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johtamiseen ja tyohyvinvointiin. Taman tutkimuksen avulla pyrittiin saada tietoa ja
ymmarrysta henkilokunnalta, miten he kokevat johtamisen merkityksen tyohyvinvointiin
seka millainen johtaminen tukee tyossa jaksamista. Tutkimus tehtiin yhteistyossa sosiaali-
ja terveyspalveluja tuottavan Kolmostien Terveys Oy:n kanssa.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu valmentavasta johtamisesta ja johtamisen
merkityksesta tyohyvinvointiin seka vanhustyon johtamisesta. Lisaksi kasiteltiin
valmentavan johtamisen suuntausta ja ideologiaa seka kerrotaan paakohtia siita,
minkalainen on valmentava johtaja ja mita valmentava johtaminen tarkoittaa.
Tutkimuksessa tutkimusmenetelmana on maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus.
Maarallinen tutkimus perustuu mittaamiseen, jonka tuloksena syntyy arvoja sisaltava
havaintoaineisto, jota analysoidaan tilastollisin menetelmin. Tutkimuksen aineisto kerattiin
strukturoidun kyselylomakkeen muodossa, eli kyselyn vastaukset olivat ennalta rajattuja.
Vastaajan oli valittava omaa mielipidetta lahinna oleva vaihtoehto.

Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin on suuri. Arvostavassa ja avoimessa ilmapiirissa
tyontekijoilla on halu kehittaa itseaan seka tyon toimintatapoja entista toimivammiksi.
Kannustava, avoin, rehellinen ja luotettava johtamiskulttuuri tukee parhaiten tydntekijoiden
tyossajaksamista.
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The purpose of the study was to find out the employees' own experiences related to
management and well-being at work. With the help of the research, the aim was to get
information and understanding from the staff, how they perceive the importance of
leadership for well-being at work, and what kind of leadership supports coping at work.
The research was carried out in cooperation with Kolmostien Terveys Oy, which produces
social and health services.

The theoretical reference framework of the thesis consisted of coaching management and
the importance of management for well-being at work, as well as management of work for
the elderly. In addition, the trend and ideology of coaching leadership were discussed, and
the main points about what a coaching leader is like and what coaching leadership means.
In the research, the research method is quantitative research. Quantitative research is
based on measurement, the result of which is observation material containing values,
which is analyzed using statistical methods. The research material was collected in the
form of a structured questionnaire, the survey answers were pre-defined. The respondent
had to choose the option closest to his own opinion.

The importance of management for well-being at work is great. In an appreciative and
open atmosphere, employees have the desire to develop themselves into more efficient
work methods. An encouraging, open, honest and reliable management culture supports
employees' ability to work.
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JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla toimivat kunnat, palveluntuottajat, yrittajat ja muut toimijat ovat nyt
suuressa muutoksessa. Muutos on seurausta hyvinvointialueiden toiminnan kaynnistymi-
sesta 1.1.2023. Johtaminen ja esihenkilotyd ovat avainasemassa uudistuksissa. Ennen
kaikkea johtamisella on vaikutusta henkiloston veto- ja pitovoiman onnistumiselle seka

tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin.

Skholen (2022) toteaa, etta Sote-uudistus edellyttaa uudenlaista osaamista monella eri ta-
solla. Johtajuuden paamaarana on tukea toiminnan tavoitteita, asiakkaille suunnattuja pal-
veluja ja ammattihenkildston toimintaa. Esihenkildiden johtamistyylien tiedetaan vaikutta-
van keskeisesti tyontekijoiden ja organisaatioiden toimintaan seka ammattilaisten tyossa
viihtymiseen ja tydhyvinvointiin. Johtaminen voidaan ajatella toimintana, jolla pyritaan or-
ganisaation paamaariin. Toteuttaessaan johtamistyota johtaja rakentaa tulevaisuutta yh-
dessa tyontekijoiden kanssa. Johtajuus on kyky ja tahto vaikuttaa muiden ihmisten, ryh-
mien ja organisaatioiden ajatteluun, toiminnan suunnitteluun, konkreettiseen toimintaan ja
kayttaytymiseen. Se on myos kayttaytymista, jonka on aina oltava tarkoituksenmukaista,
johdonmukaista ja sovittava erilaisiin tilanteesiin seka asiayhteyksiin ollakseen tuloksel-

lista.

STM (2009) painottaa, etta kuntarakenteiden ja sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteiden
uudistamisen lisaksi myos sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja ja toimintatapoja on kehi-
tettava. Ne vaikuttavat myos hoitohenkiloston tyon johtamiseen. Johtamisen kehittamisen
tavoite on parantaa sosiaali- ja terveyspalveluiden vaikuttavuutta ja saatavuutta seka edis-

taa henkiléston tydhyvinvointia uudistuvissa toimintaymparistoissa.

Tyoterveyslaitoksen (TTL), i.a-a.) mukaan esihenkildtyon laadulla ja johtamistyylilla on vai-
kutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Esihenkilolla on monta eri roolia tyohyvinvoinnin
kannalta. Tyohyvinvoinnin kehittdaminen on tyon kehittamista yhdessa tyontekijoiden
kanssa sellaiseksi, ettd se tukee tyohyvinvointia paremmin. Hyva johtaminen on arkisia te-
koja ja tietoinen valinta. Parhaimmillaan se on palvelevaa johtamista, josta tulee tyopaikan
yhteinen kulttuuri toimia yhdessa; toinen toisiaan kannustaen ja tukien. Kaikkia johtami-
sessa tarvittavia taitoja on mahdollista kehittaa, eika taydellisyytta tarvitse tavoitella.



Esihenkilon riittavan hyva toiminta voi edistaa merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointia,
pito- ja vetosoimaisuutta, tydhon sitoutumista ja tyon tuottavuutta. Kun tyoyhteisdssa yh-
teistyo on toimivaa ja tyo on sujuvaa, helpottuu myos esihenkilotyo. Esihenkilon tarkea

tehtava on mahdollistaa tyontekijoiden tyota, auttaa heitd onnistumaan ja voimaan hyvin.

Valmentava johtaminen on yksi johtamisen suuntaus (Ahonen & Daria, 2018, s. 12—-15).
Valmentava johtaja keskittyy tyontekijoiden kehitykseen. Valmentavaan johtamistyyliin
kuuluu muun muassa alaisten ohjaus, opastus ja jokaisen tyontekijan vahvuuksien seka
heikkouksien tunnistaminen ja kehittdminen. Valmentavan johtamisen ytimena on yksiloi-
den laadukas ja moderni uudistuminen seka kehittyminen. Esihenkilon tehtavana ei ole
vain johtaa asioita ja ihmisia, vaan rohkaista ottamaan vastuuta, tukea ratkaisuiden |oyta-
misessa seka tarjota erilaisia nakokulmia. Valmentava johtaminen perustuu suuresti johta-
jan kykyyn ja haluun ymmartaa seka hyoddyntaa tyoyhteisdssa olevaa mahdollisuutta ja eri-

laisuutta.

