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Abstract

As the world changes, the social and healthcare sector must keep pace with these changes and find more
efficient ways to meet the growing demand. One of the current trendy approaches is to enhance and
streamline operations through self-directed teams, and this trend is also visible in the field of social and
healthcare. In 2019, the reception services of the Keski-Uudenmaan Welfare Area in Finland, as a pioneer in
the field, began transitioning towards self-directed teams.

This thesis investigated, through the experiences of healthcare personnel, whether the transition to a self-
directed team model increased their sense of meaningfulness in their work. Data was collected using an
electronic Forms survey, which was distributed to the entire healthcare personnel in the reception services.
The survey included five-point Likert scale questions, as well as open-ended questions to gain deeper in-
sights. The response rate for the survey was 28%. The responses to the open-ended questions were ana-
lyzed using thematic analysis.

Based on the research results, it was found that employees who perceived support from their supervisors
experienced an increase in their sense of meaningfulness following the transition to the team model. Em-
ployee-perceived support from both organizational leadership and immediate supervisors improved the
sense of meaningfulness in their work and overall well-being. Additionally, a sense of belonging and a sup-
portive work environment were considered important and meaningful in team collaboration.

For further research, the perspective of supervisors could be examined to understand how they perceive
their interactions with their subordinates and the factors influencing these interactions. It would also be
valuable to investigate the type of support healthcare personnel desire from their supervisors and organiza-
tional leadership.
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1. Johdanto

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa, onko itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen
vaikuttanut tyon merkityksellisyyden kokemukseen Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen vastaan-
ottopalveluiden hoitohenkilostossd. Maailman muuttuessa myds sosiaali- ja terveysalan on pysyt-
tava muutoksen perdssa ja |l0ydettava tehokkaampia keinoja vastata kasvavaan kysyntaan. Yksi ta-
man hetken trendikkain keino on pyrkid uudistamaan ja tehostamaan toimintaa
itseohjautuvuudella. Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen vastaanottopalveluissa, jdljempana
Keusote, on ldhdetty 2019 vuonna kohti itseohjautuvaa tiimimallia. Keusoten Strategiassa on lin-
jattu, etta koko organisaatio olisi itse- ja yhteiséohjautuva vuoteen 2025 mennessa. Keusote on
Suomessa ensimmaisia julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon yksikdita, jotka ovat ldhteneet tavoit-
telemaan itseohjautuvuutta ja siten alansa edelldkavija. Taman opinnadytetyon tuloksia voivat hy6-
dyntaa ja niista voivat oppia kaikki ne sosiaali- ja terveysalan organisaatiot, jotka tavoittelevat itse-

ohjautuvaa toimintamallia.

Itseohjautuvuutta on tutkittu paljon (mm. Martela, Hakanen, Hoang & Vuori (2021), Martela (2014
ja Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas (2021)). Sen vuoksi paatimme tdssa opinnayte-
tyOssa rajata aiheen niin, etta tarkastelemme itseohjautuvuutta tyén merkityksellisyyden koke-
muksen ndakokulmasta. Merkityksellisyyden rooli tydelamassa korostuu talla hetkella olevan tyon
murroksen yhteydessa. Tyon merkityksellisyys on nouseva menestystekija tydelamassa, ja se on
palkasta riippumaton tyon ominaisuus seka tarkea mittari uudistuksien onnistumisesta. Merkityk-
sellisyyden kokeminen on yksi keskeisin ihmisen sisalta kumpuava motivoitumisen muoto. Tulevai-
suudessa tuottavuuden ja menestymisen kannalta luovaa asiantuntijuutta ja inhimillista vuorovai-
kutusta vaativa tyoelama suorastaa huutaa kykya [6ytaa ja sytyttaa tyontekijoissa
merkityksellisyyden kokemus. (Pessi, Martela, Paakkanen, 2017, 104 &106; Stenvall & Virtanen
2021). Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen keskitssa ovat itseohjautuvuus ja tyon merkityk-

sellisyyden kokemus.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda hoitohenkilokunnan kokemuksien kautta, onko
itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen lisannyt tydon merkityksellisyyden kokemusta Keusoten
vastaanottopalveluissa. Tavoitteena on tuottaa hoitohenkilokunnan kokemustietoa siitd, toteu-
tuuko itseohjautuvuus tiimeissa ja onko itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen vaikuttanut hoito-

henkiloston kokemaan tyon merkityksellisyyteen. ltseohjautuvassa tiimimallissa on toimittu kohta



neljan vuoden ajan ja nyt on hyva hetki arvioida, onko tiimimallissa toimiminen lisdnnyt merkityk-
sellisyyden kokemusta. Keusote voi hyddyntaa tutkimuksen tuloksia uudistaessaan ja kehittaes-
saan lahijohtamista. Tasta tutkimuksesta hyotyvat myds muut julkisen terveydenhuollon yksikét,
jotka ovat siirtymassa tai harkitsevat siirtymista itseohjautuvaan tiimimalliin. Opinnaytetyo toteu-
tetaan laadullisena kyselytutkimuksena ja Likert-asteikko kyselyna Keusoten vastaanottopalvelui-
den hoitohenkil6kunnalle. Kyselytutkimuksen aineisto analysoidaan temaattisen sisallénanalyysin

avulla.

2. Tutkimusymparisto

Taman opinnadytetydn kohteena oli Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen vastaanottopalvelut,
jossa on suunnattu 2019 vuodesta eteenpadin kohti itseohjautuvaa tiimimallia. Opinnaytetyon tar-
koituksena on tehda kokemustutkimus liittyen itseohjautuvuuden vaikutukseen hoitohenkiloston

merkityksellisyyden kokemiseen.

2.1. Keski-Uudenmaan hyvinvointialue ja vastaanottopalvelut

Keski-Uudenmaan hyvinvointialue, eli Keusote, tuottaa sosiaali- ja terveyspalveluita kuudelle kun-
nalle Keski-Uudellamaalla. Keski-Uudenmaan kuntayhtyma on perustettu jo vuonna 2019 tulevaa
sote uudistusta silmalla pitden. 2021 voimaan tulleen uuden sote-lainsdaadannén myoéta kuntayh-
tyma muuttui Keski-Uudenmaan hyvinvointialueeksi 1.1.2023, joka toimii maantieteellisesti sa-

malla alueella kuin Keski-Uudenmaan kuntayhtyma. Keusotessa tyoskentelee yhteensa noin 3500
henkil6a. Perusterveydenhuollon vastaanottopalveluissa tydskentelee noin 150 sairaanhoitajaa ja

100 laakaria.

Keusoten strategiassa on neljan painopistetta. 1. Jokainen on tarkea. Olemassaolon ytimessa on
ihmisen hyvinvointi ja haluamme, etta asukkaat tulevat kuulluiksi ja heidan tarpeensa ymmarre-
tyksi. 2. Elinvoimainen uudistuminen. Haluamme tehda tulevaisuutta rakentavia ratkaisuja ja pa-
rannamme jatkuvasti toimintaamme, jotta voimme tarjota vaikuttavia ja kustannustehokkaita pal-
veluita. 3. Voittava joukkue. Jokainen tyontekija kokee tyonsa merkityksellisesti ja
mahdollistamme kehittymisen yksilona ja tyoyhteisona. Hyvaan tyontekijakokemukseen panosta-

malla luodaan me-henkea. Henkiloston hyvinvointi ja kyvykkyys tekee meista voittavan joukkueen.



4. Haluttu kumppani. Aktiivisella yhteistyolla haluamme varmistaa asiakaslahtoisen palvelujen ke-
hittymisen. Yhteistyolla voimme tarjota parhaan mahdollisen palvelun ja kehittya parhaaksi kump-

paniksi.

Tavoitteena on tuottaa asukkaille heidan tarpeiden mukaista ja ennaltaehkaisevaa palvelua, jossa

asiakkaat tulee kuulluksi ja ymmarretyksi. Keusotessa tahdataan parhaaseen mahdolliseen asiakas-
kokemukseen, joka perustuu dialogisuuteen asiakkaan ja ammattilaisen valilla. Keusote tavoittelee
hyvinvoivaa ja kyvykasta henkilostda, joka on laadukkaan palvelun menestystekija. Hyvaan tyénte-
kijakokemukseen panostetaan Keusotessa ja yksilon ja tyoyhteison kehittyminen varmistetaan val-

mentavalla johtamisella. (Keusote.fi)

Vastaanottopalvelut tuottavat kiireetonta seka kiireellista terveyden- ja sairaudenhoitoa kaiken
ikaisille kuntalaisille. Vastaanottopalveluissa on 5-12 hengen moniammatillisia tiimeja, joissa tyos-
kentelee sairaanhoitajia, ladkareita, fysioterapeutteja seka lahihoitajia. Moniammatillinen tiimi
hoitaa potilaita potilaan hoidon tarpeen mukaan. Tavoitteena on hoidon jatkuvuuden lisédminen,
potilaiden terveysriskien ehkdiseminen ja tyon jatkuva kehittaminen. Tiimi vastaa paivittaisjohta-

misesta itse ldhiesihenkilon tuella.

2.2. Tiimimalli

Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas (2021, 25-26) ja Hawkin (2021, 35) maarittelevat
tiimin olevan ryhma ihmisia, joilla on yhteinen tavoite ja jotka hyddyntavat toistensa osaamista
saavuttaakseen tdman tavoitteen. He kokevat olevansa yksil6ina seka tiimina vastuussa tuloksista.
Yukl (2013, 257-258.) on koonnut erilaisten tutkimuksien pohjalta itseohjautuvalle tiimille hyddyl-
lisid ja tunnusomaisia piirteita. Itseohjautuvan tiimin vastuulla oleva tehtava on usein merkityksel-
linen ja monimutkainen. Tiimin jasenilld on yhteinen tarkoin jaettu paamaara ja tyotehtavat ovat
selkedsti maariteltyja. Itseohjautuvalla tiimillda on hyddynnettdavanaan tarvittavat taidot ja tiedot
yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi itsendisesti. Tiimin jasenilla on lisaksi mahdollisuus vaikuttaa
tydn prosessien vaiheisiin. Tiimin sujuvan toiminnan takaamiseksi hyodyllisia ovat jasenmaaraltaan
pienet tiimikoot ja lisdksi tulisi pyrkia tiimildisten vaihtuvuuden vahaisyyteen. Tiimin oma organi-

saatio tarjoaa vahvan tuen toiminnalle ja osaavan johdon tiimin kayttoon. (Yukl 2013, 257-258.)



Keusotessa tiimimalli on toteutettu noin 12 hengen moniammatillisina tiimeina, kuten Hollantilai-
sessa Buurtzorg yrityksessa, joka on maailmankuuluu uraauurtavasta organisoitumisen tavasta it-
seohjautuvina tiimeina ilman lahijohtajia (Laloux 2021, 44-47). Keusoten vastaanottopalveluiden
tiimeissa tyoskentelee sairaanhoitajia, ladkareitd, lahihoitajia, Farmaseutteja seka fysioterapeut-
teja. Jokainen potilas saa ensimmaisessa kontaktissa itselleen hoitovastaavan, johon han on jat-
kossa yhteydessa kaikissa terveyteensa liittyvissa asioissa. Asiakkaan hoito alkaa heti ensimmai-
sessa kontaktissa ja hoitovastaava koordinoi potilaan hoitoa, ja konsultoi muita tiimin

ammattilaisia tarvittaessa.

Kaikilta potilailta kartoitetaan 7 terveysindikaattoria (painoindeksi, verenpaine, LDL-kolesteroli,
verensokeri, alkoholin kaytto, tupakointi, mieliala). Heidat jaotellaan kahteen eri tiimiin naiden in-
dikaattoreiden perusteella. Ne potilaat, joilla vahintdaan kaksi indikaattoria on yli viiteraja ja poti-
laalla on lisdksi runsaasti kontakteja terveydenhuoltoon, siirretdaan terveyshyotytiimiin, eli kantatii-
miin. Terveyshyotytiimissa potilaille tehddan hoitosuunnitelma, jonka tavoitteena voimaannuttaa
potilasta huolehtimaan omasta terveydestaan ja pienentamaan silla hanen riskiaan sairastua elin-
tapasairauksiin. Ne potilaat, jotka eivat tayta terveyshyotytiimin kriteereita, ovat episodiasiakkaita
ja heidan hoidossaan tavoitteena on ratkaista heidan kulloinenkin terveysongelmansa kohtuulli-
sessa ajassa ja heidan hoitonsa toteutuu episoditiimissa. Lisaksi pienilla terveysasemilla, joissa on
vain yksi tiimi, on nama tiimit yhdistetty ja niita kutsutaan hybriditiimeiksi. Hybriditiimissa poti-
lasta ei siirretd tiimista toiseen, mutta potilas segmentoidaan ja hoidetaan sen perustella epi-
sodiasiakkaan tai terveyshyotyasiakkaana. Keski-Uudenmaan hyvinvointialueella on lisaksi akuutti-
tiimi, joka tyoskentelee Keusoten Akuutissa, jossa tarjotaan akuutisti sairastuneille potilaille hoitoa

viikon jokaisena paivana.

Tiimimallissa tavoitteena on parantaa hoidon vaikuttavuutta vaikuttamalla potilaiden terveysindi-
kaattoreihin ja parantamalla asiakaskokemusta. Potilas pdasee itse vaikuttamaan hoitoonsa sai-
raanhoitajan kanssa yhdessa tehdyn hoitosuunnitelman avulla, jolloin hoito perustuu potilaan itse
maarittelemaan tarpeeseen. Lisdksi tavoitteena on vahentaa potilaiden riskia sairastua, jolloin kus-

tannukset pienevat.

Jokaisella tiimilla on team leader, jonka tehtdvana on ohjata resurssia ja tyotapaa niin, etta asiak-

kaiden yhteydenotot tulevat hoidetuksi saman paivan aikana. Jokainen ammattilainen hallinnoi



omaa tyolistaansa ja suunnittelee tydpohjansa itse, muut eivat voi tehdd varauksia toisen ammat-
tilaisen tyopohijiin. Tiimissa suunnitellaan loma-ajat, koulutukset ja muut poissaolot siten, etta tii-
min perustyo ei karsi. Tiimissa huolehditaan yhdessa tyon tasaisesta jakautumisesta. (Avosairaan-

hoidon toimintakasikirja 2019).

3. Itseohjautuvuus

Tassa luvussa avaamme itseohjautuvuuden ilmiota, itseohjautuvuuden-, yhteiséohjautuvuuden- ja
itseorganisoitumisen kasitteita, seka itseohjautuvuutta sosiaali- ja terveysalalla. Ja lopuksi paneu-
dumme itseohjautuvuuden mukanaan tuomiin haasteisiin. 2010- luvulla itseohjautuvuus on nous-
sut yhdeksi keskeisista kasitteista tydelamassa. ltseohjautuvuus kasite kumpuaa persoonallisuus-
psykologiasta, ja pyrkii selittamaan yksilon tekemia valintoja ja toimintaa. Alun alkaen
yksilokeskeisista kasitteista on vuosien kuluessa ruvettu kayttdmaan myos kuvaamaan koko orga-
nisaation ja tiimien kuvaamaa toimintaa. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021,

72-73.)

3.1. Itseohjautuvuusteoria (Self-determination theory)

Edward Deci ja Richard Ryan (2000, 182—-185.) ovat luoneet itseohjautuvuusteorian, jonka mukaan
ihmiselld on kolme perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Nama perustarpeet
ovat olennaisia psykologiselle terveydelle ja hyvinvoinnille, seka edistavat tehokasta toimintaa so-
siaalisissa ympdristoissa. Tyopaikat, jotka tukevat ndiden perustarpeiden tyydyttamista, edistavat
autonomista motivaatiota, psykologista ja fyysista hyvinvointia sekd parantavat suorituskykya.
Siksi perustarpeiden tukemisen kasite on noussut keskeiseksi kasitteeksi kuvaamaan tyéryhmien
olosuhteita, jotka vaikuttavat motivaatioon, hyvinvointiin ja suorituskykyyn. Naiden perustarpei-
den ja autonomian tuki ovat laheisesti yhteydessa toisiinsa ja niilla on hyvin samankaltaiset seu-

raukset. (Edward Deci ja Richard Ryan 2000, 22-23.)

Kun yksilot ymmartavat tyonsa arvon ja tarkoituksen, kokevat omistajuutta ja autonomiaa tehta-

viensa suorittamisessa, seka saavat selkeda palautetta ja tukea, he todenndkoisesti motivoituvat

autonomisemmin ja suoriutuvat luotettavammin, oppivat paremmin ja sopeutuvat paremmin. Si-
sasyntyinen motivaatio on autonomisen motivaation muoto, jossa motivaatio juontaa juurensa

itse toiminnasta. Kun henkild on sisdasyntyisesti motivoitunut, palkitsemisen lahteena toimivat itse



toiminnasta kumpuavat spontaanit kokemukset kiinnostuksesta ja nautinnosta. Tyontekijat voivat
olla sisdsyntyisesti motivoituneita ainakin osassa tyotehtaviaan, elleivat perati kaikissa, ja sisasyn-
tyisesti motivoituneet yksilot taipuvat osoittamaan korkealaatuista suorituskykya ja hyvinvointia.
Ulkoinen motivaatio liittyy toimintaan, jolla pyritddn saavuttamaan jokin palkinto tai seuraus kuten
raha, lahja tai tunnustus. Itseohjautuvuusteorian mukaan kaikki ulkoinen motivaatio ei ole “huo-
noa” vaan voi auttaa vahvistamaan myos sisdista motivaatiota. (Edward Deci ja Richard Ryan 2000,

21.)

Sopivan haastavien tehtavien suorittamisesta ihminen saattaa jopa nauttia, jos kokee selviyty-
vansa niista menestyksekkaasti. Yhteisollisyydessa on kyse ihmisen tarpeesta olla yhteydessa mui-
hin ihmisiin. Kannustava, turvallinen ja lamminhenkinen tyoyhteisé antaa yhteisollisyyden koke-
muksen ja tukee parhaimmalla tavalla tyontekijaa. (Martela 2014). Itseohjautuvuusteoria on
muovautunut vuosikymmenten aikana ja laajentunut ulkoisen ja sisdisen motivaation tutkimuk-
sesta sisallyttden my0ds elaman osa-alueiden ja tyborganisaatioiden tutkimusta (Deci, Olafsen &

Ryan 2017, 19.)

Autonomiaa tukeva esihenkilé on henkild, joka tunnustaa tyontekijoiden nakdkulmat, tarjoaa va-
linnanmahdollisuuksia, antaa merkityksellista palautetta, kannustaa aloitteellisuuteen, antaa teh-
tavia optimaalisella haastavuustasolla ja antaa perustelut, kun pyytaa tyontekijaa tekemaan tietyn
tehtavan. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd autonomiaa tukevat esihenkil6t voivat edistaa tyon-
tekijoiden autonomista motivaatiota, sitoutumista tyohon, tyotyytyvaisyytta ja vahentaa tyouupu-

musta. (Edward Deci ja Richard Ryan 2000, 26.)

Seuraavassa Martelan taulukossa on esitetty perinteisen byrokraattisen organisaation ja itseor-

ganisoituvan organisaation valisia eroja.



Taulukko 1 Byrokraattisen organisaation ja itseorganisoituvan organisaation eroja

Weberildainen byrokratia

Itseorganisoituminen

Tehtavien tunnistaminen

Kaikilla tyontekijéilla valta ja vastuu tunnis-
taa tarvittavat tehtavat ja etsia niille tekija

Tyonjako YIh&élta alas
Tehtavien delegointi
Oikean tekemisen | Esimiesten tehtava tarkkailla Tybntekijat vastuussa toisilleen ja /tai
Motivointi palkitseminen tydntekijoiden tekemisia ja suoraan asiakkaalle. Velvollisuus puuttua
ouvoint Vapaamatkustamisen | tuloksia seké palkita ja ran- puutteisiin. Usein painopiste luottamuk-
estaminen | gaista ansionsa mukaan sessa ja sisdisessa motivaatiossa.
Oikean suunnan Tarkkaan rajatut tehtavat, Paatdksenteossa tarvittavan tiedon
varmistaminen yksityiskohtainen ohjeistus ja lapindkyvyys ja aktiivinen levittdminen
valvonta
Informointi

Keskindisriippuvaisen
tekemisen koordinointi

Standardisoidut prosessit ja
ylhaalta-alaspain tapahtuva
koordinointi

Tiimien ja yksikdiden vélinen koordinaatio
varmistetaan [T-jarjestelmill ja linkki-
rooleilla

Ldhde:(Einola-Pekkinen, Makeld, Pakarinen, Salo, Tammeaid, Vartiainen & Vuorenmaa. 2020, 25.)

