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hiesihenkildille tietoa, joka tukee tydterveyshoitajien itseohjautuvuutta tyossa.

Opinnaytetydmme toteutettiin laadullisena tutkimuksena tyoterveyshuoltopalve-
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jautuvuuden merkitys. Tiimityd on tyoterveyshoitajan tydssa oleellinen toiminta-
malli.

Jatkossa kyselya voisi kohdentaa myos pelkastaan lahiesihenkildille, jolloin 1a-
hiesihenkildt arvioisivat itseohjautuvan yksilo- ja tiimitydn tukemista ja johtamista
seka miten itseohjautuvuus liittyy tyohyvinvointiin. Tuloksien mukaan jatkossa
olisi hyodyllista tutkia myos tyéterveyshuolto-organisaatioiden tiimi- ja yhteisdoh-
jautuvuuden toteutumista organisaatioissa.
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Self-directedness is associated with trend words and it is usually made to sound
appealing. The essential question is what is meant by it and what problems self-
directedness solves in working life.

The purpose was to study occupational health nurses’ perceptions and experi-
ences of self-directedness as well as how it can be supported through the work
of an immediate supervisor. The aim was to provide information to the immediate
supervisor of occupational health nurses at work.

The data were collected by interviewing 11 occupational health nurses which
were carried out with a thematic interview. The thesis was carried out as a quali-
tative study. The data were analyzed through inductive content analysis.

The results indicated that the occupational health nurses are self-directed. The
respondents stated that introduction, experience as an occupational health nurse
and the support of the manager are very important at work. In addition to self-
direction, the results highlight the importance of the team and team leadership.

The study suggests that it would be useful to study in more detail the ways in
which self-directed management is conducted. Further studies are also needed
to research team-directedness in occupational health care.

Key words: leadership, self-determination, motivation, autonomy, self-direction,
occupational health nursing
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1 JOHDANTO

Itseohjautuvuus on ollut vahvasti pinnalla kansainvalisissa johtajuuskeskuste-
luissa ja teemaa on kasitelty Suomessa johtamisalan kirjallisuudessa seka viime
vuosien tutkimuksissa. Uusi tyoelama ja uudet sukupolvet asettavat erilaisia odo-
tuksia tydelamalle. Olennainen kysymys on, mita itseohjautuvuudella tarkoitetaan
tassa tydssa ja mita tydelaman ongelmia silla ratkaistaan. Kykenevatko kaikki
itseohjautuvuuteen itseohjautuvassa organisaatiossa? Mita itseohjautuvuus vaa-
tii esihenkilolta ja organisaatiolta? Itseohjautuvuuden tutkimuksia I6ytyy tiimin ja
henkiloston tasolla, mutta nakdkulmaa itseohjautuvuuden johtamiseen liittyen on
vahan tarjolla. Tyoterveyshuollon organisaatioissa itseohjautuvuus on ollut paljon
esilla talla hetkella. ltseohjautuvuuden merkityksesta tyoterveyshoitajien tyossa
ei ole tehty aikaisempaa tutkimusta Suomessa - eika aiheesta |0ydy kansainvali-
sia tutkimuksia. Tyoterveyshoitajan tyo on itsenaista ja itseohjautuminen on tullut
nakyvampaan rooliin etatydon kasvamisen myoéta — etenkin koronan tuoma etatyo,
ja koronatyon jatkuvat muutokset tyoterveyshoitajan tydssa seka tyon suunnitte-

lussa.

Itseohjautuvuus tarkoittaa yhden maaritelman mukaan yksilon kykya omaehtoi-
seen toimintaan ilman kontrollia ja ulkopuolisen ohjausta. Yksilon on oltava itse
motivoitunut ja hanella on oltava tavoite, mita kohti han itseohjautuu seka tarvit-
tava osaaminen paamaaransa tavoitteluun. Itseohjautuvasti toimivassa organi-

saatiossa ylhaalta annetut rakenteet on minimoitu. (Martela & Jarenko 2017, 13.)

Opinnaytetydssamme kaytdamme esimies-sanan tilalla esihenkild-sanaa suku-
puolineutraalisesta syysta. Opinnaytetyod tehtiin laadullisena tutkimuksena, jossa
tutkittiin 1ahiesihenkildn tuen tarvetta itseohjautuvuudessa tyoéterveyshoitajan na-
kokulmasta seka miten tydterveyshoitajat kokevat itseohjautuvuutensa tyodyhtei-
sdssaan ja mitka asiat toimivat nyt seka, mita asioita tulee kehittaa itseohjautu-
vuuden edistamiseen liittyen organisaatiossa ja sen lahiesihenkildtydssa. Opin-
naytetyon kannalta merkityksellista on itseohjautuvuuden maarittely. ltseohjautu-
vuutta paadyttiin tutkimaan ilmiona, jota tarkastellaan yksittaisen tyoterveyshoi-
tajan kasityksista omassa tydssaan ja lahiesihenkilon tuen tarvetta itseohjautu-

vuuteen liittyen.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Tutkimuksemme kohteena on pirkanmaalainen ty6terveyshuoltopalveluja tuot-
tava yritys, Tullinkulman Tyoterveys Oy, jonka liiketoimintaan kuuluu myds 1aa-
karikeskuksen palvelut. Yritys on palvellut pirkanmaalaisia yrityksia vuodesta
1975 lahtien ja henkilostéa on noin 200. (Pirte n.d.)

2.1 Tyoterveyshuolto ja tyoterveyshoitajan tyo

Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaavat useat lait ja asetukset. Niista keskeisem-
mat opinnaytetydmme toimintaymparistda kuvaavat tyoterveyshuoltolaki ja valti-

onneuvoston asetus tyoterveyshuollosta.

Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) on maaritelty tyéterveyshuolto ja sen toteut-
tajat seka tehtavat. Lain mukaan tyoantajan tulee jarjestaa tyontekijoilleen tyoter-
veyshuolto, jota toteuttavat tyoterveyshuollon ammattihenkilot ja asiantuntijat.
Tyoterveyshuollon ammattilaisten tulee edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja ta-
paturmien ehkaisya, tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toimintakykya, tyoyhteison
toimintaa seka tydn ja tydymparistdn turvallisuutta ja terveytta. (Tydterveyshuol-
tolaki 1383/2001.)

Valtioneuvoston asetuksessa tyoterveyshuollosta (708/2013) on maaritelty jokai-
selle tyoterveyshuollossa toimivalle patevyydet ja koulutusvaatimus. Tyoterveys-
hoitajalla on oltava terveydenhoitajan patevyys ja lisaksi vahintaan viidentoista
opintopisteen laajuinen tyoterveyshuollon koulutus kahden vuoden kuluessa
siitd, kun han on siirtynyt tyéterveyshuollon tehtaviin. (Valtionneuvoston asetus
tyoéterveyshuollosta 708/2013.)

Tyoterveyshoitaja voi toimia tyoterveyshuollon ammattihenkiléna yksityisella tai
julkisella sektorilla seka yhdistyksessa tuottaen tyoterveyshuollon palveluita yh-
delle tai usealle tyopaikalle. Tyoterveyshuollon palvelujen tuottamisvastuu on yh-

dessa tyoterveyslaakarin kanssa asiakasyritysten tarpeisiin terveyden, tyo- ja toi-
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mintakyvyn yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Palveluja suunniteltaessa ja toteu-
tettaessa tyoterveyshoitaja toimii erityisesti ennaltaehkaisevan tyon asiantunti-

jana moniammatillisessa tiimissa. (Suomen Tyoéterveyshoitajaliitto n.d.)

2.2 Yhteistyoorganisaatio

Tullinkulman Tyoterveys Oy:n tyéterveyshuollossa tydskentelee talla hetkella
asiakasvastuullisessa tyoterveyshoitajan tydssa 37 tyéterveyshoitajaa, joista 4
tyoterveyshoitajalla on Iahihenkilon vastuuta osan tydajasta. Yritys tarjoaa mo-
nipuolisia terveys- ja hyvinvointipalveluita seka yksityisasiakkaille etta yrityksille.
Yrityksen ydintoimintaa on tyoterveyshuolto. Tyoterveyshuollossa on asiakkaita
noin 39 000 henkildasiakasta ja lahes 1800 yritysta. Tullinkulman Tyoterveys
Oy:n Ratinan toimipiste palvelee asiakkaita laajalla palveluvalikoimalla Tampe-
reen ydinkeskustassa. Alueella toimii Ratinan lisaksi seitseman toimipistetta.
(Pirte n.d.)

Tullinkulman Tyoterveys Oy:n toimintastrategia on toimia asiakaslahtoisena,
osaavana ja vahvana ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon, tyoterveyspainottei-
sen sairaanhoidon, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin seka tydelamapalveluiden
osaajana. Lisaksi tyoterveys tuottaa terveys- ja hyvinvointipalveluita toiminta-alu-
eensa asukkaille. Yrityksen missiona on hyvinvoiva yhteiskunta ja visiona on olla
halutuin toimialueensa tyoterveyshuollon toimija. Yrityksen arvot ovat kumppa-
nuus, rehtiys, rohkeus ja vahvuus. Kumppanuus tarkoittaa yhdessa tekemista
asiakkaiden kanssa. Rehtiys merkitsee vastuullisia tekoja lupausten mukaisesti.
Rohkeus on luottamukseen perustuvaa ja avointa yhteistyota. Vahvuus on maa-
ritelty siten, etta Tullinkulman Tydterveys Oy:n yhteistyd asiakkaan kanssa ja me-

henki tydyhteisdssa on vahva. (Pirte n.d.)

Tyoterveyshoitajan tyd on itsenaista, mutta tydohon vaikuttaa lainsaadannon li-
saksi Tullinkulma Tyoterveys Oy:n omat toimintamallit, moniammatillinen tiimityo,
osaaminen, kehittymismahdollisuudet ja motivaatio seka johtaminen ja esihenki-

|oty6. Tyoterveyshoitaja voi tydskennella yksin toimipisteessa, kaksin kollegansa
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kanssa tai han voi kuulua isomman toimipisteen hoitajatiimiin, jossa on 7—-23 tyo-
terveyshoitajaa. Tyoterveyshoitajalla voi olla l1ahiesihenkilon vastuuta tai muuta

erityisosaamista vaativia tehtavia perustehtavan lisaksi.

Tyopaikan olosuhteet joko mahdollistavat tai heikentavat itseohjautuvuuden to-
teutumista tyoterveyshoitajan tydssa. Tullinkulma Tyoterveys Oy:ssa ei ole kes-
kusteltu tyoterveyshoitajan tyon itseohjautuvuudesta siten, etta itseohjautuvuus
olisi dokumentoitu tyon kuvauksiin ja siita olisi toimintamallikuvaus. Lahiesihen-
kilon ty0ssa ei ole painotettu erikseen itseohjautuvuuden johtamista. Tullinkul-
man Tyoterveys Oy:ssa on aloittanut uusi toimitusjohtaja lokakuussa 2020. Uusi
johtaja paivittaa organisaatiorakenteen ja johtamisjarjestelman seka luo strategi-
sen suunnan toiminnalle yhteistydssa hallituksen ja omistajien kanssa vuodelle
2021.
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3 ITSEOHJAUTUVUUS

Martelan ja Jarenkon (2017) teoksessa itseohjautuvuus maaritellaan "yksilon ky-
vyksi toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta”
(Martela & Jarenko 2017, 12). Itseohjautuvuus on myds valtaa, jolloin yksildlla on
oikeus paattaa oman tyonsa johtamisesta ja tekemisesta seka yksilolla on mah-
dollisuus osallistua organisaation kehittamiseen. Luottamus tyontekijoihin lisaa
tyontekijoiden valmiuksia ottaa enemman vastuuta omasta tekemisestaan. Esi-
henkilon paatdksentekoa voidaan siirtaa tydntekijoille. (Martela, Hakanen, Hoang
& Vuori 2021, 14-16.)

3.1 Teoria itseohjautuvuudesta

Tutkimusty6tamme ohjaavan Itseohjautuvuusteorian (self-determination theory,
SDT) ovat kehittaneet yhdysvaltalaiset motivaatiotutkijat, psykologi ja tutkija
Richard M. Ryan ja sosiaalitieteilija Edward L. Deci. Teoria korostaa kolmea psy-
kologista perustarvetta eli kyvykkyytta (competence), omaehtoisuutta (autonomy)
ja yhteisollisyytta (relatedness). (Ryan & Deci 2017, 3-5.) Kyvykkyys merkitsee
kaytanndssa sita, etta inminen hallitsee asiat ja toteuttaa niita. Han myds kokee
kykenevansa oppimaan jotain uutta. Omaehtoisuutta eli autonomiaa kuvataan
my0os vapaaehtoisuudella eli ihmisella on oikeus valintoihin. Yhteisollisyydella tar-
koitetaan ihmisen tarvetta kokea yhteytta toisiin ihmisiin, jolloin han kokisi valitta-
misen tunnetta ja han valittaa myds itse toisista ihmisista. (Akola 2020, 65.) Ryan
& Decin (2000) psykologisien perustarpeiden tayttyessa on pystytty osoittamaan,
etta tydntekija voi paremmin ja suoriutuu tydstaan tehokkaammin. Sisaisen moti-
vaation on todettu vaikuttavan positiivisesti yksilon kykyyn ja potentiaaliin suorit-

taa vaativia tehtavia seka oppia samalla uutta. (Ryan & Deci, 2000.)

Martela & Ryan (2016) ovat tehneet tutkimusta hyvantahtoisuudesta ja sen liitta-
misesta kolmen psykologisen perustarpeen joukkoon. Alustavien tutkimuksien
mukaan on vaikuttanut lupaavalta autonomian, kompetenssin, yhteiséllisyyden ja
hyvantahtoisuuden yhteys yksilon kokemukseen tyon merkityksellisyydesta ja hy-
vinvoinnista, jotka vaikuttavat sisdiseen motivaatioon. (Martela & Ryan 2016.)
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Martela ja Riekki (2018) ovat tuoneet tutkimuksessaan myos esille itseohjautu-
vuusteorian (SDT) rinnalle neljannen psykologisen perustarpeen, joka on hyvan-
tahtoisuus (benevolence). Se tarkoittaa ihmisen hyvantahtoisuutta ja halua yhtei-
seen hyvaan. Tutkimuksen mukaan neljan psykologisen perustarpeen koetaan
vaikuttavan tyon mielekkyyteen eri kulttuureissa. Ty on mielekasta, jos se tuot-

taa arvojenmukaista toimintaa tydntekijalle. (Martela & Riekki 2018.)

Kuviossa 1 olemme kuvanneet psykologisten perustarpeiden tayttymisen vaiku-

tuksen sisaiselle motivaatiolle ja itseohjautuvuudelle.

Yhteisollisyys
(yhteys muihin
ihmisiin)

Autonomia

(omaehtoisuus)

Sisdinen Itseohjautu-
motivaatio

Kywykkyys Hyvantahtoisuus.

(kasvu ja kehitys) (halu yhteiseen
hyvaan)

KUVIO 1. Kohti itseohjautuvuutta

Itseohjautuvuusteorian (SDT) soveltuvuutta on tutkittu johtajien keskuudessa eli
miten johtajat kayttavat itseohjautuvuuden teoriaa hyodyntaen tukemaan tyonte-
kijoiden psykologisia perustarpeita tyopaikalla. Johtajilla ja esihenkildlla on kes-
keinen rooli tydpaikan motivaation muovaamisessa. Itseohjautuvuusteoria (SDT)
on motivaatioteoria, joka tarjoaa nayttoon perustuvan kehyksen tyontekijoiden
motivoinnille. Motivoituneet tyontekijat tyoskentelevat luotettavasti paremmin, op-
pivat ja ovat tydssaan onnellisempia. Autonomian (autonomy) tukemisen koh-
dalla tama tarkoittaa innovointiin kannustamista, keskustelemista ja avoimuutta
mielipiteille. Osaamisen (competence) kohdalla johtajat luovat positiivisen oppi-
misympariston ja kiinnittavat huomiota positiivisen palautteen antamiseen, men-
torointiin ja monimuotoisuuden edistamiseen. Yhteisodllisyyden (relatedness) alu-
eella johtamisen tulee tukea tiimin jasenten valilld sosiaalista vuorovaikutusta
seka tyontekijat ovat mukana yhdessa kehittamassa tyohon liittyvia asioita. (For-
ner, Jonesa, Yoke & Eidenfalk, 2020.)



12

Vansteenkiste, Ryan & Soenens (2020) tuovat tutkimuksessaan esille vaihtoeh-
toja kolmen psykologisen perustarpeen rinnalle muista tutkimuksista, kuten itse-
tunnon, itsearvostuksen, itsensa toteuttamisen, merkityksen, moraalin ja univer-
saalisuuden. Hyvantekevaisyys mainitaan myods, mutta tutkimuksessa silla ei ole

osoitettu vaikutusta tydon mielekkyyteen. (Vansteenkiste ym. 2020.)

3.1.1 Autonomia

Tyon itsenaisyys on tarkeaa autonomian toteutumiselle. Vuodesta 1980 alkaen
on tehty enemman tutkimuksia, jotka tukevat ajatus siita, etta tyontekijalle olisi
annettava autonomiaa tyonsa suorittamiseen. De Spiegelaere, Van Gyes & Van
Hootegem (2016) tuovat tutkimuksessaan esille tydautonomian luonteen moni-
ulotteisena kasitteena. Tybautonomia voidaan jakaa neljaan eri autonomiaa tar-
kasteltavaan osaan: tydmenetelmiin, tyon aikataulutukseen, tydaikaan ja paik-
kaan. Talla hetkella joustava tyo ja etatyd ovat esilla tydelamassa. Tyontekijalla
on talldin itsenaisyys valita tyopaivan alkamis- ja paattymisajat joustavasti seka
paikka, missa tyotehtavansa suorittaa. Tyon autonomisuus on keskeinen tekija
tyontekijan motivaatiolle. ltsenainen tyo antaa tyontekijalle tyon hallinnantunteen
ja se lisda todennakoisesti tyontekijan sitoutumista tydohonsa. (De Spiegelaere
ym. 2016.) Autonomian tarve tayttyy, kun henkild voi tehda valintoja ja vaikuttaa
elamaansa. Keskeista autonomiassa on se, ovatko valinnat itse valittuja ja millai-

set ovat yksilon vaikutusmahdollisuudet. (Hallamaa 2021.)

De Spiegelaere ym. (2016) tutkimuksessa neljaa ulottuvuutta tarkasteltiin eri pal-
velualoilla. Tydmenetelmien autonomisuudella oli myonteisia vaikutuksia tyonte-
kijan innovatiiviseen kayttaytymiseen. Tyon aikataulujen autonomialla tyontekija
voi vaikuttaa siihen, miten tyd voidaan organisoida eri tavalla. Tydajan autonomi-
alla oli positiivisia vaikutuksia motivaatioon, mutta myds negatiivisia vaikutuksia
tyontekija uupumiseen ja stressin kokemiseen. Paikan autonomia on saanut suo-
siota viime vuosina etatyohon tai kotona tyoskentelyyn liittyen. Paikan autonomia
lisasi tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyytta. Joissakin tutkimuksissa oli tuloksia

eristaytyneisyyden tunteen lisdantymisesta. Tutkimus antoi myds suuntaa johta-
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miskaytannoille. Jos organisaatiot haluavat sitoutuneita ja innovatiivisia tyonteki-
joita, tulee johtamisessa keskittya tydomenetelmien autonomiaan ja osallistuttaa

tydntekijoita kehittdmistyohon. (De Spiegelaere ym. 2016.)

Thompson (2012) on tutkinut tyoterveyshoitajan ammatillista autonomiaa kaytan-
ndssa USA:ssa. Tutkimuksessa tuli esille se, etta tydssa on keskeista autonomia,
vapaus harjoittaa tyota itsenaisesti ja kayttaa ammatillista harkintaa. Tyoterveys-
hoitajan ammatillista autonomiaa ja sen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ei ole tut-
kittu perusteellisesti kansainvaliselld tasolla. Tyoterveyshoitajan roolit ja vastuut
tyossa ovat laajentuneet seka tyo on itsenaista. Tyossa tarvitaan laajaa osaa-
mista mm. tyontekijoiden arviointiin, ammattitautiosaamista, vaarojen havain-
nointia, terveyskasvatuksen taitoja ja laajaa lainsdadannon tuntemusta. Tydym-
paristona tyoterveyshoitajilla on enemman autonomisia mahdollisuuksia, mutta
mya0s riippuvaisuuksia muista tyoterveystiimin ammattilaisista. Tyoterveyshoitaja

on usein ryhmansa koordinaattori. (Thompson 2012.)