Valmentava johtaminen ja tyohyvinvointi valikoitui aiheeksi tyohoni, koska olen kiinnostu-
nut valmentavasta johtamisesta ja sen ulottuvuuksista sekd oman johtamisosaamiseni ke-
hittamisesta. Kun kerroin tyoni aiheesta kollegoille ja omalle esihenkildlleni, sain hyvaa
seka kannustavaa palautetta. Elamme tyon ja ty6elaman murroksessa, muutoksien kes-
kella valmentavan johtamistyylin on todettu olevan erittain hyodyllinen. Myos omien koke-
muksieni kautta valitsin johtamisen suuntauksista juuri valmentavan johtamisen, koska se
on arvostavaa, toista kunnioittavaa ja luottamukseen perustuvaa. Johtamisen merkitys tyo-
hyvinvointiin on noussut myos vahvasti esiin arjessa, tydssa seka hyvinvointikeskuste-
luissa. Tyohyvinvoinnista ei koskaan puhuta liikaa, joten koen sen olevan erittain tarkeaa

johtamisenkin nakokulmasta katsottuna.



1 JOHTAMINEN

1.1 Vanhustyon johtaminen

Kulmala (2017, s. 8) toteaa, ettd vanhustyon esihenkil6t ja johtajat ovat avainasemassa
varmistamassa laadukasta seka ennen kaikkea vanhusten tarpeista lahtevaa hoitoa. Pa-
ras vanhustenhoito ei voi kuitenkaan toteutua ilman hyvinvoivia ja tyytyvaisia tyontekijoita.
Yleensa tyontekijan ja asiakkaan hyva hoito kulkevat tiiviisti kasikadessa. Hyvinvoiva ja ar-
vostusta kokeva tyontekija pyrkii tekemaan parhaansa seka on motivoitunut tekemaan
tyonsa hyvin. Arvostavassa ja avoimessa tyoskentelyilmapiirissa tyontekijat haluavat kehit-

taa itse tyotaan ja tyoskentelytapojaan entista toimivammiksi.

Kulmala (2017, s. 11-15) sanoo, etta vanhustydn johtajuudessa korostuu vanhustyota te-
kevien tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukeminen ja mahdollisimman toimivan seka tyoky-
kya yllapitavan tydympariston luominen, koska vanhustyon fyysista ja henkista kuormitta-
vuutta ei voi kiistaa. Vanhustyon johtamisessa on tarkeaa huomioida myos eri-ikaisten
tyontekijoiden tarpeet ja erityispiirteet. Yhteistoiminnallinen tydote mahdollistaa jokaisen
tydntekijan nakokulmien huomioimisen. On erityisen tarkeaa saada tyoyhteisdssa oleva
tyontekijoiden osaamispotentiaali, niin sanottu hiljainen tieto nakyviin ja yhteiseen kayt-

toon.

Kulmalan (2017, s. 15—16) mukaan paras vanhustyon johtaminen on onnistuneita ihmisten
kohtaamisia ja ammattilaisten tyon tukemista sekd mahdollistamista. Ikdantyvien maaran
kasvaessa sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tulee pitaa huoli siita, etta osaavaa ja tyohon
sitoutunutta hoitohenkildokuntaa on tarpeeksi. Ei saa antaa hyvien tyontekijoiden uupua
joko tydhan liittyvien syiden tai ainakaan huonon johtamisen vuoksi. Vanhustydn johtajien
on oltava valmiita paivittdmaan omaa osaamistaan ja kehittamaan johtamistaan jatkuvasti.
Johtamistehtavissa tuskin koskaan voi olla liian hyva. Jokaisen vanhustydssa olevan johta-
jan tulisi pyrkia siihen, etta vanhuksille taataan paras mahdollinen hoiva sitten kun sen
aika on. Jos vanhustyo6ta tekevat tyontekijat eivat voi tydssaan hyvin, se heijastuu suoraan
vanhusten saamaan hoitoon ja laatuun. Taman vuoksi tydhyvinvoinnin ja tyontekijoiden

tydssajaksamisen turvaaminen on ensiarvoisen tarkea vanhustyon laadun tae.



Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveys-
palveluista (Finlex, 2022) on saadetty niin, ettd toimintayksikdissa on oltava johtaja, joka
vastaa siita, etta asiakastydossa noudatetaan laissa saadettyja periaatteita ja tuotetut pal-

velut tayttavat niille asetetut vaatimukset.

Toimintaa on johdettava siten, etta se tukee laadukasta asiakaslahtoisten sosi-
aali- ja terveyspalvelujen kokonaisuutta, kuntouttavan tyootteen edistamista, eri
viranomaisten ja ammattiryhmien yhteistyota seka toimintatapojen kehittamista
(Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali-
ja terveyspalveluista luku 4 218§).

1.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybdhyvinvoinnin edistaminen ja kehittaminen on yhteistyota. Tyohyvinvointia voi maaritella
eri tavoin, esimerkiksi tyoturvallisuus on turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteiso tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo koe-
taan mielekkaaksi, innostavaksi ja merkitykselliseksi. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon,
tydpaikan, johtamisen ja tydyhteison rakenteet ja kaytannot seka toimintatavat. Vaikka jo-
kainen meista kokee tyohyvinvoinnin yksilollisesti, siihen liittyvien asioiden yhteinen kasit-
tely ja tarkastelu tyopaikalla on tarkeaa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen yhdessa on innosta-
vaa ja lisaa osallisuuden kokemusta. Myds lainsaadanto ohjaa organisaation johtajia kehit-

tamaan tyopaikkaa henkiloston kanssa. (TTK, i.a.-a.)

Sosiaali- ja terveysministerio (i.a.-a.) kertoo verkkosivuillaan, etta tydhyvinvointi on koko-

naisuus, jonka muodostavat tyo, sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyo-

hyvinvointia lisaavat muun muassa hyva ja kannustava johtaminen seka tyoyhteison ilma
piiri ja tydntekijoiden ammattitaito. Tydhyvinvointi vaikuttaa myds tydssa jaksamiseen. Hy-
vinvoinnin kasvaessa tydn tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolo-
jen maara vahenee. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyonantajalle etta tyonteki-
joille. Tydnantajan on huolehdittava tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta
ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijalla on kuitenkin suuri vastuu oman
tydkykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Itse kukin meista voi vaikuttaa

myds tydpaikan myodnteiseen ilmapiiriin. (STM, i.a.-a.)
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Suonsivu (2014, s. 164) toteaa, etta hyvan johtajan perusta on hyva itsetuntemus ja mui-
den ihmisten kayttaytymisen seka siihen vaikuttavien tekijoiden ymmartaminen. Tyonteki-
joita palkitseva, innostava, tyontekijan yksildllistéa osaamista hyddyntava, muutosmyontei-
nen ja tulevaisuussuuntautunut johtaminen suojaa tyduupumukselta. Suonsivun (2014,
s.165) mukaan tydhyvinvoinnin johtamisessa keskeisia osa-alueita ovat henkildston osaa-
misen kehittaminen, yksilOlliset ja tyoyhteisolliset ammatilliset kehittamissuunnitelmat to-
teutuksineen. Suonsivu painottaa edelleen tydyhteisdjen toiminnan tavoitteiden asetta-
mista, tyOsuoritusten seurantaa ja arviointia seka tyon organisointia. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisessa tulisi kiinnittaa huomiota siihen, ettei tyo kuormita jatkuvasti ja kohtuuttomasti

tydntekijaa.

