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1 Johdanto

Suurimman osan kaikista sosiaali- ja terveysalan palveluista rahoittaa julkinen sektori,
vaikka palvelun tuottajana olisikin yksityinen sosiaali- ja terveysalan yritys. Sosiaali- ja
terveyspuolen asiakkaita ohjataan yksityiselle puolelle harkinnanvaraisten palvelusete-
leiden tai ostopalvelujen kautta. Sosiaali- ja terveysalan yrityksistd suurin osa tuottaa
pelkastdan sellaisia palveluita, jotka julkinen sektori kustantaa. (Simunaniemi, Taipale-
Erdvala, Niinikoski & Muhos 2018, 63.) Sosiaali- ja terveysalan yritykset ovat merkit-
tavia palveluiden tuottajia. Julkisella sektorilla ei ole mahdollisuutta tarjota sosiaali- ja
terveysalan palveluita kaikille niita tarvitseville. Julkinen sektori tarvitsee ja tulee tarvit-

semaan omien palveluidensa lisdksi yksityisten palveluiden tuottajia.

Sosiaalialan johtaminen on laaja ja moniulotteinen osaamisen ala, joka siséltda suurten
kokonaisuuksien hallintaa (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010,
13). Sosiaalialan johtaminen on vaativaa, koska palvelut ja jarjestelmét kehittyvat jatku-
vasti ja alalla joudutaan sopeutumaan myos taloudellisiin rajoitteisiin. Johtamiseen ja
esihenkilon tyohon liitetddn paljon odotuksia. Hyva johtaminen tuo tyGeldméan hyvin-
vointia ja johtamisen avulla huolehditaan siitd, ettd toiminta on sovittujen arvojen mu-
kaista ja eettisen tarkastelun kestavaa. (Jaakkola 2019, 104.) lhmiset, joilla on voima-
kas halu toteuttaa ideoita voi synnyttaa yritystoimintaa. T&ma nakyy erityisesti pienissa
yrityksissd, joissa yrittajalla on kova halu ja tahto toteuttaa omia visioitaan (Tuominen
2016, 50).

Tama opinnéyte on toteutettu tutkimuksellisena kehittdmistehtdvana. Tavoitteena opin-
naytetytssd on saada tietoa sosiaali- ja terveysalan yrittdjyydestd Pohjois- Karjalan ja
Pohjois-Savon haja-asutus- ja maaseutualueella toimivilta yrittgjiltd. Saatua tietoa voi-
daan hyodyntaa Karelia-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan yrittajyyteen liit-
tyvissa opinnoissa. Tutkimustehtdvand on selvittad, mitd yrittajyys on ja mitd osaamista
talla alueella toimivilla yrityksilla on nyt ja tulevaisuudessa sekd miten haastattelemien
yritysten johtaminen omassa yrityksessa koetaan. Oma kiinnostuksemme yrittajyyteen
ja mahdollisuuteen tyollistyd sen kautta, on yksi motiivi timan opinndytetyon tekemi-

selle.



2 Yrittdjyys sosiaali- ja terveysalalla

2.1 Laki yksityisesta palveluntuottamisesta

Lain tarkoituksena on varmistaa, ettd yksityisia sosiaalipalveluita kayttdva asiakas saa
laadukasta ja hyvéa palvelua. Lakia sovelletaan yksityisen sosiaalipalvelun toteuttami-
seen, tuottamiseen ja valvontaan. Liséksi yksityisia sosiaalipalveluita koskee laki sosi-
aalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000) sek& muut sellaiset lait, joissa

séadetdan sosiaalipalveluista. (Laki yksityisisté sosiaalipalveluista 922/2011.)

Lain mukaan sosiaalipalveluita tuottavassa toimintayksikdssé tulee olla riittavat ja asi-
anmukaiset varusteet ja toimitilat sek& toiminnan edellyttdma henkildstd. Toimintayksi-
kossa tulee olla asiakkaiden lukuméarén ja palvelujen tarpeeseen nahden riittdva maaré
henkildstoa. Sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista annetus-
sa laissa saddetdaan henkilostolta vaadittavista kelpoisista. Toimitilojen tulee olla tervey-
dellisiltd ja muilta olosuhteiltaan sielld annettavalle kasvatukselle, hoidolle ja muulle
huolenpidolle sopivat. (Laki yksityisista sosiaalipalveluista 922/2011.)

Ymparivuorokautisten palveluiden osalta sosiaalihuollon palveluiden antaminen on lu-
vanvaraista toimintaa (Sosiaali- ja terveysministerio 2021). Yksityisen sosiaalipalvelu-
jen ympadrivuorokautisia sosiaalipalveluja jatkuvasti tuottavan on saatava palvelujen
tuottamiseen lupa lupaviranomaiselta ennen kuin aloittaa toiminnan tai on olennaisesti
muuttamassa sen hetkistd toimintaansa. Lupa palvelujen tuottamiseen haetaan toimialu-
eella olevalta aluehallintovirastolta. Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirastosta
haetaan lupaa, mikéli palveluja tuotetaan useamman kuin yhden aluehallintoviraston

alueella. (Laki yksityisista sosiaalipalveluista 922/2011.)
Lupahakemuksessa tulee olla seuraavat asiat:
1) palvelujen tuottajan nimi, henkil6tunnus tai yritys- ja yhteisétunnus, yh-

teystiedot sekd yrityksen toimitusjohtajan tai muun liiketoiminnasta vas-

taavan henkilon nimi ja yhteystiedot;



2) niiden toimintayksikdiden nimet ja yhteystiedot, joita varten lupaa hae-
taan;

3) haettavan luvan perusteella annettavien sosiaalipalvelujen sisélto ja
tuottamistapa seké niiden suunniteltu laajuus kussakin toimintayksikssé;
4) asiakaspaikkojen lukumaaré kussakin toimintayksikossa;

5) vastuuhenkilon nimi, henkildtunnus, yhteystiedot, koulutus, ty6koke-
mus ja tehtdva toimintayksikssé;

6) muun henkiléston maara ja koulutus;

7) tieto rekisterditymisestd ennakkoperintélaissa (1118/1996) tarkoitettuun
tyonantajarekisteriin;

8) toiminnan suunniteltu aloittamispéiva;

9) asiakasasiakirjojen sailyttdmispaikka, selvitys asiakasrekisterinpi-
don keskeisista periaatteista ja rekisterinpidosta vastaava henkilé seké so-
siaali- ja terveydenhuollon asiakastietojen sahkdisesta kasittelystd annetun
lain (159/2007) 20 8:n 4 momentissa tarkoitettu tietosuojavastaava;

10) palvelujen laadun, turvallisuuden ja asianmukaisuuden arvioimiseksi

tarvittavat muut tiedot. (Laki yksityisisté sosiaalipalveluista 922/2011.)

Luvan sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen tuottamiseen antaa Valvira (Valvira
2015). Valvira on sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto, jolla on valtakunnal-
lisesti koordinaatiovastuu sosiaali- ja terveydenhuollon valvonnasta. Aluehallintovirasto
(AVI) vastaa padasiallisesti palvelujen valvonnasta ja kunnissa palveluiden valvonnasta
vastaa sosiaali- ja terveystoimi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.) Henkil6t, jotka
tarvitsevat tukea asumiseen jarjestetddn asumispalveluita sosiaalihuoltolain, vammais-
palvelulain tai kehitysvammalain nojalla. Sosiaalihuoltolain (1301/2014) mukaisia asu-
mispalveluita ovat tuettu asuminen, palveluasuminen ja tehostettu palveluasuminen.
(Kuntaliitto 2021.) Yksityisié sosiaalipalveluja tuottavan toimintayksikon on taytettava
vaadittavat edellytykset, jotta lupa palveluntuottamiselle voidaan mydntaa. Y mparivuo-
rokautisten palvelujen tuottamiseksi tulee olla lupa. Edellytykset luvalle ovat toiminto-
yksikon riittavat ja asianmukaiset tilat, tilojen tulee tayttaa kriteerit olosuhteiltaan hoi-
toon, kasvatukseen ja / tai muuhun huolenpitoon liittyen. Toimintayksikossa tulee olla
nimetty vastuuhenkil@, jotta toiminta on laadultaan vaatimusten asettamien tavoitteiden
mukaista. Aluehallintoviraston luvan myoéta palvelun tuottajan ja toimintayksikon tiedot

rekisteroidaan Valviran rekisteriin. (Aluehallintovirasto 2022.)



2.2 Yksityiset sosiaali- ja terveyspalvelut

Nykyisin ollaan koko ajan enemmén ja enemmaén riippuvaisia muista ihmisista, organi-
saatioista sek& ymparistotekijoistd. Voidaan puhua jopa joukkuepelistd, jossa on osatta-
va osaltaan johtaa tyontekijoiden lisaksi ulkoisiakin tekijoitd, kuten yhteistyokumppa-
neita. (Kamensky 2015, 145.) Sosiaali- ja terveysalan yritykset eivét toimi irrallaan
muista sektoreista, vaan alan yritykset toimivat osana palvelujarjestelmakokonaisuutta,
johon kuuluvat niin julkinen — kuin kolmas sektorikin. Eri sektoreiden valinen yhteistyd
tiivistyy véistdmatta sosiaali- ja terveysalan uudistuksen jalkeen. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2018, 13.) Vuoden 2023 alusta vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestami-
sesta siirtyy kuntayhtymilta ja kunnilta 21 hyvinvointialueelle. Sosiaali- ja terveysalan
uudistus tulee olemaan yksi Suomen historian merkittavimpia hallinnollisia uudistuksia.
Uudistuksen tavoitteena on turvata laadukkaat ja yhdenvertaiset palvelut seka parantaa
palvelujen saatavuutta. (VValtioneuvosto 2021.)

Suurin asiakas yksityisille sosiaalipalveluille ovat kunnat. Kunnat ostavat eniten vam-
maisten ja mielenterveysongelmaisten asumispalveluita, vammaisten tulkkipalveluita
sekd ensi- ja turvakotipalveluita. Palveluja yksityisilta terveyspalvelutuottajilta ostavat
tyonantajat, kotitaloudet, Kela, Valtiokonttori, vakuutuslaitokset, tydeldkelaitokset ja
kunnat. Yksityisia terveyspalveluja eniten rahallisesti ostavat tydnantajat ja kotitaloudet.
(Kauppinen & Niskanen 2003, 49-51.) Vuonna 2018 sosiaali- ja terveysalan yrityksia
oli yhteens& 18 196, joista valtaosa oli terveyspalveluyrityksid, yhteensd 15 057 kappa-
letta (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020, 27). Yksityiset palvelut tdydentavat julkisia pal-
veluita ja osuus eri yritysten ja jarjestdjen tuotannosta on jatkuvasti kasvanut 2000-
luvulla. Tarpeisiin ei pystyta vastaamaan ilman yksityisid palveluita ja tarve kasvaa
edelleen erityisesti ikddntymisen myo0ta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Sosiaali- ja terveysalan yritykset ovat aluetaloudellisesti seka tyollistgjind merkittavia
valtakunnallisesti eri maakunnille. Suomessa yksityinen sosiaali- ja terveyspalveluala
on suuri tyollistdja, vuonna 2018 yrityksisséd tyoskenteli Tilastokeskuksen mukaan
79 875 henkiléa. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020, 40, 55.) Pelkastaan kuntasektorilla
vuonna 2020 tydskenteli sosiaali- ja terveysalan tyontekijoitd Pohjois-Karjalan alueella
6 913 tyontekijaa ja Pohjois-Savon alueella 11 674 tyOntekijad, jotka tulevat siirtyméan

hyvinvointialueiden eri tehtavaalueisiin (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat 2022).



Sosiaali- ja terveysalan yrittdjille kuntien palveluostot ovat tarkeimmassa roolissa koko
lilketoimintaa ajatellen. Tarkedn& pidetdan, ettd sopimukset olisivat kestoltaan pitkdaai-
kaisia ja molemmilla osapuolilla olisi luottamus palvelusuhteen jatkosta. Palvelutalot
sekd ryhmékodit ovat yksityisen sektorin sosiaali- ja terveysalan suurimmat tyollistajat
esimerkiksi Pohjois-Karjalan alueella. Seuraavaksi suurin tyollistdja on ladkaripalve-
lut. Toimipaikkoja puolestaan on eniten fysioterapiassa. (Pohjois-Karjalan maakuntaliit-
to 2009, 35-36.) Yleisimpi& yksityisia sosiaalipalveluita on ikaantyneiden palveluasu-
minen, lasten ja nuorten laitos- seka perhehoito, ik&&ntyneiden ja vammaisten kotipalve-
lut sekd lasten pdivahoito. Terveyspalveluista yleisimpia ovat fysioterapiapalvelut, tyo-
terveyshuolto sekd ladkareiden vastaanottotoiminnat. (Sosiaali- ja terveysministerio
2021.) Sosiaali- ja terveysalan yrittajyys on yleisesti luonteeltaan pienyrittajyytta. Suu-
rin osa alalla toimivista yrityksista, hieman alle 95 prosenttia, ovat mikroyrityksia eli
sellaisia, jotka tydllistavat alle kymmenen henked. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2020,
30-31)

Sosiaali- ja terveysala on toimialana erityinen ja vaativa, on tunnettava tarkasti alan
lainsaadantoa (Jaakkola 2019, 127-128). Lainsaadanndn perusteella myés henkildstolla
on oikeus turvalliseen ja terveelliseen tydhon, tydyhteisoon ja tydymparistoon. Tybanta-
jalla on vastuu tydoloista. (Juuri & Vuorela 2015, 126.) On tarke&4, etta sosiaali- ja ter-
veysalan yrityksen seuraavat toimialansa kehitysta ja pitavat huolta kilpailukyvystaan ja
osaamisestaan. Sosiaali- ja terveysalan yritykset tulevat valinnanvapauden myoéta vah-
vemmaksi osaksi palvelujarjestelmad, jonka takia myds vaatimukset kasvavat yrityksié
kohtaan. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2020, 54, 57.) Yleinen keino hankkia palveluita
sosiaali- ja terveysalalla ovat Kilpailutukset. Kilpailutuksissa haasteena nahdaan pienen-
pien toimijoiden parjaaminen Kilpailutukissa seka palveluntuottajien valinnassa kaytet-
tavat valintakriteerit. Mikéli tarkeimpéana valintakriteerind n&dhd&an hinta, voi kérsia
esimerkiksi palveluiden laatu ja moninaisuus. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2020, 73.)
Riskien ottaminen liittyy yritystoimintaan ja ilman riskien ottamista ei yleensd synny
kannattavaa liiketoimintaa. Riskeista on jopa tullut osa jokapaivaista elaméddmme yritys-
ten toimintatapojen muuttuessa. Epévarmuustekijoitd on nykyisin enemman. (Halonen
2014, 187.)
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Sosiaalialan tydssa tehtavét perustuvat arvoihin. Kaikessa tydskentelyssa tulee olla ta-
voitteena tuottaa palvelua, joka on ihmisarvoista, jossa on mahdollisuus vaikuttaa
omaan hoitoon ja saada kokemus kuulluksi tulemisesta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2009, 20.) Valtaosa yrityksistd maarittaa itselleen perusarvot. Arvojen kautta yritys tuo
esille ja ilmaisee tapaa tuottaa palvelua. Yrityksen arvot tulee soveltaa itse tehtavéaédn
tyohon, jolloin ne tulee tuntea, sisdistdd ja ymmartdd. (Kamensky 2010, 71, 73—
74.) Yrityksen arvot tulevat esille siit4, miten johtaja viestii omalla kayttaytymisellaan,
toiminnallaan ja sanoillaan. Ne kuvastavat niin hdnen omia kuin yrityksen arvoja. (Han-
ninen 2014, 103.)