3.2. Itseohjautuvuus, yhteisoohjautuvuus ja itseorganisoituminen

Martela, Hakanen, Hoang & Vuori (2021, 13-14.) ovat sitd mielta, etta itseohjatutuvuudesta on tul-

lut tdman paivan tyéelaman muotisana ja tdman vuoksi sana on muovautunut tarkoittamaan va-

han kaikenlaista. Ennen maarittelya taytyisi esittdaa kysymys: puhummeko yksil6- vai organisaatio-

tasolla itseohjautuvuudesta? Lisaksi tulisi selvittdaad, onko ilmidssa kysymys yhteisén

organisoitumisen tavasta vai yksittdisen tyontekijan toimintamahdollisuuksista tydssaan. Itseoh-

jautuvuudella usein viitata molempiin. Valilla kuullaan puhuttavan itseohjautuvuuden kasitteests,

kun viitataan organisaatioihin, jotka ovat vdahentaneet hierarkiaa, jakaneet valtaa tyontekijdille ja

poistaneet keskijohtoa. Hollantilainen kotihoitoyritys Buurtzorg on tasta oiva esimerkki, joka tyol-

listdda monta kymmenta tuhatta hoitajaa, mutta heilla ei ole esihenkil6ita, silla toiminta on organi-

soitu 12 hengen itseohjautuvaan itsenaisiin tiimeihin. Téman esimerkin myo6ta voidaan puhua itse-

ohjautuvuudesta tietynlaisen organisoinnin tapana, joka poikkeaa perinteisesta hierarkkisesta

byrokratiasta. Toisaalta tavoitteena voi olla nykyisten rakenteiden sisalla pienin uudistuksin vahvis-

taa tyontekijan omaa kykya suoriutua tehtavista itsendisesti ja oma-aloitteisesti. Tassa kohtaa itse-

ohjautuvuus maaritelmana tarkoittaa yksittdisen tyontekijan oma-aloitteisuuden, aktiivisuuden ja

kyvyn tehda paatoksia itsendisesti suhteessa omaan tyohonsa. Naiden lisaksi on erityisen tarkeaa

sisdistaa, etta itseohjautuvuus tarkoittaa lahes poikkeuksetta yhteisdohjautuvuutta. Seuraavassa
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taulukossa on kyseiset termit ovat jaoteltu taulukkomuotoon. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori

2021, 13-14.)

Taulukko 2 Itseohjautuvuuden, yhteis6ohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen maaritelmat

ITSEOHJAUTUVUUS YHTEISOOHJAUTUVUUS ITSEORGANISOITUMINEN

KOHDE Yksil® Tiimi Organisaatio

MAARITELMA Henkilén kyky toimia | Tiimin kyky toimia omaeh- | Tapa organisoitua, jossa hie-
omaehtoisesti ilman toisesti ilman ulkopuolista rakisuutta ja esihenkildiden
ulkopuolista ohjausta | ohjausta ja kontrollia valtaa radikaalisti vahennetty
ja kontrollia.

VASTAKOHTA Ylhaalta ohjautuvuus Esihenkiljohtoinen tiimi Hierarkkinen organisaatio

(Soveltaen Martela 2021, 14.)

Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon kykya toimia omaehtoisesti eika hanella ole tarvetta ulkopuo-

liseen ohjaukseen tai kontrolliin. Henkilo on tydntekijana itseohjautuva, kun han kykenee edista-

maan yhteisesti sovittua paamaaraa itsendisesti omaa harkintaan hyédyntaen ja toiminaan ilman

jatkuvaa esihenkilén ohjausta. Vastakohta itseohjautuvuudelle on ylhaaltaohjautuvuus, jossa esi-

henkild valvoo ja ohjeistaa tyontekijan pienidkin toimia. Ylhaaltdaohjautuva tyontekija toimii passii-

visesti ja aloitekyvyttomasti itseohjautuvaan tyontekijaan nahden. Itseohjautuva tyontekija kyke-

nee omaehtoisesti ja itsendisesti edistdmaan yhteisia tavoitteita ja tekemaan paatoksia, miten

niitd parhaiten edistaa. (Martela ym. 2021, 14.)

Launonen, Koistinen & Makkeli (2020, 30.) kokoavat yhteen kaksi paapainotusta yleisella tasolla

itseohjautuvuuden paamaarista:

e Itseohjautuvuus lisdaa ketteryyttd, muutoskyvykkyytta, reagointinopeutta, tehostaa toimin-

taa parantaen tuloksentekokykya.
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e [tseohjautuvuus siirtda vastuuta ja valtaa tyontekijoille, vahvistaen tyontekijoiden autono-
miaa seka mahdollisuutta vaikuttaa oman tyonsa paamaariin ja sisaltoihin, taten parantaen

tyontekijoiden tydon motivaatiota ja mielekkyytta.

Itseohjautuvuudessa tydntekijan itseohjautumisen keskeista osaamista ja taitoja ovat resurssointi,
oma ajanhallinta, tehtavien toteuttaminen, priorisointi ja ndihin vahvasti linkittyva hyva johtami-

nen. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Yhteisoohjautuvuus on tyon koordinointia ja organisoimista yhdessa. Itseohjautuvuudessa voi mo-
nesti korostua vastakkainasettelua vallanjaossa yksittdisen tyontekijan ja esihenkilon valilla. Kun
tiimilta poistetaan esihenkil®, valta ei siirry tyontekijalle, vaan valta siirtyy tiimille. Tiimi on juuri se
yksikko, joka yhdessa ohjautuu kohti yhteisesti sovittua ja jaettua paamaaraa. Perinteisessa hie-
rarkisessa organisaatiossa esihenkilo johtaa ty6ta, yhteiséohjautuvuudessa tiimi ottaa kokonaisuu-
tena vastuun tyon edistymisesta ja pyrkii I6ytamaan yhdessa sopivat menettelytavat tyon edista-
miseen. Organisaatiot ilman esihenkil6ita ovat |ahes aina niita organisaatioita, jotka ovat luoneet
pohjansa tiimeille. Tama vaatii toimiakseen kulttuurin, jossa jokainen tyontekija ottaa vastuuta yh-
teisten asioiden edistamisesta ja tunnistaa sekd hyédyntaa omia vahvuuksia. (Martela ym. 2021,

14.)

Itseohjautuvuuden ja yhteiséohjautuvuuden ero on siis siind, ettd ltseohjautuvuus tarkoittaa yksi-
I6n kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolista kontrollointia ja ohjausta ja yhteiséohjautuvuus
tarkoittaa tyon organisoimista yhdessa tiimina. (Matkaopas yhteiséohjautuvuuteen 2021, 14) |h-
minen voi olla hyva yhteisdohjautuvuudessa, vaikka hanella olisi puutteita itseohjautuvuudessa,

niin tiimildiset ja toiminnalliset rakenteet tukevat yhteis6ohjautuvuutta. (Ala-Mutka 2019, 196.)

Itseohjautuvuuteen organisaatiotasolla vahvasti liittyva kdsite on itseorganisoituminen. Silla tar-
koitetaan henkildiden omaa keskindistd organisoitumista, jossa organisoituminen ilmenee tarpeen
mukaisesti ja tarpeen muuttuessa organisoitumisen tapa muotoutuu uudelleen ketterasti ja jatku-
vasti tilanteiden mukaan. YIhaalta organisoituminen, jossa johto maarittelee hierarkian ja organi-
saatiorakenteen on itseorganisoitumisen vastakohta. On hyva huomioida, ett3 itseorganisoitumi-

sella ei kuitenkaan tarkoiteta henkildiden toimivaltaa tai toimintaa ilman mitdan rajoja, vaan
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puhutaan ennemminkin vuorovaikutuksellisesta mahdollisuudesta luoda toimivia yhteistyosuh-
teita. Itseorganisoituneilla organisaatioilla on tietty tukeva rakenne ja ohjeet, joiden mukaan toi-
mitaan ja jotka mahdollistavat jarkevan toiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi. (Jarenko & Mar-
tela 2017, 12—-14.) Selkeasti itseorganisoituneet yritykset toimivat ilman keskijohtoa, eika
yksittaisilla tyontekijoilla ole esihenkilod. Ongelmat ratkaistaan itseorganisoitumisessa tyontekijoi-

den keskindisen yhteistyon kautta ilman tarvetta esihenkildlle. (Martela ym. 2021, 15.)

Savaspuron (2019, 33-34.) mukaan itseohjautuvissa organisaatioissa on panostettava johtamisen
laatuun ja tyontekijoille on jarjestettava yksilollista tukea, joka taas edellyttda johtajalta tyonteki-
joidensa tuntemista. Itseohjautuvuuteen pyrkivan organisaation on muututtava organisaation kai-
killa osa-alueilla. Muutosta ei voi tehda nopeasti ja kaikkea kerralla, vaan ihmisille on annettava

aikaa muuttaa kayttaytymistaan. (Savaspuro 2019, 33-34.)

3.3. Itseohjautuvuus sosiaali- ja terveysalalla

Ruotsalainen, Jantunen & Sinervo (2020,1.) ovat tutkineet sosiaali- ja terveysalalla itseohjautu-
vuutta ja kehittaneet itseohjautuvia tiimeja kahdessa Suomen kunnassa. He pyrkivat selvittamaan,
miten itseohjautuva tiimityo soveltuu suomalaiseen kotihoitoon seka minkalaisia vaikutuksia silla
on henkilostoon, asiakkaisiin ja kustannuksiin. Heidan tutkimuksensa osoitti, etta itseohjautuvalla
tiimityolla nayttaisi olevan mydnteisia vaikutuksia, mutta selkeasti niita esiintyy kotihoidossa niu-
kasti. Tutkimuksen mukaan myo6s johtamisen on muututtava, jotta tiimit voivat olla itseohjautuvia.

(Ruotsalainen, Jantunen & Sinervo 2020,1.)

Jarenko & Martela (2017) nostavat esiin, etta Sosiaali- ja terveysalalla on pitkat perinteet vahvasta
ammattikuntaisesta esimiesvallasta. Tyontekijat ovat erittdin ammattitaitoisia ja hyvin koulutet-
tuja, silti alan hierarkinen paatéksenteko ei ole kannustanut tai ohjannut asiakasrajapinnassa toi-
mivia ammattilaisia itseohjautuvuuteen. Asiakas- ja potilasturvallisuuden varmistamiseksi seka
useiden lakien- ja sdaddsten noudattamisen vuoksi toiminta on tiukasti valvottua ja ohjeistettua.
Tama pitkat perinteet omaava tiukka ylhdalta alaspéain ohjauskulttuuri, on aiheuttanut sen, ettd
uusia toimintatapoja ja muutosmyonteisyyttd on haastavaa yllapitaa ja kasitella. Silla uusissa muu-
toksissa ja toimintatapojen alkukompastuskivista aiheutuvista haasteista on vaikea ottaa vastuuta.

Kun vastuuta ja valtaa siirretdan ja delegoidaan ylhaalta alaspain, tulee haasteeksi uskallus ottaa
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vastuuta, jolloin haastavassa tilanteessa se delegoidaan taas takaisin ylos. (Jarenko & Martela

(2017, 266-268.)

Sosiaali- ja terveysalalla koko ajan lisdantyvat monipuoliset asiakkaiden palvelutarpeet, laatuvaati-
mukset ja toiminnan jatkuva ketteryyden korostaminen pakottavat sosiaali- ja terveysalaa |6yta-
maan uusia toimintatapoja. Useammin peli- ja it aloilla toimitaan vahvasti itseohjautuvissa tii-
meissd, joissa on huomioitu henkilston ja asiantuntijoiden keskeisia motivaatiotekijoita.
Itseohjautuvuudella onkin merkittavasti tydssa jaksamista, houkuttelevuutta, viihtymista seka tyo-
hyvinvointia- ja tyytyvaisyytta lisdava vaikutus. Itseohjautuvan organisaation tai tiimin toiminta tu-
kee toiminnan tuottavuutta ja laatua seka asiakastyytyvaisyytta ja innovatiivisuutta. Huomionar-
voista on, ettd kustannukset laskevat, kun esihenkilétyon tarve vahenee. Sosiaali- ja terveysalan
tyontekijat ovat useamman vuosikymmenen valittaneet kiireestd, stressista ja tyduupumuksesta.
Ty6ta pidetaan kuitenkin merkityksellisend, mutta tamanhetkisilla toimintatavoilla heidan tyos-
saan ei ole riittavasti tyorauhaa ja aikaa paneutua asiakkaisiin heidan kaikkiin tarpeisiinsa vastaten.
Erilaisia kehittamishankkeita on tehty tukemaan sosiaali- ja terveysalan tyéhyvinvointia, mutta on-
gelmana on, etta johtamiskulttuuria ja yhteistyon rakenteita ei ole suunniteltu tai kehitetty riitta-
vasti tukemaan tyohyvinvointia. Henkildston tyohyvinvointi, tydssdjaksamisen tukeminen ja ihmis-
ten johtaminen ovat avaimet siihen, miten laatu- ja tuottavuusvaatimukset voivat toteutua.

(Jarenko & Martela 2017, 266-268.)

3.4. Itseohjautuvuuden haasteet

Halusimme tdssa kappaleessa avata hieman haasteita, joita organisaatiot voivat kohdata tavoitel-

lessaan yhteisdohjautuvaa toimintamallia.

Yhteis6ohjautuvuuden kasite on laaja ja sitd on sovellettu hyvin eri tavalla ympari maailmaa ja or-
ganisaatioissa on erilaisia rakenteita ja kdytanteitad toteuttaa yhteisdohjautuvuutta. Jokaisen orga-
nisaation on siis |0ydettava itselleen parhaiten sopivat ratkaisut, kuinka toteuttaa yhteiséohjautu-
vuutta. Mitd suuremmat muutokset organisaation toiminnassa on edess3, sitd enemman se vie

aikaa ja vaatii koulutusta ja tukea. (Koistinen & Kostamo 2021, 63-67.)

Itseohjautuvuudessa haasteita kohdataan yksilon-, organisaation- ja toiminnantasolla. Yksil6tasolla

tarkoitetaan tyontekijoiden ja johtajien yksilollisia ominaispiirteita ja suhtautumista asioihin seka
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taustaa ja koulutustasoa, jotka voivat vaihdella hyvinkin suuresti ja hankaloittaa muutosta. Esimer-
kiksi tiukkaan kontrolliin tottuneet tyontekijat voivat kokea itseohjautuvuuden mandaattina tehda
asiat oman mielensa mukaan. Myos tyontekijan sisdinen motivaatio tyéta kohtaan vaikuttaa sii-
hen, kuinka paljon tyontekija vaatii tukea ja ohjausta itseohjautuvuuteen. Organisaatiotasolla
haasteet ovat rakenteissa, rutiineissa, kdytanteissa ja tyon organisoinnissa. Vanhojen toimintata-
pojen on muututtava organisaatiotasolla ja ty6tehtavia ja vastuita on jaettava uudelleen. Laajojen
kokonaisuuksien hallinta ja kollektiivisten paatoksien teko voi olla hankalampaa itseohjautuvassa
organisaatiossa. Toiminnan tasolla haasteita kohdataan mm tydntekijoiden vaihtuvuuden ja sitou-
tumattomuuden muodossa seka sote-alalla organisaatioiden tarkasti saadellyt toimintaymparistot
ja hallinnoitu toimiala. Jos yhteiséohjautuva organisaatio ei onnistu tuottamaan riittavaa tieta-
mystd, vastuuntuntoa ja osaamista voi pahimmillaan seurata lakien laiminlydmista seka hoitovir-

heita. (Koistinen & Kostamo 2021, 63-71.)

Organisaatio ei voi pakottaa tyontekijaa itseohjautuvaksi eika tyontekija voi itseohjautua, jos orga-
nisaatio ei anna siihen tilaa. Onnistuakseen organisaation on siis mahdollistettava itseohjautuvuus
antamalla tyontekijalle mahdollisuus kehittda organisaatiota, asettaa omalle tyolle pdamaaria ja
vaikuttaa omiin tyon tekemisen tapoihin. Taman lisdksi tyontekijan taytyy olla kykenevainen seka
halukas ottamaan organisaation tarjoama tila haltuun. Suurin osa tyontekijoista tarvitsee itsensa

johtamiseen tukea ja ohjausta. (Martela 2020,24.)

4. Merkityksellisyyden kokeminen

Inhimillisyyden ytimessa on tarve, jota kutsutaan merkityksellisyydeksi ja sen kokeminen on mei-
dan kaikkien perustarve ja voimanlahde. Luontaisesti ihminen on siis merkityksellisyytta etsiva
olento. Merkityksellisyyden kasite on meilla kaikilla subjektiivinen, eli meilld jokaisella on oma na-
kemys ja kasitys merkityksellisyydestd. Merkityksellisyyden kokeminen voidaan nahda eri kasittei-
den kautta. Se nayttaytyy eldman suunnasta, tarkoituksesta tai sen jasentamisestd. (Aaltonen,

Ahonen & Salminen 2020. 24,27.)

Aaltonen ym. (2020, 24-27.) kuvaavat, ettd me ihmiset haluamme kokea olemisemme, elamamme
ja tekemisemme arvokkaana ja merkityksellisena. Ihminen toivoo ja haluaa elaa elamaa, joka tun-

tuu mielekkaalta ja elamisen arvoiselta. Merkityksellisyyden kasite on luonteeltaan kuin saippuan-
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pala. Hetkellisesti saamme siitad otteen, mutta yhta helposti se luiskahtaa otteestamme. Merkityk-
sellisyydesta keskustellessa nousee esiin rinnakkaisia kasitteitd. Merkityksellisyytta tarkastellessa
puhutaan oman elaman suunnasta ja sen jasentamisesta seka elaman tarkoituksesta. Toisinaan
puhutaan identiteetistd, arvoista, intohimosta, kutsumuksesta ja mielekkyyden kokemuksista.
Merkityksellisyytta on pyritty tarkastelemaan ja ratkaisemaan kahdella tavalla; uskonnollisfilosofi-
sen kysymyksen kautta elaman perimmaisesta tarkoituksesta ja toisen psykologisen kysymyksen

kautta, siita mika tekee ihmisen elamasta mielekkaan ja merkityksellisen.

4.1. Merkityksellisyys ty6elamassa (Meaning of work)

Viime vuosikymmenina on tutkittu yha enenevassa maarin merkityksellista elamaa, lisaksi merki-
tyksellinen tyd on noussut viime aikoina selkedsti itsendiseksi aiheeksi tutkimuksissa. Ihmisela-
maan ja tydssa suoriutumiseen on merkityksen kokemisella monia mittavissa olevia myonteisia
vaikutuksia. Merkityksellisyydesta on nousemassa tyoelaman menestystekija ja sen rooli on vah-
vassa nousussa. Lisaksi merkityksellisyys on tarkea mittari yhteiskunnallisten uudistusten onnistu-
misessa. Merkityksellisyys on tarkea palkasta riippumaton tydn ominaisuus, jota tulevaisuuden

tyoelaman tulisi vaatia. (Pessi, Martela & Paakkanen 2017, 104.)

Paakkasen (2022, 79-80.) mukaan merkityksellisyys lisda tyontekijan motivaatiota ja sitoutunei-
suutta tydhon. Nama lahtokohdat nousevat esiin, kun tyontekija nakee itse itsensa hyodyllisena ja
myotatuntoisena. Tyontekija kasvattaa talldin kokemustaan ja voimavarojaan, niin tyontekijana
kuin ihmisena. Merkityksellisyyden kokemus antaa tyontekijalle syyn tehda tyotdan muunkin kuin
palkan vuoksi. Jarvinen (2014, 219.) summaa asian niin, ettd merkityksellinen tyo koetaankin tar-
kedna osana taytta elamaa ja sen tarkoitusta. Merkityksellisyyden kokeminen on ty6elamassakin
subjektiivista ja se ei liity asemaan tai titteliin. Kaiken tasoisista toista voi 16ytaa merkitykselli-
syytta, mikali tyon synnyttamat arvot ovat linjassa henkil6kohtaisten arvojen kanssa. (Jarvinen

2014, 219.)