Julkisten hyvinvointialojen liitto (i.a.) on ottanut kantaa, etta tyossa jaksamisen perusedel-
lytykset muodostuvat kunnollisista tyooloista, riittdvasta osaamisesta, mielekkaasta tyosta
ja tyontekijan tyokyvysta seka yksityiselamasta. Nama kaikki osa-alueet tulisi olla tasapai-
nossa. Kunnolliset tyoolot tarkoittavat turvallista tyopaikkaa, jossa olosuhteet ovat kun-
nossa, tydn maara on sopiva ja tyon jarjestelyt ovat kunnossa. Tydn vaativuus, vaihtele-
vuus ja uuden oppimisen mahdollisuus ovat yhteydessa tydntekijan osaamiseen. Oppimi-
seen on oltava mahdollisuus tyon muuttuessa. Uuden oppimista tarvitaan myos erilaisiin
tehtaviin hakeutumiseksi. Ajan kuluminen muuttaa seka tyontekijaa etta tyota, eika asioi-
den muuttumattomuutta kannata turhaan tavoitella. Kokemukset tyon mielekkyydesta ja
motivaatio vaihtelevat eri aikoina. Niiden sailymiseksi tarvitaan muun muassa luottamusta,
oikeudenmukaista esihenkilotyota, kokemusta tyon arvostuksesta ja palkitsevuutta. Toimi-

vat henkilosuhteet ja vuorovaikutus tukevat tyossa jaksamista.
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2 VALMENTAVA JOHTAMINEN

2.1 Valmentavan johtamisen suuntausta

Ristikankaiden (2017, s. 43) mukaan valmentava johtaminen on arvostavaa, osallistavaa
ja tavoitteellista yhteista toimintaa, jossa yksiloiden mahdollisuudet vapautuvat ryhman ja
organisaation kayttoon. Tama tukee vastavuoroisesti yksildiden voimaantumista. Valmen-
tava johtaminen perustuu luottamukseen ja se kuuluu yhta lailla johtajalle seka johdetta-
ville. Ristikangas ym. (2020, s. 18—-19) kertovat, etta valmentava johtaminen on tapa levit-
taa organisaatioon valmentavaa ajattelu- ja toimintatapaa. Parhaimmillaan se on koko toi-
mintakulttuuriin vaikuttava kehittamistyyli, joka parantaa organisaation yhteistyota. Val-
mentavan johtajan tehtava on tukea johdettavaa. Johtaja keskittyy kehittdmaan johdetta-
van kykyja tydskentelemalla taman tarpeiden kanssa, jotta johdettava ymmartada oman po-
tentiaalinsa ja saa todelliset vahvuutensa kayttoon. Johdettava vastaa omasta oppimises-
taan ja kehityksestaan seka maarittaa suunnan ja tavoitteet. Johtajan ja johdettavan suhde
on kahdensuuntaista ja se pohjautuu molemminpuoliseen kunnioitukseen seka luottamuk-

seen.

Ristikankaiden (2017, s. 43—45) mukaan valmentavan johtamisen avainasia on johdettavat
ihmiset ja positiivinen seka luottamusta herattava suhde johdettaviin ihnmisiin. Valmentavan
johtamisen paaperiaatteena on mahdollistaa ja vaikuttaa johdettaviin siten, etta luottamuk-
sellinen ilmapiiri sailyy tyopaikalla. Arvostus ja vahvuuksien esille nostaminen on aitoa val-
mentavaa johtamista, ja naiden kautta johdettavat tuovat tydyhteisoon asioita, jotka palve-
levat koko tydyhteisoa. Johdettavat saavat toteuttaa itseaan luovasti ilman valmiita ohjeita

tai vastauksia, oivallusten ja annettujen yhteisten tavoitteiden kautta. Kokonaisuutena val-

mentava johtaminen perustuu toista arvostavaan asenteeseen eika paaasiana ole johtami-

sen tekniikka.

Ahonen ja Daria (2018, s.12—-15) kertovat, ettéd valmentavan johtamisen tavoitteita on ke-
hittyminen, suorituksen parantaminen, oppimisen ja tavoitteiden saavuttaminen. Valmenta-
van johtamisen keskiossa on jokaisen valmennettavan valta ja vastuu asian oppimisesta
seka saavuttamisesta ja suorituksen parantamisesta. Valmentavan johtajan tehtava on

kulkea mukana ja mahdollistaa, ettd valmennettava saavuttaa asetetut tavoitteet. Hyvan
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valmentavan johtajan tulee havainnoida johdettavaa ja osata auttaa tarvittaessa kulloisen-

kin tilanteen ja tehtavan mukaan.

Soback (2021, s. 57) puolestaan sanoo, etta valmentavaa johtajuutta voidaan maaritella

voimalla, viisaudella ja myoétatunnolla.

Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehittamaan
johdettavien kykya oman tydnsa viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta.
Soback, 2021, s. 57)

Soback (2021, s. 57) tarkoittaa voimalla tyontekijoiden, johdettavien uskallusta tehda
omaa tyotaan koskevia valintoja. Taitoja toimia omassa tyossaan ilman liiallista riippu-
vuutta johtajasta. Kykya tehda paatoksia ilman varmistelua, kykya keskittyneeseen toimin-
taan, sinnikkyytta vieda aloitetut tehtavat paatdkseen, resilienssia ja vahvuutta kohdata yl-
lattavatkin tilanteet seka kokonaisvaltaista vastuunkantamista oman tydn organisoimisesta

ja jatkuvasta oppimisesta.

Soback (2021, s.57-58) tarkoittaa viisaudella valmentavassa johtajuudessa tyontekijan ky-
kya johtaa omaa tyotaan tilannetajuisesti ja koko organisaation kokonaisuus huomioiden.
Viisaus on myos kyky hahmottaa kokonaisuuksia ja syy-seuraussuhteita seka ennakoita-
vuutta, tietoisuutta omasta itsesta ja roolista tyoyhteisdssa. Viisaus on kykya oman ajatte-

lun reflektointiin ja taitoa katsoa pidemmalle tulevaisuuteen.

Sobackin (2021, s. 58) mielesta myo6tatunto tarkoittaa tassa yhteydessa tydntekijoiden ha-
lua ja taitoa kohdata itsensa seka muut tyoyhteison jasenet hyvaksyvalla, arvostavalla ja
inhimillisella tavalla. Se on myds tietoisuutta omista ja toisten tarpeista, kykya osoittaa em-
patiaa ja armollisuutta itseaan seka muita kohtaa ja kyvykkyytta hyvaksya omat seka mui-
den vahvuudet etta heikkoudet. Myo6tatuntoinen ihminen tiedostaa omat voimavarat ja nii-

den rajat, omat valot ja varjot.

