapaasti

Kiitoksia vastaamisestal

1. Tyonkuvani on selkea

O O O Ot Ocamarions
2. Minulle on selkeaa, mika on tyopaikan perustehtava

Oma™™ Ogmt O™ Bopmew Ooauw
3. Koen, etta voin hyodyntaa ideoitani tyopaikan kehittamisessa

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3=Enosaa 4 = QOsittain 5 =Taysin
O mielta O en mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

4. Voin vaikuttaa oman tyoni sisaltoon

1 =Taysin en 2 = Osittain 3 = En osaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

5. Voin tehda itsenaisesti tyohon liittyvia paatoksia

1 = Taysin eri 2 = Osittain 3 = En osaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O erl mielta O sanoa O samaa mielté O samaa mieltéa

6. Tyopaikalla tiedonkulku tyontekijoiden kesken on sujuvaa

1 =Taysin er 2 = Osittain 3 = Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

7. Saan riittavasti rakentavaa vertaispalautetta tydyhteisolta

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3=Enosaa 4 = Osittain 5 =Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta
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8. Lahijohtaminen vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiini

1 = Taysin eri 2 = Osittain 3 =Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

9. Esimies tunnistaa henkilokunnan tuen tarpeita

1= Taysin eri 2 = Osittain 3 =Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

10. Esimies tunnistaa henkilokunnan osaamis- ja kehittamistarpeita

1 = Taysin eri 2 = Osittain 3 =Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

11. Esimies tukee minua tyohon liittyvissa muutostilanteissa

1 = Taysin eri 2 = Osittain 3 =Enosaa 4 = Osittain 5 =Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

12. Esimies tukee minua riittavasti tyossa

1 =Taysin eri 2 = Qsittain 3 =Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielté O samaa mieltéa
13. Koen tyopaikan kirjaamismenetelmat ja -tyovalineet sujuviksi

1 =Taysinen 2 = Osittain 3= Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielté O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mieltéa

14. Koen tyopaikan haitta- ja vaaratapahtumailmoituksiin seka
rajoitustoimenpideilmoituksiin liittyvat kaytanteet ja tyovalineet sujuviksi

1 =Taysinen 2 = Osittain 3= Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

15. Koen asiakassuunnitelmien tekemiseen seka paivittimiseen liittyvat kidytanteet ja
tyovalineet sujuviksi

1 =Taysinen 2 = Osittain 3= Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
O mieltéa O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mieltéa
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Turun

Koen tydpaikan tiedonkulkuun liittyvat kayténteet ja tyovalineet sujuviksi

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3 =Enosaa 4 = Qsittain 5 = Taysin
mieltéa O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen tyontekijaresursseihin ja niiden jakamiseen liittyvat kaytanteet ja sujuviksi

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3=Enosaa 4 = Osittain 5 =Taysin
mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen asiakastyon suunnittelun sujuvaksi

1 =Taysin ern 2 = Osittain 3 = Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta
Koen asiakastydn suunnitelluun liittyvat kdytanteet ja tydvalineet sujuviksi

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3= Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen asiakastyon toteuttamisen sujuvaksi

1= Taysin eri 2 = Osittain 3= Enosaa 4 = QOsittain 5 = Taysin
mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen asiakastyon toteuttamiseen liittyvit kdytinteet ja tydvalineet sujuviksi

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3 =Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen, ettd tydpaikalla arvioidaan ja kehitetdan toimintaa jatkuvasti

1= Taysin eri 2 = Osittain 3= Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen, etta palvelunostajan tarpeisiin vastataan nopeasti

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3=Enosaa 4 = Osittain 5 = Taysin
mielté O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

Koen, etta asiakkaan tarpeisiin vastataan nopeasti

1 = Taysin eri 2 = Osittain 3 =En osaa 4 = Qsittain 5 = Taysin
mieltéa O eri mielta O sanoa O samaa mielté O samaa mielta
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25. Koen tydpaikan perehdytykseen liittyvit kdytanteet ja tyovilineet sujuviksi

O Ourets.  Orsanoa . Osarmmtr O samasmens
26. Olen tietoinen tydnantajan arvoista

Ok Dl Cme Qi Ol
27. Koen, etta tyonantajan arvot nakyvat tyopaikalla

Ot Overmots.  Organca  Ogarmaamitc O mamas i
28. Koen, ettd tyotd ohjaavat selkedt menetelmit

O+ Dt O Ol Ot
29. Tydpaikalla on kdytosséa yhtenevidiset menetelmét tydntekoon liittyen
Ok Ocgn.  Onannn - Ocogoampty O aeraarise
30. Olen tietoinen tyonantajan strategiasta

1 =Taysin eri 2 = Qsittain 3 =En osaa 4 = Qsittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta

31. Koen, ettd tydnantajan strategia nakyy tyopaikalla

1 =Taysin eri 2 = Osittain 3 =En osaa 4 = QOsittain 5 = Taysin
O mielta O eri mielta O sanoa O samaa mielta O samaa mielta
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32. Millaista tukea koet tarvitsevasi esimieheltédsi ty6si suorittamiseen?

33. Miten tyon sujuvuutta voisi kehittdaa tyopaikallasi?
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Saatekirje

Hei,

Toivomme, ettd vastaatte sosionomitutkinnon opinndytetydhémme kuuluvaan johtamiseen ja tyon sujuvuuteen sekd tehokkuuteen liittyvaan kyselyyn. Tavoitteena on saada
tietoa yksikdn johtamiseen liittyvista tarpeista tyontekijan nakdkulmasta.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 10 minuuttia ja siihen voi vastata vain kerran. Vastaaminen tapahtuu yksin. Kysely on mahdollista tallentaa keskenerdisena ja jatkaa
mySéhemmin. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastauksia tarkastellaan kokonaisuutena, joten henkildllisyytesi ei tule ilmi vastausten kasittelyn ja tulosten julkaisemisen
yhteydessa. Aineisto sdilytetdan niin, ettei se ole ulkopuolisten saatavissa. Kysely sulkeutuu 1.6.2022 klo 00:00.

Kyselyn vastauksia kdytetddn materiaalina opinnadytetyossa, joka julkaistaan Theseus-verkkopalvelussa. Opinnaytetydssa yksikon johtamistarpeita tarkastellaan Lean-
johtamisfilosofian nakokulmasta. Opinndytetyossa ei mainita yksikkoa nimelta eikd yksikon sijaintia. Toivomme rehellisia ja kattavia vastauksia.

Jos sinulle tulee kysymyksia kyselyyn liittyen, voit olla meihin yhteydessa sahkopostitse.

Alla linkki kyselyyn:

https://link.webropolsurveys.com/S/EB3BE2658AFBBF3E

Kiitdmme jo etukadteen vastaamisesta!

Terveisin Lasse Ahola ja Henri Pesonen/ Turun ammattikorkeakoulu
lasse.ahola@edu.turkuamk.fi

henri.pesonen@edu.turkuamk.fi
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