Merkityksellisyyden kysymyksia tarkastellessa johtamisen, ja ylipaataan tyoelaman nakokulmasta,
on noussut esiin, ettd ihminen etsii merkityksellisyyden kokemusta myos tyolleen. Harmillisen
usein meiltd on kadonnut kasitys oman tydmme merkityksellisyydesta. Se saattaa johtua heikosta

johtamisesta tai viestinnan haasteista organisaatioissa. Joskus taas tyohdn uppoutuessa oma tyon
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merkityksellisyys katoaa organisaation “rattaisiin”, toimimattomien prosessien toteutuksiin tai ar-
jen kiireisiin. Ihmisen tekema ty0, jossa ei ole mielekkyytta hajottaa myds laajemminkin yksilon
subjektiivista kokemusta elaman merkityksellisyydesta ja mielekkyydesta. Tyéelaman eteenpain
vieminen ja kehittaminen entista merkityksellisemmaksi kulkee rinnakkain ihmisen yleisen ela-

manlaadun ja hyvinvoinnin edistamisen kanssa. (Aaltonen, Ahonen & Salminen 2020, 24-25.)

4.2. Tyon merkityksellisyyden ldhteet

Leiviskdn (2011, 11-13) mukaan merkityksellisyys ja sen kokeminen kiinnostavat meita ihmisia yha
enemman nykypdivan tydelamdssa. Hinen mukaansa pyrimme muun muassa I6ytamaan tasapai-
noa epavakaaksi koetussa maailmassa, seka [6ytamaan yha enemman tarkoitusta, merkitysta ja
mielekkyytta tydelamassa. Yhteiskunnassamme on kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja tuottavuu-
den ristiriitaa. Ty6elamassa kaipaamme inhimillisempaa arvomaailmaa. Tyén johtamiseen kaiva-
taan uusia toimintatapoja ja osaamista. Tyontekijat haluavat |6ytaa yhteyden organisaation ja
omien arvojensa valilla, seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyo on tarkeaa ja silla on suuri merki-
tys ihmisen elamassa, varsinkin silloin kun ihminen pyrkii I6ytamaan elamansa perimmaista tarkoi-
tusta. Juuri talloin tyon merkitys ja merkityksellisyyden kokeminen yhdistyy elaman tarkoituksen
loytamiseen. Tyon merkityksellisyys ei ole pysyva tila, vaan se muotoutuu ajan kuluessa ja on vah-
vasti yhteydessa yksilon sisdisten ja ulkoisten tekijoiden kanssa. Martelan ja Pessin (2018) mukaan
merkityksellisyys on vahva motivaatiotekija. Kun ihminen kokee tydnsa merkitykselliseksi, on ha-
nelld sisdsyntyinen motivaatio tyota kohtaan ja han haluaa panostaa tyohonsa ja saada aikaan hy-

vaa tulosta.
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Sisainen
kasvu
Ihminen itse Yhteistyo
Tyon
merkityksellisyys
Henkisyys Itse tyd
Tasapaino Johtaminen

Kuvio 1 Tyon merkityksellisyyden lahteet

Kuvio 1: Tydon merkityksellisyys. Mukaillen (Leiviska 2011, 24.)

Leiviska (2011,24.) on maaritellyt tyon merkityksellisyyden ldhteet seitsemaan eri osa-alueeseen:
ihminen itse, sisdinen kasvu, yhteiso, tyo, johtaminen, tasapaino ja henkisyys. Leiviskdan mukaan
mikaan edelld mainituista osa-alueista ei ole toista tarkeampi, sillda ihminen itse priorisoi omalla
tavallaan merkityksellisyyden lahteita. Tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemukseen

vaikuttavat erityisesti se, ettd ihminen voi toteuttaa itsedan tyossaan. (Leiviskd 2011,24.)

e Henkisyys nousee merkityksellisyydessa keskeiseen osioon. Tyo tuottaa henkilokohtaista tarkoi-
tusta ja merkitysta. Ihminen pystyy tyossaan yhdistamaan henkilokohtaisen ja ammatillisen minan
ja voi olla tydyhteistssa aito oma itsensa. Ndiden toteutuessa ihminen nauttii tekemisestdan ja tyo

tuottaa iloa ja palkitsevuutta. Talloin tyo tuo energiaa, eikd ainoastaan vie sita.

e |hminen itse on yksi Leiviskdn maarittelemista merkityksellisen tyon lahteista. Sen keskitssa on
merkityksen etsiminen, itsensa pohtiminen ja tavoitteiden asettelu. Ihminen itse luo ja maarittaa
asenteensa, kayttaytymisensa ja uskomuksensa. lhmiselld on itsensa kanssa tarkea rooli merkityk-

sellisyyden luomisessa eldamaansa, arvoon ja mielekkyyteen liittyvien haasteiden ratkaisemisessa.
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Sisdinen kasvu on kolmas Leiviskdan maarittelema merkityksellisyyden lahde. Ihminen etsii koko ela-
mansa ajan mahdollisuuksia toteuttaa ja kehittaa itsedan. Merkityksellisessa tyossa ihmisella on

mahdollisuus omaan kasvuun.

Sosiaalinen kentta eli yhteis6é on neljas merkityksellisyyteen ja mielekkyyteen vaikuttava Leiviskan
nostama tekija. Merkityksellisyyden kannalta olennaista on, etta ihminen kykenee tunnistamaan
organisaation arvot ja paamaarat seka yhdistamaan organisaation tavoitteisiin oman toimintansa.
Hyvdssa organisaatiossa henkilostdsta valitetdan ja annetaan tunnustusta tehdysta tyosta. Tahan
merkityksellisyyden lahteeseen kuuluu vahvasti myos yhteenkuuluvuuden tunne, vuorovaikutus,
yhdessa tyoskentely ja yhdessa oppiminen. Keskeinen asia on yhteisollisyys, joka tarkoittaa tuen
saamista muilta, yhteytta tydkavereihin ja etta tekemiselld on jokin yhteinen pdamaara tai tarkoi-

tus.

Tyo itsessaan on yksi merkityksellisyyden ldhde. Parhaimmillaan se tukee ihmisen kasvua tasapai-
noisena ja kokonaisena ihmisena. Talldin tyo ei ole ristiriidassa tyontekijan perusluonteen tai ole-
muksen kanssa. Merkityksellinen tyo luo ajatuksen siitd, ettd oma tydpanos on vaikuttavaa ja antaa
tunteen tarkoituksellisuudesta. Merkityksellistd tyota pidetaan itselle tarkeana ja silla on merkitysta
ihmiselle. lhminen kokee, ettad han pystyy hyddyntdamaidn omaa osaamistaan ongelmien ratkaisemi-
seen, tekemaan paatoksia ja vaikuttamaan omaan tyohonsa. Tallaisessa tyossa luominen, tekemi-

nen ja vaikuttaminen lisddvat hyvinvoinnin tunnetta.

Johtamisella on olennainen osa mielekkyyden ja luottamuksen kehittymisessa ja vahvistamisessa
tyoyhteistssa ja siind, miten organisaatio kehittyy. Hyvan johtamisen peruspilareita on hyva itse-
tuntemus seka muiden ihmisten kdyttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden ymmarrys. Hyva
ja laadukas johtaminen vaatii vuorovaikutusta ja luottamusta, mutta myds alaistaitoja tyontekijalta
ja tukea johtajan tyolle. Tulevaisuuden esihenkil6ltd vaaditaankin ndiden osa-alueiden vahvista-

mista.

Viimeinen tyon merkityksellisyyden lahde Leiviskan mukaan on tasapainon l6ytdminen ja luominen
elaman osa-alueisiin. Tasapainon I6ytaminen epataydellisen ihmisen elaman, sekd meidan jatku-
vasti muuttuvan keskenerdisen maailman valille, on tarkea merkityksellisyyden ldhde. Tasapainon
tunteen syntymista tarkastellaankin monesti ihmisen ja tyon valilla, seka ihmisen ulkoisen ja sisai-
sen maailman valilla. Vaikkakin ndita seitsemaa merkityksellisyyden lahdettd huomioidaan erikseen,
tulee naita lahteita kasitella myos rinnakkain. Silla se luo mahdollisuuden ymmartaa merkitykselli-

syys kokonaisvaltaisesti. Merkityksellisyyden lahteissa on paljon yhteista ja kukin meista ihmisista
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painottaa eri tavalla merkityksellisyyden lahteitd omassa tyoyhteistssa ja elamassaan. Ehja koko-
naisuus muodostuu siten, ettd osa-alueista ei mikdan muodosta yksin tydon merkityksellisyytta ja

mielekkyytta. Eikd voida todeta, etta jokin on toista tarkeampi. (Leiviskd 2011, 23-26.)

Martela (2018) on lahestynyt tyon merkityksellisyyden kokemista keskittden sen kolmeen osa-alu-
eeseen: arvokkuus (significance), hyvaa tuottava paamaara (broader purpose) ja itsensa toteutta-
minen (self-realization). Hdnen mukaansa merkityksellisyyden puutos on yhdistetty masennuk-
seen, kuolleisuuteen seka itsemurhariskiin. Tyosta on tullut ihmisille yksi keskeisimpia
merkityksellisyyden lahteita perheen ohella. Taman vuoksi on tarkeaa, ettd mahdollisimman moni
meista kokisi tydonsa merkitykselliseksi. Martelan ja Pessin (2018) mukaan merkityksellisyys tydssa
syntyy siitd, etta tyontekija kokee tyonsa arvokkaaksi, padsee toteuttamaan siina itseaan seka ko-

kee sen tuottavan jotakin hyvaa.

Martelan (2018) mukaan, jotta tyontekija voi kokea tyonsa arvokkaaksi, tyolla tulisi olla jokin
myonteinen vaikutus maailmaan ja tyontekija kokee padsevansa tyonsa kautta ilmaisemaan ja to-
teuttamaan itsedan tai luomaan jotakin uutta maailmaan. Esimerkiksi poliisi, joka estda rikoksia
tapahtumasta tai laakari, joka parantaa sairauksia. Myos Kujalan (2022) mukaan merkityksellisyy-
den kokemuksen syntymista tydelamassa edistavat kolme seikkaa. Tyon on palveltava jotakin suu-
rempaa tarkoitusta tai yhteista hyvaa, tyon on oltava itsessdan palkitsevaa ja siind on voitava to-

teuttaa itsedan. Merkityksellinen tyé on 2020- luvun tydelaman taikasana. (Kujala, 2020.)

Martelan ja Riekin (2018) mukaan merkityksellisyyden kokemus on avaintekija positiivisen tyovi-
reen saavuttamiseen. He puhuvat tutkimuksessaan neljasta psykologisesta tekijasta, jotka vaikut-
tavat tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Ne ovat heiddan mukaansa sisdinen motivaatio, pate-
vyys, tunne vélittamisesta, seka tunne, etta tyolla on positiivinen vaikutus johonkin. Tyon
kokeminen merkitykselliseksi ja kutsumukseksi on noussut enemman painopisteeksi tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnin parantamisessa. Tyon kokeminen merkitykselliseksi lisda tyontekijan tydomoti-
vaatiota, sitoutumista tyohon seka parantaa yleista yksilon hyvinvointia ja uravalintoja. (Martela &

Riekki 2018.)
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Edward Deci ja Richard Ryan (2000) maarittelivat itseohjautuvuusteoriassa kolmen perustarpeen
(omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys) olevan olennaisia merkityksellisen elaman kokemi-
sessa. Martelan ja Riekin mukaan naiden perustarpeiden tayttyminen liittyy myos tyon merkityk-
sellisyyden kokemukseen ja itseohjautuvuus onkin heidan mukaansa neljas avaintekija merkityk-
sellisyyden kokemukseen tydssa. Omaehtoisuus tarkoittaa sisdista motivaatiota tyon tekemiseen.
Patevyys ja kyvykkyys tuovat hallinnan tunnetta omaan tyéhon seka kokemusta kyvykkyydesta
suorittaa sen mita hanelta odotetaan. Yhteisoolisyys tarkoittaa tyoyhteisoon kuulumista ja siina
hyvaksytyksi tulemista. Subjektiivisesti tydn pitdaa tuntua merkitykselliselle, ja tekemisen arvoiselle.
Ihmisen pitdaa pystya toteuttamaan itsedaan tyon kautta ja sen tulisi palvella myds laajempaa tarkoi-
tusta. Nadiden kaikkien kolmen perustarpeen tulisi tayttya (Martela & Pessi, 2018). Tyonsa merki-
tykselliseksi kokeneet henkilot ovat tarmokkaampia tyossaan ja kokevat vahemman tyduupumista.

(Martela & Riekki 2018.)

Leiviskdn (2011, 166) mukaan tyon merkityksellisyyden kokemisesta syntyy monia hyvaa tuottavia
seka positiivisia asioita:

e kokemus oman tydn mielekkyydesta ja sen hallinnasta

e mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen

e itsensa toteuttaminen ja sisdisen potentiaalin I6ytdminen ja hyddyntaminen

e tunne omasta menestymisestd vahvistuu

e hyvan itsetunto, onnellisuus ja toiveikkuus lisdantyy

e tyoroolin seka tyon ulkopuolisen mindakuvan ja arvojen eheyden kokemus

e tasapainoisuus, tyyneys ja sisdinen rauha

e ihmisen oman vastuun tunnistaminen ja hyvaksyminen

e kokonaisvaltainen inhimillisen, sosiaalisen, psykologisen ja taloudellisen pdaoman lisdanty-
minen

e mahdollisuus sisdisen maailman kehittymiseen

e mahdollisuus elda kokonaista elamaa

e kokonaisvaltainen hyvinvointi
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Tyodyhteison henkisyyden ja merkityksellisyyden kokemisen hyotyja tyontekijalle ovat aito tyon ilo-
ja imu, innostuneisuus, tunne kuulumisesta suurempaan kokonaisuuteen, hyvan energian luomi-
nen omaan tyéhon ja tydyhteisdon, arvostuksen seka tunnustuksen ja palautteen saaminen ja an-
taminen. TyOntekijat ottavat isomman vastuun tyopaikalla ja hyodyntavat seka tunnistavat omia
vahvuuksiaan, kun kokevat tyossaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vastavuoroisuutta esihenki-
[6lta ja tyOyhteisoltda. Nama kaikki lisddvat tuottavaa ja sujuvaa tiimityota ja kommunikaation, yh-
dessa tekemista, yhteistyohalukkuutta, toisten kuuntelemista ja erilaisuuden ja haasteiden hyvak-

symista seka toisen vahvuuksien arvostusta. (Leiviska 2011, 167.)

Silloin kun henkildlla on tyoyhteisdssa mahdollisuus osallistua tyohon koko persoonallaan seka yh-
distda ammatillinen ja tyon ulkopuolinen persoonansa tyén imu, tyéhén panostaminen, innokkuus
ja kutsumuksen tunne ty6ta kohtaan vahvistuvat selvasti. Tyontekijan tyémotivaatio ja tulokselli-
suus ovat korkeimmillaan, kun han kokee tekevansa merkityksellista tyota seka kokee yhteenkuu-
luvuutta ja olevansa arvostettu. Organisaatio hyotyy tyon merkityksellisyyden kokemisesta tuotta-
vuuden, tyéhyvinvoinnin ja luovuuden lisaantymisella. Lisaksi tyontekijoiden rehellisyys, moraali ja
luottamus organisaatiota kohtaan kohenevat merkittavasti. Tyoyhteison kokiessa merkitykselli-
syytta tyossadn tyontekijoiden arvostus ja kunnioitus organisaatiota kohtaan kasvavat. Lisaksi tyo-
hyvinvointi, tyytyvaisyys seka sitoutuminen kasvavat ja poissaolot seka henkildstén vaihtuvuus va-
henevat. Tyon merkityksellisyyden puuttuminen heikentaa merkittavasti edella mainittuja seikkoja

tai jopa poistavat ne kokonaan. (Leiviska 2011, 166—168.)

Martela ja Pessi (2018) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd parempi ymmarrys siitd mita merkityk-
sellisyyden kokemus tydssa tarkoittaa, voi auttaa tulevaisuudessa tyopaikkoja vastaamaan parem-

min tyontekijoiden perustarpeeseen kokea merkityksellisyytta tyossaan.

5. Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa tuomme esiin tutkimuksemme |ahestymistavan ja menetelmat, seka aineiston ke-
ruu-, kasittely- ja analysointimenetelmat. Luvun viimeisessa osiossa pohdimme tutkimuksen eetti-
syyden- ja luotettavuuden kysymyksia. Tutkimuksen tarkoituksen oli saada anonyymisti toteutetun

kyselyn pohjalta tietoa, miten hoitohenkil6sto kokee itseohjautuvuuden toteutuvan tyossaan ja



22

onko se lisdannyt tyon merkityksellisyyden kokemusta. Kyselyssa teoria ohjasi kyselyrunkoa ja ai-
neiston katsottiin vahvistavan teoriapohjaa todelliseksi. Aineiston analyysi toteutettiin temaattisen

analyysin keinoin.

5.1. Tavoitteet ja tarkoitus

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa, kokeeko hoitohenkildsto itseohjautuvuuden nakyvan tyos-
saan ja onko itseohjautuvuus vaikuttanut tyon merkityksellisyyden kokemukseen Keusoten vas-
taanottopalveluiden hoitohenkilostdssa. Itseohjautuvuuden toteutumisen kokemuksen selvittami-
nen tdssa tutkimuksessa koettiin tarkeaksi. Jos hoitohenkilosto ei kokisi itseohjautuvuuden
nakyvan tyossaan tai tiimissdan mitenkaan olisi tyon merkityksellisyyden vaikutuksien arvioiminen
turhaa. Kyselytutkimuksen tuloksien on tarkoitus tuottaa hoitohenkiloston kokemustietoa nykyti-
lasta seka tuomaan esiin kehittamistapeista itseohjautuvuuden johtamiseen. Keski-Uudenmaan
hyvinvointialue on asettanut tavoitteen olla itseohjautuva organisaatio vuoteen 2025 mennessd ja
tdman opinnadytetyon tuloksia voidaan hyédyntaa ldhijohtamisen kehittamisessa taman tavoitteen
saavuttamiseksi. Lisdksi tastd opinnaytetyosta voivat hyotya muut hyvinvointialueet ja organisaa-

tiot ja ottaa oppia edellakavijan kokemuksista.

Tutkimuskysymyksemme ovat:

Kokeeko hoitohenkil6sto itseohjautuvuuden nakyvan tydssaan tiimimallissa?

Onko itseohjautuvuus ja itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen vaikuttanut tyon merkityksellisyy-

den kokemukseen Keusoten vastaanottopalveluissa?

5.2. Opinndytetyon prosessi

Opinndytetyon prosessi alkoi elokuussa 2022 aiheen valinnalla ja sen jalkeen aihealueen rajaami-
sella merkityksellisyyden nakokulmaan. Taman jalkeen alkoi taustatietoihin perehtyminen ja viite-
kehys tarkentui tassa kohtaa viela jonkin verran ja halusimme tarkastella merkityksellisyytta tyohy-
vinvoinnin ndakokulmasta. Opinnaytetyon suunnitelma saatiin valmiiksi tammikuussa 2023, jonka

jalkeen tutkimusluvan saaminen kohdeorganisaatiosta kesti noin kuukauden, jona aikana teoreet-
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tista viitekehysta viela tarkennettiin. Tutkimusluvan saavuttua opinndytetyon kyselylomake laadit-
tiin ja testattiin kahteen kertaan muutamalla vastaajalla. Molempien testauksien jalkeen kyselylo-
makkeeseen tehtiin muutoksia ja parannuksia. Huhtikuussa 2023 kyselylomake oli valmis ja se la-
hetettiin 150 ldhi- ja sairaanhoitajalle. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi viikkoa, mutta sitad jouduttiin
pidentamaan viela kahdella viikolla, jotta vastauksia saatiin kokoon riittavasti. Aineiston kasittely ja
analyysi aloitettiin heti toukokuun alussa. Kesa-heindkuun ajan opinnaytetyo oli tauolla ja tulok-
sien analysointi paasi jatkumaan elokuun alussa. Tuloksien raportointi ja johtopaatdkset opinnay-

tetyohon kirjoitettiin syys-lokakuun aikana.