Soback (2021, s. 58—61) sanoo, etta valmentavalla johtamisella pyritaan siis kehittamaan
johdettavien voimaa, viisautta ja myétatuntoa. Johtamistyylilla rohkaistaan johdettavia itse-
naiseen paatoksentekoon, taitoon ottaa muut inmiset ja kokonaisuus huomioon paatoksia
tehtdessa. Nama ominaisuudet ovat johtajuuden keskiossa nain ollen valmentava johta-

juus kehittaa johtajuutta kaikissa. Valmentava johtajuus on keino kasvattaa tyontekijoiden
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kykyja ja mahdollisuuksia itsenaiseen oman tydnsa organisoimiseen ja johtamiseen seka
aikaansaamiseen myo0s odottamattomia tilanteita kohdatessa. Valmentava johtajuus on
kokonaisvaltainen johtajan ja johdettavan valille syntyva luottamus ja vuorovaikutussuhde.
Valmentavan johtamisen ytimessa ovat erityisesti pyrkimys antaa johdettaville omaa tilaa
johtaa omaa tyotaan ja tehda siihen liittyvia valintoja seka vaikuttaa ja osallistua paatok-
sentekoon. Tukea johdettavien itsenaiseta paatoksentekoa, itsenaista ajattelua ja jatkuvaa
ammatillista kasvua. Kohdata jokainen tyontekija/johdettava inhimillisesti ja jokaisen henki-

I6kohtaista vahvuutta vahvistaen seka rakentaa itsensa johtamista kaikissa.

2.2 Valmentavan johtamisen rooleja

Ristikankaiden (2017, s. 38—43) mukaan valmentavaan johtamiseen kuuluu kolme ydinroo-
lia: manager, leader ja coach. Johtamiseen kuuluu asioiden aikaansaamista, ohjaamista
tiettyyn suuntaan ja johdettavien ajatteluttamista seka merkityksen rakentamista. Valmen-
tavassa johtajuudessa managerin, leaderin ja coachin roolit ovat sovussa keskenaan. Ma-
nagerin roolissa esihenkild huolehtii asioiden ja prosessien toiminnasta, laadusta seka la-
kisaateisien velvollisuuksien hoitamisesta. Leaderin roolissa taas esihenkilon tehtavana on
olla suunnannayttaja ja varmistaa, etta inmiset kulkevat yhdessa yhteiseen sovittuun suun-
taan. Coachin roolissa esihenkild sparraa, kannustaa, ja oivalluttaa tyontekijoita toteutta-
maan itseaan organisaation yhteisten tavoitteiden suuntaisesti ja Ioytamaan omat vahvuu-
det seka persoonallisuuden. Managerin, leaderin ja coachin tehtavat sekoittuvat arjessa
keskenaan. Tehtavat eivat ole niin tarkkarajaisia vaan nama roolit korostavat esihenkildon
tehtavien moninaisuutta ja esihenkildon mahdollisuuksia ansaita johtajuutta johdettavien

kesken.

Mitd enemman kayttaa aikaa johtamiseen, sen enemman sita oppii. Se, mihin
keskittyy, vahvistuu (Ristikankaat, 2017, s. 40).

Carlsson ja Forssell (2017, s. 38—41) toteavat, etta leader-roolissa johtaja johtaa johdetta-
via omalla esimerkillaan ja piirtda organisaation visiosta johdettuja selkeita, puhuttelevia ja
inspiroivia tulevaisuuden tavoitekuvia seka suunnitelmia. Manager-roolissa johtaja keskit-
tyy organisaation perustehtavan muuntamiseen arjen tavoitteiksi, tehtaviksi ja tehokkaiksi

tapahtumiksi. Johtaja jakaa vastuut ja roolit seka keskittyy tydyhteison pelisaantdjen
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noudattamisen edistamiseen. Coach-roolissa esihenkilo tukee tyontekijoita yhteisesti sovit-
tujen tehtavien toteuttamisessa tyontekijoiden yksilollisen osaamisen kautta, joka antaa jo-
kaiselle mahdollisuuksia onnistua, oppia ja voida tydssaan hyvin. Jokaisen esihenkilon on
tarkeaa kehittaa itseaan ja naita edella mainitsemia kaikkia kolmea ydinroolia. Se, kuinka
esihenkild toimii naissa rooleissa, on pohjauduttava hanen omiin arvoihinsa ja vahvuuksiin.

Vain taten kaikista rooleista muodostuu itselle sopivat, persoonalliset, kantavat ja aidot.

Ristikankaan ym. (2021, s. 52-55) mukaan valmentavalla johtajalla on kolme asemaa,
joista ensimmainen on tavoitteellinen suunnannayttaja, joka pitaa alaiset tietoisina siita,
mita ollaan tekemassa ja miksi. Suunnannayttaminen ja tydyhteisdén olemassaolon vahvis-
taminen ovat tydyhteison olemassaolon perusasioita, joihin koko tydyhteison tyoskentely
pohjautuu. Valmentava johtaja ohjautuu tavoitteista ja ohjaa samalla johdettaviaan toimi-
maan tavoitteellisesti. Toisena on osallistava yhteistyon rakentaja, jossa valmentava joh-
taja tyoskentelee tasavertaisena tyontekijana tyoyhteisdssa. Valmentavan johtajan tehta-
vana on saada muita aktivoitumaan ja pohtimaan, miten asioita hoidetaan tavoitteellisesti
yhteisty0ssa. Valmentava johtaja ei siis kerro, miten tehdaan, vaan han uskoo yhteiseen
tekemiseen ja ajatteluun, joiden ansiosta ratkaisut I6ydetaan. Kolmannessa toimintata-
vassa valmentava johtaja toimii yksildiden kukoistuksen mahdollistajana, jossa han luo
edellytyksia onnistumiselle. Arvostavalla otteella, joka kumpuaa ihmiskasityksesta ja suh-
tautumisesta toisiin ihmisiin. Kun valmentava johtaja siirtyy keskelta sivuun, paasee tyoyh-

teisO loistamaan ja tekemaan ty6taan parhaalla mahdollisella tavalla.

Ristikankaat (2017, s. 26, 39—40) listaavat valmentavan johtajan kolmen roolin suuntavii-
voja tehtavalistan muodossa (Kuvio 1.). Johtamistehtavia ovat perustan luoja ja kohtaaja,
jonka ydinosaamista on valittomyys, noyryys, kyky asettua toisen asemaan, toisten kunni-
oittaminen seka odotusten asettaminen. Vuorovaikuttaja, jonka osaaminen kohdentuu
kuuntelutaitoon, kysymysten tekemisen taitoon ja kykyyn antaa palautetta seka vastaanot-
taa sita. Kehittymisen mahdollistajana ydinosaaminen kohdentuu havainnointi- ja analyysi-
taitoon, kykyyn arvioida ja saada muut mukaan seka osallistaa.