3.1.2 Kompetenssi

Kompetenssi eli kyvykkyys ja patevyys ovat yksilon perustarve, jolloin yksilo voi
tuntea itsensa menestyksekkaaksi ja tehokkaammaksi seka kokea hallinnan ja
aikaansaamisen tunnetta paivittaisissa tehtavissa. Lisaksi yksilolla on halu laa-
jentaa kykyaan hallittavilla tavoilla, joka antaa kasvun tunteen kohti uratavoitteita.
(Rigby ym. 2018.) Kyvykkyys merkitsee oppimista ja kehittymista, mutta myos
kokemusta siita, etta on taitava siina, mita tekee. Jos vaikeustaso on liian matala
tyossa, ihminen tylsistyy. Toisinpain vaikeustason ollessa liian korkealla, ihminen
epaonnistuu. Jos henkilo ei saa onnistumisen kokemuksia esimerkiksi tyossa, voi
han potea taman psykologisen perustarpeen, kyvykkyyden, vajetta. (Hallamaa
2021.)
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3.1.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden perustarpeen tayttyessa aikaansaadaan tunne, etta olemme tar-
keita ja kuulumme toisillemme seka olemme merkityksellisia muiden silmissa. Yk-
silolle yhteisdllisyys liittyy vahvasti tunteeseen, jossa kokee tulevansa arvoste-
tuksi ja kuuluvansa tyoyhteison jaseneksi. Yhteisollisyyden tunne jaa tyydytty-
matta, jos yksilo kokee olevansa epamerkityksellinen muiden silmissa ja tuntee
olevansa eristetty muista ihmisista. Yhteisollisyyden kriteerit tayttyvat, kun yksilo
tuntee arvostusta, kunnioitusta ja osallistumista yrityksen kaikkiin tasoihin yh-
dessa tydtovereiden ja esihenkildiden kanssa. (Rigby ym. 2018.) Yhteisollisyy-
dessa keskeiseksi nahdaan tarkeat ja syvat inmissuhteet eli ymparilla on ihmisia,

joista valittaa ja ihmiset valittavat sinusta (Hallamaa 2021).

3.1.4 Hyvantahtoisuus

Salovaaran (2020) kirjassa hyvantahtoisuuden ajattelu lahtee 1700-luvulla vai-
kuttaneesta filosofi Jean-Jaeques Rousseaun toteamuksesta. Rousseaun mu-
kaan ihminen on luonnostaan vapaa ja hyvantahtoinen eli haluaa tehda hyvaa
itselleen ja muille, mutta yhteiskunta ja kasvatus pilaavat taman. Asian ytimessa
on vapaus normeista, jolloin ihminen pyrkii hyvaan. Historioitsija Rutger Bregma-
nin mukaan ihmisyhteiséiden toiminta pohjautuu hyvantahtoisuuteen. Perttu Sa-
lovaara pohtii kirjassaan, onko positiivisesta ihmiskuvasta mikaan toimintamalli
tai yhteiso taydellinen onnela ja onko ei-hierarkkisissa systeemeissa ns. pimeita
puolia. (Salovaara 2020, 135-138.) Surakka (2018) korostaa esihenkilon valitta-
misen taitoa, jolla esihenkild rakentaa samalla luottamusta tyontekijaansa. Valit-
tamista viestitaan osoittamalla kiinnostuneisuutta ja hyvaa tahtoa. Hyvaa tahtoa
osoitetaan siten, etta toinen kokee olevansa tarpeellinen ja hyvaksymalla toisen
ajatukset, vaikka itse olisi eri mielta. Hyvantahtoisella ihmisella on halu, ettd muut
parjaavat. (Surakka 2018, 107-110.)
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3.2 lItseohjautuvuuden toimintatapa ja organisaatiorakenne

Tulevaisuuden johtamisessa painottuvat inhimilliset tekijat eli kaiken keskiossa
on ihminen. Nyt on muutoksen aika, johon vaikuttavat teknologia, maailmanta-
lous ja uusi nettisukupolvi eli y-sukupolvi erilaisin tydelaman tarpein ja odotuksin.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 18—19.) Ymparistdssamme tapahtuvat muutok-
set edellyttavat rohkeutta katsoa tulevaisuuteen ja valmentavaan johtamiseen.
Tarkoituksena on saada tyOntekijat syttymaan liekkeihin (Aaltonen, Ahonen ja
Sahimaa 2020, 145). Martela ym. (2021) tuovat tutkimustuloksissaan esille tyon-
tekijoiden kokeman itseohjautuvuuden vaikutukset alhaisempaan tyouupumuk-
seen ja vahvempaan tyon imuun. Nain ollen itseohjautuvuus voi olla toimiessaan
tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation l&ahde, jonka vuoksi itseohjautuva toimintamalli
on perusteltua organisaatioissa. (Martela ym. 2021, 29). Larjovuori, Kinnari, Nie-
minen & Heikkila-Tammi (2021) tutkimuksessa tuodaan esille itseohjautuvuudella
tavoiteltavaa tilaa organisaatioissa. Toiminta nahdaan talldin ketterampana ja
joustavampana, tuottavuus ja kilpailukyky lisdantyvat seka tydntekijan innovatii-

visuus, motivaatio ja tyytyvaisyys kasvavat. (Larjovuori ym. 2021.)

Organisaatioiden rakenteissa tarvitaan joustavia ja toimivia toimintamalleja. Te-
hokkuus perustuu itseohjautuvuuteen, jolloin paatdksentekoa on siirretty esihen-
kilolta tyontekijalle. Tyontekijan osallistumisella paatdksentekoon on suuri merki-
tys tyon mielekkyyden kokemisen kannalta. Tama edellyttaa tyopaikoille yhteis-
ten pelisaantojen laatimista, modernia johtamista seka aktiivisuutta ja tyoyhteiso-
taitoja tydyhteison jaseniltd. Moderni johtaminen on vuorovaikuttamista ja tilan-
nejohtamista, jossa korostuvat ihmisen johtamisen taidot. (Manka 2013, 83-84,
96.) Kun tyontekijat voivat tehda omaa tyétaan koskevia paatoksia, on silla paa-
saantoisesti myonteinen vaikutus heidan tyohyvinvointiinsa. Itseohjautuvuus on
erilainen tapa organisoitua yhteistoiminnassa ei hierarkisen komentoketjun
kautta. Toimivassa itseohjautuvuudessa on organisoitumisen omat rakenteet.
(Martela ym. 2021, 9-12.)

Itseohjautuva toimintakulttuuri rakentuu ja muodostuu yhteisesta ajattelutavasta,
vahvasta lapinakyvyydesta seka paatoksenteon jakamisesta. Organisaatio, jossa

lapinakyvyys on vahva, mahdollistaa tiedonkulun koko organisaatiossa. Yhteista
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ajattelutapaa tukevat perussaannot antavat perustan onnistuneille paatoksille. It-
seohjautuvalla toiminnalla parannetaan toiminnan tuottavuutta, laatua, innovatii-

visuutta ja asiakastyytyvaisyytta. (Martela & Jarenko 2017, 27-29, 322.)

Itseohjautuvan mallin pitaa olla virallinen ja julkinen malli, joka on kaikkien yhtei-
son jasenten tiedossa oleva tapa toimia. Mallin tueksi tulee 10ytya dokumentoidut
kaytannot. Jokaisen yhteisOn jasenen on paastava keskustelemaan mallista ja
vaikuttamaan siihen. ltseohjautuvassa mallissa hierarkiatasot on poistettu tai niita
on vahennetty. Verkostomainen tapa toimia kuvaa hyvin itseohjautuvuutta sa-
moin kuin hajautettu johtajuus, jolloin kaikki yhteison jasenet osallistuvat johtami-
seen. (Salovaara 2020, 185-187.) Itseohjautuvuuteen ei ole valmiiksi rakennet-
tuja malleja organisaatioihin, vaan sen rakentamiseen suositellaan paikallisia ko-
keiluja, jossa testataan ja jalostetaan erilaisia toimintamalleja kohti itseohjautu-
vampaa organisaatiota. Organisaation koko, tydn tekemisen laatu, toimiala ja
henkiloston sitoutuneisuus vaikuttavat itseohjautuvuuden toimintamalleihin.
(Martela ym. 2021, 32.)

Ollila ym. (2018) mukaan itseohjautuvuuden ohella tulisi huomioida itsejohtavuu-
den toteutuminen eli vaikuttamismahdollisuudet omaan tydéhoén. Organisaatioiden
muutoksissa ja uudistamisprosesseissa tulisi antaa vaikuttamismahdollisuuksia
tyontekijoille. Tutkijat kayttivat tutkimuksessaan esimerkkina itseohjautuvan tyon-
tekijan tyoskentelya organisaatiossa, jonka toimintaa saannellaan merkittavasti.
Taman seurauksena voidaan aiheuttaa pahimmillaan jopa yksilon toimintakyvyn
ja tyéinnon heikentymista. (Ollila ym. 2018.) Martela ja Jarenko (2017) nostavat
esille sen, ettd organisaatioissa rakenteet, toimintatavat ja prosessit muuttuvat
jatkuvasti, mika saattaa nakya epaselvyytena ja kaaoksena organisaatiossa. Ta-
man vuoksi tyopaikan koko henkilostoryhman ohjaamiseen tulee kiinnittaa huo-
miota, jolloin tuetaan samalla yksil6d muutoksen keskellda hahmottamaan koko-

naisuutta ja ajattelemaan jarkevasti. (Martela & Jarenko 2017, 70, 313.)

Itseohjautuvuuden on todettu vaikuttavan positiivisesti organisaation toimintaan
ja tuloksellisuuteen. Itseohjautuvaan toimintamalliin liittyy myds haasteita, silla
kaikki asiat eivat ole ennalta suunniteltavissa. (Laloux 2014, 226.) Salovaara
(2020) on pohtinut kirjassaan, sopiiko itse- ja yhteiséohjautuvuus kaikille, eli mil-
laiset voimavarat yksilolla ovat. Salovaara tuo esille, etta ei ole tutkittua nayttéa,
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etta itseohjautuvuus aiheuttaisi vahemman tai enemman stressia kuin hierarki-
nen ymparistd. (Salovaara 2020, 63.) Koska ihmiset ovat yksiloita ja meilla kai-
killa on omat persoonat ja olettamukset, on olemassa vaara, etta yksilo ottaa her-
kemmin hyodyn saadusta vallasta ja vapaudesta unohtaen samalla vastuun itse-
naisesta tyosta (Laloux 2014, 270). Esihenkilotyossa on osattava huomioida se,
etta eri henkildiden itseohjautuvuudessa on eroja. Se haastaa esihenkilotyota,
jolloin esihenkilolla on oltava osaamista henkildidensa itseohjautuvuuden tuke-

misessa. (Aura, Ahonen, Hussi & limarinen 2021, 33.)

3.3 Itsensa johtaminen

Itseohjautuvuus edellyttaa itsetuntemusta ja kykya vastata kysymykseen: "Kuka
mina olen?”. Itsensa tunteminen nahdaan ainoaksi kestavaksi lahtokohdaksi it-
seohjautuvuudessa. Organisaation rakenteet, tyokalut, esimiestyd ja tiimit eivat
riitd itseohjautuvuuden rakentamiseen, jos ihminen ei tunne itseaan itsereflektion
ja itsensa kuuntelemisen avulla. Akola (2020) lainaa kirjassaan T. Dunderfeltia,
joka korostaa itsetuntemuksessa itsensa kuuntelemisen taitoa. (Akola 2020, 66—
68.)

Neck ja Houghtonin (2006) mukaan itsensa johtamisen teoria tarjoaa nakokul-
man itseohjautuvuuden johtamiseen, omaan minaan vaikuttavana prosessina,
jonka avulla ihminen saavuttaa motivaation ja vahvistaa omaa minakuvaansa.
Itseohjautumisen johtajuus -kasite koostuu strategiasta, joka on suunniteltu vai-
kuttamaan positiivisesti henkildkohtaiseen tehokkuuteen. Strategian tavoitteena
on kannustaa toivottavaan ja myodnteiseen kayttaytymiseen, joka muodostuu
kayttaytymis- ja palkitsemisstrategioista seka rakentavista ajatusmalleista. It-
sensa johtamisen nahdaan lisdavan itseohjautuvuutta ja motivaatiota. (Neck &
Houghtonin 2006.)

Yksild kokee enemman tydn imua, jos han kokee itseohjautuvuutta tai han tuntee
organisaationsa itseohjautuvammaksi. Tyon imu tarkoittaa itsensa tuntemista tar-
mokkaaksi, sitoutuneemmaksi ja energisemmaksi tyossaan. Yksilo kokee myos
tydnsa merkityksellisemmaksi ja kokee vahemman tybuupumusta. ltseohjautu-

vuuden kokemus on yhteydessa vahvempaan tyohyvinvointiin ja vahaisempaan
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tyduupumukseen, vaikka yksittaisia uupumustapauksia esiintyykin itseohjautu-

vissa organisaatioissa. (Martela ym. 2021.)

Leskisen ja Hultin (2010) tutkimuksen mukaan omasta tyokyvysta ja tyohyvin-
voinnista huolehtiminen sisaltyy yksilon vastuuseen ja siten myos itsensa johta-
miseen (Leskinen & Hult 2010, 13). Itsensa johtaminen sisaltaa tydssa ajankay-
ton, toiden priorisoinnin, tehtavien asettamisen ja resurssien hallinnan kaltaisten
taitojen omaamista. Naiden taitojen hallinta ja omaksuminen lahtee yksilosta it-
sestaan. (Sydanmaalakka 2006, 28.) Omasta tyokyvysta ja tyohyvinvoinnista
huolehtiminen sisaltyy yksilon vastuuseen ja siten myos itsensa johtamiseen
(Heikkala 2002, 20). Itsensa johtamiseen yksilo tarvitsee organisaatiolta rutiineja
ja rakenteita tukemaan itseohjautuvuutta. Organisaation on luotava yksildlle so-
pivat tyokalut seka tukirakenteet, jotka tukevat itsensa johtamisen taitoja. (Mar-
tela & Jarenko 2017, 320-321.)

Ristikangas & Grunbaum (2016) on kiteyttanyt itsensa johtamisen ydintaidoiksi
seuraavat taidot:

1. Arvotietoisuus, jolloin esimies tunnistaa omat arvonsa. Omien arvojensa
mukainen toiminta on yleensa mielekasta.

2. Tahdonvoima, joka auttaa ihmisia tavoittelemaan unelmiaan.

3. Tarkkaavaisuustaidot ovat perusta lasnaololle, jossa ohjeena on vahvistaa
omaa itsetuntoa, havainnoida toisia seka huomioida systeemia. Johtami-
sessa tarvitaan systeemitaitoja, joka tarkoittaa kokonaisuuksien nake-
mista ja yksityiskohtien hahmotusta.

4. Tunnetaidot, jolloin tunnistetaan omat tunteet ja ymmarretaan seka halli-
taan ne.

5. Palautetaidot ovat oppimisen ytimessa. Palautetta voi pyytaa, ottaa vas-
taan ja antaa, jolloin mahdollistetaan oma ja muiden kehittyminen.
(Ristikangas & Grinbaum 2016, 131-140.)
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3.4 lItseohjautuvuuden tukeminen

Ryynanen, Simonen & Karkkola (2020) tuovat tutkimuksessaan esille Decin ja
Ryanin itseohjautuvuuden teoriaa, jolloin tyon kautta on mahdollista tayttaa psy-
kologisia perustarpeita, kuten kompetenssia (tuntea itsensa osaavaksi), autono-
miaa (itsemaaraamisoikeus) ja yhteenkuuluvuutta osana ryhmaa. Nama asetta-
vat myos esihenkilotyolle haasteita ja uudenlaisia mahdollisuuksia. Esihenkiloi-
den tulee tukea tyontekijoiden itsensa johtamista, innovointia seka osallistumista
paatoksentekoon. Esihenkild nahdaan lahempana tyontekijoita, joka antaa tyon-
tekijoille enemman vastuuta ja vapautta vaikuttaa omaan tyohonsa. Ryynanen
ym. (2020) korostavat tutkimuksessaan viitaten Decin ja Ryanin ajatukseen au-
tonomian tukemisesta, joka edesauttaa muiden psykologisten perustarpeiden
tayttymista. Yha useammat organisaatiot tarjoavat autonomian kokemuksia tyon-
tekijoilleen mm. jarjestamalla itseohjautuvaa tiimityota ja tydaikajoustoja seka

rohkaisemalla tyontekijoita kokeiluihin ja vaikuttamiseen. (Ryynanen ym. 2020.)

Dorssen-Boog, Jong, Veld & Vuuren (2020) tuovat esiin aikaisemmin esilla olleen
itseohjautuvuusteorian (SDT, Deci), joka selittda ihmiselld olevan psykologinen
perustarve itsenaisyydelle. Inmiset voivat ohjata ja motivoida itseaan, mutta tyo-
ympariston tulee tukea autonomiaa. Tutkimuksessaan he tuovat esille tyonanta-
jan velvollisuudeksi tarjota koulutusta mm. tyon suunnitteluun ja itsensa johtami-
seen, silla koulutukset vaikuttavat tydhon sitoutumiseen. (Dorssen-Boog ym.
2020) Itseohjautuvalla henkil6lla tulisi olla tarvittava osaaminen seka itsenainen
paatantavalta. Konkreettisesti itseohjautuvuus vaatii ajanhallinnan kykya, priori-
sointia, organisointitaitoja ja jarjestelmallisyytta. Esihenkilé on valmentaja, spar-
raaja ja suunnannayttdja itseohjautuvassa organisaatiossa. (Aaltonen ym. 2020,
252-253.)

Decin ja Ryanin itseohjautuvuuden teoriaan Sundholm (2000) tuo tutkimukses-
saan esille itseohjautuvuuteen vaikuttavan informatiivisen, eli tietoa sisaltavan ar-
sykkeen, joka tukee autonomiaa ja lisaa kompetenssia. Vastakohtana talle on
kontrolloiva arsyke, jossa pakotetaan joku ajattelemaan, tuntemaan ja kayttayty-
maan tietylla tavalla. Edella mainituista arsykkeista on tehty laboratoriotutkimuk-
sia, jossa tulivat esille informatiivisina arsykkeina ja autonomiaa tukevana tyon-

tekijoiden valintojen mahdollisuus ja positiivinen palaute. Kontrolloiva arsykkeena
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koettiin tehtavaan sidotut palkkiot, maaraajat ja valvonta, jotka eivat tue autono-
miaa ja kompetenssia. (Sundholm 2000, 28-29.)

3.5 lItseohjautuva tiimi

Itseohjautuvissa tiimeissa on oltava kaikille selkeat rakenteet ja toimintamallit,
jotka luodaan yhdessa jatkuvasti kehittyvassa prosessissa. Organisaation tulee
olla sitoutunut itseohjautuvaan toimintamalliin johtoa ja esihenkiloa myoten eli
tama vaatii uudenlaista asennetta itseohjautuvuudelle ja sen myota tilan antami-
selle. Itseohjautuvuutta harjoitteleva tiimi voi kohdata alussa haasteita, jos tiimin
jasenilla ei ole samankaltaista nakemysta itseohjautuvuudesta ja yhteisia peli-
saantoja ei ole maaritelty. Samoin vallan ja vastuun epatasainen jakautuminen
voi aiheuttaa itseohjautuvuudelle haasteita. (Akola 2020, 74—-77.) Itseohjautuvat
tiimit ovat erityisen alttiita mm. sosiaalisille konflikteille, mitkd heikentavat luotta-
musta ryhmassa ja vahentavat nain ollen yksilon autonomiaa tiimin sisalla. Esi-
henkildiden tulisi kiinnittda huomiota tiimien valmiuksiin kasitella konfliktitilanteita
ja opettaa konfliktiratkaisutaitoa sekd antaa riittdvasta taitoa johtaa itseaan.
(Langfred 2007.)

Viime vuosien kuuluisa, itseohjautuvien tiimien tutkimusta tehnyt uranuurtaja on
Frederic Laloux, jonka kehittama yhteisdohjautuvuuteen keskittynyt Teal-malli on
tullut osaan organisaatioihin. Laloux tuo kirjassaan, Reinventing Organizations
(2014), esille maailman kompleksisuutta ja sen kasvua. Hanen tutkimuksensa
mukaan vanha ajattelutapa ei toimi enaa organisaatioissa. Hiearkinen organisaa-
tio tuo motivaation puutetta ja tydssa hukataan kykyja ja energiaa. Teal- organi-
saatiossa ei ole hierarkiaa, vaan kaikki voivat tehda paatoksia saatavilla olevan
tiedon pohjalta. (Laloux 2014, 62, 99.)

Millikin, Hom & Manz (2010) toteavat aikaisempiin tutkimuksiin viitaten itseohjau-
tuvien tiimin edistavan yhteisty6ta tehokkaasti. Samalla itseohjautuva tiimi hyo-
dyntaa itsehallintastrategiaa, joka vahvistaa sisaistda motivaatiota. (Millikin ym.
(2010). Itseohjautuvuus lisaa tehokkuutta, tydon houkuttelevuutta, tydhyvinvointia
ja tyoviihtyvyytta seka lisaa autonomisuutta, joka vaikuttaa tydssa innostumiseen

ja myonteisen motivaatio- ja tunnetilaan yksilon tyossa. Itseohjautuvassa tiimissa
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yksilon on haasteellista ja turhauttavaa toimia itseohjautuvana ennen kuin on
omaksunut uudet taidot. (Martela & Jarenko 2017, 269, 319.) Motivoivammaksi
tekijoiksi yksilOlle on todettu vaikutusmahdollisuudet itsensa kehittamiseen, oman
luovuuden hyoédyntaminen ja oman asiantuntijuuden kayttaminen tyossaan (Si-
nokki 2016, 57-58).