Aiheen valinta ja
rajaus. Taustatietoon Opinndytetyon suunnitelman
Opinndytetyon perehtyminen ) kirjoittaminen ja

aihe-ehdotus R tutkimuslupa

Elokuu-Lokakuu Joulukuu 2022 Tammikuu- Helmikuu 2023
2022

Teoriaviitekehyksen Opinndytetydn __
kirjoittaminen tutkimusvaihe: Kyselyn Aineiston

lihettiminen kasittelyvaihe
Teoriaviitekehyksen

kirjoittaminen
Maaliskuu 2023 Huhtikuu 2023

Kyselylomakkeen

laatiminen ja testaaminen Touko- Heinikuu

2023

Tulosten raportointi- ja kirjoittaminen
Teoriaviitekehyksen kirjoittaminen
Johtopaatokset ja Pohdinta

Elokuu-Marraskuu 2023

Kuvio 2 Opinnaytetydn prosessi

5.3. Tiedonhaku

Taman opinndytetyon viitekehys pohjautuu itseohjautuvuuteen ja sen mahdollisuuksiin seka mer-
kityksellisyyden kokemiseen eri ymparistoissa. Tassa opinndytetyOssa teoreettisten osuuksien tar-
koitus on kuvata tutkimuksen keskeisimpia kasitteita seka niiden keskindista suhdetta. Opinnayte-
tyomme keskeisia kasitteita ovat: itseohjautuvuus, merkityksellisyyden kokeminen ja tyon
merkityksellisyys. Kotimaisissa ja kansainvalisissa kirjallisuudessa seka tutkimuksissa kdytetaan
usein englanninkielisia termeja itseohjautuvuudesta self-determination ja self-direction. Merkityk-
sellisyys meaning ja tydn merkityksellisyydesta meaningfulness ja meaning of work, ndita termeja

olemme kayttaneet opinndytetydomme tiedonhaussa. Opinndytetydmme tiedonhaku on toteutettu
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hyodyntden sdhkoisia tietokantoja ja manuaalista hakua. Tiedonhaussa hyédynsimme opinnay-
teyon alkumetreilla Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjastonhoitajan apua "Oppari-saunassa”

lisadmaan tiedonhaun luotettavuutta.

Tutustuminen aiheeseen ja manuaalinen tiedonhaku aloitettiin syksylla 2022. Kokonaisuudessaan
tiedonhakuprosessi on jatkunut elokuuhun 2023 saakka. Kaytettyja sahkaoisia tietokantoja, joista
haimme ajankohtaista teoriatietoa suomeksi ja englanniksi olivat esimerkiksi Finna, Pro Quest ja
Google Scholar. Pyrkimyksena oli l6ytaa korkeintaan kymmenen vuotta vanhaa kirjallisuutta ja tut-
kimuksia mahdollisimman kattavasti. Kansainvalisten artikkeleiden tiedonhakua teimme my&s ma-
nuaalisella haulla, jossa pdamaarana oli myods maksimissaan kymmenen vuotta vanha ja vertaisar-

vioitu tutkimus tai artikkeli.

5.4. Tutkimusmenetelmat

Valitsimme laadullisen |dhestymistavan tahan opinndytety6hon, koska laadullisessa tutkimuksessa
on tavoitteena selittaa, kuvata, tulkita ja ymmartaa jotakin ilmiota ja silla pyritadn saamaan vas-
tauksia tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksista. Tassa opinnaytetydssa ei pyrita
selittamaan tai I16ytamaan tietoja siitd, kuinka usein tai missa maarin, jokin asia esiintyy, vaan py-
rittiin 16ytamaan erilaisia nakdkulmia, joista aiheittamme voi tarkastella ja siihen tarkoitukseen la-
dullinen lahestymistapa todettiin parhaaksi. (Juuti & Puusa 2020, 13-14 & 26.) Laadullisella tutki-
muksella pyrittiin saamaan perusteellisemmin selville ihmisen mietteita, kokemuksia ja ajatuksia.
Laadullisen tutkimuksen tiedonhakumenetelma toteutetaan yleensa haastattelua, mutta tassa
opinnaytetydssa tutkimus toteutettiin sahkoisella kyselylomakkeella, jossa oli avoimia kysymyksia,
eli kysymyksia, joihin vastaaja voi vapaamuotoisesti vastata valmiiden vastausvaihtoehtojen sijaan.

(Laadullisen tutkimuksen kasikirja 2021.)

Avoimien kysymyksien lisaksi kyselylomake sisélsi kolme Likert-asteikko kysymysts, silla halusimme
saada esiin henkiloston mielipide-eroja. Likert-asteikossa vastaaja vastaa viisiportaisen asteikon
avulla annettuihin vaittamiin parhaiten sopivan vaihtoedon mukaan. Toisessa daripadssa “tdysin
samaa mielta” ja toisessa adripadssa "taysin erimieltd” vaihtoehto ja keskelle jatimme niin sanotun
neutraalin vaihtoehdon. Vaikkakin kyselylomakkeessa olikin Likert-asteikkoa hyédyntden moniva-
lintaosioita avoimien kysymyksien lisdksi, tutkimuksemme on kuitenkin ensisijaisesti laadullinen

kokemustutkimus.
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Kyselytutkimuksen suurin etu on siina saatava laaja aineisto, mutta sen heikkoutena pidetaan ai-
neiston pinnallisuutta, koska tutkijalla ei ole varmuutta, kuinka vakavasti kyselyyn vastaajat ovat
siihen suhtautuneet. Emme myoskaan kyselytutkimusta tehdessa tieda, kuinka hyvia vastausvaih-
toehdot ovat olleet vastaajan kannalta. Matalaksi jadva vastausprosentti voi myds heikentda kyse-
lytutkimuksen luotettavuutta. Suunnittelimme kyselylomaketta huolellisesti mahdollisimman hy-
van lopputuloksen saamiseksi, silla hyvan kyselylomakkeen laadinta vaatii tutkijalta hyvaa
tietoperustaa aiheesta, seka paneutumista. Hyvin mietitty kyselylomake vahentaa vastaajan vaa-
rinymmarryksen mahdollisuutta ja parantaa tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsijarvi, Remes & Saija-
vaara 2009, 193- 195.) Hyva tutkimuslomake on johdonmukainen, selkea ja siisti. Samaa aihetta
koskevat kysymykset ryhmittelimme kokonaisuuksiksi. (Heikkila 2008, 47-50.) Tassa tutkimuksessa
kyselylomake luotiin Google Forms-sovelluksella. Lomake koostui taustakysymyksistd, kolmesta
avoimesta kysymyksesta ja kolmesta Likert-asteikko kysymyksesta. Kyselyrunko kaytiin useasti lapi
opinndytetydn ohjaavan opettajan kanssa. Kyselylomaketta testattiin kaksi kertaa ennen kyselylo-
makkeen lahettamista kohderyhmalle ja kyselylomakkeeseen tehtiin molempien testauskertojen
jalkeen testaajilta nousseita parannusehdotuksia. Testaaminen auttoi saamaan kyselylomakkeesta

luotettavamman ja varmistimme, etta vastaajat ymmartavat kysymyksemme.

Laadullista tutkimusta tehdessa tutkijan on tarkea tasmentaa, tutkitaanko kokemuksiin vai kasityk-
siin liittyvia merkityksia. Kokemus on aina tutkittavan omakohtainen, kun taas kasitys on enem-
man yhteison tapa ajatella. (Vilkka 2015, 97.) Kokemus liittyy tuntemuksiin, ajatuksiin, elamyksiin
ja tapahtumiin. Kokemustutkimuksessa tarkastelun kohteena ovat kokemuksen sisall6t ja niiden
teemoittelu. Tutkimusaineisto luokiteltiin ja jasenneltiin niin, ettd aineiston pohjalta tuotettu ku-
vaus heijastaa jonkin asian tai teeman kokemusten sisdltod, yhteytta tai rakennetta. (Toikkanen &
Virtanen 2018, 43). Tassa tutkimuksessa tarkastelimme itseohjautuvuutta tyon merkityksellisyy-
den kokemukseen nakokulmasta kasin. Kokemusnakokulmasta tehdyn tutkimuksen tavoitteena ei
ole tuottaa objektiivista tietoa tai antaa selitysta jollekin asialle, vaan ymmartaa tutkittavan koke-

muksia. (Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021.)

5.5. Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoidulla sahkoisella kyselylomakkeella. Kyselylomake
luotiin kayttden Google Forms-alustaa. Kyselylomake sisalsi 12 kysymysta, joista viisi kysymysta oli

taustakysymyksia. Taustakysymyksilla halusimme saada selville vastaajilta, kuinka kauan he ovat
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tyoskennelleet nykyisessa tydssa, ovatko he ldhihoitajia vai sairaanhoitajia, kauanko he ovat tyos-
kennelleet hoitajina, missa Keusoten kunnassa vastaaja tyoskentelee, seka lisdksi tyoskenteleeko
vastaaja episodi-, kanta- vai akuuttitiimissa. Kyselylomakkeessa oli kolme monivalintakysymysko-
konaisuutta Likert-asteikkoa hyodyntaen, joilla pyrimme selvittdmaan vastaajan kokemusta itseoh-
jautuvuuden toteutumisesta tiimissa, vastaajan merkityksellisyyden kokemusta tydssa ja miten it-
seohjautuvassa tiimimallissa tydskentely on vaikuttanut muun muassa tyén merkityksellisyyden
kokemukseen, kuormittavuuteen, tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin. Kyselylomakkeen kolmeen
avoimeen kysymykseen vastaaja paasi kuvailemaan, miten itseohjautuvuus nakyy hanen omassa
tydssaan, miten siirtyminen itseohjautuvaan tiimimalliin on muuttanut tiimin toimintatapoja seka
lisdksi kuvailemaan minkalainen merkitys tyolla on vastaajalle. Viimeisella avoimella kysymyksella

vastaaja voi halutessaan tarkentaa vastauksia tai kommentoida kyselylomaketta.

Kysely toteutettiin huhti-toukokuussa 2023, jolloin katsoimme mielestamme hyvan ajankohdan
tyontekijoiden ndakdkulmasta toteuttaa kysely muutama paiva paasiaislomilta paluun jalkeen. Ky-
sely ja saatekirje lahetettiin kaikille vastaanottopalveluissa tydskenteleville sairaanhoitajille ja Iahi-
hoitajille sdhkopostitse. Vastausaikaa kyselyyn oli noin kaksi viikkoa ja ennen vastausajan umpeu-
tumista lahetimme muistutuskirjeen kaikille kyselyn saaneille sahkdpostitse seka Teams
viestikanavia kdyttaen, koska kyselyyn oli tdssa vaiheessa saapunut vasta 35 vastausta. Muistutus-
viestin jalkeen kyselyyn tuli viela seitseman vastausta lisaa. Loppujen lopuksi vastanneita oli siis

yhteensa 42. Kyselylomake ldhetettiin 150 sairaanhoitajalle ja Iahihoitajalle (N 150) jolloin n on 42.

Tassad opinndytetyOssa pyrittiin tuomaan kyselylomakkeen keinoin esiin hoitohenkiloston koke-
muksia, joten laadullinen lahestymistapa sopii mielestimme tahan parhaiten. Laadullinen tutki-
mus tavoittaa ihmisten kokemukset paremmin kuin kvantitatiiviset menetelmat ja antaa mahdolli-
suuden tarkastella tutkittavien ilmicille antamia merkityksia. (Laadullisen tutkimuksen

verkkokasikirja 2021.)

5.6. Aineiston analyysi

Tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerdtaan rinnakkain eri menetelmin ja useassa
vaiheessa, talloin analyysia tehdaan koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen joustavuutta ja

mahdollisuutta muutoksien tekemiseen lisda vuoropuhelu aineiston keruu- ja analyysivaiheiden
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valilla. (Juuti & Puusa 2020, 146-147.) Tassa tutkimuksessa kysely lahetettiin 150 vastaanottopal-
veluissa tyoskentelevalle 1ahi- ja sairaanhoitajalle. Aineiston kertymista seurattiin jatkuvasti. Alun
perin vastaajille annettiin kyselyyn vastaamiseen aikaa kaksi viikkoa, mutta koska vastauksia kertyi
niukasti, vastausaikaa jatkettiin viela viikolla, ja lisdksi kohderyhmalle lahetettiin kaksi muistutus-
viestid. Vastauksia saatiin lopulta yhteensa 42 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi saatiin noin
28 %. Tavoitteena oli saada vahintdaan 50 vastaajaa, mutta kahdesta muistutusviestistad huolimatta

vastausmaara jai alle tavoitteen.

Tassad opinndytetydssa aineisto kerattiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella ja aineisto analy-
soitiin teorialahtdiselld temaattisella analyysilla. Teemat valitsimme teorian ja aiemman tutkimus-
tiedon perusteella. Laadullisessa analyysissa puhutaan yleensa aineisto- tai teorialdhtodisesta ana-
lyysista. Aineistoldahtoisessa analyysissa pyritdan tutkimusaineistosta luomaan teoreettinen
kokonaisuus. Paadpiirteena tassa on, etta analyysiyksikot eivat ole tassa harkittuja tai etukateen so-
vittuja. Tata kuvataan induktiiviseksi analyysiksi. Teorialdahtéinen analyysi nojaa johonkin tiettyyn
malliin tai teoriaan, jossa aineiston analyysia ohjaa aikaisemman tiedon pohjalta luotu kehys tai
teoria. Tata kutsutaan deduktiivikseksi analyysiksi. (Sarajarvi & Tuomi 2002, 108-110.) Laadullisen
tutkimuksen analyysin tavoitteena on oman aineiston kasitykseen paaseminen ja syvaoppiminen
siten, etta aluksi hajanaiselta vaikuttava aineisto tdsmentyy ja tiivistyy. Aineistosta etsitdaan vas-
tauksia tutkimusongelmasta johdettuihin tutkimuskysymyksiin, tama vaihe on jo ensimmaisia luo-
kittelun vaiheita. (Vilkka 2021, 153.) Laadullisen tutkimuksen tuloksia on haasteellista analysoida ja
se vaatii manuaalista kasittelya. Yleisesti laadullinen tutkimus voi jadda otokseltaan kapeammaksi

kuin maarallinen. (Laadullisen tutkimuksen kasikirja 2021.)

Tutkijan tulee sailyttaa aktiivinen rooli koko tutkimuksen ajan. Keréatty aineisto pilkotaan osiin vali-
tun menetelman avulla, jonka jalkeen laaditaan synteesi ja kootaan asia uudelleen. Kootusta ja
saadusta aineistosta tehddan johtopaatoksia. Tutkimuksen tulkintoja voi pitda vakuuttavana, mi-
kali niihin on paasty systemaattisella ja luotettavalla analyysilla. (Juuti & Puusa 2020, 146-147.)
Paadyimme toteuttamaan opinndytetydssamme analysoinnissa temaattiseen analyysimenetel-
maan. Analyysi etenee temaattisessa analyysissakin prosessinomaisesti, jossa tutkimusta tekeva
lahestyy aineistoaan liikkuen ikdan kuin vaiheittain askelmasta toiselle “step by step”. Yksinkertai-

simmillaan jarjestaa, ryhmittelee ja kuvaa aineistoa (Braun & Clarke 2006, 15.)
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Opinndytetyon analyysi ei edennyt toki aivan suoraviivaisesti ennalta méaariteltyjen vaiheiden
kautta, vaan ymmarryksemme aineistoa kohtaan lisdantyi opinndytetyonprosessin ja aiheeseen
syventymisen edetessa. Aineisto itsessaan ei nosta mitaan esiin, vaan tutkijan tehtavana on loytaa
ja jasentaa aineistoista keskeiset asiat. Analyysin perusteella aineistosta tehdaan tulkintoja ja paa-

telmia suhteessa tutkimusongelmaan. (Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021.)

Opinnaytetyon avoimien kysymyksien analyysi toteutettiin Braunin ja Clarken (2006) kehittdman
temaattisen analyysin avulla. Temaattinen analyysi on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimene-
telmd, joka voidaan hyvin perustellusti ndhda luotettavana ja itsendisena menetelméana (Vaismo-
radi, Turunen & Bondas 2013, 400). Temaattisen analyysin tehtavista tarkein on tiivistaa tutkimus-
aineisto relevantteihin teemoihin siten, etta niistdad muodostuu johdonmukainen ja yhtendinen
kuvaus lukijalle tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta tai ilmiéstda. Teemojen tuleekin muodos-
taa tutkimusta lukevalle punainen lanka, jota seuraamalla voi syventya teemat ja niiden suhteet
toisiinsa seka lopuksi teemojen suhde tutkimusongelmaan. Menetelma tarjoaa mahdollisuuden
tunnistaa kyseisesta ilmiodsta tai asiasta eroavaisuuksia ja yhdenmukaisuuksia. Aineiston analyysi-
menetelmdna mallia voidaan kayttaa hyvin tiivistamaan tietoa sellaisesta ilmidsta, jossa on pyrki-

myksena luoda muun muassa uusia toimintamalleja. (Braun & Clarke 2006, 6-9.)

Toteutimme kyselyn Google Forms- alustalla, jolla ei tuloksia analysoitaessa voinut tehda ristiin-
taulukointia. Saatu tutkimusaineiston kasittelyn aloitettiin kyselyn purkamisella ja tietojen siirtami-
selld Excel-taulukkoon. Kyselysta poimimme kaikki avoimet vastaukset ja vastauksista karsittiin
pois ne vastaukset, jotka eivat olleet olennaisia tutkimusaiheeseen. Kyselyn vastaukset jaoteltiin
teoriasta nouseviin teemoihin ja teemat vari koodattiin eri vareilla, jolloin vastauksia paastiin ver-

tailemaan temaattisen analyysin keinoin.

Itseohjautuvuuden teemoiksi valittiin teoriaan ja aiempiin tutkimuksiin pohjautuen: Oman tyén
suunnittelu ja sen priorisointi, oman tyon kehittdminen ja muutoskyvykkyys, itsendinen paatok-
senteko ja organisointi sekd omaehtoisesti ja itsendisesti yhteisten tavoitteiden ja pdamaarien
edistaminen. Tyon merkityksellisyyden teemoiksi valikoitui itsensa toteuttaminen, hyvaa tuottava
paamaara ja tyon tarkoitus, arvokkuus ja palkitsevuus seka elinkeino. Temaattista analyysia kayt-
taen analyysin aikana voi syntya uusia teemoja ja tdssa opinndytetyossa uudeksi teemaksi syntyi

yhteenkuuluvuus. Itseohjautuvuuden ja merkityksellisyyden kokemista analysoidessa nostettiin
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esiin kummassakin yhdeksi teemaksi haasteet, jotka heikentavat merkityksellisyyden kokemista

seka itseohjautuvuuden kokemista. Haasteita, joihin hoitohenkilosto toivoo parannusta.

Braunin ja Clarken (2006, 2-4.) mukaan temaattinen analyysitapa opettaa useita hyodyllisia taitoja,
joita voi hyodyntaa muita laadullisia menetelmia kdytettdessa. Temaattinen analyysi onkin muihin
menetelmiin verrattuna joustavampi, juuri sen mahdollistavan teoreettisen vapauden vuoksi. Li-
saksi se koetaan helposti opittavaksi. Analyysia voidaan tehda seka induktiivisesti, ettd deduktiivi-
sesti. Temaattinen analyysi voikin olla perusteltu analyysitapa, mikali tutkimuskohteena olevaail-
miota ei ole juuri tutkittu aiemmin tai tutkimuksen kohteena olevan kohderyhman kasityksia

tietysta ilmiosta ei ole tiedossa. (Braun & Clarke 2006, 2-4.)

5.7. Opinndytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tassa kappaleessa kerromme tutkimuseettisista periaatteista, joita noudatimme tata opinnayte-

tyota tehdessamme.

Taman opinndytetydn teossa on noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita, jotka
ovat: rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus jokaisessa tutkimuksen vaiheessa, eettisesti kestava tie-
donhankinta ja muiden tutkijoiden saavutuksien kunnioittaminen. Opinnadytetyon tiedonhankinta,
tutkimus- ja arviointimenetelmat tayttavat tieteellisen tutkimuksen eettiset kriteerit. (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta 2019.)

Opinndytetyon kohteena olevasta organisaatiosta, Keski-Uudenmaan hyvinvointialueelta, saatiin
tutkimuslupa ennen kyselylomakkeen lahettamista hoitohenkilostolle. Tutkimuksessa saadut vas-
tauslomakkeet tallennettiin valiaikaisesti tiedostoon, jonne vain opinnaytetyon tekijoilla oli paasy.
Saatu aineisto havitettiin asianmukaisesti opinndytetyon valmistumisen jalkeen. Kyselylomak-

keessa ei kysytty vastaajien henkildtietoja.

Toinen opinndytetyon tekijoista tyoskentelee ldhiesihenkilond opinndytetyon kohteena olevassa
organisaatiossa ja on sitoutunut kehittdmaan organisaation toimintaa kohti organisaation asetta-

mia tavoitteita itseohjautuvista tiimeista. Han on arvioinut ennakkoasenteitaan, puolueettomuut-
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taan ja tutkimuksen luotettavuutta huolella jokaisessa tyon vaiheessa. Toinen opinndytetyon teki-
joista ei tyoskentele kohteena olevassa organisaatiossa ja auttaa tarkastelemaan tutkittavaa koh-

detta ulkopuolisen silmin.