Manager Leader Coach

o toteuttaa yrityksen e nayttaa suuntaa e oivaltaa
strategiaa ja e hahmottaa kokonaisuuksia e kysyy kysymyksia
toimintasuunnitelmaa e punnitsee vaihtoehtoja e onlasn3 ja kuuntelee

» rakentaa visiota yhdessa e toimii esimerkkiné ja o asettaa tavoitteita yhdessé
kollegojensa kanssa esimerkillisesti toisten kanssa

o tekee paatokset e ’walk the talk” e tukee tavoitteiden

e suunnittelee ja ojaa tyota e viestii ja jakaa tietoa toteuttamisessa

e delegoi tehtavia e keskustelee ja pohtii e mahdollistaa padmaarien

e rekrytoi ja varmistaa e tukee yksildiden ja tiimin saavuttamisen
resurssien saatavuuden kehittymista e tukee toisia menestymaén

e vastaa tydsuhdeasioista ja - e osallistuu johdettavien e kasvattaa toisista tahtia
sopimuksista arkeen e ononnellinen toisen

e perehdyttaa ¢ toimii tarvittaessa myés menestymisesté

e raportoi sielunhoitajana ja "sailiéna” e sitouttaa yksildllisesti

e vastaa tuloksen e sitouttaa e  keskittyy yksildiden
tekemisesta o osallistaa ja aktivoi vahvuuksiin

e budjetoi e edistda ja yllapitaa ryhmén e valmentaa, innostaa,

e  seuraa kustannuksia ilmapiiria kannustaa

e  pitaa palavereja e antaa palautetta e ihmettelee, kokeilee

e kay kehityskeskustelut e motivoi ja kannustaa e seuraa ryhman toimintaa

e huolehtii tydymparistosta e ohjaa vastuuseen e ryhmayttaa

e  kehittaa prosesseja o tarkkailee e vahvistaa vastuunottoa ja

e johtaa osaamista e rakentaa yhteistyGsuhteita itsensé johtamista

o tarkkailee ja varmistaa e asettaa rajoja ¢ tunnistaa ja tunnustaa
laadun e ratkaisee ongelmatilanteita mokansa seka oppii niisté

e jakaa tyot tasapuolisesti e puuttuu epakohtiin o tukee yksild, tiimia ja

e valvoo e oftaa puheeksi organisaatiota

e seuraa sovittuja mittareita e sovittelee sa.\a.\./utta"maan jg jopa

e  kehittaa toimintaa e  osoittaa empatiaa yhttama'an tavoitteet

e irtisanoo e asettaa tavoitteita yhdessa » asettaaitselleen

e vastaa tydsuojelusta johdettaviensa kanssa kehittymistavoitteita

e Organisoi e arvostaa ihmisia * pyytaa tukeajaapua

e Kkartoittaa uusia e  kohtaa ja vilittaa . o? k||nnostun.ut t9|3|sta
mahdollisuuksia e suunnittelee tulevaisuutta * nakee potentiaalia

e hankkii tietoa e verkostoituu . uskoo“toiseerz, jopa toisen

* etsii ja hyddyntaa e huolehtii omaa “uskoa _
asiantuntijatietoa sidosryhmasuhteista o haastaa'Ja kyseenalaistaa

e varmistaa tyovalineiden e kunnioittaa e sparraaja tsemppaa
kunnon monimuotoisuutta * huolehtii itsestaan ja

e hoitaa hallinnollisia tehtavia: e vastaanottaa palautetta hywpvom__n_l_staan .
lomat, palkat, palkkiot  ideoi yksin ja yhdessa ¢ ilmaisee aaneen ei-

* henkilstdpalvelujen e on tavoitettavissa tietamistaan
byrokratia: terveydenhuolto, o hyddyntaa yksildiden e arvioi omaa ja toisten

asuntoasiat, ruokailu,
virkistystoiminta jne.

erilaisia vahvuuksia

toimintaa yhdessa toisten
kanssa

Kuvio 1. Esihenkildtehtavia eri johtamisrooleissa (Ristikangas & Ristikangas 2017, s.
39-40).
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Ristikankaat (2017, s. 17) kuvaavat esihenkildty6ta tiimalasina (Kuvio 2.). Tiimalasissa
oleva hiekka valuu asiantuntijuudesta johtajuuteen. Tiimalasin ylaosassa tekemista hallit-
see asiantuntijuus. Tietoja, taitoja ja osaamisen arvostamista, eli keskittyminen on asian-
tuntijuudessa seka sen kehittdmisessa. Tiimalasin alaosassa taas esihenkilotyon paino-
piste siirtyy johtamiseen ja huomio johdettaviin seka yhdessa tekemiseen. Todellinen me-
nestys syntyy silloin, kun organisaation perustehtava, tavoitteet ja tyontekijoiden omat tar-

peet yhdistyvat. Yhteisella ja yhdessa tekemisella on silloin tarkoitus.

Ristikankaiden (2017, s. 17) mielesta matka kohti johtajuutta on lopputulosta tarkeampi.
Jatkuva kehitys ja uuden oppiminen tarjoavat elamyksen, jossa saa kuulua joukkoon ja
vaikuttaa. Kokeilujen, epahuomioiden, innostumisten ja kyseenalaistusten myota ammatilli-
suus johtajana vahvistuu. Halu olla ja toimia seka vaikuttaa, esihenkilona ja ihmisten johta-

jana.

Asiantuntijuus

W

Johtajuus

Kuvio 2. Esihenkilotyon tiimalasi (Ristikangas & Ristikangas, 2017, s.17).
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Ristikankaat (2017) kuvaavat myds valmentavan johtajuuden kokonaisuutta (Kuvio 3.),

jossa aikaansaavan managerin, suuntaa nayttavan leaderin ja coachin valmentavat mene-
telmat yhdistyvat tasapainoiseksi kokonaisuudeksi. Valmentavat johtamiskeinot rakentuvat
yhdessa tekemisesta, keskinaisesta luottamuksesta, erilaisuuden ymmartamisesta ja tois-

ten huomioimisesta seka kyvysta olla lasna hetkessa.

Ristikankaat (2017, s. 42) kertovat, etta tassa valmentavan johtajuuden kokonaisuudessa
perinteiset leaderin ja managerin roolit saavat coach nakdkulmasta tarkean lisdarvon. Joh-
tajuus pohjautuu valmentavalle suhtautumiselle, joka on kykya olla lIasna tassa hetkessa,
toisen huomioimisena, haluna ymmartaa ja hyddyntaa jokaisen yksilon erilaisuutta, luotta-

muksen rakentamisena seka yhdessa tekemisena.

Ohjaamista
tiettyyn suuntaan
ja toimintaan

Leader

Manager

Aikaansaamista,
suorittamista

Ajatteluttamista,

Fokus yhdessa merkityksen rakentamista

tekemisessa

/Fokus Iuottamuksess\

Fokus erllalsuudessa

i Fokus toisessa i

Kuvio 3. Valmentavan johtajuuden kokonaisuus (Ristikangas & Ristikangas,
2017).

Ristikankaiden (2017, s.43) mukaan valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa olla,
vaikuttaa toisiin ihmisiin ja tulla itse vaikutetuksi. Valmentava johtaminen on arvostavaa,
osallistavaa ja yhteista tavoitteellista toimintaa, joissa yksildiden mahdollisuudet tukevat
vastavuoroisesti yksildiden voimaantumista. Valmentava johtaminen perustuu luottamuk-

seen ja se kuuluu kaikille.