3 Yrityksen johtaminen

3.1 Henkildstdjohtaminen

Ihmisten johtaminen on henkiltstojohtamista, miké tahtad henkiloston hankintaan, oh-
jaamiseen, kehittdmiseen, arviointiin ja motivointiin, mink& kautta tuotetaan yrityksen
tavoitteiden mukaista palvelua (Suomi.fi 2022). Johtajuuteen kuuluu vahvasti arvope-
rusta. Arvot ohjaavat tekojamme ja valintojamme jokapdivaisessa elamassdmme. Arvot
ohjaavat valitsemaan keinot, jotta on mahdollista saavuttaa asetetut tavoitteet. Arvoihin
perustuvat valinnat ja ylipddnsé arvojen pohdinta luovat perustan paatoksille (Kro-
gars 2019, 51, 63). Johtajan oma arvo- ja eettisen tietoisuuden vahvistaminen auttaa niin
ristiriitatilanteissa kuin paatoksenteossa. Talldin on oltava tyon lahtékohtana perusarvo-
ja, jotta ne voidaan omaksua kéytantoon. (Paasivaara 2010, 19.) Johtajan yksi tehtdva on
oleellisesti tunnistaa mihin ajattelumalleihin ja uskomuksiin omat arvot perustuvat ja
pohjautuvat. Talloin paatoksenteko perustuu pitkélti arvoihin. (Virolainen 2017, 162.)
Arvot kehittyvéat yritystoiminnan kautta ja niiden vahvistaminen vie aikaa. Arvot eivat
synny itsestddn, mutta niiden ndkyminen pdivittaisessd toiminnassa vaatii jarjestelmél-
listd kokonaisuutta. Ihmisié ei voi johtaa pelkastaan tavoitteilla ja suunnitelmilla, myos

oikeanlaiset arvot vaikuttavat. (Tuominen 2016, 76-77.)
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Johtaminen on prosessinomaista ja se on syytd nidhda systeemiajattelun nakokulmasta.
Johtamiseen liittyy my0s aina tilannesidonnaisuus ja se tulee kytked yrityksen strategi-
aan, visioon, arvoihin, tavoitteisiin ja haasteisiin. (Syddnmaanlakka 2014a, 39.) Johtajan
tarkein tehtdva on johtaa strategian mukaisesti, mika vaatii aktiivisuutta luoda johta-
mismallia, jotta koko henkil6std ymmartdd omassa tydssaan strategian merkityksen seké
osaa uudistaa sitd ja toimia strategian mukaisesti (Tuomi & Sumkin 2012,
42). Johtamisen taso vaihtelee aikakausittain, tilanteittain seka yksilgittain. Yksityisen
sektorin koko ajan kasvaessa myds johtaminen on moninaistunut monimuotoisemmaksi
ja jonkin verran myds yksityisen sektorin johtamistyylid on otettu kéyttoon julkisella
puolella. (Rissanen & Hujala 2015, 86, 260.)

Johtamisen tarkoitus on vaikuttaa toiseen tai toisiin henkildihin. Yrityksen johtaja on
ikaan kuin tarkkailija, joka koordinoi koko yrityksen kokonaisuutta. (Sydanmaanlakka
20144a, 143-144). Johtamisella on yhteys tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Joh-
tamisella ja tydyhteison tyéhyvinvoinnilla on suora yhteys. Keskeinen tehtéva johtajalle
on luoda yritykseen toimintakulttuuri, jonka kautta tyd ohjautuu itse toiminnas-
sa. Johtamiselle keskeistd on myo6s luoda mieltd ja merkitysta yrityksen toimin-
taan. Johtaminen selventda ja kehittdd yrityksen yhteistd toimintaa. (Juuti & Vuorela
2015, 23, 27, 139.) Johtaja, joka tuntee omat roolinsa, aistii esimerkiksi ty0yhteisdssa
vallitsevan tunnelman, tuntee oman johtamistyylinsa, ymmartaa ihmisten erilaisuutta,
osaa motivoida, on hyva vuorovaikutustilanteissa, osaa olla oikeassa suhteessa jamakka
ja joustava, mutta osaa toimia kuitenkin ristiriitatilanteissa. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 158.)

Esihenkilon on ymmérrettava muita ihmisid. Esihenkil6 ei voi olla tarkeysjarjestyksessa
ykkonen vaan on lakattava ajattelemasta asioita omasta nakdkulmastaan. (Erikson 2019,
32.) Onnistuakseen johtamisessa tarvitaan rohkeutta, aitoutta ja energisyyttd, unohta-
matta avointa mielta ja oppimisen halua. Johtajan kuuluu olla myés inhimillinen ja néyt-
td44 omat epéataydellisyytensd. (Korhonen & Bergman 2019, 168, 171.) On tunnettava
ihmiset, mik& auttaa luottamuksen syntymisté ja lisddntymistd. Muita auttava kayttay-
tyminen ja epditsekkyys ovat merkkejé luottamuksesta. Johtajan asema ja johtajan oma
esimerkki ovat tarkeitd, koska se vaikuttaa siihen, miten haneen suhtaudutaan. Johtajan

toiminnan vaikutukset mahdollistavat my6s luottamuksen syntymisen. Merkityksellisté
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luottamuksen synnylle on tydyhteison jasenten vélinen kéayttdytyminen ja vuorovaiku-
tus. (Raatikainen 2015, 170, 173-174.)

Tiedon merkitys tydyhteisdissa on muuttunut ajan saatossa, ennen vanhaan tieto oli val-
taa ja jaettu tieto saatettiin kokea arvottomana, koska se oli kaikkien saatavilla. Nykyai-
kana tyOyhteisoissa ei saisi olla enaa hiljaista tietoa vaan kaiken tiedon tulisi olla julkis-
ta. Tdman johdosta myos esihenkilotyd on muuttunut opettamisesta tyon tukemiseksi ja
tydn ohjaukseksi, jossa vuorovaikutuksella on suuri merkitys. (Kuitunen & Pystynen
2015, 48.) Johtajan yksi téarkein taito onkin kommunikointi tyontekijoiden kanssa. Suu-
remmalti osin johtaminen on vain viestintdd. (Erikson 2019, 31.) Keskustelukulttuurin
tulisi mahdollistaa arjen kohtaamisissa vuorovaikutusta, jossa mahdollistuu oppiva vuo-
rovaikutus. (Mékisalo-Ropponen 2012, 100.)

Tulevaisuuden johtamisen yksi keskeinen ominaisuus on vuorovaikutus (H&nninen
2014, 104). Dialogisuudella on my®6s suuri vaikutus siihen, miten esimerkiksi muutos-
prosessit etenevat. Esihenkildn ja tyontekijan puheen tyyli voi paljastaa ongelmista tai
asennoitumisesta tyohon. Hallinnan valineena voidaan kayttaa tydyhteiso- ja alaistaito-
puhetta lissdmaan tyontekijoihin kohdistuvaa kontrollia. Dialogisuus kuuluu hyviin ty6-
yhteisotaitoihin. Se edellyttadd tydyhteisossé ilmapiirid, jossa tuetaan toisten vahvuuksia
ilman, ettd se uhkaa omaa urakehitysta. Ihmisten johtamisessa tarvitaan tykaluja ihmis-
suhdety6hon. (Monkkonen 2018, 175, 177-178.)

Vuorovaikutuksen nakokulmasta jokaisen tydyhteison jasenen on hyvéa valilla luopua
omista vakiintuneista ajattelutavoistaan ja ottaa oppia muilta tydyhteison jaseniltd mika
tarkoittaa irtautumista omasta nakokulmasta ja ottamalla tutkintaan toisen nakokulma.
Tarkoitus on yhdessé pohtia asioiden kasittelyd. Yksi ammattitaidon tarked osa on ik&én
kuin tietdaméattdmyys, jotta uusia kysymyksia uskalletaan l&ahteé rohkeasti ihmetteleméaan
ja hakemaan niihin vastauksia. (MOnkkoénen 2018, 209.) Tyoyhteisoissa arvot toimivat
osittain myds tiedostamattomasti, jokaisella tyontekijallad on yksil6lliset arvot. Arvot
kuitenkin ohjaavat tyoyhteison toimintaa ja nousevat esille yleensa siind kohdassa, jos
ollaan asioista eri mieltd. (Raatikainen 2015, 157.) Jatkuvalla kommunikoinnilla tiede-
tddn mita tyontekijat ajattelevat (Tuominen 2016, 73).



13

Vuorovaikutustaidot eivat edellytda kouluttautumista, vaan ne tulee ndhdé olennaisena
osana vuorovaikutusosaamista tydntekijén, johtajan tai yhteison tyossa. Vuorovaikutuk-
sen merkitys korostuu jatkuvasti enemmaén ja enemman, joskin se on melko vaativa laji.
(Monkkdnen 2018, 206.) Vuorovaikutus liittyy osaamisen kaikkiin osa-alueisiin kuten
teknologiseen, sosiaaliseen kuin taloudelliseen osaamiseen. Niissa korostuvat tiedot,
taidot, halu, ndkemys ja rohkeus. Toisiinsa vaikuttavat myos kehitysosaamisen taso.
(Kamensky 2010, 278.) TyOyhteisoja tulee rakentaa ja vahvistaa yhteisollisyydelld, yh-
dessa oppimisella ja avoimella vuorovaikutuksella. Johtaja toimii tydyhteisdssa joko
mahdollistajana tai esteend. Jokaisen tydntekijdn oma toiminta kuitenkin vaikuttaa sii-
hen, miten tydyhteisod rakentuu, johtaja ei yksin omalla toiminnallaan voi muuttaa tai

rakentaa koko ty0yhteisod. (Makisalo-Ropponen 2012, 98.)

Jokaisen johtajan tulisi palvella omaa tydyhteisod, asiakkaita seka yhteiskuntaa, ihmiset
eivét olet johtajaa varten, vaan johtaja on ihmisid varten, mika jokaisen johtajan tulisi
oivaltaa. Koko henkiloston osaaminen on tyOyhteison térkein resurssi, jonka kautta
tyontekijat ovat arvokas osa organisaatiota. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 146.)
Johtajan tyd on haastavaa. Ty6 on usein katkonaista, koska usein tulee eteen tyotehté-
vid, jotka vaativat valittbmid toimenpiteitd. Johtamisen teoria muuttuu ja tuo omat haas-
teensa arjen johtamiseen, voidaan puhua johtamisen elinkaaren lyhentymisestd. Johta-
juuden sisélto ja toiminta-alue on laaja ja monipuolinen. Johtamista voidaan tarkastella
esimerkiksi johtamisen filosofian, johtamispétevyyden, johtamistyylin ja itsejohtamisen
nakokulmista. (Paasivaara 2010, 12, 17.) Uudenlaisia muutostarpeita tulee sosiaali- ja
terveysalalla jatkuvasti, joihin tyfyhteisdjen on reagoitava nopeastikin. Esihenkildiden
tehtdva on vieda muutoksia kaytadntoon, jolloin yhteisén vuorovaikutus on tarkeé.
(Mdnkkdnen 2018, 191.)

Johtajuuden taitoihin kuuluu my6s moniammatillisuuden johtajuuden taidot, mita tarvi-
taan ohjaamaan toimintaa (Isoherranen 2012, 152). Edellytyksena laadukkaalle ja tasa-
puoliselle asiakastydlle on moniammatillinen yhteisty6. Asiakaslahtoisyydessa osalli-
suuden vahvistaminen vaatii eri resurssien hyodyntamista kuten moniammatillisuutta.
Moniammatillisessa yhteistydssa yhteistyon merkitys ei ole vain asiakkaan hyoty vaan
koko tyoyhteisod hyoddyttdvd nakokulma. Moniammatillisuuteen perustuva yhteistyo
perustuu dialogisuuteen ja tiimitydskentelyyn (Lyhty & Nietola 2015, 142, 148). Yri-
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tyksen voimavara on motivoitunut, innovatiivinen ja hyvinvoiva henkilostd (Pursio
2010, 59).

3.2 Itsensa johtaminen

Itsensd johtaminen on osa yrityksen johtamisjarjestelmad (Sydédnmaanlakka 2014b,
150). Yrittdjilla itsensé johtamisen taidot ovat usein erityisen korostuneita ja itsensé
johtamista vaaditaan yrittéjilta erityisen paljon. Yrittajalla tulee olla kyky pidella lanko-
ja omissa kasissédédn ja toimia ei vain oma-aloitteisesti, mutta padmadratietoisesti itse
madrittelemien tavoitteiden mukaisesti huolehtien omasta hyvinvoinnista. Itsensa joh-
tamisen taitoja ovat esimerkiksi tyon rajaamisen taidot, oman oppimisen kehittdminen,
stressinhallintataidot ja keskittyminen yrityksen olennaisimpiin asioihin. Yrittdjan omi-
naisuuksiin kuuluu myds itseluottamus, itseohjautuvuus, sitkeys, tavoitteellisuus seké
reflektointikyky. (Stahlberg 2021, 74-75.) Sisdiseen yrittajyyteen vaikuttavat myds luo-
vuus, rohkeus ja motivaatio, mutta sen kehittymiseen vaikuttaa myds ymparisto- ja ti-
lannetekijat. Siihen vaikuttavat myds tyontekoon liittyvat mielekkaat asiat. (Méakisalo-
Ropponen 2012, 92.)

Kokonaisvaltainen itsensé johtaminen on lansimaissa uudehko lahestymistapa ja siité ei
ole tehty juurikaan tieteellista tutkimusta. Itsensa johtaminen on vaikuttamisprosessiksi,
jonka aikana ihminen kayttdad itsemotivaatiota ja itseohjautuvuutta suoriutumisessaan.
(Sydédnmaanlakka 2017, 34-35.) Henkilokohtainen itsearviointi on johtajaksi kasvami-
sen perusta. Sen avulla kykenemme ymmartdmaan paremmin itsedmme, toimintaamme
ja kéayttaytymistamme. Rehellinen itsearvio tuo selvemmin esille oman osaamisen seké
kehittdmistarpeen. Itsejohtajuus tarkoittaa sitd, ettd johtaja kykenee hallitsemaan itse-
aan, tunnistamaan omia rajojaan ja analysoimaan omaa toimintaansa seka tarvittaessa
kehittdmaan sit4 (Paasivaara 2010, 33, 116.) Itsens& johtaminen koostuu itsensa tunte-
misesta, stressinhallintataidoista, tunnetaidoista, eldméntaidoista sekd motivaatios-
ta (Kataja & Vuorinen 2021). Johtajan oma motivaatio on johtajan tarkeimpia ominai-
suuksia (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 151).

Nykyajan johtamisteoriat korostavat, ettd kaiken johtamisen perustana on itsensé johta-

minen, se kuinka me ohjaamme ja johdamme itsedmme (Syddanmaalakka 2017, 29).
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Itsensd johtamisessa on kyse siitd, ettd kehitimme omaa tietoisuutta kaytannollisesti ja
syvéllisesti. Todellisuuden laaja-alainen ymmartdminen syntyy kehittyneen tietoisuuden
kautta. Tieto, joka on tietoisuutta, ilmenee aina kaytanndssa. Toiminta-ajatuksen ja visi-
on kirkastaminen on itsensé johtamisessa tarkead, koska suunnan ollessa selvilla on hel-
pompi paasta perille. (Syddanmaalakka 2017, 33.) Itsend johtaminen on myds tunnealya,
empatiaa, mielen- ja tunteiden hallintaa (Kukkola 2018, 191). Johtamiskokemuksen
myotd, palautteen perusteella sek& omien tuntemusten ja itsearvioinnin vuorovaikutuk-

sessa muovautuu ajan saatossa koko ajan lisaa itsetuntemusta (Paasivaara 2010, 41).

Johtajuus on itsensd johtamista, mutta se on myds ominaisuus ja yksi osaamisalue. Joh-
tajuutta on mahdollista harjoitella ja taustalta 10ytyy arvoja, uskomuksia ja pyrkimyksi,
jotka vaikuttavat jokaisen henkil6kohtaiseen johtajuuteen. Puhuttaessa viisaasta johta-
juudesta, tulee johtajuutta olla valmis syventdmaan, jolloin johtajuus nojaa arvostuk-
seen, rohkeuteen, rehellisyyteen ja arvostukseen. (Krogars 2019, 21-22, 37.) Kasvami-
nen johtajaksi vaatii karsivallisyyttd, aikaa ja halukkuutta sopeutua muutoksiin (Kukko-
la 2018, 183). Kaiken johtamisen ldhtékohtana on kuitenkin itsensd johtaminen. Johta-
jan on tunnettava omat vahvuutensa ja kehittdmiskohteensa. Oman tietoisuuden kehit-

tdminen on polku itsensé johtamiselle. (Syddnmaanlakka 2014b, 42.)