Omien arvojen ja asenteiden esiin nostaminen lisda Vilkan (2021, 198) mukaan tutkimuksen eetti-
syytta. Koska toinen opinndytetyon tekijoista tyoskentelee opinndytetydn kohteena olevan henki-
|6stdn esihenkilona, valittiin tiedonkeruun menetelmaksi sahkdinen ja nimetdn kyselylomake
haastattelujen sijaan, jotta tutkittavassa organisaatiossa tyoskentelevan opinnaytetydn tekijan
asema organisaatiossa tai mahdolliset ennakkoasenteet eivat padse vaikuttamaan kyselyyn vastaa-

jiin.

5.8. Aineiston hallintasuunnitelma

Opinndytetydmme aineiston hallinnassa huomioitiin tietosuoja monipuolisesti. Opinndytetyon te-
kijoiden henkilokohtaiset tietokoneet on suojattu asianmukaisilla salasanoilla ja virustorjuntaohjel-
milla. Opinndytety6ssa ei keratty vastaajien henkildtietoja vaan kaikki vastaajat ovat vastanneet
anonyymisti, joten aineistonhallinnassa ei tarvittu erityisia turvakeinoja eika henkilotietojen keraa-
miseen liittyvia lainsdadanndllisia puolia tarvinnut huomioida. Kyselyn anonyymit vastaukset tal-
lentuivat Google Forms ohjelmaan oppilaitoksen OneDrive —tallennustilaan. Aineiston analysoinnin
valmistuttua tallenteet on poistettu OneDrive-tallenteista. Opinnadytetyon temaattisen analysoin-
nin tiedostot on tallennettu edelld mainittuun salasanoilla suojatun henkil6kohtaisen tietokoneen
tallennustilaan. Opinnaytetyon analysointikansion tallenteet poistettiin tietoturvallisesti opinnay-

tetyon valmistuttua.

Ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa on tarkeda, etta tutkittavat henkilot luottavat tutkijoihin ja
tieteeseen. Luottamus pystytaan sadilyttaman vain, jos tutkimuksiin osallistuvien henkiléiden oi-
keuksia ja ihmisarvoa kunnioitetaan. Tutkimustilanteisiin voi sisdltya saman tyyppisid tunteiden
kokemista ja henkista rasitusta, kuin arkipadivan tilanteisiin. Tutkimusta tehdessa on pyrittava valt-
tamaan tarpeettoman haitan aiheuttamista tutkittaville tai heidan edustamilleen yhteisdille. On
erityisen tarkeas, ettd tutkimuksen toteuttava tutkija on perehtynyt ennakkoon tutkittavaan yhtei-

s60n, kulttuuriin ja historiaan. Tutkimuksen eettiset periaatteet koskevat erityisesti tilanteita,
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joissa tutkittavat on tutkimusvuorovaikutuksessa tutkijaan esimerkiksi haastateltavana tai osallis-
tumalla muutoin tutkimukseen tietoja antamalla tai havainnoinnin kohteena olemisena. (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2019, 8.)

6. Tulokset

Kysely lahetettiin sahkopostitse yhteensa 150 sairaanhoitajalle ja [ahihoitajalle, jotka tydskentele-
vat Keusoten vastaanottopalveluissa. Tyontekijoista noin 28 prosenttia vastasi kyselylomakkee-
seen. Avoimien kysymyksien vastaukset esitellaan teemoittain. Jokaista paateemaa kasiteltiin
tyontekijan nakokulmasta. 6.1 kappaleessa avaamme kyselyn vastaajien taustatietoja. Kappaleessa
6.2 esitellaan itseohjautuvuuden toteutumista monivalintakysymyksien pohjalta. 6.3 kappaleessa
avataan tuloksia itseohjautuvuuden kokemisesta hoitohenkiléston tydssa avoimen kysymyksen
vastauksien kautta. kappaleessa 6.4 esitelladgn miten itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen
muuttanut tiimityoskentelyd. Kappaleessa 6.5 esitelladan monivalintakysymyksen tuloksia tyon
merkityksellisyyden lahteista. Kappaleessa 6.6 tuodaan esiin tyon merkityksellisyyden kokemisen
teemoja avoimien vastausten tuloksista. Lopuksi kappaleessa 6.7 tuodaan esiin tuloksia, kuinka
itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen on vaikuttanut hoitohenkiléston merkityksellisyyden koke-
miseen ja sen eri osa-alueisiin. Tuloksia havainnollistetaan tuomalla esiin suoria lainauksia kyselyn
avoimien kysymyksien vastauksista ja keskeiset tutkimuksen teoriapohjaiset teemat kuviomuo-

dossa.

6.1. Taustatiedot

Vastanneista 36 (85 %) oli ammatiltaan sairaanhoitajia ja kuusi (15 %) oli Idhihoitajia. Kuten kuvi-
osta 4 selvida, vastaajista suurin osa (46 %) oli jo pitkdan tyoskennellyt hoitoalalla eli yli 15 vuotta.
Tama vatsaa Keusoten vastaanottopalveluiden henkildstdn ikdjakauma ja on siten edustava vas-
taajarakenne (Keusoten henkilostokertomus). Itseohjautuvuutta ja sen vaikutuksia merkitykselli-
syyden kokemiseen pohtii siis vastauksissa varsin kokenut hoitohenkildsto. Vastaajista 14 ilmoitti
tyoskentelevansad Jarvenpadssa, 12 Tuusulassa, yhdeksan Hyvinkaalla, kuusi Nurmijarvelld ja vain
yksi vastaaja Mantsalassa. Lisaksi taustatietokysymyksissa kysyimme missa tiimissa vastaaja tyos-
kentelee. Vastaajista 19 ilmoitti tyoskentelevdnsa episoditiimissa, 10 hybriditiimissa, yhdeksan

kantatiimissa ja kolme akuuttitiimissa.



Kysely itseohjautuvasta tiimimallista
Kaikki voivat vastata, Anonyymi

1. Kauanko olet tydskennellyt nykyisessa ty&ssasi

-'I vuotta 10%

Kuvio 3 Tyévuodet tiimissa

Kysely itseohjautuvasta tiimimallista
Kaikki voivat vastata, Anonyymi

3. Kauanko olet tyoskennellyt
sairaanhoitajana/lahihoitajana

lalle 1 vuotta 2%

l1 -2 vuotta 2%

(28 Wotta 12%
-u otta 15%

Kuvio 4 Tyévuodet

Kysely itseohjautuvasta tiimimallista
Kaikki voivat vastata, Anonyymi

4. Misséa kunnassa tyoskentelet

33%
29%
21%

14%

lMéintséIé - Pornainen 2%
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Kuvio 5 Kunta

Kysely itseohjautuvasta tiimimallista

at vastata, Anonyym

5. Missa tiimissa tyoskentelet

Episodi 46%

Kanta 22%

Hybridi 24%

Akuutti 7%
Kuvio 6 Tiimi

6.2. Itseohjautuvuuden toteutuminen

Likert-asteikkoa kaytettiin kolmessa kyselykaavakkeen kysymyksessa. Ensimmaisessa kysymyk-
sessa selvitettiin hoitohenkiloston kokemusta siita, toteutuuko itseohjautuvuus heidan mielestaan
tiimissa, jossa he tyoskentelevat. Tama kysymys lisattiin kyselylomakkeeseen, koska opinnayte-
tyossa koettiin tarkeaksi selvittada myos kokevatko hoitajat itseohjautuvuuden toteutuvan tiimis-
saan, jotta itseohjautuvuuden vaikutusta tyon merkityksellisyyteen pystyy arvioimaan. Lisdksi halu-
simme selvittaa kokevatko hoitajat saavansa tukea itseohjautuvuuteen lahiesihenkil6iltdaan tai

organisaation johdolta.
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8. Arvioi itsechjautuvuuden toteutumista omassa tiimissdsi (0 piste)

Lisdtietoja

M Ei lainkaan M Hieman M Jonkinverran M Paljon B Erittdin paljon

Nakyykd mielestisi itseohjautuvuus tiimissési -_
Jaatteko tehtavid tiimildisten kesken -_
Cnko tiimissa jasttua johtajuutta ---
Kannatteko yhdessa vastuun tiimin tavoitteista _-
Kehitattekd yhdessa tiimin toimintaa --
Hy&dynnattekd timildisten vahvuuksia tiimin -.-
tavoitteiden saavuttamiseksi

Esihenkild tukee tiimin itsechjautuvuutta _-
Crganisaation johto tukee tiimin itsechjautuvuutta _I.

100% 0% 100%

Kuvio 7 Itseohjautuvuuden toteutuminen

Vastaajista 45 % kertoi itseohjautuvuuden nakyvan tiimissaan paljon tai erittdin paljon, 50 % mie-
lesta se nakyi hieman tai jonkin verran ja 4,8 % mielesta se ei nakynyt ollenkaan. Eli valtaosa vas-
taajista koki itseohjautuvuuden nakyvan tiimissdan. Vastaukset jakautuivat tasaisesti eri kuntiin,
eika vastauksissa ollut havaittavissa selkeda eroa eri kuntien tai tiimien valilla. Vastaajien mukaan
tehtdvia jaetaan tiimildisten kesken melko hyvin. Vastaajista 50 % kertoi, etta tehtavia jaetaan tii-
mildisten kesken paljon tai erittdin paljon ja vain 2,4 % oli vastannut, etta tehtavia ei jaeta lainkaan
tiimildisten kesken. Tassakin kohdassa vastaukset jakautuivat tasaisesti eri kuntien ja eri tiimien

valilla, eika kunta- tai tiimikohtaisia eroavaisuuksia ollut havaittavissa.

Vastaajien mukaan jaettua johtajuutta tiimeissa on paljon tai erittdin paljon 14,6 %, jonkin verran
tai hieman 69 % mukaan ja 14,6 % oli sitd mielta, etta tiimeissa ei ole jaettua johtajuutta. Vastuu
tiimin tavoitteista jakautui tiimin kesken paljon tai erittdin paljon 29 % mielestd, hieman tai jonkin
verran 53 % mielesta ja ei lainkaan 17 % mielestd. Tiimin toimintaa kehitettiin yhdessa tiimina 32

% mielestd, hieman tai jonkin verran 56 % mielesta ja ei lainkaan 12 % mielesta. Ammattilaisten
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vahvuuksia hyddynnettiin tiimien tavoitteiden saavuttamisessa paljon 37 % mielestd, hieman tai
jonkin verran 50 % mielesta ja ei lainkaan 10 % mielesta. Vastaajista vain 19 % koki esihenkilon tu-
kevan tiimin itseohjautuvuutta paljon, 50 % hieman tai jonkin verran ja 31 % koki, etta esihenkild
ei tue itseohjautuvuutta lainkaan. Organisaation johdon tukea itseohjautuvuuteen koki saavansa

paljon tai jonkin verran 21 %, hieman tai jonkin verran 38 % ja ei lainkaan 52 %.

Missdan kysymyksen 8 kohdasta ei ollut havaittavissa selkeita eroja siind missa kunnassa vastaaja

tydskenteli tai kuinka kauan han oli tyéskennellyt Keusotessa.

6.3. Itseohjautuvuuden kokeminen omassa tydssa

Tutkimuskysymyksiin pyrittiin saamaan vastauksia myds avoimien kysymysten muodossa. Avoimiin
kysymyksiin saatiin yhteensa 36 vastausta itseohjautuvuuden nayttaytymisesta omassa tyossa.
Kahdeksan vastaajaa jatti vastamaatta tahdan avoimeen kysymykseen tai vastaus oli “en osaa sa-
noa”. Teorialdhtdisen temaattisen analyysin keinoin tulokset on jaoteltu seuraaviin teemoihin:
Oman tyon suunnittelu ja priorisointi, oman tyon kehittaminen ja muutoskyvykkyys, itsendinen
paatoksen teko ja organisointi sekd omaehtoisesti ja itsendisesti yhteisen tavoitteiden ja paamaa-
rien edistaminen. Viimeisena tuloksena on koottu teema haasteet, jotka heikentavat itseohjautu-
vuuden toteutumista. Tama teemaluokitus luotiin yhdeksi teemaksi, silla taman kysymyksen vas-

tauksista noin yksi kolmasosa toi esiin haasteita itseohjautuvuuden nakymisen omassa tyossaan.

Oman tyén suunnittelu ja priorisointi

Oman tyon suunnittelu ja priorisointi toistuivat avoimen kysymyksen vastauksissa. 36 vastaajasta
yli puolet koki, ettd omaa tydpadivaansa ja omaa tyota pystyy itsendisesti suunnittelemaan ja priori-
soimaan, joka koettiin tukevan itseohjautuvuutta. “Voin suunnitella tyén mddrdd, sisGltod itselleni
sopivaksi. Mm vastaanottojen suunnittelu viikolle pdivien erilaisten rakenteen huomioiden (viikon
eri pviit kiireellisyydeltddn erilaisia). Mahdollistaa etdtdiden tekemisen. Voin rakentaa pvén sisdl-
tod, etukdteen varattavien asioiden sisdltéd ja mdédréié huomioiden, niin ettd esim takaisinsoi-

toille/-kontakteille jié enemmdn aikaa.”
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Vastauksissa nousi esiin seuraavia asioita: oman tyopaivan, tyokirjan, vastaanottoaikojen, paivan
rytmityksen ja tyopaivan kulun pystyy itsendisesti suunnittelemaan. “oman tyén suunnittelu, mil-
loin ottaa vastaanottoja, milloin pitéé etdpdivdd, aktiivista osallistumista tyévuorosuunnitteluun”
Lisaksi vastaajista muutama koki, ettd autonominen tyévuorojen suunnittelu tukee itseohjautu-
vuutta, joka nailta osin kuuluu oman tyon suunnittelun teemaan. Vastaajista muutama koki eta-
tyon mahdollisuuden tuovan itseohjautuvuutta omaan tyéhon ja tukevan sita. “Pddtdn itse omasta
tyoohjelmasta ja rakennan pdivén oman tehokkuuden mukaan, jotta toimin mahdollisimman te-

hokkaasti. Tyéni on pitkdlti itseohjautuvaa.”

Oman tyon kehittaminen ja muutoskyvykkyys

Oman tyon kehittamisesta ja muutoskyvykkyydesta ilmeni, ettd osa hoitohenkilékunnasta tuntee
omat voimavaransa, vahvuutensa ja heikkoutensa. Ndma tukevat vahvasti oma tyon kehittamista
ja muutoskyvykkyytta itseohjautuvassa tiimimallissa. Tiimimallissa hoitohenkildsté on kokenut,
ettd uusia ohjeistuksia ja uuden tiedon vastaanottamista on paljon arkitydssa. “Itseohjautuvassa
mallissa joudut itse ottamaan asioista enemmdin selvéd mikd viilillé myds oleellisesti vaikeuttaa
tyontekoa. Lisdksi tiedotus ja viestiminen organisaatiossa on laajaa, joten henkiloston taytyy itse
ottaa selvaa organisaation asioista. “Itseohjautuvuus nékyy tydssdni niin, ettd oman osaamisen ke-
hittdminen on omalla vastuulla, esim koulutukset ja suurin osa uusista tiedotettavasti asioista pi-
tdd itse ottaa selville. Tiedotus on laajaa, joten itse pitdd ottaa selville organisaatiossa tapahtuvia
asioita.” Osa koki itseohjautuvassa tiimimallissa asioiden selvittamisen itsendisesti ajoittain tuovan
haasteita tyonteolle. Tyon kehittdmisen nakokulmasta hoitohenkildstosta osa toi esiin, ettad he

tuovat oma-aloitteisesti esille havaitsemiaan epakohtia ja kehittamisen tarpeita.

Itsendinen paitoksenteko ja organisoiminen

Itsendinen paatoksenteossa ja organisoimisessa nayttaytyi kokemus, ettd osa vastaajista voi paat-
tad itse omasta tydohjelmasta ja tehda itsendisia paatoksia. “Tiettyjd pddtoksid on voinut tehdd
itsendisesti/tiimin kesken”. Lisaksi vastaajat konsultoivat tarvittaessa laakaria tai kollegoitaan. Ta-

hdn teemaan useampi vastaaja vastasi tiimityon paatoksenteosta, joten siirsimme ne vastaukset



37

kysymyksemme itseohjautuvan tiimimalliin kysymyksen teemoitteluun. “Tunnistan omat voimava-
rani ja osaan konsultoida tyékaveria niin hoitajaa kuin Iédékdrid. Kykenen omiin pdéétéksiin tuntien

omat rajani.”

Omaehtoisesti ja itsendisesti yhteisten tavoitteiden sekd pdamaarien edistaminen

Yleensa ottaen itseohjautuvuuteen vahvasti kuuluva omaehtoinen ja itsendinen toiminta yhteisten
tavoitteiden ja padamaarien edistamiseksi nayttaytyi kyselyn vastauksissa omatoimisuutena ja tiimi-
tyoskentelyna seka suurena motivaationa. Vastauksissa nousi esiin, etta mikali itseohjautuvuus to-
teutuu hyvin se lisda motivaatiota ja flowta tydssa. Muutama vastaaja tunnistivat, etta heidan toi-
mintaansa ohjaavat tietyt tavoitteet. “Suurena motivaationa, osaamista ja ymmdirrystd siitd mihin
pyritddn toiminnassa. Lisdksi se vaatii rakenteet, joissa on tilaa itseohjautua.” Vastaajien mukaan
itseohjautuvuus nayttaytyy osaamisena ja ymmarryksena mihin pyritdan toiminnassa. Lisaksi
osassa vastauksissa vastaajat toivat esiin, ettad itseohjautuvuus vaatii rakenteet, joissa on tilaa itse-

ohjautua.

Haasteet, jotka heikentavat itseohjautuvuuden toteutumista

Kyselyn vastaajista useampi koki erindisia haasteita ja puutteita itseohjautuvuuden toteutumisessa
tiimimallissa, jotka heikentavat itseohjautuvuuden toteutumista. “Ldhinnd termi joka on kéytéssd.
Itseohjautuvuus on tullut sanana kdyttdon ilman ettd sité on sen enempdd selitetty mitd se merkit-
see. Asiasta ei ole ollut koulutusta.” Vastaajat toivat esiin seuraavia haasteita ja puutteita: Itseoh-
jautuvuuden termi tullut kayttoon ilman, etta siita ei ole tietoa mita se merkitsee. Koulutuksen va-
haisyys ja suurpiirteiset raamit ja tavoitteet, joita koko tiimi ei yhtenevaisesti noudata. Vastuu
koettiin osassa vastauksissa suureksi, vastaajan mukaan hoitajan taytyy tietda milloin konsultoi
ladkaria ja milloin voi itse ratkaista. Ldhijohdon tuki koettiin muutamissa vastauksissa riittamatto-
maksi ja itseohjautuvuutta on liikaa, jolla koettiin talléin olevan negatiivinen vaikutus tyohon. “/é-
hijohdon tuki riittdmdton. liikaa itseohjautuvuutta mikd menee jo negatiiviseksi” Vastaajat kokivat,
ettd itseohjautuvuus ei toteudu, silld johtaminen tapahtuu kuitenkin ylhaalta alaspdin. Resurssi-

pula tuo haasteita itseohjautuvuuden toteutumiseen.
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Nakemyksemme mukaan itseohjautuvuuden kehittdminen ja toimivien toimintamallien [6ytdmi-

nen on jatkuva prosessi. Tiimallissa tyoyhteison itseohjautuvuus kehittyy ja muokkautuu sitd mu-

kaa, kun jokaisen omat valmiudet itseohjautuvuudessa kehittyvat. Itseohjautuvuus vahvistuu ja

toimii, kun esihenkild, tyoyhteiso ja organisaatio muovautuvat tekemaan tyota toimivien proses-

sien kautta yhdessa kunkin omaa osaamista ja vahvuuksia hyédyntaen.