18

3 TUTKIMUSPROSESSI

3.1 Tutkimusmenetelma

Hirsjarven ym. (2013, s 139-142) ohjeiden mukaan tassa tutkimuksessa tutkimusmenetel-
mana on maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus. Maarallisessa tutkimuksessa
keskeisinta on aiemmat teoriat ja kasitteiden maarittely. Maarallinen tutkimus perustuu siis
mittaamiseen, jonka tuloksena syntyy arvoja sisaltava havaintoaineisto, jota analysoidaan
tilastollisin analyysimenetelmin. Maarallinen tutkimus on menetelma, joka antaa yleisen
kuvanmuuttujien valisista suhteista ja eroista (Vilkka, 2007, s. 13). Aineiston keraamisen
tavaksi sopii parhaiten strukturoitu kysely. Kysely on aineiston keraamisen tapa, jossa ky-
symysten muoto on sama. Kaikilta kyselyyn vastanneilta kysytaan tasmalleen samat asiat,

samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla (Vilkka, 2007, s. 19-27).

Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa kahden eri tutkimuskysymyksen kautta johtamisen

vaikutuksia tyohyvinvointiin.

1. Millainen on johtamisen merkitys suhteessa tyéhyvinvointiin.

2. Millainen johtaminen tukee parhaiten tydntekijén tybssé jaksamista.

3.2 Aineiston keruu ja analysointi

Tutkimuksen aineisto kerattiin Surveypal-ohjelman avulla strukturoidun kyselylomakkeen
muodossa, eli kyselyn vastaukset olivat ennalta rajattuja, joten vastaajan oli valittava omaa
mielipidetta Iahinna oleva vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1-5. 1 ei tar-
peeksi kokemusta, 2 taysin eri mielta, 3 jokseenkin erimielta, 4 jokseenkin samaa mielta ja

5 taysin samaa mielta.

Tassa tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa henkildkunnan omia kokemuksia ja nakokulmia
johtamisesta seka tyohyvinvoinnista. Taman tutkimuksen avulla pyrittin saamaan tietoa ja
ymmarrysta henkilokunnalta, liittyen johtamiseen seka johtamisen vaikutuksesta tyohyvin-
voinnissa. Tutkimus tehtiin yhteisty0ssa sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavan Kolmostien

Terveys Oy:n kanssa.
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Kohderyhmana olivat vanhusten tehostetun palveluasumisyksikoiden tyontekijat, johon
kuuluvat eri ammattiryhmia; sairaanhoitajat, fysioterapeutit, Iahihoitajat, kuntohoitajat,
hoiva-avustajat ja laitoshuoltajat. Kysely osoitettiin koko henkildstolle mutta ei esihenki-
IGille. Kyselylomake lahetettiin henkilokunnalle tydsahkopostiosoitteisiin marraskuun 2022
loppupuolella. Sahkopostin yhteyteen tein lyhyen diaesityksen, jossa kerrottiin valmenta-
vasta johtamisesta ja tydhyvinvoinnin johtamisen periaatteista pahkinankuoressa. Ajatuk-
sena siis, etta tyontekijat katsoivat ensin diaesityksen, jonka jalkeen vastaavat kyselyyn.

Vastausaikaa kyselyn vastaamiseen tyontekijoilla oli viikko.

3.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2022) ohjeen mukaan opinnaytetyon kai-
kissa vaiheissa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantdoa. Naita ovat rehellisyys, yleinen
huolellisuus ja tarkkuus, tietojen tallentaminen ja esittdminen seka tutkimuksen ja nai-
den tulosten arviointi. Tutkittavien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta kunnioitetaan
eika tutkimuksesta aiheutunut tutkittavina oleville inmisille, yhteisaille tai muille tutkimus-

kohteille riskeja, vahinkoja tai haittoja.

Tyo6ssani kyselyyn vastanneiden henkildiden henkildllisyys ei tule missaan vaiheessa
ilmi. Nimi, sukupuoli ja ika eivat tule esiin, kyselyyn ilmoitetaan ainoastaan ammatti-
nimike ja tyosuhteen laatu. Kyselyssa otetaan kuitenkin kantaa oman esihenkilon kyvyk-
kyyteen ja taitoihin johtaa alaisiaan. Kyselylomakkeen tietoja ei kayteta mihinkaan muu-
hun tarkoitukseen kuin tyotekijoiden kokemusten kartoittamiseen. Kyselylomakkeen tie-
toja kasittelee vain tutkija itse ja tietoja sailytetdan tutkijan omalla henkilokohtaisella tie-
tokoneella, joka on suojattu tietoturvallisin salasanoin. Aineisto havitetaan heti kun opin-
naytetyo valmistuu poistamalla kaikki siihen liittyvat tiedot tutkijan omalta henkilokohtai-
selta tietokoneelta, tiedostoista ja pilvipalvelusta. Kyselyyn vastaaminen oli henkildille
vapaaehtoista, eikd vastaamattomuudesta aiheutunut henkiléille haittaa. Tutkimuksessa

ei synny liikesalaisuuksia.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Loin kyselyn yhteistydssa tydnantajani kanssa Surveypal-ohjelmalla, joka on organisaa-
tiossamme kaytossa. Kysymykset ovat tyon lopuksi liitteina. Kysely lahetettiin 147 tyonteki-

jalle, vastauksia tuli 23.

Vastaajista suurin osa oli ammattiryhmaltaan lahihoitajia ja toistaiseksi voimassa olevassa
tydsuhteessa. 81,8 % vastaajista oli lahihoitajia, 9,1 % hoiva-avustajia, 4,5 % sairaanhoita-
jia ja 4,5 % laitoshuoltajia. 95,7 % tydsuhteen laatu oli toistaiseksi voimassa oleva ja 4,3 %
vastaajista oli maaraaikaisessa tyosuhteessa. Vastauksia ei tullut kahdelta ammattiryh-

malta ollenkaan, eli kuntohoitajilta ja fysioterapeuteilta.

4.1 Johtaminen

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri miglta
Jokseenkin eri mizlta 20,4 %
Jokseenkin samaa mizlta

Taysin samaa mizlta 30,4 %

0.0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 30,0 % 100.0 %
mkaikki vastaajat (KA:3.48, Hajonta:1.28) (Vastauksiaz23)

Kuvio 4. Esihenkil6 on oikeudenmukainen

Kysyttaessa esihenkilon oikeudenmukaisuutta, 30,4 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta
ja saman verran 30,4 % oli tdysin samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta oli 17,4 % ja

taysin eri mieltéd 13,0 %. 8,7 %:lla vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 4.).
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Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri mislta
Joksesnkin eri mizlta
30,4 %

Jokseenkin samaa mizlta

Taysin samaa miglta 304 %

0,0 % 20.0 % 40,0 % 80.0 % 20,0 % 1000 %
mbaikki vastaajat (KAZ.7, Hajonta:1.18) (Vastauksia:Z3)

Kuvio 5. Esihenkil6 on kannustava

30,4 % oli jokseenkin samaa mielta siita, etta esihenkilo on kannustava. Taysin samaa
mielta asiasta oli 30,4 %. Loput vastaajista oli jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta ja 4,3

%:lla vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 5.).