Kostamo (2017) nostaa esille itseohjautuvuuden, joka on talla hetkella tiimistyds-
kentelyn kehittamisen ja uuden johtamiskulttuurin tyOkalu. Sosiaali- ja terveys-
alalla tiimien rakentaminen itseohjautuvuuteen on kasvamassa. (Kostamo 2017,
93.) Itseohjautuvien tiimien toiminnassa keskeisinta on, etta tyontekoon liittyvissa
asioissa paatOsvalta on siirretty tyontekijoille. Tama toimintatapa ja nakemys
haastaa perinteisen johtamismallin, jossa toimitaan ns. ylhaalta alaspain. Tiimien
itseohjautuvuuteen ja itseorganisoitumiseen tulee tehda toimintamalli ja vuoro-
vaikutukselliset rakenteet tiimin ja johdon kesken. (Martela & Jarenko 2017, 14—
15.)

3.6 lItseohjautuvuus ja itsensa johtaminen tyoterveyshoitajan tyossa

Tyoterveyshoitajan tydssa itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen on tullut naky-
vampaan rooliin, jota lahiesihenkildiden tulisi enemman huomioida ja tukea. Na-
emme, etta itseohjautuva tyoterveyshoitaja voi itse maaritella parhaimman tavan
tehda tyotaan parhaalla nakemallaan tavalla noudattaen samalla organisaation
yhteisia tavoitteita. ltseohjautuvuuden edellytys on itsensa johtaminen, jolloin ty6-
terveyshoitajalla on kyky asettaa tyodlleen tavoitteita, joka pitaa sisallaan tyon
suunnittelua, ajankayttoa ja priorisointikykya. Itseohjautuvuudessa itsensa johta-
misen taidot korostuvat ennakoimattomien asioiden ja kriisitilanteiden kohtaami-
sessa esim. korona-aikana, jossa etatyd on vaatinut hyvia tydhallinnan taitoja.
Tyoterveyshoitajan omaa tyohyvinvointia ja elamanhallintaa yllapidetaan itsensa

johtamisella.

Itseohjautuvuus tai itseohjautuva toimintamalli ei synny itsestaan tyontekijalle
vaan vaatii mielestdmme organisaatiolta rakenteet ja johtamisen, jotka tukevat

itseohjautuvuutta. Johtamisen ja Iahiesihenkilon tyon sisaltdé muuttuu itseohjau-
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tuvassa organisaatiossa. Lahiesihenkilon rooli on rinnalla kulkemista, valmenta-
mista ja tukemista itseohjautuvaan tyoskentelyyn, jossa korostuvat tyoterveys-
hoitajan paatoksentekotaito ja itsenainen tyoote. Mielestamme lahiesihenkilon ja
tyoterveyshoitajan valilla tulee olla aktiivinen dialogi luottamuksellisessa ilmapii-
rissa, jolloin itseohjautuvuuden tukeminen mahdollistuu. Jatkuvalle dialogille on
mahdollistettava aikaa organisaatiossa. Johtamisen tulee organisaatiossa mah-

dollistaa ajankayttdoa seka lahiesihenkilolle etta tyoterveyshoitajalle.
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4 |ITSEOHJAUTUVUUS JA JOHTAMINEN

Johtajuuden kerrotaan olevan yksi tydelaman ja johtamistieteen moniulotteisim-
mista kasitteista. Nakokulmaan vaikuttavat kulloinkin vallalla olevat tutkittavat il-
miot ja teoriat. Johtamisessa tulee huomioida nykyinen tyoelama, joka on moni-
muotoinen, muutosherkka ja jatkuvasti kehittyva. Ihmisilta odotetaan jatkuvaa
osaamisensa kehittdmista ja muutosvalmiutta. Johtajuuteen ei ole tasmamuo-
toista maaritelmaa. Psykologinen nakokulma ja hallintotiede maarittelevat johta-
mista omasta nakokulmastaan ja tydelama omastaan. Perinteisesti johtaminen
on eroteltu managementiin (asiajohtaminen) ja leadershipiin (ihmisten johtami-
nen). Perinteistakin erottelevaa mallia on kritisoitu. Hyva johtaminen on asia- ja
ihmisjohtamisen yhdistelma. (Pietildainen & Syvajarvi 2019, 201-208.) Organisaa-
tiossa voi olla johtajuutta myos ilman muodollista johtajaa ja ilman johdettavia.
Talldin on kyse itseohjautuvuudesta ja itsensa kehittamisesta. (Virtanen & Sten-
vall 2019, 12.) Uusi maailma pyrkii herattdmaan johtajuutta kaikissa tyOyhteison
jasenissa. Jokaisella tulisi olla tydssaan kyky itsensa ja oman tyonsa johtami-
seen, jolloin jokaisella olisi kyky itsenaisiin ja johdonmukaisiin ratkaisuihin.
(Soback 2021.)

4.1 Esihenkilon rooli

EsihenkilGilla on tietty rooli organisaatioissa. Heille on vastuutettu organisaa-
tiossa tehtavia, kuten tyon koordinointia, informaation jakamista, tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja kehityksen tukemista seka erilaisten hairididen ja konfliktien rat-
kaisemista. Samoin esihenkild vastaa monesti siita, ettd hanen vastuualueensa
tyot tulee tehdyksi ja tyota kehitetddn. Organisaatioiden siirtyessa itseohjautu-
vaan toimintamalliin, on syyta ensin tunnistaa esihenkildiden nykyiset tehtavat ja
miettia vaihtoehtoiset tavat toimia, jotta asiat tulevat tehdyksi. (Martela ym. 2021.)
Huttusen (2020) mukaan itseohjautuvuus asettaa vaatimuksia johtamiselle ja esi-
henkilotydlle. Johtajuutta tulisi hajauttaa vastuiden, vallan ja paatdksenteon
osalta seka johtamista tulisi toteuttaa yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Huttunen
2020, 26.)
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Kallankari (2019) tuo ihmisten johtamiseen nakokulmaksi sen, etta johtamisessa
tarkein tehtava on saada ihminen toimimaan toivotulla tavalla kohti tavoitetta.
Asiat tulee toteuttaa ihmisten vapaaehtoisuuteen perustuen eika pakonsanele-
mana. Yksilolla on oma tahto, oma motivaatio, omat kyvyt, asenteet ja tunteet.
Yksilon johtaminen eroaa ryhman johtamisesta, silla ryhman johtamisessa on
huomioitava ryhman tahto, motivaatio ja yhteisaly. (Kallankari 2019, 126.) Henki-
|ostojohtamisella on osattava luoda tehokkaita strategioita tyontekijoiden tydmo-
tivaation lisaamiseksi ja yllapitamiseksi, seka huomioiden samalla turvallisen ja

korkeatasoisen terveydenhuollon tuottaminen (Zydziunaite & Katiliute 2007).

Tutkimukset viittaavat siihen, etta perinteinen hierarkinen johtajuus toimii tehok-
kaammin vakaissa olosuhteissa, mutta dynaamisissa olosuhteissa tulee haas-
teita johtamiselle. Nopea tiedonkulku, teknologian kehitys ja muutosvauhti ovat
uhka hierarkiselle johtamiselle. Organisaatioiden tyontekijdiden on reagoitava no-
peammin, kun ymparisto tai asiakastarpeet muuttuvat nopeasti. Samaan aikaan
tydelamassa tyo ja organisaatiot nahdaan henkilokohtaisina merkityksen paik-
koina, joka on lisannyt kiinnostusta parantaa tyontekijoiden tydkokemuksia. Mo-
net uuden sukupolven tyontekijat kokevat tyon merkityksellisemmaksi, kun heilla
on enemman valtaa tydssaan. (Lee & Edmondson 2017, 35-58.) Hierarkian pe-
rusajatuksena on ihmisten kontrollointi, valvominen, ohjaaminen ja motivoiminen.
Hierarkian ongelmia ei ratkaista silla, etta hierarkiaa parannetaan, vaan pitaa ke-
hittda uudenlaista systeemia. Itseohjautuvassa organisaatiossa ihmisiin luote-
taan ja ihmiset kykenevat paatoksentekoon seka voivat motivoitua ilman johtajaa.
Itseohjautuvassa organisaatiossa valta on hajautettu ja se pohjautuu demokrati-

aan. Esihenkilon rooli on muuttunut. (Salovaara 2020, 60—-67, 133.)

Esihenkilon tehtavana on huolehtia tyontekijan perehdyttamisesta tai nimeta vas-
tuuhenkild, joka vastaa perehdytyksesta ja, jonka puoleen perehdytettava voi tar-
vittaessa kaantya. Organisaatioissa tulisi huomioida, etta perehdyttamista ei pida
pyrkia liittdmaan ainoastaan tyosuhteen alkuun, vaan perehdyttamista tulee to-
teuttaa myos tyontekijan siirtyessa uuteen tydtehtavaansa. (Kupias & Peltola
2009, 17, 19.) Perehdyttaminen on keskeisessa roolissa tydonhallinnassa ja sen

edistamisessa. Perehdyttamista saatelee osaltaan tyéturvallisuuslaki. Perehdyt-
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tamisella on merkitysta liiketaloudellisesti seka tyontekijan hyvinvoinnille, sitoutu-
miselle ja ammattitaidolle. Perehdyttamista tarvitaan jokaiselle tyontekijalle, niin

nuorille kuin konkareille, koko ajan. (Syvanen ym. 2015, 165.)

Organisaatiot tarvitsevat toimiakseen esihenkilotyon lisaksi rakenteita ja organi-
soitumismalleja, joiden raameissa toimitaan. Raamit luovat pohjaa yksilOllisille
velvollisuuksille, vastuille ja johtamisen periaatteille seka raamit tuovat johdon-
mukaista toimintaa. (Huttunen 2020, 113-114.)

4.2 Jaettu johtaminen

Jaettu johtaminen ja itseohjautuvuutta korostavat ldhestymistavat ovat kollektii-
vista johtamista, jossa on korostunut yhteinen tekeminen (Virtanen & Stenvall
2019, 17). Jaettu johtajuus on yhteisiin paamaariin sitoutunutta ja johtamis-
tayteista tyoskentelya. Kaikki ihmiset tydoyhteisdssa ovat sitoutuneita tyon paa-
maariin ja tyon tekemiseen seka tyohon liittyvat ajatukset jaetaan keskenaan. Ja-
ettu johtajuus vaatii kaikkien tyoyhteison jasenten arvostamista ja jokaisen nake-
mykselle tilan antamista. Tyoyhteison tulee arvostaa erilaisuutta ja sen on oltava
riittdvan innovatiivinen jatkuvasti muuttuvassa ymparistdossa. Tydyhteison tulee
osata keskustella koko ajan ja jakaa tyohon liittyvia tunteita seka sen jasenten on
asetettava toiset ihmiset itsensa ylapuolelle. Jaettu johtajuus syntyy helpommin
jatkuvan dialogin kautta, eli ihminen kuuntelee muiden nakemyksia ja muut kuun-
televat hanen nakemyksiaan. (Juuti 2020, 65-68.) Manka (2013) kertoo jaetun
johtajuuden olevan vuorovaikutteista, jossa ryhman jasenet johtavat toinen tois-
taan kohti yhteisia tavoitteita. Esihenkilon ja tyontekijan vuorovaikutussuhdetta

leimaavat tukeminen, konsultointi ja valtuuttaminen. (Manka 2013, 108.)

Carson, Tesluk & Marrone (2007) ovat maaritelleet jaetun johtajuuden tietyn-
laiseksi tiimin kehittyvaksi resurssiksi, joka kehittyy ja muodostuu tiimin jasenten
jakaessa johtajuutta tasapuolisesti keskenaan. Jaettu johtajuus tulisi nahda vas-
tavuoroisen vaikuttamisen tilana, jonka avulla voidaan merkittavasti kehittaa tii-
mia ja sen suoritusta. (Carson ym. 2007.) Jaettu johtajuus rakentuu yhteisen te-

kemisen kautta. Avainasemassa on ajatuksien ja kokemuksien jakaminen seka
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vaihtaminen ja tehtavankuvan seka vastuiden jakaminen yhdessa. Jaetussa joh-
tajuudessa hyva johtajuus ei tarkoita tarvetta tietdda enemman, kokonaisvaltai-
semmin tai paremmin vaan, etta yhdessa tehdessa neuvotellaan, heittaydytaan

ja laitetaan itsemme likoon. (Ropo ym. 2005, 20.)

Johtamisen lisaksi jaettua johtajuutta voidaan tarkastella myos ryhmadynamiikan
nakokulmasta eli siita, millaiselle tasolle tyéryhma on kehittynyt. Jaetun johtami-
sen syntyminen vaatii esimieheltd ryhmaa ja siina olevia ihmisia palvelevan joh-
tamistyylin omaksumista. Palvelevan johtajuuden kehittajan, Robert Greanleafin,
mukaan palveleva johtaja haluaa palvella, on kypsa, itseohjautuva ja viisas. Jos
johtamisvastuun siirto onnistuu ryhmalle, syntyy jaettua johtajuutta, Ryhman ja-
senet kokevat vastuullisuutta tavoitteista ja toistensa hyvinvoinnista. (Juuti,
2017.) Jaetun johtajuuden edellytyksia on halu ja kyky elaa erilaisten jannitteiden
kanssa, olla joustava organisaatio ja hyvaksya seka sallia ristiriidat ja tunnistaa

johtajuuteen kietoutuvat erilaiset arvot (Ropo ym. 2005, 159).

4.3 Dialoginen johtaminen

Dialogi maaritellaan syvakuunteluksi, yndessa ajatteluksi ja oppimiseksi seka on-
gelman ratkaisemiseksi. Osapuolten valista kunnioitusta ja tasa-arvoa pidetaan
dialogin lahtokohtana. Aidon dialogin avulla saadaan kayttoon koko henkiloston
motivaatio, osaaminen ja luovuus. Dialogisessa johtamisessa yksi keskeinen ra-
kennusaine on transformationaalinen eli uudistava johtaminen. Johtamisessa
painottuu vastavuoroisuus. Esimiehen antamalla vahaisellakin ajalla vuorovaiku-
tukseen tyontekijan kanssa ja yksildllisilla kohtaamisilla on havaittu olevan suuri
merkitys arvostuksen osoituksena tyontekijaa kohtaan. Sosiaalinen tuen on to-
dettu lisdavan tyohyvinvointia. Tyontekijan oman motivaation on oltava korkealla,
jotta voi itse panostaa kehittymiseensa seka tydn suunnitteluun itsenaisesti. (Sy-
vanen ym. 2015, 9, 26, 121.)

Terveydenhuollon johtamisessa avainsanaksi on muodostunut dialoginen johta-
minen, jota toteutetaan paivittain kaytannon tydssa erottamatta vuoropuhelua

viestinnasta. Dialogia konseptina ei tule yhdistaa kuitenkaan kaikkiin ilmidihin,
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silla tama voi johtaa herkasti vaarinkasityksiin viestinnan luonteesta. (Grill, Ahl-
borg, Lindgren 2011.) Dialogisella johtamistavalla pyritdan edistamaan organi-
saation paatavoitteita ja tuetaan tyontekijoiden kehittymista. Johtajuus on vuoro-
vaikutteista. Kaytannossa dialoginen johtaminen on valmentavaa johtamista,
jossa on tyonohjauksellista otetta ja mentoroinnin piirteita. (Bjorkengren 2018,
108.) Dialogian kayttaminen johtamisessa mahdollistaa organisaatiossa muutok-
sien toteutumista ja luoden samalla uusia ratkaisuja ja oivalluksia seka olevan
valttamaton alaissuhteiden yllapitamiselle ja rakentumiselle. Dialogian avulla rat-
kaistaan konflikteja, vahvistetaan tyoyhteisoa ja kehitetaan organisaation toimin-

taan eteenpain. (Nagda & Roper 2019.)

4.4 Valmentava johtaminen

Valmentavaan johtajuuteen liitetdan kaksi osapuolta, valmennettava ja valmen-
taja. Toisella on tarve kehittya ja toinen toimii mahdollistajana eli tukee yksilon
kasvua ja kehittymista. Toisaalta valmentava johtajuus kuuluu kaikille tyoyhtei-
sossa eli ei pelkastaan esihenkilotasolle. Jokainen tyontekija rakentaa itsessaan
olevaa valmentavaa johtajuutta. Valmentava johtaja motivoituu sisaisesti ihmi-
sista ja heihin vaikuttamisesta seka toisten tydn organisoinnista. (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 12—44.) McCharty ja Milner (2013) toteavat tutkimuksessaan
esimiehien suhtautuvan skeptisesti valmentavaan johtamiseen, jos organisaa-

tiossa ei ole valmennusta tukeva kulttuuri (McCharty & Milner 2013).

Valmentavan johtajan huomio on ihmisten kehittymisessa ja kasvussa. Johtaja
kunnioittaa yksildn omia merkityksellisia tavoitteita (Aaltonen ym. 2020, 145).
Toista arvostava seka tavoitteellinen ja osallistava ote ovat valmentavan johtami-
sen paapiirteita, jossa johtaja ja esihenkild kehittaa tyota pitkajanteisesti ja tavoi-
teorientoituneesti. Valmentava esihenkilé haluaa kehittaa toisia fiksummaksi ja
paremmaksi, jolloin han keskittyy tyontekijoiden vahvuuksiin. Tama edellyttaa,
etta esihenkild on ensin sinut omien vahvuuksien ja heikkouksiensa kanssa. Esi-
henkilon kolme positiota ovat suunnannayttaja, yhdessa tekeminen ja mahdollis-

taja. Suunnannayttajana esihenkild johtaa visiolla, missiolla, organisaation ar-
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voilla ja asiakkuuksilla seka yhdessa tekemalla henkilostonsa kanssa. Mahdollis-
tajan roolissa esihenkild luottaa tyontekijdihinsa ja tekee heista tahtia. (Ristikan-
gas & Grinbaum 2016, 19-21, 71.)

Valmentavan johtamisen keskiossa on kuunteleminen, joka luo luottamusta ja ai-
toutta seka taman avulla osoitetaan kiinnostuneisuutta aiheeseen. Useimmissa
organisaatioissa keskitytaan talla hetkella yha enemman vahvasti tyontekijoiden
sitouttamiseen, jolloin esihenkildiden on tarkeda oppia kuuntelemaan syvalla ta-
solla ja taman avulla kehittaa positiivista suhdetta tyontekijansa valilla. (McCharty
& Milner 2013.) Moen & Federici (2012) korostavat tutkimuksessaan valmenta-
van esihenkilon auttavan tyontekijaa oppimaan itseohjautumista parhaiten kuun-
telemisen ja oikeiden kysymyksien avulla (Moen & Federici 2012). Berg & Karl-
sen (2011) ovat nostaneet esille valmentavan otteen tekniikoita ja menetelmia,
joita kayttaen autetaan tyontekijaa vapauttamaan ja onnistumaan potentiaalista
suorituskykya kayttéon (Berg & Karlsen 2011). Tyontekijan tuen tarve on yksilol-
listd, mutta on tarkeaa, etta on riittavasti kohtaamisen foorumeita, kuten valmen-
nusvartteja, tiimipalavereita ja koko tydyhteison yhteisia kokoontumisia (Ristikan-
gas & Grinbaum 2016, 23).

TyoOntekijoita tulee valmentaa itseohjautuvaan tapaan toimia. Tyontekijoista suu-
rin osa vaatii tukea ja sparrausta itseohjautuvan toimintamallin kayttddnotossa.
Varsinkin, jos esihenkilon rooli on ollut vahva organisaation paatoksenteossa,
valmentava esimiestyo on tarkeaa. Valmentajan roolissa esihenkilo laatii tyonte-
kijan kanssa yhdessa tyosuunnitelmat ja miettii tdiden priorisointia, jolloin tyonte-
kija oppii oman tydonsa johtamiseen. Taman jalkeen tyontekijan tulisi tehda itse
oman tyonsa suunnittelu ja valmistella tehtavia paatoksia, joita kaydaan lapi esi-
miehen kanssa. Aidossa itseohjautuvuudessa paastaan tilanteeseen, jossa esi-
miehen rooli pienenee, kun uusi tyétapa juurtuu kaytantéon. Tyodntekija saattaa
tarvita tukea vaikeissa asiakastilanteissa ja paatoksissa, jolloin esihenkilon on

oltava lasna ja tarvittaessa autettava tyontekijaa. (Kettunen 2018.)

Itseohjautuvuus voi lisata epavarmuuden, suorituskeskeisyyden ja rajattomuu-
den tunnetta, kun tydntekijalta vaaditaan enemman oma-aloitteisuutta, paamaa-

ratietoisuutta ja itseluottamusta. TyoOntekijan tulee pystya kantamaan annettu
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vastuu, priorisoida, delegoida ja osata tehda itsenaisia paatoksia esimiehen an-
taessa lisaa paatantavaltaa ja vastuuta. Tyontekijalla vaatimukset voivat nakya
muun muassa epavarmuuden tunteena, stressina, loppuun palamisena ja kiireen
tunteena. Tyoyhteisdssa itseohjautuvuus on tuonut mukanaan myos vapaa-mat-
kustajaongelman. Talla tarkoitetaan sita, ettd tyontekija nauttii tasa-arvoisessa
tyoyhteisOssa kaikille jaetuista eduista, muttei kuitenkaan tyoskentele yhteisin ta-
voitteen eteen. (Savaspuro 2019, 41-42.)