Taulukko 3 Itseohjautuvuuden nayttaytyminen omassa tyossa

Paat Itseohjautuvuuden ndyttaytyminen omassa tyossa
Alateema Oman tydn suunnittelu ja priorisointi Oman tydn kehittdminen ja Itsendinen Omaehtoinen | Haasteet, jotka heikentavat
muutoskyvykkyys paatoksente | jaitsendinen itseohjautuvuuden toteutumista
ko ja yhteisten
organisointi tavoitteiden ja
paamaarien
edistdminen
-Etatyo -Tuomme oma- P&aatan itse Omatoimisuut | -Aiemmin kahdessa
-Aktiivista osallistumista tyévuorosuunnitteluun | aloitteisesti esille omasta enaja tiimissa itseohjatutuvuus
Autonominen tydvuorosuunnittelu havaitsemiamme epéakohtia, tydohjelmas | tiimitydskente | oli selkeammin esilla
-Tydpéiviad pystyy suunnitella jonkin verran itse | myds kehittamisen aiheita ta lyna -Lahinna termi. Tullut kaytté6n,
-Oman tyon suunnittelu -Oman osaamisen kehittéminen ilman ettei ole tietoa
-Voin suunnitella tydn maaraa, sisaltoa on omalla vastuulla Kykenen Itseohjautuvu | mitd merkitsee, ei koulutusta
itselle sopivaksi -Tiedan vahvuuteni omiin uden toteutue | -Vastuu suuri: itse
-ltse maarittelen tyopaivia. ja heikkouteni paatoksiin, ssa hyvin pitaa tietaa taytyyko konsultoida 143
-Tydkuorma hallinnassa. -Tunnistan omat voimavarani ja | tuntien se lisaa karia vai itse ratkaista. Tybajoissa ei
-Itse tehtdva paljon oman tydn hallintaa osaan konsultoida omat rajani sisdista itseohjautuvuutta
-Rakennan pdivdn oman tehokkuuden -ltseohjautuvassa mallissa motivaatiota -Lahijohdontuki riittdmaton,
mukaan, jotta joudut itse ottamaan Tiettyja ja flowta liikaa itseohjautuvuutta,
toimin mahdollisimman tehokkaasti asioista enemman paatoksia negatiivinen vaikutus
-Hallinnoin omaa tydkirjaani, jaksotan tyoni selvad, mika valilla on voinut Suurena -Suurpiirteiset raamit
itse, voin suunnitella tydpaivan kulun oleellisesti vaikeuttaa tehda motivaationa. | ja osittaiset tavoitteet, joita
-Osaan organisoida oman tyopaivani, tyontekoa itsendisesti Osaamista kaikki ei yhtenevaisesti noudata.
osaan arvioida ajan, ndin saan tehtya tyot, -Tiedotus on laajaa, joten itse tiimin ja ymmarrys Resurssipula hankaloittaa
johon olen tyytyvédinen pitaa ottaa kesken mihin pyritaan | itseohjautuvuutta
-Suunnitella paivani juuri niin kuin tahdon selville organisaatiossa toiminnassa. | -Tiimissa jaetaan asioita, joka lisaa
-Jarjestelen itse omat tydkirjani tapahtuvia asioita Vaatii tyomaaraa, tyopaivien
ja ajanvaraukseni -Jatkuva rakenteet, rikkonaisuutta
-Oman péivaohjelman pystyy tiedon vastaanottaminen joissa on tilaa | -Tyonhallinnan tunne voisi
itse suunnittelemaan tydn kehittdmisen kannalta ja itseohjautua. | ©lla tydntekijakohtaisesti parempi
-Tydpéivan rytmin voi pitkalti itse uudet ohjeistukset. Uuden -Ei hallita itseohjautuvuutta, kanavia
suunnitella ainakin toistaiseksi tiedon hakeminen tiedostoista, Tietyt liikaa ja tySpisteita

-Voin suunnitella omaan péivaohjelmaa osittain
-Suunnittelen omatoimisesti tydpaivieni
kulun, vastaanotot ja tauot

jota tarvitaan
paivittaisessa tyossa

tavoitteet ohj
aavat toiminta
amme

-Itseohjautuvuus ei ndy, ndenndisesti
saadaan paattaa asioista itse, mutta
johtaminen tapahtuu

ylhdalta alaspain

6.4. Itseohjautuva tiimimallin tuomat muutoksen tiimity6hon

Oman tyén suunnittelu ja priorisointi

Avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin muutoksen kokemiseen tiimitydssd, oli 10 tyhjaa vastausta

ja lisdksi muutama tyontekija vastasi, ettei osaa vastata kysymykseen. Kyseiset vastaajat ovat tul-

leet tiimiin tiimimallin jo ollessa kdytdssa. Tahan avoimeen kysymykseen vastanneiden vastaajien
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vastauksista kavi ilmi, ettad tiimimallissa on heidan mielestdan paljon hyvaa ja heilld on muutos-
myoOnteisyytta tiimimallia kohtaan. Tydvuorojen suunnittelu tiimeissa koettiin osassa vastauksissa
toimivaksi. Vastauksista nousi esiin, etta tyontekijat voivat vapaammin ohjata tiimin toimintaa
tyon tarpeita vastaaviksi. Tiimimallissa tyot jaetaan tiimin kesken ja jokainen rakentaa oman tyo-
paivansa itsendisesti. “Tiimimallissa ty6t jaetaan tiimin kesken ja jokainen rakentaa pdivdnsé tyo-

tehtdvdn rakenteen ja kysynnén mukaan.”

Vastauksien perusteella toivottiin enemman yhteista keskustelua tyonjaosta ja tyopaivien kulusta.
Lisaksi koettiin, ettda nykyinen kaytanto on osoittanut myds sen, etta kaikkea ei voi hoitaa etana.
Vastaajat kokivat tiedonhakuun, jota tarvitaan paivittdisessa ty0ssa, menevan runsaasti tydaikaa.
Tiedotus koettiin olevan laajaa ja jatkuvaa, joten tydntekijan itse taytyy ottaa selville organisaa-
tiossa tapahtuvista asioita ja tiedotuksesta. “Tiimissé itseohjautuvuuden taso vaihtelee. Tiimind
toimiminen ei toteudu osin jokaisen suuren tyétaakan vuoksi, jokainen keskittyy omiin téihin ja voi-

mia yhteiseen hoitoon ei riitd. Tyévuorojen omasuunnittelu toimii.”

Tiimityon onnistumisesta ja menestymisesta tiedetdan, etta on tarkeda huomioida yksildiden omi-
naisuudet ja vahvuudet, mutta erityisen tarkeaa on tiimin keskindainen dynamiikka ja vuorovaiku-
tus. Eritoten psykologinen turvallisuus on tarkeas, eli kokemus siita, etta tiimissa on turvallista
omien pielipiteiden esille tuominen ja etta sielld uskaltaa epaonnistua. Psykologinen turvallisuus
vaatii tiimin jasenilta keskindista myotatuntoa ja luottamusta sekd empaattista herkkyytta. (Pessi

ym. 2017, 106.)

Oman tyon kehittaminen ja muutoskyvykkyys

Vastanneet toivat esiin tyon kehittamisesta ja muutoskyvykkyydesta tiimimalliin ndhden, etta tii-
mimallissa esiintyy tyontekijalahtoisien toimintamallien ideoimista ja tiimimallissa tiimi voi tehda
ja miettid suunnitelmia omasta toiminnastaan. “Tyéntekijoille annetaan mahdollisuus/ velvoite-
taan itse ottamaan asioista selvid. Nopeasti muuttuvissa tilanteissa tyéntekijoiden tdytyy itse seu-
rata viestintdd, ndin pysyy selvilld muuttuvissa tilanteissa. Esihenkilé ei ole Idsnéd samalla tavalla
kuin aiemmin.” Tyontekijoille annetaan mahdollisuuksia, mutta myos velvoitetaan itse ottamaan
asioista selvaa. “Erittdin paljon tiedonhakua itsendisesti ja etdopiskelua mahdollisuuksien mu-

kaan.”
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Itsendinen pdatoksenteko ja organisoiminen

Itseohjautuvuuteen vahvasti kuuluva itsendinen paatoksenteko teemassa nousi vastauksissa esiin,
etta tiimi on ottanut enemman vastuuta tiimimalliin siirtymisen jalkeen ja on joutunut ratkaise-
maan tiettyja kdytdnnon asioita ja ongelmia itsenadisesti. “Itseohjautuvassa mallissa selvitimme
ongelmat/haasteet yhdessd tiimin kanssa keskustellen.” Vastauksien mukaan tiimallissa voi itse-
naisesti paattaa joistakin asioista, muokata toimintamallia tiimille sopiviin raameihin, itseohjautu-
vassa tiimimallissa jaetaan asioiden hoitoa, tiimin tilanne otetaan yhteisesti huomioon ja jaetaan
tyotaakkaa. “Tiimi on joutunut ratkaisemaan tiettyjd kdyténnén asioita ja ongelmia itsendisesti.
Tiimi on ottanut enemmdn vastuuta.” Vastaajat toivat vastauksissaan esiin, etta tiimimallissa selvi-
tetdan haasteet ja ongelmat yhdessa tiimin kesken. “Hyvin itseohjautuvaa toimintaa. Pdéivittdis-

tyGssd tiimi yhdessd pddosin ratkaisee toimintamallit asioiden ratkaisemiseksi.”

Omaehtoisesti ja itsendisesti yhteisten tavoitteiden sekd paamaarien edistaminen

Omaehtoinen ja itsendinen edistaminen kohti yhteisia tavoitteita ja paamaaria nayttaytyi vastauk-
sissa kykyna vaikuttaa tiimin sisalla toimintaan, kun itseohjautuvuus sdilyy ennalta maaritetyissa
raameissa. “Tiimi ollut aiemminkin hyvin itseohjautuva. Esimiehen tuki vain tarvittaessa. Ei siis
suurta muutosta.” Vastaajat kokivat resurssien vaikuttavan itseohjautuvuuden toimivuuteen mer-
kittavasti. Mikali henkilokuntaa olisi riittavasti koettiin, etta tiimimalli toimisi paremmin. Lisdksi
vastauksissa painotettiin, etta jokaisen tiimilaisen tulisi olla “ajanhermolla” uusista ohjeistuksista.

Kokeneimpien kollegoiden hiljaisen tiedon hyddyntaminen tiimissa koettiin myos tarkeaksi.

Haasteet, jotka heikentdvat itseohjautuvuuden toteutumista

Itseohjautuvan tiimimallin tuomissa muutoksissa tiimityohon vastauksista nousi esiin monenlaisia
haasteita ja epakohtien liittyen muun muassa tyoyhteison suureen tydomaara, johtamiseen, resurs-
sipulaan ja perehdytykseen. Hoitohenkilost6 koki vastauksien perusteella, ettd kukaan ei johda ko-
konaisuutta, tyot eivat jakaudu tasaisesti, tiimityossa ilmenee epatietoisuutta, ei ole aikaa pereh-
tya tai perehdyttaa. “sekavuutta ja epaloogista toimintaa, kenellakdan ei ole ohjat hallussa”
Tiimissa itseohjautuvuuden taso vaihtelee. Vastaajat kokivat osassa vastauksissa, etta esihenkil6i-

den vaikutus ei ndy enda juurikaan, jolloin tiimi tekee itse paatoksia.
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Kysymykseen vastanneet kokivat, etta taytyy osata johtaa itsedan, noudattaa yhteisia pelisaantoja

sekad tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa sekda myds hyodyntaa naita tiimitydssa. Lisaksi

vastauksista nousi esiin kokemus siita, etta tiimimallin on pdatetty olevan itseohjautuva, jonka jal-

keen koettiin oletettavan kaiken toimivan ilman minkdanlaista tiimin johtamista.

Taulukko 4 Itseohjautuvuuden nayttaytyminen tiimimallissa

Paddteema: Itseohjautuvuuden ndyttaytyminen tiimimallissa

nut myds sen, ettd kaik-
kea ei voi hoitaa eténa.
-Tydvuorojen omasuun-
nittelu toimii.
-Tiimimallissa tyot jae-
taan tiimin kesken ja jo-
kainen rakentaa pai-
vansa tydtehtavan ra-
kenteen ja kysynnén mu-
kaan.

-Vapaammin voimme
ohjata tiimimme toimin-
taa tyon tarpeita vastaa-
viksi.

-Erittdin paljon tiedonha-
kua itsendisesti ja eta-
opiskelua mahdollisuuk-
sien mukaan

-Enemmaén yhteista kes-
kustelua tybnjaosta ja
tybpaivien kulusta

tutuvassa mallissa.

~Tiimi ollut aiemminkin hyvin it-
seohjautuva. Esimiehen tuki
vain tarvittaessa. Ei siis suurta
muutosta.

-En ole ndhnyt muutosta + 10
tyhjas

-Tydntekijdille annetaan mah-
dollisuus/ velvoitetaan itse ot-
tamaan asioista selvda. Nope-
asti muuttuvissa tilan-

teissa tyontekijoiden taytyy itse
seurata viestintaa, nain pysyy
selvilld muuttuvissa tilanteissa.
-Tyontekijalahtdisien toiminta-
mallien ideoiminen

-Voimme tiimini miettia ja
tehda suunnitelmaa tulevaisuu-
teen

mia itsenadisesti. Tiimi
on ottanut enemman
vastuuta.

-Voimme tiimissa itse-
ndisesti paattaa joista-
kin asioista
-Muokkaamme itse tii-
mimme toimintamallia
meille sopiviin raamei-
hin

-Tiimissa jaetaan asioi-
den hoitoa, siten hel-
potetaan tyotaakkaa
-Tiimin tilanne ote-
taan huomioon,

jos oma vastaanotto-
tyd se sallii
-Selvitamme ongel-
mat ja haasteet yh-
dessa tiimin kes-

ken keskustellen
-Tiimi yhdessa paa-
osin ratkaisee toimin-
tamallit asiciden
ratkaisemiseksi

syy tietyissa raa-
meissa. Jos henkild-
kuntaa olisi

taysi maara toimisi
paremmin
-Kaikkien pitad

olla ajanhermolla
uusista ohjeistuk-
sista, vaatii jatku-
vaa ja aktii-

vista kommunikoin-
tia tiimissa. Pitaa
huolehtia, ettd oh-
jeistukset, taulut tii-
mitaulussa ovat
ajan tasalla. Koke-
neimpien kollegoi-
den hiljaisen tiedon
hyédyntaminen tii-
missa.

Alateema Oman tydn suunnittelu Oman tydn kehittdminen ja Itsendinen Omaehtoinen ja Haasteet, jotka heikentavat
ja priorisointi muutoskyvykkyys paatoksenteko ja itsendinen itseohjautuvuuden toteutumista
organisointi yhteisten
tavoitteiden ja
paamaarien
edistdminen
-Tiimimallissa on paljon -En osaa vastata ta- -Tiimi on joutunut rat- | -Pystyy vaikutta- -Tiimimalli missa kaikki hoitavat kaikkea ei
hyvéa, mutta kylla nykyi- | han, silld olen koko ajan tyds- kaisemaan tiettyja kiay- | maan tiimin sisalla | toimikunnolia an keuseten. pi 3
nen kaytantd on osoitta- | kennellyt Keusotessa itseohja- tannon asioita ja ongel- | toimintaa kun py- -Toki paljon etaty6ta on pystytty lisaamaan. Li-

saksi tiimin ajattelumalli "kaikki tekee kaikkea"”
ei ole kantanut tulosta ja nyt ollaankin jal-

leen keskittymassa erityisosaamisiin tarkemmin
-Kukaan ei enaa johda kokonaisuutta
-Esimiesten vaikutus ei nay enaa juurikaan, tiimi
tekee itse paatoksia.

-Tiimissa itseohjautuvuuden taso vaihtelee. Tii-
mind toimiminen ei toteudu osin jokaisen suu-
ren tyotaakan vuoksi, jokainen keskittyy omiin
toihin ja voimia yhteiseen hoitoon ei riita
-Tiimissa tyotahti erilainen eri hoitajilla ja tyon-
hallinta kirjavaa. Ty ei jakaudu tasaisesti.
-Aiheutti sekasortoa ja epatietoisuutta. Oh-
jeita teams sivuilla paljon, hakuun menee aikaa
eika kaikkiin kysymyksiin ole ohjeita. Saat par-
jata omillasi, koska kelldan ei ole aikaa neuvoa.
-Sekavuutta ja epaloogista toimintaa

-Tiimimalli asiat ei ole selkeita. Perehdy-

tys huono.

-Itseohjautuvuus edellyttad mm. sitd, etta am-
mattilaiset ovat taysin tyokykyisid, osaavat joh-
taa myds itsedan, noudattavat yhteisiad pelisdan-
t0ja ja tunnistavat omat vahvuutensa ja heikkou-
tensa sekd kykenevat ottamaan palautetta vas-
taan. Itseohjautuvuus ei myoskdan tarkoita

sitd, etta paatetaan tiimin olevan itseohjautuva
ja oletetaan kaiken sitten toimivan, ilman min-
kaanlaista tiimin johtamista.

6.5. Tyon merkityksellisyyden lahteet

Toisessa kysymyksessa (kysymys nro 10), jossa oli kdytetty Likert-asteikkoa, selvitimme Martelan

(2018) ja Leiviskan (2011, 24) maarittelemien tyon merkityksellisyyden lahteiden toteutumista

Keusoten vastaanottopalveluiden hoitohenkilostossa. Tassakin kysymyksessa vastaukset jakautui-

vat hyvin tasaisesti eri kuntiin, niin, ettd kuntakohtaista eroa ei oltu havaittavissa.
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Vastaajista 71 % kertoi arvostavansa tyotadn paljon tai erittdin paljon, hieman tai jonkin verran 29
% ja tyo koettiin arvokkaaksi lahes samalla prosenttijakaumalla. Vastaajien tyokokemuksen pituus

ei nayttanyt vaikuttavan tyon arvostamisen kokemukseen.

Palkitsevaksi tydnsa koki kuitenkin vain 21 % ja 29 % hieman tai jonkin verran palkitsevaksi ja ei
lainkaan palkitsevaksi koki 19 %. Kuitenkin vastaajat kokivat tyollaan olevan positiivinen merkitys
potilaille, 59 % paljon tai erittdin paljon, 38 % hieman tai jonkin verran ja vain 2,4 % ei lainkaan.
Tyo koettiin yhteiskunnallisesti merkitykselliseksi paljon tai erittdin paljon 58 %, hieman tai jonkin
verran 31 % ja ei lainkaan 12 %. Vastaajista 63 % koki tyon erittdin tai paljon monipuoliseksi, hie-
man tai jonkin verran 26 % ja ei lainkaan 10 %, mutta tydn kertoi motivoivan paljon tai erittdin pal-
jon 29 %, hieman tai jonkin verran 56 % ja ei lainkaan 15 %. Tyoyhteison jaseneksi itsensa kokivat

erittdin paljon tai paljon 69 %, hieman tai jonkin verran 29 % ja ei lainkaan vain 2 %.

Omia vahvuuksiaan tyossaan vastaajat kokivat paasevansa hyoédyntamaan erittdin paljon tai paljon
38 %, hieman tai jonkin verran 57 % ja ei lainkaan 5 %. Tyomaaran kokivat kohtuulliseksi 12 %, hie-
man tai jonkin verran 41 % ja ei lainkaan 46 %. Tydstaan kertoi suoriutuvansa hyvin 5 %, jonkin

verran tai hieman 49 % ja ei lainkaan 12 %. Ja Mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon vastaajista

koki 20 % paljon tai erittdin paljon, hieman tai jonkin verran 66 % ja ei lainkaan 14 %.



43

Taulukko 5 Tyon merkityksellisyys

10. Valitse mielipiteesi seuraavista vdittdmista (0 piste)

Lizatietoja

M Ei/Enlainkaan M Hieman M Jonkinwverran M Paljon M Erittdin paljon

Kaen tekemani tyoni arvokkaaksi -_
Kaen tydni palkitsevaksi _-

Kaoen tydllani olevan positiivinen vaikutus potilaisiini -_
Paasen tydssani hyddyntaméin osaamistani ja -_
vahvuuksiani

Koen tydni yhteiskunnallisesti merkitykselliseksi -_
Kaen tydni monipucliseksi -_
Tydni motivoi minua _-

Tydyhteist tukee ja kannustaa minua -_

Koen kuuluvani tySyhteison jaseneksi -_
Kaoen, ettd mielipiteitdni arvostetaan -_
Koen, ettd tyémadrani on kohtuullinen _-

Suoriudun niistd tehtdvista joita minulta odotetaan _-

Minulla on mahdellisuus vaikuttaa siihen miten tyéni _-

teen

100% 0% 100%

6.6. Tyon merkitys

Kyselyssa haluttiin saada avoimilla kysymyksilla selville, minkadlainen merkitys nykyisella tyollad on
hoitohenkilostolle. Vastauksia saatiin avoimeen kysymykseen 32. Eli kymmenen vastaaja jatti vas-
taamatta tahan kysymykseen. Kysymyksien vastaukista teemoiteltiin teoriasta nouseviin tyon mer-
kityksellisyyden kokemisen teemoihin, jotka ovat itsensa toteuttaminen, hyvaa tuottava paa-
maara/tarkoitus yhteiseen hyvaan seka arvokkuus ja palkitsevuus. Nama kolme teemaa

pohjautuvat teorialdhtoisesti aiempiin tutkimuksiin ja teoriaan. Tutkimuksessa valikoimme ndma
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teemat pohjautuen Martelan (2018) teoriaan. Nama kyseiset teemat ovat nousseet suoraan tyén

merkityksellisyyden tietoperustasta.

