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|6st6 kokee kohdeorganisaation, ja kuinka paljon paatdksentekoa on organisaa-
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henkildstolla on itseohjautuvuuden ja sen johtamisen suhteen. Tutkimuksen ta-
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sia kysymyksia. Tutkimuksen keskeiset tulokset osoittavat vastaajien kokemus-
ten itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta vaihtelevan. Paaasiallisesti vastaa-
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voidaan kehittaa, ja samalla vahvistaa henkiloston tyotyytyvaisyytta seka tyon
imua. Tutkimuksen tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyddyntaa itseohjautuvuu-
den vahvistamiseksi nostamalla se osaksi tiimien keskustelua ja kehittamispai-
via.
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The purpose of this applied quantitative study was to map the experiences of
target organization’s housing and daytime services personnel about self-deter-
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map how self-determination and its management could be developed in the fu-
ture. The aim of this study was to strengthen the personnel’s job satisfaction
and job absorption by raising awareness of the current situation and of the pos-
sibilities for developing it.

The theoretical framework of this study consists of theory about self-determina-
tion and the management that supports it. The research material was collected
with an anonymous questionnaire, which contained both qualitative and quanti-
tative questions. The main results of the study show that there is variation in the
personnel’s experiences of self-determination and its management. Mainly the
personnel recognized their opportunity to affect their work and its development,
although they did not always use that opportunity. While the target organization
was perceived as non-hierarchical, the personnel felt that various decisions of-
ten had to be approved by their supervisor.

The results of this study can be used to review how self-determination and its
management can be developed to strengthen the personnel’s job satisfaction
and work absorption. The results of the study can be used as conversation start-
ers in every team within the target organization.

Keywords

Self-determination, self-determination theory, self-organization, management, leader-
ship




Sisallys

1
2

3

6

8 o] T =T o | o U 1
Soveltavan tutkimuksen Iahtokohdat..............iiiii i 3
2.1 KohdeorganisSaatio...........ccoooeiiiiiiiiiiiii e 3
2.2  ltseohjautuvuuden nykytila kohdeorganisaatiossa ...............ccccccuumiiiiiiiiiiiiinnnnnnns 3
2.3 Soveltavan tutkimuksen tarkoitus, tavoite seka tutkimuskysymykset .................. 5
[tseohjautuvuus tyOElAMEASSA..........uuuuiiiiiiiiiiiiii e 7
3.1 ItseohjautuUVUUSIEOrIia. . ........eoiii e 7
3.2  Itseohjautuvuus tydelaman kontekstissa........ccccoovviiiiiiiiiii 8
3.3 YKSIlON itSEONJAULUVUUS .......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 10
3.4  Itseorganisoitunut OrganisSaatio .................uueueuuiiiiiiiiiiiiiiiiii s 12
3.5 Itseohjautuvuutta tukeva johtaminen.............ccccooorii i 13
3.6  Sosiaali- ja terveysalan henkildstd osana toiminnan kehittdmista ..................... 16
3.7  Itseohjautuvuus, tydhyvinvointi ja tyon iMu ... 16
Menetelmalliset [BhtOKohdat.............oouiieiiiii e 20
4.1 Itseohjautuvuuden kartoittaminen soveltavana maarallisena tutkimuksena........ 20
411 Kvalitatiivinen tutKimuS .............oouiiiiiii e 21
4.1.2 Kvantitatiivinen tutKimus ... 22
4.2  Kysely tiedonkeruumenetelmana..............ooooooii 22
4.2.1 Kyselylomakkeen [aatiminen...............oooooiiiiii e 23
4.2.2  Tiedonkeruun toteuttaminen ..............ccooiiiiiiiiiiiiiiii e 24
4.2.3  Aineiston kasittely ja analysointi............ceevvviiiiiiiiiiiiii 25
S 1 ¥ | o] g F= 1 F= 1Y PP 26
01 ) == R PPOT 29
5.1 TUutkimUKSEN tUIOKSEL .........uiiiiiiiiiiiiiiiiie e 29
5.2  Vastaajien taustatiedot ..............uuuuiiiiiiiiiiiiii e 29
5.3 Kohdeorganisaation hierarkkisuus henkildstén kuvaamana.............ccccccceeeen. 30
5.4  Henkiloston kokema itSEONjaUtUVUUS .............uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee 32
5.5  AVOIMEL KYSYMYKSEL .....eiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiieieiieeiaeeeeeeeeeeeeeeesseeeeeeeesennnnnnnne 35
PONAINTA ... 44
6.1 Tulosten tarkastelu .........cccooeiiiiiiie e 44
6.2  Eetlisyys ja lUOtEttAVUUS ............oumiiiiii 48
6.3  Johtopaatokset, kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet ............................ 51

(P21 o] (<1< TP 54



Liite 1. Kysely

Liite 2. Kutsu vastaamaan kyselyyn ja muistutus kyselyyn vastaamisesta



1 Johdanto

Suomen tydikainen vaestd vahenee ja samalla rekrytointiongelmat kasvavat vuosi vuodelta,
mutta sosiaali- ja terveysalan haasteet osoittautuvat muita toimialoja suurempina (Tevameri
2020, 59). Vuoden 2022 ammattibarometrin mukaan kahdeksan ammattia, joista oli Suo-
messa eniten puutetta, olivat sosiaali-, terveys- ja sivistysalalta (Ty6- ja elinkeinoministeri6
2023). Pekkarisen ja Pulkkisen (2023, 24, 34) tutkimuksen mukaan julkisella alalla tyésken-
televien koettu kuormitus seka henkinen tydkyky ovat laskeneet, vaikka he kokevatkin te-
kevansa merkityksellista tyota riittavalla osaamisella ja toimivassa tydyhteisdssa. Pekkari-
nen ja Pulkkinen esittavatkin tutkimuksessaan omaan tyohon liittyvien vaikutusmahdolli-

suuksien toimivan tyokykya suojaavina tekijoina tyon henkisen kuormituksen kasvaessa.

Tyon toimintaymparistén muutosten aikaansaamana uhkana tyévoiman ja henkildston saa-
tavuuden kannalta on tunnistettu se, ettei henkilost6a osallisteta riittavasti kehittamistydssa.
Sosiaali- ja terveysalan sisdisena heikkoutena nahdaan johtamisen keskittyminen organi-
saatiokulttuurin, tydolojen ja ihmisten johtamisen kehittdmisen sijaan ennemminkin asiak-
kaan hoidon johtamiseen, hallinnollisiin kysymyksiin ja laskennallisiin resursseihin. Sosiaali-
ja terveysalan veto- ja pitovoiman vahvistamiseksi tulisikin kiinnittda enemman huomiota
henkildstoon ja sen johtamiseen arkityon edistamiseksi. Tyovoiman saatavuuden nakokul-

masta alan veto- ja pitovoiman kehittdminen ovat valttamattomia. (Tevameri 2021, 90-91.)

Suomessa sosiaali- ja terveysalalla itseohjautuvia tiimeja on kokeiltu ja niiden toimintaa on
arvioitu. On odotettavissa, etta johtamisen ja hallinnoinnin ndkdkulmasta itseohjautuvuuden
teemaa tullaan tulevaisuudessa tarkastelemaan paljon. Tydntekijdiden tarpeita paremmin
vastaavalla tydn organisoinnin tavalla seka tydolojen laadulla voidaan edistaa tydntekijoi-
den hyvinvointia ja terveytta pitkalla aikavalilla. (Morikawa ym. 2022, 324, 327.) Toimintaa
tulisikin kehittda itseohjautuvuuden suuntaan myos julkisissa sosiaali- ja terveyspalve-
luissa. Talla voisi olla positiivinen vaikutus tuottavuuteen, asiakaskokemukseen, palvelujen
vaikuttavuuteen seka tyohyvinvointiin. (Otala & Maki 2017, 270.)

Martelan ym. (2021) kansallisesti edustavaan aineistoon perustuvassa tutkimuksessa on
havaittu itseohjautuvuuden positiivinen vaikutus tyontekijdiden motivaatioon ja tyéhyvin-
vointiin. Tydntekijan koetulla itseohjautuvuudella on havaittu olevan yhteys voimakkaam-
paan tydn imuun, oman tyon merkitykselliseksi kokemiseen, parempaan tyosta palautumi-
seen seka vahaisempaan tyduupumukseen ja stressiin. Lisaksi henkildilla, jotka kokevat
voivansa tehda omaa ty6taan koskevia valintoja, on pienempi riski vaihtaa tydpaikkaa. It-
seohjautuvuuden kokemuksen on havaittu olevan vahvinta henkilGilld, jotka tydskentelevat
pienissa organisaatioissa, ovat korkeassa asemassa, saavat enemman palkkaa ja ovat kor-

keammin koulutettuja. Nuoret tydntekijat kokevat itseohjautuvuutta enemman kuin



vanhemmat, ja miesten kokemus itseohjautuvuudesta on vahvempaa kuin naisilla. (Martela
ym. 2021, 4-5, 11, 19.) Yksilon kokeman itseohjautuvuuden seka organisaation itseorgani-
soitumisen valilld on havaittu yhteys. Itseorganisoituneissa organisaatioissa tyontekijdiden
kokema tyon imu seka kyky palautua tydsta olivat vahvempia kuin ylhaalta organisoitu-
neissa, hierarkkisissa organisaatioissa. Suurempi organisaation itseorganisoitumisen aste
tukee siis tyontekijdiden hyvinvointia. (Martela ym. 2021, 20.) Sama huomio tehtiin Larjo-
vuoren ym. (2021) tutkimuksessa. Ei kuitenkaan voida sanoa varmaksi, ennustaako suuri
itseohjautuvuus tyohyvinvointia, vai tyohyvinvointi itseohjautumista (Larjovuori ym. 2021,
69; Martela ym. 2021, 21).

Tama opinnaytety® on soveltava maarallinen tutkimus, jonka tiedonkeruu toteutettiin seka
kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia menetelmia hyédyntavan kyselyn avulla. Tutkimuksen tar-
koituksena on kartoittaa keskisuuren sosiaali- ja terveysalan organisaation asumis- ja pai-
vaaikaisten palveluiden henkildston tyossaan kokemaa itseohjautuvuutta seka sita, miten
hierarkkiseksi henkilostd kokee kohdeorganisaation, ja kuinka paljon paatdoksentekoa on
organisaatiossa hajautettu. Lisaksi kartoitetaan kohdeorganisaation henkildston kokemuk-
sia siita, miten lahiesihenkilot tukevat ja johtavat tydntekijoita itseohjautuvuuteen, ja miten
johtamista tulisi henkiloston mielesta kehittda itseohjautuvuuden vahvistamiseksi. Tutki-
muksen tavoitteena on vahvistaa henkildston tyotyytyvaisyytta ja tydn imua tuomalla esiin
itseohjautuvuuden nykytila ja sen kehittdmismahdollisuudet. Itseohjautuvuuden kokemuk-
sia, johtamista seka organisaation itseorganisoitumisen astetta tarkastellaan kohdeorgani-
saation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkiléston ndkdkulmasta, jonka vuoksi tuki-

henkilostd on rajattu tdman kehittdmistyon ulkopuolelle.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa henkiloston itseohjautuvuuden vahvistamiseksi
seka itseohjautuvuuden johtamisen kehittamiseksi. Tulosten avulla voidaan myds tarkas-
tella mahdollisuuksia hajauttaa paatoksentekoa, ja tuoda henkildstolle esiin mahdollisuuk-
sia vaikuttaa omaan tydhon ja sen kehittamiseen. Tuloksia voidaan hyddyntaa henkildston
kehittamispaivissa seka tiimipalavereissa keskustelun herattajina. Tata soveltavaa maaral-
lista tutkimusta voidaan myds hyddyntaa samankaltaisten organisaatioiden henkiloston it-
seohjautuvuuden ja sen johtamisen seka hierarkkisuuden ja paatoksenteon hajauttamisen

kartoittamiseksi henkiloston nakokulmasta.



2 Soveltavan tutkimuksen lahtokohdat
2.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on yksityinen sosiaali- ja terveysalan keskisuuri organisaatio, joka tuot-
taa asiakkailleen asumis- ja paivaaikaisia palveluita. Kohdeorganisaation palvelut on hajau-
tettu useaan eri toimipisteeseen. Asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkiléstélla on mo-
nipuolista sosiaali- ja terveysalan, sekd muiden toimintaa tukevien ammattialojen koulu-
tusta, minka lisaksi tukihenkildstéon kuuluu ravintola-alan, puhtaanapidon seka kiinteistdn-

huollon ammattilaisia.

Kohdeorganisaatio on johtamismalliltaan horisontaalinen. Kohdeorganisaation johtoryhma
ja hallitus tekevat paatodksia yhteisesti, minka lisaksi johtoryhman jasenilla on omat vastuu-
alueensa. Kaikki johtoryhman ja hallituksen jasenet ovat tehneet tai tekevat edelleen hoito-
ja ohjausty6ta kohdeorganisaatiossa, eli heilla on kokemusta kaytannon tydsta eri toimin-
tayksikoissa. Seka asumispalveluissa ettd paivaaikaisissa palveluissa on omat palvelu-,
henkildstd- ja kehittdmisvastaavansa. Jokaisessa toimintayksikdssa on nimetty tiimivas-

taava, joka toimii oman yksikkdnsa lahiesihenkilona ja osallistuu myos asiakastyohon.

Toiminnan jatkuva kehittaminen, oppivan organisaation idea seka kokeilukulttuuri ovat koh-
deorganisaation toimintafilosofian kulmakivia. Kokeilukulttuurin kannalta oleellista on toi-
mintaymparistd, joka mahdollistaa kokeiluissa opitun tiedon hyddyntamisen. Horisontaali-
nen johtaminen ja toiminnan jatkuva kehittdminen nakyvat kohdeorganisaation toiminnassa
henkiloston tukemisena ja ohjaamisena oman osaamisen kehittdmiseen seka ratkaisujen
tekemiseen. Johtaminen sallii epaonnistumiset, kannustaa kokeiluihin ja tukee eri toimijoi-

den valista yhteistyota.

Kohdeorganisaation toiminta on alusta alkaen perustunut asiakkaiden yksil6llisiin toiveisiin
ja tarpeisiin. Kaytannon tyéssa asiakkaan koordinoiva ohjaaja on tyostdan vastuussa ensi-
sijaisesti omalle koordinoitavalle asiakkaalleen. Koordinoivan ohjaajan vastuulla on yh-
dessa taman kanssa kartoittaa ja seurata hanen toiveitaan, unelmiaan, voimavarojaan seka
tuen tarpeitaan. Koordinoivalla ohjaajalla on kokonaiskuva asiakkaan hoivan ja toiminnan

sisallosta, jonka avulla varmistetaan yksildllinen ja tuen tarpeisiin vastaava palvelu.
2.2 lItseohjautuvuuden nykytila kohdeorganisaatiossa

Itseohjautuvuus nousee usein esille nykypaivan tyosta puhuttaessa ammattialasta riippu-
matta. Aihe on kiinnostava sen ajankohtaisuuden vuoksi, ja itseohjautuvuutta seka sen vai-
kutuksia onkin tutkittu vimevuosina paljon (ks. mm. Aura ym. 2021, Larjovuori ym. 2021,

Martela ym. 2021, Vuori 2021, Morikawa ym. 2022), joten sen voidaan katsoa olevan



yhteiskunnallisesti merkittava aihe. Sosiaali- ja terveysalan henkiléstén hyvinvointi on ollut
koetuksella niin covid-19 pandemian kuin sosiaali- ja terveysalan tyétaisteluihin johtaneiden
seka niita seuranneiden seikkojen vuoksi. Myds sosiaali- ja terveysalan henkildston riitta-

vyys nyt ja tulevaisuudessa ovat olleet osana yhteiskunnallista keskustelua.

Seka kohdeorganisaation toimintafilosofia etta toiminnan perusarvot sisaltavat itseohjautu-
vuuden elementteja, kuten yksildllisyys, kokeilukulttuuri sekd oppivan organisaation idea.
Naiden lisaksi yksilollinen tydote korostaa tyontekijan vastuuta tyostaan ensisijaisesti omille
koordinoitaville asiakkailleen. Kaytanndssa tama tarkoittaa vapautta ja vastuuta palvelun
suunnittelusta ja toteuttamisesta omaa ammatillista osaamista hyddyntaen. Vaikka itseoh-
jautuvuudesta ei puhuta kohdeorganisaatiossa talla nimella, voidaan sen nahda yhdistyvan
luontevaksi osaksi kohdeorganisaation tuottamia yksilollisia sosiaali- ja terveyspalveluita.
Viime vuosina henkildstoa on tuettu itseohjautuvuuteen nostamalla kohdeorganisaation
asumispalveluiden toimintasuunnitelmaan tavoite itsensa johtamisen seka autonomisuuden

vahvistamisesta.

Kohdeorganisaation aloittaessa toimintansa useampi kymmen vuotta sitten, on toiminta ol-
lut nykyistd huomattavasti vhemman saadeltya ja valvottua, minka lisaksi asiakas- ja hen-
kilostomaara ovat olleet nykyista pienemmat. Kohdeorganisaation kasvaessa pienesta kes-
kisuureksi on myos lahiesihenkildiden maara lisdantynyt. Vaikka johtamismalli on tahan pai-
vaan asti pysynyt horisontaalisena, ovat viime vuosien kansalliset sekd kansainvaliset kriisit
ja sdadodkset lisdanneet ylhaalta johdosta tulevaa viestintaa tydntekijoille ja tuoneet huomat-
tavia muutoksia arjen hoito- ja ohjaustyéhon. Voi siis ajatella, etta itseohjautuvuus on ollut
tarkea osa kohdeorganisaation toimintaa alusta alkaen, mutta tdna paivana sen vahvista-

miselle tai ainakin tilanteen kartoittamiselle on havaittu tarve.

Itseohjautuvuuden kokemuksia, toteutumista ja sen johtamista kohdeorganisaatiossa on
syyta tarkastella ja kehittda tydhyvinvoinnin, tydtyytyvaisyyden seka tydn imun vahvista-
miseksi. Tdman soveltavan tutkimuksen avulla voidaan lisata tietoa ja ymmarrysta itseoh-
jautuvuudesta ja sen johtamisesta kohdeorganisaatiossa, ja sen avulla avata keskustelua
ja luoda pohjaa johtamisen kehittdmiseksi paremmin henkiléstdn itseohjautuvuutta tuke-
vaan suuntaan. Itseohjautuvuuden kokemusten kartoittamiselle on kaytanndssa todettu
tarve. Taman soveltavan maarallisen tutkimuksen idea on syntynyt allekirjoittaneen kiinnos-
tuksesta aihetta kohtaan sek& kohdeorganisaation johdon kanssa kaytyjen keskustelujen
pohjalta. Tahan soveltavaan maaralliseen tutkimukseen on kutsuttu osallistumaan koko
kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkil6sté mukaan jakamaan ko-

kemuksensa itseohjautuvuudesta sekd ehdotuksensa sen kehittamiseksi.



Tama opinnaytety® on soveltava maarallinen tutkimus, jonka tiedonkeruu toteutettiin seka
kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia menetelmia hyddyntavan kyselyn avulla. Taman tutkimuk-
sen tarkoituksena oli kartoittaa kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden
henkiloston tydssaan kokemaan itseohjautuvuutta seka sita, miten hierarkkiseksi henkilostod
kokee kohdeorganisaation, ja kuinka paljon paatoksentekoa on kohdeorganisaatiossa ha-
jautettu. Lisaksi kartoitettiin, miten henkildstd kokee lahiesihenkilén tukevan ja johtavan
tydntekijoita itseohjautuvuuteen, ja miten johtamista tulisi henkiléston mielesta kehittaa it-
seohjautuvuuden vahvistamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena on vahvistaa henkildston tyo-
tyytyvaisyytta ja tyon imua tuomalla esiin itseohjautuvuuden nykytila ja sen kehittamismah-
dollisuudet. Alun perin tutkimus oli tarkoitus toteuttaa tutkimuksellisena kehittamistydna,
jonka tuloksena olisi ollut tuottaa kehittamisehdotuksia itseohjautuvuuden ja sen johtamisen
kehittdmiseksi. Kehittdmisnakokulma paadyttiin kuitenkin rajaamaan pois jo ennen kyselyn
toteuttamista tutkimuksen aikataulussa pysymisen turvaamiseksi. Tutkimuksessa on kui-
tenkin tarkasteltu henkiloston esittamia kehittamisehdotuksia itseohjautuvuuden ja sen joh-
tamisen vahvistamiseksi. Tutkimusprosessin loppuvaiheessa tutkimusraportti paadyttiin
anonymisoimaan, eli alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen kohdeorganisaation nimea tai
muita tunnistetietoja ei mainita tassa raportissa. Tahan paadyttiin kohdeorganisaation edus-

tajien kanssa kaydyn keskustelun pohjalta vastaajamaaran vahaisyyden vuoksi.
2.3 Soveltavan tutkimuksen tarkoitus, tavoite seka tutkimuskysymykset

Tama opinnaytetyd toteutetaan soveltavana maarallisena tutkimuksena, jonka tarkoituk-
sena on kartoittaa kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkiloston
tydssaan kokemaa itseohjautuvuutta seka sita, miten hierarkkiseksi henkildstd kokee koh-
deorganisaation, ja kuinka paljon paatdéksentekoa on kohdeorganisaatiossa hajautettu. Li-
saksi kartoitetaan, miten henkildstd kokee lahiesihenkildén tukevan ja johtavan tyontekijoita
itseohjautuvuuteen, ja miten johtamista tulisi henkildéston mielesta kehittaa itseohjautuvuu-
den vahvistamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena on vahvistaa henkildstdn tyotyytyvaisyytta ja

tydn imua tuomalla esiin itseohjautuvuuden nykytila ja sen kehittdmismahdollisuudet.
Taman soveltavan maarallisen tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

¢ Minkalaisia kokemuksia kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden
henkildstélla on itseohjautuvuudesta?