Yksi johtajuuden perusperiaate on, ettd on tunnettava itsensa, jotta kykenee johtamaan
itseddn sekd muita. Tehokas johtaminen alkaa itsesta ja itsensé oikeanlainen johtaminen
VoI tuottaa positiivista energiaa ja jaksamista niin sisdisesti kuin ulkoisesti. Johtajan
tulee omien vahvuuksien tuntemisen lisaksi tunnettava myds omat heikkoutensa. Silloin
johtajan on mahdollista valita tiimiinsa tyontekijoita, jotka voivat paikata ja tdydentaa
puuttuvia ominaisuuksia. (Kukkola 2018, 173-174.) Johtajia auttaa omien heikkouksien
ja vahvuuksien tunteminen ammatti- ja johtamistaitojen kehittdmisessa. Hyvén johtajan
tulee tunnistaa omat rajansa, mutta hyvan johtajan tulee myos uskaltaa kokeilla nii-
t4. (Paasivaara 2010, 34.)

Itsensé johtamisen taito on entistd tarkedmpi johtajan oman jaksamisen yllapitdmisen
kannalta katsottuna. Itsensé johtamisessa perimmadinen tarkoitus on omasta hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta huolehtiminen. Itsensd johtaminen on vaikuttamis- ja kehittdmis-
prosessi omaan itseen, joka kohdistuu kehoon, mieleen, tunteisiin ja arvoihin itsereflek-

tion avulla. L&htokohdan itsensd johtamiselle muodostavat myds yrityksen tavoitteet,
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unelmat ja visiot. (Syddnmaanlakka 2014b, 141, 148-149.) Jos johtajalla itselldadn on
riittdvasti voimavaroja, hanella on mahdollisuus luoda avoin suhde tyontekijaan, jolloin
kumpikin osapuoli saa lisdd voimavaroja toisistaan (Juuti & Vuorela 2015,
145). Esihenkilon tehtéva on palvelutehtéva, jonka tarkoitus on saada tyontekijat tayteen
loistoonsa (Jarvinen 2014, 137).

Monelle yrittajalle ja yrittdjaluonteelle voi olla haastavaa lopettaa tyot. Myos yrittdja
tarvitsee selkean ja karkean rajan oman tyon ja vapaa-ajan valille. Monen yrittdjan yh-
teinen piirre on keskivertoa korkeampi kyky tehda t6itd, mutta tydnteon lopettaminen on
monelle suurikin ongelma. My®s yrittdjélle tulee olla olemassa tyGaika ja lepoaika. (Ja-
konen 2016, 140-141.) Johtajan tulisi saada ty6 ja vapaa-aika tasapainoon. Talléin on
mahdollista taistella urautumista, uupumusta ja kyllastymista vastaan. Myos tyéhon ja

vapaa-aikaan riittdd molempiin riittdvasti voimavaroja. (Paasivaara 2010, 33.)

Yrittdjyys on tdynné velvollisuuksia. Yrittgjan tulee olla koko ajan aktiivinen, valpas ja
valmis reagoimaan asioihin nopeasti. (Jakonen 2016, 151.) Keskeinen haaste useissa
tydyhteisOissd on ajan hallinta, koska sita ei aina pysty taysin hallitsemaan. Tydnteki-
joiden hyvinvointiin vaikuttaa miten tydyhteisdssé suhtaudutaan aikaan ja sen hallin-
taan. Ajan hallinnan taitoa on mahdollista kuitenkin kehittad jalostamalla tyotapoja ja
priorisoimalla tarkeimpia tehtavia. (Monkkonen 2018, 185.) Yrittdjan oman ajan hallin-
ta on yksi tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisimpia asioita (Stahlberg 2021, 240).
Johtajien tyohyvinvointia tukee eettinen kulttuuri seka se lisad sitoutumista tychon ja
parantaa my6s tyontekijoiden sitoutumista ja tyOtyytyvaisyyttd. Johtajat, jotka tydsken-
televét eettisessa kulttuurissa tekevdat enemman oman organisaationsa eteen toita kuin

ne, joilla eettinen kulttuuri on matalampi. (Onnismaa 2021, 149.)

3.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on strategian mukaista arkitoiminnan ja tyon johtamista. Oppi-
minen yrityksessa tapahtuu siten, etta yrityksen osaamista johdetaan hyvin méaréatietoi-
sesti. Osaamisen johtaminen on yksi térked ydin yrityksessd. Koko tydyhtei-
sOn tehtdvana on toiminnan kehittdminen ja oppiminen on prosessinomaista. Yritys ke-

hittyy ja eldd oppimisen kautta. (Tuomi & Sumkin 2012, 13-14, 18-19.) Osaamisen
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kehittdmiseen tarvitaan jokaisen tyontekijan oma vastuuta ja aktiivisuutta. Osaamisen
johtamisen avulla voidaan tukea yksittaisen tyontekijdn osaamisen kehittdmistd, myos
organisaation rakenteet ja toimintamallit tukevat osaltaan osaamisen kehittdmista. Yri-
tyksessa oleva osaaminen vaikuttaa koko yrityksen kilpailukykyyn, mutta osaaminen
vaikuttaa myds tyontekijoiden omiin edellytyksiin onnistua tydssé ja tekee tydsta mie-

lekk&&mman ja motivoivamman. (Viitala 2021, 121.)

IiIman johtajia ei ole johtamista. Jos tyontekijat pyritddn saamaan itseohjautuviksi, on
tavoite melko vaativa. Se on kuitenkin mahdollista, jos tydyhteisén edellytykset ovat
suotuisat. Esihenkil6itd tydyhteisoissd eteenpdin vie toimiva tiimi. (Kuitunen & Pysty-
nen 2015, 55-56.) Silloin kun johtajan uskaltaa arvostaa itsedan, han uskaltaa arvostaa
myo0s alaisiaan. Koko tydnteho parantuu, kun seka johtajalla, etté tyontekijoilla on vah-
va oma osaaminen, tydn arvostus ja kyky selvitd yhdessé haasteista ja annetuista tyoteh-
tavistd. (Paasivaara 2010, 61.) Tyontekijoiden on vaikea toimia tavoitteellisesti, jos he
eivat tiedd mik& heidan tyonsa tavoite on, mité siihen kuuluu ja mité siihen ei kuulu.
Asiat tulee ilmaista selvésti eiké oletuksia saa tehdd. llman luottamusta ja turvallisuutta

tyontekijat eivat uskalla mydskéaén olla oma-aloitteisia. (Rubanovitsch 2020, 63.)

Ty0On ja osaamisen johtaminen on esihenkildiden arkitoimintaa, jotka tulisi ndhda yhte-
na kokonaisuutena eika erillisind asioihin toisistaan (Tuomi & Sumkin 2012,
28). Kukaan ei voi arvostaa ihmista, joka vahéttelee taitojaan, mielipiteitddn tai kykyaén
eli toisin sanoen ei arvosta itsedén. Tyon tekeminen on helpompaa, kun tietdd omat vah-
vuutensa ja osaa iloita omista onnistumisista. (Makisalo-Ropponen 2012, 73.) Sosiaa-
lialalla osaamiseen asiakastydssa kuuluu erilaisten tyémenetelmien ja teorioiden arvi-
oiminen ja soveltaminen (Nakki & Sayed 2015, 3). Tarkastellessa koko tydyhteisoa
merkityksellisid asioita ovat esimerkiksi sitoutuminen ja motivaatio seka henkiloston
osaamisen hyoddyntaminen. Tama lisdd omalta osaltaan tehtdvaa yhteistyota ja tydssa
viihtyvyytté. (Virolainen 2017, 29.)

Esihenkilon tehtdvé on varmistaa, ettd tyontekijat saavat parhaat mahdolliset edellytyk-
set hoitaa tehtdvidan. Johtajan ty6ta on saavuttaa tuloksia toisten avulla, jolloin tyonte-
kijoille tulee olla antaa oikeat ohjeet, riittdva koulutus, riittdvasti aikaa, palautetta ja
kehuja sekd& toimivat tydvélineet ja —tilat tyon toteuttamiseen. (Erikson 2019, 205—

206.) Johtajan saama valta tulee kayttdd muiden eli tyontekijoiden hyvéksi, vallankay-
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ton salaisuus piilee siing, ettd se on tarkoitettu palvelemista varten. Tulee kuitenkin
muistaa, ettd vallan mukana tulee vastuuta. Hyvét esihenkilOt tekevat itsensé tarpeetto-
miksi, kannustaen omia tyontekijoitddn rohkeuteen ja itsendisyyteen. (Rantala 2019,
98.) Johtamisessa vallankayton tarvetta vahentad oleellisesti, kun tydntekijat ovat aidos-
ti motivoineita, silloin he tietdvéat yhteisen tavoitteen ja kokevat, etta he tulevat kohdel-
luksi oikeudenmukaisesti (Launonen 2021, 113-114). Luottamuksellisessa tydyhteisos-
sé jokainen arvostaa toistensa tekeméa tyoté ja tyd jakautuu myos tasaisesti. Vahatelta-

essé tydyhteison jasenten osaamista luottamusta ei synny. (Raatikainen 2015, 162.)

Koulutus on yksi pohja tehtavélle tydlle ja se antaa tarvittavia valmiuksia myds vuoro-
vaikutustaitojen hyodyntdmiseen (Isoherranen 2012, 151). Yrityksen on mahdollista
kehittyd kokonaisuudessaan vain, jos jokainen siina tydskenteleva jasen on valmis ke-
hittyméan (Tuominen 2016, 57). Kehittamalla osaamista vaalitaan samalla yksilon ja
koko tydyhteison vélistd suhdetta (Juuti & Vuorela 2015, 57). Yrityksen ydinosaaminen
koostuu jokaisen tyontekijan henkilokohtaisesta osaamisesta. Ydinosaamisen haaste on
jaksaa osaaminen koko henkilokunnan ja yrityksen hyddyksi. Ty6 muodos-
tuu osaamisesta ja toiminnasta yhdessa. (Tuomi & Sumkin 2012, 20, 26.) Osaamisen
kehittdminen ja lisakouluttautuminen tulisi n&hdd investointina tulevaisuuteen, osaami-
sen kehittdmisestd saadaan aina yritykseen hyotyd. llman riittdvaa tietoa ja taitoa ei voi
myoskaan kehittya. (Eklund 2021, 28, 83.)

Ihmisen omaan motivaatioon vaikuttaa henkilokohtainen kokemushistoria, persoonalli-
suuden piirteet, oma kotitausta sek& eldmantilanne. Jokaisen tulee tunnistaa oma tapa
motivoitua asioista ja se, kuinka itsedan voi motivoida tekeméan ja suhtautumaan asioi-
hin. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 91.) Tydntekija menestyy tydssaan paremmin,
jos tyd on motivoivaa. Heikko motivaatio aiheuttaa sen, etta tyo ei palkitse ja myds lop-
putulos seka tavoitteet voi jd&dé saavuttamatta. Motivaation syntymiseen tarvitaan syy,
johon vaikuttavat yksilolliset tekijat, tarpeet ja asenteet. (Kukkola 2018, 168.) Hyvan
tyosuoriutumisen pohja on mielekkyys, merkityksellisyys sek& motivaatio, ilman néit4
tyosuoritus  voi  olla  puutteellinen  (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,
185). Motivaatiota heikentda esimerkiksi huono johtaminen, tarpeeton kontrolli, epa-
mieluisat tyotehtavat, tylsistyminen ja tyon merkityksellisyyden puute. (Launonen 2021,
23.)
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Ihmisen pitaa liikkeellda motivaatio. Suomalaisille tyontekijoille tarkeitd asioita tydela-
massa ovat mm. vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tyon ja vapaa-ajan tasapaino,
mielekkaat tyotehtavat, oikeudenmukainen palkka seka tyopaikalla vallitseva ilmapiiri,
nama vaikuttavat paljon tyontekijan motiiviin tehda toitd. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 77.) Toisten ihmisten motivointi on haastavaa, ellei jopa mahdotonta.
Ty0paikoilla on kuitenkin mahdollisuus pyrkia kasvattamaan motivaatiota ja ty0antaja
voi vaikuttaa siihen, minkalaiset edellytykset tyon suorittamiselle on. Kuitenkin jokai-
nen tyontekija on vastuussa omasta motivaatiosta ja sen syntymiseen voi vaikuttaa
omalla toiminnallaan. (Eklund 2021, 86.)

Ty0Ontekijoiden motivaatiota lisad, kun heille on mahdollisuus antaa enemmaén vastuuta,
ihmisen itsestddn kumpuava motivaatio on sisésyntyistd. Tydnantajan tehtéva on poistaa
my0s niita tekijoitd, jotka heikentdvat motivaatiota. Motivaation sdilymiseen tarvitaan
olosuhteet, jossa motivaatio séilyy ja tyOyhteiso itsessaan tulee motivaatiota. (Launonen
2021, 19-20.) Johtajan tehtdva on varmistua siitd, ettd tyOyhteisossa on oikeanlaista
osaamista ja motivaatiota tehda tyota ja erityisesti silloin kun kyseessa on esimerkiksi

muutoksen tai uudistuksen lapivieminen (Korhonen & Bergman 2019, 88).

Sisaiselld motivaatiolla, onnistumisen mahdollisuuksilla, luovuudella sekd innostumisel-
la on suuri merkitys tydeldmaén. Se antaa tyéhon hyvaa mieltd ja onnistumisia. Innos-
tuminen eri asioista saa aikaan uteliaisuutta, tiedonhalua ja sita kautta uusia nakokulmia
ja oivalluksia. Motivaatio perustuu innostukseen, joka on henkilékohtainen ominaisuus
ja tapa suhtautua ty6hon ja asioihin. TyOpaikan kulttuuriin taytyy olla sellainen, ettd
sielld on mahdollista innostua ja tydyhteisossa annetaan innostumiselle tilaa ja innostus-
ta pidetaan ylla. (Jaakkola 2019, 12-13, 20-21.) Tehokkuutta lisda, kun tyontekija tarjo-
aa omat vahvuutensa koko tydyhteison kayttdon ja uskaltaa kertoa omat heikkoutensa.
Tama vaatii kuitenkin tyoyhteisossé luottamusta ja tyontekijéltéd erittain vahvaa itsetun-
temusta. (Jarvinen 2014, 213.)

Henkildstd on hoivayrityksen voimavara. He toteuttavat tydssaan kehittdmisprosessit ja
laaditut toimintasuunnitelmat. Henkildsto luo kdytdnndssa yrityksen tuotettavan laadun
ja arvot. (Hiltunen, Karjalainen, Mannio, Pattiniemi, Potry, Savolainen, Tainio, Tirkko-
nen & Vélke 2007, 80.) Yrityksen tulee huolehtia siitd, ettd jokaisella tyontekijalla on

kéytettdvissaan riittdvat tiedot tyoOtehtdviensda suoriutumisesta. (Viitala 2021,
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221.) Tyontekijoiden sitoutuminen, asiakaskeskeisyys, prosessien sujuvuus seké ydin-
osaaminen liittyy johtamis- ja organisaatiotapoihin, jolloin keskiéon nousee tydntekijén
osaaminen. Osaamisen johtamisessa on tunnistettu, ettd ydinosaamisalueella osaaminen
lisad yrityksen Kkilpailukykyisyyttd. (Juuti & Vuorela 2015, 164-165.) Henkiléston
osaamista tulee arvioida jatkuvasti, koska siihen joudutaan usein kayttdmaan taloudelli-
sia resursseja. Tuloksellisuutta tulee arvioida monelta eri tasolta ja jarjestelemallisesti,
jotta ndhdaan miten, osaaminen on vaikuttanut yrityksen liiketoimintaan. (Viitala 2021,
139.)