Aura ym. (2021) maarittelevat johtajuuden ihmisten valiseksi vuorovaikutukseksi,
jolla pyritaan toteuttamaan paatettyja tavoitteita. Johtaminen on taas rakenne,
jossa nahdaan vastuita, kehittamista ja paatoksia tavoitteista. Itseohjautuvuutta
tukevassa johtamisessa kriittisin elementti on johdon aito arvostus henkilostoa
kohtaan, jolloin puhutaan ihmislaheisesta johtamisesta, jossa henkilostda osallis-
tetaan, huomioidaan tyohyvinvointi ja osaamisen jatkuva kehittaminen seka vaa-
litaan tyOyhteison hyvaa ilmapiiria. Esihenkilon tydssa rooli muuttuu valmenta-
vaksi, jolloin ihmisten ja tiimien tyd mahdollistuu. Hierarkkinen organisaatiora-
kenne ei palvele itseohjautuvuutta. Organisaatiohierarkiat tulisi pitda matalina,
jolloin johtamisen perinteisia rakenteita olisi hyva muuttaa. (Aura ym. 2021, 16—
18, 27-33.)

4.5 Motivoiva johtaminen

Hoitotydn motivaatiotutkimukseen perustuvan teorian mukaan tyontekijan tydmo-
tivaatio paranee tyon merkityksellisen tekemisen kautta (Moody & Pesut 2006).
Itseohjautuvuuden toteutuminen edellyttaa sisaista motivaatiota, johon kuuluu
myo6s omaehtoisuuden tukeminen (Martela & Jarenko 2015, 25). Arvoille perus-
tuva sisdinen motivaatio ilmenee tyontekijan kayttaytymisessa. Motivoituminen
syntyy omasta kiinnostuksesta ty6ta kohtaan, tydssa koetuista onnistumisen tun-
teista ja arvostuksesta seka hyvinvoinnista. (Moody & Pesut 2006.) Tydntekijan
sisaista motivaatiota esihenkilo voi vahvistaa ja tukea lisaamalla tyontekijan va-
linnanvapauden tunnetta. Valinnanvapauden kokemusta voidaan vahvistaa tyota
muokkaamalla tyontekijan motivaatioon ja nakemykseen perustuen. (Zydziunaite

& Katiliute 2007.) Ulkoisesti motivoitunut tydntekija motivoituu organisaatiotaan
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kohtaan valineellisen sitoutumisen, kuten palkintojen ja rangaistuksien kautta
(Moody & Pesut 2006).

TyoOntekija pystyy saavuttamaan hanelle asetettuja paamaaria, toimimaan tehok-
kaasti ja onnistuneesti erilaisissa tyotilanteissa, kun tyontekijan osaaminen on
huomioitu organisaation strategiassa. Esihenkilon oma kaytos vaikuttaa merkit-
tavasti tyontekijan tyomotivaation syntymiseen. Esihenkilon tuen ja mahdollistava
asenne nostaa tyontekijan itsetuntoa ja tyotehokkuutta seka edistaa tyon moti-

vaatiota ja sen kehittymista. (Moody & Pesut 2006.)

Itseohjautuvan henkilon on oltava itse motivoitunut ja hanella on oltava paa-
maara, mita kohti han ohjautuu (Aaltonen ym. 2020, 251). Esihenkil6 voi tukea
tydntekijan motivoitumista johtamalla hanta oikeaan paamaaraan tuomalla esiin
keinoja niiden paasemiseksi. Esihenkilon motivaation maaralla on vaikutus sii-
hen, miten tyontekija kayttaa voimavarojansa tavoitteen saavuttamiseksi. Esihen-
kilon tarkeimpana keinona tyontekijan motivoitumiseen on kommunikointi, joka
tarkoittaa jatkuvaa vuoropuhelua ja palautteen antamista seka tyon merkityksen
korostamisella viestitetaan mm. innostusta, luottamusta, arvostusta ja yhteen-
kuuluvuutta. Organisaatio voi vaikuttaa tyontekijan sisaisen motivaation jouk-
kuehengen syntymiseen, osaamiseen ja omatoimisuuteen. Tulee kuitenkin muis-
taa, etta lopullisen halun ja tahdonvoiman paattaa kuitenkin tyontekija itse. (Kilpi-
nen 2017, 32-36.)

4.6 Johtamistyylien suhde itseohjautuvuuteen

Tutkimuksessamme esille nostetuissa johtamistyyleissa kaikki tukevat itseohjau-
tuvuuden edellytyksia eli Decin ja Ryanin sekd Martelan ja Riekin maarittelemia
neljaa psykologista perustarvetta. Jokaisessa johtamistyylissa valtaa ja vastuuta
on jaettu tyontekijoille. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa,
tehda paatoksia tydssaan ja saada onnistumisen kokemuksia. Kaikissa johtamis-
tyyleissa korostettiin selkeiden tavoitteiden asettamista, jolloin jokainen tyontekija
tietda tydossaan paamaaran, jota kohti kuljetaan ja mita tyotekijaltad odotetaan.
Esihenkilon tulee vain varmistaa, etta tyontekijoilla on riittava osaaminen paas-

takseen tavoitteisiin ja tarvittaessa tuettava osaamisen vahvistamista.
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Taulukossa 1 olemme kuvanneet miten eri johtamistyylit suhtautuvat itseohjautu-

vuuteen.

TAULUKKO 1. Johtamistyylien suhde itseohjautuvuuteen
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Kaikki johtamistyylit korostavat tyontekijan itsensa johtamisen taitoja, jolloin on
oltava itse motivoitunut. Tyontekijalla on oltava taitoa rakentaa itsessaan omaa
johtajuutta. Lopullisen halun ja tahdonvoiman itseohjautuvalle toiminnalle paattaa
kuitenkin tyontekija itse. ltseohjautuva toiminta perustuu omiin valintoihin ja paa-
toksentekemiseen kayttden omaa harkintaa siten, etta kaikkeen ei tarvitse kysya

aina esihenkilolta lupaa.

Johtamistyyleissa kasiteltiin kaikkia neljaa psykologista perustarvetta: autonomi-
suutta, kompetenssia, yhteisodllisyytta ja hyvantahtoisuutta. Hyvantahtoisuus tuli
eri johtamistyyleissa esille eri sanoin ja kasittein toimintoina, jotka pyrkivat kaikki
hyvaan ja hyvan tekemiseen toisille. Tama tarkoittaa organisaatiossa sita, etta
hyvantahtoisella toiminnalla toiselle ja itselle tulee hyva olo. Muiden psykologis-
ten perustarpeiden tyydyttaminen tuli esille selkeammin osaamisen vahvistami-
sena ja kehittamisena seka yhdessa tekemisena. Huomioitavana asiana on dia-
logisuuden korostaminen kaikissa johtamistyyleissa, jonka avulla yksilon ja tii-
mien itseohjautuvuutta tuetaan. Organisaatioissa on oltava kohtaamisen fooru-

meja, vuoropuhelua, saanndllista palautteen antamista ja vastaanottamista.
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Esihenkilon rooli muuttuu itseohjautuvuutta tukevassa organisaatiossa. Esihen-
kil on valmentaja, motivaattori ja mahdollistaja seka synnyttaa tyontekijoista tah-
tia. Esihenkilolla tulee olla tyontekijaa arvostava ja kunnioittava toimintamalli ja
hanen tulee huomioida yksilollisesti kaikkien tyontekijoiden vahvuudet. Jaetulla,
dialogisella, valmentavalla ja motivoivalla johtamisella tuetaan itseohjautuvuutta.
Nain ollen johtamistyyleja voi kayttaa yksinaan ja rinnakkain tukemaan yksiloiden
ja yhteisojen itseohjautuvuutta, silla tavoite ja sisaltd ovat kaikissa johtamistyy-
leissa samanlaisia. Kaikki johtamistyylit pyrkivat sisdisen motivaation lisaamisen
kautta tukemaan itseohjautuvuutta. Tutkimuksemme kohdistui yksilon itseohjau-
tuvuuteen ja esihenkildtyohon, jolloin tiimien itseohjautuvuuden tukeminen jai ai-
neistossa vahaisemmalle tarkastelulle. Aineistossa ei kasitelty erikseen tiimien

motivoimista.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata tyoterveyshoitajien kasityksia ja koke-
muksia itseohjautuvuudesta seka miten lahiesihenkilon tyolla voidaan tukea itse-

ohjautuvuutta.

Tutkimuskysymyksemme ovat:
1. Miten tyoterveyshoitajat kokevat itseohjautuvuuden ty6ssaan?
2. Miten tyoterveyshoitajat ajattelevat, milla tavalla lahiesihenkilotyolla voidaan

tukea tyoterveyshoitajan itseohjautuvuutta?

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tyoterveyshuollon lahiesihenkildille tietoa,
joka tukee tyoterveyshoitajien itseohjautuvuutta tydssa. Opinnaytetyon tietoa voi-
daan hyddyntaa esihenkilotyon lisaksi organisaatiossa muiden ammattiryhmien
esihenkildille kayttoon ja pohdittavaksi itseohjautuvuuden tukemiseen. Tutkimus-
organisaation johto saa opinnaytetyon tuloksista vinkkeja itseohjautuvan organi-

saation ja tiimien johtamiseen seka aiheen mahdolliseen jatkotutkimukseen.
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6 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Lahestymistapamme valintaan vaikutti tutkimuskohteemme todellisen elaman
kuvaaminen ja tavoitteenamme on ilmién mahdollisimman kokonaisvaltainen tar-
kastelu. Tyomme tarkoituksena on saada kuvailevia ja syvallisempia vastauksia

tutkimuskysymyksiimme tutkittavien omien kokemuksien ja tiedon kautta.

6.1 Tutkimusstrategian esittely

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa, jonka
tarkoituksena on hankkia ymmarrysta ja kokonaisvaltaista tietoa tutkittavasta il-
midsta (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164). Laadullisessa tutkimuk-
sessa korostetaan kokonaisvaltaisuutta, jolloin ihmista tulisi katsoa kokonaisuu-
tena. Laadullisessa tutkimuksessa keskeista ovat merkitykset, jolloin merkityksia
pitaa tutkia, tulkita ja ymmartaa osana asiayhteytta ja vieda ilmio kasitteellisem-
malle tasolle. Taman vuoksi laadullisen tutkimuksen aineistot ovat pienia ja tut-
kittavia on vahan, jolloin tutkijat pystyvat hallitsemaan tutkimusta. (Ronkainen,
Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2013, 81-83.)

Halusimme tutkia itseohjautuvuuden ilmiota tyoterveyshoitajan toimintaymparis-
tossa yhdessa tyoterveyshuollon yksikdssa. Tutkimuksessamme oli tarkoitus
saada esille tydterveyshoitajan nakemyksia itseohjautuvuudesta ja itsensa johta-
misesta seka kokemuksia, milla tavalla lahiesihenkilot tukevat tydterveyshoitajan
itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuutta on toteutettu tyoterveyshoitajan tyossa osit-
tain, mutta itseohjautuvaa toimintamallia ei ole maaritelty organisaatiossa. Halu-
simme saada laadullisella tutkimuksellamme esille, mikd merkitys itseohjautu-

vuudella on tydterveyshoitajan tyohon.
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6.2 Aineiston keruumenetelman esittely

Haastattelu tiedonkeruumenetelmana on suoraa kielellista vuorovaikutusta tutkit-
tavan kanssa. Aineiston keruuta voidaan saadella joustavasti tilanteen edellytta-
malla tavalla ja vastaajia myotaillen. Haastatteluaineisto on aina konteksti- ja ti-
lannesidonnainen, joka on huomioitava tuloksia tulkitessa. (Hirsjarvi ym. 2018,
204-207.) Haastattelu voidaan tehda kasvokkain vuorovaikutustilanteessa tai vir-
tuaalisesti sahkopostitse tai etayhteytta kayttaen. Haastattelu voi olla strukturoitu,
puolistrukturoitu tai strukturoimaton. Se voi olla yksilo- tai ryhmahaastattelu, yk-
sityinen tai julkinen. (Ruusuvuori & Tiittula 2009, 264—271.) Puolistrukturoidussa
haastattelussa eli teemahaastattelussa edetaan tiettyjen keskeisten etukateen
valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Haastat-
telussa pyritdan Ioytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen

ja ongelmanasettelun mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 87—-88.)

Teemahaastattelussa tutkimusongelman ratkaisua haarukoidaan teemoilla. Tut-
kittava viestii ja paljastaa haastattelussa omaa ajatusmaailmaansa, sen miten
han jasentaa ja nakee maailmaa. Esiin nostetut asiat ovat tutkittavalle tarkeita ja
merkityksellisia seka vastaukset ovat tutkittavan kokemus todellisuudesta. Tutkija
paasee haastattelujen kautta kiinni perimmaisten kysymysten aarella silloin, kun
han pystyy muodostamaan oman objektiivisen kuvansa ilmidsta. (Kananen 2014,
86-87.)

Haastatteluaineiston keraamisessa voidaan apuna kayttaa nauhoittamista, jolloin
voidaan varmistua sisallon muuttumattomuudesta. Kirjoittamisen yhteydessa
muutetaan tunnistettavat tiedot mm. henkilotiedot seka aineistosta poistetaan sa-
nat ja lauseet, jotka eivat ole valttamattomia lauseen ymmartamiseksi tai ovat
joko toistuvia ja samanlaisia, seka muutetaan lauseet lyhyemmaksi ja ymmarret-
tavammaksi muodoksi. Koska tutkijaa voidaan kritisoida tekstin tarkeiden nako-
kohtien laiminlyonnista ja poisjattamisesta, valinnan tulee perustua huolellisesti
teoreettisiin nakokohtiin. Epavarmoissa tapauksissa tulee jattaa vain lausunnot,
jotka liittyvat nimenomaisesti tutkimukseen tai arviointiin. Aineistosta poistetaan

myds lausumat, joilla ei ole merkitysta vastattavien kysymysten kannalta. Taman
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jalkeen aineistoon voidaan aloittaa sisaltdanalyysin jasentaminen, tama tarkoit-
taa, etta jokainen lausuma on liitetty yhteen maaritellyista ulottuvuuksista. (Schil-
ling 2006.)

Halusimme rajata vastausten pysymisen aiheessa, jonka vuoksi aineistonkeruu
toteutettiin teemahaastattelulla, jossa keskustelu etenee teemojen mukaan,
mutta kuitenkin haastateltavan ehdoilla vapaamuotoisemmin. Lisaksi teema-
haastattelun avulla saamme nakemysta ja monipuolista tietoa ennalta maaritel-
lyista aihealueista. Tutkijoina olimme etukateen miettineet teemat, joista keskus-
telemme tutkittavien kanssa. Teemat haastatteluun nousivat tutkittavan ilmion vii-
tekehyksesta ja tutkimuskysymysten kautta. Ennen aineiston keruuta haastatte-
lukysymykset testattiin toisen tutkijan organisaatiossa. Testauksen aikana haas-
tattelukysymyksia muokattiin selkeammiksi ja ymmarrettavammaksi seka haas-

tattelun toteutus Teamsissa toimivammaksi.

Haimme opinnaytetyétamme varten tutkimuslupaa pirkanmaalaiselta tyoterveys-
huoltopalveluja tuottavalta yritykselta tammikuussa 2021. Haastattelun saatekirje
(Liite 2) ja tietosuojailmoitus (Liite 3) lahetettiin tutkittavan organisaation 32 tyo-
terveyshoitajalle tydosahkopostiin helmikuussa 2021. Haastattelun osallistumis-
kutsua ei lahetetty niille, jotka ovat juuri aloittaneet tyosuhteen tai toimivat esi-
henkilotydssa. Tutkimuksen haastatteluun oli aikaa osallistua kaksi viikkoa ja ta-
man aikana saatekirje lahetettiin osallistujille kaksi kertaa. Tutkimuksen osallistu-
jille lahetettiin ilmoittautumisen jalkeen infokirje (Liite 4), jossa kerrottiin haastat-
telun ajankohta, haastattelukysymykset (Liite 1) ja suostumuslomake (Liite 5).
Osallistujia pyydettiin ilmoittamaan suostumuslomakkeella palauttamisen yhtey-
dessa, mikali ei halua oman organisaation tutkijan osallistumista haastattelutilan-

teeseen. Tutkimukseen osallistui yhteensa 11 tyoterveyshoitajaa.

Tutkittava organisaatio jarjesti haastatteluajan osallistujille ty6ajaksi. Pienryhma-
haastattelu toteutettiin ajankohtana, kun osallistujat olivat tyovuorossa. Ryhma-
haastattelut toteutettiin Teamsin avulla maaliskuussa 2021 ja ryhmakooksi muo-
dostui kolmesta viiteen henkil6a. Haastatteluja tehtiin yhteensa kolme ja jokai-
seen haastatteluun varattiin 90 minuuttia. Haastattelut etenivat sujuvasti ja vuo-
rovaikutus haastateltavien kanssa toimi hyvin. Haastattelukysymys oli haastatel-
tavalle koko ajan Teamsissa nakyvissa diasarjaesityksena ja haastattelu eteni
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teemoittain avoimilla kysymyksilla seka tarvittaessa tehtiin kohdentavia kysymyk-

sia.

6.3 Aineiston analyysimenetelman esittely

Aineistolahtoinen analyysi on prosessi, jossa aineisto ja analysoija keskustelevat.
Tulkinta syntyy vuoropuhelun oivalluksista. Aineistolahtdisen analyysin ensim-
maisessa vaiheessa tutkija tutustuu aineistoonsa mahdollisimman vahien ennak-
kokasitysten varassa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija huomioi sita, miten asi-
oita esitetaan. Ensiksi aineistoa pilkotaan, luokitellaan, jasennetaan ja jarjeste-
taan esimerkiksi vertailtavaksi ja rinnastettavaksi kayttamalla analyysitekniikkaa.
Analyysiprosessin toinen vaihe on kasitteellistamista tai tulkintaa. Tutkija siirtada
analyysin tuottamat havainnot tutkimuskeskustelujen luomaan yhteyteen yhtalai-
syyksia ja eroja hakemalla. Kolmannessa vaiheessa aineistosta muodostetut ha-
vainnot tarkastellaan valikoivasti taman aineiston pohjalta. (Ronkainen ym. 2013,
123-127.)

Aineistolahtoinen analysointi systemaattisella menetelmalla, jossa pelkistetaan,
ryhmitellaan ja muodostetaan kasitteet, ovat perusteltua tutkimuksen luotettavuu-
den kannalta. Tutkimukseemme osallistuu kaksi tutkijaa, joten kuvattu toiminta-
malli on sama molemmilla ja analysointi tehdaan yhdessa. Aineiston vastaaja-
maara on pieni, joten systemaattinen sisallonanalyysi sopii hyvin aineiston ana-
lyysimenetelmaksi. Aineiston analyysissa tietyt kohdat kaytiin lapi teemoittain ja
jarjestettiin teemojen mukaisesti. Ainoastaan itseohjautuvuuteen liittyvia suppeita

ajatuksia emme teemoitelleet.

Sisallénanalyysi on tulkintaa ja paattelya, jossa empiirinen aineisto etenee kohti
kasitteellisempaa nakemysta tutkittavasta ilmidsta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 122—
127). Bengtssonin mukaan laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttda useita
analyysimenetelmia. Sisalldnanalyysiin ei ole vakiintuneita ehtoja, mutta han tuo
nelja paavaihetta sisalldonanalyysiin: dekontekstualisointi (litteroidun tekstin luke-
minen ja merkitysyksikdiden jakaminen lauseista ja kappaleista, koodien kaytto),
kontekstualisointi (koodeilla mukauttaa tekstia), luokittelu (merkitysyksikot tiivis-
tetdan ja sanoja vahennetaan) ja kokoaminen (luokittelun jalkeen analysointi ja
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kirjoittamisen aloittaminen). Analyysin jalkeen on pohdittava, miten uudet havain-
not vastaavat kirjallisuutta ja onko tulos kohtuullinen ja looginen. (Bengtsson
2016.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston kerayksen jalkeen aineisto kasitellaan, jol-
loin ensimmainen vaihe on yhteismitallistaminen eli litterointi, jossa aineisto saa-
tetaan yhteen muotoon, joka on yleensa tekstimuoto. Haastatteluaineisto kirjoite-
taan tekstimuotoon mahdollisimman sanatarkasti. Tekstia tarkastellaan tutkimus-
ongelman ja tutkimuskysymysten nakokulmasta. Aineistolle esitetdan tutkimus-
kysymykset ja sen jalkeen aineistosta etsitaan ne tekstikokonaisuudet, jotka liit-
tyvat tutkittavaan ilmioon. Tekstikokonaisuudet tiivistetaan ja sille annetaan sisal-
toa kuvaava ilmaisu eli koodi. Koodi kertoo asiasisallon. Koodaaminen tehdaan
tekstiaineistosta muutettuun taulukoon, johon kirjataan alkuperainen teksti eli
raaka-aineisto ja tekstiasian tiivistelma eli koodi. Koodausvaiheen eli tiivistamisen
jalkeen tulee luokitteluvaihe, jolloin katsotaan, mitka koodit muodostavat oman

ryhmansa. Ryhmalle annetaan nimi. (Kananen 2014, 99-106.)

Haastatteluaineiston videotallenteet litteroimme manuaalisesti puhekielen muo-
toon kirjoittamalla samaan aikaan, kun tutkija kuunteli videonauhoitteita. Litte-
rointi tehtiin heti kaikkien teemahaastattelujen jalkeen seuraavan kahden viikon
aikana. Jaoimme litterointity6ta siten, etta toinen tutkija tarkasti toisen tutkijan kir-
joituksen videotallenteita kuunnellen. Haastatteluaineistot kirjoitettiin tekstimuo-
toon sanatarkasti, mutta emme huomioineet puheen savyja, eleita, aanenpainoja

ja taukoja.