¢ Kuinka hierarkkiseksi henkildsté kokee kohdeorganisaation?

o Mitka tekijat lisdavat henkildstdn itseohjautuvuutta?

o Mitka tekijat estavat henkildston itseohjautuvuutta?



o Mitka ovat kohdeorganisaation henkildstdon kehittamisehdotukset itseohjautuvuuden

ja sen johtamisen vahvistamiseksi?



3 Itseohjautuvuus tyoelamassa
3.1 Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria tarkastelee biologisten, sosiaalisten ja kulttuuristen olosuhteiden vai-
kutusta ihmisen luontaisiin kykyihin psykologisen kasvun, sitoutumisen ja hyvinvoinnin
osalta (Ryan & Deci 2017, 3). Itseohjautuvuusteoria nékee yksildn aktiivisena, itseohjautu-
vana ja itsedan toteuttavana yksiléna, joka tavoittelee itselleen haasteita sekd paamaaria.
Itseohjautuvuusteoriassa on kyse yksilon motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista pe-
rustarpeista. Sen mukaan tyontekijan motivaatio tyétehtavia kohtaan vaikuttaa heidan suo-
rituskykyynsa ja hyvinvointiinsa. ltseohjautuvuusteoria myos erottaa toisistaan erilaiset mo-
tivaatiotyypit ja esittaa, etta niilla on erilaiset kaynnistajat ja seuraukset. Motivaatiotyypit
jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Deci ym. 2017, 20.) Sisaisella motivaatiolla
tarkoitetaan yksilosta itsestaan lahtoisin olevaa motivaatiota tehda jotain, joka itsessaan on
kiinnostavaa, tuottaa mielihyvaa ja on yksilon omien arvojen mukaista toimintaa. Ulkoinen
motivaatio taas on lahtdisin yksilon ulkopuolelta, ja voi perustua esimerkiksi ulkoa pain ase-

tettuihin odotuksiin tai vaatimuksiin. (Vasalampi 2017, 54-55).

Ihmisen kolme psykologista perustarvetta — autonomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus —
ovat ihmisen hyvinvoinnin perusta, ja liittyvat oleellisesti itseohjautuvuusteoriaan. Autono-
mialla, eli omaehtoisuudella, tarkoitetaan yksilon kokemusta vapaudesta paattaa itse
omista tekemisistaan. Tekeminen ei ole ulkoa ohjattua, vaan motivaatio on Iahtdisin yksilon
sisaltd. Kompetenssissa, eli kyvykkyydessa, taas on kyse yksildn kokemuksesta omaa
osaamistaan ja aikaansaavuuttaan kohtaan. Yhteenkuuluvuudessa taas on kyse yksilon
perustarpeesta olla toisiin ihmisiin yhteydessa ja vastaanottaa ulkopuolelta tulevia valitta-
misen ja kannustamisen kokemuksia. (Ryan & Deci 2017, 10-11.) Psykologisten perustar-
peiden tayttymisella on positiivinen vaikutus ihmisen kehitykseen, suorituskykyyn ja hyvin-
vointiin. Kun perustarpeet tayttyvat, on yksilolla kaytdssaan heidan paras potentiaalinsa.
(Deci & Ryan 2000a, 263; Ryan & Deci 2017, 10.) Neljanneksi psykologiseksi perustar-
peeksi on my0ds viime vuosina lisatty neljas tekija; vaikuttaminen (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 14).

Itseohjautuvuusteoriasta voidaan kayttda myds termia itsemaaraamisteoria. Vasalammen
(2017, 61) mukaan itsemaaraamisteoriassa olennaista yksilon ulkoisten motiivien sisaista-
misen kannalta on se, ettd tdman psykologiset perustarpeet tyydyttyvat. Erityisen tarkeaa
on yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttyminen, silld se vahvistaa yksilon kokemusta hanta

ympardivista tarkeista ihmisista, joihin han haluaa kokea yhteenkuuluvuutta ja samaistua.



Yhteenkuuluvuuden tunteen lisdksi tarvitaan kuitenkin my6s kokemusta kompetenssista

seka autonomiasta, jotta yksild voi omaksua tyéelaman ulkoiset motiivit omikseen.

Kuviossa 1 on eriteltyna itseohjautuvuusteorian ydinelementit sovellettuna tyokentalle De-
cin ym. (2017, 23) mukaan. Se kuvaa sita, miten yksilén tyokayttaytyminen seka terveys ja
hyvinvointi ovat riippuvaisia tyopaikan sosiaalisesta kontekstista seka yksilOllisista teki-

joista, ja mitka valittajat sen toteutumiseen vaikuttavat.

Tyopaikan konteksti

Tarvitaan tukea "

Psykologiset perustarpeet
Tarvitaan estamista .

Toteutunut tai toteutumaton

autonomia, kompetenssi & Tyokéyttaytyminen

Yksilolliset erot yhteenkuuluvuus Suorituskyvyn laatu ja maara

Syy-seuraussuhteet Autonominen motivaatio

Toiveet ja tavoitteet Luontainen, sisdistetty Terveys ja hyvinvointi
Kontrolloidut motivaatiot Hyvinvointi, elinvoimaisuus,

Ulkopuolelta tuleva, ulkoinen pahoinvointi

Kuvio 1. ltseohjautuvuusteoria tydkentalla Decin ym. (2017, 23) mukaan

3.2 Itseohjautuvuus tyoeldaman kontekstissa

Suomalaisessa tybelamassa termia itseohjautuvuus on kaytetty tarkoittamaan useaa eri
asiaa sen tulkinta- ja kdanndstekijdiden takia. Tyon kontekstissa itseohjautuvuutta on ylei-
sesti tarkasteltu yksilon, yhteison seka organisaation tasolla ja se nayttaytyykin tydelama-
keskustelussa usein modernina ja vaihtoehtoisena tapana organisoitua. (Vuori 2021, 348—
350.) Myds Martelan ym. (2021, 11) mukaan itseohjautuvuus on uusi organisoitumisen
tapa, jossa ei ole hierarkkista komentoketjua. Se ei kuitenkaan tarkoita rakenteiden puu-
tetta.

Auran ym. (2021, 2) maarittelevat itseohjautuvuuden tarkoittamaan yksildiden seka tiimien
oma-aloitteisuutta, vastuuta paatdksenteosta, valtaa tyon tavoitteista seka tyon tulokselli-
suudesta. Paasasen (2001, 46) mukaan itseohjautuvuus on usein liitetty yksilon itsemaa-

radmiseen, vastuuseen, autonomiaan seka yksilon minakasitykseen. Morikawa ym. (2022,



213) taas maarittelevat itseohjautuvuuden yksinkertaisesti tyontekijoiden kokemukseksi

mahdollisuudesta tehda omaa ty6tadan koskevia paatoksia itsenaisesti.

Vuori (2021) esittda tutkimuksensa tuloksena nelja eri itseohjautuvuuden kategoriaa (tau-
lukko 1), joissa itseohjautuvuus jakautuu yksilétason autonomian seké esihenkildlta siirty-
neen paatdksentekovaltuutuksen lisdksi tiimitydn itseohjautuvuuteen seka itseohjautuvuu-
teen organisaation joukko-ohjautuvuutena. Kategorisoinnin voidaan nahda auttavan muo-
dostamaan yhtenevaista kasitystd itseohjautuvuuden toteutumisen vaatimasta tydskente-
lysta ja kompetenssista seka tyontekijan etta organisaation johtamisen nakokulmasta. Kay-
tanndssa haasteita voi kuitenkin syntya, mikali yksilon ja organisaation kasitykset ja toiveet
itseohjautuvuuden rajoista ja toimivallasta ovat ristiridassa keskenaan. Myoskaan yksilota-
solla itseohjautuvalla tyontekijalle ei aina valttamatta ole edellytyksia itseohjautuvassa tii-
missa tyoskentelyyn, eika taitavakaan esihenkild aina pysty kehittdmaan tiimien valista yh-
teistyota. Yksilon, tiimin sekd organisaation itseohjautuvuus eivat poista johtamisen tar-

vetta, vaan muodostavat tarpeen sen muuttamiselle. (Vuori 2021, 348, 363—-364.)
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Kuvauskategoria

Tyontekija(t)

Johto

Itseohjautuvuus tyon
autonomiana

Tuntee parhaat tavat tehda
omaa tyotaan, pystyy kehitta-
maan tyémenetelmia
Tyontekija on vastuussa tyo-
tehtdvan suorittamiseksi vaadi-
tuista ajatuksista, toimista ja
ajanhallinnasta

Tunnistaa itsendisen toiminnan
rajat ja tietaa, milloin viestia
muille

Vastuu kertoa lahiesihenkildlle,
jos tyo ei etene

Luo psykologisen turvallisuu-
den ja luottaa tyontekijan
osaamiseen ja haluun tehda
tyonsa

Mahdollistaa myds ongel-
mien ja virheiden kasittelyn
turvallisesti ja ilman seuraa-
muksia

Vastuu toimenkuvan maarit-
tamisesta

Ei tarvetta kaskyttaa ja kont-
rolloida

Itseohjautuvuus Ia-
hiesihenkilolta
delegoituna paatok-
senteko-
valtuutuksena

Tyontekijalla on vastuu paatok-
senteosta ennalta maaritelty-
jen rajojen puitteissa

Vastuu lopputulokseen
paasemisesta

Taloudellinen paatoksenteko
maaritellyissa rajoissa

Vastuu tarvittavan tiedon
saatavuuden varmistamisesta
seka tavoitteiden ja rajojen
kirkastamisesta

Ei tarvetta neuvoa, kaskea tai
valvoa

Vastuu organisaation kehitta-
misestd on koko organisaa-
tiolla, mukaan lukien sen sisal-
tamat yksilot sekd ryhmat

Itseohjautuvuus e Jdsenet ovat tasavertaisia e Vastuu vision sanoittami-
tiimityona e Tiimi on vastuussa paatdksen- sesta, tiimien valtuutuksesta
teosta, ratkaisuista ja ajanhal- seka tiimien valisten asioiden
linnasta edistamisesta
e Vastuu tydskennelld organisaa- | ® Keskittyy isoon kuvaan seka
tion mission mukaisesti tiimien ulkopuolisiin asioihin
e Viestintda muiden tiimien
kanssa
Itseohjautuvuus e Aloitteellinen toiminta organi- | ¢ Vastuu joukko-ohjautuvuu-
joukko- saation liiketoiminnan seka toi- den kaytanteiden luomisesta
ohjautuvuutena mintatapojen kehittamiseksi seka merkitystenantoproses-

sien kdynnistamisesta
Organisaation nykyisyytta
seka tulevaisuutta koskevan
informaation viestiminen

Taulukko 1. Itseohjautuvuuden kuvauskategoriat Vuoren (2021, 357-363) mukaan

3.3 Yksilon itseohjautuvuus

Tyontekijan itseohjautuvuuden edellytyksia ovat itsemotivaatio, tyon selkea padmaara seka

tarvittavan osaamisen omaaminen (kuvio 2.) ltseohjautuvan tyéntekijan osaamisessa ko-

rostuvat esimerkiksi priorisointiin liittyvat taidot, jotka perinteinen tyéntekija saattaisi ulkois-

taan esihenkildlleen. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Yksilon itseohjautuvuus edellyttda myds

vapautta ja valtaa paattda omaan tyéhon liittyvista asioista. Tama valta omaan tyéhon si-

saltaa tyén tekemisen oikeudet, tybn johtamisen oikeudet seka organisaation kehittdmisen
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oikeudet. (Martela ym. 2021, 4.) Itseohjautuvaa tyontekijaa ei siis tarvitse jatkuvasti ohjata
ja kontrolloida, vaan tama pystyy itsenaisesti ja omaehtoisesti tekemaan paatoksia yhteisen

paamaaran saavuttamiseksi (Martela 2020, 22).

—{  Halu pysya liikkeessa

Asioiden omaehtoinen

— Itsemotivaatio .
tekeminen

Ei tarvetta ulkoiselle

r Selked paamaara — pakottamiselle tai
Yksilon itseohjautuvuus = kontrollille
— Ajanhallinta
Tehtdvan tekemiseen
vaadittavat taidot
‘“— Tarvittava osaaminen — Tehtavien asetanta

Kyky johtaa itseddn b

— Resurssien hallinta

— Priorisointi

Kuvio 2. Yksilon itseohjautuvuuteen vaadittavat ominaisuudet (mukaillen Martela & Jarenko
2017, 12)

Larjovuori ym. (2021, 53-56) esittavat tutkimuksensa tuloksena, etta itseohjautuvassa ty6-
yhteis6ssa tydskentelya tukevat yksilon taito ohjata omaa tyétdaén, edistda yhteistd paa-
maaraa, toimia tydyhteisdn jasenend seké kantaa vastuu itsestdén. Tydyhteisd voi tukea
naiden taitojen omaksumista jo rekrytointiprosessissa kertomalla avoimesti ja ymmarretta-
vasti tydyhteisdn toimintatavoista seka arvoista. Uusien tydntekijdiden perehdytys tapahtuu
mentorin avulla, ja sisaltaa erilaisiin toimintamalleihin tutustumisen monipuolisesti. Tydyh-
teisOssa tulisi myos tunnistaa ja arvostaa erilaisia persoonia, osaamista seka toimintata-
poja. Itseohjautuvuutta tukevien toimintatapojen harjoittelun ja kehittamisen tulisi tapahtua
yhdessa. Lisaksi toimintaa ja toimintamalleja tulee voida reflektoida ja kehittda niiden histo-

ria, nykytila ja kehitysmahdollisuudet huomioiden.

Tyontekijan aseman on havaittu vaikuttavan itseohjautuvuuden kokemiseen, mika nakyy
ylimman johdon korkeampana itseohjautuvuuden kokemuksena ylempiin ja alempiin toimi-
henkildihin seka muihin tyontekijoihin verrattuna. Yksityisyrittgjien kokemus itseohjautumi-

sesta taas on korkeampi kuin esihenkildtehtdvissd tydskentelevien toimihenkildiden.
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Korkeammalla koulutuksella on myds nahty yhteys suurempaan itseohjautuvuuden koke-
mukseen. (Martela ym. 2021, 21; Morikawa ym. 2022, 317-318.) Van Dorssen-Boog ym.
(2021, 276) esittavat tutkimuksensa tuloksena itseohjautuvuuden vapaaehtoisen koulutus-
ohjelman vaikuttaneen positiivisesti terveysalan tyéntekijdiden tydhon sitoutumiseen, joka

puolestaan voi johtaa parempaan suorituskykyyn ja terveyteen.

Itseohjautuvuuden voidaan katsoa tarkoittavan l&hes aina myds yhteis6ohjautuvuutta. Siind
missa itseohjautuvuus on yksilén ominaisuus, on itseorganisoitumisessa kyse ryhman omi-
naisuudesta. ltseorganisoituneessa tiimissa ei ole jaykkaa hierarkiaa eika kiinteita rooleja.
Tyontekijat organisoituvat ja uudelleenmuokkautuvat tarpeen mukaan, ja paattavat itse, mi-
ten jarjestavat toimintansa. Tiimien toiminnalle on kuitenkin asetettu tiukat raamit, joiden
sisalla pysymisesta tiimi on yhdessa vastuussa. (Martela & Jarenko 2017, 12—13.) ltseoh-
jautuvassa tiimissa esihenkild ei johda ty6ta, vaan tiimi itse vastaa kokonaisuudesta. Yhtei-
sdohjautuvuus kuvaakin itseohjautuvuutta paremmin vastuiden jakautumista kaytannossa.
(Martela ym. 2021, 14.) Jotta voi toimia itseohjautuvassa tiimissa, on yksilon hyva omata
itseohjautumisen taitoja, kuten kykya johtaa itseaan, toimia tiimissa, pystya ottamaan oman
tyon lisaksi vastuuta myos kokonaisuuksista seka auttamaan toisia pyytamattakin (Otala &
Maki 2017, 271).

3.4 Itseorganisoitunut organisaatio

Itseorganisoituneiden organisaatioiden ylhaalta johdosta annetut valmiit rakenteet ja hierar-
kia on minimoitu, mutta jonkinlaiset reunaehdot ovat silti olemassa. Rakenteet tukevat tyon-
tekijdiden vapautta, ja heilld on mahdollisuus jarjestda toimintaa parhaaksi katsomallaan
tavalla sekad organisoitua tarpeen mukaan. (Martela & Jarenko 2017, 12.) ltseorganisoitu-
neessa organisaatiossa paatoksentekoa on siis hajautettu koko organisaatiolle. ltseorgani-
soituneiden organisaatioiden aaripadssa ovat organisaatiot, joissa ei ole ollenkaan keski-

johtoa, eli yksittaisilla tyontekijoilla ei ole esihenkilditéd (Martela ym. 2021, 4, 14).

Kuviossa 3 on eritelty eri tavoin organisoituneiden organisaatioiden ominaisuuksia. Yhteis-
organisoidussa organisaatiossa itseohjautuvuus toteutuu, ja johto tekee yhteisty6ta tyonte-
kijdiden kanssa organisaation tavoitteiden maarittelemiseksi ja niiden tavoittamiseksi. Sen
vastakohtana voidaan pitaa hierarkkista organisaatiota, jossa tydntekijan rooli on suorittava.
Tuloskontrolloidussa organisaatiossa sen sijaan tyéntekijat voivat suunnitella tydnsa halua-
mallaan tavalla, mutta tyon tavoitteet on maaritelty ylhaaltd kasin. Osallistavassa organi-
saatiossa henkildstolld on mahdollisuus toimia itseohjautuvasti, mutta organisaatio ei ole
itseorganisoitunut. (Martela & Jarenko 2017, 15-18.)



Yhteisorganisoitu organisaatio

eHenkildsto on itseohjautuva ja organisaatio
itseorganisoitunut

eEsihenkil6t ja hierarkiat puuttuvat lahes kokonaan

eYlin johto madrittelee tavoitteet yhdessa
henkildstén kanssa

eJohdon tehtdva on varmistaa tavoitteen
saavuttamista tukevat olosuhteet

eJokaisella on vapaus ja vastuu toiminnan
kehittamisesta

Hierarkkinen organisaatio

eHenkilosto ei ole itseohjautuva, eika organisatio
itseorganisoitunut

*Tyon tekemisen tapa ja koordinointi ylimman
johdon toimesta

eInformaatio ja kaskyt kulkevat tiettya hierarkiaa
pitkin

13

Osallistava organisaatio

eHenkiloston itseohjautuvuus toteutuu, mutta
organisaatio ei ole itseorganisoitunut

eTyontekijat toimivat omaehtoisesti ja heilla on tilaa
tyoskennella haluamallaan tavalla

eEsihenkilon rooli on toimia valmentajana,
kannustajana ja mahdollistajana

Tuloskontrolloitu organisaatio

eHenkilosto ei ole itseohjautunut, mutta
organisaatio on itseorganisoitunut
Ei keskijohtoa tai muuta hierarkiaa

eTyontekijat voivat organisoitua haluamallaan
tavalla, mutta eivat ole itseohjautuvia

eOptimaalisuoritus on tarkasti maaritelty

*Tyontekijan rooli on suorittava

eEsihenkil6lta haetaan lupa poiketa annetuista
toimintatavoista

*Tyontekijoiden motivaatio on ulkoista

Kuvio 3. Eri tavoin organisoituneet organisaatiot (mukaillen Martela & Jarenko 2017, 15—
18)

Organisaation itseohjautuvuuteen vaikuttavat esimerkiksi sen ika, koko, organisaatio ja sek-
tori. Nuorissa, pienissa seka yksityisen ja kolmannen sektorin organisaatioissa organisaa-
tion itseohjautuvuus on havaittu suuremmaksi. (Martela ym. 2021, 21; Morikawa ym. 2022,
320.) Pienissa organisaatioissa myds itseohjautuvuuden johtamisen on havaittu olevan ak-
tiivisempaa isoihin organisaatioihin verrattuna (Aura ym. 2021, 5). Tyén ennakoitavuudella,
toimintaympariston muutosnopeudella, tuotteen raatalditavyydellda seka osaajiin kohdistu-
valla kilpailulla on havaittu olevan positiivinen vaikutus itseohjautuvuuteen. Myés eri toi-
mialojen valilld on havaittu keskiarvoeroja, joiden mukaan informaatio- ja viestintatoimialan,
ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toimialan organisaatiot ovat terveys- ja sosiaalipalve-
luiden toimialaa itseohjautuvampia. (Morikawa ym. 2022, 320-321.) Palvelun kustannusra-
kenteen ja siihen vaikuttavien tekijdiden ymmartaminen vahvistavat itseohjautumista.
(Otala & Maki 2017, 271).

3.5 Itseohjautuvuutta tukeva johtaminen

Viitalan (2019, 179-180) mukaan itseohjautuvuuden edellytykset ovat heikot pitkalle struk-
turoidussa tydssa, minka lisaksi yksilon vahaisen kompetenssin on havaittu vahentavan it-
seohjautuvuuden mahdollisuuksia. Osaava esihenkild kuitenkin tunnistaa tydssa ne kohdat,

joihin tydssa voi vaikuttaa, ja tukee tyontekijaa sitd kohti. Auran ym. (2021, 2) mukaan



14

organisaation johdon ja esihenkildiden tehtava onkin tukea henkiléstda ja mahdollistaa hei-
dan toimintansa jaetun johtajuuden avulla. O’Donoghue ym. (2022, 1205) esittavat ohjel-
mointiyrityksen henkiléstdon kohdistuneen tutkimuksen tulosten viittaavan siihen, etta voi-
maannuttavalla johtamisella yhdistettyna itseohjautuvuuden kanssa on positiivisia vaikutuk-

sia yksildn motivaatioon.