Hyvaa ilmapiirié luo ja edistdé osaltaan tydssé jaksamista on luottamus sek& luottamuk-
sellinen tunnelma tyoyhteisdssa. Epaluottamus ja luottamusvaje taas véhentad innostus-
ta ja tyohyvinvointia. Tarkasteltaessa luottamusta organisaatiotasolla on luottamus kes-
kiossa. Luottamus lisad tyotekijoiden sitoutuneisuutta, kiinnostusta omaan tyohon ja
tekee tyostd tavoitteellista. 1lman luottamuksellista ilmapiiria energiaa kuluu epéolen-
naisiin asioihin, eika itse tyon suorittamiseen. (Raatikainen 2015, 150.) Ty6hyvinvointi-
johtamisessa on kyse siitd, ettd koko tyodyhteisd voisi hyvin. Yrityksella tuottavin tyon-
tekija on hyvinvoiva tyontekija. Johtajan tulee arvioida ja tunnistaa tekijoita, mitka hei-
kentavat ja saattavat uhata tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin johtaminen on jatkuvaa
tuloksellisuuden arviointia ja johtamisen kehittdmista. Hyvinvoiva henkil6sto tulee néh-
da osana yrityksen strategiaa, johon tulee pyrkia pitkajanteisesti seké johdonmukaisesti.
(Viitala 2021, 156, 159.) Tyonantajien tulisi nyt ja tulevaisuudessa pystya tarjoamaan

tyontekijoille positiivinen kokemus omasta tydstdan (Eklund 2021, 47).

4 Opinnaytetydn tavoite ja tutkimustehtavat

Taméan opinndytetydn tavoitteena on saada tietoa sosiaali- ja terveysalan yrittdjyydesta
Pohjois- Karjalan ja Pohjois-Savon haja-asutus- ja maaseutualueella toimivilta yrittajil-
t4. Saatua tieto on tarkoitettu hyddynnettavaksi Karelia-ammattikorkeakoululle sosiaali-
ja terveysalan opintojakson johtamisen, yrittajyyden ja talouden opintoihin, jotta tulevil-
le alan ammattilaisille olisi kokemusperdista tietoa mitd yrittdjyys sosiaali- ja terveys-

alalla voi olla.
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Taman opinnadytetyon tutkimustehtdavand on selvittdd, mitd yrittajyys on ja mitd osaa-

mista tall& alueella toimivilla yrityksilla on. Tutkimustehtdvdmme ovat:

1. Minkaélaista yrittdminen on sosiaali- ja terveysalalla?
2. Minkalaista osaamista yrityksissa on?
3. Mita osaamista yrityksissé tarvitaan tulevaisuudessa?

4. Millaista yritysjohtaminen sosiaali- ja terveysalalla on?

5 Opinnaytetydn prosessi

5.1 Opinnaytetyon toteutus

Tutkimusprosessin kulku voidaan jakaa eri vaiheisiin sen kokonaisuuden hahmotta-
miseksi. Tutkimusprosessin aikana tehdaan erilaisia valintoja ja paatoksia, miten tyota
tehdaan. Tutkimus l&htee aina tarpeesta, jota séételee kéytdnnonléheisyys, ajankohtai-
suus seka tydelamalahtoisyys. Erityisesti tydeldmalahtoisessa tutkimuksessa tavoite on
kokemuksen, teorian ja ammattikéytantdjen yhdistaminen. (Vilkka 2021, 18, 56, 58.)
Opinndytetyon prosessissa on kyse tutkimuksesta, siita kuinka se tehdaan ja mista osista
se koostuu. Tutkimus kohdistuu ilmiéon, jota voidaan tutkia eri tieteen nakdkulmis-
ta. Tutkimusilmidé muutetaan tutkimusongelmaksi, johon etsitddn vastausta tutkimusky-

symysten kautta. (Kananen 2014, 31.)

Opinnaytety0 aloitettiin ideoimalla, kuinka siihen valittu aihe voisi kasitella yrittajyytta
sekd johtamista samaan aikaan. Oma Kiinnostus sosiaalialan yrittajyyteen toimi moti-
vaationa syventéa tietoa sosiaali- ja terveysalan yrittajyydestd sekd kokemukset siit,
ettei yrittdjyytta sosiaali- ja terveysalan koulutuksissa juurikaan nosteta esille tyollisty-
misen vaihtoehtona. Opinndytetyén toimeksiantajana on Karelia-ammattikorkeakoulu.

Ty0Osté saatu tieto on hyddynnettévissé sosiaali- ja terveysalan opinnoissa.
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Opinnaytetydn prosessi on kuvattu kuviossa 1. Opinndytetyon ideointivaiheessa so-
vimme kaksi tapaamista yrittdjyyden yliopettaja Heikki Immosen kanssa. Tapaamisten
tarkoituksena oli kirkastaa opinndytetyon ideaa ja pohtia aiheen rajaamiseen liittyvié
kysymyksid. Tapaamisten pohjalta laadimme opinndytetydsta ideapaperin. Kevaan 2021
aikana tutustuttiin tarkemmin opinndytetyon tietoperustaan seka avattiin avainkasitteita
sosiaali- ja terveysalan yrittdjyyteen ja johtajuuteen liittyen. Opinndytetyén suunnittelu-
vaiheessa rakentui opinndytetyon tietoperusta, joka toimi hyvand pohjana yrityksille
laadittujen haastattelukysymysten teossa. Opinndytetydn suunnitelman valmistuttua tuli

tutkimusluvan hakeminen ajankohtaiseksi.

Opinnaytetyoprosessi

Ideointivaihe 5-12/2020-1/2021

* |deointi tapaaminen yrittdjyyden yliopettaja Helkki
Immosen kanssa.

* Tolmeksiantajan etsiminen: Karelia-ammattikorkeakoulu

¢ Suunniteiman tekeminen ja tietoperustaan tutustuminen

( Suunnitteluvaihe 2-5/2021 A
* Suunniteiman viimeistely
« Tietoperustan rakentaminen.
e Kyselyn ja saatekirjeen laatiminen
e Tutkimusiuvan hakeminen
& ~
( Toteutusvaihe 6-9/2021 \
e Haastattelujen toteutus
* Tietoperustan rakentaminen
\_ J
( Raportointivaihe 10-12/2021 h
* Tietoperustan laajentaminen
* Aineiston analyysi
* Tulosten ja tietoperustan vertailu
e Toteutuksen tarkastelu J

Paatosvaihe 1-2/2022

o Palautetilaisuus toimeksiantajan kanssa
* Raportin viimeistely
© Valmiin raportin luovuttaminen toimeksiantajalle.

Kuvio 1. Opinndytetyon aikataulu ja eteneminen.
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Opinnaytetyon toteutusvaihe ajoittui kesdén 2021. Teemahaastattelut toteutettiin laadul-
lisen tutkimuksen menetelmid ké&yttden. Haastatteluihin vastasi kuusi (6) Pohjois-
Karjalan ja Pohjois-Savon haja-asutus- ja maaseutualueella toimivaa yksityista sosiaali-
ja terveysalan yritystd, joilta selvitimme kokemusperdista tietoa tutkimuskysymyksiim-
me (liite 1). Kysymysten kautta tyohon haluttiin nimenomaan kokemusperdista tietoa,
jotta tieto tdman pdivan yrittdjyydesté sosiaali- ja terveysalalla olisi hyddynnettavissa ja
jaettavaksi realistisena kuvauksena yrittdjyydesta. Haastattelut kestivat keskimadrin 60
minuuttia ja haastattelut toteutettiin kasvotusten, Teams -kokouksen kautta tai puheli-

mitse.

Raportointivaiheessa laajensimme tietoperustaa etsimélla aiheeseen liittyva4 teoriatietoa
lisad. Haastatteluista saatu tieto kirjattiin auki eli litteroitiin, jonka jalkeen aineisto oli
valmis analysoitavaksi aineistoléhtoiselld sisallonanalyysilla. Haastatteluaineiston litte-
rointitekstin fonttina oli Times New Roman, fonttikokona 12 ja rivivéli 1,5. Tekstitie-
dostoa kaikista kuudesta haastattelusta tuli yhteensa 22,5 sivua pitkd. Litterointiin aikaa
kului noin yksi tunti haastattelua kohden. Haastattelujen litterointi ja teemoittelu olivat
ajallisesti tyollistavia vaiheina, mutta niiden kautta mahdollistui tulosten jasentely ja
niiden raportointi. Tdman jalkeen haastatteluissa saatu aineisto ja teoriatieto oli mahdol-
lista koota yhdeksi selkedksi kokonaisuudeksi. Opinndytetyon keskeisista asioista koot-

tiin lopuksi Power Point-esitys Karelia-ammattikorkeakoulun hyddynnettavaksi.

5.2 Menetelmalliset valinnat

Tutkimus- ja kehittdmistoimilla tarkoitetaan sellaista systemaattista toimintaa, jonka
kautta saadaan lisaa tietoa ja saatua tietoa kéytetdan uusiin sovelluksiin. Tutkimuksella
ja kehittamisellad tavoitellaan uutta tietoa ja tuloksia. Tavoitteena toiminnassa on kehit-
t&4 jotain uutta. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tutkimuksen tuloksena saatua
tietoa kaytetddn uusien prosessien, tuotteiden tai menetelmien aikaansaamiseen tai jo
olemassa olevien parantamiseen, edistdmiseen tai korjaamiseen olennaisesti. (Tilasto-
keskus 2021; Toikko & Rantanen 2009, 14-16.) Kehittdmistoiminnassa tiedontuotan-
nolla on suuri merkitys. Tiedon tuottamisen tavoitteena voi olla esimerkiksi oman toi-

minnan kehittdminen tai uuden oppiminen. (Toikko & Rantanen 2009, 114.)
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Kehittdmisprosessi on sosiaalinen prosessi, joka edellyttdad ihmisten valista hyvaa vuo-
rovaikutusta ja thmisten aktiivista osallistumista. VVuorovaikutus on erityisesti keskei-
sessé asemassa kehittdmistoimintaan liittyvissa tiedontuotannoissa, joiden kautta pyri-
tddn nostamaan esiin toimijoiden omia nakdkulmia. Kehittdmistoiminnassa korostuu
tiedon kayttokelpoisuus, se kuinka kehittdmisprosessin seurauksena syntyneita tuloksia
hyodynnetddn. Tutkimuksellisessa kehittdmisessa argumentaatio on merkittavassé roo-
lissa, koska siind tavoitellaan sellaisia tuloksia ja tietoa, josta voidaan yleiselld tasolla
keskustella ja kokeilla saatua tietoa uudenlaisissa ymparistoissd. (Toikko &Rantanen
2009, 89, 118, 122, 156.)

Kehittdmistoiminnan menetelmand kéaytetddn usein tutkimusmenetelmid. Tutkimusme-
netelmé valitaan tutkimusongelman mukaan eli sen mukaan, mihin kysymykseen etsi-
taan ratkaisuja. Kehittdmistoiminnassa sovelletaan tutkimuksessa saatua tietoa. (Toikko
& Rantanen 2009, 18-19.) Opinnéytetydssamme on hyoédynnetty laadullisen tutkimuk-
sen menetelmid. Laadullinen tutkimus perustuu tulkintaan ja sen tavoitteena on kuvata
kokemusten avulla esimerkiksi jokin ilmid tai ymmartaa erilaisia merkityksia (Vilk-
ka 2021, 17). Tutkijan omat intressit vaikuttavat tutkimukseen paljon. Tarkastelunako-
kulmat vaikuttavat tutkimuksen luonteeseen. Aineistosta nousee esiin aina jotain sellais-

ta, jonka tutkija haluaa nostaa tutkimuksessaan erityisesti esille. (Kiviniemi 2018, 76.)

Tutkimus alkaa aiheenvalinnalla. Aiheen valinnan jalkeen aloitetaan tutustuminen ai-
heeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja uusimpaan tutkimustietoon. Aiheeseen tutustumisen
kautta tutkimusongelman/tutkimustehtdvédn hahmottuminen helpottuu (kuvio 2). Tutki-
mustehtévén / -ongelman asettamisen jalkeen tulee pohtia sitd, mista tehtdvaan tai on-
gelmaan haetaan vastausta. Laadullisen tutkimuksen aineiston keruu ja analyysi voivat
olla joko erillisi& tai toisiinsa kietoutuneita tapahtumia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 151—
152.)

Tavoitteena tutkimuksessa on tutkittavan ilmion kuvaaminen ja ymmartdminen seka
antaa tulkinta tutkittavalle ilmidlle. Laadullisessa tutkimuksessa saatua tulosta ei voida
yleistdd, koska se patee vain tutkimuskohteisiin. Pd&saantoisesti laadullista tutkimusta
kaytetaan silloin, kun ilmi6té ei tunneta ja pyritdédn saamaan ymmérrys ilmiostd. Laadul-
linen tutkimus antaa mahdollisuuden saada tutkittavasta ilmiosta syvallisen ndkemyksen

ja sanallisen kuvauksen. (Kananen 2017, 32-36.) Laadullinen tutkimus kohdistuu laa-
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tuun eikd maaraan ja sen tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohteena olevaa ilmiota tut-
kittavien nakokulmasta Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa ei ole tilastollinen yleis-
tys vaan saada sen kautta ymmarrys tietylle toiminnalle ja antaa ilmi6lle teoreettisesti
mielekds tulkinta. Laadullisessa tutkimuksessa on tarke&4 valita tutkimukseen sellaiset
henkilot, jotka tietavét ja on kokemusta tutkittavasta ilmidstd mahdollisimman paljon.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 150; Tuomi & Sarajérvi 2018, 98.)

Aineistonkeruumenetelmind laadullisessa tutkimuksessa ovat erilaisiin dokumentteihin
perustuva tieto, haastattelu, havainnointi ja kysely, joita voidaan kéyttda myds eri tavoin
yhdistettynd. Kyselyssé ideana on, ettd jos haluamme tietoa siitd, miksi ihminen toimii
niin kuin toimii tai mitd han ajattelee jostain asiasta, niin asiaa kysytédan hanelta (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 71, 74). Tutkimuskysymysten tulee olla tutkimuksen kannalta joh-
donmukaisia ja perdisin ilmiostd mitd tutkija tutkii tai kehittdd. Kysymysten tulee olla

harkittuja, jotta saatu tieto hyddyttaa tutkimusprosessia. (Vilkka 2021, 105.)

Haastattelussa tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa jostakin asiasta.
Haastattelun hyviné puolina on joustavuus ja se, ettd haastateltavat voidaan valita itse.
Joustavuus antaa mahdollisuuden sille, ettd esimerkiksi haastattelija voi haastattelun
aikana toistaa kysymyksen tai oikaista mahdollisia véarinkasityksid. Haastattelukysy-
mykset voidaan antaa haastateltavalle etukateen tutustuttavaksi, joka edesauttaa haastat-
telun sujuvuutta. On myds eettisesti perusteltua, ettd haastateltava tietda, mité haastatte-
lu koskee. Haastatteluihin osallistumista kannattaa kysya henkilokohtaisesti, luvan an-
nettuaan ei haastattelusta yleensé enéa kieltaydyté. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86.)



26

Seuraava tutkimus

Aiheenvalinta

Raportin kirjoittaminen

Kirjallisuuden lukeminen

Aineiston analyysi

Tutkimusongelman/tutkimustehtdvan

Aineiston keruu ,
hahmottaminen

Tutkimuksen metodologian ja metodin pohdinta

Kuvio 2. Laadullisen tutkimuksen tutkimusspiraali (Tuomi & Sarajérvi 2018, 174).

Teemahaastatteluun eli puolistrukturoituun haastatteluun on valittu etukéteen tutkittavan
asian kannalta keskeisia teemoja, joihin halutaan tietoa tarkentavien kysymysten avulla.
Kysymykset ovat sellaisia, joilla pyritdan I0ytamaan merkityksellisia vastauksia tutki-
mustehtavén tai tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Haastattelun teemat perustuvat
viitekehykseen eli asioihin, jotka ovat asiasta/ilmidsté jo tiedossa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 87-88.) Teemahaastattelu on Suomessa suosittu tutkimushaastattelutapa sen yk-
sinkertaisuuden vuoksi (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 27).