Litteroinnin avulla tutustuimme aineistoon. Litteroinnin jalkeen aineistosta luoki-
teltiin teemojen mukaisesti tunnistamaan alleviivaten niita kohtia, jotka vastaavat
asetettuihin tutkimuskysymyksiin seka pelkistimme alkuperaisilmaisuja yksinker-

taisemmiksi. Taulukossa 2 on kuvattu esimerkki aineiston pelkistamisesta.



TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston pelkistamisesta
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Alkuperaisilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

"ltsensa johtaminen sisaltdd muun muassa téiden priori-
soinnin, tavallaan ettd mité tehdaan ja mika on tavallaan
nyt se prioriteettiykkdnen ja mité ei tehda. Koko ajan pitaa
olla ajan hermoilla ja niin, tietda vahan kaikesta kaiken.
Taa tyoterveyshoitajan tyd, ty¢ tahtoo olla vahan tal-
laista”.

Toéiden priorisoinnin
Ajan hermoilla

Tietdd vahan kaikesta kaiken

“Itseohjautuva ty6terveyshoitaja on semmoinen, joka
tarttuu, tarttuu asioihin ja pystyy, pystyy tota tekemaan it-
sendisesti vaativaa, vaativaa tammdsta asiantuntija
tyo6ta”.

Tarttuu asioihin
ltsenaisesti vaativaa tydta

Taulukossa 3 on kuvattu pelkistamisen jalkeen tapahtuva aineiston luokittelu,

jossa samaa kasitetta tarkoittavat sanat ryhmiteltiin alaluokaksi.

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston luokittelusta

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Toiden priorisoinnin
Ajan hermoilla
Tietda vahan kaikesta kaiken

Ty6nhallinta taidot

Tarttuu asioihin
ltsendisesti vaativaa ty6ta

Oma-aloitteinen tydote

Alaluokkien muodostaminen paaluokille tapahtui aineiston jarjestelmallisen lapi-

kaynnin myota. Taulukossa 4 on kuvattu alaluokkien ryhmittelyn ylaluokiksi ja yla-

luokkien yhdistamisen paaluokiksi.

TAULUKKO 4. Aineiston kategoriat

Taso 1. ALALUOKKA Tasoa 2. YLALUOKKA

Taso 3. PAALUOKKA

Itsendinen tyd
Itsearviointi

tydote

Oma-aloitteinen Autonomia

Ammattitaito

Osaaminen

Tyobterveyshoitajan tyon vaatimukset
Vastuualueen

hoitaminen

Vastuun ottaminen

Vapaus suunnitella Kompetenssi

Moniammatillinen

Yhteistyd

tiimityd Yhteisollisyys

Kolme psykologista
perustarvetta

Ty6hyvinvointi

Tydnhallinta taidot Itsensa johtaminen

Itseohjautuvuus

Tuen saanti

Luottamus

Organisaatiosta raamit L&hiesihenkilotyd

Organisaatiorakenteet
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kaymme lapi haastatteluiden tuottamat keskeiset tulokset. Suorat
lainaukset on muutettu murteiden osalta puhekielelle anonymiteetin sailyvyyden

vuoksi.

7.1 Tydterveyshoitajan kokemukset itseohjautuvuudesta tyossaan

Tassa luvussa esittelemme opinnaytetydomme tutkimusten perustella |0ydettyja
tuloksia tyoterveyshoitajien kokemuksista ja kasityksista liittyen tyoterveyshoita-

jan itseohjautuvuuteen tydssaan.

7.1.1 Kolme psykologista perustarvetta

Haastateltavat kokivat tyon autonomisuutena oman vastuualueensa hoitamisen
ja mahdollisuuden tehda itsenaisia paatoksia suhteessa asiakastyohon. Lisaksi
tydn suunnittelu ja organisointi ilman ulkopuolisen apua koettiin autonomiseksi
tekijaksi tydssa. Korona-ajan lisdantynyt etatyo koettiin tydn itsenaisyyteen vai-
kuttavaksi tekijaksi, jolloin tyon suunnittelu on ollut itsenaista. Haastateltavat ko-

kivat, etta tydssa on vapaus suunnitella ja ottaa vastuuta.

"Etta vastuualue, ettd meilld on omat vastuualueet ja niiden hoitamiset on mun
mielestd meilld suhteellisen itsenéisié ja saa tehdé itsenéisia paatoksiakin siina.

Tyéta voi suunnitella itse ja organisoida.”

"Sellaista itsendisté tybotetta, otetta eli osaa itse etsid vastauksia ja katsoa se
siihen asiaan liittyva parhain toimintatapa ilman etta siin tarvitaan ulkopuolinen

”

apu.

*Jos mé& mietin, mitd omassa kopissa tapahtuu taikka sitten kotona etépéaivéana,
niin kyllahdn ma, siindhédn mulla on taysin vapaat kddet suunnitella ja tehdéa ja
siita tykkaan.”
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”...Pit4éa tarttua tota ja pitédé pystyd toimimaan ilman semmoista ulkopuolista, eri-

tyisté ohjausta ja kontrollia. ”

Kompetenssi iimenee tutkimuksessa tyoterveyshoitajan tyossa ammattitaidon
vaatimuksena ja osaamisena. Tyoterveyshoitajan tyOlle on vaatimuksia ja oma
vastuualue on hoidettava. Haastateltavat kokivat tydssaan tarkeaksi hyvan pe-
rehdytyksen ja itsenaisen perehtymisen tyoterveyshuollon asioihin. Tyossa ko-
ettiin jatkuvasti tarve opetella uutta ja kouluttautua. Tyokokemuksen koettiin

vahvistavan itseohjautuvuutta.

"No mé aattelen tohon sité, etta, jos aatellaan niin, etta sa tuut ihan uutena tys-
terkkana niin, kyll se itseohjautuvuus on alkuun vaikeempaa, etté kyllé siihen
vaistédmaétta tulee niinku se, etté on sitd kokemusta sitten jo tyéterveyshoitajan

tydstéa, niin se lisdéa sitd enemmaén sité itseohjautuvuutta.”

"Ammattitaitoon ja vahvaan tybkokemukseen tai hyvaéan perehtyneisyyteen tyo-

tehtdvaan...”

Haastateltavat tuntevat yhteisollisyyden tunnetta moniammatillisen tiimityon ja
yhteistyon kautta. Moniammatillisessa tiimitydssa nousee esille moniammatilli-
suuden seka tiimi- ja esimiestuen hyddyntaminen. Haastateltavat kokevat myos
mahdollisuudesta jakaa tietoa tyOyhteisdssa seka tiimin toimivan parhaiten tyo-
terveyshoitajan kautta. Yhteistydossa nahdaan asiakastarpeiden ja tyonantajan
maarittelevan tyota, mutta tyd mahdollistaa myoOs joustavuuden tyossa. Lisaksi
haastateltavat nostivat esille yhteistyokykyisyyden ja kyvyn antaa kehittavaa pa-

lautetta seka vaikuttamismahdollisuuden omaan tyohonsa.

"Tyoterveydessé se moniammatillisuuskin ja sen hyédyntdminen sinne itseohjau-

tuvuudella, etté osaa sitten kayttaa tiimia ja moniammatillisuutta.”

"Mun mielesté se ei pelkédstéén tarkoita sita, ettéa sé teet sitten aina ja saat aina
tehdé ja teet aina kaiken yksin vaan, eli sellaisissa tilanteissa, missé tarvitaan
toisten apuja, sé osaat silloin siis, sitten ohjautua sitd hakemaan mydéskin, eli paa-

asiassahan tydterveyshoitajan tyd kuitenkin on tiimitybtékin”
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"Kyll hén se siit terkantydsté lédhtee koko niinku tiimin kela1.”

"Et ei tartte niinku yksin ratkasta kaikkia asioita. Et on niinku sité tiimia ja muu-

tenkin kolleegoita, joilta saa tukee siihen omaan tyéhén.”

"Uskaltaa oftaa esimiehelté sita tukea tai kysyé jossakin tietyisséa tilanteissa.”

"Pidetéaén niinku ajantasalla toisiimme, et eikéd tehdé niin ettd, jokainen tekis
omassa huoneessaan kopperossaan hommia, vaik Vélilld korona-aikana onkin

2

Sité, etta pystytaan silti timiné tekee se yhteistyd kuitenki. Et se ei sitéd poissulje.’

"Tybnantaja tietysti mééarittaa niita rajoja ja ja asettaa tyélle priorisointia ja asiak-
kaat asettaa. ltse koen, ettd pystyn niinku joustaan ja arvioimaan sité tyé6ta ja sen

tuloksiakin, jossain mééarin.”

"ltseohjautuvuus luo sité joustamisen mahdollisuuksia omaan tyéntekoonsa jos-
sain méérin siis, mutta ei tdysin. Voi kokea niité onnistumisen tunteita, osaamisen
tunteita, kun voi vaikuttaa itse tybhén, voi haastaa itseéén ja niinku pyrkia, pyrki-
mystéa vaikuttaa niihin asiakkaisiin ja néihin meidén henkilbasiakkaisiin ja se luo

sité itsendisyyden tunnetta.”

"Pystyy antamaan palautetta epékohdista ja tuomaan esiin parannusehdotuksia

toimintaan.”

7.1.2 Itseohjautuvuus

Haastateltavat nostivat itseohjautuvuuden merkittdvampana tekijana tyon hallin-
tataidot. Tyon hallintataitojen kautta nostettiin esille itsendisen tydsuunnittelun
merkitys mm. vuosikelloa suunniteltaessa. Lisaksi esille nostettiin ajankayton ja
ajan tasalla olevan tiedon, stressin, resurssien, oman kalenterin hallinnan tarkeys
seka tyon keskeneraisyyden sietaminen ja hallitseminen samanaikaisesti. Tyo-
terveyshoitajan tydssa pidettiin tarkeana omata organisointi- ja priorisointikykya,

jolla tarkoitettiin oman tyon priorisoimista ja organisoimista.
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"Hoitaa myds epdmukavuus alueella olevat tydtehtévét.”

"Se organisointi. Se lankojen késissa pitdminen on oleellista tybterveyshoitajan

tybta ja sitéd vapautta.”

"Kylla se sité tosi paljon vaatii sité toitten priorisointi ja tehtévien asettamista, etta
Jos ei se terkka ei kalenterois niité palavereit tai saikku seuran toit tai tydpaikka-

selvityksia, tarkastuksia, eihé tybterveydes tapahtuis mitdén kela1.”

“Itsensé johtaminen siséltéd muun muassa tbiden priorisoinnin tavallaan, etté
mité tehdéaén ja miké on tavallaan nyt se prioriteettivkkbnen ja mité ei tehda. Koko

ajan pitéé olla ajan hermoilla ja niin, tietdg véhén kaikesta kaiken.”

”...Ajankaytté joo, ylitbité pyrin vélttdan viimeseen asti. Ja en notku taéalla iltoja,
mutta néitéa tehtdvien asettamisia ja tdmmdsia resurssien hallintaa, niin kyllé te-
kemétonté tyoté 16ytyy paljon. Ne on semmosta pient§ lillukanvartta, mité ei ole

heti ajatellu, etta naita tehdaéan sitten, kun aikaa on.”

Tyohyvinvoinnin osa-alueella tuli esille oman jaksamisen ja rajojen huolehtimisen
merkitys. Organisaation tavoitteiden tulee olla suhteutettu tyontekijan omiin voi-

mavaroihin. ltsensa johtaminen edistaa tyohyvinvoinnin kokemusta.

"On ollut pakko miettia niitd omia rajoja ja jaksamista. Se vaan pitdéa opetella, etté
niité ylitbité ei kannata hirveesti tehda, etté kyllé se vaan heijastuu sinne seuraa-

vaan péivéaéan ja jaksamiseen”

"Omaa tybhyvinvointia, oma jaksaminen ainakin. Etta, pitda huolehti omasta ter-
veydesté ja levosta ja just tybméaéarasta ja rajat tyot ja osata jattéa tyot sitten tyo-
ajalle, ettei miettia niitd mybhemmin. Ja tavallaan sekin, etta sitten tietyst taa,

mistéd sen tuen saat sitten, kun tarvit.”

"Asiakasyrityksen luonne ja sen tarpeet pitéé tuntea ja tybnantajan asettamat ta-
voitteet tydlle, ettd mitkd ne on yleisellé tasolla ja tuloksilla seké tota tai tiedot tai

omat voimavarat.”
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"Pitéis olla terveellé tavalla itsekés ja se on varmaan sitd sitten. Olis hyvé olla
kuitenkin, etta tota niinku kaikkiihan me ei voida loppupelis kuitenkaan miellyttééa

Ja auttaakaa valitettavasti.”

"Et, el me sit kukuttais ybkaudet ja et, meis ois virtaa viel seuraavanaki péivéné

Ja seuraavana viikkonakin.”

7.1.3 Organisaatiorakenteet

Tyoterveyshoitajat kokivat, etta organisaatiorakenteista tulevat raamit tyolle. La-
hiesihenkildn antama tuki tyolle ja luottamuksellinen suhde tydntekijan seka esi-
henkilon kanssa auttavat kohti itsendisempaa ja itseohjautuvampaa toimintamal-
lia. Itseohjautuvissa tiimeissa on oltava kaikille selkeat rakenteet ja toimintamallit,

jotka luodaan yhdessa jatkuvasti kehittyvassa prosessissa.

”...Se itseohjautuvuus toteutuu niinku hyvin, mutta niitten rajojen siséllé mitka

tybnantaja maarittéaa.”

"Varsinkin nyt kun korona-aikaan niin on niinku paljon semmoisia mihin ei pysty
vaikuttaa esim. on kuitenkin péivéat suunniteltu, etta tda on chattii, tda on péaivys-

tysté ja téda on jotain muuta.”

”...Tybnantaja ohjeistaa esimerkiksi viikossa péiviéa tyépéivia, mité tarvii tyévuo-
rolistoilla tai sielld meidén kalentereissa olla siellé niitéd puhelinpéivystyksia, ko-

ronarokottamisia, vastaanottotyéta ja puhelinaikoja.”

”...Pitdé olla tietoinen myds, efttd miten se tybnantaja olettaa, ettd mité siiné
tydssé pitéé saada aikaiseksi, ettd se tekee ne raamit sille itseohjautuvuudelle.

Miké on se tybn pddmaaéra ja tavoite. ”
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7.1.4 Tyoterveyshoitajien kokemat haasteet itseohjautuvuudessa

Itseohjautuvuuden suurimpana haasteena haastatteluista saatujen vastausten
perusteella koettiin oman tyOkalenterin hallitsemisen, jonka avulla valtyttaisiin lii-
alliselta tyonkuormitukselta ja voitaisiin paremmin vaikuttaa oman tyon rajaami-
seen, jotta valtytaan "tulipalojen sammuttamisilta”. Haastateltavien mielesta prio-
risointitaito on tarkea. Jos tydomaara on iso, haastateltavat kokivat tyon olevan
enemman akuuttien asioiden hoitamista, jolloin tyopaivan kalenteri menee uu-
siksi. Kaikkeen tyoterveyshoitajan tyohon ei voi varautua ennakkoon. Kalente-
roinnin heikkoutena nahdaan epamukavuusalueella olevien tdéiden mahdollinen

siitdminen myohempaan ajankohtaan.

"Ne on semmosta pientéa lillukanvartta, mité ei ole heti ajatellu, ettéa néité tehdéaéan

sitten, kun aikaa on”.

”...Mé& nostaisin priorisointikyvyn, et se on kyllé tarkee sitte siind oman tyén hal-

linnassa.”

"Osaa asettaa asioita téarkeys jarjestykseen, kun tehtéviéa on paljon ja ndkee sem-
moisen kokonaisuuskuvan. Osaa hahmottaa sen. Ja pitéé késisséén kaikki yri-

tykset jollain lailla hyppysissé.”

Haastateltavat kokivat joustavansa paljon tydssaan ja tyo koettiin ajoittain yksin-
selviytymiseksi, ja hoitajan kiltteydeksi ottaa vastuu asiakastyosta, vaikka tyota
pitaisi tehda moniammatillisella tiimilla. Haastateltavien mielesta heidan tulisi am-
mattiryhmana osata tarvittaessa pyytaa apua tiimiltd. Osa haastateltavista koki,

etta koko tiimin tulisi ottaa nykyista enemman vastuuta tiimina tehtavista asioista.

"Liian kiltti, sitthdn me monesti ollaan me tyéterveyshoitajat.”

”...Mehéan ollaan kauheen joustavia, et sitdhén tdssé vaaditaan paljon.”

”...Ei tartte niinku yksin ratkasta kaikkia asioita, vaan on niinku sité tiimié ja muu-

tenkin kolleegoita, joilta saa tukee siihen omaan tyéhén.”
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"Elikka valilla, vélilld niinku sanoit psykologit, fyssarit ja 1&&ké&ritki oftaa sitd vas-
tuuta ja hoitaa ja vélilla tuntuu et se kaatuu sitten sinne hoitajan, hoitajan niskoille

sitten jarjestaéa kaikki asiat ja muistutella siit.”

”...Tybpaikkaselvityksissé ja muissa, niin edellisessé tydpaikassa mulla oli sellai-
nen kaytanto, niin jokaisella oli oma laari, ett vaikka se ei ollut sielléd ehké paikalla,
niin se ofti kantaa niihin tiettyihin asioihin, niin silloin se meni jotenkin jouheasti.
Se tyoterveyshoitajaei ollut yksin vastuussa siité selvityksestd. Taméa var-
maan toimii  osalla timeistd, muttamydspaljon me tehdédén yksin

tyoté viela taalla.”

Itseohjautuminen koettiin ajoittain vaikeana ja haasteellisena. Itseohjautuvuuden
tuoma vapaus nahtiin mahdollistavan, niin sanotusti “lankojen tippumisen” ka-
sista tyontekijan tyomaaran kasvaessa. Vapauden puutetta tyossa koettiin koro-
nan tuoman poikkeusajan vuoksi. Lisaksi vaikeaksi koettiin sijaisten puuttuminen,
toistuvat muutokset tyotehtavissa seka tyokalenterissa mm. koronarokotuksien
toteuttaminen. Etatyon koettiin tuovan haastetta itseohjautuvuudelle. Tarkeaksi

korostui esimiestuen saanti.

"Mahdollisuus itseohjautuvuuteen vdhentynyt korona-aikana.”

"Vélttdmatta ei ole semmoista sijaisuutta t4sséa, etta tyo olisi tietyn ajan mittainen
Ja sitten seuraava aloittaa, niin kuin vuorotydssé joku jatkaa sun téita. Etta, se

mité jéé tekemétta, on védhén niin kuin itseltdén pois.”

Valmistuneen tyoterveyshoitajan ja uuden tyontekijan aloittaessa tyossa nahtiin
suurimpana haasteena vahainen tyokokemus. Itseohjautumisen kehittymisen es-
teena nahtiin puutteellinen perehdytys ja organisaation raamien puuttuminen.
Tyoterveyshoitajan itseohjautuvuuden kehittymisessa ja itseohjautumisessa ko-

ettiin tarkeana paineensietokyvyn hallinta, luottamus ja vastuunottaminen tyosta.

"Raamien puuttuminen voi kuormittaa esim. roolien ja tydnjako ei ole mé&éritelty
riittédvasti, joka voi vaikuttaa ep&donnistumiseen omassa tydssé ja tiimitydskente-

lyssé.
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"Jos ei ole sovittu selkeité s&éntéja ja raameja, eika ole mietitty esimiehen kanssa
tai yleensé organisaatiotasolla, mitka asiat kuuluvat eri ammattiryhmille tai tydn-

tekija voi kuormittua liilkaa ja tehdé toisen ammattiryhmé&én kuuluvia toita.

Haastateltavat pohtivat, sopiiko itseohjautuvuus kaikille tai voiko itseohjautuvuus
puuttua. Haasteena koettiin tyoterveyshoitajien omien rajojen tunnistaminen ja
miten tyoterveyshoitaja sietaa paineentunnetta ja keskeneraisyytta tyossaan.

Tyoterveyshoitajan tydssa oman tyon rajaaminen koettiin haasteelliseksi.

“Ja sitten toisaalta voihan siiné tulla sitdkin, etta kaikki ei valttaméatta ole niin itse-

ohjautuvia niin siing voi tulla tekemisen vaikeutta, ettei saa tehtyé asioita.”

”...Keskeneréisyyden sietédminen, kun niin, moni asia on kesken, ja siit sit tulee
Sita, muistikuormaa kans valtavasti, kun kaikki  j4é kesken sellasista asi-
oista, joko sun, susta tai usein esimerkiksi yritysasiakkaat ei vastaa tai ei, ei saa
viimeisiin Kysymyksiin vastauksiaja kaikki j4& keskeneréiseksitota, niin se

on tota aina tota sellasta raastavaa, raastavaa hommaa.”

"Ainakin sité, etté tiedostaa ne omat rajat, rajat mihin pystyy ja, mitéd on valmis

tekemaan, etté ei polta itseensé loppuun.”

7.2 Tyoterveyshoitajien ajatuksia, milla tavalla Iahiesihenkilotyolla tue-

taan tyoterveyshoitajan itseohjautuvuutta?

Opinnaytetydbmme toinen tutkimuskysymys liittyi lahiesihenkilén tyon vaatimuk-
siin eli millaista tukea ja ohjausta tyoterveyshoitajat toivovat saavansa lahiesihen-

kiloltaan tyonsa itseohjautuvuuteen liittyen.