Auran ym. (2021, 5) mukaan itseohjautuvuuden johtamisessa keskeista on se, etta lahiesi-
henkilét kannustavat tydntekijoita itseohjautuvuuteen. Tama edellyttdd vahvaa paatdsta toi-
mijoiden rooleista, seka tyohyvinvoinnin painottamista lahiesihenkildiden koulutuksessa. It-
seohjautuvuuteen kannustamista tukevat Idhiesihenkilén hyva johtajuus, osaaminen seka
motivaatio tyontekijdiden tukemiseen. Oleellista on myds antaa tydntekijoille vastuuta paa-

toksenteosta niin tydn tavoitteiden, toteuttamisen etta tulosvastuun osalta.

Aura ym. (2021, 5, 30) ovat rakentaneet tutkimuksensa tulosten pohjalta itseohjautuvuuden
johtamisen mallin, joka muodostuu johdon arvopainotuksista, I&hiesihenkildiden kannusta-
vuudesta sekd henkildston vastuusta paatdksenteossa. Itseohjautuvuuden kivijalaksi nos-
tetaan johdon henkildstdarvot; vahva henkiloston osallistaminen seka henkildston johtami-
sen priorisointi. Tdman arvopainotuksen voidaan nahda kuvastavan myds johdon luotta-
mista I&hiesihenkildihin seka henkildstéon. Johdon henkildstdarvoilla todettiin olevan yhteys
l&hiesihenkildiden kannustavuuden tasoon. Decin ym. (2017, 39) mukaan palkkiot, maara-
ajat, seuranta, tavoitteiden asettaminen, ja tydn suunnittelu ovat tarkeitd tdman paivan or-

ganisaatioiden seka henkiloston johtamisessa.

Koska ihmisen psykologisten perustarpeiden tayttymista tukevat tyokontekstit on todettu
toimiviksi, on tutkimusta lisatty niin tydon ominaisuuksiin, oikeudenmukaisuuteen, johtamis-
tyyleihin kuin johtajuustyyppeihin liittyen (Deci ym. 2017, 39). Itseohjautuvuutta tukeviksi
johtamistyypeiksi on tunnistettu muun muassa valmentava johtaminen, sitouttava johtami-

nen (engaging leadership) seka transformationaalinen (uudistava) johtaminen.

Viitalan (2019) mukaan tydyhteison luovuutta ja itseohjautuvuutta voidaan vahvistaa val-
mentavan johtamisen avulla. Valmentavan johtamisen ydinajatus on, ettd esihenkil6 on ni-
menomaan alaisiaan varten. Nain ollen henkiloston itseohjautuvuuden vahvistaminen voi-
daan nahda esihenkilon tarkeimpana tehtavana, ja henkildéstén onnistumisen ilmentavan
esihenkilon onnistumista. Valmentavan johtamisen vastakohtana voidaan nahda autoritaa-
rinen, kontrolloiva ja vahan kommunikaatiota sisaltava johtaminen. (Viitala 2019, 175, 178-
179; Schaufeli 2021, 4.) Kun tydntekija kokee autonomiaa, kompetenssia seka yhteytta kol-
legoihinsa, ja kun he kokevat tyonsa merkitykselliseksi, he voivat tydossaan paremmin.
Tama johtaa parempaan tyohon sitoutumiseen, jolla taas on vaikutusta parempiin tyosuori-

tuksiin, oppimiskyvyn paranemiseen ja suurempaan innovatiivisuuteen. Tyontekijdiden
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kokemus kompetenssista kasvaa, kun heille annetaan tehtavia, vastuuta ja haastavia teh-
tavia ja hyddynnetaan heidan osaamistaan. Tydntekijdiden tukeminen autonomiseen toi-
mintaan lisda myos heidan kokemustaan omasta tehokkuudestaan ja osallisuudestaan or-

ganisaatiossa. (Schaufeli 2021, 3, 6.)

Sitouttavan johtamismallin ajatuksena on, etta yksilon perustarpeiden tyydyttaminen vaikut-
taa sitouttavan johtamisen ja tydhon sitoutumisen valiseen suhteeseen. Johtamismalli pe-
rustuu itseohjautuvuusteoriaan, ja tavoittelee tydntekijdiden mahdollisimman suurta sitou-
tumista tyohon. Sitouttavalla johtamisella on havaittu positiivinen vaikutus seka yksilon etta
tiimin suorituskykyyn, minka takia sita voidaan pitda organisaatiolle tarkeana. (Schaufeli
2021,1.)

Transformationaalinen johtajuus keskittyy esihenkilon ja hanen alaistensa vuorovaikutus-
suhteeseen, ja sisaltda nelja eri kayttaytymisen ulottuvuutta: idealisoitu vaikuttaminen
(idealized influence), inspiroiva motivointi (inspirational motivation), alyllinen stimulointi (in-
tellectuel stimulation) seka yksildllinen huomiointi (individualized consideration). (Bass &
Riggio, 2006, 5.) Idealisoitu vaikuttaminen nayttaytyy esihenkildon kayttaytymisessa; han toi-
mii paattavaisena roolimallina, jonka toiminta on johdonmukaista ja eettistd. Tama johtaa
siihen, ettd tydntekijat kokevat halua samaistua seka halua suoriutua tyéstaan paremmin.
Inspiroiva motivointi taas kuvaa esihenkildén tapaa motivoida ja inspiroida tyontekijoita, ja
sitd mydten lisatad tydn merkitysta ja haastetta. Tama edellyttda esihenkiléltd innostunei-
suutta ja optimistisuutta. Liséksi tulevaisuuden vision on oltava selked, ja tavoitteiden esi-
tetty selkeasti. Yhteinen sitoutuminen tavoitteisiin on tarkeaa tulevaisuuden vision saavut-
tamiseksi. Alyllinen stimulointi taas tahtda tydntekijdiden innovatiivisuuden ja luovuuden
kasvattamiseen seka oletusten kyseenalaistamiseen. Transformationaalisen johtamistyy-
pin esihenkild kannustaa tyontekijoita uusiin lahestymistapoihin ja esittdmaan myos esihen-
kilon nakokulmista poikkeavat nakemykset. Tydntekijat ovat aktiivinen osa ongelmanratkai-
suprosesseja, jotka ndhdaan lahtokohtaisesti selvitettavissa oleviksi. Yksilollinen huomiointi
taas keskitytaan yksildllisesti tyontekijdiden suorituksiin ja kehitystarpeisiin. Siina esihenkild
tunnistaa tyontekijdiden yksildlliset erot ja tukee heitd kannustavalla otteella. (Bass & Riggio
2006, 5-7). Kaikki tama tehdaan yksildllisen harkinnan mukaan, joka itseohjautuvuusteo-
rian mukaisesti tukee yksilon psykologisia perustarpeita kompetenssin, autonomian ja yh-
teenkuuluvuuden kokemisesta. Psykologisia perustarpeita tukeakseen esihenkilén on kes-
kusteluissa tunnustettava tydntekijdiden nakokulmat, tarjottava vaihtoehtoja ideoiden to-
teuttamiseen ja kayttaytymalla mahdollisimman vahan painostavasti. Nain toimiessaan esi-

henkild voi parhaiten edistaa tydntekijéiden autonomista motivaatiota. (Deci ym. 2017, 31.)
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3.6 Sosiaali- ja terveysalan henkildstd osana toiminnan kehittamista

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden itseohjautuvuuden kehittdminen on viela alkutai-
paleellaan, ja kaipaa toimintatapojen uudistusta. Syyksi tdhan on nahty se, etta vaikka so-
siaali- ja terveysalan tydntekijat ovat ammattitaitoisia ja hyvin koulutettuja, on alalla perin-
teisesti vallinnut hierarkkinen paatdksenteko. Hierarkkinen paatdksenteko hidastaa muu-
tosten toteutusta organisaatioissa, joissa on runsaasti tyontekijoita seka palveluita. Lisaksi
asiakas- ja potilasturvallisuus on tiukasti ohjeistettu ja valvottu. (Otala & Maki 2017, 267.)
Hierarkkisessa organisaatiossa paatantavalta on ylimmalla johdolla, ja kun strategiset lin-
jaukset tehdaan ilman henkildstdn asiantuntemuksen hyddyntamista, jaa suuri osa resurs-
seista hyodyntamatta. Byrokraattisessa organisaatiossa paatdksenteko on hidasta, ja se
osaltaan rajoittaa yksildon mahdollisuuksia toimia jarkevasti ja kokeilla erilaisia tydskentely-
tapoja. (Martela & Jarenko 2017, 17.) Yksildn sijoittumisen perinteisessa organisaation hie-
rarkiassa on havaittu vaikuttavan kokemukseen itseohjautuvuudesta. Mita ylemmas hierar-
kiassa yksilo asettuu, sitd enemman han kokee oikeuksia paremman tyon tekemiseen ja

johtamiseen seka valtuuksia organisaation kehittamiseen. (Morikawa ym. 2022, 324.)

Martela ja Jarenko (2017, 22) esittavat, etta vaikka johdolla on yleiskuva toiminnasta ja sen
kehittdmisestd, tulisi organisaation kehitystydhdn ottaa mukaan myds konkreettista ty6ta
tekevat tahot, silld kehittdmistydhon sitoutunut henkilésté myds tuottaa parempia tyon tu-
loksia. Té@ma kuitenkin edellyttda henkiléston ymmarrystd oman tydn kytkeytymisesta orga-

nisaation tavoitteisiin seka tiimin mahdollisuutta organisoida itse toimintaansa.
3.7 Itseohjautuvuus, tyohyvinvointi ja tyon imu

Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka muodostuu
tydsta ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista (Sosiaali- ja
terveysministerio 2023). Larjovuoren ym. (2021) mukaan itseohjautuvassa organisaatiossa
tybhyvinvoinnin yllapitdminen on erityisen tarkeaa, silla henkildston oma-aloitteisuus, aktii-
visuus seka yhteistyokyvykkyys ja yhteisten kaytantdjen toimivuus edellyttavat yksildiden
voimavaroja, mahdollisuutta palautua tydkuormasta seka onnistunutta vuorovaikutusta hei-
dan valilldan. Larjovuoren ym. (2021) havaintojen mukaan organisaatiot, joissa itseohjau-
tuvuutta toteutetaan ja edistetdan, ovat tyohyvinvoinnin kannalta miellyttavia tydymparis-
toja. Tama johtuu siita, etta toimintatapoja on tietoisesti ja yhteistydssa kehitetty koko tyo-
yhteisdn kanssa. Lisdksi henkildston hyvinvointi, tydn merkityksellisyys seka yhteenkuulu-
vuus on niissa otettu tavoitteiksi ja keskustelun kohteiksi. Toisaalta itseohjautuvassa tydssa
voi syntyd myods tydhyvinvoinnin heikkenemista silloin, kun yksilélla on haasteita ohjata

omaa tyétaan, hahmottaa toimintaymparist6aan ja saada tukea tydéhdnsa. Taman vuoksi
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itseohjautuvissa organisaatioissa tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota tyon hallinnan tukemi-

seen seka yksilollisen kuormituksen seuraamiseen. (Larjovuori ym. 2021, 70-71.)

Seka Larjovuori ym. (2021, 69) ettd Martela ym. (2021, 21) esittavat tutkimuksensa anta-
neen viitteitd siita, ettd korkeamman koetun itseohjautuvuuden mahdollisuuden ja parem-
man tyohyvinvoinnin valilla olisi yhteys. Tunnistamatta jaa kuitenkin naiden kahden syy-
seuraussuhde, eli lisdakd tydhyvinvointi itseohjautuvuuden kokemusta, vai toisinpain. Lar-
jovuoren ym. (2021) tutkimuksessa tydn voimavaratekijoiksi tunnistettiin tasavertaisuus, toi-
miva paatdksenteko, yhteenkuuluvuus seka vaikutusmahdollisuus omaan tydhon seka tyo-
paikan toimintaan. Kuormitusta lisdaviksi tekijoiksi taas nahtiin tuen puute, oman tyén oh-
jaamisen vaikeus seka epaselvat odotukset ja toimintatavat. ltseohjautuvan organisaation
tyohyvinvoinnin kehittdmisen keinoina nahtiin hallinnan ja selkeyttamisen, tydkuormituksen
saatelyn, osaamisen ja kasvun, yhteenkuuluvuuden kasvattamisen, tietotulvan suitsimisen,
tasapuolisen ja toimivan paatdksenteon seka jannitteiden hallinnan ja konfliktinratkaisun

vahvistaminen (Larjovuori ym. 2021, 2, 57-66.)

Itseohjautuvassa organisaatiossa on kuitenkin havaittu omat kuormitusriskinsa. Organisaa-
tion ominaisuuksista tyon tarkoituksen ja paamaaran epaselvyys, tdiden jakautumisen ja
priorisoinnin haasteet, toimintaymparistdon sekavuus tai tydn raamit ja kdytannot seka tuen
ja ohjaamisen puute voivat johtaa hallinnan tunteen heikkenemiseen seka tydnteon fokuk-
sen ja merkityksen katoamiseen. Nama taas vaikuttavat yksiloon lisdantyneenad kuormittu-
neisuutena, tydstressina ja uupumisriskina seka sitoutumisen heikkenemisena. (Larjovuori
ym. 2021, 22.)

Motivaatio on merkittava tekija itseohjautuvuuden toteutumisessa. Salmela-Aron ja Nurmen
(2017, 9) mukaan motivaatioon liittyvat ongelmat voivat vaikuttaa niin tydhyvinvointiin, tydn
laatuun seka tyon tuloksiin. Liian voimakas tyohon sitoutuminen voi myds ilmeta erilaisina
hyvinvoinnin haasteina. Larjovuori ym. (2021, 21) havaitsivat tutkimuksessaan, etta tyonte-
kijan kokemalla korkealla sisaisella motivaatiolla ja hallinnan tunteella oli positiivinen vaiku-
tus tydn imuun, tydhyvinvointiin, tydhdn sitoutumiseen seka tydn tulokseen. Organisaatiolta
taman toteutuminen edellytti toimintaa ohjaavan, jaetun tarkoituksen ja paamaaran, yhtei-
sollisen tuen ja yhteenkuuluvuuden tunteen, tydntekoa tukevien rakenteiden ja kaytantojen

seka tyon joustavuuden ja raataloitavyyden toteutumista.

Tyon imu nousee usein esille tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Tyon imuksi kutsutaan sel-
laista tyohyvinvoinnin tilaa, jossa tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja tydymparis-
ton mielekkaaksi. Tyontekijan tadyden panoksen antaminen tyon tavoitteiden hyvaksi mah-
dollistuu sellaisen tyon kautta, joka psykologisten perustarpeiden tyydyttamisen myoéta tuot-

taa hyvinvointia tydntekijalle. Tyon imua kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja
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uppoutuminen, jotka ovat tydssa koettuja hyvinvoinnin ulottuvuuksia. Kaytannossa tarmok-
kuus voidaan nahda kokemuksena energisyydesta, halusta panostaa tyéhon seka sinnik-
kyytena ja haluna ponnistella myos vastoinkdymisissa. Omistautumista voidaan kuvata
merkityksellisyyden kokemuksena, innokkuutena, inspiroitumisena, ylpeytena seka tyén
haasteellisuutena. Uppoutumista taas kuvaa tyéhon keskittyneisyydesta ja paneutuneisuu-
desta koettu nautinto. (Hakanen 2011, 38-39.)

Tyon imu nakyy tyontekijan positiivisena ja energisena toimintana, ja se on terveyden seka
onnellisuuden lisaksi yhteydessa hyvaan tyosuoritukseen ja organisaation taloudelliseen
menestymiseen. Tyon imun merkitys tuottavuudelle on selitettavissa ilon, innostuksen ja
ylpeyden tunteiden positiivisena vaikutuksena yksilon fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten
voimavarojen ja taitojen vahvistamiseen. Tydolojen ja johtamisen mahdollistaman tyon
imun kokemuksen omaava tyontekija haluaa tehda tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla,
ja parhaassa tapauksessa myos tartuttaa tyon imua tydyhteis6onsa. Talloin koko tiimin ter-

veys, tydkyky ja tulos voivat parantua. (Hakanen 2011, 41-42.)

Esihenkildiden ja johdon rooli tydn imun kokemisen mahdollistamisessa nékyy siina, etta
tuen ja suunnan osoittamisen lisdksi johto tarvittaessa vetaytyy ja antaa tilaa tydntekijan
omalle vastuunotolle ja oppimiselle. Johdon tehtava on myés yllapitda yhteistyota seka yh-
teenkuuluvuutta koko organisaation sisalla. Edellytyksina talle voidaan ndhda yhteiset ta-
voitteet, oman tyén osuuden tarkeys kokonaisuudessa seka yhteisé6n kuuluminen. Esihen-
kilot voivat toimia henkiloston esimerkkeina ja tydon imun lahteind vahvistamalla omaa ute-
liaisuuttaan tyéta kohtaan seka halulla kokeilla ja oppia uutta. Johtamisen nakdkulmasta
tyontekijoiden vahvistaminen ja kunnioittaminen ovat ensiarvoisen tarkeassa asemassa.
Myonteisen palautteen saaminen mahdollistaa tyontekijan tydroolin syventamisen, suurem-

man luovuuden ja oman tyén omistajuuden. (Hakanen 2011, 46—47.)

Tyon imun kokemuksen edellytyksena voidaan nahda se, etta tyontekija kokee tulevansa
kuulluksi, ja ettd hanen ajatuksiaan arvostetaan. Myos vaikeista asioista ja vastoinkdymi-
sista tulee voida keskustella yhdessa ja avoimesti. Lisaksi on tarkeaa voida tyéskennella
sellaisessa tyoroolissa, jonka kokee omakseen. Tybtehtavien ja niiden rajojen on oltava
selkedt, ja tydntekijan on tiedettava omat vastuunsa seka valtuutensa. Yhteys aikaansaan-
nosten ja palkkioiden valilla tulee olla selkea ja oikeudenmukainen. (Hakanen 2011, 44—
45.) Tyon imun kokemus edellyttda siis samoja tekijoita, jotka mahdollistavat myds itseoh-

jautuvuuden.

Decin ym. (2017) mukaan seka organisaation ettéd johtamisen tuki autonomiseen toimintaan
seka yksilon psykologisten perustarpeiden tayttymiseen ovat yhteydessa tyontekijoiden

suurempaan kokemukseen tydhon sitoutumisesta seka tehokkuudesta. ltsensa johtamisen
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on todettu parantavan yksilon tydsuoritusta ja vahvistavan seka tyéhon etté organisaatioon
sitoutumista (Inam ym. 2023). Lisaksi seka sitouttavan etta transformationaalisen johtamis-
mallin on todettu vaikuttavan positiivisesti psykologisten perustarpeiden tayttymiseen, joka
on puolestaan lisannyt sitoutumista tydhon. Sitouttavan johtamisen on lisaksi havaittu vai-

kuttavan positiivisesti yksittaisen tyontekijan lisaksi koko tiimiin.

Seka sitouttavalla etta transformationaalisella johtamistyypilla on havaittu positiivinen vai-
kutus tyohon sitoutumiseen (Rahmadani & Schaufeli 2022, 1267). Tyontekijat, jotka koke-
vat, ettd heitd kunnioitetaan ja arvostetaan, kokevat suurempaa tyéhon sitoutumista. Mikali
tyohon sitoutumista halutaan kasvattaa, tulisi johdon kiinnittdd huomioita erityisesti niihin
tyontekijoihin, jotka tuntevat itsensa vahemman arvostetuiksi. (Rahmadani & Schaufeli
2022, 1289.)
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4 Menetelmalliset lahtokohdat
4.1 Itseohjautuvuuden kartoittaminen soveltavana maarallisena tutkimuksena

Tama tutkimus oli alun perin tarkoitus toteuttaa tutkimuksellisena kehittamistehtavana,
mutta suunnitelmaa muutettiin kohdeorganisaation edustajan kanssa yhteisymmarryksessa
jo ennen kyselyn toteuttamista. Taman jarjestelyn tarkoituksena oli varmistaa tutkimuksen
valmistuminen suunnitellun aikataulun mukaisesti. Toikon ja Rantasen (2019) mukaan tut-
kimuksellisella kehittdmistoiminnalla tavoitellaan perustellun tiedon tuottamista seka konk-
reettista muutosta. Sen tavoitteena ei kuitenkaan aina tarvitse olla kaytannon kysymysten
ja ongelmien ratkaiseminen, vaan niiden kuvaamista ja nostamista laajempaan keskuste-
luun voidaan pitaa yhta lailla tavoiteltavana. Kehittdmistoiminta on pitkaaikaista muokkaa-
mista ja sopeutumista vaativa sosiaalinen prosessi, jolle hitaus, katkoksellisuus ja epajoh-
donmukaisuus ovat ominaisia piirteita. (Toikko & Rantanen 2009, 22-23, 70.) Nain ollen
voidaan ajatella, etta taman tutkimuksen tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyddyntaa itse-
ohjautuvuuden ja sen johtamisen kehittamistydssa kohdeorganisaatiossa. Tassa tutkimuk-
sessa keratyn tiedon avulla voidaan lisata keskustelua itseohjautuvuuteen ja sen johtami-
seen liittyen, minka myds useampi kyselyyn vastanneista nosti esille. Tama tutkimus tuottaa
tietoa kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkiloston kokemasta it-
seohjautuvuudesta, sen johtamisesta ja kehittamisehdotuksista, joista ei ole aiemmin sys-
temaattisesti keratty tietoa. Tulevaisuudessa tata tietoa voidaan hyddyntaa keskustelun ja
kehittdmistydn pohjana kohdeorganisaatiossa. Tama tutkimus kaynnistyi tutkijan omasta
mielenkiinnosta itseohjautuvuutta kohtaan sekd kohdeorganisaation johtoryhman edusta-
jien kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Naissa keskusteluissa nousi esille tarve kar-

toittaa henkildston kokemuksia itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta.