5.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Opinndytetyonprosessi edellyttdd aineiston jarjestamista sellaiseen muotoon, jotta sita
voidaan tulkita ja aineiston kokoaminen perustuu suunnitteluun. Analysoinnin tarkoitus
on tiivistdd iso sisaltokokonaisuus pienemmiksi kokonaisuuksiksi jarjestelméllisesti,
joiden kautta aineisto, oma ajattelu ja oivallukset tuottavat tietoa tutkimuskysymyk-
siin. (Vilkka 2021, 60-61, 129.) Analyysimenetelméan valinta on tarke& osa tyota ja ana-
lyysin l&htokohta on tutkimusaineiston ymmaértdminen (Hakala 2017, 158-159). On
tarkeaa, ettd analyysin kaikissa vaiheissa tutkija pyrkii ymmartdmaan tutkittavaa asiaa

tutkittavien ndkdkulmasta katsottuna (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122).
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Laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelméana voidaan pitaa siséllonanalyysia.
Siséllonanalyysi perustuu paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineistosta padstdan analyysin
kautta késitteellisempééan nakemykseen tutkittavasta ilmidsta. Prosessissa tutkija raken-
taa muodostamiensa kasitteidensa avulla kuvauksen tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 103, 127.) Aineistolahtoisessd lahestymistavassa aineistosta voidaan etsié
teemoja myds omien teemahaastattelussa kaytyjen kysymysten kautta. Teemoittamises-
sa haastattelusta saatu aineisto pelkistetddn etsimélld tekstistd olennaisimmat asiat.
Tekstid teemoittaessa tutkija pyrkii 16ytaméaan siité keskeiset merkitykset tekstiin hyvin
perehtyen. (Moilanen & Raiha 2010, 55-56.)

Erilaisista kategorioista syntyy teemoja ja teemat taas syntyvat dialogista teorian kanssa.
Kun tydn teemat ovat selvilld, tulee osoittaa teemojen perustelut. Teemojen tulkinnat
tulee kirjoittaa auki, teemojen tarkoituksena on ldytaa kustakin teemasta asioita, joiden
perusteella voi vastata tutkimustehtdvéan. Tulkinnan ja teemojen pohjalta kirjoitetaan
tyon johtopaatokset ja on myds mahdollista koota taulukkoon tutkimuksen aikana nous-
seita asioita. Lopuksi kaikkien teemojen tulkinnat kootaan yhteen ja voidaan sitd kautta

etsid vastauksia tutkimustehtéavaan. (Koski 2020.)

Taulukko 1. Esimerkki aineistolahtoisesta sisallonanalyysista tdssa opinndytetydssa.

Yrityksen osaaminen Yrittijiksi ryhtymiseen Yrittdjyyden haasteet
vaikuttaneet tekijit

Yrityksessi tyoskentelevilld Halu tehdi omannikdisti ja Arvostuksen puute palvelun

henkiléilld on paljon itsendisti tyota. ostajan taholta.

kokemuksia niin tydeliméista
kuin elimisti yleensi.

Yrityksessd tyoskentelevilld Suotuisa perhetilanne. Yritystoimintaan lLiittyvit
henkiléilld on osaamista velvoitteet ja lainsdidints.
kohdata asiakkaat aidosti,

vilittden.

Yrityksessi tyoskentelevilld Julkisen puolen tyé ei endd Rekrytointi.

henkiléilld on paljon tuntunut mielekk#ilts, tarve

kokemusta asiakasryhmin tyéllistyd toisella tapaa.

kanssa tydskentelyst.
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6 Tulokset

6.1 Kyselyyn vastanneiden sosiaali- ja terveysalan yrittgjien taustatiedot

Sosiaali- ja terveysalan yrittdjien taustatiedoissa kysyttiin yrittdjien koulutustaustaa.
Haastateltavia yritt4jia oli yhteensa kuusi. Kahdella yrittgjalla oli sosionomin (YAMK)
ylempi ammattikorkeakoulututkinto ja yhdell& sosionomin (AMK) ammattikorkeakou-
lututkinto. Kaksi yrittdjistd oli koulutukseltaan sairaanhoitajia. Yhdelld yrittajalla ei

ollut koulutusta laisinkaan.

Yrittdjana toimiminen

m 1-5vuotta ® 6-10 vuotta ® yli 10 vuotta

Kuvio 4. Yrittdjana toimiminen.

Toisena kysymyksené taustatiedoissa yrittajilta kysyttiin sitd, kuinka kauan he ovat toi-
mineet yrittdjind (kuvio 4). Haastatteluissa sosiaali- ja terveysalan yrityksista kaksi oli

toiminut yrittdjand 1-5 vuotta, kaksi 6-10 vuotta ja kaksi yli 10 vuotta.
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Tyontekijoiden maara yrityksessa

m15hld m6-10hld myli 10 hid

Kuvio 5. Tyontekijoiden méaara yrityksessa.

Haastattelujen taustatiedoissa kysyttiin yrityksessd olevien tyontekijoiden méaaréad, joka
on avattu kuviossa 5. Haastatelluissa kuudesta yrityksestd kahdessa oli yrittdjan itsensa
mukaan lukien toissa 1-5 tyontekijad. Kahdessa yrityksessa tyontekijoita yrittaja mu-

kaan laskettuna oli 610 tyOntekijaa ja kahdessa puolestaan tyontekijoité oli yli 10.

Tyontekijoiden koulutustausta

® Sosionomi  ® Sairaanhoitaja = Lshihoitaja » Fysioterapeutti ®» Avustava tyontekijd = Jokin muu

Kuvio 6. Tyontekijoiden koulutustausta.
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Neljantena kysymyksena taustatiedoissa kysyttiin yrityksen tyontekijoiden koulutus-
taustaa. TyoOntekijoiden koulutustausta on esitetty ylla olevassa ympyradiagrammissa
(kuvio 6). Sosiaali- ja terveysalan kuudessa haastatellussa yrityksessa suurin osa tyonte-
kijoista oli koulutukseltaan lahihoitajia, joita oli 54 tyontekijasta 34. Seuraavaksi ylei-
simmaét koulutukset tyontekijoilla olivat sairaanhoitajan seka avustavan tyontekijan kou-
lutukset. Tyontekijoistd sosionomeja koulutukseltaan yrityksissa oli nelja ja fysiotera-
peutteja yksi. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd jonkin muun koulutuksen omaavia tyonteki-

Joité oli yhteensa kolme néissa kuudessa yrityksessa.

Yritysten palvelut

® Ymparivuorokautista ammatillista perhehoitoa lastensuojelun sijoitetuille lapsille ja nuorille
Kehitysvammaisten tehostettua palveluasumista seka palveluasumista
Tehostettua palveluasumista mielenterveyskuntoutujille

= Sosiaalihucltolain mukaisia asumisen tukemisen palveluita sek3 kotiin annettavia palveluita

= Palveluasumista mielenterveys-, pdihde- sekd vammaispuolen asiakkaille ja kotiin annettavia
palveluita

Kuvio 7. Yritysten palvelut.

Viimeisend taustatietona kysyttiin yrityksen tarjoamia palveluita (kuvio 7). Jokaisessa
haastattelemassa yrityksessa tarjottiin erilaisia sosiaali- ja terveysalan palveluita. Kai-
kissa kuudessa yrityksessa palvelut olivat ymparivuorokautisia palveluita, mutta koh-
dennettuna eri asiakasryhmille. Kolmessa yrityksessé kuudesta palvelut olivat suunnattu
kehitysvammaisille, tarjoten muun muassa tehostettua palveluasumista. Kahdessa yri-

tyksessé oli asumispalveluiden rinnalla myds kotiin annettavia palveluita.
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6.2 Yrityksen osaaminen

Kaikissa yrityksissd vahvimpana osaamisena tunnistettiin pitka tyékokemus ja sen tuo-
ma tietotaito. Osaamisen koettiin lahes vastaajien osalta olevan hyvin kéytannonléheis-
t4. Tyontekijan henkilokohtainen osaaminen, joka ei valttamétté tule pelk&stédén sosiaa-
li- ja terveysalalta, mutta nakyy arkitydssé suurena voimavarana. Erééssé haastattelussa
nousi vahvasti esille tydntekijan musikaalisuus, jota hyodynnetiin paljon hoivakodin

arjessa ja josta niin asiakkaat kuin tyontekijat hyotyivat.

Meidan osaaminen tulee kokemuspohjasta, ei ole meille ollut valia pape-
reilla olevista koulutuksista.... Meille kokemukset tydeldmasta ja elaméasta
ylipaataan on ollut tdrkedmpdad. Miun mielestd se ei ole yhtdan vahaarvoi-
sempaa osaamista.

Osaamista nahtiin erééssa yrityksessa erityisesti hankalien asiakkaiden hoitamisessa,
jossa on asiakkailla paljon vakivaltaista kayttdytymista. Tdma néhtiin erityisosaamisena
tydskennelld haastavasti kayttaytyvien asiakkaiden kanssa ja myds tiedostettiin, ettd
kaikilla vastaavilla hoitokodeilla ei ole vastaavanlaista osaamista. Yleisesti ty0 koettiin
hyvin asiakasléhtoiseksi kaikissa haastatteluissa ja osaamisen nahtiin olevan sidoksissa
asiakkaiden tarpeisiin. Esimerkking erddssa yrityksessa asiakkaiden somaattisen hoidon
tarve nadhtiin kasvavan, jolloin tydyhteisdssa tarvittiin riittdvaa osaamista somaattisen
hoidon suhteen ja jos sitd ei yrityksessa ollut, niin silloin jarjestettiin lisdkoulutusta

tyontekijoille.

Tama parempaa aikuisporukkaa ei voi saada valittamisen nakokulmasta. On
osaamista olla sydamelld mukana, olla aidosti valittava aikuinen lapselle.
Tallaista osaamista on kuitenkin loppujen lopuksi harvoilla.

Erés yrittdja kertoi, ettd mitaan tiettyd osaamista omassa yrityksessa ei ole, mutta arjessa
nékyy vahvimmin Green Care -agjattelu ja toiminta. Osa tyontekijoista on koulutettu ja
tarkoituksena on saada yritykselle Green Care -laatumerkki. Tdman kautta on panostettu
hoivakodissa esimerkiksi retkien, kalastuksen ja ulkoilun merkitykseen. Useimmat haas-
tateltavamme kuitenkin kokivat vastaamisen hankalaksi kysyttdessd mitd osaamista yri-
tyksessé on. Toisaalta koettiin, ettd mitdan erityisosaamista ei juurikaan ole. Osaamisen

nakyvaksi tekeminen ja sanoittaminen koettiin haastavana, koska tyokokemuksessa saa-
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tua osaamista oli vastaajien vaikea avata. My0ds vuorovaikutukseen ja asiakkaiden koh-

taamiseen liittyvad osaamista oli vastanneiden vaikea tuoda esille.

Monialaisuuden hyotyind néhtiin moniosaaminen eli eri koulutustaustan omaavia tyon-
tekijoitd. Tyontekijoiden tullessa erilaisista lahtokohdista, kokemuspohjista ja koulutus-
taustoista, se antaa erilaista peilauspintaa asiakkaiden tilanteisiin. Asiakas saa kokonais-
valtaisempaa hoitoa, kun asiakas kyettiin huomioimaan kokonaisvaltaisesti. Yrityksissé
nahtiin, ettd ndkokulmia tulee monelta eri kantilta erilaisen ammatillisen koulutuksen
kautta, mutta monesti hoidon ja tydskentelyn suhteen lopputulos on kuitenkin monesti
sama, vain tapa tehda asioita on erilainen. Tamé kuitenkin néhtiin yrityksessé rikkaute-

na.

Moniosaaminen rikastuttaa tyoyhteisod, “tulokulma” asioihin erilainen
koulutustaustasta riippuen.

Moniosaamista kuvattiin erddssa haastattelussa rikkautena ty0yhteisdssa. Jokaisen tyon-
tekijan oma persoona nahtiin hyvana, koska myds henkildkohtaisia taitoja on mahdollis-
ta hyodyntaa sosiaali- ja terveysalan tydssd. Henkildkohtaiset kiinnostuksen kohteet
esimerkiksi musiikista ja retkeilysta on helppo tuoda arjen ty6hon ja toteuttaa erilaisina
toimintahetkind tai erilaisina retkina asiakkaille. Yrityksissa esimerkiksi verkostoty®
nahtiin adrimmaisen tarkednd osana monialaisuutta. Verkostotyon kautta paastaan par-
haimmillaan kuntouttavaan suuntaan asiakkaan kannalta. Monialaisuus ndhdaan yrityk-
sen toiminnan kannalta tarkednd, ilman tiettyd osaamista, kuten hoiva-avustajia, ei pal-
velun tuottaminen ei toimisi kdytannossa. Erilaista osaamista tarvitaan asiakkaan koko-

naisvaltaisen hoidon mahdollistamiseksi.

Yritysten osaamista on kehitetty monin tavoin. Esimerkiksi laatukasikirjan kayttoonotto
on tuonut lisdarvoa kdytdnnon toimintaan, mutta auttanut myos yrityksen markkinoin-
nissa. Henkiléstolle on mahdollistettu tdydennys- ja lisdkoulutusta kuten oppisopimus-
koulutuksia. Erdéssa yrityksessa nadhtiin tydonohjauksen tuoneen syvyytta yrityksen toi-
mintaan. Yrittaja toi esille, ettd kdymalla 1&pi haastavia asiakastilanteita on yrityksen
osaaminen kehittynyt itsestd ja toisista oppimisen kautta. Erilaisiin hankkeisiin ja yhdis-
tystoimintaan osallistuminen on néhty yrityksen osaamista rikastuttavana, ja niiden

kautta on yritykset kokeneet saaneensa ajantasaista tietoa. Myos vierailut muissa hoiva-
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kodeissa ja yhteisotyd muiden yrittdjien kanssa on kehittanyt omankin yrityksen toimin-
taa. Oppisopimuskoulutuksen mahdollisuus nousu useammassa haastattelussa esille ja
korostettiin, ettd sekin on tarked oppimisen vayla tytelaman kautta ja sitd kautta saa-

daan usein motivoituneita tyontekijoita.

Meill& on vahan sellainen periaate, ettd jos tulee jokin asia, johon kaipaa
vastausta, niin ei jadda ihmettelemaan vaan kysytaan sita asiantuntijoilta.

Eraan yrityksen osaamista oli kehittdnyt ulkopuolisen tahon konsultoinnin mahdollisuu-
det. Esimerkiksi erikoissairaanhoidon puolelta tullut ohjaus haastavan asiakkaan kanssa
toimimisessa oli antanut tietoa toimimisesta vastaavassa tilanteessa toisen asiakkaan
kanssa. Osaamisen varmistamiseksi useammassa yrityksessa tarkeand nahtiin lakisaatei-
set koulutukset, kuten ensiapu- ja hygieniaosaamis -koulutukset. Erddssa yrityksessa

yritysten toimintaa oli lahdetty kehittdméén asiakkaiden tarpeiden pohjalta.

Yrityksissé nousi esille tarve osaamisesta jokaisen asiakasryhman tarpeiden perusteella.
Esimerkiksi mielenterveyspuolella koettiin tarvetta yleislaéketieteen erikoislaakéarin
palveluille somatiikan puolelta. Kehitysvammaisten hoivakodissa koettiin tarvetta saada
enemman sairaanhoidollista osaamista. Osassa yrityksissd oli pitkdaikaisia asiakkaita.
Asiakaskunnan vanheneminen on aiheuttanut lisdkoulutuksen tarvetta, jotta esimerkiksi
muistisairauksia osattaisiin yrityksessd huomioida paremmin ja ymmartaa sen tuomia
haasteita elamassa. Koettiin, ettd asiakkaiden kunnon heikkenemisen mydétd, myds koko
toiminta hoivakodissa muuttuu hyvin paljon. Haastatteluissa nousi asiakkaan ik&antymi-
sen vuoksi myds pohdintaa mahdollisista apuvalineista ja niiden kaytosta ja kouluttau-
tumisesta. Havaittavissa oli, etta asioita oli pohdittu jo etukateen, mité esimerkiksi asi-
akkaiden ikaantyminen tulee tuomaan tullessaan l&hitulevaisuudessa ja miten siihen
tulee varautua. Naissé yrityksessa oli selkeasti ajattelu yrityksen toiminnan suunnittelu

ja kehittdmisessa tulevaisuutta ajatellen.