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri mizlta
Jokseenkin eri mizgltad 348 %

Jdokseenkin samaa mislta

Taysin samaa mizlta 30,4 %

0,0 % 20.0 % 40,0 % 40.0 % 20,0 % 100.0 %
mkaikki vastaajat (KA:3.38, Hajonta:1.24) (Vastauksia:23)

Kuvio 6. Esihenkilon johtamistyyli on suunnitelmallista

30,4 % mielesta vastaajista oli tdysin samaa mielta, ettd esihenkildn johtamistyyli on suun-
nitelmallista. Jokseenkin eri mielta oli kuitenkin 34,8 %. Jokseenkin samaa mielta 8,7 % ja

taysin eri mielta oli 21,7 %. 4.3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 6.).
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Ei tarpeeksi kekemusta
Taysin eri miglta
Jokseenkin eri miglta 39,1 %

Jokseenkin samaa mizlta

Taysin samaa mielta

0,0 % 2000 % 40,0 % 800 % 80,0 % 100.0 %
mkaikki vastaajat (KA:3.48, Hajonta:1.14) (Vastauksia:23)

Kuvio 7. Esihenkild valittaa tyontekijoidensa hyvinvoinnista

39,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta, ettd esihenkild valittaa tyontekijdidensa hyvin-
voinnista. Taysin samaa mielta oli 30,4 % ja loput jokseenkin samaa mielta ja taysin eri

mielta (Kuvio 7.).

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri miglta
Jokseenkin eri miglta
43,5 %

Jokseenkin samaa mislta

Taysin samaa mielta

0.0 % 20,0 % 40,0 % §0.0 % 80,0 % 100.0 %
mkaikki vastaajat (KA3.81, Hajonta:1.17) (Mastauksia:23)

Kuvio 8. Esihenkild kannustaa kehittymaan tydssa

43,5 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, etta esihenkilé kannustaa kehittymaan
tydssa. 21,7 % oli tdysin samaa mielta, 17,4 % oli jokseenkin eri mielta ja loput vastaajista

taysin eri mielta tai ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 8.).
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4.2 Ammatillinen arvostaminen

Ei tarpeeksi kokemusta BT %
Taysin eri mizlta 13,0 %
Jokseenkin eri mizlia 28,1 %
Jokseenkin samaa miglta 268.1 %
Taysin samaa mi=lta 28,1 %
0.0% 20.0 % 40,0 % 60.0 % 0,0 % 1000 %

mkaikki vastaajat (KA:3.43, Hajonta:1.25) (\Vastauksia:23)

Kuvio 9. Esihenkild tunnistaa tyontekijoiden vahvuudet ja esihenkilo osaa hyodyntaa tyon-
tekijoiden osaamisen

Vastaajista 26,1 % olivat jokseenkin eri mielta siita, ettd esihenkild tunnistaa tyontekijdiden
vahvuudet ja esihenkild osaa hyddyntaa tyontekijoiden osaamisen. 26,1 % vastaajista oli

myoOs jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa mielta. 13 % oli taysin eri mielta ja 8.7

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri miglta
Jokseenkin eri miglia
43,5 %

Jokseenkin samaa mielta

Tiysin samaa mislta

0o 20,0 % 40,0 % 80.0 % 20,0 % 100.0 %
mbaikki vastaajat (KA:3.81, Hajonta:1.17) (Vastauksia:23}

Kuvio 10. Esihenkilé kannustaa kehittymaan tydssani
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43,5 % vastaajista oli jokseenkin sitd mielta, ettd esihenkild kannustaa kehittymaan tydssa.
21,7 % oli tdysin samaa mielta. 17,4 % oli jokseenkin samaa mieltd ja loput taysin eri

mielta ja/tai ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 10.).

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri mizlta
Jokseenkin eri mislta 30,4 3%

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mizlta

0.0 % 20.0 % 40,0 % 0.0 % 20,0 % 100.0 %
mKaikki vastaajat (KA:3. 35, Hajonta:1.17) (Mastauksia:23)

Kuvio 11. Esihenkilolta saa kannustavaa positiivista palautetta

30,4 % vastaajista kokee olevansa jokseenkin eri mielta siita, etta esihenkildlta saa kan-
nustavaa positiivista palautetta. 21,7 % oli taysin eri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja
taysin samaa mielta asiasta. 4,3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 11.).

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri miglta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mislta 381 %

0.0% 200 % 40,0 % 80.0 % 80,0 % 1000 %
mKaikki vastaajat (KA3.74, Hajonta:1.15) (\Vastauksia-23)

Kuvio 12. Esihenkilon ja tydntekijan valilla vallitsee luottamus
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39,1 % vastaajista on sitd mielta, etta esihenkilon ja tydntekijan valilla vallitsee luottamus.
30,4 % on jokseenkin eri mieltd. 13 % jokseenkin samaa mielta ja 17,4 % taysin eri mielta
(Kuvio 12.).

4.3 Tyohyvinvointi

Ei tarpeeksi kokemusta 4.3 %
Taysin eri mizlta 21,7 %
Jokseesnkin eri mislta 28,1 %
Jokseenkin samaa mielta 21,7 %
Taysin samaa mislta 28,1 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 0.0 % 20,0 % 1000 %

mKaikki vastaajat (KA 3.43, Hajonta:1.21) (WVastauksia:23)

Kuvio 13. Esihenkil6 on kiinnostunut tydntekijoiden jaksamisesta

26,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta siita, etta esihenkild on kiinnostunut tydntekijoi-
den jaksamisesta ja tdysin samaa mieltd myds 26,1 % vastaajista. 21,7 % vastaajista taas
taysin eri mielta ja jokseenkin samaa mielta. 4,3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta
(Kuvio 13.).

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri miglta
Jokseenkin eri mislia
56,5 %

Joksesnkin samaa mislta

Taysin samaa mislta

0.0 % 0.0 % 40,0 % 80.0 % 20,0 % 100,0 %
mkaikki vastaajat (KA:3.87, Hajonta:0.74) (\Vastauksia:23)

Kuvio 14. Tyoyhteisdssamme on hyva ilmapiiri
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56,5 % vastaajista oli jokseenkin sita mielta, etta tydyhteisdéssa on hyva ilmapiiri. 17,4 % oli

taysin samaa mielta. 21,7 % jokseenkin eri mieltd ja 4,3 % taysin eri mieltd (Kuvio 14.).

Ei tarpeeksi kekemusta
Taysin eri mielta 28,1 %
Jokseenkin eri mislia 28,1 %
Jokseenkin samaa mislta

Taysin samaa mislta 30,4 %

0,0 % 20.0 % 40,0 % 60.0 % 80,0 % 1000 %
mbaikki vastaajat (KA-2.38, Hajonta:1.28) (Wastauksia:Z3)

Kuvio 15. Esihenkildmme on tasapuolinen kaikkia tyontekijoita kohtaan

30,4 % vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta esihenkild on tasapuolinen kaikkia
tyontekijoita kohtaan. 26,1 % oli jokseenkin eri mielta ja saman verran myads oli taysin

eri mielta. 4,3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta vastata (Kuvio 15.).
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Ei tarpeeksi kokemusta

Taysin eri mizlta

Jokseenkin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta 43,5 %

Tiysin samaa mizlta 13,0 %

0.0 % 0.0 % 4000 % 80.0 % 20,0 % 100.0 %

mbaikki vastaajat (KA:3.48, Hajonta:1.02) (Vastauksia:23}

Kuvio 16. Tulen kuulluksi tyohoni liittyvissa asioissa ja voin vaikuttaa paatoksien tekoon
omassa tydssani

Vastaajista 43,5 % koki, ettd tulee kuulluksi tydhon liittyvissa asioissa ja voi vaikuttaa
paatdksen tekoon koskien omaa tyétaan. 26,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta, 13
% oli taysin samaa mielta ja sama prosenttiosuus oli myds taysin eri mielta. 4,3 % ei ol-

lut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 16.).