Soveltava tutkimus on tieteellistd toimintaa, jossa tieteen aiemmin tuottamia tuloksia hyo-
dynnetaan ja kehitetdan edelleen. Se voi saada alkunsa yksilén havaitsemasta muutostar-
peesta tai erilaisista kehittdmisprojekteista, ja sen myota syntyvaa osaamista seka tuloksia
voidaan hyddyntaa valittbmasti uusissa tutkimus- ja kehittdmisprojekteissa. (Heikkila ym.
2008, 20-21.) Tassa soveltavassa maarallisessa tutkimuksessa tarkastellaan itseohjautu-
vuutta seka kvantitatiivisen, eli maarallisen etta kvalitatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen
suuntausten avulla. Naita Iahestymistapoja ei voi tarkkarajaisesti erottaa toisistaan, vaikka
niiden tutkimuskaytanteissa ja periaatteellisissa kysymyksissa onkin eroja. Kvantitatiivista
ja kvalitatiivista lahestymistapaa tulisikin tarkastella ennemminkin toisiaan taydentavina la-

hestymistapoina. (Hirsjarvi ym. 2009, 136.)
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Kyseessa on kokonaistutkimus, koska kysely lahetettiin kaikille kohdeorganisaation asu-
mis- ja paivaaikaisten palveluiden tyontekijoille. Kyselyyn haettiin vastaamaan henkil6ita
kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisista palveluista, eri koulutusasteilta, eri positiosta

seka eri pituisilta tyourilta.

4.1.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on monimuotoisen todellisuuden
kuvaaminen mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi 2009, 161). Se pyrkii tilastollis-
ten yleistysten sijaan ilmididen ja tapahtumien kuvaamiseen, toiminnan ymmartamiseen
seka ilmididen tulkitsemiseen teoreettisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018). Kvalitatiivisen tutki-
muksen aineiston monitulkintaisen luonteen vuoksi sen analyysin voidaan katsoa etenevan
eraanlaisena tulkintojen ketjuna, jossa edellinen tulkinta perustelee seuraavaa tulkintaa.
Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuoda ilmi6é alkuperaista kasitteellisemmalle ta-
solle. (Ronkainen ym. 2014 82-83.) Aineistolahtdisessa analyysissa ei huomioida tutkitta-
vaan ilmioon liittyvia aikaisempia havaintoja, tietoja tai teorioita, vaan tutkimusaineistosta
luodaan teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikoita ei sovita etukateen, vaan ne valitaan
aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtavanasettelun mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi
2018.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillista kayttda ihmisia tutkimuksen tiedonantajina.
Kohdejoukkoa ei valita sattumanvaraisesti, ja aineiston hankinnassa hyddynnetaan laadul-
lisia metodeja, jotta tiedonantajien aani tulee tosiasiallisesti kuuluviin. (Hirsjarvi 2009, 161—
164.) Tutkimuksen tiedonantajat tulee siis valita tarkoituksenmukaisesti niin, etta heilld on
tietoa tai kokemusta tutkittavasta ilmiésta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa soveltavassa
tutkimuksessa tiedonantajiksi on kutsuttu koko kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikais-
ten palveluiden henkildkunta, silld heilld voidaan katsoa olevan tietoa ja kokemusta itseoh-
jautuvuudesta omassa tydssaan. Tutkimuksessa otoksella tarkoitetaan havaintoyksikoita,
eli esimerkiksi kyselytutkimukseen vastanneiden maaraa. Perusjoukolla taas tarkoitetaan
tutkimuksessa maaritettya joukkoa, josta tietoa halutaan. (Vilkka 2021, 98.) Tutkimuksen
perusjoukko on siis kaikki kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden tyon-
tekijat. Tutkimuksen aineistonkeruussa hyodynnettyyn kyselyyn vastanneet 31 henkiloa

muodostavat otosjoukon.

Laadullista tutkimusta tehdessa on tehtava vahva paatods siita, mihin tutkittavassa aineis-
tossa kiinnitetdan huomio, ja tuoda siita esiin kaikki mahdollinen. Taman ulkopuolelle jaavat
muut tutkimuksen aikana esiin nousseet kiinnostavat seikat, jotka eivat ole oleellisia tutki-
muksen kannalta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Tassa tutkimuksessa huomio kiinnitetdan suo-

raan itseohjautuvuuteen ja sen johtamiseen vaikuttaviin tekijoihin. Koska kyse on
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tiedonantajien subjektiivisesta kokemuksesta itseohjautuvuuteen ja sen johtamiseen liit-
tyen, ei tutkija kuitenkaan voi maaritella sita, kuuluuko tiedonantajan esiin tuoma asia itse-
ohjautuvuuteen vai ei. Nain ollen aineiston analysoinnissa ei suljettu vastauksia pois. Tassa
tutkimuksessa laadullisia menetelmia kaytettiin keradmaan kohdeorganisaation henkildston

kokemuksia itseohjautuvuudesta, sen johtamisesta seka kehittdmistarpeista.
4.1.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa, eli maarallisessa tutkimuksessa johtopaatdkset, aiemmat teoriat, hypo-
teesien esittdminen seka kasitteiden maarittely ovat keskeisessa roolissa. Niin aineiston
keruu kuin tiedonantajien valinta on suunniteltu niin, ettd otos patee perusjoukkoon. Kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa muuttujat ovat taulukkomuodossa, ja aineisto tilastollisesti ka-
siteltdvassa muodossa. Paatelmat perustuvat havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin.
(Hirsjarvi ym. 2009, 140.)

Kvantitatiivinen tutkimus menetelmana valikoitui tahan soveltavaan maaralliseen tutkimuk-
seen, silla sita oli kaytetty Martelan ym. kehittamassa mittaristossa, jota hyddynnettiin ta-
man tutkimuksen aineistonkeruussa kaytetyn kyselylomakkeen pohjana. Mittariston avulla
voidaan kartoittaa organisaation itseorganisoitumisen astetta, eli sitd, missa maarin organi-
saatio on jakanut valtaa ja purkanut hierarkiaa. Lisaksi mittariston avulla voidaan kartoittaa
tydntekijan kokemuksia itse- ja yhteisbohjautuvuudesta, eli tydntekijan omasta seka tiimin

paatantavallasta. (Martela ym. 2021, 16.)
4.2 Kysely tiedonkeruumenetelmana

Kyselytutkimus, josta kaytetddn myods ilmaisua survey-tutkimus, tarkoittaa tiedon keraa-
mista ihmisjoukolta standardoidussa muodossa. Tyypillisesti kyselytutkimuksen avulla ke-
ratyn aineiston avulla tavoitellaan jonkin ilmion tai ilmididen kuvailemista, vertailemista tai
selittamista. (Hirsjarvi ym. 2009, 134.) Kyselytutkimuksen etuja ovat laajan tutkimusaineis-
ton kerddminen nopeasti ja tehokkaasti. Kyselyn kayttaminen tutkimuksessa edellyttaa sita,
etta tutkittavasti ilmiésta on riittdvasti aiempaa tietoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 195; Ojasalo ym.
2015, 121-122.) Kyselylomake on maarallisissa tutkimuksissa yleisimmin kaytetty aineiston
kerdamisen tapa (Vilkka 2021, 94). Taman tutkimuksen aineistonkeruussa yhdistyivat seka
maarallinen, eli kvalitatiivinen etta laadullinen eli kvantitatiivinen tutkimus, ja se sisalsi struk-
turoituja monivalintakysymyksia, erilaisilla asteikoilla vastattavia kysymyksia seka avoimia

kysymyksia.

Kyselytutkimusten heikkouksina on nahty aineiston pinnallisuus seka teoreettinen vaatimat-

tomuus. Myo6skaan vastaajien suhtautumisen vakavuudesta ja vastausvaihtoehtojen
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onnistuneisuudesta ei voida olla varmoja. Kyselylomakkeen laatiminen on myés aikaa vie-
vaa ja vaatii monenlaista osaamista. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.) Koska tassa tutkimuksessa
hyoédynnettiin jo olemassa olevaa mittaristoa, ei tutkijan tarvinnut luoda sita alusta asti itse.
Mittariston toimivuus tuli kuitenkin varmistaa ja siihen tehtiinkin muokkauksia, jotta se so-
veltuu paremmin kohdeorganisaatioon. Lisaksi kyselyyn lisattiin avoimia kysymyksia. Kyse-
lyyn lisattiin loppuun yksi kysymys, jossa annettiin vastaajille mahdollisuus antaa palautetta
ja kertoa ajatuksiaan seka kyselyyn ettd aiheeseen liittyen. Tahan osioon tuli kahdeksan
vastausta, joista kaksi koski aiheen tarkeytta seka hyoddyllisyytta, ja kolme kyselyn selkeytta
seka kattavuutta. Yhdessa kommentissa tuotiin esille tekniset haasteet kyselyyn vastatta-
essa. Yksi vastaaja kertoi pitdvansa itsendisesta tyoskentelysta, mutta kokevansa myos
yhteistydn oman tiimin kanssa tarkedksi. Naiden vastausten seka kyselyyn vastaamisen
vapaaehtoisuuden perusteella voidaan olettaa, ettd kyselyyn vastanneet henkil6t suhtau-
tuivat kyselyyn vakavasti. Avointen kysymysten monisanaisista vastauksista voidaan myds

olettaa, etta itseohjautuvuuteen ja sen johtamiseen liittyvia asioita on pohdittu.

Koska taman soveltavan tutkimuksen tarkoitus on selvittda kohdeorganisaation henkiloston
kokemuksia itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta, soveltuu kyselylomake hyvin aineis-
tonkeruun metodiksi. Taman tutkimuksen aineistonkeruu paatettiin toteuttaa sahkdisen ky-
selyn avulla seka sen levittamisen etta tulosten tarkastelun helppouden vuoksi. Sahkdinen
kysely mahdollisti myds sen, etta tiedonantajat pystyivat vastaamaan kyselyyn heille itsel-

leen parhaiten sopivana ajankohtana.
4.2.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa kohdeorganisaation itseohjautuvuuden tilasta,
jota kartoitettiin asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkildstolle I&hetetylla kyselylomak-
keella (lite 1.) Tassa hyddynnettiin Martelan ym. (2021) laatimaa mittaristoa itseohjautu-
vuudesta ja organisaation itseorganisoitumisesta, joka koostuu 22 monivalintakysymyk-
sesta. Mittariston avulla kohdeorganisaation henkildston kokemuksia itseohjautuvuudesta
voidaan verrata kansallisesti edustavaan aineistoon perustuvan tutkimuksen tuloksiin, jossa
on kaytetty samaa mittaristoa. Mittariston mukaisten monivalintakysymysten lisaksi kyse-
lyssa oli kuusi avointa kysymysta, joiden avulla kartoitettiin yksilollisia kokemuksia itseoh-
jautuvuutta lisdavista ja estavista tekijoista, seka kehittdamisehdotuksia itseohjautuvuuden

ja sen johtamisen vahvistamiseksi.

Kohdeorganisaation johtoryhman edustajat kavivat mittariston sekad avoimet kysymykset
lapi, ja esittivat siihen liittyen kommenttinsa ja kehittdmisehdotuksensa. Saadun palautteen
perusteella joitain mittariston kohtia muutettiin paremmin kohdeorganisaation toimintaan

sopiviksi. Esimerkiksi alkuperaisen mittariston ilmaus "Miten onnistumisista palkitaan, ketka
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saavat bonuksia, ketkéd saavat ylennyksid” muutettiin muotoon "Mahdollisuus vaikuttaa yk-
sittdisen tyontekijan urakehitykseen”, koska kohdeorganisaatiossa ei ole kaytdéssa bonus-

jarjestelma3, ja palkkaus perustuu tydnkuvaan ja erikseen maariteltyihin lisdvastuualueisiin.

Kyselylomakkeen toimivuutta ja selkeytta testattiin ennen sen julkaisemista neljan vapaa-
ehtoisen kohdeorganisaation ulkopuolisen henkilon seka kolmen kohdeorganisaation joh-
toryhmaan kuuluvan henkilon toimesta. Kyselylomakkeen testaamisesta saadun palautteen
perusteella taustatietojen koulutustaustaan liittyvia vastausvaihtoehtoja selkiytettiin, yhta
maarallistd kysymysta tasmennettiin seka avointen kysymysten asettelua muutettiin joh-

donmukaisemmaksi.

4.2.2 Tiedonkeruun toteuttaminen

Taman soveltavan tutkimuksen tiedonkeruuseen kaytetty kyselylomake toteutettiin Webro-
pol 3.0 -kysely- ja raportointitydkalulla. Linkki tahan anonyymiin kyselylomakkeeseen saa-
tekirjeineen lahetettiin koko kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden hen-
kilokunnalle kohdeorganisaation johtoryhman edustajan toimesta. Kutsu kyselyyn vastaa-
miseen (lite 2) [&hetettiin 25.5.2023 kaikille niille tyontekijoille, jotka olivat kyseisella hetkella
kohdeorganisaation paivaaikaisten palveluiden seka asumisyksikdiden henkildstdn sahko-
postin jakeluluetteloilla. Muistutusviesti vastaamisesta (liite 2) lahetettiin samoille jakelulis-
toille 7.6.2023. Jo ennen kyselyn julkaisua oli paatetty, ettéd kysely pidetdan auki kahden
viikon ajan, 25.5. - 8.6.2023, ja siita tiedotettiin henkildstdd jo ensimmaisessa kutsussa.
Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, ja sen sai tehda tydajalla. Kysely oli jokaiselle
vastaajalle tdysin samanlainen riippumatta vastaajien taustatekijdista. Kaikki kyselyn taus-
tatiedot ja maaralliset kysymykset olivat vastaajille pakollisia. Avoimiin kysymyksiin vastaa-

minen sen sijaan oli vapaaehtoista. Jokaiseen avoimeen kysymykseen tuli 9-14 vastausta.

Kysely lahetettiin kaikkiaan 103 vastaanottajalle, ja maaraaikaan mennessa siihen saatiin
31 vastausta. Kysely avattiin kaikkiaan 74 kertaa ja vastaaminen aloitettiin 39 kertaa. Nain
ollen vastausprosentti on 30,1. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoitta kohdeorgani-
saation henkildston kokemuksia itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta, minka vuoksi tie-
donantajiksi kutsuttiin koko kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden hen-
kildkunta, silla heilld itsellddn on omakohtaisia kokemuksia ilmiésta. Vastausten perusteella
voidaan tarkastella yksittaisten henkildiden kokemuksia itseohjautuvuudesta ja sen johta-
misesta. Tulosten avulla voidaan lisata ymmarrysta kasiteltavasta ilmidsta, mutta niiden pe-

rusteella ei voida muodostaa kuvausta iimentamaan koko henkiloston kokemuksia.
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4.2.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimuksen aineiston analyysitapa tulee valita huomioiden se, mihin tutkimuskysymyksiin
halutaan saada vastaus. Tutkimus ei kuitenkaan ole valmis aineiston analysoinnin jalkeen,
vaan tulokset on aina selitettdva ja tulkittava, eli pohdittava analyysin tuloksia ja tehtava
niista johtopaatoksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 224, 229.) Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston
jarjestely on suuritdista, ja se on hyva aloittaa mahdollisimman pian sen kerddmisen jalkeen
(Hirsjarvi ym. 2009, 222-223). Kyselyn vastausajan umpeuduttua vastaukset ladattiin
Webropolista ja varmuuskopioitiin. Vastauksista tarkasteltiin vastausten hajontaa seka vas-

tausten keskiarvoja.

Huomionarvoista aineiston analysoinnissa on se, etta kaikkea kerattya tietoa ei pysty aina
hyédyntamaan, eika kaikkea materiaalia ole aina tarpeenmukaista analysoida (Hirsjarvi ym.
2009, 225). Aineiston analysointi on prosessi, jossa ei vain jasenneta, vaan myds tuotetaan
havaintoja. Prosessin aikana voidaan katsoa tutkijan teoreettisen perehtyneisyyden kes-
kustelevan ja yhdistyvan aineiston kanssa. Tulkinnat muodostuvat tdaman vuoropuhelun
kautta. (Ronkainen ym. 2014, 126.) Aineistolahtdisessa analyysissa ei huomioida tutkitta-
vaan ilmiéon liittyvid aikaisempia havaintoja, tietoja tai teorioita, vaan muodostetaan tutki-
musaineistosta teoreettinen kokonaisuus. Tutkimuksen tarkoitus ja tehtadvanasettelu maa-
rittelevat aineistosta valittavat analyysiyksikot, eikd niitd ole etukateen sovittu. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.) Kvalitatiiviseen analyysiin kaytetty logiikka on tassa tutkimuksessa induk-

tiivista, eli yksittaisesta yleiseen suuntaavaa paattelya.

Kyselyn maarallinen aineisto analysoitiin kuvailevan tilastoanalyysin avulla. Kuvailevassa
tilastoanalyysissa joko maarallisen muuttujan jakauma tai useamman maarallisen muuttu-
jan yhteisvaihtelu pyritdan kuvailemaan ja tiivistamaan. Tulosten pohjalta ei tehda yleistyk-

sia laajempaan perusjoukkoon. (Tietoarkisto 2023.)

Taman tutkimuksen kvantitatiiviset tulokset on havainnollistettu yhdistelmapylvaskaavioi-
den, pinottujen palkkikaavioiden seka sateittdisen kaavion avulla. Tulokset kuvataan tuo-
malla esiin vastaajien lukumaara kunkin monivalintakysymyksen osalta. Tulokset ilmoite-
taan vastaajien lukumaaran mukaan, silld se on tarkoituksenmukaista vahaisen vastaaja-
maaran vuoksi. Yhden kysymyksen osalta sateittdisessa kaaviossa on ilmaistu vastausten
keskiarvo. Kvantitatiiviset tulokset tuodaan esiin kuvion avulla, johon on merkitty kunkin

osion aineistosta muodostetut paaluokat.
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4.2.4 Sisallonanalyysi

Sisallénanalyysia voidaan kayttaa laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana. Se
on seka yksittdinen metodi etta erilaisiin analyysikokonaisuuksiin liitettava valja teoreettinen
viitekehys, jossa tarkastellaan kirjoitettuja, kuultuja tai nahtyja sisaltéja. Sisallonanalyysi on
tekstianalyysia, joka mahdollistaa erilaisten dokumenttien, mukaan lukien strukturoimatto-
man aineiston, analysoinnin systemaattisesti ja objektiivisesti. Sen tavoitteena on muodos-
taa tiivistetty ja yleinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta sailyttaen aineiston sisaltama informaa-
tio. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Tieteellisen tutkimuksen tulee aina olla perusteltua, mika
tarkoittaa aineiston analysoinnin osalta sita, etta aineiston luokittelun ja jasennysten perus-
telut on voitava nostaa esiin, eika tutkija voi olettaa aineiston jasennyksen tapahtuvan sa-

malla tavoin kuin han sen luokittelisi (Ronkainen ym. 2014, 122).

Aineistolahtéisen laadullisen aineiston analyysi koostuu aineiston pelkistamisesta
(redusointi), aineiston ryhmittelysta (klusterointi) seka teoreettisten kasitteiden luomisesta
(abstrahointi) (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Kuviossa 4 aineistolahtdinen prosessi on kuvattu

seikkaperaisemmin.

Aineistoon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja listaaminen

Samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien etsiminen

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja yhdistely

Alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muodostaminen

Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi

Kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 4. Aineistolahtdisen sisallonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Aineiston analysointi alkaa aineiston pilkkomisella, luokittelulla, jasentamisella ja jarjesta-
miselld kayttamalld valittua analyysitekniikkaa. Taman jalkeen analyysin tuottamat
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havainnot kasitteellistetdan teoreettiseen yhteyteen hakemalla niista eroja ja yhtalaisyyksia.
(Ronkainen ym. 2014, 124.) Kyselyn avointen kysymysten aineisto teemoiteltiin, eli tarkas-
teltiin, mita eri teemoista oli sanottu. Teemoittelun tavoitteena on aineiston pilkkominen ja
ryhmittely erilaisten aihepiirien mukaan tiettyjen teemaa kuvaavien nakemysten I6yta-
miseksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Aineiston analysoinnin viimeisessa vaiheessa tulkintai-
deoita haettiin tarkastelemalla aineistosta nousseita havaintoja tiettyjen ajatusten pohjalta.
(Ronkainen ym. 2014, 124-125.)