Esihenkilon roolissa nousivat esille jatkuva dialogia, itseohjautuvuutta tukeva esi-
henkilotyo, tydhyvinvoinnin edistaminen, aktiivinen tyontukeminen ja osaamisen
kehittdminen, joilla voidaan vaikuttaa tyéterveyshoitajan itseohjautuvuuden kehit-

tymiseen ja tukemiseen.
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7.2.1 Dialogi

Haastateltavat toivat esille monipuolisesti esihenkilon ja tyoterveyshoitajan dialo-
gisuuteen liittyvia asioita esille, jotka tyoterveyshoitajat kokivat tarkeiksi tekijoiksi
itseohjautuvuudelle ja sen tukemiseen. Esihenkilon toivottiin olevan kiinnostunut
tyoterveyshoitajan tyotilanteesta, jolloin esihenkilo kuuntelee ja hanella on aikaa
keskusteluun. Keskusteluilmapiirin tulee olla avoin ja luottamuksellisen. Tyoter-
veyshoitajat toivoivat tarpeen mukaan pidettavan kahdenkeskisia keskusteluja tai
saannollisia kuukausikeskusteluja, joista yhdelld hoitajalla oli kokemusta aikai-
semmasta tyOpaikastaan. Kahdenkeskisiin keskusteluihin toivottiin keskustelua
tyomaarista ja tyon suunnittelusta, kalenteroinnista, palautteen antamisesta, yri-
tysasiakkaiden tilannepaivitysta seka esihenkildtuen tarpeen mahdollisuudesta

yritystyohon.

"Esimies Kkysyy, etta, etté tota miten sulla menee...”

"Se luottamus, sellanen hyvé kun, luottamussuhde siihen, etté tulee kuulluksi.”

"Kyl varmaan sé&énndblliset yhteiset keskustelut missé mennaéan ja mihin painottaa

Ja palaute.”

"Se kuuntelu ja nyt sen palautteen sanon uudestaan. Kehittédva ja positiivinen, se
positiivisesta ne tsemppilauseet. Ne on hirveen térkeetéd ne  pienetkin  ju-
tut vaan, etté hyvé te, hyvéd me. Niin niill&d on tosi iso merkitys my6s siing pie-
nisséa arjen péivissé. Tota se, ettd esimies arvostaa sitéa tyéta, mitd me, me tyo-

terveyshoitajat tehdédéan ja tuntee sen tyén.”

”...Ne kehityskeskustelut aika ajoin siin sitten. Vdhan katotaan missd mennééan ja
sitten tavallaan tydterkkana pystyy niinku kertoo esimiehelle ja esimies antaa pa-

lautteen, jos se ndkee et mis mennéén pieleen tai jotaki jotain muuta niin.”

"On meillé niitéd keskusteluja, mutta ne on toki ollut vahissé nyt tdméan ajan puut-

teenkin takia. Mutta sillai, etta etta siina ehtis sitten keskustella asioista. ”



49

7.2.2 ltseohjautuvuutta tukeva esihenkilotyo

Itseohjautuvuutta tukevalle esihenkilotyolle kertyi haastattelussa joukko ominais-
piirteiden vaatimuksia. Naiden ominaispiirteiden toteutuminen edistaa itseohjau-
tuvuutta haastateltavien mielesta. Ominaispiirteita olivat avoimuus, luottamuksel-
lisuus ja vastuunanto seka joustava, kannustava ja oikeudenmukainen esihenki-
|oty0. Haastateltavat toivat esille myos helpon lahestyttavyyden, mika koettiin tar-

keaksi asiaksi esihenkilon ja tyoterveyshoitajan valisessa kommunikaatiossa.

”...Luottamuksen vélittdminen, kannustus, etté on helposti tavoitettavissa tai etta

ilmoittaa kun, milloin on tavoitettavissa, jotta on mahdollisuus varata aikaa.”

"Kuitenki se yhteys esimieheen ja se luottamus on se térkein.”

”...Ja sit niinku kannustaa just suuntaan oikeisiin asioihin voimavaroja.”

"Léhiesimiehen pitédé antaa myo6s vastuuta, antaa ottaa sitd vastuuta ja antaa
mahdollisuus siihen itseohjautuvuuteen. Ja kannustaakin. Kannustaa siind, kun

onnistuu ja ja tota, olla sitten tukena siiné.”

"Myéds sellane helposti |ahestyttdva esimies on tén itseohjautuvuuden takana,

on térkeeta.”

7.2.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Haastateltavat toivat esille yksilollisyyden ja kokonaisvaltaisen tyontekijan huo-
mioimisen tarkeiksi tydhyvinvointiin vaikuttaviksi asioiksi tydterveyshoitajan
tydssa. Lahiesihenkil6ilta toivottiin kiinnostusta kysya tyontekijalta, miten tyonte-
kija voi ja jaksaa seka reagoimista tyontekijan jaksamiseen tarpeen vaatiessa.
Haastateltavat kokivat esihenkildlla olevan tarkea rooli tydhyvinvoinnin tukemi-
sessa, jossa tyon suunnitteluun, priorisointiin, tydtapojen ohjaamiseen seka ajan-
kaytdn hallintaan toivottiin eniten tukea. Nailla edelld mainituilla asioilla koettiin
olevan yhteys tydssa jaksamiseen. Organisaation strategisen suunnan selkeys
ja sen tiedottaminen henkilostolle koettiin tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi.
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”...T&a ei todellakaan tarvi sitéa jatkuvasti sen esimiehen Kysyd minun vointia ja

Jaksamista, mutta silloin talléin.”

"Esimiehelld on tosi térkea paikka meidén tyontekijbiden siind tybhyvinvoin-

nissa ja itseohjautuvuudessa.”

“Jos nyt tulee vaikka jaksamisen kanssa ongelmaa tai tai sitten huomaa, etta tyo-
mé&éré vaan alkaa kasvaa ja tybaika ei riitd tai néin, ni mietitddn esimerkiksi re-

sursseja sitte tai tyotapoja tai yhdessé vaikka sitéa priorisointia.”

”...Se tiedotus ja se suunta, se suunta mihin halutaan mennéa, niin on hel-
pompi helpompi ehké aatella mité niinku tyéntekijaltékin sitte odotetaan missékin

tilanteessa.”

”...Vois sit vielé niinku l&hiesimieskin jotenkin antaa sité tukea tai yhdessé paneu-
tua, ettd miten me sitten kuitenkin niinku, ett mika riittdé silloin, kun on vaikka Kii-

reinen tilanne tai muuta.”

7.2.4 Aktiivinen tyontukeminen

Haastateltavat nostivat esille aktiivisessa tyontukemisessa tyon tuntemisen ja
tyotehtavien sisallon tukemisen tarkeyden. Lahiesihenkilolta odotetaan tyon tun-
temisen ymmarrysta ja tietamysta tyoterveyshoitajan vastuualueesta. Haastatel-
tavat nostivat esille sen, etta lahiesihenkilon tulee olla tietoinen tyontekijan ajan-
kohtaisesta tyotilanteesta ja tydmaarasta (mm. yritysmaarad) suhteessa tydnteki-
jan voimavaroihin. Tyotehtavien sisallon tukemisessa haastateltavat kokivat tar-
keana lahiesihenkilon taidon etsia ratkaisuja ongelmatilanteisiin yhdessa tyonte-
kijan kanssa. Tarvetta nahtiin toiminnalle, jossa lahiesihenkilo selkeyttaa organi-

saation luomat raamit ja tyontekijan tydnkuvan, jolloin paamaara olisi selkeampi.

Lahiesihenkilolta kaivattiin enemman yhteisia keskusteluja tyontekijan kanssa liit-
tyen tydmaaraan ja tydkalujen kayttamiseen esim. vuosikellon kayton opastus.

Tukea kaivattiin tyon priorisoimiseen ja tyon sisallon analysointiin yhdessa tyon-
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tekijan kanssa. Lisaksi tydnsuunnittelua haluttaisiin toteuttaa yhdessa lahiesihen-
kilon kanssa, jolloin tyontekija paasisi vaikuttamaan myos tyotehtavan jakami-
seen. Tarkeana pidettiin sita, etta lahiesihenkild seuraa tyontekijan tyota ja tarvit-
taessa muistuttaa tyontekijalle huomioitavista asioista mm. vuosikellon suunnit-
telu. Lahiesihenkilolta koettiin enemman tuen tarvetta tiimityohon, ajanhallintaan

ja moniammatillisuuden hyodyntamiseen mm. yritysneuvottelut.

“Se muistuttaminen asioista tietyistad deadlineista. Se on térkeé, koska silloin, sil-
loin se esimies ottaa sitd vastuulleen. Se muistuttelee: tdnaéan pitaisi tehda ja
sitten varsinkin ajattelen sité, kun jos, on ihan vastavalmistunut, niin mitaa alka-

nutta muista ja hahmota heti. Antaa niitd raameja sitten.”

“Sekin tukee aika paljon siin& omassa ja niinku auttaa itsensé johtamisesta, jos

esimies tietaa ja tuntee, mita siellé kentélla tehdéaéan.

“Jotenkin vieléd kaipaisi semmosta, senkin tyyppista, etté voitais niinku tohon ajan-

kayttéon, niinku siihen hallintaan.

“..Selkeét omat roolit, tunnettais toistemme ne tyot, ei vertailtas, ei kilpailtas, jo-
kainen tekisi sitd omaa pottiaan ja tota, jokainen toimis itse omalla tyélldén siten,

etté se tukee kaikkien sité tyon itseohjautuvuutta.”

7.2.5 Osaamisen kehittaminen

Haastateltavat nostivat esille osaamisen kehittamisen, joka pitaa sisallaan koulu-
tuksen ja perehdytyksen varmistaminen. Lahiesihenkilon tehtavana pidettiin tyon-
tekijan perehdyttamisen huomioiminen, osaamisen ja koulutuksen tukeminen
seka osaamisalueen kiinnostuksen kohteen huomioiminen. Lahiesihenkilon ko-

ettiin pystyvan vaikuttamaan tyontekijan kehittymisessa eteenpain.

“Esimies vie eteenpdin niitéd uudistuksia. Tydntekijén eli minun ehdotuksia eteen-

péin sinne, sinne johtoon.”
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“Tarjoaa niitd koulutuksia ja mietitdn yhdessé, etté ok, ettd tuo kiinnostaa sinua

Ja voit hakeutua tuohon. Sellainen koulutusmyénteisyys.”

“Perehdytykseen tyosuhteen alussa pitéisi panostaa tosi hyvin. Se ois niinku jo-
kaisessa ammattiryhméssé. Olis jatkuvasti siséisté ja ulkoista kouluttamista ja

Sité kautta se mahdollistaisi osaava ja itseohjautuva henkilésté.”

7.3 Yhteenvetoa tutkimustuloksista

Tyoterveyshoitajat nostivat vahvasti esille kokemuksien kautta kolme psykolo-
gista perustarvetta. Autonomisuuden tarkeimpana tekijana nousi esille ajankay-
ton hallinta tyéterveyshoitajan tydssa, jossa painotettiin oman tydon suunnittelua
ja organisointikykya ilman ulkopuolisen tekijan apua. Kompetensissa painottui
perehdytyksen jarjestaminen uuden tyontekijan aloittaessa tyosuhdetta seka
tydnkuvan ja tyotehtavien muuttuessa. Perehdytysta ei ndhty ainoastaan esihen-
kilon tehtavana, vaan tyoterveyshoitajat nostivat esille myds itsenaisen perehty-
misen tarkeyden. YhteisOllisyyden tunnetta koettin moniammatillisessa tiimi-
tyossa, jossa nostettiin esille seka moniammatillisuuden etta tiimi- ja esimiestuen
hyodyntaminen tydssa. Tyoterveyshoitajat kokivat tiimin toimivan parhaiten tyo-
terveyshoitajan kautta ja nakivat tiedon jakamisen rikkautena tydyhteisossa. Tyo-
terveyshoitajien haastatteluissa ei noussut selkeasti esille psykologisena perus-
tarpeena maaritelty hyvantahtoisuus. Hyvantahtoisuus heijastui yhdessa tekemi-
sen kautta, mutta haastattelun raakatekstista ei muodostunut pelkistyksen kautta

omaa alaluokkaa.

Tyoterveyshoitajien haastattelusta nousi esille vaatimuksia esihenkilotyolle asi-
oista, jotka tukevat itseohjautuvuutta. Dialogisuus esihenkilon kanssa koettiin
merkittavaksi tyoterveyshoitajan tyota tukevaksi asiaksi, jolla tarkoitetaan molem-
minpuolista luottamuksellista ja saanndllista vuorovaikutussuhdetta. Esihenkilolla
tulee olla suunnitellusti varattua aikaa keskusteluille henkilostonsa kanssa. Kes-
kustelut tyon suunnittelusta ja ajankaytosta esihenkildon kanssa koetaan tarke-
aksi. Varsinkin yhdessa keskusteleminen tyon priorisoimisesta auttaa kohti itse-

ohjautuvampaa tyoskentelymallia. Esihenkildlta odotetaan tyoterveyshoitajan
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tyon ja vastuualueen tuntemista. Esihenkilon ja tyoterveyshoitajan yhteistyota tu-
kevat organisaation laatimat strategialahtdiset raamit toiminnalle. Organisaation

strategian koettiin tukevan yksiloiden ja tiimien itseohjautuvaa toimintaa.
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8 POHDINTA

Haastattelumme kohdistui tyoterveyshoitajien kasityksiin ja kokemuksiin. Olimme
tutkijoina kiinnostuneita vain tyoterveyshoitajien kokemuksista. Emme kartoitta-
neet haastateltavien taustatietoja, kuten ikaa ja tyokokemusvuosia, koska tutki-
muksen tavoitteena ei ollut vertailla eri-ikaisten ja erilaisten tyokokemusvuosien
vaikutusta itseohjautuvuuteen. Ryan & Decin (2000) tutkimuksissa naille ei ole
osoitettu olevan merkittavaa vaikutusta itseohjautuvuuden toteutumiselle (Ryan
& Deci 2000).

8.1 Opinnaytetyon eettisyys

Tieteellisen tutkimuksen eettiset periaatteet muodostuvat tutkittavien henkildiden
itsemaaraamisoikeuden ja ihmisarvon kunnioittamisesta seka tutkittavina oleville
ei saa aiheutua tutkimuksesta riskeja, vahinkoja tai haittoja. Tutkimukselle on ol-
tava tutkittavan kohdeorganisaation lupa, tietoon perustuva suostumus tutkitta-
valta ja esitettava tietosuojalomake. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaeh-
toista, sen voi keskeyttaa ja tutkittavalla on oikeus saada lisatietoa tutkimuksesta
koko tutkimusprosessin ajan. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan julkaisu 2019,
8—13.) Tutkijat toimivat eettisten periaatteiden mukaan rehellisesti, huolellisesti ja

tarkkuutta noudattaen (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012, 6).

Noudatimme tutkijoina tydssamme tieteellisen tutkimuksen eettisia periaatteita
toimien rehellisesti ja huolellisesti koko tutkimusprosessin ajan. Haimme tutki-
muslupaa tutkittavalta kohdeorganisaatioltamme ja olimme tehneet tutkimukses-
tamme selkean seka hyvin kuvaavan saatekirjeen haastattelun yhteyteen. Tutki-
mus perustui tutkittavan omiin kasityksiin ja kokemuksiin itseohjautuvuudesta.
Tutkimuksella pyrittiin [0ytamaan itseohjautuvuutta edistavia tekijoita, joita Ia-
hiesimiehet voivat hyddyntaa tukiessaan tyoterveyshoitajaa tydossaan.

Ennen tutkimusta tutkittavat allekirjoittivat tietoon perustuvan suostumuslomak-
keen. Tutkimus kohdistui toisen tutkijan tyOyhteisoon, mutta olimme tutkijoina
tuoneet eettisyyden tarkastelun keskusteluun tutkimusorganisaation johtajan
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kanssa. Haastatteluaikoja sovittaessa osallistujilta varmistettiin oman organisaa-
tion tutkijan mahdollisuus osallistua haastatteluun. Osallistujalla oli mahdollisuus
kieltdaa oman organisaation tutkijan osallistuminen, jolloin haastattelun toteutta-
misessa olisi tutkija, joka ei kuulu organisaatioon ja oman organisaation tutkija

toimisi kirjurina.

Tutkimuksen eettisesta nakokulmasta on perusteltua kertoa osallistujille, mita ai-
heita haastattelu tulee koskemaan. Tutkimuskysymykset oli tehty siten, etta niihin
vastaamalla ei loukata ketaan tutkimusymparistoon kuuluvaa. Annoimme tutki-
muksen haastattelukysymykset haastatteluun osallistujille etukateen hyvissa
ajoin, jolloin mahdollistimme riittavan aineiston saamisen ja saisimme vastauksia
tutkimuskysymyksiimme. Koronan tuoma etatyd mahdollisti haastatteluun osal-
listumisen Teams-etayhteydella, jolloin saimme kohdeorganisaatiostamme haas-
tatteluun osallistujia, joilla on kokemusta tyoterveyshoitajan tyosta ja tutkittavasta

iimiosta.

Tutkimukselle ei nahty eettisia esteita. Tutkittavat vastasivat ryhmahaastatte-
lussa anonyymisti, mika tuki myos tutkimuksen luottamuksellisuutta, jolloin tutkit-
tavan tiedoista ei pystyta paattelemaan henkildllisyytta lopullisessa tyossa. Haas-
tattelut nauhoitettiin analysointia varten ja keratty aineisto oli kaytossa ainoastaan
opinnaytetyon tekijoilla. Tuloksia kirjoittaessa alkuperaiset suorat lainaukset
haastatteluista muokattiin siten, etta murrelauseet muutettiin puhekieleksi. Ai-
neiston kasittelyaika on vuoden 2021 loppuun, kunnes hankkeen julkaisusuunni-
telmaan merkityt julkaisut on julkaistu. Taman jalkeen aineisto havitetaan. Tutki-
muksemme on eettisesti hyvaksyttavaa, silla tutkimuksemme on tehty hyvan tie-

teellisen tutkimuksen kaytanteiden mukaisesti.

8.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa minkaanlai-
sia yksiselitteisia ohjeita. Tutkimuksen luotettavuutta on arvioitava seuraavin ky-
symyksin: miksi tutkimus on eettisesti korkeatasoinen ja miksi tutkimusraportti on
luotettava. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 160-165.) Reliabiliteetin ja validiteetin kasit-
teet kietoutuvat toisiinsa. Validiteetilla tarkoitetaan nykyaan yha useammin koko
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tutkimuksen ja tutkimusprosessin arviointia. Patevyyden arviointi riippuu siita,
keille ja minkalaiseen toimintaan se suuntautuu. Reliabiliteetti laadullisessa tutki-
muksessa tarkoittaa, kuinka systemaattisesti tutkimus on tehty, miten pysyvia ja
jatkuvia toimintatavat ovat seka muutokset ovat perusteltuja. (Ronkainen ym.
2013. 129-133.) Bengtsson (2016) korostaa uskottavuuden korostamista tutki-
muksessa koko prosessin ajan eli, tutkijan tulee huomioida oma puolueettomuus
suunnitteluvaiheesta analysointiin asti. Tutkijalla tulee olla kyky etaistya. (Bengts-
son 2016.)

Aineiston luotettavuudelle on tarkeaa, etta aineisto on puolueetonta ja analysoi-
daan tutkimusongelman kautta eri teemoihin tai kategorioihin jaoteltuna. Jos laa-
dullisen menetelmin keratty aineisto on keratty puolueellisesti tai sen lisdarvon
tuottavuus on heikko, aineiston laatu ei valttamatta ole kovin korkea. Taman
vuoksi on tarkeaa varmistaa aineiston laatu ennen analysoinnin aloittamista.
(Taylor-Powell & Renner 2003.)

Kokosimme aikaisemmin tutkitun tiedon kokoon tietokantahaulla etukateen maa-
ritellyilla sisaanottokriteereilla. Tietokantahaun lopulliselle aineistolle tehtiin viela
tutkimuskohtainen laadunarviointi Turjanmaan (2011) laadunarvioinnin lomak-
keistolla (Turjanmaa 2011, 7). Nain aikaisemmat tutkimustulokset tayttavat luo-
tettavuuden kriteerit. Lahteissamme kaytettiin tutkimusartikkeleiden lisaksi ai-

hetta kasittelevaa kirjallisuutta.

Tutkimuskysymyksemme oli rajattu ja asiasanat 10ydetty seka toimintaymparisto
oli tyoterveyshuollossa ja tyoterveyshoitajien kokemuksissa, joten tutkimuk-
semme tayttaa validiteetin kriteerit. Puolistrukturoitu haastattelu ja kaksi tutkijaa
lisasivat tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelua ennen tehtiin johdonmukainen
ja systemaattinen, selkea saate ja etukateisinfo. Osallistujille Iahetettiin haastat-
telukysymykset hyvissa ajoissa etukateen, jolloin osallistujat pystyivat perehty-
maan tutkimuksen aihepiiriin. Haastattelukysymykset testattiin toisessa saman
alan organisaatiossa ennen aineiston keruuta, jolloin tutkimuskysymyksia oli
mahdollisuus muokata testaamisen jalkeen. Aineiston analyysi tehtiin systemaat-
tisesti aineistolahtodisella analyysilla johdonmukaisuutta ja tarkkuutta noudattaen.
Tutkimusraportissamme perustelimme tutkijoina valintamme, kuvasimme aineis-

ton tarkasti ja analysoimme sen selkeasti.
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Tutkijoina olimme etukateen sopineet roolijakomme haastattelu tilanteessa. En-
nen haastattelun aloittamista haastateltaville kerrottiin opinnaytetyon tarkoitus ja
muistutimme haastattelun anonymiteetista, vapaaehtoisuudesta ja luottamuksel-
lisuudesta seka varmistimme suullisesti haastattelun nauhoittamisen. Lisaksi
haastatettavilta varmistettiin viela oman organisaation tutkijan osallistuminen
haastattelutilanteeseen. Haastateltavalla oli myos oikeus keskeyttaa tutkimuk-

seen osallistumisensa haastattelun aikana ilman erillista syyta.