Itsensa toteuttaminen

Hoitohenkildsto vastasivat tyon merkityksellisyyden kokemisesta itsensa toteuttamisen osa-alu-
eita. Vastaajat kokivat tyon olevan osa elaman sisaltda ja osa arkea seka kokivat tyon tuovan ryt-
mia elamaan. “Tyd on iso osa minua ihmisend ja se vei suuran osan aikaani. Haluan ettd tekemdini
tyo on merkityksellistd ja vaikuttavaa.” Lisaksi vastaajat toivat esiin kyvykkyyden ja kokemuksen
osaamisesta tuovan merkitysta tyolleen. “Suuri merkitys, pidén hoitotydstd ja haluaisin jatkaa sité
eldkeikddn asti. Toivottavasti jaksan.” Vastauksien perustella ndyttaytyi, etta tydssa taytyisi tulla
tunne, etta tydssa jaksaa seka olla tunne, etta téihin voi tulla mielellaan. Vastaajat toivat esiin ole-
van tyborientoituneita ja tykkddvat tehda tyotansa hoitotydssa seka kokivat tydonkuvan olevan it-
selle sopiva. Eli selvasti osa vastaajat kokivat osaksi nykyisen tyon tiimimallissa olevan merkityksel-

lista.

Yhteenkuuluvuus

Yhteenkuuluvuus teema nousi vahvasti esiin vastauksista, josta loimme uuden teeman temaatti-
sen analyysin pohjautuen, jossa analysointityylin teorian mukaan analyysin aikana voi nousta esiin
uusia teemoja. TyOyhteisolla ja tydkavereilla on merkitysta. “Tdmdnhetkinen tyénkuva itselleni sopiva.
Saan palkkaa” Vastaajat toivat esiin tydon merkityksellisyyden kokemisessa vahvasti tydpaikan yhtei-
sollisyyden. Yhteisollisyydella ja tyoyhteisolla oli vastaajien mukaan iso merkitys tyon merkitykselli-
syyden kokemisessa. “Tiimihenki pitdd olla hyvd, ilman sité tyén viihtyvyys ja sujuvuus Huonom-
paa" Yhteenkuuluvuus ja tyokaverit koettiin useassa vastauksessa tarkedksi ja merkitykselliseksi

tiimityossa.

Yhteenkuuluvuuden tunteen jasentyminen ja rakentuminen vie oman aikansa. Sitad rakennetaan
yhteisten pdamaarien ja tavoitteiden kautta seka esihenkilon luottamuksen, avoimen viestinnan,
kunnioituksen tasapuolisuuden ja osallistamisen kautta. Nama seikat vaikuttavat suoranaisesti

merkityksellisyyden, tyossdjaksamiseen ja tyonkuormituksen kokemukseen. Esihenkild, joka kyke-
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nee luomaan ihmisiinsa ja organisaatioonsa tunteen vaikuttamisesta, arvostetuksi tulemisesta, yh-
teenkuuluvuudesta, psykologisesta perusturvallisuudesta ja reiluudesta kasvattaa henkilokuntansa
sitoutumista ja motivaatiota tyohon, lisdan tyon imua ja merkityksellisyyden kokemusta, luovuutta
seka tyotyytyvaisyytta. Tama nakyy totisesti myos organisaation tuloksessa. (Rubanovitsch 2020,

89; Viitala 2021, 36-37.)

Hyvaa tuottava paamaard, tyon tarkoitus ja yhteinen hyva

Vastaajat tuntuivat kokevan osan vastauksien perustella tyonsa palkitsevaksi, erdan vastaajan mu-
kaan tyo palveli hanta ja hanella oli halu omalla toiminnalla palvella asiakkaita. Muita hyvaa tuot-
tavia paamaaria nousi esiin, esimerkiksi halu, etta asiakas saa mahdollisimman hyvan hoidon ja
yleisesti potilaiden hyvinvointi koettiin tarkeaksi. Tyokavereiden kanssa viihtyminen koettiin tuo-

van yhteista hyvaa. Lisaksi Tyon merkityksellisyys koettiin yhteiskuntaan sitouttavana tekijana.

Arvokkuus ja palkitsevuus

Tyon merkityksellisyyden kokemisen maaritelmaan sisaltyy tyon palkitsevuus ja arvokkuus. Hoito-
henkilostosta osa koki, ettd jos tyota ei arvosteta sita ei tyontekijat jaksa tehda. Vastauksista nousi
esiin, etta hoitohenkilostolla on halu, etta heidan tydnsa on merkityksellista ja vaikuttavaa. “Olen
aina ollut tyéorientoitunut ja tyd on elémdni ykkésjuttu téissd ollessani. Tyé palvelee minua ja ha-
luan omalla toiminnallani palvella asiakkaita.” Lisaksi tyo koettiin tuovan rytmia elamaan, se koet-
tiin osaksi omaa itsedan ja tydelamasta saa voimaa muuhun eldmaan. Tyon tulisi olla voimaannut-
tavaa ja antoisaa. Palkitsevuus nousi esiin vastauksissa, jossa tyon koettiin tuovan iloa, kun tyossa

onnistuu.

Palkka

Palkkausasiat ja palkkauksen kokemukset nousivat hoitohenkiléston vastauksissa merkittdvasti
esiin. Palkalla on iso merkitys hoitohenkiloston kokemuksessa osana tyon merkityksellisyydesta.
“Raha, yhteiséllisyys, yhteenkuuluvuus, kyvykkyys ja kokemus osaamisesta.” Palkka nousi yhdeksi
vahvaksi teemaksi temaattista analyysia tehdessa, josta loimme yhden teeman osaksi tyon merki-

tyksellisyyden kokemista. Vastauksissa nousi esiin, etta palkka elinkeino, taloudellinen pakko, tapa
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saada rahaa eldamiseen ja etta palkka yksi suurimmista merkityksen asioista. “Tyé on pddasiassa
elinkeino, mutta silti toivon sen olevan merkityksellistd ja haluan, ettd tyd on myds mielekdstd.”
Lisaksi vastauksien mukaan koettiin tarkeaksi, ettd samasta tyosta saa saman palkan, joka ei hoito-

henkiloston mukaan talld hetkelld toteudu.

Haasteet, jotka heikentavat merkityksellisyyden kokemista

Tyon merkityksellisyyden kokemisessa hoitohenkilosto koki erindisid haasteita ja puutteita, jotka
heikentavat tyon merkityksellisyyden kokemista. Vastauksissa nousi esiin, etta hoitovastaavamalli
koettiin haastavana ja sen ei koettu tuovan ammatillista ylpeytta. Johdon asettamat tavoitteet ko-
ettiin eparealistiskesi. “Nykyddn ei koe tyénimua endd, tyd ei ole mielekdstd. Teen paljon tyétd
mikd ei kuulu hoitajalle. Vahvuuksiani ja pdtevyyttdni ei hyédynnetd.” Alanvaihto ja sen pohdinnat
nousivat esiin muutamissa vastauksissa. “Ennen olin ns.kutsumus ammatissa mutta nyt tiimimallin
aikana en oikein tiedd. Asiakkaat/potilaat pysyneet samana ,mutta hoitovastaava malli on erittdin
haastava.” Resurssipula, alan vaativuus ja oman tyonhallinnan vajaus koettiin heikentdvan tyon
merkityksellisyyden kokemista. Osa vastaajista ei kokenut omien vahvuuksien ja patevyyden hyo-
dyntamisen toteutuvan tiimimallissa. Lisaksi vastauksista kavi ilmi, ettd osa hoitohenkilokunnasta
ei koe tyon imua eikd mielekkyytta. Tahan koettiin vaikuttavan, etta hoitajat tekevat paljon sel-

laista tyota, joka ei vastaajien mielesta kuulu hoitajalle.

Leiviska (2011,91.) summaa, ettd tydinto ja positiivinen vire padsevat esiin sellaisessa tydyhtei-
sOssd ja organisaatiossa, jotka vaalivat luottamusta, itsendisyyttd, yhteenkuuluvuutta, tunnustusta,
tukea, innovatiivisuutta ja uusia ideoita. Lisdksi niissa tyoyhteisossa, joissa on reilua johtamista,
selkeitd prosesseja ja toimintatapoja. Keskeista tyoyhteison kasvun ja kehityksen tukemisessa on
tunnustus ja kannustus tydssa, positiivinen organisaatiokulttuuri, inspiroiva johtaminen, yhteisolli-
syys, vahva organisaatioperusta ja yhteisollisyys sekd ammatillinen ja henkilokohtainen kasvun

mahdollisuus. (Leiviskd 2011,91.)
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-Pidan hoitotydsta ja halu
jatkaa elakkeelle asti.
-Toivottavasti jaksan.

-Tyd on tarkedd, mutta
tarkedmmat asiat ovat tyon
ulkopuolella

-Tydssa pitaa jaksaa ja tulla
sinne mielelldan
-Tyonkuva on itselleni
sopiva

-Tydssa taytyy olla tunne,
ettd jaksaa ja sinne tulla
mielelldan

-Kyvykkyys ja kokemus
osaamisesta

-Yhteiskuntaan
sitouttava tekija
-Haluan, ettd
potilas saa
mahdollisimman
hyvéa hoitoa

tybelamasta saa
voimaa muuhun
elamaan.

-Tarked osa elamaa
sielld viihtyminen
ja jaksaminen.

Tyo tuo

hyvaa vastapainoa
muuhun eldmaan
-Tyo tuo

arkeen rytmia. Antaa
iloa, kun

tyossa onnistuu

ja lapset ruokaa
-Palkan saanti
-Raha

-Saan palkkaa
-Raha

-Palkka on

yksi suurimmista
merkityksen
asioista.
Samasta tyosta
sama palkka, mika
ei nyt toteudu

Alateema Itsensd toteuttaminen Yhteenkuuluvuus Hyvaa tuottava Arvokkuus ja Palkka Haasteet, jotka heikentavat
paamaara, tyén palkitsevuus merkityksellisyyden
tarkoitus kokemista
Jyhteinen hyva

-Osa eldman sisaltoa -Tydpaikan -Palkitsevaa -Tyd on iso -Palkkatyo- -Hoitovastaava malli

-Osa arkea yhteisollisyys auttaa 0sa minua. Valttamattomyys erittdin haastava

-Tyd rytmittaa elamaa -Yhteisollisyys asiakkaita. Haluan, ettad rahallisesti -Johdon

-Pidan tydstani. Omantydn -Tydyhteisolla Tyokavereiden tekemani tyo -Taloudellinen asettamat eparealistiset
suunnittelu on tarkeda ja tyokavereilla kanssa on merkityksellistd ja | pakko tavoitteet. Harkitsen alan
-Toive sen olevan on merkitysta viihtyminen vaikuttavaa -Padasiassa vaihtoa.

merkityksellistd ja myds -Yhteisollisyys -Potilaiden -Jos tyota elinkeino, -Tydnimua ja mielekkyytta ei
mielekdsta ja yhteenkuuluvuus | hyvinvointi ei arvosteta, niin sitd | -mutta toive sen ole. Teen paljon tysta, mika ei
-Aina ollut tyborientoitunut | -Yhteenkuuluvuus on tarkeda ei kukaan jaksa tehda | olevan kuulu hoitajalle. Vahvuuksien
ja tyd on ykkosjuttu toissa -Tiimihenki pitaa -Tyd palvelee -Tydn tulisi merkityksellist3 ja ja patevyyksien

ollessani olla hyva, ilman sitd | minua ja olla antoisaa myds mielekasta hyédyntaminen

-Tydlla on iso merkitys, olen | tydn viihtyvyys ja halu omalla ja voimaannuttavaa. -Tapa saada -Vaaditaan paljon

aina ollut tydorientoitunut sujuvuus toiminnalla Jos tyoelama rahaa eldmiseen -Alanvaihto mietityttaa

ja tykka@an tehda tysta huonompaa palvella asiakkaita | on voimaannuttavaa, | -Saa palkkaa -Nykyinen malli ei

tuo ammatillista

ylpeytta. Joskus saa
positiivista palautetta
potilailta.

-Aiemmin ollut

potilaiden auttaminen, nyt
se hamartymassa, kun
tyota on paljon.
Resurssointi heikkoa
-Nykypaivén tybelama

on haastavaa ja

muuttuu jatkuvasti

-Ei hallitse ty6taan ollenkaan

6.7. Kokemus tyon merkityksellisyydesta itseohjautuvassa tiimimallissa

Kolmannessa ja viimeisessa Likert-asteikko kysymyksessa selvitettiin miten, itseohjautuvassa tiimi-

malissa tyoskentely on vaikuttanut henkiloston kokemukseen tyon merkityksellisyyteen Martelan

(2018) ja Leiviskan (2014, 24) nimedmien osa-alueiden kautta.

Vastaajista 36 %:n mukaan itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen on vahentdnyt tyon merkityk-

sellisyyden kokemusta, 33 % mielesta tiimimalliin siirtyminen ei ole vaikuttanut tyén merkitykselli-

syyden kokemukseen ja 31 % mukaan merkityksellisyyden kokemus on lisdantynyt tiimimalliin siir-

tymisen myo6td. Tyon kuormittavuuden kertoi lisdantyneen paljon 45 %, hieman 26 % ja
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vahentanyt 10 %, 19 % mukaan tyon kuormittavuus ei ole muuttunut tiimimalliin siirtymisen

myota.

Omien vahvuuksien hyédyntamiseen 42 % ei kokenut tiimimallin vaikuttaneen mitenkaan, 27 %
mielestd vahentynyt ja 32 % mielesta lisadantynyt. Tydmotivaatiota tiimimallin siirtyminen on lisan-
nyt 29 %:lla ja vahentanyt 44 %:lla ja ei ole vaikuttanut 27 %:lla. Tydmotivaatiota tiimimalliin siirty-
minen on lisdnnyt 29 %:lla, vahentanyt 44 %:lla ja ei ole vaikuttanut 27 %:lla. Tyohyvinvoinnin ker-
toi lisdantyneen 22 %, vahentyneen 46 % ja 32 %:lla ei ole vaikuttanut. Tyoprosessien sujuvuutta

tiimimalli on lisdnnyt 23 %:n mielestd, vahentdanyt 53 %:n mielesta ja ei vaikutusta 25 %:n mielesta.

Selva enemmisto vastaajista (70 %) oli tydskennellyt Keusotessa jo silloin kun vastaanottopalve-
luissa siirryttiin tiimimalliin. Likert-asteikko kysymyksien vastauksissa ei ndayttanyt olevan eroavai-
suutta Keusotessa pidempaan tyoskennelleiden ja tiimimallin aikana Keusoteen tulleiden vastaa-

jien valilla. Kuntakohtaisia eroa vastauksissa ei mydskaan ollut havaittavissa.

Kaikki 13 vastaajaa, jotka kokivat tydon merkityksellisyyden lisddntyneen tiimimalliin siirtymisen
myo6ta, olivat vastanneet itseohjautuvuuden nakyvan tiimissa. 7 vastaajaa oli vastannut sen naky-
van tiimissa paljon tai erittdin paljon ja 6 hieman tai jonkin verran. He kokivat myds tiimin kanta-
van yhdessa vastuun tavoitteista ja tiimin hyodyntavan eri tyontekijéiden vahvuuksia. 5 koki saa-
vansa esihenkilon tukea itseohjautuvuuteen paljon, 6 jonkin verran tai hieman ja vain 1 ei
lainkaan. Organisaation johdon tukea nadista 13 vastaajasta vain yksi ei kokenut saavansa lainkaan,
kaikki muut kokivat saavansa vahintaankin jonkin verran. He kokivat myds, etta heilld oli mieles-
tadan mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten he tekevét tyonsa. 7 heistdkin koki tyon kuormittavuu-
den lisdantyneen tiimimallin my6ta, 4 ei ollut huomannut muutosta kuormittavuuteen ja 2 kertoi
sen vahentyneen. 10 kertoi tydmotivaation lisddantyneen ja 6 tyohyvinvoinnin lisdantyneen. Vain

kolmella tyohyvinvointi oli vahentynyt ja 4 ei ollut huomannut vaikutusta.

Vastaajista 15 oli vastannut tiimimallin vihentaneen merkityksellisyyden kokemusta tydssa. Heilla
vastaukset itseohjautuvuuden toteutumista mittaavissa kysymyksissa olivat hyvin vaihtelevia. Esi-
henkilon tukea ei kokenut lainkaan saavansa 7 vastaajaa ja 6 hieman tai jonkin verran ja vain 2 koki

saavansa esihenkilon tukea paljon. Organisaation johdon tukea itseohjautuvuuteen ei kokenut
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lainkaan saavansa 13 ja loput kaksi vastaajaa vain hieman. Tyon kuormittavuuden koki lisaanty-
neen paljon tiimimallin myota nadista 15 vastaajasta 12, kaksi koki sen lisdantyneen hieman ja yksi
vahentyneen paljon. Tydmotivaation kuvasi vahentyneen paljon tai hieman 14 ja tyohyvinvoinnin

vahentyneen paljon tai hieman 13.

Taulukko 7 Itseohjautuva tiimityoskentely

11. Miten itseohjautuvassa tiimissa tydskentely on (0 piste)

Lisatietoja

B Lisénnyt paljon M Lisannyt hieman B Ei ole lisénnyt eikd vahentynyt B Vahentdnyt hieman B Vahentanyt paljon

Vaikuttanut kokemukseen tydn merkityksellisyydestd -..-
Vaikuttanut tyén kuormittavuuteen _-

Muuttanut omien vahvuuksiesi/osaamisalueidesi --
hy&dyntamista

Vaikuttanut ty&maotivaatioosi -_
Vaikuttanut ty&hywinvointiisi -_
Vaikuttanut tySprosessien ja tydn sujuvuuteen -_

100% 0% 100%

7. Johtopaatokset

Vastaajista selvd enemmisto (95 %) oli sitd mieltd, ettd itseohjautuvuus nakyy tiimeissa. Tiimeissa
jaetaan tehtavia tiimildisten kesken ja vastuu tiimin tavoitteista kannetaan tiimina yhdessa. Likert-
asteikko kysymyksien vastauksien mukaan tiimeissa hyodynnetdan tiimildaisten vahvuuksia kohta-
laisen hyvin. Esihenkilon tukea ei kokenut ollenkaan saavansa kolmannes vastaajista ja organisaa-
tion tukea itseohjautuvuuteen ei kokenut ollenkaan saavansa yli puolet vastaajista (52 %). Martela
sivusi vaitoskirjassaan (2012, 256-264) lahiesihenkilon roolin merkityksellisyytta hoitohenkildston
tukemisessa. Lahiesihenkilon tehtdavana on suojella henkilostéa ylemman johdon asettamalta pai-
neilta ja luoda tyoyhteis66n salliva ilmapiiri, jossa hoitajat voivat purkaa tyon aiheuttamaa emotio-

naalista taakkaa turvallisesti.
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Kaikki vastaajista arvostivat tyotaan ja kokivat tyon arvokkaaksi, mutta 19 % vastaajista ei kokenut
tyotaan palkitsevaksi, vaikka Iahes kaikki kokivat kuitenkin tydnsa olevan yhteiskunnallisesti merki-
tyksellista ja positiivinen vaikutus potilaisiin. Lahes puolet vastaajista (46 %) kokivat, etta heidan
tyomaaransa ei ole kohtuullinen ja osa vastaajista (12 %) ei kokenut selviytyvdnsa ollenkaan niista
tehtdvistd, joita hanelta odotetaan. Suuri osa vastaajista (85 %) koki kuitenkin pystyvdnsa vaikutta-
maan siihen, kuinka he tekevat tyénsa. Tyon hallinnan tunne, jossa tyontekija kokee suoriutuvansa
niista tehtdvista, joita hdneltd odotetaan, on Martelan ja Riekin (2018) mukaan tarked avaintekija
merkityksellisyyden kokemiseen tydssa ja vastauksissa nakyikin selkedasti, etta kaikki viisi vastaaja,
jotka eivat kokeneet ollenkaan selviytyvansa niista tehtavista, joita heilta odotetaan, kokivat myos
merkityksellisyyden kokemuksen vahentyneen tiimimalliin siirtymisen myota. He eivat myoskaan
kokeneet voivansa vaikuttaa siihen, kuinka tekevat tyonsa. Heidan tydmotivaationsa ja tyohyvin-
vointinsa oli myods vahentynyt kyselyn mukaan tiimimalliin siirtymisen myota. Martelan (2014) mu-
kaan tyon sisalt6a olennaisempaa merkityksellisyyden ja sisdisen motivaation syntymisen kannalta
on se, milla tavalla ty6 on jarjestetty. Kun tyontekija saa tehda tyotaan omalla tavallaan ja kokee
olevansa kyvykas suoriutumaan tehtavistaan, voi han kokea tyonsa merkitykselliseksi sen sisallosta
riippumatta. Vastauksissa nakyikin, etta kun tyontekija koki, ettei hanella ole mahdollisuus vaikut-

taa tyohonsa, vahensi se hanen tyon merkityksellisyyden kokemusta.