Avoimista kysymyksista kertynyt aineisto kaytiin tarkasti Iapi, minka jalkeen se siirrettiin Ex-
cel-taulukkoon, kuhunkin kysymykseen tulleet vastaukset omalle valilehdelleen. Aineistosta
karsittiin kaikki tutkimukselle epaolennainen pois, eriteltiin alkuperaiset ilmaukset ja muo-
dostettiin niista pelkistetyt iimaukset. Pelkistetyt iimaukset listattiin allekkain. Taman jalkeen
aineisto ryhmiteltiin, eli kaytiin alkuperaisiimaukset lapi etsien samankaltaisuuksia seka
eroavaisuuksia kuvaavat kasitteet. Alaluokat muodostettiin ja nimettiin ryhmittelemalla ja
yhdistelemalla samaa ilmiota kuvaavat kasitteet. Taman jalkeen alaluokat yhdistettiin ja
muodostettiin niista ylaluokat. Viimeiseksi ylaluokat yhdistettiin paaluokiksi ja muodostettiin
kokoava kasite. Esimerkki aineiston sisalldonanalyysista on kuvattu taulukossa 2. Pelkistet-
tyjen ilmausten teemoittelun tukena hyddynnettiin taulukon solujen varikoodausta. Varikoo-
dauksen avulla teemat oli helpompi erottaa toisistaan ja jarjestda ne sen mukaisesti. Ai-

neisto pelkistettiin niin, etta niissa sailyi tutkimuksen kannalta oleellinen tieto.
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Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Paaluokka

"Perehdyttamalla uu-
det tyOntekijat heti
alusta saakka kohde-
organisaation toiminta-
periaatteisiin ja yksik-
kokohtaisiin toimintata-
poihin, jotta itseohjau-
tuvuutta voi turvallisin
mielin toteuttaa.”

Uusien tydntekijoiden
perehdyttdminen koh-
deorganisaation toi-
mintaperiaatteisiin ja
yksikkdkohtaisiin toi-
mintatapoihin

Uusien tydntekijoiden
perehdytys

Perehdytys

"Matala kynnys lahtea
toteuttamaan ideoita il-
man johtoryhman siu-
nausta/luvan kysy-
mista.”

Ideoiden toteuttaminen
ilman johtoryhman
paatosta

Mahdollisuus vaikuttaa
toimintaan, mahdolli-
suus kehittaa toimintaa

Organisaation toimin-
takulttuuri

"Retkien jarjestelyssa,
suunnittelen kaiken
mita paivaan sisaltyy,
ruokailun, matkat, liput
jne.”

Retkien jarjestaminen

Toiminnan suunnittelu
ja toteutus

Toiminnan suunnittelu
ja toteutus

"Paivittain ohjauksen
suunnittelu ja pienet
muutokset asiakkaiden
toiveiden ja tilanteiden
mukaan.”

Ohjauksen suunnittelu,
asiakaslahtoiset muu-
tokset

Toiminnan suunnittelu
ja toteutus

Toiminnan suunnittelu
ja toteutus

Taulukko 2. Avointen kysymysten vastausten pelkistdminen

Vastausten tulkitseminen ja teemoittelu olivat haastavia tilanteissa, joissa avoimiin kysy-

myksiin oli vastattu vain muutamalla sanalla. Esimerkiksi kysymykseen "Miten itseohjautu-

vuutta voitaisiin kehittdd kohdeorganisaatiossa?” oli vastattu "Koulutusta” ja "Liséaa resurs-

seja.” Tulkinnanvaraiseksi jai, minkalaista koulutusta ja resursseja vastaaja tarkalleen tar-

koittaa.
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5 Tulokset
5.1 Tutkimuksen tulokset

Kysely lahetettiin kaikkiaan 103 kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden
tyontekijalle, ja siihen tuli 31 vastausta. Nain ollen vastausprosentti on 30,1. Kyselyyn vas-
taajissa oli edustettuna niin asumis- kuin paivaaikaisten palveluiden tyontekijat ja esihenki-
I6t, eri koulutustaustat, eri ikaryhmat seka eripituisen tyduran omaavat henkilot. Vastauk-
sissa tuli esiin niin niin positiivisia kuin negatiivisia kokemuksia itseohjautuvuuteen ja sen
johtamiseen liittyen. Aineisto analysoitiin kokonaisuutena, eika siita eroteltu tyontekijoiden

ja esihenkildiden vastauksia vastaajien pienen lukumaaran vuoksi.

Tutkimuksen luotettavuuden osalta huomionarvoista on se, etta tietoja kerattiin kyselyn pe-
rusteella, joka perustui tyontekijan yksilolliseen kokemukseen. Nain ollen tuloksissa on nah-
tavissa nimenomaan yksittaisten henkildiden kokemuksia itseohjautuvuudesta ja sen johta-
misesta sekad organisaation hierarkkisuudesta ja paatdéksenteon hajauttamisesta. Tulosten
perusteella ei siis voi tehda johtopaatdksia esimerkiksi organisaation hierarkkisuudesta tai
siitd, miten paljon esihenkilot todellisuudessa kontrolloivat henkildston tekemisia. Tulosten
perusteella ei mydskaan voida tehda johtopaatdksia koko henkildstén kokemuksista itseoh-

jautuvuuteen ja sen johtamiseen liittyen.

Kyselyssa oli my6s osio “Palautetta ja ajatuksia kyselyyn ja/tai aiheeseen liittyen.” Tahan
osioon tuli kahdeksan vastausta, joista kaksi koski aiheen tarkeytta seka hyodyllisyytta, ja
kolme kyselyn selkeyttd sekd kattavuutta. Yhdessa kommentissa tuotiin esille tekniset
haasteet kyselyyn vastaamisessa. Yhdessa kommentissa perusteltiin vastauksia matalam-
paan itseohjautuvuuden toteutumiseen liittyen silla, etta palveluita ostavat tahot maarittavat
tiettyja tyon strategioita ja sisaltoja. Myos yksittaisten tyontekijodiden mahdollisuus vaikuttaa
ja esittaa toiveita erilaisiin prosesseihin nostettiin esiin. Yksi vastaaja kertoi pitdvansa itse-

naisesta tyoskentelystd, mutta kokevansa myos yhteistydn oman tiimin kanssa tarkeaksi.
5.2 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista suurin osa, kaikkiaan 19 vastaajaa, kertoi tydoskentelevansa paiva-
aikaisissa palveluissa. 10 vastaajaa ilmoitti tydskentelevansa asumispuolella, ja kaksi seka
asumispuolella etta paivaaikaisissa palveluissa. Vastaajien tyohistorian pituus kohdeorga-
nisaatiossa vaihteli kuuden kuukauden ja yli kymmenen vuoden valilla niin, etta 12 vastaa-
jaa ilmoitti tyoskennelleensa kohdeorganisaatiossa 2-5 vuotta, ja kahdeksan vastaajaa yli
10 vuotta. Nain ollen valtaosa vastaajista oli vastaushetkella tyoskennellyt kohdeorganisaa-

tiossa usean vuoden ajan. Tutkimuksen kannalta tatd voidaan pitda hyvana asiana, silla
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vastaaijilla voidaan katsoa olevan riittavasti tietoa ja kokemusta tyéskentelystd kohdeorga-
nisaatiossa, ja nain ollen myds kykya tarkastella tydskentelya itseohjautuvuuden nakokul-
masta. Kyselyyn vastanneiden tydskentelyn kesto ja paatoiminen tydyksikko ovat eriteltyina

kuviossa 5.

Vastaajien tyoskentelyn kesto ja paatoiminen tyoyksikko
kohdeorganisaatiossa (lkm)

20
18
16
14

12
1 I

6kk - 2 vuotta  2-5 vuotta 5-10 vuotta  YIli 10 vuotta Asumisyksikot Paivaaikaiset Seka
palvelut asumisyksikot
etta
paivaaikaiset
palvelut

o

o N B OO 0

Kuvio 5. Vastaajien tyéuran kesto kohdeorganisaatiossa ja paatoiminen tydyksikkd

Vastaajista viisi kertoi tydskentelevansa esihenkilona joko tiimivastaavana tai ylimmassa
johdossa, ja loput 26 vastaajaa tydntekijana joko asumisyksikdssa tai paivaaikaisissa pal-
veluissa. Vastaajista valtaosalla (21 vastaajalla) ylin suoritettu tutkinto oli alempi korkea-
koulututkinto. Viisi vastaajaa ilmoitti ylimmaksi suoritetuksi tutkinnokseen toisen asteen tut-
kinnon. Kahdella vastaajalla oli ylempi korkeakoulututkinto, ja kolmella vastaajalla opistota-
son tutkinto. Vahiten vastaajia oli 18-24 ja 55—64-vuotiaiden ikdryhmista. Muut vastaajat

sijoittuivat tasaisesti 25—-54-vuotiaiden valille.
5.3 Kohdeorganisaation hierarkkisuus henkildston kuvaamana

Kysymysten 7—10 avulla kartoitettiin kohdeorganisaation hierarkkisuutta ja paatéksenteon
hajauttamista organisaatiossa. Kuviossa 6 hierarkkisuutta on kartoitettu kolmen eri kysy-

myksen avulla.
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Kohdeorganisaation hierarkkisuus henkiléston kuvaamana

(Ikm)
30
25
20
15
10
5 N O
Miten hierarkkinen Kuinka paljon Idhiesihenkil6t Miten kuvailisit oman tiimisi
kohdeorganisaatio on? (1 = erittdin kontrolloivat alaistensa tekemisia? paatoksentekokykya? (1 =
epahierarkkinen, 5 = erittdin (1 = eivat lainkaan, 5 = jatkuvasti)  pystymme paattamaan kaikesta
hierarkkinen) itsendisesti, 5 = kaikkiin paatoksiin

tarvitaan ylempien tahojen lupa)
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Kuvio 6. Kohdeorganisaation hierarkkisuus henkiloston kuvaamana

Vastaajat arvioivat kohdeorganisaation olevan vain hieman hierarkkinen. Vastaajista 20 ar-
vioi kohdeorganisaation olevan erittdin epahierarkkinen tai hieman epahierarkkinen, kun
taas kolme vastaajaa arvioi organisaation melko hierarkkiseksi. Henkildston kokemus siita,
etta lahiesihenkild kontrolloisi heidan tekemistaan, oli myds alhainen. 25 vastaajaa kertoi,
ettei heidan lahiesihenkildnsa kontrolloi heidan tekemisidan ollenkaan, tai vain vahan. Huo-
mionarvoista on kuitenkin, etta kaksi vastaajaa koki lahiesihenkilon kontrolloivan heidan te-
kemisiaan melko paljon. Oman tiimin paatdéksentekoa kuvattiin myds paasaantdisesti melko
itseohjautuvaksi, vaikka vastauksissa oli jonkin verran enemman hajontaa kuin organisaa-
tion hierarkkisuuden ja esihenkildiden kontrolloinnin arvioinnissa. Vastaajista kahdeksan oli
sitd mielta, etta tiimi pystyy paattamaan kaikesta joko taysin tai melko itsenaisesti. Vastaa-

jista 17 koki, etta kaikkiin tai Iahes kaikkiin paatoksiin tarvitaan ylempien tahojen lupa.
Itseorganisoitumisen aste koskien tiettyja tyotehtavia

Kysymyksessa 10 tarkasteltiin mahdollisuuksia vaikuttaa eri ty6tehtaviin, ja miten paatok-
senteko on kohdeorganisaatiossa hajautettu. Liukujanalla vasemmalla oli &aripaa 1 "kaikki
yksittaisista tyontekijoista lahtien”, ja oikealla aaripaa 5 "vain ylin johto.” Vastaajat liu’uttivat
liukukytkinta janalla siihen kohtaan, joka vastasi heidan kokemustaan kyseisesta asiasta.

Kuviossa 7 on nahtavissa vastausten keskiarvo kunkin paatdksenteon osa-alueen osalta.
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Paatoksenteon hajauttaminen kohdeorganisaatiossa
(keskiarvo)

Strategia ja tavoitteet

5

. . Toimintat j

Konfliktien ratkaisu 4 Olml.n .E.i a.pO]en
3 kehittaminen
2
L Tyotehtavat, tavoitteet ja
Rekrytointi 0 e i
sisdinen tehtavanjako
Yhteistyon koordinointi Hankinnat

Mahdollisuus vaikuttaa
urakehitykseen

5 = hajautettu, 1 = keskitetty

Kuvio 7. Paatdksenteon hajauttaminen kohdeorganisaatiossa henkildston kokemana

Kyselyn perusteella vastaajat kokivat, ettd eniten yksittaiset tyontekijat voivat vaikuttaa yk-
sittisten tydntekijdiden ja tiimien tydtehtaviin, tavoitteisiin ja sisdiseen tehtadvanjakoon seka
yhteisen tekemisen koordinointiin ja siihen, ketka tekevat yhteisty6ta keskenaan. Sen sijaan
mahdollisuus vaikuttaa kohdeorganisaation strategiaan ja tavoitteisiin seka uusien henkildi-
den rekrytointiin koettiin olevan kauimpana yksittdisen tyontekijan paatdéksentekovallasta.
Vastauksista huomionarvoista on myds se, ettd kaikissa osioissa vahintdan yksi vastaaja
oli sitd mielta, ettd ainoastaan ylin johto voi vaikuttaa kasiteltdvaan asiaan. Samalla kuiten-
kin kaikissa osioissa vahintaan yksi vastaaja oli sita mielta, etta paatoksentekoa on hajau-

tettu, ja etta yksittéinen tyontekija voi vaikuttaa kasiteltdvaan aiheeseen.
5.4 Henkiloston kokema itseohjautuvuus

Kysymysten 11-13 avulla kartoitettiin tyontekijoiden kokemaa itseohjautuvuutta. Naissa
monivalintakysymyksessa vastausvaihtoehdot oli asetettu Likertin asteikolle, jossa vastaus-
vaihtoehdot olivat seuraavat: 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Hieman
eri mielta, 4 = Ei samaa eika eri mielta, 5 = Hieman samaa mielta, 6 = Jokseenkin samaa

mielta, 7 = Taysin samaa mielta.
Tyon tekemisen oikeudet

Kysymyksessa 11 kasiteltiin vastaajien kokemusta siitd, miten paljon he voivat itsenaisesti

tai yhdessa lahitimin kanssa paattdmaan omaan tyéhon ja tydpaikkaan liittyvista asioista
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tydn tekemisen osa-alueella (kuvio 8). Suurin osa vastaajista koki voivansa toimia tydéssaan
itseohjautuvasti, ja koki tydn tekemisen oikeudet korkeiksi. Tyon johtamisen oikeudet sen

sijaan koettiin tatd heikommiksi.

Tyon tekemisen oikeudet (Ilkm)

Voin olla tydssani oma-aloitteinen ja tehda itsenaisia
|t e s . 4 14 9
paatoksia tyotani koskien
Voin itsendisesrti priorisoida ja aikatauluttaa
tyotehtdvani, jotta ne parhaiten esitdisivat yhteisia I-I 6 12 8
tavoitteita
Jos haluan muuttaa sitd, miten edistan tyoni -- 8 10 "
tavoitteita, en tarvitse siihen lupaa ldhiesihenkil6lta
0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %
B Taysin eri mielta B Jokseenkin eri mielta B Hieman eri mielta
M Ei samaa eika eri mielta Hieman samaa mielta Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

Kuvio 8. Tydn tekemisen oikeudet

Kyselyyn vastanneet henkilot kokivat tyon tekemisen oikeudet korkeiksi. Paasaantoisesti
vastaajat olivat samaa mielta siita, ettd heilld on mahdollisuus oma-aloitteisuuteen ja itse-
naiseen paatdksentekoon, tydn priorisointiin ja aikatauluttamiseen seka tydskentelytapojen
muuttamiseen tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Vastaajista kukaan ei ilmoittanut olevansa
taysin eri mielta siita, etteikd voisi olla tydssdan oma-aloitteinen ja tehda itsendaisia paatok-

sia tai muuttaa sita, miten edistaa tyonsa tavoitteita.
Tyon johtamisen oikeudet

12. kysymyksen avulla tarkasteltiin vastaajien kokemuksia siitd, miten paljon he pystyvat
itsenaisesti tai yhdessa lahitimin kanssa paattamaan omaan tydéhdn ja tyopaikkaan liitty-

vista asioista tydn johtamisen osa-alueella (kuvio 9).
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Tyon johtamisen oikeudet (Ilkm)

Voin tehda hankintoja ilman esihenkilén lupaa _ 8 4 2

Voin vaikuttaa siihen, miten onnistumisista palkitaan _- e 2 1
Voin vaikuttaa rekrytointiin _ 8 6 2
Voin vaikuttaa siihen, miten onnistumista mitataan _ 5 3 2
Voin vaikuttaa organisaation asettamiin paamaariin _- 3 2 2

0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

B Taysin eri mielta B Jokseenkin eri mielta B Hieman eri mielta
M Ei samaa eiké eri mielta Hieman samaa mielta Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

Kuvio 9. Tydn johtamisen oikeudet

Vahiten vastaajat kokivat voivansa vaikuttaa siihen, miten onnistumisista palkitaan ja ketka
palkkioita saavat. My6s mahdollisuudet vaikuttaa siihen, miten onnistumista mitataan, ko-
ettiin paasaantdisesti vahaisiksi. Vaikutusmahdollisuudet organisaation asettamiin paa-

maariin ja sen edellyttdman strategian laatimiseen koettiin padsaantoisesti pieneksi.

Mahdollisuus vaikuttaa siihen, minkalaista osaamista tiimiin rekrytoidaan, jakautuivat melko
tasaisesti niin, ettd osa vastaajista koki voivansa vaikuttaa tdhan, ja osa ei. My0s tarvittavien

hankintojen itsenaisen tekemisen osalta vastaukset jakautuivat tasaisesti.
Organisaation kehittamisen oikeudet

Kysymyksessa 13 kartoitettiin yksildiden seka tiimien mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6-

hon seka tyopaikkaan liittyviin asioihin organisaation kehittamisen osa-alueella (kuvio 10).
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Organisaation kehittamisen oikeudet (Ilkm)
Viemme tiimissamme kehitysideoita jatkuvasti
e ) " 10 6 2
eteenpain ja ne johtavat muutoksiin
Kohdeorganisaatiossa hyvat ideat johtavat ..- 3 8 >
muutoksiin riijppumatta siita kuka ne alun perin keksi

Kun minulla tai tiimillani on kehitysidea, voimme

viedad sitd eteenpdin ja se johtaa tavallisesti - 4 10 4

muutoksiin

0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

B Taysin eri mielta B Jokseenkin eri mielta B Hieman eri mielta
M Ei samaa eiké eri mielta Hieman samaa mielta Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

Kuvio 10. Organisaation kehittamisen oikeudet

Tuloksista voidaan nahda, ettd vastaajat tunnistavat oikeutensa organisaation kehittami-
seen, mutta ei kuitenkaan jatkuvasti hyddynna tatd mahdollisuutta viemalla kehittdmiseh-
dotuksia eteenpain. Yksikaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta siita, etteivatko ideat joh-

taisi muutoksiin huolimatta niiden alullepanijasta.
5.5 Avoimet kysymykset

Avointen kysymysten avulla kartoitettiin vastaajien yksilollisia kokemuksia itseohjautuvuutta
lisdavista ja estavista tekijoista. Lisaksi kerattiin kehittdmisehdotuksia itseohjautuvuuden ja
sen johtamisen vahvistamiseksi. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista, eika
vastausten merkkimaara ollut rajoitettu. Avoimia kysymyksia oli kuusi, ja niihin jokaiseen
tuli 9-14 vastausta. Vastauksista osa sisalsi vain yhden asian, kun taas jotkin vastaukset

sisalsivat useita kuvauksia kasiteltavasta aiheesta.

Tilanteet, joissa tyontekija on kokenut toimivansa itseohjautuvasti yksin tai yhdessa

tiimin kanssa

Tahan kysymykseen tuli kaikkiaan 13 vastausta, joista muodostetiin kaksi paaluokkaa: toi-

minnan suunnittelu ja toteutus seka tyon ja toiminnan kehittdminen (kuvio 11).
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Toiminnan suunnittelu ja

toteutus Tyon ja toiminnan kehittaminen

Kokemus

itseohjautuvasta
toiminnasta

Kuvio 11. Paaluokat tilanteista, joissa tyontekija on kokenut toimivansa itseohjautuvasti

Toiminnan suunnittelun ja toteutuksen osalta useampi vastaaja nosti esille mahdollisuuden
vaikuttaa jokapaivaiseen asiakastyohon esimerkiksi viikko-ohjelman seka retkien suunnit-
telun myota. Myds mahdollisuus suunnitella asiakaslahtoista toimintaa korostui vastauk-

sissa.

Tiimissdmme suunnitellaan paljon yhdessé tulevia projekteja, uusia ideoita toiminnan
suhteen sekd muutenkin edistetédén toimintaan liittyvié asioita, kuten toiminnan sisél-

t64 jotta se palvelisi seké asiakkaita seké tyontekijoita.

Tyon ja toiminnan kehittdmisesta vastaajat toivat esiin tilanteita, joissa ovat voineet vaikut-
taa uusien tilojen suunnitteluun ja toiminnan kaynnistdmiseen, uusien asiakkaiden sijoittu-
miseen paivaaikaisiin palveluihin seka erilaisten retkien ja projektien eteenpain viemiseen
tiimivastaavan paatoksella. Lisaksi vastauksissa nostettiin esille toiminnan kehittaminen toi-
minta-aikojen, kohdeorganisaation strategian seka asiakkaiden tavoitteiden puitteissa yh-
dessa tiimin kanssa. Yhteisty6 tiimin kanssa, tarvittaessa lahiesihenkilon tuella, koettiin it-

seohjautuvaksi toiminnaksi.
Jokapdivéisesséa tyéssani ja yhteisty6sséa tiimin kanssa, péivittain, aina.