Liittyy johonkin tallaiseen asiakkaiden hyvinvoinnin parantamiseen, jota
Voisi tarvita vield enemman.
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Vastauksissa nousi esille, ettd ei koettu tarvetta pelkéstddn oman yrityksen sisélla ole-
vaan osaamiseen lisddmiseen vaan koettiin tarvetta saada ulkopuolelta erityisosaamista
kuten erikoissairaanhoidon palveluiden saatavuuden lisddmistd. Eraassa yrityksessa tuo-
tiin esille, ettd omaa osaamista seurataan aina, mutta myos tyéntekijéiden omat toiveet

omasta osaamisen kehittdmisesta otetaan huomioon.

Asiakkaat pidetdan meilla niin kauan, kun terveydellinen tila sen vaan sal-
lii.

Osassa haastatteluissa nousi tarve hyvin monenlaiselle koulutuksen tarpeelle, koska
koettiin, ettd omassa yrityksessa eletddn ikaan kuin murrosvaihetta kaikkine muutoksi-
neen. Osa haastateltavista osasi yksiloida tarkemmin, minkalaista osaamista yritys talla
hetkell& tarvitsee. Toivottiin selke&dd osaamista, mutta my6s innoittajaa eraaseen hoiva-
kotiin, joka ottaisi innoittajan ja tsemppaajan roolin koko tydyhteisdssa ja veisin toimin-
taa asukaslahtdisemmin eteenpdin. Mika nahtiin, ettd osaltaan motivoisi muuta tydyhtei-
sfa toimintaan ja erilaiseen ajatteluun mukaan, ettei olemassa olevan toiminta kuole

kokonaan.

6.3 Sosiaali- ja terveysalan yritysjohtajuus

Syyt yrittajaksi lahtemiselle olivat varsin erilaiset vastaajien kesken. Taustalla nousi
yrittdjien halu tehdd omannéakdista ja itsendista tyota. Osalla vastaajista perhetilanne oli
yrittdjaksi  ryhtymisen hetkelld sellainen, ettd se mahdollisti  yrittajyy-
den. Kahden vastaajan kohdalla yritys tuli myyntiin, jossa piti tehda valinta yrittajaksi
ryhtymisestd tai jatkaa yrityksen esimiehend. Kummallakaan yritt4jalla ei ollut enda
riittdvad motivaatiota toimia pelkéstdan esihenkildona. Kahdella vastaajalla nousi esiin
pitka tyokokemus julkisella puolella. Julkisen puolen ty0 ei enda tuntunut mielekkaalta,
jonka vuoksi koettiin tarvetta tyollisty4 toisella tapaa. Yrittdjyys on myo6s néhty eldmas-
s& mukana kulkevana haaveena ja sen toteuttaminen oli mahdollista toteuttaa, mika toi-
mi osaltaan syyna yrittajyydelle. Erddlle haastateltavalle oli kertynyt yritt4jyyskokemus-
ta aivan eri alalta, mutta kiinnostus herési kuitenkin kokeilemaan itselle vierasta alaa.
Kuitenkin yrittdjyys nahtiin itselle sopivimpana tapana tyollistyd, vaikka tiedostettiin

yrittdjyyden haasteet.
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Tarvitsin haastetta ja vapautta toihin, halusin tehdd asioita omasta arvo-
maailmasta k&sin, omalla tavallani, paremmin.

Tuli fiilis, etta tata pitda kokeilla. Ehka siind on oma vapautensa, riskien
ottaminen kiehtoo, kyll& sitd on sen verran hullu.

Yrittajilta kysyttiin mitka ovat heiddn mielestdén kolme haastavinta asiaa yrittamises-
sé. Léhes kaikissa yrityksissa haasteeksi koettiin se, ettd heidan yritystoimintaansa
ei koettu arvostettavan palvelun ostajan taholta. Haastavana koettiin erilaiset velvoitteet
ja lainsdadanto, jotka koettiin ty6td hankaloittavina asioina. Useammassa haastattelussa
koettiin henkilostotilanne ja rekrytointi erittain haasteellisena ja kuormittavana.

Henkildstbasiat on aina semmosia... Kotiasiatkin sotkeutuu tanne, tdméa on
tyopaikka eiké jokin muu. Kotiasiat ei sais vaikuttaa tyontekoon.

Suurimmassa osassa Pohjois-Karjalan alueella toimivissa opinnédytetydhon haastatelta-
vissa yrityksissa nousivat esille kilpailutukset. Kilpailutukset nahtiin tuoneen yrityksille
paineita muun muassa palvelujen tuottamisen hinnoittelussa ja varsinkin kilpailutusten

my0ta koettiin asioiden menneen huonompaan suuntaan.

Eras yrittdja kertoi, ettd yrittdminen olisi erittdin haastavaa ilman verkostoitumista mui-
den yrittdjien kanssa, ilman heitd ei parjaisi. Yhtena haasteena nahtiin julkisen puolisen
kanssa tehtava yhteistyd. Julkisen puolen tydvoimapula ja tyontekijoiden vaihtuvuus
nakyy asiakkaiden asioiden hoitamisessa suurena haasteena. Kahdessa haastattelussa
tuli esille, ettd asiakkaiden etu ei toteudu erikoissairaanhoidon palveluiden huonon saa-
tavuuden vuoksi. Jopa koettiin, ettd tietyilla asiakasryhmilla ei ole ihmisarvoa ja yritta-

jat kokivat haasteelliseksi ja raskaaksi taistelun saatavien palveluiden osalta.

Meill& on loppujen lopuksi aika véhdinen vaikutusmahdollisuus asiakkai-
den asioihin.



36

Yhdesséa haastattelussa nousi esille kansallisten yritysten nousu markkinoilla. Pienempia
yksityisié yrityksid myydaén isoille yrityksille, mik& osaltaan heikent&& pienten yritys-
ten kilpailukykyd. Tuleva maakuntauudistus Pohjois-Savossa mietityttadd yrittdjid seka

sen vaikutuksia asiakkaiden saamiseen.

Haastatteluissa tuli esille, etté yrittajat kokivat jaksavansa kohtalaisen hyvin télla hetkel-
l4. Kuitenkin erds haastateltava nosti esiin, ettd tarvitsee tyohon riittdvésti haasteita,

jotta jaksaa motivoitua tyostéa.

Enemmaén pitdisi saada Suomeen pienyrittéjia, yrittdjyys ei kuitenkaan so-
vi sellaiselle, joka haluaa tehdé 8 tuntia toita paivassa. Kylla sen veren pi-
taa vetad téalle puolelle.

Tyohyvinvointia koettiin tukevan oma fyysinen ja psyykkinen vointi ja kunto. Oma ter-
veys koettiin tarkeand. Omaa tyohyvinvointia tukevana nghtiin muukin eldma kuin yrit-
tajyys ja ty0. Perhe ja harrastukset nousivat korkealle, koska niiden hydty néhtiin tuke-
van omaa jaksamista ja yrittajyytta. Esiin nousi vahvasti hyva tyoporukka ja hyva henki

omassa yrityksessa.

En pelkaa tyota.

Eras yrittdja koki, ettd panostamalla tydhyvinvointiin ja hyviin tyontekijoihin auttaa
itsedan eniten yrittdjand. Hyva henkilosto ja tyGyhteisd nahtiin antavan vastavuoroisesti
toinen toisilleen tukea tydssé jaksamisessa. Esiin nousi myos riittdva korvaus myos yrit-
tajalle tehdysta tyosta. Kuitenkin yrittajyys koettiin yksinaisena ja vastuun kuormittumi-
sena, mika osaltaan on myos vaikuttanut paatokseen jatkaa yrittajyytta. Osalla yrittajasta
on ollut kokemuksia, ettd on ollut tiukkoja aikoja selvita yrittdjyydesta ja sen tuomista
haasteista.

Vahvuuksina yrittdjyydessé yrittajat nakivat itselldan sitkeyden, sisun ja uskon tulevai-
suuteen. Luottamisen itseensd ja muihin, stressinsietokyvyn, pitk&jannitteisyyden ja
tavan olla vision&ari. Kolme haastateltavaa toivat esille vahvuuksista kysyttdessa, ettd
kokivat olevansa innostuneita ja avoimia ottamaan uusia asioita vastaan, kuvasivat itse-

aan kehitysmyonteiseksi.
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Olen tarpeeksi hdlmo, ettd uskalsin lahted yrittajaksi, kai sitd voi sanoa
holmopaisyydeksi. En tiedd voiko tata suositella kenellek&an, vaatii hul-
lunrohkeutta paljon.

Ei tdmé& nykyisin helppoa ole eika rikastu, mutta toimeen tulee.

Nelja haastateltavaa toivat esille, etta kokivat vahvuutenaan asialle omistautumisen,
halun tehd& asiat hyvin. Erds haastateltava sanoi, ettd asiakkaan eteen tehty ty6 on sy-
damen asia. Kaksi haastateltavaa toivat esille, ettd tyokokemuksen vuoksi, halu tehda
asiat hyvin oli noussut erityisen tarkeéksi. Aikaisempien tyoelaman kokemusten vuoksi
oli tullut nékyvéksi, ettei joka paikassa asiakkaiden asialle omistauduta niin kuin heidén
nakemyksensd mukaan pitdisi. Erds haastateltava nosti vahvuutena reflektoinnin taidon,

jonka kautta hén pohtii mité yrityksessa voisi tehda eri tavalla, paremmin.

Haastatteluissa kysyttéessa syité siihen, miksi sosiaali- ja terveysalan yrittdjyytta suosi-
teltaisiin, nostivat kaikki yrittdjat esille itsendisen tydnteon mahdollisuuden ja vapau-
den. Eras haastateltava kuvasi, etta yrittajyyden kautta voi ammatillisesti tuoda itsestdén

parhaan potentiaalin esille ja antaa asiakkaille paljon enemman.

Kun tekee sydamestd kasin sellaista asiaa, josta nauttii, niin se jakautuu

asiakkaille.

Useammassa haastattelussa ei juurikaan suositeltu yrittajyytta tai ei koettu voiko sita
suositella kenellekéan, koska yrittajyys sosiaali- ja terveysalalla tanéd pdivana vaatii niin
paljon hullun rohkeutta. Koettiin, ettd kilpailutukset ovat hankaloituneet ja alalle on
vaikea perustaa yritys, jos ei pysty hyppddmaan jo valmiiseen yritykseen. Toisaalta n&h-

tiin tulevaisuuteen mahdollisuuksia alan moninaistuessa.
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7 Kehittamistyon tuotos

Opinnaytetyon tuotoksena toimii Power Point -esitys. Esityksessa on tiivistettyné opin-
naytetydssa nousevat teemat kuten yrittdjyys sosiaali- ja terveysalalla, henkildstojohta-
minen, itsensé johtaminen, osaamisen johtaminen seké sosiaali- ja terveysalan yritysjoh-
tajuus. Avaamme esityksessa haastatteluihin vastanneiden taustatietoja ja jokaisen edel-
I& mainitun teeman mukaisia tuloksia. Tuloksissa nousi myos esille yrityksen osaamisen
kehittamistarpeet, jotka koettiin merkittdvind asioina tulevaisuudessa. Power Point -
esitys on Karelia-ammattikorkeakokoulun kaytettavissa ja jaettavissa esimerkiksi alan

opiskelijoille tai muille aiheesta kiinnostuneille.

Tyon tekemisen aikana olemme olleet yhteydessé tyon toimeksiantajan edustajaan ja
pohtineet hanen kanssaan teemoja, mité olisi hyva nostaa esille ja mista aiheesta olisi
eniten hyotyd. Toimeksiantajan edustajana toimi Karelia-ammattikorkeakoulussa lehtori
fysioterapian koulutusohjelmasta. Palaute opinnédyteydsta on, ettd sen antamaa tietoa on
hyodynnettavissa yrittajyyteen liittyvien opintojen siséalldissa. Opinndytety6ta mahdolli-
sesti my0Os jaetaan sosiaali- ja terveysalan yrittdjille hanketyon tiimoilta. Palautteessa
nousee esille, ettd tdman hetken yksi suurimpia keskustelun aiheita on monialaisuus
yrittdjyydessa ja yritystoiminnassa ja tasta opinnaytetydsta nousee esille monialaisuuden
nakokulma. Ty6 antoi my0s tulevaisuuden visioita yrittdjyyteen liittyviin opinndytety6n

aiheisiin.

8 Pohdinta

8.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisia kokemuksia sosiaali- ja terveysalan
yrittdjilla on yrittdjyydesta ja mahdollisuuksista tyollistya yrittdjana alalla haja-asutus-
ja maaseutualueella. Halusimme ottaa ty6hon vahvasti johtamisen nédkdkulmaa ja tar-
kastella, miten johtaminen nékyy alan yrityksissa ja mika sen merkitys haastateltavilla

yrityksilla oli. Haastatteluissakin tuli esille, ettd johtajan on tarke&a 16ytaa itselleen ela-
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maan tasapaino. Oman eldman tasapainon hallintaan liittyvat vahvasti arvot, arvostukset
ja tavoitteet. Ihmiseldman kolmio voidaan jakaa kolmen osaan kuvaamaan kokonaisuut-
ta (kuvio 8.)

Harrastukset Ty6/Opiskelu

Perhe/Lihi-ihmiset

Kuvio 8. Ihmiseldmén kolmio (Kamensky 2015, 146).

Jokaisessa haastattelussa tyon ja vapaa-ajan rajaaminen nousi vahvasti esille. Yrittajyy-
den ndkodkulmasta halusimme nostaa tdssa opinndytety6ssa esiin itsensd johtamista ja
sitd kautta osaltaan taitoa rajata omaa ty0ta ja vapaa-aikaa erilleen toisistaan. Yrittajyys
itsessaan ei ole ehka niinkdan erillinen osa elaméé, vaan siihen nivoutuu niin paljon
vastuuta ja henkilokohtaista panostusta, ettd vaistamatta tyo ja vapaa-aika nivoutuu tiu-
kasti yhteen. Kukkola (2018) toteaa, ettd johtaminen on usein yksindista ja sen vuoksi
johtajan tulee huolehtia omasta jaksamisestaan, niin henkisesta tasapainosta kuin omasta
terveydestd. Tasapaino tehokkuuden, uudistumisen ja hyvinvoinnin vélilla tukee johta-
juutta ja siind selviytymistd. Taito johtaa itseddn luo perustaa siséiselle ja ulkoiselle
toiminnalle. (Kukkola 2018, 179-180.)
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NyKkyisin hyvédn johtajan on kysyttava itseltddn ”Mitd hyvad miné voin télle yhteisélle
tehdd”. Eettisyys on yksi palvelevan johtajuuden elementeistd. Tunnuspiirteitd palvele-
valle johtamiselle on vastuunanto, voimaannuttaminen, taustalla olo, aitous, rohkeus,
ndyryys, toisten hyvaksyminen ja koko tydyhteison yhteisen edun vaaliminen. (Savas-
puro 2019, 36.) Ty6 voidaan nahda kahdessa eri tasossa. Ensimmainen taso luokitellaan
siten, mitd teet tuottaaksesi hoytya asiakkaillesi. Omaa yritysta kehittava tyo seka sita
jalostava toiminta on toinen taso. Yritt4jyys vaatii rohkeutta, koska olemassa ei ole valt-
tdmattd mitdan valmista. Ihmiset, joilla on voimakas halu toteuttaa ideoita, voivat syn-
nyttad yritystoimintaa. Tdma nakyy erityisesti pienissa yrityksissé, joissa yrittajalla on
kova halu ja tahto toteuttaa omia visioitaan (Tuominen 2016, 50). Yrityksen perustoi-
mintoja joutuu koko ajan tarkastelemaan; prosesseja, omaa motivaatiota, innostusta ja
uusia ideoita. Kaikki tdma luo tarkoitusta tulevaisuuteen, joskus jopa pidemman ajan
paahan. Yrittdjan on oltava jatkuvasti avoin jollekin uudelle, nousevalle, epdvarmalle ja
valmistuvalle. (Jakonen 2016, 107.)