Haastateltavan ryhman annettiin paattaa vastaustapa ennen kysymysten esitta-
mista. Haastateltavilla oli mahdollisuus valita, joko tutkijan antama puheenvuoro
tai vapaamuotoisempi vuorokeskustelu kysymysten jalkeen. Talla halusimme
varmistaa saamaan vastaajat mukaan suhteellisen samanlaisella panoksella ja
haastattelutilanteen olevan mahdollisimman luonteva. Tutkijoina halusimme vai-
kuttaa myos haastattelun kulkuun. Tutkimuksemme tulokset ovat luotettavia, silla

tutkimus on tehty hyvan tieteellisen tutkimuksen kaytanteiden mukaisesti.

8.3 Tulosten tarkastelu

Ryanin ja Decin (2017) itseohjautuvuuden teoriassa esille tuodut psykologiset
perustarpeet nousevat tyoterveyshoitajien haastattelussa esille kokemuksina,
mita itseohjautuvuus merkitsee tyoterveyshoitajalle hanen tyossaan. Psykologi-
set perustarpeet ovat autonomia, kompetenssi ja yhteisollisyys. (Ryan & Deci
2017, 3-5.)

Tyoterveyshoitajat kokivat haastattelussa autonomian ilmenevan tyossaan tyon
itsenaisyytena, vapautena suunnitella ja ottaa vastuuta tyosta seka mahdollisuu-
tena tehda itsenaisia paatoksia suhteessa asiakastyohon. Kirjallisuusosuus tu-
kee myds tydterveyshoitajien kokemuksia autonomisuudesta. De Spiegelaere
ym. (2016) maarittelevat teoriaosuudessa autonomian tyon itsenaisyydeksi, jol-
loin tyontekijalla on valtaa ja vastuuta paattaa tyotehtavistaan. Tydautonomia
nahdaan moniulotteisena kasitteena ja voidaan jakaa neljaan eri autonomiaa tar-
kasteltavaan osaan: tydmenetelmiin, tyon aikataulutukseen, tydaikaan ja paik-

kaan. (De Spiegelaere ym. 2016.)
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Kompetenssi iimenee haastattelussa tyoterveyshoitajan tydssa ammattitaidon
vaatimuksena ja osaamisena. Tyoterveyshoitajan tyolle on vaatimuksia ja oma
vastuualue on hoidettava. Haastateltavat kokevat tyossaan tarkeaksi hyvan pe-
rehdytyksen ja itsenaisen perehtymisen tyoterveyshuollon asioihin. Tyossa koe-
taan jatkuvasti tarve opetella uutta ja kouluttautua. Tyokokemuksen koetaan vah-
vistavan itseohjautuvuutta. Kirjallisuudessa Hallamaa (2021) maarittelee kompe-
tenssin kyvykkyydeksi, mika merkitsee oppimista ja kehittymista, mutta myos ko-
kemusta siita, etta on taitava siind, mita tekee (Hallamaa 2021). Tutkimustulok-
sissa uuden opettelu ja kouluttautuminen tukee teoriassa maariteltya kompetens-

sia.

Tyoterveyshoitajat tuntevat yhteisollisyyden tunnetta moniammatillisen tiimityon
ja yhteistyon kautta seka kokevat tiimin toimivan parhaiten tyoterveyshoitajan
kautta. Rigby ym. (2018) maaritelma mukaan perusedellytyksemme on tuntea,
etta olemme tarkeita ja kuulumme toisillemme seka merkityksellinen muiden sil-
missa. Yksilolle yhteisollisyys liittyy vahvasti tunteeseen, jossa kokee tulevansa
arvostetuksi ja kuuluvansa tyoyhteison jaseneksi. (Rigby ym. 2018.) Kostamo
(2017) mukaan itseohjautuvuus on talla hetkella tiimistyoskentelyn kehittamisen
ja uuden johtamiskulttuurin tydkalu. Sosiaali- ja terveysalalla tiimien rakentami-

nen itseohjautuvuuteen on kasvamassa. (Kostamo 2017, 93.)

Tyoterveyshoitajat nakevat yhteistyOssa asiakastarpeiden ja tydnantajan maarit-
televan tyota, mutta samalla se mahdollistaa joustamisen tydssa. Martela & Ja-
renko (2017) mukaan itseohjautuvien tiimien toiminnassa keskeisinta on paatos-
vallan siirtamista tyontekijoille tydntekoon liittyvissa asioissa. Tiimien itseohjautu-
vuuteen ja itseorganisoitumiseen tulee tehda toimintamalli ja vuorovaikutukselli-
set rakenteet tiimin ja johdon kesken. (Martela & Jarenko 2017, 14—-15.) Kirjalli-
suudessa yhteisollisyyden merkitys tukee tyoterveyshoitajien kokemusta tiimi-

tyon tarkeydesta ja yhteistydn merkityksesta.

Tyoterveyshoitajat nostavat itseohjautuvuuden merkittavampana tekijana tyon-
hallintataidot. Tyonhallintataitojen kautta nostetaan esille itsenaisen tydnsuunnit-
telua merkitys mm. vuosikelloa suunniteltaessa. Sydanmaalakka (2006) on maa-

ritellyt itsensa johtamisen sisaltavan tyossa ajankayton, tdiden priorisoinnin, teh-
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tavien asettamisen ja resurssien hallinnan kaltaisten taitojen omaamista (Sydan-
maalakka 2006, 28). Tyoterveyshoitajan tydssa pidetaan tarkeana omata myds
organisointi- ja priorisointikykya. Nama edella mainitut itsensa johtamisen taidot

yhdistetaan omaan tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi kirjallisuudessakin.

Tyo6hyvinvoinnissa nostetaan esille oman jaksamisen ja rajojen huolehtimisen
merkitys seka organisaation tavoitteiden tulee olla suhteutettu tyontekijan omiin
voimavaroihin. Martelan ym. (2012) ovat kirjallisuudessa sanoneet itseohjautu-
vuuden kokemuksen olevan yhteydessa vahvempaan tyohyvinvointiin (Martela
ym. 2012, 19). Leskisen ja Hultin (2010) tutkimuksen mukaan omasta tyokyvysta
ja tyéhyvinvoinnista huolehtiminen sisaltyy yksilon vastuuseen ja siten myos it-
sensa johtamiseen (Leskinen & Hult 2010, 13). Tyoterveyshoitajat toivovat itse-
ohjautuvuudelta ja itsensa johtamiselta samoja asioita, joita viimeaikaiset tutki-

mukset ovat tuoneet esille kirjallisuudessa.

Tyoterveyshoitajat kokevat, ettd organisaatiorakenteista tulevat raamit tyolle. La-
hiesihenkildn antama tuki tyolle ja luottamuksellinen suhde tyontekijan seka esi-
henkilon kanssa auttavat kohti itsenaisempaa ja itseohjautuvampaa toimintamal-
lia. Itseohjautuvissa tiimeissa on oltava kaikille selkeat rakenteet ja toimintamallit,
jotka luodaan yhdessa jatkuvasti kehittyvassa prosessissa. Kirjallisuus tukee hy-
vin organisaation merkitysta itseohjautuvuudelle haastatellun mukaan, silla Ako-
lan (2020) maarittelee itseohjautuvan organisaation sellaiseksi, ettd sen kaikilla
jasenilla on selkeat rakenteet ja toimintamallit, jotka luodaan yhdessa jatkuvasti
kehittyvassa prosessissa. Organisaation tulee olla sitoutunut itseohjautuvaan toi-
mintamalliin johtoa ja esihenkil6d myoten eli tdma vaatii uudenlaista asennetta

itseohjautuvuudelle ja sen myéta tilan antamiselle. (Akola 2020, 74—77.)

Tyoterveyshoitajat kokivat itseohjautuvuuden tuoman vapauden mahdollistavan,
niin sanotusti “lankojen tippumisen” kasista tyontekijan tydmaaran kasvaessa.
Kirjallisuudessa Laloux (2014) on todennut itseohjautuvaan toimintamalliin liitty-
van haasteita, silla kaikki asiat eivat ole ennalta suunniteltavissa. Koska ihmiset
ovat yksiloita ja meilla kaikilla on omat persoonat ja olettamukset, on olemassa

vaara, etta yksild ottaa herkemmin hyodyn saadusta vallasta ja vapaudesta unoh-
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taen samalla vastuun itsenaisesta tyosta (Laloux 2014, 226, 270.) Kirjallisuus tu-
kee itseohjautuvuuden tuoman vapauden tuovan samalla haasteen itsenaiselle

tydlle.

Tyoterveyshoitajat nostivat mietteina esille, etta voiko itseohjautuvuus sopia kai-
kille tai voiko itseohjautuvuus puuttua. Haasteina nostettiin esille omien rajojen
tunnistaminen ja tyon rajaaminen seka paineentunteen ja keskeneraisyyden sie-
taminen. Salovaara (2020) on kyseenalaistanut tutkimuksessaan itse- ja yhtei-
s6ohjautuvuuden sopivuutta kaikille, tarkoittaen millaiset voimavarat yksilolla
ovat. Tutkittua nayttdoa ei ole antaa siita, etta itseohjautuvuus aiheuttaisi vahem-
man tai enemman stressia kuin hierarkinen ymparist6. (Salovaara 2020, 63.) Tut-
kimustuloksemme tukee kirjallisuudessa Salovaaran tutkimusta, kun taas Martela
ym. (2021) kumoaa tdman vaitteen kirjallisuudessa Itseohjautuvuus ja tyén imu
Suomessa-tutkimuksessa. Tutkimuksessa tuli esille itseohjautuvuuden positiivi-
nen vaikutus tyon imuun ja tydssa palautumiseen seka alhaisempaan stressiin ja
tyduupumukseen. Itseohjautuvuudella oli myonteinen yhteys parempaan tyohy-

vinvointiin ja alhaisempaan tyopahoinvointiin. (Martela ym. 2021, 19.)

Tyoterveyshoitajat eivat kokeneet merkittavia ristiriitatilanteita tydossaan haastat-
teluhetkella. Haastateltavat pohtivat, mita haasteita saattaa tulla vastaan ja miten
ne vaikuttavat tyoterveyshoitajan toimintamalliin toteuttaa itseohjautuvuutta tyos-
saan. Tyoterveyshoitajat toivat haasteina esille yhteisten pelisaantojen puuttumi-
sen ja moniammatillisessa tiimityossa sen sijaan puhuttivat ajoittaiset epaselvyy-
det tydn vastuissa ja tehtavissa, jolloin muilta tiimin jasenilta toivotaan aktiivisem-
paa osallistumista. Kirjallisuudessa on nostettu esille samoja haasteita, jotka tu-
kevat haastateltavien ajatuksia. Akolan (2020) mukaan itseohjautuvuutta harjoit-
televa tiimi voi kohdata alussa haasteita, jos tiimin jasenilla ei ole samankaltaista
nakemysta itseohjautuvuudesta eika yhteisia pelisaantodja ei ole maaritelty. Sa-
moin vallan ja vastuun epatasainen jakautuminen voi aiheuttaa itseohjautuvuu-
delle haasteita. (Akola 2020, 74-77.)

Tyoterveyshoitajat nostivat haasteina esille myos tydnkuvien epaselvyyden orga-
nisaatiossa seka tyokokemuksen puuttumisen tuomaa epavarmuutta. Myos Ja-
renko & Martelan (2017) nostivat esille, etta itseohjautuvassa tiimissa yksilén on

haasteellista ja turhauttavaa toimia itseohjautuvana ennen kuin on omaksunut
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uudet taidot (Jarenko & Martela 2017, 319). Aikaisemmissa tutkimuksissa 10ytyi

niukasti perusteita tyonkuvaan ja tyokokemukseen liittyen itseohjautuvuudessa.

Tyoterveyshoitajat toivoivat esihenkilon olevan kiinnostunut heidan tyotilantees-
taan. Esihenkilolta toivottiin aikaa ja tyontekijan kuuntelua. Keskusteluilmapiirin
toivottiin olevan avoin ja luottamuksellisen. Tyoterveyshoitajat toivoivat tarpeen
mukaan pidettavan kahdenkeskisia keskusteluja tai saanndllisia kuukausikes-
kusteluja. Aikaisemmat tutkimukset tukevat kasitysta, jonka mukaan valmenta-
van johtamisen elementit sopivat tyoterveyshoitajien esihenkilon tapaan toteuttaa
esihenkildtyota paamaarana itseohjautuva toiminta. McChartyn & Milnerin (2013)
tutkimuksessa valmentavan johtamisen keskiossa on kuunteleminen, joka luo
luottamusta ja aitoutta sekd taman avulla osoitetaan kiinnostuneisuutta aihee-
seen (McCharty & Milner 2013). Esihenkilon antamalla vahaisellakin ajalla vuo-
rovaikutukseen tyontekijan kanssa ja yksildllisilla kohtaamisilla on havaittu olevan
suuri merkitys arvostuksen osoituksena tyontekijaa kohtaan. Sosiaalinen tuen on

todettu lisdavan tydhyvinvointia. (Syvanen ym. 2015, 9, 26, 121.)

Esihenkilon tarkeimpana keinona tyontekijan motivoitumiseen on kommunikointi,
joka tarkoittaa jatkuvaa vuoropuhelua ja palautteen antamista seka tyon merki-
tyksen korostamisella viestitetdan mm. innostusta, luottamusta, arvostusta ja yh-
teenkuuluvuutta (Kilpinen 2017, 32-36). Ryynanen ym. (2020) korostavat tutki-
muksessaan viitaten Decin ja Ryanin tutkimukseen, etta esihenkildiden tulee tu-
kea tyontekijoiden itsensa johtamista, innovointia seka osallistumista paatoksen-
tekoon. Esihenkild nahdaan lahempana tyontekijoita, joka antaa tyontekijoille
enemman vastuuta ja vapautta vaikuttaa omaan ty6hénsa. (Ryynanen ym. 2020.)
Tyoterveyshoitajat ovat samaa mielta aikaisemmissa tutkimuksissa esiin tullei-
den tulosten osalta. Tyoterveyshoitajat toivat esille haastattelussa tiettyja esihen-
kilon ominaispiirteita, joilla itseohjautuvuutta tuetaan. Ominaispiirteita ovat avoi-
muus, luottamuksellisuus, helppo lahestyttavyys ja vastuunanto seka joustava,

kannustava ja oikeudenmukainen esihenkilotyo.

Tyohyvinvoinnin edistdminen nousi esille tydterveyshoitajien haastatteluissa kes-
kusteltaessa itsensa johtamisesta. Tydhyvinvoinnissa nostettiin esille oman jak-

samisen ja rajojen huolehtimisen merkitys seka organisaation tavoitteiden tulee
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olla suhteutettu tyontekijan omiin voimavaroihin. Aikaisemmissa tutkimuksissa it-
sensa johtaminen koetaan yksilosta itsestaan lahtevaksi taidoksi suunnitella, ka-
lenteroida ja priorisoida tyotaan. Hyva itsensa johtaminen edistaa yksilon tyohy-
vinvointia. Tyoterveyshoitajat olivat samaa mielta asioista, jotka sisaltyvat itsensa
johtamiseen, mutta korostivat yksilon vastuun sijasta enemman organisaation
vastuuta ja organisaation asettamia selkeita tavoitteita tyolleen, joilla itseohjautu-
vuutta tuetaan ja vaikutetaan tydhyvinvointiin. Heikkala (2002) korostaa itsensa
johtamisessa yksilon omaa vastuuta huolehtia omasta tyokyvystaan ja tyohyvin-
voinnistaan (Heikkala 2002, 20). Sydanmaalakan tulkinta itsensa johtamisesta
sisaltaa tyossa ajankayton, tdiden priorisoinnin, tehtavien asettamisen ja resurs-
sien hallinnan kaltaisten taitojen omaamista. Naiden taitojen hallinta ja omaksu-

minen lahtee yksilosta itsestaan. (Sydanmaalakka 2006, 28.)

Tyoterveyshoitajat nostivat esille esihenkilon aktiivisessa tyontukemisessa tyon
tuntemisen ja tyotehtavien sisallon tukemisen tarkeyden. Tyoterveyshoitajat toi-
voivat, etta lahiesihenkild on tietoinen tydntekijan ajankohtaisesta tyotilanteesta
ja tydmaarasta (mm. yritysmaara) suhteessa tyontekijan voimavaroihin. Tyoteh-
tavien sisallon tukemisessa tyoterveyshoitajat kokivat tarkeana lahiesihenkilon
taidon etsia ratkaisuja ongelmatilanteisiin yhdessa tyontekijan kanssa. Lahiesi-
henkilolta kaivattiin enemman yhteisia keskusteluja tyontekijan kanssa tyohaon liit-
tyen. Aikaisempi kirjallisuus tukee yhdessa tekemista ja keskustelua, mutta esi-
henkilon ei tarvitse tietdd enemman. Ropo ym. (2005) kiteyttaa jaetun johtajuu-
den osuudessa hyvan johtajuuden. Hyva johtajuus ei tarkoita tarvetta tietaa
enemman, kokonaisvaltaisemmin tai paremmin vaan, ettd yhdessa tehdessa

neuvotellaan, heittdydytaan ja laitetaan itsemme likoon. (Ropo ym. 2005, 20.)

Hallamaa (2021) tuo esille kompetenssin eli kyvykkyyden merkityksen oppimi-
sena ja kehittymisena, mutta myds kokemuksena siita, etta on taitava siina, mita
tekee. (Hallamaa 2021). Kupias & Peltosen (2009) mukaan esihenkildon tehta-
vana on huolehtia tyontekijan perehdyttamisesta tai nimeta vastuuhenkild, joka
vastaa perehdytyksesta ja, jonka puoleen perehdytettava voi tarvittaessa kaan-
tya. Organisaatioissa tulisi huomioida, ettd perehdyttamista ei pida pyrkia liitta-
maan ainoastaan tydsuhteen alkuun, vaan perehdyttamista tulee toteuttaa myos
tydntekija siirtyessa uuteen tydtehtavaansa. (Kupias & Peltola 2009, 17, 19.) Tyo6-
terveyshoitajat nostivat haastatteluissa esille osaamisen kehittamisen, joka pitaa
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sisallaan koulutuksen ja perehdytyksen varmistamisen. Uusien, tyoterveyshuol-
toon tyohon tulevien perehdyttamisen laajuuden tarkeytta korostettiin haastatte-
luissa. Lahiesihenkilon tehtavana pidettiin tyontekijan perehdyttamisesta huoleh-
timisen seka osaamisen ja koulutuksen tukemisen varmistaminen. Aikaisemmat
tutkimukset tukevat perehdyttamisen ja osaamisen varmistamisen tarkeytta esi-

henkilotyossa.

Tulosten pohjalta voimme todeta, ettd nopeasti muuttuva tydymparistomme ja ns.
uusi tydelamamme edellyttavat vapauden lisaamista, itsenaista tyootetta ja paa-
toksentekotaitoa seka kykya itsensa johtamiseen. Itseohjautuvuudessa ja itsensa
johtamisessa on syyta huomioida yhteisolliset nakokulmat. Tutkimuskohteemme
tyoterveyshoitajien itsenaisessa ja itseohjautuvassa tyossa tama tarkoittaa mo-
niammatillisen tiimitydn huomiointia. Tydterveyshoitajien itseohjautuvuus vaatii
organisaatiolta rakenteen ja johtamisen tuen. Lahiesihenkilon rooli muuttuu val-
mentavaksi, jolloin esihenkilotydssa korostuvat jaettu, valmentava, dialoginen ja

motivoiva johtaminen.