Yksittaisia tilanteita, joissa vastaajat olivat kokeneet toimivansa itseohjautuvasti, olivat tii-
min kanssa kayty arvokeskustelu-prosessi, tarvittavien hankintojen tekeminen, tiimipalave-
rit sekad hoitoprosessit. Itseohjautuvuutta koettiin siis myods jokapaivaisessa, arkisessa asia-

kastydssa.
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Itseohjautuvuutta mahdollistavat tekijat henkiloston kuvaamina

Tahan kysymykseen vastasi 14 henkil6a, joiden vastausten perusteella muodostettiin
kolme paaluokkaa: esihenkilon tuki ja luottamus, tiimin tuki ja tapa tydoskennella seka orga-

nisaation toimintakulttuuri (kuvio 12).

Tiimin tuki ja tapa
tyoskennella

Esihenkilon tuki, Organisaation
luottamus ja kannustus toimintakulttuuri

Itseohjautuvuutta

mahdollistavat
tekijat

Kuvio 12. Paaluokat itseohjautuvuutta mahdollistavista tekijoista

Seka esihenkil6lta ettd omalta Iahitiimiltd saatu tuki, kannustus ja luottamus koettiin itseoh-
jautuvuutta mahdollistaviksi tekijoiksi. Myés oman tiimin joustava ja itseohjautuva tyéote
nahtiin tdhan myotavaikuttavina tekijoina. Yksilon ominaisuuksien osalta itseohjautuvuutta
mahdollistaviksi tekijoiksi nousivat yksilon oma luovuus seka organisaation ydintehtavan

tunteminen.
Tiimin joustava tybote ja yhteinen halu tehdé tyété em. rytmissa.

Vastauksista nousi vahvasti esiin kohdeorganisaation toimintakulttuuri itseohjautuvuutta
mahdollistavana tekijana. Toimintakulttuuriin liittyvissd kommenteissa nostettiin esiin muun
muassa kohdeorganisaation horisontaalinen rakenne, organisaation joustavuus seka itse-
naiseen tyootteeseen kannustaminen. Nailtd osin esiin nostettiin tiimin vapaus suunnitella
tyopaivan rakenne, suunnitella toimintaa ja tehda ratkaisuja tiimivastaavan paatoksella. Or-
ganisaation toimintakulttuurin osalta itseohjautuvuutta mahdollistavina tekijoina koettiin
myos tiimin mahdollisuus vaikuttaa toimintaan ja sen kehittamiseen seka yksilon mahdolli-

suus vaikuttaa omaan koulutussuunnitelmaansa. Myo6s kokeilukulttuuri sekd jatkuvan
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oppimisen periaatteet nousivat esille useissa vastauksissa. ltseohjautuvuuden mahdollista-
vana tekijana nahtiin myds erilaiset arkityéta helpottavat rakenteelliset seikat, kuten mah-
dollisuus laskuttaa toimistolta hankintoja varten kaytetyt rahat, resurssit, tila-auton kaytto,

tydvuorosuunnittelu, oma ryhma seka tydskentely tyéparin kanssa.

Vapaus suunnitella toimintaa seké tehda ratkaisuja tietyissé péivéaaikaisille palveluille
ominaisissa raameissa. Salliva ilmapiiri kokeilla asioita yhdessé tiimin ja asiakkaiden
kanssa sekd myo6s epéonnistua. Organisaation joustavuus seké kannustus itsenéi-

seen tybotteeseen ja luovuuteen.
Itseohjautuvuutta estavat tekijat henkiloston kuvaamina

Tahan kysymykseen tuli 14 vastausta, joista muodostettiin kolme paaluokkaa: palvelunos-
tajan asettamat vaatimukset ja tavoitteet, tydn jarjestelyt seka yksilén ominaisuudet (kuvio
13).

Tyon jarjestelyt

Palvelunostajan
asettamat vaatimukset Yksilon ominaisuudet
ja tavoitteet

Itseohjautuvuutta

estavat tekijat

Kuvio 13. Paaluokat itseohjautuvuutta estavista tekijoista

Viidessa vastauksessa palvelunostajan ja lainsdadannon asettamat vaatimukset seka ta-
voitteet nimettiin itseohjautuvuutta estaviksi tekijoiksi. Naiden koettiin vaikuttavan negatiivi-
sesti itseohjautuvuuteen seka tyon kehittamisrikkauteen. Lisaksi kahdessa vastauksessa
tuotiin esiin, ettei perustyon jalkeen aikaa jaa suunnittelutyolle tai muulle kuin asiakkaiden
kanssa hoidettaviin velvollisuuksiin. Toisaalta taas vastauksissa nostettiin esiin tyon suun-

nittelun ja aikatauluttamisen olevan taysin tiimin omissa kasissa.
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Velvollisuudet tehtéaviin pajalaisten kanssa, pitédé aina sopia kaikesta.

Tyon jarjestelyihin liittyvista seikoista vastaajat nostivat esiin etatydn mahdollisuuden puut-
teen seka koulutuksen tuomat rajoitukset. Pienryhman kuukausittaisen vaihtumisen koettiin
myos katkaisevan jatkuvuuden, joka olisi eduksi tydntekijan ammattiosaamisen hyddynta-
miseksi tydskentelyyn motivoituneen asiakkaan kanssa. Oman ammattiosaamisen hyddyn-
taminen koettiin siis itseohjautuvuutta lisdavaksi tekijaksi. Lisaksi yksi vastaajista nosti esille
sen, etta ulkopuolelta tulevat toiveet erilaisten tehtavien tekemiseen sotkevat jo suunnitel-
tua toimintaa ja nain ollen toimii itseohjautuvuutta estavana tekijana. Vastaaja kertoo kui-

tenkin, etta kyseisista tehtavistad on aina voinut kieltaytya.
Aavistuksenomainen tarkkarajaisuus siind miké kuuluu hoitajalle ja mikéa ei.

Yksilén ominaisuuksien osalta esiin nostettiin yksilon oma arkuus seka motivaation puute.
Itseohjautuvuutta estaviksi tekijoiksi nousivat yhdessa vastauksessa esihenkildiden tapa
kommunikoida ja antaa palautetta. Viestinta koettiin ristiriitaiseksi, ja muutoksiin odotettiin
reagoitavan nopeasti. Taman lisaksi itsenaisia ratkaisuja ei haluttu tehda, silld sen koettiin

johtavan palautteen saamiseen kyseisesta asiasta.
Oma arkuus. Kehitettdvaa siis.
Kokemukset lahiesihenkil6lta saadusta tuesta itseohjautuvuuteen

Tahan avoimeen kysymykseen tuli 13 vastausta, joista muodostettiin kaksi paaluokkaa:
hyva kommunikaatio ja viestinta seka luottamus, kannustus ja tuki itsenaiseen ideointiin ja

paatoksentekoon (kuvio 14).

Luottamus, kannustus ja

Hyva kommunikaatio ja tuki itsendiseen
viestinta ideointiin ja
paatoksentekoon

Itseohjautuvuuteen

tukeva
|dhiesihenkilo

Kuvio 14. Miten lahiesihenkild tukee itseohjautumiseen
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Vastauksissa nousi esiin kohdeorganisaation itseohjautuvuutta tukeva rakenne, jossa la-
hiesihenkild toimii taman rakenteen toteuttamista tukevana tekijana. Valtaosa vastaajista
kertoikin heidan lahiesihenkildonsa kannustavan ja tukevan heita itseohjautuvuuteen hyvin.
Vastauksissa korostuivat hyva kommunikaatio, luottamus tyéntekijdiden paatdksentekoon
ja se, etta lahiesihenkiloltd saa tukea tarvittaessa. Myds lahiesihenkilon viestinnalla koettiin
olevan positiivinen vaikutus itseohjautuvuuden tukemiseen. Tasta esimerkkina mainittiin
esihenkilon toteuttama tiedonjako, toimintatapojen jalkauttaminen tiimeihin seka sen var-
mistaminen, ettad tarkeimmat asiat tulee hoidettua. Lahiesihenkildén Iasndolo ongelmatilan-

teiden purkamisessa ja ratkaisussa koettiin tarkeaksi.

Kannustamalla ja kehumalla yleisesti omaa tekemisté, joka luo itsevarmuutta. Haluan
kuitenkin usein hyvéksyttaa ideat esihenkilolla, silléa esiin voi tulla asioita, joita itse en

ole osannut huomioida.

Yhdessa vastauksessa kerrottiin, ettd kannustava keskustelu toteutuu silloin, kun tydntekija
itse ottaa yhteytta lahiesihenkil6dnsa. Yksi vastaajista taas toi esiin, ettei hanen lahiesihen-

kilonsa tue hanta itseohjautuvuuteen talla hetkella mitenkaan.

Henkiloston ehdotukset lahiesihenkilon itseohjautuvuuteen tukemisen paranta-

miseksi

Tahan kysymykseen tuli yndeksan vastausta, joka on vahiten kaikista avoimista kysymyk-
sista. Vastauksista muodostettiin kaksi paaluokkaa: keskusteleminen ja tydn jarjestelyt (ku-
vio 15).

Keskusteleminen Tyon jarjestelyt

Paremmin
itseohjautuvuuteen

tukeva
lahiesihenkilo

Kuvio 15. Miten lahiesihenkild voisi paremmin tukea itseohjautuvuuteen
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Vastauksista kolmessa todettiin, ettei vastaajalle tule mitdan mieleen. Kahdessa vastauk-
sessa todettiin kaiken olevan nyt hyvin, ja yksi totesi, ettei koe tarvetta tukeen itseohjautu-
vuuden lisdamiseksi. Konkreettisia keinoja paremman itseohjautuvuuden tukemisen var-

mistamiseksi tuli vain neljalta vastaajalta.

Nyt ei oikein tule mieleen mitdan, kun sekéd kohdeorganisaation ettd ldhiesihenkilén

kautta on jo kaikkia keinoja niin paljon jo kdytbssé!

Vastauksissa esitettiin, ettd lahiesihenkild voisi tukea tydntekijoita itseohjautuvuuteen pa-
remmin, jos heilld olisi enemman aikaa tavata toisensa. Keskustelua itseohjautuvuudesta,

sen tarkeydestd ja tavoiteltavuudesta toivottiin lisattavan.

Asiasta olisi tdrkedéa keskustella ja kuulla, etté itseohjautuvuus on tarkeaa ja tavoitel-

tavaa.

Yksi vastaajista toivoi, etta Iahiesihenkild ohjaisi asiakkaita enemman, jotta tyontekijalle it-
selleen jaisi enemman aikaa yksilollisempaan tyoskentelyyn asiakkaisen toiveiden ja tavoit-
teiden tayttamisen mahdollistamiseksi. Konkreettisena kehittamisehdotuksena esitettiin
paivaaikaisten palveluiden kehittaminen tyoryhmissa, joita ohjaajat ohjaisivat oman ammat-

tialueensa osaaminen huomioiden.

Ohjata pajalaisia myés itse enemman, jolloin minulle jG& enemmén aikaa yksittéisten

pajalaisten kanssa.
Henkilostdon ehdotukset itseohjautuvuuden kehittamiseksi

Tahan kysymykseen tuli 13 vastausta, joista muodostettiin kolme paaluokkaa: yhteistyo ja
vuorovaikutus, perehdytys seka koulutus ja tydnohjaus (kuvio 16). Yhdessa vastauksessa
todettiin itseohjautuvuuden mahdollisuuden olevan jo nyt niin korkealla, kuin se voi kohde-

organisaation kaltaisella palveluntuottajalla olla.
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Perehdytys

Yhteistyo0 ja

vuorovaikutus Koulutus ja tydnohjaus

Itseohjautuvuuden

kehittdminen

Kuvio 16. Itseohjautuvuuden kehittaminen

Vastaajat esittivat, ettd itseohjautuvuutta voitaisiin kehittdd kohdeorganisaatiossa lisaa-
malla seka tiimien sisaista etta tiimien valistd vuorovaikutusta ja yhteisty6ta. Lisaksi toivot-
tiin henkildstén monipuolisen osaamisen ja joustavuuden arvostamisen liséksi heidan eri-
tyisosaamisensa arvostamista. Johdolta toivottiin palautteen ja sen todellisen tarpeen har-

kitsemista seka kommunikaatiotapojen kehittamista.
Tekemdllé yhdessa.

Kahdessa vastauksessa nostettiin esiin tarve kertoa uusille tyontekijoille laajemmin kohde-
organisaation toiminnasta seka sen taustoista, toimintaperiaatteista seka yksikkdkohtaisista
toimintatavoista. Tyon reunaehtoihin toivottiin myods selkeytta. Paivaaikaisen toiminnan si-
sallén vaatimuksilta ja mahdollisuuksilta toivottiin johdonmukaisuutta. Lisaksi kaivattiin sel-
keda ohjeistusta siitd, mitd tydntekijéilld on mahdollisuus tehdd oman koulutuksen puit-
teissa, etenkin niiden tyontekijdiden osalta, joilla ei ole sosiaali- ja terveysalan koulutusta.
Konkreettisena kehittdmisehdotuksena esitettiin tiimi- ja asiakaskohtaisen vuosibudjetin

muodostaminen, jota tiimi voisi noudattaa itsenaisesti.

Jos uudet tybntekijét tietdisivdt enemmaén siitd, mité kaikkea kohdeorganisaatio on ja
tuntisivat toiminnan taustoja, niin heidén olisi helpompi toimia itsenéisesti kohdeorga-

nisaation arvojen ja toimintafilosofian suuntaisesti.

Vastaajat toivoivat myds, ettd itseohjautuvuudesta keskusteltaisiin, ja johdon toimesta tuo-

taisiin sen tarkeat ja positiiviset vaikutukset esiin. Naiden lisdksi itseohjautuvuutta voitaisiin
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vastaajien mielesta kehittaa lisaamalla resursseja, koulutusta ja tydnohjausta. Vastaajien

mukaan johtamista tulisi kehittaa. Johdon toivottiin my6s olevan enemman 1asna yksikoissa.

Luulen, etté itseohjautuvuus nékyy eri tavalla eri tiimeissa, joiden sisélla sité voitaisiin

kehittaéa tarvittaessa esimerkiksi tyénohjauksen merkeissa.
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6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Taman soveltavan maarallisen tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa kohdeorganisaation
henkildston tydssaan kokemaa itseohjautuvuutta, sen johtamista seka kohdeorganisaation
hierarkiaa ja paatdksen hajauttamista. Tarkoituksena oli myds kartoittaa, miten johtamista
tulisi kehittda itseohjautuvuuden vahvistamiseksi. Lisaksi haluttiin kartoittaa, mitka tekijat
lisdavat ja mitka tekijat taas estavat henkiloston itseohjautuvuutta. Tutkimuksessa onnistut-
tiin saamaan vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin, ja ne on kayty yksitellen lapi tassa

luvussa.

Kokemukset itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta olivat paasaantodisesti positiivisia,
mutta myos tutkimuksen kannalta oleellisia erovaisuuksia I0ytyi. Eroja voivat selittaa tiedon-
antajien yksilolliset ominaisuudet ja kokemukset, seka toimintayksikoiden ja tydyhteisdjen
eroavaisuudet niin henkildston, asiakkaiden kuin toiminnan sisallon suhteen. Myds tydyksi-
kdiden henkildstdn maarassa ja niiden pysyvyydessa on eroja. Lisaksi on huomioitavaa,
ettd aineisto sisaltda niin tyontekijdiden kuin esihenkildiden kokemuksia itseohjautuvuu-
desta. Tydntekijan aseman on havaittu vaikuttavan itseohjautuvuuden kokemiseen, mika
nakyy ylimman johdon korkeampana itseohjautuvuuden kokemuksena ylempiin ja alempiin
toimihenkil6ihin seka muihin tyontekijoihin verrattuna (Martela ym. 2021, 21; Morikawa ym.
2022, 317-318).

Vaikka kyselya testattiin usealla eri henkil6lla ennen varsinaisten vastausten kerdamisen
aloittamista, ei esimerkiksi vastausvaihtoehtojen onnistuneisuudesta voida olla varmoja.
Myos yksildiden kasitykset itseohjautuvuudesta voivat vaihdella. Avointen kysymysten vas-
tausten perusteella voidaan paatelld, ettd osa vastaajista on voinut ajatella itseohjautuvuu-
den tarkoittavan samaa kuin itsendinen tyoskentely. Itseohjautuvuuden kuvaus saatekir-
jeessa jatettiin tarkoituksella melko suppeaksi, jotta teksti pysyi kohtuullisissa mitoissa.
Vaikka kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja sen sai tehda tydajalla, ei voida olla var-
moja siitd, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn. Paasaantdisesti kyselyyn
vastanneet kuvasivat itseohjautuvuuden kokemuksia monisanaisesti ja positiiviseen sa-
vyyn. Vastauksissa oli kuitenkin myods kritiikkid etenkin itseohjautuvuuden johtamisesta,

mita voidaan pitaa taman tutkimuksen kannalta merkityksellisena.

Tutkimuksen luotettavuuden osalta huomionarvoista on se, etta tietoja tutkimusta varten
kerattiin kyselyn perusteella, joka perustui tyontekijan yksilolliseen kokemukseen. Vastaa-
jamaara on alhainen, joten tuloksissa on nahtavissa nimenomaan yksittaisten henkildiden

kokemuksia itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta seka organisaation hierarkkisuudesta
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ja paatoksenteon hajauttamisesta. Tulosten perusteella ei voida tehda johtopaatdksia koko

henkiloston kokemuksista itseohjautuvuuteen ja sen johtamiseen liittyen.

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella selvitettiin, minkalaisia kokemuksia kohdeor-
ganisaation henkilostolla on itseohjautuvuudesta. Suurin osa vastaajista koki voivansa
toimia tyossaan itseohjautuvasti, ja kokivat tyon tekemisen oikeudet korkeiksi. Tyon teke-
misen oikeuksilla tarkoitetaan mahdollisuutta olla oma-aloitteinen ja tehda itsenaisia paa-
toksia, priorisoida ja aikatauluttaa tyotehtavia seka muuttaa tyoskentelytapoja tyon tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Konkreettisesti vastaajat kokivat voivansa toimia itseohjautuvasti
toiminnan suunnittelun ja toteuttamisen seka tyon ja toiminnan kehittdmisen saralla. Auran
(2021, 5) mukaan itseohjautuvuuteen tukevassa johtamisessa oleellista on antaa tyonteki-
j6ille vastuuta niin tydn tavoitteiden, toteuttamisen kuin tulosvastuunkin osalta. Tulosvastuu
voidaan kohdeorganisaation kohdalla nahda vastuuna hyédyntaa olemassa olevia resurs-
seja tarkoituksenmukaisesti. Aineistossa itseohjautuvuutta mahdollistaviksi tekijoiksi koetiin
esihenkilon tuki, luottamus ja kannustus, tiimin tuki ja tapa tydskennelld seka organisaation
toimintakulttuuri. Tulokset ovat linjassa Martelan ja Jarengon (2017, 12—13) kuvauksessa
siita, etta itseohjautuvassa tiimissa tiimit paattavat itse toimintansa jarjestamisesta organi-

saation sille asettamissa raameissa.

Tyon johtamisen oikeudet sen sijaan koettiin tydn tekemisen oikeuksia heikommiksi. Tyon
johtamisen oikeuksien osalta aineistosta nousi esiin henkildstén vahainen mahdollisuus vai-
kuttaa siihen, mitkd ovat organisaation paamaaria, miten onnistumisia mitataan ja miten
niista palkitaan. Aineiston perusteella vastaajat tunnistivat oikeutensa ja mahdollisuutensa
organisaation kehittdmisen suhteen, mutta he eivat kuitenkaan jatkuvasti hyodyntaneet tata
mahdollisuutta viemalla kehittdmisehdotuksia eteenpain. Decin ym. (2017, 39) mukaan
palkkiot, maaraajat, seuranta, tavoitteiden asettaminen, ja tydn suunnittelu ovat tarkeita ta-
man paivan organisaatioiden seka henkildstdon johtamisessa. Martela ja Jarenko (2017, 22)
esittavat, etta vaikka johdolla on yleiskuva toiminnasta ja sen kehittamisesta, tulisi organi-
saation kehitystydhon ottaa mukaan myds konkreettista tyota tekevat tahot, silla kehittamis-
tyohon sitoutunut henkildstd myds tuottaa parempia tyon tuloksia. Tama kuitenkin edellyttaa
henkiloston ymmarrysta oman tyon kytkeytymisesta organisaation tavoitteisiin seka tiimin
mahdollisuutta organisoida itse toimintaansa. Mita ylemmas hierarkiassa yksilo asettuu, sita
enemman han kokee oikeuksia paremman tyon tekemiseen ja johtamiseen seka valtuuksia

organisaation kehittdmiseen. (Morikawa ym. 2022, 324.)

Toisella tutkimuskysymyksella selvitettiin, kuinka hierarkkiseksi henkilosté kokee
kohdeorganisaation. Aineiston perusteella vastaajat kokivat kohdeorganisaation vain va-

han hierarkkiseksi, ja lahiesihenkildiden tyontekijoihin kohdistama kontrollointi koettiin
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paasaantoisesti vahaiseksi. Henkiloston kokemuksia tukevat myds aiemmat tutkimukset
siitd, ettd pienissa yksityisen sektorin organisaatioissa organisaation itseohjautuvuus on
suurempaa (Martela ym. 2021, 21; Morikawa ym. 2022, 320). Henkiléstdmaaransa perus-
teella kohdeorganisaatio luokitellaan pieneksi tai keskisuureksi toimijaksi. Aineistossa nousi
kuitenkin esiin hajontaa oman tiimin paatoksentekokyvyn suhteen, ja vastaajista yli puolet
koki, ettd kaikkiin tai lahes kaikkiin paatoksiin tarvitaan ylempien tahojen lupa. Vastaajat
kokivat voivansa vaikuttaa seka yksittaisten tyontekijoiden etta tiimien tyotehtaviin, tavoit-
teisiin ja sisaiseen tehtavanjakoon seka yhteisen tekemisen koordinointiin ja siihen, ketka
tekevat yhteisty6ta keskenaan. Sen sijaan mahdollisuus vaikuttaa kohdeorganisaation stra-
tegiaan ja tavoitteisiin sekd uusien henkildiden rekrytointiin koettiin olevan kauimpana yk-
sittdisen tydntekijan paatdksentekovallasta. Vuoren (2021, 363) mukaan itseohjautuvassa
organisaatiossa vastuu organisaation kehittdmisesta tulisi olla koko organisaatiolla ja sen

yksilGilla.