Kokemukset tiimimallin vaikutuksesta tyon merkityksellisyyden kokemiseen meni vastauksissa erit-
tdin tasaisesti; kolmannes ei ollut huomannut mitaan vaikutusta (33 %), 31 % mukaan merkityksel-
lisyys oli lisdantynyt ja pieni enemmisto (36 %) oli sitd mielta, etta tyon merkityksellisyyden koke-
mus oli vahentynyt tiimimallin myo6ta. Martelan (2018) ja Leiviskdn (2011) listaamat tyon
merkityksellisyyteen vaikuttavat keskeisimmat asiat; arvokkuus, hyvaa tuottava paamaara ja it-
sensa toteuttaminen tuntuivat vastaajien kesken padaosin toteutuvan. Vastaajista suuri enemmisto
(71 %) koki tiimimallin myota tyon kuormittavuuden lisdantyneen ja 46 % koki tydmaaransa koh-
tuuttomaksi. My06s vastaajista, jotka kokivat merkityksellisyyden lisdantyneen tiimimalliin siirtymi-
sen myota, kokivat tyon kuormittavuuden lisddntyneen, joten pelkka tyon kuormittavuuden lisdan-
tyminen ei selitd, miksi osa vastaajista koki tiimimallin vahentdaneen merkityksellisyyden
kokemusta, vaikka Martelan ja Leiviskdan osoittamat muut merkityksellisyyden osa-alueet tuntuivat

toteutuvan Keusotessa.
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Tarkempi tarkastelu niiden vastaajien valilla, jotka kokivat, ettd tiimimalli oli viahentanyt heidan
tyon merkityksellisyyden kokemusta ja niiden, jotka kokivat tiimimallin lisinneen merkityksellisyy-
den kokemusta tydssaan, paljasti suurimman eron naiden tyontekijéiden valilla olevan heidan ko-
kemansa tuki esihenkilon ja organisaation johdon suunnalta. Vastaajat, jotka kokivat tiimimallin
lisanneen tydon merkityksellisyyden kokemusta, kokivat myos saavansa tukea esihenkil6lta ja orga-
nisaation johdolta, vaikka kyselyssa muuten 78 % vastaajista ei kokenut saavansa lainkaan tukea
organisaation johdolta ja 55 % esihenkil6lta. Frank Martelan mukaan tyontekijéiden sisdisen moti-
vaation johtaminen lahteekin siitd, etta tyontekijoihin uskotaan ja luotetaan. Sen sijaan kaskytta-
minen, kyttdadminen, informaation pimittaminen ja luottamuspula huonontavat tyontekijoiden si-
sdistd motivaatiota (Martela 2015). Savaspuro (2019, 33-34.) totesi itseohjautuvien tiimien
tarvitsevan entistd enemman johtamista, jonka laatuun on panostettu. Hinen mukaansa itseoh-
jautuvassa organisaatiossa tyontekijat kaipaavat yksil6llista tukea, joka taas edellyttaa johtajalta

tyontekijoiden hyvaa tuntemista. Taman kyselytutkimuksien tulokset tukevat tata vaittamaa myos.

Hoitohenkildstd on tuonut vahvasti palkkauskysymykset esiin yhteiskunnassamme viime aikoina ja
palkalla on kiistatta suuri merkitys tyontekijoille. Palkka koettiin tarkedksi osaksi tydon merkityksel-
lisyytta tassakin tutkimuksessa. Frank Martela on kuvannut tyon kolme funktiota ja roolia (Aalto-
nen ym. 2020, 60). Ensimmaiseksi rooliksi Martela onkin kuvannut toimeentulon hankkimisen ja
“leivan saamisen poytaa”. Juuri nailla sanoilla vastaajat kuvasivat palkan merkitysta myos tassa ky-
selytutkimuksessa. Tyon toinen funktio on itsensa toteuttaminen, oman potentiaalin hyédyntami-
nen ja osaamisen hyddyntaminen. Lisdksi myos kolmas Martelan nimedama tyon funktio nousi esiin
tassakin tutkimuksessa eli yhteiséllisyyteen ja yhteiskuntaan kiinnittymisen muoto, joka nahdaan

hyvaa tuottava paamaarana ja yhteisen hyvan edistamisena.

Vastaajat toivat esiin tyon merkityksellisyyden kokemisessa vahvasti tydpaikan yhteisollisyyden.
Tyoyhteiso ja yhteisollisyys koettiin isoksi osaksi tyossa viihtymiseen ja tyon merkityksellisyyden
kokemisen ldhteend. Yhteisollisyys onkin vahva lahtékohta itseohjautuvuudelle ja osatekija tyon
merkityksellisyydessa, ndin se nayttaytyi myos tassa tutkimuksessa. Aaltonen ym., (2020, 193 &
199.) esittavat, ettd meilld ihmisilla on universaali tarve kokea yhteytta muihin ja kuulua joukkoon.
Ihmisten sisdinen yhteenkuuluvuuden tarve saa meidat ihmiset hakeutumaan ryhmien ja tiimien
jaseniksi. Ryhmaan kuulumisesta tulee osa ihmisten identiteettia ja lisdd valmiuksia samaistua ryh-

man normeihin, arvoihin, saantoéihin ja tavoitteisiin hyvassa ja pahassa. Ihmisilla on pyrkimys ja
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halu luoda ja yllapitaa merkityksellisia ihmissuhteita myos tyopaikoilla. Merkityksellinen tyo 2018 —
tutkimuksen mukaan 32 prosenttia ihmisista koki hyvan tyoyhteison viiden tarkeimman merkityk-
sellisyystekijan joukkoon. Lisaksi tarkedana pidetdaan myos tydilmapiirin merkitysta yhteiséllisyyden
tunteen rakentaja. Tyoyhteison ilmapiiriasiat vaikuttavat kiistoitta organisaation tuottavuuteen ja
tyotehokkuuteen. Hyva ilmapiirin |6ytamiseen ja sdilyttamiseen tiimin tyontekijoiden olisi hyva op-
pia tuntemaan toisensa ja uusien tyontekijoiden ryhmaytymiseen sekd mukaan ottamiseen tulee
varata aikaa ja panostaa. Lisaksi esihenkilon tuleekin pysahtya kuuntelemaan ja tapaamaan tyon-

tekijoita saannollisesti. (Aaltonen ym., 2020, 193 & 199.)

Vastauksien mukaan korkea tyon kuormittavuus ei yksistaan vahenna tyon merkityksellisyyden ko-
kemusta, jos tyontekija saa tyohonsa riittavasti tukea esihenkilolta. Esimiehen ja tyéntekijan vuo-
rovaikutussuhdetta on tutkittu paljon (mm. Forsten-Astikainen, Saalasti & Kultalahti 2019; Bauer &
Erdogan 2016). Esihenkilon tuki tyontekijalle on erittdin tarkea tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyy-
den kannalta ja taman opinnaytetyon tuloksien mukaan sillda on myds vaikutusta tyon merkityksel-
lisyyden kokemukseen. Forsten-Astikainen ym. Totesivat tutkimuksessaan (2019) etta esimiehen
tulisi luoda yksilollinen suhde tyontekijoidensa kanssa. He havaitsivat myds, etta esihenkilon ja
tyontekijan valiseen suhteeseen vaikuttavat monet asiat ja esihenkil6lla tulisi olla aikaa tutustua

alaisiinsa ja taitoja luoda mielekas vuorovaikutus kaikkien alaistensa kanssa.

Likert-asteikko vastauksissa ei ollut eroavaisuutta tyontekijoiden valilla, jotka olivat tydskennelleet
Keusotessa ennen tiimimallia ja niiden, jotka olivat tulleen Keusoteen vasta tiimimallin aikana.
Avoimissa kysymyksissa ne tydntekijat, jotka olivat tulleet Keusotelle toéihin tiimimalliin siirtymisen
jalkeen, eivat osanneet vastata miten itseohjautuvaan tiimimalliin siirtyminen on vaikuttanut toi-
mintatapoihin. Ne vastaajat, jotka olivat tulleet tiimimallin aikana Keusoteen, vertasivat kokemuk-
siaan Likert-asteikko kysymyksissa aikaisempaan tyohonsa. Vastaajista kuusi oli tyoskennellyt sai-
raanhoitajana alle 5 vuotta ja yksi alle yhden vuoden. Lopuilla vastaajista tyouraa sairaanhoitajana
oli takana yli 5 vuotta ja 19 vastaajaa oli tyoskennellyt sairaanhoitajana yli 15 vuotta. Vastauksissa
ei ollut havaittavissa eroavaisuutta sairaanhoitajana pitkdan tyoskennelleiden ja vasta sairaanhoi-

tajana aloittaneiden kesken.
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Tutkimuksen avoimissa vastauksissa nousi kehitettdvia seikkoja ja haasteita itseohjautuvuuden to-
teutumisessa ja tyon merkityksellisyyden kokemisessa. Vastauksien mukaan osa hoitohenkilds-
tosta oli kokenut hoitotyon aiemmin merkityksellisemmaksi nykyhetkeen verrattuna ja vastaajat
loysivat merkityksellisyyttd muista elaman osa-alueista. Aaltonen ym.( 2020, 62 & 66.) summaavat,
ettda mikali tyd ei tuo merkityksellisyyden kokemuksia tai jos tyo ei tuntuu merkitykselliselle, etsii
ihminen merkityksellisyyttd muualta: vapaa-ajalta, perheestd, ystavyyssuhteista, harrastuksista,
viihteesta tai vapaaehtoistyosta. Moni merkityksellinen asia tapahtuukin tyén ulkopuolella. Tyén
merkityksellisyyden kokeminen on pitkalti kiinni siitd, koemmeko ja ndemmekd me tyolla paamaa-
raa tai tarkoitusta, jotka koemme edistamisen arvoiseksi. Ennen vanhaan tyontekijan hyveita oli,
suostuminen tiukkaan ohjaukseen ja néyryys. Nykymaailmassa ja uudistuvassa tyékulttuurissa
ihanteena on itseohjautuva ja luova tyontekija, joka hakeutuu kohti uusia tavoitteita ja haasteita

hyodyntden vahvuuksiaan seka kehittden koko ajan itsedan. (Aaltonen ym., 2020, 62 & 66.)

Koronapandemia on lisdnnyt erityisesti terveydenhuoltoalan kuormitusta ja Kevan (2020 & 2022)
tutkimuksen mukaan ja vuodesta 2018 vuoteen 2020 huonosti tydssdaan voivien maara terveyden-
huoltoalalla tuplaantui. (Pekkarinen & Pulkkinen 2022.) Keusotessa tiimalliin siirtyminen ajoittui
samalle ajalle, jolloin koronaviruspandemia jyllasi maailmalla. Taman opinnadytetyon aikana siirty-
minen kuntayhtymasta hyvinvointialueeksi, seka kevaalld 2022 kaydyt sosiaali- ja terveydenhuolto-
alan tyotaistelut ovat saattaneet vaikuttaa henkiloston kokemaan kuormitukseen. Taman opinnay-
tetyon kyselyssa korostui selkedsti kuormituksen lisédantymisen kokemus vastaajien kesken. Vaikka
kyselylomakkeessa kysyttiin tiimimallin vaikutuksesta kuormitukseen, on silti hyvin todenndkdista,

ettd kuormittavuus olisi Keusotessakin lisaantynyt ilman tiimimalliin siirtymistakin.

8. Mita kannattaa ottaa huomioon itseohjautuvassa tyoyhteisdssa

Itse- ja yhteisdohjautuvuus nayttdd mita ilmeisimmin olevan taman hetken suuntaus tydelamassa
myos hyvinvointialueilla ja terveydenhuollossa. Tassd opinndytetydssa nousi tuloksista selkedsti
esiin, etta vaikka kaikki muut merkityksellisyyden lahteet toteutuisivat, ei merkityksellisyyden ko-
kemus lisdantynyt, jos tyontekija ei kokenut saavansa tukea esihenkiloltdgan. Tyontekijan kokema
tuki organisaation johdolta ja lahiesihenkil6iltd paransi tydon merkityksellisyyden kokemusta seka

tyontekijoiden tydhyvinvointia. Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksien perusteella lisdisimme-
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kin Martelan ja Leiviskdan maarittelemien tyon merkityksellisyyden ldhteiden joukkoon myos esi-
henkilon tuen tyontekijoilleen. Itseohjautuvuuteen pyrkivan organisaation kehittamistyossa tulisi

siis huomioida riittava tyontekijoiden tuki esihenkildiden seka organisaation johdon suunnalta.

Esihenkilon tuen lisdksi Itseohjautuvuudelle on annettava tilaa ja tyontekijoille mahdollisuus ai-
dosti vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyontekijalle tulisi antaa mahdollisuus osallistua tyéhonsa liitty-
viin paatoksiin seka vaikuttaa siihen, kuinka tyo tehddan. Taman kyselytutkimuksen mukaan tyon-
tekijan kokemus siita, etta hanella ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhonsa, oli

yhteydessa tydomotivaation laskuun ja kuormituksen lisddntymiseen.

Taman opinnadytetyon tuloksien perusteella nailla keinoilla voitaisiin saada parannettua tyén mer-
kityksellisyyden kokemusta hoitohenkil6stossa seka lisadmaan heidan tyohyvinvointiaan ja tyotyy-
tyvaisyytta. Hyva suhde lahiesihenkilon kanssa lisda tutkitusti tyotyytyvaisyytta, sitoutumista orga-
nisaatioon, parantaa tyontekijéiden suorituskykya ja lisda tyontekijan ja esihenkilon valista

luottamusta (Bauer & Erdogan 2016).

Keusoten vastaanottopalveluissa osa hoitohenkildstosta ei kokenut saavansa tukea esihenkildltaan
tai organisaation johdolta. Jatkotutkimusehdotuksena opinnaytetyontekijoiltd nousi seuraavat eh-
dotukset: Keusotessa voisi selvittdaa tyontekijoilta minkalaista tukea he kaipaisivat esihenkil6iltaan

seka organisaation johdon suunnalta. Ja lisdksi esihenkildiden ndkdkulmaa siihen, kuinka he mie-

lestaan saavat luotua vuorovaikutuksen alaistensa kanssa ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje

Hei!

Opiskelemme Jyvéskylan ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen
koulutusohjelmassa. Teemme opintoihimme liittyvad opinnaytetyotd, jonka aiheena on ltseohjautuvuus. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittas, miten itseohjautuvuus on vaikuttanut tyén merkityksellisyyden kokemukseen Keski-
Uudenmaan hyvinvointialueen vastaanottopalveluiden hoitohenkildstéssa.

Tutkimus toteutetaan kyselylomakkeella. Kyselylomakkeeseen vastaaminen kestda vain muutamia minuutteja.
Kyselyssa selvitetdan juuri sinun kokemuksiasi ja ndkemyksidsi tutkimuksen teemoihin liittyen. Tutkimukseen
osallistuminen on téysin vapaaehtoista. Kyselylomakkeeseen vastataan anonyymisti, eikd tutkimukseen vastanneiden
henkilttietoja tai nimia ker&ta.

Opinnéytety®n tekijéind ainoastaan meilld on paésy aineistoon, ja aineistoa kdytetddn vain t4td tutkimusta
varten. Aineistoa ei luovuteta ulkopuolisille tahoille ja se havitetdan tutkimuksen valmistuttua.
Opinndytetydmme tulee olemaan téysin julkinen, eiké vastaajia ole mahdollista tunnistaa lopullisesta tydsta.
Opinndytetydssa voidaan hyddyntaa joitakin suoria lainauksia, mikali ne ovat asiayhteyteen sopivia.
Vastaamme mielellamme kaikkiin esiin nouseviin kysymyksiin.

Kiitos jo etukiteen avustasi ja tutkimukseen osallistumisestal

Heidi Latvala AB779@student jamk.fi tai Sari Saloranta AB7824@student jamk fi
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Liite 2. Kyselylomake

Kysely itseohjautuvasta tiimimallista

Pyydamme sinua vastaamaan alla oleviin kysymyksiin 24.4.2023 mennessa. Kyselylomakkeeseen vastataan anonyymisti,
eika tutkimukseen vastanneiden henkilGtietoja tai nimia kerata.
Vastaathan kyselyyn vain kerran. Kiitos tutkimukseen osallistumisesta!

1. Kauanko olet tydskennellyt nykyisessa tydssasi [T}

() alle 1 vuotta
() 1-2 vuotta

() 25

() yli 5 vuotta

2. Oletko [T}

O Sairaanhoitaja

() Lshihoitaja

3. Kauanko olet tydskennellyt sairaanhoitajana/léhihoitajana [T

() alle 1 vuotta
() 1-2vuotta
() 2-5wvuotta
() 5-10vuotta

() i 10 vuotta

() ¥Ii 15 vuotta



4. Missa kunnassa tydskentelet [T}
O Jarvenpaa

O Tuusula

I

() Hyvinkas
O Nurmijarvi

O Mants3l3 - Pornainen

5. Missa tiimissa tydskentelet [}
() Episodi
() Kanta
() Hybridi
() Akuutti

6. Kuvaile miten itseohjautuvuus nakyy omassa tydssasi [1]

Kirjoita vastaus

7. Kuvaile miten siirtyminen itseohjautuvaan tiimimalliin on muuttanut tiimisi toimintatapoja [T

Kirjoita vastaus
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8. Arvioi itseohjautuvuuden toteutumista omassa tiimissasi [T}

Jonkin Erittdin

Ei lainkaan Hieman verran Paljon paljon

Nakyyks

miglestasi O O O O O

itseohjautuvu
us tiimissasi

Jaatteko

tehtavia

tiimilZisten O O O O O
kesken

Onko tiimissa

Jaettua O O O O O

johtajuutta

Kannatteko

yhdess3

wvastuun O O O O O
tiimin

tavoitteista

Kehitatteksd

yhdess3

tiimin O O O O O
toimintaa

Hyédynnatte

k& tiimildisten

vahvuuksia

tiimin O O O O O
tavoitteiden

saavuttamise

ksi

Esihenkild

tukee tiimin

itzeohjautuvu O O O O O
utta

Organisaatio

n johto tukee

tiimin @ @ @ @ @
itsechjautuvu

utta
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9. Kuvaile minkalainen merkitys tyolld on sinulle?  [1}

Kirjoita vastaus

10. Valitse mielipiteesi seuraavista vaittamista [1)

Ei /En Jonkin Erittdin
lainkazn Hieman verran Paljon paljon

nesen O O O O O

peeman ® O O ® O

arvokkaaksi
e O O O O O

Koen tydllani

alevan

positiivinen O O O O O
vaikutus

potilaisiini

e O O O O O

n osaamistani
Ja
vahvuuksiani

Koen tyéni
whteiskunnalli

sesti O O O O O
merkityksellis
eksi

mose O O ® ® O

e O O O O O

Tydyhteisd

s O O O O O

minua

Koen
kuuluvani
plven O O O O O

Jasensksi



Koen, ettd
mielipitertani
arvostetaan

Koen, ettd
tyBmaarani
on
kohtuullinen

Suoriudun
niist3
tehtdvistd
Joita minulta
odotetaan

Minulla on
mahdollisuus
vaikuttza
siihen miten
tyoni teen

11. Miten itseohjautuvassa tiimissad tyGskentely on [T}

Walkuttanut
kokemukseen
tyon
merkityksellis
yydests

Vaikuttanut
tydn
kuormittavuu
teen

Muuttanut
omien
vahvuuksiesi/
osaamisalusl
clesi
hyddyntamist

d

Waikuttanut
tySmotivaatio
osi

Walkuttanut
tyShyvinvoint

iisi

Waikuttanut
tySprosessien
ja tyén
sujuvuutesn

Ei ole
lisdnnyt
ek
vahentynyt

O

wahentanyt
hieman

O

Vahentanyt
paljon
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12. Haluatko tarkentaa vastauksiasi vield jollain tavalla tai kommentoida kysymyslomaketta [}

Kirjoita vastaus
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