Haastatteluissa korostui hyvin paljon yrittdjien valinta valita yrittajyys siitd nakokul-
masta, ettd vaikuttaminen omaan ty6hon on koettu tarkeéna ja merkityksellisena. Yrit-
tdmisen kautta moni yrittaja koki pystyvéansa antamaan asiakkaille enemman kuin ty6n-
tekijana aikaisemmin olivat kyenneet. Yrittdjyys Kkoettiin vapaana tapana tehda tyoté,
mutta kuitenkin myds kuormittavana, jos tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ei ollut
tasapainossa. Yrittdjyys koettiin myds jonkinlaisena riskinottona, koska monet asiat
nahtiin epavarmoina ja jopa kuormittavina. Isojen yritysten valta-asema nousi esille,
joka luo paineita omalta osaltaan pienyrittdjille. Kuitenkin palvelujen tuottaminen haja-
asutusalueella koettiin turvana, koska tiedostettiin, ettei julkinen sektori kykenisi tuot-

tamaan kaikille tarvitsevilla palveluita.

Haastatteluista nousi esiin my0s osaavan ja sitoutuvan henkildston merkitys. Yrittajat
kokivat erityisen tarkednd, ettd henkilostd tukee myos heitd itsedén jaksamaan parem-
min, koska vastuuta voi yhté lailla antaa jokaiselle tyontekijéallekin. Johtopaatdksena
haastatteluiden osalta vahvistui, ettd ilman hyvia tyontekijoitd, ei kaytdnndssé ole mi-
tdan. Yrityksen voimavara on motivoitunut, innostunut, innovatiivinen ja hyvinvoiva
henkildstd (Pursio 2010, 59). Yrityksiin palkattiin vain tarvittavia tyontekijoita, joten
jokainen oli merkityksellinen omassa roolissaan. Mahdollisuus luottaa henkiléston

osaamiseen ja sitoutumiseen antaa myos yrittdjalle paljon vapautta sekad sitd kautta
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mahdollisuuden rajata omaa ty6taan. Luottaminen henkilostoon on selkedsti yksi yritta-
jan suurimmista voimavaroista. Tdma ilmi6 on omasta kokemuksesta sama myds esi-
merkiksi normaalissa tydsuhteessa johtajan ja tyotekijoiden valilla. Sen merkitys var-

masti korostuu erityisesti, kun tarkastellaan asiaa pienyrittdjan nakokulmasta.

TyoOntekijoisté tulee pitdd huolta ja tarjota mahdollisuuksia kehittyd omassa tydssdén
sek& mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsa. Jos yritys toimii vastuullisesti, vasti-
neeksi tyontekijt ovat lojaaleja, omaavat korkean motivaatiotason seké ovat sitoutunei-
ta. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 170.) Johdon on kuitenkin hyva korostaa sitékin, etta
parhaansa tekeminen riittdd. Kasvu ja kehittyminen ei tule ndhd& asiana, ettd koskaan
mikaan ei ole valmista tai tule valmiiksi vaan sen tarkoitus on tehda tydyhteison jésenis-
t4 avoimia oppimaan uutta. (Eklund 2021, 129.) Nykypdivan johtajan on oltava ennen
kaikkea mahdollistaja, ei tyon vahtija tai valvoja. Johtajan tehtédvé on saada alaiset lois-

tamaan. Keskeisintd tassé on luottamus ja sen rakentaminen. (Rehn 2018, 122-123.)

Edellytyksend laadukkaalle ja tasapuoliselle asiakastydlle on moniammatillinen yhteis-
tyd. Asiakaslahtdisyydessa osallisuuden vahvistaminen vaatii eri resurssien hyodynté-
mistd kuten moniammatillisuutta. Moniammatillisessa yhteistydssa yhteistyon merkitys
ei ole vain asiakkaan hyoty vaan koko tydyhteis6d hyodyttava nakokulma. (Lyhty
& Nietola 2015, 142.) Haastatteluissa tuli esille, ettd moniammatillisuuden kautta asiak-

kaita kyettiin palvelemaan kokonaisvaltaisemmin.

Yksi suurin syy lahted yrittajéksi usealla haastateltavalla oli se, ettd mahdollisuudet vai-
kuttaa omaan seké tyotekijoiden tyohyvinvointiin kasvavat. Tydhyvinvoinnista puhu-
taan paljon ja sen toteuttamiseksi keksitddn monia erilaisia keinoja, vaikka kyseessa on
yksinkertainen asia. Lahtokohta tyéhyvinvoinnille on se, ettd tehdysta tydsta syntyy iloa
ja se syntyy onnistumisen kokemuksista sekd oman tyon tuloksien ndkemisesta. (Pyha-
joki & Ahvenniemi 2021.)

Kaiken kaikkiaan suurimman osan sosiaalipalveluista tuottavat yksityiset yrittajat. Kui-
tenkin pienyrittdjien m&ard on varsin pieni. Haastatteluissa kuitenkin nousi ylpeys
omasta yrityksesta ja siitd, ettd on ollut mahdollisuus kilpailla isojen yritysten rinnalla.
Hankaluutta kuitenkin esimerkiksi kilpailutusten osalta oli olemassa ja siitd, ettd pys-

tyyko pienyrittdjat edes samalla hintatasolla tarjoamaan palveluita, kuin isot yritykset.
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Yritysten tuottamista sosiaalipalveluista kuntayhtymien tai kuntien hankintoihin perus-
tuu 80 prosenttia. Markkinoilla vield tallakin hetkell& tilanne on se, ettd kunta on sellai-
nen asiakas, joka maarad hintatason ja yritysten on sopeuduttava siihen. Niin julkinen
kuin yksityinenk&an sektori ei ole tyytyvéinen tdménhetkiseen yhteistyéhon. Tyytymat-
tomyys liittyy kuntien hankintaosaamiseen seké sektoreiden vastakkainasetteluun. Kun-
tayhtymien ja eri kuntien toiminnassa on eroja ja paatoksenteko nayttaytyy yrityksille
ailahtelevana ja henkilosidonnaisena. Sosiaali- ja terveysalan uudistuksen myoté toi-
veissa on yhdenmukaisempaa péaatoksentekoa yrityksiin liittyen. (Simunaniemi ym.
2018, 15-16, 64.) Valtaosa sosiaali- ja terveysalan yrittdjista on naisia, vuonna 2017

naisia yrittajista oli 70 prosenttia (Ty0- ja elinkeinoministerio 2020, 56).

Sosiaalihuolto korostaa hyvinvointia ja elamén hallintaa, terveydenhuolto korostaa eri-
tyisesti terveytta. Talloin palveluntarjonta tarkoittaa sitd, ettd palveluiden jéarjestaminen
ja toimintakulttuuri voivat poiketa toisistaan. Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilai-
set siis voivat kohdata vaikkapa saman asiakkaan hyvin eri ndkokulmista. Tavoite kui-
tenkin on yhteinen; tarjota asiakkaalle oikeudenmukaista palvelua, hyvéa hoitoa ja hoi-
vaan kun sitd tarkastellaan etiikan nakdkulmasta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011,
8.) Asiakkaan kokonaisvaltainen huomioiminen sosiaali- ja terveysalan yrityksissa vaa-
tii useamman ammattikunnan saumatonta yhteisty6ta. Niin yritt&jan, kuin yrityksen jo-
kaisen tyontekijankin tulisi ndhda jokaisen tyontekijan osaamisen merkitys ja eri nako-

kulmien huomioonottaminen asiakasty0ssa suurena voimavarana.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Etiikan tulee kulkea lapi koko tyon; ideointivaiheesta tutkimustuloksiin saakka. Eetti-
sesti kestdvat tiedonhankintamenetelmat ja tutkimusmenetelmat ovat hyvia tieteellisia
kaytantoja, tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja pelisdéntdja eri toimijoihin
néhden. (Vilkka 2021, 41.) Jokainen maarittdd loppujen lopuksi oman opiskelun ja tut-
kimuksen tarkoituksen, se edellyttdd, ettd perustutkimuskysymys on selvilld (York
2020, 13). Luotettavuudelle ei kuitenkaan ole mitdan yksiselitteistd ohjetta, vaan tutki-
musta tulee arvioida kokonaisuutena. Koko tutkimuksen tulee olla johdonmukainen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Hyvén tieteellisen kdytanndn muodostavat tietyt normit, kuten luotettavuus, rehellisyys,
vastuullisuus ja puolueettomuus. Suhde tutkimukseen osallistuviin ihmisiin tulee olla
kunnioittava, luottamuksellinen ja ihmisarvoa kunnioittava. (The National Committee
for Research in the Social Sciences and Humanities 2019.) Eettisyyden yksi ehto on
tuottaa tutkimuksella uskottavuutta, tiedon tulee olla hyvin perusteltua ja systemaattista.
Tahan vaikuttaa myos tutkijan oma tausta, jolloin on oltava huolellinen, kun tehddén
tulkintoja kyselemélld, kuuntelemalla ja kertomalla. (Suomen Kotiseutuliitto 2021.)
Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkittavan ilmion tutkimustulokset
ovat totuudenmukaisia. Totuudenmukaisen arvioinnin l&htokohtana on dokumentointi.
lIman riittdvédd dokumentaatiota johtopadtdsten ja havaintojen oikeellisuuden jaljesta-
minen on l&hes mahdotonta. (Kananen 2015, 353.)

Laadullista tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena ja tutkimuksessa pitéa tulla nakyvaksi
sisdinen johdonmukaisuus. Raportoinnissa tulee auki Kkirjoittaa se, kuinka tutkimuksen
aineiston on koonnut ja analysoinut. Laadullisessa tutkimuksessa eettisyys koskee osal-
taan tutkimuksen laatua. Tutkijan on huolehdittava siité, ettd tekee laadukkaan tutki-
mussuunnitelman, sopivan tutkimusasetelman ja raportointi on hyvin tehty. Tutkimuk-
sen eettisia ratkaisuja ja tutkimuksen uskottavuutta ei voida erottaa toisistaan. Perustana
uskottavalle tutkimukselle hyvan tieteellisen kdytdnndn noudattaminen. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 149-150, 163-164.) Niin tutkimussuunnitelmassa kuin myos itse tutkimuk-
sessa on tutkijan toimittava teoreettisen toistettavuuden periaatteen mukaan. Tamén
mukaan toimiminen edellyttad tutkijalta sita, ettd ty6 on kirjoitettu rehellisesti, tasmalli-
sesti ja tarkasti (Vilkka 2015, 45). Tieteellisen tiedon tulee olla luotettavaa. Luotetta-
vuus kohdistuu niin tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin kuin myds tutkimustulok-
siin. Kehittamistoiminnassa luotettavuuden kriteerit liittyvat sen tutkimuksellisiin vai-
heisiin. (Toikko & Rantanen 2009, 121.)

Tutkimusetiikkaan kuuluu vahvasti erilaisten ihmisten ja ilmididen kunnioittaminen.
Tutkijan on tutkimuseettisista syista osattava suojata tutkittavien henkil6tiedot ja yli-
paansa sellaiset tiedot, mista henkil6t ovat tunnistettavissa. Anonymiteetti on voimassa
ja turvattava niin tutkimuksen aikana, tutkimustekstissé seka tutkimuksen ulkopuolella.
(Vilkka 2018, 170-171.) Koko opinndytetyon prosessin tulee olla kokonaisuutena luo-
tettava ilman sisdisié ristiriitoja. Opinndytetyon luotettavuuden arvioinnissa korostuu

johdonmukainen tyoskentely seka jarjestelméllisyys. (Vilkka 2021, 185.)
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Koko opinndytetyoprossin aikana meille oli tarkeda tehda tyota eettisten periaatteiden
mukaisesti. Olemme auki kirjoittaneet ja perustelleet opinnéytetyoprosessin kaikki tyo-
vaiheet ja menetelmat. Opinnaytetydssa toteutimme tiedonkeruun haastattelemalla kuut-
ta (6) sosiaali- ja terveysalan yrittdjada, heiddn omaan vapaehtoisuuteensa perustuen.
Laatimamme haastattelukysymykset vastasivat opinnaytetyon kokonaistavoitteisiin seké
tyon tutkimuskysymyksiin. Haastattelukysymykset ldhetimme haastateltaville ennak-
koon tutustuttavaksi. Haastattelutilanteissa kysyimme luvan haastatteluiden nauhoitta-
miselle ja kerroimme, ettd yritysten nimid ei julkaista. Haastateltaville kerroimme, ettéa
saamaamme aineistoa tullaan hyddyntdméaén Karelia-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja

terveysalan yrittdjyytta koskevissa opinnoissa.

8.3 Opinnaytetytn toteutuksen tarkastelu

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa sosiaali- ja terveysalan yrittdjyydesta Poh-
jois- Karjalan ja Pohjois-Savon haja-asutus- ja maaseutualueella toimivilta yrittdjil-
t4. Saatua tieto oli tarkoitettu hyddynnettavaksi Karelia-ammattikorkeakoululle sosiaali-
ja terveysalan opintojakson johtamisen, yrittdjyyden ja talouden opintoihin, jotta tulevil-
le alan ammattilaisille olisi kokemusperéista tietoa mita yrittajyys sosiaali- ja terveys-

alalla voi olla.

Loppuvuodesta 2020 tapaamisista yrittdjyyden yliopettaja Heikki Immosen kanssa
saimme varmuutta opinndytetyon aiheeseen ja rajaamiseen liittyen. Tyota tehdessa jou-
duttiin aihetta kuitenkin rajaamaan todella paljon, koska sosiaali- ja terveysalan yritté-
Jjyys linkittyy moniin eri aihealueisiin niin laajasti. Tutkimusta tehdessa tutkijan omat
tarkastelundkokulmat ja intressit vaikuttavat todella paljon, rajaamisessa on kyse myds
tarkasteluperspektiivin selkeyttamisesta ja asian ytimen hahmottamisessa, kuten Kivi-
niemi (2018, 76) toteaa. Kiviniemi myos painottaa, ettd tutkimuksen ydinsanoman tar-

koitus on nostaa jokin tulkinta tarkastelun keskipisteeksi.

Toimeksiantajan etsiminen oli oletettua pidempi prosessi useiden eri toimijoiden kiel-
taytyessa yhteistyosta. Epavarmuus toimeksiantajan 10ytdmisesta johti pohtimaan opin-

néytetyon aihevalintaa ja sen muuttamista joksikin toiseksi. Kuitenkin lopulta erindisten
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vaiheiden jéalkeen Karelia-ammattikorkeakoulu lupautui toimeksiantajaksi opinnayte-

tyolle.

Haastavan alun jélkeen opinndytetyon tyostdminen paastiin aloittamaan tietoperustan
laatimisella seké& tiedonkeruumenetelmén valinnalla. Tiedonkeruumenetelméksi valikoi-
tui teemahaastattelu. Haastattelukysymysten laatimiseen ja muotoiluun kdytimme aikaa
oletettua enemman ja pohdimme kysymyksid myo6s analysoinnin ndkdkulmasta. Opin-
naytetyon ohjaajan ohjaustunnit auttoivat haastattelukysymysten muotoilussa ja tarkas-
telussa. Haastattelut toteutettiin kesdn 2021 aikana kuudelle (6) Pohjois-Karjalan ja
Pohjois-Savon haja-asutus- ja maaseutualueella toimivalle yrittajalle, jotka nauhoitimme
heidan suostumuksellaan. Haastateltavien yritysten 16ytymiseen vaikutti koronaepide-

mia yrityksissa olevien kiireiden ja vieraiden tapaamisten rajoittamisten vuoksi.

Opinnaytetyon haasteista olemme selvinneet hyvalla keskindisella yhteistyolla ja aikai-
semmalla kokemuksella yhteisestd opinndytetyoprosessista. Olemme kumpikin saaneet
prosessin aikana karsivéllisyyttd ja kohdata sen, ettd téllaisessa prossissa sen etenemi-

nen ei ole pelkéstaan tekijoista kiinni.