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla oli tarkoitus selvittaa, mitka tekijat lisaavat
kohdeorganisaation henkiloston itseohjautuvuutta. Aineistossa itseohjautuvuutta mah-
dollistaviksi tekijoiksi nousivat esihenkilon tuki, luottamus ja kannustus, tiimin tuki ja tapa
tyoskennella seka organisaation toimintakulttuuri. Lahiesihenkildltd saadussa tuessa koros-
tuivat hyva kommunikaatio ja viestinta seka luottamus, kannustus ja tuki itsenaiseen ide-
ointiin ja paatdksentekoon. Lahiesihenkildn koettiin myos olevan tarkedssa asemassa vies-
tinviejana johdon ja tiimien valilla. Auran ym. (2021, 30) mukaan henkildstda tulisi osallistaa
vahvasti ja priorisoida johtamista. Johdon luottamus I&hiesihenkil6ihin heijastuu lahiesihen-
kildiden kannustavuuden tasona tydntekijoita kohtaan. Myds Vuoren (2021, 358—359) mu-
kaan johdon tehtava on luoda henkiléstélle psykologinen turvallisuuden tunne, ja luottaa
tydntekijan osaamiseen ja haluun tehda tydnsa. Johdon tulee myds mahdollistaa ongelmien
ja virheiden kasittely turvallisesti ja ilman seuraamuksia, mika on oleellinen osa myo6s koh-
deorganisaation toimintafilosofiaan kuuluvaa kokeilukulttuuria sek& oppivan organisaation

ideologiaa.

Neljannen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, mitka tekijat estavat kohdeorgani-
saation henkiloston itseohjautuvuutta. Aineistossa eniten itseohjautuvuutta estavaksi
seikaksi nousivat palvelunostajan asettamat vaatimukset ja tavoitteet, tyon jarjestelyt seka
yksildon ominaisuudet. Perusty6hdn kuluvan ajan koettiin kuluttavan tyGaika niin, ettei aikaa
suunnittelutydlle enaa jaanyt. Ryanin ja Decin (2017, 20) mukaan itseohjautuvuusteoria na-
kee ihmisen aktiivisena, ja itselleen haasteita seka paamaaria tavoittelevana yksiléna, jonka
hyvinvointiin ja suorituskykyyn motivaatio vaikuttavat. Nain ollen voidaan katsoa, ettd mikali
yksild kokee tydssaan suorittavansa ainoastaan ulkoapain tulleita, suorittavia tyétehtavia,

on kokemus itseohjautuvuudesta ja hyvinvoinnista vahainen.
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Vastaajat kokivat, etta he voivat vaikuttaa omaan tyéhénsa ja toimintaansa, mutta toisaalta
esille tuotiin myds arkityon jarjestelyihin, kuten ryhmakokoonpanoihin ja ohjausvastuuseen
liittyvia seikkoja, joiden koettiin vahentavan itseohjautuvuutta. Aineistosta ei tule ilmi, minka
takia itseohjautuvuutta estaviin kaytantoihin ei ole tehty muutoksia, tai miksi niihin ylipaa-
tdan on ryhdytty. Henkilostolla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa palveluita kayttaviin asiakkai-
siin, mutta tiimi voi sisaisten jarjestelyiden avulla esimerkiksi vaihtaa ryhmakokoonpanoja

tai ohjausvastuuta, ja toteuttaa esimerkiksi tydnkiertoa.

Aineistossa yksittaistapauksena itseohjautuvuutta estavaksi tekijaksi esiin nousi esihenki-
I6iden tapa kommunikoida, jonka oli koettu vaikuttavan negatiivisesti alttiuteen tehda itse-
naisia paatoksia. Kohdeorganisaation toimintafilosofiaan kuuluvaan toiminnan jatkuvaan
kehittamiseen kuuluu ajatus siita, etta johto ja esihenkilot tukevat tyontekijoita kohti asian-
tuntijuutta seka omien ratkaisujen tekemista. Sen mukaan johtaminen sallii epaonnistumi-
set, kannustaa kokeiluihin ja nékee kysymykset, ristiriidat ja ongelmat mahdollisuutena tai-
tojen ja ymmarryksen lisdamiseen seka toimintatapojen muuttamiseen. Myds itseohjautu-
vuutta tukevan transformationaalisen johtamistyypin perusperiaatteisiin kuuluu se, etta esi-
henkild kannustaa tyontekijoita uusiin toimintatapoihin ja esittamaan myos poikkeavat na-
kemykset (Bass & Riggio 2006, 5). Jotta vastaavanlaisilta kokemuksilta valtytaan, tulisi var-
mistaa, etta seka johdolla, esihenkildilla etta tyontekijoilla on yhtenevainen ymmarrys siita,
missa rajoissa kukin toimija voi tehda itsenaisia paatoksia. Tyon reunaehtojen selkiyttami-

nen nousikin aineistossa esiin keinona, jonka avulla itseohjautuvuutta voitaisiin kehittaa.

Viidennella tutkimuskysymyksella oli tarkoitus selvittaa, mitka ovat kohdeorganisaa-
tion henkiloston kehittamisehdotukset itseohjautuvuuden ja sen johtamisen vahvis-
tamiseksi. Vastaajien mukaan itseohjautuvuutta voitaisiin kohdeorganisaatiossa kehittaa
lisaamalla yhteistyota ja vuorovaikutusta, perehdytysta seka koulutusta ja tydnohjausta. La-
hiesihenkildiden toivottiin tuovan keskustelua itseohjautuvuudesta enemman esille ja mah-
dollistavan itseohjautuvuuden toteutumista erilaisilla tyon jarjestelyilla. Lisaksi toivottiin, etta
itseohjautuvuudesta seka sen tarkeydesta ja tavoiteltavuudesta keskusteltaisiin enemman.
Kohdeorganisaation toimintafilosofia seka toiminnan perusarvot sisaltavat runsaasti itseoh-
jautuvuuden elementteja, minka lisaksi toiminnan perustana oleva yksilollisyys korostaa
tyontekijan vapautta ja vastuuta palvelun suunnittelun ja toteuttamisen suhteen. Voiko olla,
ettd tdman paivan tiukentuneet sdadokset seka lisdantynyt valvonta lisdéntyneine paperi-
téineen, on vienyt meitd kauemmas organisaation perustehtavasta? Aineistossa ndma sei-
kat nousivat esiin itseohjautuvuutta estavina tekijoina. Sen liséksi, ettd kohdeorganisaation
toimintafilosofian ja perusarvojen merkitystd osana perehdytysprosessia tulisi korostaa,

olisi niista kaytavaa keskustelua lisattava koko henkildston kesken.
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Vastauksissa tuotiin esille, etta uusille tyéntekijoille tulisi jakaa laajemmin tietoa kohdeorga-
nisaation toiminnasta ja sen taustoista, jotta uudet tyontekijat ymmartaisivat organisaatiota
ja sen toimintaa paremmin. My6s Larjovuori ym. (2021, 53-56) pitavat tydyhteison toimin-
tatavoista ja arvoista kertomista tarkeana tekijana edesauttamaan yksilon kykya ohjata
omaa tyétaan seka yhteisia paamaaria, toimia tydyhteisén jasenena seka kantaa vastuu
itsestaan. Mentorin avulla tapahtuvan perehdytyksen tulisi siséltaa toimintamalleihin tutus-
tumista monipuolisesti, ja itseohjautuvuutta tukevia toimintatapoja tulisi voida harjoitella ja
kehittda yhdessa. Toiminnan ja toimintamallien kehityspotentiaali tulisi myds huomioida sen
historia, nykytila ja kehitysmahdollisuudet huomioiden. Kohdeorganisaation perehdytysma-
teriaali sisaltaa tietoa organisaation historiasta, mutta tulevaisuudessa tulisi pohtia sita, mi-
ten kaytanndén esimerkkeja itseohjautuvasta tydotteesta voitaisiin tuoda paremmin esille.
Tieto toiminnan historiasta ja toimintafilosofiasta on kirjallisena koko henkildston saatavilla,
mutta aineiston perusteella yhteistd keskustelua siitd tulisi lisata. Aineiston perusteella
myds tyon reunaehtoihin seka koulutuksen tuomiin rajoituksiin ja vaatimuksiin toivottiin sel-

keytta.

Aura ym. (2021, 5) nostavat itseohjautuvuuden johtamisessa keskeiseksi sen, etta lahiesi-
henkildét kannustavat tyontekijoita itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuuteen kannustamista
tukevat lahiesihenkildon hyva johtajuus, osaaminen seka motivaatio tyontekijoiden tukemi-
seen. Aineistossa nousi esiin padsaantodisesti tyytyvaisyys seka tiimin ettad esihenkildn tu-
keen ja toimivaan kommunikaatioon. Yksittaisissa vastauksissa nostettiin kuitenkin esiin
myds esihenkildiden ristiriitainen viestintd seka toive tavata esihenkild6 useammin. Yhteis-
tydn ja vuorovaikutuksen kehittamista onkin syyta tarkastella seka lahitiimin valisen vuoro-
vaikutuksen, lahiesihenkildn ja tdman tiimin, 1ahiesihenkilén ja johdon seka yksittaisten

tyontekijoiden ja johdon valisen yhteistyon ja vuorovaikutuksen nakokulmasta.
6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Eurooppalainen tutkimuseettinen ohjeistus nostaa hyvan tieteellisen kdytannoén perusperi-
aatteiksi luotettavuuden, rehellisyyden, arvostuksen ja vastuunkannon (ALLEA 2023, 5).
Hirsjarven ym. (2009, 232-233) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pa-
rantaa selostamalla tutkimuksen toteuttaminen tarkasti sen kaikki vaiheet huomioiden. Ta-
han sisaltyvat niin aineiston tuottamisen olosuhteet, luokittelujen tekeminen aineistoa ana-
lysoitaessa seka tutkijan tekemien tulkintojen perustelu. Kysely on ollut jokaiselle vastaa-
jalle samanlainen, eika tutkimuksen tekija ole voinut vaikuttaa omalla olemuksellaan tai ky-
symysten esittdmisen tavalla tiedonantajien vastauksiin. Tutkimuksen raportoinnissa vas-

tausten luokittelu on perustelu, ja aineiston tiivistamisesta seka teemoittelusta on esitetty
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esimerkkeja. Lisaksi tutkijan tekemat tulkinnat on perusteltu, ja raporttiin on sisallytetty al-

kuperaisia ilmauksia kyselyn avoimista kysymyksista.

Koko taman tutkimusprosessin ajan on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantéa. Tutkimuk-
sen luotettavuus on varmistettu huomioimalla toiminnan laatu koko tutkimusprosessin ajan
aina suunnittelusta ja kaytetyistd menetelmista analyysien tekoon. Rehellisyys on varmis-
tettu tutkimuksen suunnittelulla, toteutuksella ja arvioinnilla. Tutkimuksesta on viestitty avoi-
mesti, puolueettomasti ja sen yksityiskohtia salaamatta. Tutkimukseen osallistuneita tiedon-
antajia ja heidan kokemuksiaan on kohdattu arvostavasti. Tutkimuksen tekija on kantanut
vastuun tutkimuksesta koko prosessin ajan. Tutkimussuunnitelmaa tehdessa on huomioitu

aiempi tutkimustieto itseohjautuvuuteen ja sita tukevaan johtamiseen liittyen.

Tarvittavat tutkimusluvat on hankittu ennen tutkimusaineiston keruun aloittamista. Yhteisty6
kohdeorganisaation kanssa on prosessin alusta asti ollut aktiivista, ja saadut kehitysehdo-
tukset on huomioitu seka tutkimussuunnitelmassa etta tutkimuksen toteutuksessa. Tutki-
muksella ei ole rahoituslahteitd, eli se on taysin riippumaton. Tutkimusta tehdessa on huo-
lehdittu tietosuojalainsdadannon seka luottamuksellisuuden ja tiedonantajien anonymitee-
tin noudattamisesta. Taustatietoina kerattiin vastaajan ik, sukupuoli, koulutustausta, ty6-
uran pituus ja se, tydskenteleekd henkild asumisyksikdssa vai paivaaikaisissa palveluissa,
mutta nama tiedot eivat ole yhdistettavissa vastauksiin. Kyselyyn vastaaminen oli tiedonan-
tajille vapaaehtoista, eika siitd aiheutunut heille haittaa. Tutkimuksessa on viitattu asianmu-
kaisesti lahdeaineistoon, eika esitetty muiden tuottamaa tietoa omanaan. Puolueettomuus
huomioitiin tdssa tutkimuksessa ymmartamalla tiedonantajia itsendan ilman, etta tutkijan
omat nakemykset vaikuttivat heidan antamaansa tietoon. Tata seikkaa helpotti se, etta ky-
selytutkimus toteutettiin anonyymisti. Tutkimuksessa kerattya aineistoa kaytettiin ainoas-
taan tdman tutkimuksen tarkoitukseen, ja aineisto poistettiin asianmukaisesti tutkimuksen
valmistuttua. Taman tutkimuksen keskeiset tulokset jaetaan kohdeorganisaation tiimivas-
taaville tutkimuksen valmistuttua, jotta he voivat kasitella itseohjautuvuuden teemaa oman
tiiminsa kanssa. Lisaksi koko kohdeorganisaation henkildstolle Iahetetaan tieto tutkimuksen

julkaisemisesta.

Tama tutkimus onnistuu tavoitteessaan tuottaa tietoa kohdeorganisaation henkildéston ko-
kemasta itseohjautuvuudesta. Tutkimuksen tietoperustana on laajasti itseohjautuvuutta
koskevaa tutkimustietoa, ja kyselyn tuottama aineisto vastaa tutkimuskysymyksiin. Myos
tutkimusprosessiin ja empiirisiin toimintatapoihin, aineiston laatuun seka tutkimustuloksiin
ja paatelmiin on kiinnitetty huomiota laadun varmistamiseksi. Tutkimusprosessin eri vaiheet
on kuvattu tarkasti ja perusteltu eri menetelmien valinta. Tutkimuksen laadun kannalta myos

aineiston laatuun on kiinnitetty huomiota aineiston huolellisella kerdamisella ja kasittelylla.
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Tutkimuksen lopputulosten ja paatelmien osalta on varmistettu, ettd tutkimuskysymyksiin
on vastattu, ja raportointi on tehty selkeasti ja ymmarrettavasti. Tuloksia on myds arvioitu

suhteessa aiempaan itseohjautuvuutta koskevaan tutkimustietoon.

Seka validiteetti etta reliabiliteetti liittyvat oleellisesti tutkimuksen laatuun. Validiteettia el
patevyyttd voidaan kayttada myds yleisena termind kuvaamaan tutkimuksen laatua ja luotet-
tavuutta. Validiteetti on tutkimuksen laatua kuvaava yleinen termi, joka merkitsee tutkimuk-
sen kykya kuvata tutkittavaa ilmiéta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231; Ronkainen ym. 2014, 130.)
Validiteetin varmistamisessa tarkastellaan sitd, ettd tutkimus tutkii aihetta, jota se sanoo
tutkivansa ja sita, ettad tutkimuksen tuottamat kasitteet kuvaavat ilmiéta ja ettd ne ovat ai-
neiston perustelemia. Tieto tulee myds tuottaa patevasti ja sen on padettava tutkimuskoh-
teeseen. Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen sisaista logiikkaa ja johdonmukai-
suutta, kun taas ulkoinen validiteetti kuvaa tutkimuksen tulosten siirrettavyytta yhteydesta
toiseen. (Ronkainen ym. 2014, 129-131.) Taman tutkimuksen validiteetti osoitetaan avaa-
malla prosessin aikana tulleita valintoja seka kuvaamalla aineistoa ja analyysia tarkasti ja
selkeasti. Reliabiliteetti, josta voidaan kayttaa myos termia reliaabelius kuvantaa mittauk-
sen tarkkuutta, luotettavuutta, toistettavuutta seka tutkimuksen kykya antaa jasennettyja
vastauksia. Tutkimuksen kannalta reliabiliteetti kuvastaa mittauksen seka aineiston analy-
soinnin yhdenmukaista suorittamista seka sen johdonmukaisuutta ja tarkkuutta. (Hirsjarvi
ym. 2009, 231; Ronkainen ym. 2014, 131-132.)

Reliabiliteettia voidaan pitdd tdman tutkimuksen heikkoutena tiedonkeruun perustana ole-
van kyselyn vahaisen vastaajamaaran vuoksi. Nain ollen tdma tutkimus antaa tarkeaa taus-
tatietoa tulevaisuuden kehittamistyota varten, mutta sen perusteella ei voida luoda kuvausta
kohdeorganisaation henkiloston kokemasta itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta, eika
kohdeorganisaation hierarkkisuudesta ja paatoksenteon hajauttamisesta. Huomionarvoista
on myos se, ettd asumispalveluiden henkilosto oli vastaajissa vahemman edustettuna kuin
paivaaikaisten palveluiden henkilostd. Taman tutkimuksen validiteetin kannalta on huomi-
oitava my0s se, etta tiedonantajat ovat voineet kasittda kyselyn kysymykset tai kasiteltavan
aiheen toisin, kuin tutkija on ne tarkoittanut. Tasta antavat viitteita esimerkiksi jotkin avoin-
ten kysymysten vastaukset, joissa kuvaillaan itsenaista tyoskentelya itseohjautuvuuden si-
jaan. Siind missa itseohjautuvalla tyskentelylla tarkoitetaan seka yksilon ettd tiimin kykya
ja mahdollisuuksia johtaa omaa toimintaansa ja tehda tydssaan itsenaisia ratkaisuja orga-
nisaation seka tydympariston asettamia reunaehtoja noudattaen, voi itsendinen tydskentely
tarkoittaa yksinkertaisimmillaan tutun tehtavan tekemista yksin. Kyselyn heikkoutena voi-
daan ndhda myds se, ettd se mahdollisti muutaman sanan mittaiset vastaukset, joiden mer-
kitys jai tutkijalle avoimeksi. Tutkija ei ole mydskaan voinut esittda tiedonantajille tarkentavia

kysymyksia, silla tutkimusaineisto on keratty anonyymilla kyselylomakkeella.
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6.3 Johtopaatokset, kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd kyselyyn vastanneet henkilét kokevat kohde-
organisaation vain hieman hierarkkiseksi. Tasta huolimatta yli puolet kyselyyn vastanneista
oli sitd mielta, ettd kaikkiin tai 1ahes kaikkiin paatdksiin tarvitaan ylempien tahojen lupa.
Nama seikat ovat ristiriidassa keskenaan seka itseohjautuvuuden etté itseorganisoitumisen
nakokulmasta. Tulevaisuudessa tulisikin pohtia sitd, missa asioissa kohdeorganisaation
henkilostd voi tehda itsenaisia paatoksia tyonsa toteuttamisen ja kehittamisen suhteen. Li-
saksi tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta vastaajilla on mahdollisuus itseohjautuvuuteen,
mutta sitd ei hyddynneta niissa maarin, kuin se olisi mahdollista. Kyselyyn vastanneet tun-
nistavat mahdollisuutensa itseohjautuvuuteen ja tiimin itsenaiseen paatdksentekoon, mutta
eivat kuitenkaan aktiivisesti hyddynna sita. Aineiston mukaan esimerkiksi ryhmakokoonpa-
noihin ja ohjausvastuuseen liittyen oli olemassa jarjestelyita, jotka koettiin itseohjautuvuutta
estaviksi tekijoiksi. Kyseiset seikat ovat kuitenkin l1ahtokohtaisesti tiimin itsensa jarjestelta-
vissa, joten kysymykseksi jaa, minka vuoksi tamankaltaisiin jarjestelyihin on ryhdytty, miksi

niihin ei ole tavoiteltu muutosta tai miksi toivottu muutos ei ole toteutunut.

Aineiston perusteella kohdeorganisaation sisalla on eroja niin yksittaisten tyéntekijdiden,
tiimien ja toimintayksikodiden valilla itseohjautuvuuden toteutumisen ja toteuttamisen suh-
teen. Osa eroavaisuuksista vaatii toimenpiteita tyontekijdiden, ja osa taas esihenkildiden ja
johdon toimesta. Ensiarvoisen tarkeaa olisi kuitenkin kdyda avointa keskustelua kohdeor-
ganisaation toimintafilosofiasta, itseohjautuvuudesta seka sosiaali- ja terveyspalveluiden
vaatimuksista ja sdadoksista. Itseohjautuvuus ja sen mahdollisuudet tulisi tuoda ymmarret-
tavasti ja kdytannoén esimerkkien tasolla osaksi keskustelua henkiléston itseohjautuvuuden
kokemuksen vahvistamiseksi. MyOs psykologisten perustarpeiden — autonomian, kompe-
tenssin ja yhteenkuuluvuuden — toteutumista tulisi tarkastella niin yksilén kuin tiimin tasolla.
Psykologisten perustarpeiden tayttymisella ja itseohjautuvuuden toteutumisella voi olla

suuri vaikutus kohdeorganisaation henkil6ston tydhyvinvointiin seka tydn imun kokemiseen.