Tullinkulman Tyéterveys Oy:n tyoterveyshoitajien haastattelun tulokset tukevat
aikaisempia tutkimustuloksia itseohjautuvuudesta. Tyoterveyshoitajien itseohjau-
tuvuutta ei ole tutkittu aikaisemmin. Tyoterveyshoitajan tyd on ollut perinteisesti
itsenaista tyota, mutta tydon vaatimukset itseohjautuvalle toiminnalle ovat lisaan-
tyneet. Nykyisellaan tyoterveyshoitajan tyo vaatii hyvaa itsensa johtamista, jossa
ajanhallinta- ja suunnittelutaidot seka tyon priorisointi- ja tiimityotaidot korostuvat.
Tullinkulman Tyoterveys Oy:lla toteutuu haastateltavien mielesta itseohjautuva
toimintamalli. Itseohjautuvuuteen kaivataan lahiesihenkildlta tukea, kuuntelua, ai-
kaa ja hoitajien vastuualueiden tuntemusta. Tutkimustulokset vahvistavat tiiviin
dialogin yllapitamista esihenkilon ja tyoterveyshoitajan valilla, johon voi suunni-
tella erilaisia toimintamalleja yksildllisten tarpeiden mukaan. Tutkimustulokset an-
tavat myds hyvan pohjan moniammatillisen tiimityon kehittdmiselle. Tyoterveys-
hoitajat kokevat tyoterveyshuollon tehtavien tulevan tiimille paaasiassa tyoter-
veyshoitajien kautta ennaltaehkaisevassa tyossa. Asiakastarpeet maarittavat tii-

mityon sisaltdd, tyota jaetaan yhdessa ja tiimissa tiimin jasenet tukevat toistaan.
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Naemme tutkijoina jatkotutkimuksen aiheena mielenkiinnon laajentaa kyselya it-
seohjautuvuudesta ja esihenkilotyosta muiden tyoterveyshuollon palveluntuotta-
jien tyoterveyshoitajiin. Nain saisimme laajempaa kasitysta tyoterveyshoitajien
kasityksista ja itseohjautuvuuden toteutumisesta erilaisissa konteksteissa seka
yksityisilla etta julkisilla palveluntuottajilla. Jatkossa kyselya voisi kohdentaa
myos pelkastaan lahiesihenkildille, jolloin lahiesihenkilot arvioisivat itseohjautu-
van yksilo- ja tiimityon tukemista ja johtamista seka miten itseohjautuvuus liittyy
tydhyvinvointiin. Aineistonkeruuta suunniteltaessa emme nahneet esihenkildiden
haastattelua tarkeaksi, silla tutkimushetkella tyossa oli nelja esihenkiléa ja lahes-

tymistapamme oli tutkimuksessamme tyoterveyshoitajien itseohjautuvuus.

Yksiloohjautuvuudesta keskusteltaessa tyoterveyshuollossa jatkotutkimus tulisi
suuntautua tiimi- ja yhteis6ohjautuvuuden tutkimiseen, jonka kautta tyoterveys-
huoltoa toteutetaan nykyisin yha enemman. Moniammatillisen tiimin jasenet tuot-
taisivat yhdessa yhteiso- seka tiimiohjautuvuuden kokemuksia seka samalla tii-

min jasenet ymmartavat oman toimintansa vaikutukset toimintaymparistoon

Laadullisessa analyysissa aineisto ja tutkimusongelma ovat tiiviissa vuoropuhe-
lussa keskenaan. Aineistolta kysytaan tutkimuskysymyksia. Ryhmittelimme, luo-
kittelimme ja analysoimme tutkimusaineistoa taulukkoa apuna kayttaen. Luokit-
telun avulla aineisto tiivistyi. Tutkimuksen analyysissa pyrimme Idytamaan mer-
kityksia samanlaisuuden ja yhteenkuuluvuuden perusteella ja kirjoitimme haas-
tattelumme tulokset. Pohdinnassa kirjoitimme tutkimustuloksia vertaillen niita teo-
riaosuuksiin. Pohdimme, miten teoria tukee tuloksia. Loimme tutkimuksellamme
kokonaisuuden ja nama eri merkityskokonaisuudet tuotiin yhteen. Analyysin tu-
loksista tehtiin johtopaatokset tulevaisuuteen ja kehittamisehdotukset uusiin

mahdollisiin tutkimuksiin.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

TEEMA 1 Itseohjautuvuus tyossa
Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilén kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja
kontrollin tarvetta.

. Mita mielestasi itseohjautuvuudella tarkoitetaan?

. Miten itseohjautuvuus toteutuu omassa tydssasi?

. Miten itseohjautuvuus nakyy tyoyhteiséssanne?

. Millaisia mahdollisuuksia naet itseohjautuvassa toimintamallissa?
. Millaisia haasteita itseohjautuvuuteen liittyy?

. Mika tuntuu itseohjautuvuudessa vaikealta?

. Millainen olisi mielestasi itseohjautuva tydterveyshoitaja?

NO PR WN -

TEEMA 2 Itsensa johtaminen
Itsensa johtaminen sisaltaa tydssa ajankaytodn, tdéiden priorisoinnin, tehtavien asettamisen ja re-
surssien hallinnan kaltaisten taitojen omaamista.

1. Miten itsensa johtaminen toteutuu sinun tydssasi? Millaisia kokemuksia sinulla on it-
sesi johtamisesta? Minkalaisissa tilanteissa?
2. Minkalaisia asioita tulee huomioida, jotta voit johtaa itseasi?

TEEMA 3 Itseohjautuvuuden johtaminen

1. Minkalaisilla keinoilla Iahiesihenkild voi tukea sinun itseohjautuvuuttasi?

2. Minkalaisilla asioilla l1ahiesihenkild voi kehittda itseohjautuvuuttasi

3. Minkalaisia asioita Iahiesihenkildn tulisi huomioida, jotta itseohjautuvuus toteutuisi si-
nun tyéssasi?

4. Miten esihenkild voi tukea sinua itsesi johtamisessa?

5. Millainen itseohjautuva tyépaikka olisi parhaimmillaan?

6. Haluatko sanoa viela jotain muuta itseohjautuvuuteen liittyen?
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Liite 2. Haastattelun saatekirje

Arvoisa vastaanottaja,

Pyydamme sinua osallistumaan YAMK-opinnaytetydohomme liittyvdan pienryhmahaas-
tatteluun. Tarkoituksena on selvittaa tyoterveyshoitajien kasityksia ja kokemuksia itse-
ohjautuvuudesta seka lahiesihenkild tyon tuen ja tiedon tarvetta itseohjautuvuudessa

tyoterveyshoitajan nakokulmasta.

Haastattelu tehdaan ryhmahaastatteluina maaliskuussa 2021, joihin osallistuu 4—6 hen-
kilda/ryhma. Ryhmahaastattelussa ei kerata henkilotietoja tutkimukseen osallistuvilta ja
haastatteluun osallistutaan Teams-etayhteydella (riittdad aaniyhteys), joka nauhoitetaan
analysointia varten. Ryhmahaastattelut ovat luottamuksellisia, eika niista saaduista vas-
tauksista pystyta paattelemaan haastateltavien henkilollisyytta lopullisessa tyossa. Ai-
neisto on ainoastaan kaytdssa opinnaytetyon tekijoilla. Pienryhmat kootaan talla saate-
kirjeella. Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista. EU: n tietosuoja-asetuksen mu-
kainen tutkimuksen tietosuojailmoitus on nahtavilla taman sahkopostin liitteena. Aineis-
ton kasittelyaika on vuoden 2021 loppuun, kunnes hankkeen julkaisusuunnitelmaan mer-

kityt julkaisut on julkaistu ja taman jalkeen aineisto havitetaan.

Tutkimus toteutetaan yhteistydssa Tullinkulman Tyéterveys Oy:n kanssa ja vastaamalla
autat merkittavasti opinnaytetydbmme etenemista. Tutkimuksen tulokset ovat perustana
Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvalle
opinnaytetyodlle Tampereen ammattikorkeakoulussa.
Haastattelun teemat, joita kasittelemme ovat:

TEEMA 1 Itseohjautuvuus tydssa

TEEMA 2 Itsensa johtaminen

TEEMA 3 Itseohjautuvuuden johtaminen

Voit ilmoittaa osallistumisesi haastatteluun marika.nuutinen@tuni.fi 26.02.2021 men-

nessa. Haastateltaviin ollaan yhteydessa tarkemmasta ajankohdasta sahkopostilla, jol-
loin osallistujat saavat haastattelukysymykset etukateen tiedoksi. Ryhmahaastatteluun

varataan aikaa 60—-90 min., joka toteutetaan ty6ajalla.

Kaikissa kyselyyn liittyvissa asioissa voit ottaa yhteytta osoitteeseen:

hanna.peltoniemi@tuni.fi ja marika.nuutinen@tuni.fi
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Liite 3. Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS
Tieteellisen tutkimuksen ~ 1(4)
tietosuojailmoitus
EU:n tietosuoja-asetus (EU 2016/679), art. 12, 13, 14
Rekisterinpitaja
Yhteisrekisterinpitajat

Marika Kinnunen ja Hanna Peltoniemi

Yhteyshenkil6 tutkimusta koskevissa asioissa
Nimi:
Osoite:
Puhelinnumero:
Séhkdpostiosoite:

Tietosuojavastaavan yhteystiedot (ei opiskelijatutkimuksessa)

Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittaa lahiesimiehen tuen ja tiedon tarvetta tukea tyoterveyshoitajia
itseohjautuvuudessa seka saada selville hyvin toimivia toimintamalleja ja mika ei toimi talla hetkella esimies-
tydsséa. Tutkimus tulosten vastauksilla autetaan merkittavasti opinndytetydn etenemisesta ja kootaan osaksi
opinnaytetyota. Tutkimuksen tulokset ovat perustana Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylempaan ammat-
tikorkeakoulututkintoon kuuluvalle opinnaytetydlle Tampereen ammattikorkeakoulussa.

Tutkimuksen vastuullinen johtaja tai siitd vastaava ryhma
Nimi:
Osoite:
Puhelinnumero:
Sahkdpostiosoite:

Tutkimuksen vastuullinen johtaja on rekisterinpitajan maaradma henkild, joka vastaa tutkimuksen toteutta-
misesta. Tutkimuksesta vastaavaksi tahoksi voidaan nimeta myds tutkimusryhma.

Tutkimuksen suorittajat
Marika Nuutinen ja Hanna Peltoniemi

Tutkimuksen nimi, luonne ja kestoaika
Tutkimuksen nimi: Ty6terveyshoitajan itseohjautuvuus ja sen vaatimukset I&hiesihenkilétydlle.

Kertatutkimus
[ISeurantatutkimus

Tutkimuksen kestoaika (kuinka kauan henkildtietoja kasitellaan):
Hanke 2021. Henkilotietojen kasittelyaika vuoden 2021 loppuun, kunnes hankkeen julkaisusuunnitelmaan
merkityt julkaisut on julkaistu.

Henkilétietojen kasittelyn oikeusperuste
Henkil6tietojen kasittelyn oikeusperuste:

EU:n yleinen tietosuoja-asetus, artikla 6 kohta 1 sekd tietosuojalaki 4 § (valitse yksi peruste kuhunkin kéyt-
totarkoitukseen):

Tutkittavan suostumus
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10.

1.

12.

13.

[ Rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen noudattaminen

saadokset:

L1 Yleista etua koskeva tehtava/rekisterinpitajalle kuuluvan julkisen vallan kaytt6

[ tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi

[J tutkimusaineistojen ja kulttuuriperintdaineistojen arkistointi

[ Rekisterinpitajan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteuttaminen
mika oikeutettu etu on kyseessa:

1 Muu, mika:

Arkaluonteiset henkilotiedot (erityisiin henkil6tietoryhmiin kuuluvat tiedot ja rikostiedot)
Tutkimuksessa ei kasitella arkaluonteisia henkilGtietoja

Tutkimuksessa kéasitelladn seuraavia arkaluonteisia henkilétietoja:

Rotu tai etninen alkupera

Poliittiset mielipiteet

Uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

Ammattiliiton jasenyys

Geneettiset tiedot

Biometristen tietojen kasittely henkilon yksiselitteista tunnistamista varten
Terveystiedot

Luonnollisen henkilon seksuaalinen kayttaytyminen tai suuntautuminen

gogogogood

Tutkimuksessa kasitellaan rikostuomiota tai rikkomuksia koskevia tietoja:

Ei
O Kylla

Arkaluonteisten henkil6tietojen kasittelyn oikeusperuste
EU:n yleinen tietosuoja-asetus, artiklat 9 (erityiset henkilétietoryhmét) ja 10 (rikostuomioihin ja rikkomuksiin
liittyvét tiedot) seka tietosuojalaki 6 ja 7 §:t :

[ Rekisterdidyn suostumus

[ Kasittely koskee henkilGtietoja, jotka rekisterdity on nimenomaisesti saattanut julkisiksi;

[ Yleista etua koskeva tieteellinen tai historiallinen tutkimus, tilastointi tai julkisen vallan kéytto
[] Késittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia varten

Tutkimusrekisterin tietosisalto
Aéni

Henkilotietojen tietolahteet
Ryhmahaastattelussa tutkittavalta itseltdan

Tietojen siirto tai luovuttaminen tutkimusryhmén ulkopuolelle
Henkilotietoja ei siirreta tai luovuteta sadannonmukaisesti tutkimusryhman ulkopuolelle.

Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n/ETA-alueen ulkopuolelle

Siirretdanko rekisterin tietoja kolmanteen maahan tai kansainvéliselle jarjestélle EU:n tai ETA-alueen ulko-
puolelle:

Ei

L1 Kylld, mihin:



14. Automatisoitu paatoksenteko
Automaattisia paatoksia ei tehda.

15. Rekisterin suojauksen periaatteet
Manuaalisen aineiston suojaaminen: Kéytdssa ei ole manuaalista aineistoa.

Tietojarjestelmisséa kasiteltavat tiedot:

kayttajatunnus

salasana

1 kaksivaiheinen kayttajan tunnistus (MFA)

[ paasynhallinta verkko-osoitteiden avulla (IP-osoitteet)
] kayton rekisterdinti (lokitietojen kerd@minen)

U] kulunvalvonta

] muu, mika:

Suorien tunnistetietojen kasittely:

Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

[ Aineisto on pseudonymisoitu

1 Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen sailyttamiselle):

Tietojen suojaus tietojen siirroissa:

[] tiedonsiirron salaus (kuvaile miten):

[ tiedoston salaus (kuvaile miten):

muu, mika: Kaytdssa on yhteinen tallennuspaikka

16. Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen
Tutkimusrekisteri havitetaan
[ Tutkimusrekisteri arkistoidaan anonymisoituna iiman tunnistetietoja
L1 Tutkimusrekisteri arkistoidaan tunnistetiedoin

Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkaksi aikaa: Pienryhmahaastattelut nauhoitetaan Teamsilla ja mate-
riaali sailytetddn Tamkin opiskelijoiden henkildkohtaisessa Onedrivessd, kunnes opinndytetyd on hyvék-
sytty. Arvioitu valmistumisaika on 12/2021.

17. Rekister6idyn oikeudet ja niiden mahdollinen rajoittaminen
Rekisterdidylla on, ellei tietosuojalainsdddanndstéd muuta johdu:

-Tietojen tarkastusoikeus (oikeus saada paasy henkilotietoihin)
o Rekisterdidylla on oikeus tietaa, kasitelldédnko hanen henkildtietojaan vai ei, ja mita henkildtietoja hanesta
on tallennettu.

- Oikeus tietojen oikaisemiseen

o Rekisterdidylla on oikeus vaatia, ettd hanta koskevat virheelliset, epatarkat tai puutteelliset henkiltiedot
oikaistaan tai tdydennetéan ilman aiheetonta viivytysta. Lisaksi henkildlla on oikeus vaatia, etta tarpeetto-
mat henkilétiedot poistetaan.

- Oikeus tietojen poistamiseen
o Rekisterdidylla on poikkeustapauksissa oikeus saada henkilétietonsa kokonaan poistettua rekisterinpitajan
rekistereista (oikeus tulla unohdetuksi).

- Oikeus kasittelyn rajoittamiseen
o Rekisterdidylla on tietyissa tilanteissa oikeus pyytaa henkilotietojensa kasittelyn rajoittamista siksi aikaa,
kunnes hanen tietonsa on asianmukaisesti tarkistettu ja korjattu tai tdydennetty.




4(4)
Vastustamisoikeus
Henkil6lla on tietyissa tilanteissa oikeus henkilokohtaiseen, erityiseen tilanteeseensa perustuen milloin ta-
hansa vastustaa henkiltietojensa kasittelya.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasté toiseen

Rekisterdidylla on tietyissé tilanteissa oikeus saada hanté koskevat henkildtiedot, jotka han on toimittanut
rekisterinpitajalle, jasennellyssa, yleisesti kaytetyssa ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siir-
taa tiedot toiselle rekisterinpitajalle.

Oikeus tehd4 valitus valvontaviranomaiselle

Rekisterdidylla on oikeus tehd valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyépaikkansa sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, jos han katsoo, etta henkildtietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleista tietosuoja-
asetusta (EU) 2016/679. Rekisteroidylla on lisaksi oikeus kayttaa hallinnollisia muutoksenhakukeinoja
seka muita oikeussuojakeinoja.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Séhkdposti: tietosuoja@om.fi

Rekisterdidyn oikeuksien kayttdmisté koskevissa pyynndissa noudatetaan rekisterinpitajan tietopyynté-
prosessia.
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Liite 4. Infokirje

Kiitos, kun osallistut tutkimukseemme!

Téassa tiedotteessa on tietoa tutkimuksesta, tietoisesta suostumuksesta osallistua tutkimukseen ja haastat-
telukysymykset.

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittda tydterveyshoitajien kasityksia ja kokemuksia itseohjautuvuu-
desta seka lahiesihenkildon tydn tuen ja tiedon tarvetta itseohjautuvuudessa tyéterveyshoitajan nakokul-
masta.

Ryhmahaastattelusi ajankohta Teams:ssd on xx.xx.2021 klo xx.xx
Tassa Teams-kutsusi:

Ryhmaéhaastattelussa ei keratéd henkildtietoja tutkimukseen osallistuvilta ja haastatteluun osallistutaan
Teams-etayhteydella (riittda aaniyhteys), joka nauhoitetaan analysointia varten. Ryhmahaastattelut ovat
luottamuksellisia, eikd niistd saaduista vastauksista pystyta paattelemaan haastateltavien henkil6llisyytta
lopullisessa tydssa. Aineisto on ainoastaan kaytdssa opinnaytetydn tekijoilld. Opinndytetydssamme nakyy
Tullinkulman Tyoterveys Oy:n nimi, mutta ketaan tutkimukseen osallistuvaa yksittaista henkil6a ei tulla tun-
nistamaan tutkimusraportista.

Haastattelukysymykset:

TEEMA 1 Itseohjautuvuus tyossa
Itseohjautuvuus tarkoittaa henkildon kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin
tarvetta.

. Mité mielestasi itseohjautuvuudella tarkoitetaan?

. Miten itseohjautuvuus toteutuu omassa tydssasi?

. Miten itseohjautuvuus nakyy tydyhteiséssanne?

. Millaisia mahdollisuuksia naet itseohjautuvassa toimintamallissa?
. Millaisia haasteita itseohjautuvuuteen liittyy?

. Mika tuntuu itseohjautuvuudessa vaikealta?

. Millainen olisi mielestasi itseohjautuva tyoterveyshoitaja?

NO AR WN =

TEEMA 2 Itsensa johtaminen
Itsensa johtaminen sisaltda tydssa ajankayton, tdiden priorisoinnin, tehtavien asettamisen ja
resurssien hallinnan kaltaisten taitojen omaamista.

1. Miten itsensa johtaminen toteutuu sinun tyéssasi? Millaisia kokemuksia sinulla on itsesi johtamisesta?
Minkalaisissa tilanteissa?
2. Minkalaisia asioita tulee huomioida, jotta voit johtaa itseasi?

TEEMA 3 Itseohjautuvuuden johtaminen

1. Minkalaisilla keinoilla lahiesihenkil® voi tukea sinun itseohjautuvuuttasi?

2. Minkalaisilla asioilla Iahiesihenkild voi kehittda itseohjautuvuuttasi

3. Minkalaisia asioita lahiesihenkildn tulisi huomioida, jotta itseohjautuvuus toteutuisi sinun
tyOssasi?

4. Miten lahiesihenkild voi tukea sinua itsesi johtamisessa?

5. Millainen itseohjautuva tydpaikka olisi parhaimmillaan?

Liitteena tietoinen suostumus.
Palautathan suostumuslomakkeen hyvaksyttyasi sen 12.3.2021 mennessa sahkopostitse
marika.nuutinen@tunifi

Mikali et halua, ettad haastatteluun osallistuu oman organisaatiosi tutkija, niin ilmoitathan siitd suostumuslo-
makkeen palauttamisen yhteydessa.

Terveisin:
Fanna Peltoniemi & Marika Kinnunen
hanna.peltoniemi@tuni.fi ja marika.nuutinen@tuni.fi
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Liite 5. Tietoinen suostumus

SUOSTUMUS

1. Ymmarran, ettd tietoon perustuva suostumus vaaditaan kaikilta tdhan kyselyyn
osallistujilta.

2. Minulle on kerrottu, etta voin kieltaytya osallistumasta tai keskeyttaa osallistumi-
seni tdhan kyselyyn milloin tahansa ennen vastaamista tai vastaamisen aikana.
Voin myos kieltaytya vastaamisen aikana. Voin myos kieltaytya vastaamasta yk-
sittaisiin kysymyksiin.

3. Osallistumisen riskit ja/tai epamukavuudet on selitetty minulle kuten myds mah-
dolliset hyodyt.

4. Ymmarran, etta tutkimuksessa kerattyja henkildtietoja kasitellaan luottamukselli-
sesti yksityisyys suojaten.

5. Ymmarran, etta jos minulla on kysymyksia tutkimuksesta, voin ottaa suoraan yh-
teytta tutkimuksen tekijdihin sahkopostitse

hanna.peltoniemi@tuni.fi tai marika.nuutinen@tuni.fi

6. Ymmarran, ettd vastauksiani kaytetaan tutkimusjulkaisuissa siten, etteivat yksit-

taiset vastaajat ole tunnistettavissa.

Allekirjoituksella vahvistan suostumukseni tutkimuksen tekemiseen ja haastatte-

lun nauhoittamiseen.

paivamaara allekirjoitus
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