Opinndytety6 on tarkoituksena olla hyddynnettavissd Karelian-ammattikorkeakoulussa
sosiaali- ja terveysalan yrittajyytta kasittelevissa opinnoissa. Selvaa on, etta talla hetkel-
I& sosiaali- ja terveysalan opinnoissa yrittajyytta on erittdin vahan opinnoissa. Karelia-
ammattikorkeakoulun vuoden 2021 sosionomin koulutusohjelman opetussuunnitelmas-
sa yrittdjyysopinnot ovat yhdessa johtamisen ja talouden kanssa samassa opintokoko-
naisuudessa. Tdman opintojen laajuus on yhteensa seitseman opintopistettd. Talous ja
yrittdjyys muodostaa tastd kokonaisuudesta kaksi opintopistettd. Tahan osioon kuuluvat
esimerkiksi sosiaali- ja terveystalous, talousosaaminen, kilpailutus ja markkinointi seka
sosiaali- ja terveysalan yrittdjyysosaaminen. Tama opintokokonaisuus kuuluu pakolli-
siin  opintoihin  ja ne suoritetaan kolmantena  opintovuotena.  (Karelia-
ammattikorkeakoulu 2022.) Ylemmassd ammattikorkeakoulututkinnossa sosiaali- ja
terveysalan kehittdminen ja johtaminen ei sisélly yrittdjyysopintoja laisinkaan vuoden

2021 opetussuunnitelmassa. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2022.)

Yhteenvetona voinee nostaa esiin, ettd itse koulutuksessa ei juurikaan yrittajyytta tarjota

mahdollisuutena ty0llistyd, vaan kiinnostuksen yrittdjyyteen tulee l&hted jokaisesta it-
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sestddn. Monet hoivakodit kuitenkin ovat yrittajavetoisia, ja esimerkiksi sosionomit
my0s nykyaan tyollistyvat jo melko hyvin niihin. Siitd huolimatta koulutuksella olisi
enemman mahdollisuuksia tukea ja tutustuttaa sosiaali- ja terveyden huollon opiskelijoi-
ta myos yrittdjyyteen. Sosionomiopiskelijoiden lisaksi myds sairaanhoitajien ja fysiote-
rapeuttien olisi mahdollista tyo6llistya yrittdjyyden avulla. Myds Simunaniemi ym.
(2018, 63) toteaa, ettd sosiaali- ja terveysalan tutkintoon johtaneessa koulutuksessa on
ollut vahan yrittajyyteen ja johtamiseen liittyvéa koulutusta. Sosiaali- ja terveysalan
yrittdjaksi ryhtyneiltd vaaditaan omatoimista opiskelua muun muassa liiketalouteen ja

henkildstéjohtamiseen liittyen.

8.4 Kehittamisehdotukset

Opinndytetyon tuloksia voidaan hyddyntédd Karelian-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan yrittdjyyteen liittyvissé opinnoissa. Sen kautta voidaan kehittd4 koulutusta
vastaamaan yrittdjyydessé tarvittavaa tietoa ja osaamista. Opinnaytetydn haastatteluissa
tuli nékyvéksi sosiaali- ja terveysalan monialaisuus ja sen merkitys arjen tyossa. Yrityk-
sissa tulisi huomioida asiakkaat kokonaisvaltaisesti, joka tarkoittaisi tiivista yhteistyota
eri ammattilaisten vélill4. Thannetilanne esimerkiksi hoivakodissa olisi, etta sielld tyds-
kentelisi muun muassa sairaanhoitaja, sosionomi, lahihoitaja ja fysioterapeutti, jolloin
asiakkaiden tarpeet huomioitaisiin kokonaisvaltaisemmin. Tahan pééastéisiin varmimmin
jo koulutusaikana, jos opintokokonaisuuksia Kkehitettaisiin enemman monialaisesti ja
moniammatillisesti. N&in hyddynnettaisiin eri aloilla toimivien yhteisty6ta ja osaamista

keskenaan.

Omasta kokemuksestamme ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa suorittaessa olisi
paljon hydtya myos yhdistad jonkin verran esimerkiksi liiketalouden opintoja sosiaali-
ja terveysalan opintoihin vahintaankin vapaavalintaisesti. Ndin annettaisiin enemman
mahdollisuuksia ja tietoa erilaisista tyollistymisen vaihtoehdoista sek& jo ihan perustie-
toa mitd oman yrityksen perustaminen kaytdnndssa tarkoittaa. Yrittdjyys on monelle
hyvin vieras asia, jos siita ei ole mitdan kokemusta itselldan. Nykyisin koulutustarjonta
on laaja ja vaatii tdnd paivéana paljon pitkdjanteista sitoutumista ja aikaa, jolloin on hyva
miettid minké&lainen koulutus tuottaa parasta hyo6tya ja osaamista itselleen (Eklund 2021,
162).
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KYSYMYKSET

Esitiedot

1. Minkalainen koulutus sinulla on?

2 Kuinka kauan olet toiminut yrittdjana?

3. Kuinka monta ulkopuolista tyontekijaa yrityksessasi on?

4 Mitka ovat yrityksen tydntekijoiden koulutustausta (lukuméara / koulutus-
tausta)?
Sosionomi Sairaanhoitaja Lahihoitaja
Fysioterapeutti _ Avustava tyotekija Muu mika?

5. Mité palveluita yrityksesi tarjoaa?

Yrityksen osaaminen

6. Millaista osaamista yrityksessési on?

7. Mitka naet monialaisuuden hydtyiné yrityksessasi?

8. Miten olet kehittanyt yrityksesi osaamista (esim. Koulutukset, tydssaop-
piminen)?

9. Minkaélaista osaamista kaipaisit omaan yritykseesi talla hetkell&?

Yritysjohtajuus

10. Kerro syyt miksi lahdit yrittajaksi?

11. Kerro kolme (3) haastavaa asiaa yrittdjyydessé sosiaali- ja terveysalalla?
1.
2.
3.

12. Kuinka koet jaksavasi yrittajana talla hetkella?

13. Mitké asiat tukevat tyohyvinvointiasi yrittajana?

14. Nimeé& kolme (3) vahvuuttasi yrittajana?

1.
2.
3.

15. Miksi suosittelisit yrittdjyytté sosiaali- ja terveysalalla?
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Power Point -esitys

HEIDI MARTTALA & RIIKKA PAIVINEN

SOSIAALIL- JA
TERVEYSALAN
YRITTAJYYS

OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

- Tavoitteena selvittad sosiaali- ja terveysalan yrittdjien osaamista ja kokemuksia
Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon haja-asutus- ja maaseutualueella haastattelemalla
kuutta alan yrittéjaa.

- Teemoina itsensé johtaminen, osaamisen johtaminen, vuorovaikutus ja tyGhyvinvointi.

- Opinndytetydstd saatua tietoa on mahdollista hyodyntaa Karelia ammattikorkeakoulun
sosiaali- ja terveysalan yrittajyysopinnoissa.

« Saatua kokemusperdista tietoa voidaan valittad myos yrittdjyydestd kiinnostuneille
alan opiskelijoille.
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YRITTAJYYS SOSIAALIL- JA
TERVEYSALALLA

- Alan yrittéjyys on toimialana vaativaa, on tunnettava tarkasti alan lainsdadanto.

Luvan sosiaali- ja terveysalan palvelujen tuottamiseen antaa sosiaali- ja terveysalan
lupa- ja valvontavirasto, Valvira.

Palvelujen tuottamista valvoo aluehallintavirasto, AVI, seka kuntatasolla valvonnasta
vastaa sosiaali- ja terveystoimi.

« Alan yritykset toimivat osana palvelujarjestelmaa, suurin asiakas yksityisille
palveluille avat kunnat.

- Yrittdjyys luonteeltaan pienyrittdjyyttd, tydllistéd usein alle kymmenen henkila.

+ Johtaminen selventéd ja kehittéa yrityksen yhteistd

HENK[LOSTO toimintaa.

« Arvoperusta kuuluu vahvana osana johtamiseen; arvot

JOHTAM[NEN ohjaavat tekojamme ja valintojamme. Arvot myds ohjaavat

valitsemaan keinot, miten tavoitteet saavutetaan.

« Johtaminen on prosessinomaista ja se tulee kytked yrityksen
strategiaan, visioon, arvoihin, tavoitteisiin ja haasteisiin.

-

Onnistuakseen johtamisessa tarvitaan rohkeutta, aitoutta ja
energisyytta.

.

Johtajan kuuluu kuitenkin olla inhimillinen ja ndyttad myds
omat epataydellisyytensa.

+ Johtajan oma toiminta mahdollistaa koko ty@yhteistn
lupttamuksen syntymisen.

-

Vuorovaikutus on yksi johtamisen tarkeimmistd tyGkaluista.

-

Johtajan tyd on haastavaa ja sosiaali- ja terveysalalla
muutostarpeita tulee jatkuvasti.
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ITSENSA
JOHTAMINEN

OSAAMISEN
JOHTAMINEN

Liite 2

On osa yrityksen johtamisjdrjestelmaa.

Koostuu itsensd tuntemisesta, stressinhallinta-,
tunne-, eldmantaidoista seka motivaatioista.

on kaiken johtamisen perusta. Se kuinka johtaja
ohjaa ja johtaa itsedan.

On yksi johtajuuden perusperiaate on, ettd on
tunnettava itsensd, jotta kykenee johtamaan
itseddn ja muita.

“ltseen kohdistuva vaikuttamisprosessi”

Henkildkohtainen itsearviointi on johtajaksi
kasvamisen perusta. -= tuo esille oman
nsaamisen ja kehittdmistarpeet.

on tarke&d myds johtajan oman jaksamisen
nakdkulmasta.

on strategian mukaista arkitoiminnan ja tydn
johtamista.
on yksi tarkea ydin yrityksessa.

Osaamisen johtamisessa on merkittava henkildstdn
osaamisen hytdyntaminen, tydviihtyvyys, tehtava
yhteistyd, motivaatio ja sitoutuminen.

Osaamisen kehittdmisestd saadaan aina yrityksessa
hyditya.

Kehittdmalld osaamista vaalitaan samalla yksilon ja
koko tytiyhteison vélistd suhdetta.

Yrityksen osaaminen lisaa yrityksen
kilpailukykyisyytta.

“Ihmisen pitdd likkeelld motivaatio”

Johtajan tehtéva on varmistua siitd, eftd tydyhteisdssa

on oikeanlaista osaamista ja motivaatiota tehda tydta,
tama korostuu esimerkiksi uudistusten [@piviennissa.
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HAASTATTELUUN VASTANNEIDEN
TAUSTATIEDOT

- Suurin osayrityksistd tuotti palveluasumista/ymparivuorokautista palvelua jollekin
tietylle asiakasryhmalle, kuten mielenterveyskuntoutujille, kehitysvammaisille seka
lastensuojelun asiakkaille.

- Suurin osayritysten tyontekijoista oli Iahihoitajia. Liséksiyrityksissé oli mm.
sairaanhoitajia, sosionomeja, avustavia tyontekijoita ja fysioterapeutteja.

- Tyontekijoitd yleisemminyrityksissé oli alle 11.

- Yrittdjien koulutustaustatvaihtelivat, kahdellayrittajalla oliYAMK tutkinto.

YRITYSTEN OSAAMINEN

- Yrittdjien osaaminen koettiin pitkdn tydkokemuksen kautta tulleena tietotaitona.
= psaaminen kaytannonldheista ja sidoksissa asiakkaiden tarpeisiin.

« Voimavarana nahtiin muualta kuin sosiaali- ja terveysalalta tullut osaaminen seka
henkiltkohtaiset kiinnostuksen kohteet, joita kyettiin hybdyntdmaan yrityksen toiminnassa.

- Yrityksen osaamista kehitettiin asiakkaiden tarpeita vastaavaksi esimerkiksi tyontekijoita
kouluttamalla.

« (Osaamisen sanoittaminen koettiin vaikeana; vuorovaikutukseen ja asiakkaiden kohtaamiseen
liittyva osaamisen esille tuomisen hankaluus.

- (Osassa yrityksistd tiedostettiin, ettei samanlaista osaamista ale toisissa yrityksissd. Tata
yrittdjille vahvisti tieto siitd, ettd heidan asiakkaitaan ei oltu pystytty muualla hoitamaan.
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» Monialaisuuden hyttyind ndhtiin moniosaaminen -> asiakas sai parempaa
hoitoa/palvelua.

« Monialaisuus koettiin rikkautena, nakikulmien moninaisuus mahdollisti asiakkaan
huomioimisen kokonaisvaltaisemmin.

- Haastateltavat toivat esille, ettd ilman monialaisuutta ei yrityksen toiminta olisi
mahdollista, jokaisella ammattikunnalla merkittava rooli palvelun tuottamisessa.

= Verkostotyd nahtiin merkittdvana osana yrityksen monilaisuutta, joka toimiessaan
mahdollisti asiakkaalle paremmat |ahtokohdat kuntoutumiseen.

YRITYKSEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Ulkopuolisen konsultoinnin kautta saatu liséé tietoa, kuten erikoissairaanhoidon tai muiden
alalla toimivien yrittajien kautta.

Lakisaateisen koulutukset, kuten EA-koulutus seké hygieniapassi.

Yrityksen osaamisen kehittémisen l&htokohtana asiakkaan tarpeet, kuten asiakkaiden
ikaantymisen huomioiminen yrityksessa.

Eradssa yrityksessd tynohjaus syvensi yrityksen nsaamista.

Erilaisiin hankkeisiin ja projekteihin osallistumisen kautta yrityksen saaneet uusia taitoja ja
tietoa.

Oppisopimuskoulutuksen mahdollistaminen yrityksessa.

« Yrityksen osaamisen kehittdéminen koettiin térkeénd ja siihen pyrittiin panostamaan
yrityksissa.
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SOSIAALI- JA TERVEYSALAN YRITYSJOHTAJUUS

- Yrittdjaksi lahteminen syyna useammalla yrittdjalld oli halu tehdd omannakaista tytitd sekd

motivaatio yrittajyyteen.

Useammalla yrittdjistd yrittdjyys oli ollut haaveissa jo pidemman aikaa, mutta eldméntilanne
ei ollut aikaisemmin sitd mahdollistanut.

Yrittdjyyden kautta ndhtiin mahdolliseksi hyddynt&dd omaa osaamista paremmin.

Yrittajat tiedostivat myds yrittajyyden haasteet, joita oli esimerkiksi henkilgstttilanne ja
rekrytointi, erilaiset velvoitteet ja lainsdddantd sekd arvostuksen puute ja kilpailutuksen
tuomat paineet.

Haastavana koettiin, ettd tietyilld asiakasryhmilld ei ole ihmisarvoa. Palvelujen saatavuus
julkiselta puolelta oli haastavaa.

Eras haastateltava toi esille pienten yritysten tulevaisuuden nakymat; kansallisten yritysten
ostaessa pienempid yrityksid, joka osaltaan heikentda pienyrittdjien asemaa.

Haastatteluissa yrittdjat kokivat jaksavansa kohtalaisen hyvin.

Yrittdjien jaksamista tuki oma fyysinen- psyykkinen vointi sekd kunto, oma terveys
koettiin tarkeand. Perheen ja harrastusten merkitysté ja hyotya korostettiin.

Hyva tydyhteist ja tydntekijat nahtiin antamaan yrittdjalle tukea tydssa jaksamisessa.
llman riittdvid haasteita tyd ei yrittdjia motivoi.

Yrittdjien vahvuuksia kysyttdessd nousi esille sitkeys, sisukkuus, usko tulevaisuus,
luottaminen omaan itseen seka muihin, stressin sietokyky, pitkdjanteisyys,
visiondarisyys, avoimuus uusia asioita kohtaan, kehitysmy@nteisyys, omistautuminen,
reflektoinnin taito seka innostuneisuus.

Yrittdjyytté suositellaan ihmisille, jotka haluavat tehda itsendista tyota sekd vapauden
tehdd tyoté, mistd tykkda. Yritté]yys ndhtiin vaativan paljon rohkeutta ja
heittdytymistd ja sitoutuneisuutta.
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“Tarvitsin haastetta |a vapautta
toihin, halusin tehda asioita
omasta arvomaallmasta kasin,
omalla tavallani, paremmin.”

"Kun tekee sydamesté kasin
sellaista asiaa, josta nauttii, niin
se jakautuu asiakkaille.”
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