Aineiston perusteella kyselyyn vastanneet henkilot pystyvat vaikuttamaan eniten arkitydhon
liittyviin asioihin, kuten yksittaisten tyontekijéiden ja timien tyétehtaviin, tavoitteisiin ja sisai-
seen tehtavanjakoon. Sen sijaan mahdollisuus vaikuttaa kohdeorganisaation strategiaan ja
tavoitteisiin koettiin vahaisena. Tulevaisuudessa tulisi kiinnittdd huomiota siihen, millaisten
keinojen avulla henkildstd voisi kokea olevansa osa organisaation paatdéksentekoa suurem-
massa mittakaavassa. Keinoja tahan voisivat olla vuosittaisten tyytyvaisyyskyselyiden,
SWOT-analyysien seka yksikdiden omien toimintasuunnitelmien paivittdmisen organisaa-

tiotason vaikutuksen kirkastaminen.
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Koska kohdeorganisaatiossa ei ole palkitsemis- tai bonusjarjestelmaa, tulisi miettia erilaisia
keinoja, miten henkiléstéa voitaisiin motivoida myds ulkoisin keinoin. Vaikka yksilon sisalta
kumpuavalla motivaatiolla on suuri merkitys itseohjautuvuuden kokemuksen, tyéhyvinvoin-

nin seka tyon imun kokemisen kannalta, on ulkoisella motivaatiolla edelleen paikkansa.

Kuviossa 17. on eritelty tdssa tutkimuksessa esiin nousseet kehittamisen kohteet itseohjau-
tuvuuden mahdollistamisen kannalta kohdeorganisaatiossa. Kehittdmiskohteiden viereen

on listattu keinoja naiden tekijoiden vahvistamiseksi.

YEsil o d e Tunnistetaan yksilolliset vahvuudet ja tuetaan hyddyntamaan niita
silon ominaisuudet e Kannustetaan ammattiosaamisen hyédyntamiseen asiakastydssa
Yhteistvd i i * Mahdollistetaan tiimien sisdinen ja valinen vuorovaikutus
teistyo Ja vuorovaikutus «Kehitetain esihenkildiden ja tyontekijdiden valista viestinta
eTunnistetaan viestinnan ja vuorovaikutuksen rooli johtamisessa

Johtamisen kehittaminen e Kannustetaan henkilost6a itseohjautuvuuteen

Palvelunostajantasettamatvaatimukset L e E e e R RERNETHEE)IGIE]
ja tavoitteet eTuodaan esiin konkreettiset mahdollisuudet vaikuttaa arkityohon

e Tunnistetaan mahdollisuudet vaikuttaa tyon jarjestelyihin
e Tarkastellaan ja kehitetdan tyon jarjestelyita systemaattisesti

perehd ¢ Varmistetaan mentorointi-mallin toteutuminen perehdytyksessa
erendytys e Tuodaan esiin toimintafilosofia seka yksikkokohtaiset toimintatavat
Koul . snohi ¢ Varmistetaan tarvittava lisakoulutus

oulutus ja tyonohjaus ¢ Mahdollistetaan ammatillinen keskustelu ja tyon reflektointi

Kohdeorganisaation strategiaan ja *Vahvistetaan yksilon ja yksikon roolia osana organisaation strategian ja
tavoitteiden muodostamista

tavoitteisiin vaikuttaminen

Kuvio 17. Itseohjautuvuuden kannalta oleelliset tekijat ja keinot niiden kehittdmiseksi koh-
deorganisaatiossa

Taman soveltavan maarallisen tutkimuksen tuloksena tuotettiin tietoa kohdeorganisaation
henkildstén kokemasta itseohjautuvuudesta, sen johtamisesta seka kohdeorganisaation
hierarkkisuudesta ja paatdksenteon hajauttamisesta organisaatiossa. Lisaksi kartoitettiin
henkildston kehittdmisehdotuksia itseohjautuvuuden ja sen johtamisen vahvistamiseksi.
Taman tutkimuksen tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyddyntaa kohdeorganisaation hen-
kiloston itseohjautuvuuden ja sen johtamisen kehittamiseksi seka organisaation hierarkian
ja paatoksenteon hajauttamisen tarkastelemiseksi erilaisten kehittamishankkeiden avulla.
Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa henkiloston kehittamispaivissa seka tiimi-
palavereissa keskustelun herattdjing, jolloin tiimit voivat itse kehittad omaa toimintaansa ja

vahvistaa itseohjautuvuuttaan. Tatd soveltavaa maarallistd tutkimusta voidaan myos
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hyédyntaa samankaltaisten organisaatioiden henkildstdn itseohjautuvuuden ja sen johtami-
sen seka hierarkkisuuden ja paatdksenteon hajauttamisen kartoittamiseksi henkiléstén na-

kokulmasta.

Tama tutkimus luo hyvan pohjan jatkotutkimuksille seka kehittamistyolle kohdeorganisaa-
tion henkildston itseohjautuvuuteen ja sen johtamiseen liittyen. Kaikki kuviossa 17. esitetyt
tekijat voivat toimia tulevaisuudessa jatkotutkimuksen ja kehittdmistydn kohteina. Niista jo-
kainen vaatii syvempaa tarkastelua ja avointa keskustelua organisaation sisalla. Jatkotutki-
muksen kannalta oleellista olisi osallistaa kohdeorganisaation henkiléstd mukaan kehitta-
mistydhon. Nain voidaan paasta pureutumaan kehittdmiskohteiden juurisyihin ja kerata tar-

keaa tietoa ja kehittamisehdotuksia kohdeorganisaation henkilostolta.
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Liite 1. Kysely

Kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkiloston kokemuksia
ja kehittamisehdotuksia itseohjautuvuudesta ja sen johtamisesta

Taman kysely on osa opinnaytety6td, jonka tarkoituksena on kartoittaa kohdeorganisaa-
tion asumis- ja paivaaikaisten palveluiden henkildston tydssaan kokemaa itseohjautu-
vuutta seka organisaation itseorganisoitumisen astetta. Lisaksi kartoitetaan, miten I&hiesi-
henkild tukee ja johtaa tyontekijoita itseohjautuvuuteen, ja miten johtamista tulisi kehittaa
itseohjautuvuuden vahvistamiseksi. Kyselyn aineisto analysoidaan, ja sen avulla tuotetaan
kehittdmisehdotuksia itseohjautuvuuden ja sen johtamisen kehittamiseksi.

Itseohjautuvuus tarkoittaa seka yksilon etta tiimin kykya ja mahdollisuuksia johtaa omaa
toimintaansa ja tehda ty6ssaan itsendisia ratkaisuja organisaation seka tydymparistdon
asettamia reunaehtoja noudattaen.

Osallistuminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastaaminen anonyymia. Kyselyssa ei kysyta
henkildtietoja. Aineisto on salassa pidettavaa, ja niita kasittelee ainoastaan Riina Rossi.
Kun opinnaytetyd on valmis, keratty aineisto havitetdan valittdmasti ja asianmukaisesti.

Kysely sisaltda taustatietojen lisaksi seitseman suljettua kysymysosiota seka kuusi vapaa-
ehtoista avointa kysymysta. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 10-15 minuuttia.

Tama kysely on laadittu mukaillen Martelan ym. (2021) laatimaa itseohjautuvuuden ja itse-
organisoitumisen mittaristoa. (Martela, F., Hakanen, J., Hoang, N. & Vuori, J. 2021. Itse-
ohjautuvuus ja tyén imu Suomessa — Onko itseohjautuvuus tyéhyvinvoinnin vai -pahoin-
voinnin lahde? Aalto University.)

Kiitos jo valmiiksi vastauksista ja yhteistyosta itseohjautuvuuden kehittdmiseksi!

TAUSTATIEDOT

Seuraavassa sinulta tiedustellaan joitakin taustatietoja. Tulokset raportoidaan taustatieto-
jen mukaan niin, etta yksittaiset vastaajat eivat ole tunnistettavissa.
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Alle 6 kk

6 kk — 2 vuotta

2-5 vuotta

5-10 vuotta

Yli 10 vuotta

0O 0 0 OO0 =

Tyoskentelen*

Asumisyksikdssa

Paivaaikaisissa palveluissa

Seka asumisyksikdissa etta paivaaikaisissa palveluissa

0O 0O O N



O O

7.

O

8.

O

0O 0 0 O W 0O 000 OO0 M

0O 00O OO0 O

Paatoiminen tyonkuva*
Tyontekija (hoitaja tai ohjaaja)
Esihenkild (tiimivastaava tai ylin johto)

Ika*

18-24 vuotta
25-34 vuotta
35—-44 vuotta
45-54 vuotta
55-64 vuotta
Yli 65 vuotta

Sukupuoli*
Nainen

Mies

Muu

En halua vastata

Koulutus (ylin suoritettu tutkinto)*
Peruskoulu

Ammattikoulu

Ylioppilas

Opistotaso

Alempi korkeakoulututkinto (ammattikorkeakoulu tai yliopisto)
Ylempi korkeakoulututkinto (ammattikorkeakoulu tai yliopisto)

ORGANISAATION ITSEORGANISOITUMISEN ASTE

Seuraavien kysymysten avulla on tarkoitus kartoittaa kohdeorganisaation hierarkkisuutta.
Liu'uta liukukytkinta janalla siihen kohtaan, joka vastaa tdmanhetkistd kokemustasi asi-

asta. Huomioithan, etta liukukytkinta on kaikissa tapauksissa liikutettava, jolloin se muut-
tuu tummansiniseksi, ja valinta aktivoituu.

Miten hierarkkinen kohdeorganisaatio on?*

Hierarkkisuudella tarkoitetaan sitd, kuinka vahvasti paatésvalta ja oikeus maarata miten
asiat tehdaan, on keskitetty ylimmalle johdolle sen sijaan etta se jakautuisi tasaisesti kaik-
kien tyontekijdiden kesken.

1 (Erittéin epahierarkkinen - 5 (Erittain hierarkkinen)

Kuinka paljon lahiesihenkil6t kontrolloivat alaistensa tekemisia?*

1 (eivat lainkaan) - 5 (jatkuvasti)



9. Miten kuvailisit oman tiimisi paatoksentekokykya?*

o 1 (pystymme paattdamaan kaikesta itsenaisesti) - 5 (kaikkiin paatoksiin tarvitaan

ylempien tahojen lupa)

10. Itseorganisoitumisen aste koskien tiettyja tyotehtavia*

Tassa osiossa tarkastellaan sitd, kenelld on mahdollisuus olla mukana paattamassa seu-

raavista asioista kohdeorganisaatiossa.

1 = kaikki yksittaisista tyontekijoista lahtien, 5 = vain ylin johto.

Liu'uta liukukytkinta janalla siihen kohtaan, joka vastaa tamanhetkistd kokemustasi asi-
asta. Huomioithan, etta liukukytkintd on kaikissa tapauksissa liikutettava, jolloin se muut-

tuu tummansiniseksi, ja valinta aktivoituu.

Tarkasteltava asia

Vastausvaihtoehdot

Kohdeorganisaation strategia ja tavoitteet

1 (kaikki yksittaisista tyontekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

Kohdeorganisaation toimintatapojen kehit-
taminen ja uusien toimintatapojen kayt-
téonotto

1 (kaikki yksittaisista tydntekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

Yksittaisten tydntekijéiden ja tiimien tyo-
tehtavat, tavoitteet ja sisainen tehtavan-
jako

1 (kaikki yksittaisista tydntekijoista ja tii-
meista Iahtien) — 5 (vain ylin johto)

Yksittaiselle projektille tarvittavien resurs-
sien (tydkalut, tydvalineet, alihankinta) os-
taminen

1 (kaikki yksittaisista tyontekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

Mahdollisuus vaikuttaa yksittaisen tyonte-
kijan urakehitykseen

1 (kaikki yksittaisista tyontekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

Miten yhteista tekemista koordinoidaan ja
ketka tekevat yhteistyota keskenaan

1 (kaikki yksittaisista tyontekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

Uusien henkildiden rekrytointi tiimeihin
seka kohdeorganisaation sisalta etta ulko-
puolelta

1 (kaikki yksittaisista tydntekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

Tyontekijoiden valisten konfliktien ratkaisu
ja laiminlyonteihin puuttuminen

1 (kaikki yksittaisista tydntekijoista ja tii-
meista lahtien) — 5 (vain ylin johto)

TYONTEKIJAN KOKEMA ITSEOHJAUTUVUUS

Tama osio on jaettu kolmeen alaskaalaan, jotka ovat: tyon tekemisen oikeudet, tyon johta-
misen oikeudet ja osallisuus organisaation kehittamiseen.



11. Tyon tekemisen oikeudet*

Kysymykset kasittelevat omaa kokemustasi siita, miten paljon pystyt itsenaisesti tai yh-
dessa lahitiimisi kanssa paattamaan omaan tyohosi ja tydpaikkaasi liittyvista asioista.
Vastaa kysymyksiin tamanhetkisen tilanteesi ja kokemuksesi mukaan.

1 = Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mielta, 3 = Hieman eri mielta, 4 = Ei samaa eika
eri mielt, 5 = Hieman samaa mielta, 6 = Jokseenkin samaa mielta, 7 = Taysin samaa

mielta.

Tarkasteltava asia

Vastausvaihtoehdot

Voin olla tydssani oma-aloitteinen ja tehda
itsenaisia paatoksia tyétani koskien

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

Voin itsendisesti priorisoida ja aikataulut-
taa tyotehtavani, jotta ne parhaiten edistai-
sivat yhteisia tavoitteita

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

Jos haluan muuttaa sita, miten edistan
tyoni tavoitteita, en tarvitse siihen lupaa
esihenkilolta

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

12. Tyon johtamisen oikeudet*

Kysymykset kasittelevat omaa kokemustasi siita, miten paljon pystyt itsenaisesti tai
yhdessa lahitiimisi kanssa paattdmaan omaan tyohdsi ja tydpaikkaasi liittyvista asi-
oista. Vastaa kysymyksiin tamanhetkisen tilanteesi ja kokemuksesi mukaan.

1 = Taysin eri mielta, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Hieman eri mielta, 4 = Ei samaa
eika eri mielta, 5 = Hieman samaa mielta, 6 = Jokseenkin samaa mielta, 7 = Taysin

samaa mielta.

Tarkasteltava asia

Vastausvaihtoehdot

Kun tyoni edistaminen edellyttaa jonkin re-
surssin (tyévalineen, osan, jne.) ostamista,
en tarvitse siihen esihenkilolta lupaa

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mieltd)

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa siihen,
miten onnistumisista tydpaikallani palki-
taan ja ketka naita palkkioita saavat

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mieltd)

Voimme itse vaikuttaa siihen, minkéalaista
osaamista tiimiimme rekrytoidaan kohde-
organisaation sisalta tai ulkopuolelta

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

Pystyn vaikuttamaan siihen, miten onnistu-
mista tyopaikallani mitataan

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)




Minulla on mahdollisuus vaikuttaa siihen,
mitd paamaaria organisaationi asettaa ja
milla strategialla se niita tavoittelee

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

13. Organisaation kehittamisen oikeudet*

Kysymykset kasittelevat omaa kokemustasi siita, miten paljon pystyt itsenaisesti tai
yhdessa lahitiimisi kanssa paattamaan omaan tydhosi ja tyopaikkaasi liittyvista asi-
oista. Vastaa kysymyksiin tdmanhetkisen tilanteesi ja kokemuksesi mukaan.

1 = Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mielta, 3 = Hieman eri mielta, 4 = Ei samaa
eika eri mielta, 5 = Hieman samaa mielta, 6 = Jokseenkin samaa mielta, 7 = Taysin

samaa mielta.

Tarkasteltava asia

Vastausvaihtoehdot

Viemme tiimissamme kehitysideoita jatku-
vasti eteenpain ja ne johtavat muutoksiin

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

Kohdeorganisaatiossa hyvat ideat johtavat
muutoksiin riippumatta siitd kuka ne alun
perin keksi

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

Kun minulla tai tiimillani on kehitysidea,
voimme vieda sita eteenpain ja se johtaa
tavallisesti muutoksiin

1 (Taysin eri mieltd) - 7 (Taysin samaa
mielta)

AVOIMET KYSYMYKSET

Halutessasi voit vastata viela seuraaviin avoimiin kysymyksiin. Kysymysten avulla kartoi-
tetaan yksilollisida kokemuksia itseohjautuvuutta lisaavista ja estavista tekijoista, seka ke-
hittdmisehdotuksia itseohjautuvuuden ja sen johtamisen vahvistamiseksi. ltseohjautuvuu-
della tarkoitetaan sita, miten paljon pystyt itsenaisesti tai yhdessa lahitiimisi kanssa paat-
tdmaan omaan tydhdsi ja tydpaikkaasi liittyvista asioista.

14. Kuvaile tilannetta, jossa olet toiminut itseohjautuvasti yksin tai yhdessa tii-

min kanssa.

15. Mitka tekijat tamanhetkisessa tyossasi mahdollistavat itseohjautuvuuden?

16. Mitka tekijat tamanhetkisessa tyossasi estavat itseohjautuvuutta?

17. Miten lahiesihenkil6si tukee sinua itseohjautuvuuteen?

18. Miten lahiesihenkil6si voisi paremmin tukea sinua itseohjautuvuuteen?

19. Miten itseohjautuvuutta voitaisiin kehittaa kohdeorganisaatiossa?




Kysely paattyy tahan. Halutessasi voit viela antaa palautetta ja jakaa ajatuksiasi kyselyyn
jaltai kasiteltyyn aiheeseen liittyen. Voit myos viela palata muokkaamaan vastauksiasi, tai
painaa "Lahetd", jolloin anonyymit vastauksesi tallentuvat.

20. Palautetta ja ajatuksia kyselyyn ja/tai aiheeseen liittyen

Kiitos vastauksesta!

*Pakollinen kysymys



Liite 2. Kutsu vastaamaan kyselyyn seka muistutus kyselyyn vastaamisesta

Hyva asumis- tai paivaaikaisten palveluiden tyontekija,

Opiskelen ylempaa AMK-tutkintoa LAB-ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta asumis- ja
paivaaikaisten palveluiden henkildston itseohjautuvuuteen liittyen. Opinndytetydn tarkoituksena on
kartoittaa henkildston tydssdan kokemaa itseohjautuvuutta sekd organisaation itseorganisoitumi-
sen astetta. Lisaksi kartoitetaan, miten I&hiesihenkild tukee ja johtaa tydntekijoita itseohjautuvuu-
teen, ja miten johtamista tulisi kehittda itseohjautuvuuden vahvistamiseksi. Tarkoituksena on tuot-
taa kehittamisehdotuksia itseohjautuvuuden ja sen johtamisen kehittdmiseksi. Tavoitteena on kehit-
taa henkiléston kokemaa itseohjautuvuutta seka sen johtamista, ja samalla vahvistaa henkil6ston
tyotyytyvaisyytta ja tydn imua. Kyselyyn vastaamalla annat ensiarvoisen tarkeaa tietoa siita, minka-
laisia vaikuttamismahdollisuuksia sinulla on omaan tydhdsi.

Opinnaytetydhon kutsutaan osallistumaan kaikki kohdeorganisaation asumis- ja paivaaikaisten pal-
veluiden tyontekijat. Osallistuminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastaaminen anonyymia. Kyse-
lyyn vastaaminen tapahtuu Webropol-kyselyn avulla. Kysely sisaltda seitseman suljettua kysy-
mysosiota sekd kuusi vapaaehtoista avointa kysymysta. Kyselyssa ei kysyta henkilétietoja. Aineisto
on salassa pidettava3, ja niita kasittelee ainoastaan allekirjoittanut. Kun opinnaytety® on valmis,
keratty aineisto havitetaan valittdomasti ja asianmukaisesti. Valmis opinnaytetyo julkaistaan
Theseuksessa syksylla 2023 ja siita tiedotetaan koko kohdeorganisaation henkilékuntaa erikseen.

Kysely on auki 25.5. - 8.6.2023 ja siihen vastaaminen kestda 10—15 minuuttia. Lisatietoja voi kysya
opinnaytetyon tekijaltéd sdhkopostitse riina.rossi(at)student.lab.fi.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/829A960218566946
Kiitos jo valmiiksi arvokkaasta ajastasi ja avustasil!

Ystavallisesti,
Riina Rossi

Hei,

Itseohjautuvuuden kokemuksia koskevaan kyselyyn on tullut jo mukava maara vastauksia — suuri
kiitos teille siitd! Muistuttaisin kuitenkin niita, jotka eivat viela ole vastanneet, etta torstai 8.6. on vii-
meinen paiva, jolloin voit vastata kyselyyn. Tama muistutus 1ahetetdan asumisyksikoiden seka pai-
vaaikaisten palveluiden henkildstdlle. Mikali olet jo vastannut kyselyyn, voit jattda tdman viestin
huomioimatta.

Monet tahan mennessa vastanneista ovat kayttaneet vastaamiseen alle kymmenen minuuttia,
mutta toivottavaa on toki pysahtya aiheen aarelle ihan rauhassa. Kyselyyn vastaaminen on tyoai-
kaa. Olisi erittdin tarkeaa, ettd saisimme vield juuri sinun vastauksesi kyselyyn, jotta saamme katta-
van kuvan henkildstdn kokemuksista sekd kehittdmisehdotuksista. Nyt on mahdollisuus tuoda aa-
nesi kuuluviin anonyymisti!

Lisatietoja kyselysta voit halutessasi tiedustella allekirjoittaneelta sahkdpostitse riina.rossi(at)stu-
dent.lab.fi.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/829A960218566946

Kepeaa kesakuuta toivottaen,
-Riina Rossi


https://link.webropolsurveys.com/S/829A960218566946
https://link.webropolsurveys.com/S/829A960218566946