Ei tarpeeksi kokemusta | 0,0 %

Taysin eri mielta | 0,0 %

Jokseenkin eri mielta BT %
Jokseenkin samaa mislta 47,8 %
Taysin samaa mislta 4315 %
00% 20,0 % 40,0 % 0.0 % 20,0 % 1000 %

mkaikki vastaajat [KA4.35, Hajonta:0.63) (VastauksiatZ3)

Kuvio 17. TyOvuorotoiveeni otetaan huomioon
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Kaikkien kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden tyoyksikdissa on kaytossa autonominen
tydvuorosuunnittelu. Melkein puolet, eli 47,8 % oli jokseenkin sita mielta, etta tyévuoro-
toiveet otetaan huomioon. 43,5 % oli taysin samaa mielta. 8,7 % jokseenkin eri mielta
(Kuvio 17.).

Ei tarpeeksi kokemusta
Taysin eri mizlta

Joksesnkin eri mizlta

Jokseenkin samaa mizlta 22 %
Tiysin samaa mizlta
N 20.0 % 40,0 % 80.0 % 20,0 % 100.0 %

mkaikki vastaajat (KA-3.78, Hajonta:1.02) (Vastauksia=23)

Kuvio 18. Koen olevani arvostettu tyoyhteisossani

Yli puolet vastaajista (52,2 %) tunsi olevansa jokseenkin samaa mielta siita, etta kokee
olevansa arvostettu tydyhteisdssa. 21,7 % vastaajista oli taysin samaa mielta, 13 % jok-
seenkin eri mielta, 8,7 % taysin eri mielta ja 4,3 %:lla ei ollut tarpeeksi kokemusta vasta-

takseen (Kuvio 18.).

Viimeisimmat pylvasdiagrammit (Kuviot 19, 20, 21, 22) ovat niin sanotusti ristiintaulukoin-
tia. Ristiintaulukoinnilla tutkitaan muuttujien jakautumista ja niiden valisia riippuvuuksia.
Riippuvuus- tai riippumattomuustarkastelussa tutkitaan, onko tarkastelun kohteena olevan
selitettdvan muuttujan jakauma erilainen selittdvan muuttujan eri luokissa. (KvantiMOTYV,
2004). Ristiintaulukoinnin avulla saatetaan |6ytaa muuttujien valisia riippuvuuksia. Riippu-

vuus tarkoittaa sita, etta jokin muuttuja vaikuttaa toiseen muuttujaan (Vilkka, 2007, s. 129).
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Laitoshuoltajista, hoiva-avustajista ja sairaanhoitajista 100 % olivat jokseenkin samaa
mielta siita, etta he kokevat olevansa arvostettu tyoyhteisdssa. Lahihoitajien kesken vas-
tauksissa oli hajontaa. Alla olevissa kuvioissa 19, 20, 21 ja 22 on erikseen kaikkien vastan-
neiden ammattiryhmien vastaukset kyselyssa esitettyyn kysymykseen, koen olevani arvos-

tettu tyoyhteisossani.

Ei tarpeeksi kokemusta | 0,0 %
Téaysin eri mieltd | 0,0 %
Jokseenkin eri mielta 0,0 %

Jokseenkin sames mielte _’0 *

Taysin samaa mielta [ 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

mHoiva-avustaja (KA:4.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:2)

Kuvio 19. Koen olevani arvostettu tyoyhteisossani. Hoiva-avustajat.

Kaikista kyselyyn vastanneista hoiva-avustajista (2 vastaajaa) koki olevansa jokseenkin ar-

vostettuja tydyhteisdssa (Kuvio 19.).



30

Ei tarpeeksi kokemusta [ 0,0 %
Taysin eri mieltd | 0,0 %
Jokseenkin eri mieltd | 0,0 %

Jorssenkin samag mielte _,0 "

Téaysin samaa mielta 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100.0 %
®mUusi suodatin (KA:4.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:1)

Kuvio 20. Koen olevani arvostettu tydyhteisdssani. Sairaanhoitaja.

Kyselyyn vastanneista oli 1 ammattinimikkeeltdan sairaanhoitaja. Han koki olevansa

jokseenkin arvostettu tydyhteisdssa (Kuvio 20.).

Ei tarpeeksi kokemusta | 0,0 %
Taysin eri mieltd [ 0,0 %
Jokseenkin eri mielta | 0,0 %

forecenkin sames mieta _,0 *

Taysin samaa mielta | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Elaitoshuoltaja (KA:4.0, Hajonta:0.0) (Vastauksia:1)

Kuvio 21. Koen olevani arvostettu tyoyhteisossani. Laitoshuoltaja.

Kyselyyn vastanneista yksi oli laitoshuoltaja ja han koki myos jokseenkin olevan arvos-
tettu tydyhteisdssa (Kuvio 21.).



Ei tarpeeksi kokemusta

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

44,4 %

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %

m| dhihoitaja (KA:3.78, Hajonta:1.13) (Vastauksia:18)

Kuvio 22. Koen olevani arvostettu tyoyhteisossani. Lahihoitajat.

Kyselyyn vastanneista enemmistosta, eli [ahihoitajista 44,4 % kokivat jokseenkin ole-
vansa arvostettuja tydyhteisdssa. 27,8 % lahihoitajista taas vastasi olevansa taysin sa-
maa mieltd. 11,1 % oli jokseenkin eri mielta ja taysin eri mieltd. Tarpeeksi kokemusta

tahan vastaukseen ei ollut 5,6 %:lla (Kuvio 22.).
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100.0 %
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISIDEAT

Tutkimukseen osallistui hoitohenkilokuntaa, jotka tyoskentelevat vanhustenhoitoalalla te-
hostetuissa palveluasumisyksikdissa. Muutamia asioita nostaisin vastauksista esiin, kuten
sen, etta henkilokunta suurimmaksi osaksi oli jokseenkin eri mielta siita, etta esihenkilo va-
littaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tahan asiaan on syyta organisaatioissa kiinnittaa
huomiota. Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin on suuri. Kuten Kulmala (2017) my0s to-
teaa, arvostavassa ja avoimessa ilmapiirissa tyontekijoilla on myos halu kehittaa itseaan
seka tyon toimintatapoja entista toimivammiksi. Kannustava, avoin, rehellinen ja luotettava
johtamiskulttuuri tukee parhaiten tyontekijoiden tyossajaksamista. Sosiaali- ja terveysmi-
nisteriokin (2009) sanoo, etta tydhyvinvointia lisdavat muun muassa hyva ja kannustava
johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tydontekijoiden ammattitaito seka tydhyvinvointi vai-
kuttaa myOs tyossa jaksamiseen. Tutkimuksessani tulee julki se, etta tyontekijat kokevat
esihenkilon kiinnostuksen tyontekijoiden jaksamisesta hyvin eri tavalla. Lahes puolet olivat
jokseenkin erimielta tai taysin eri mieltd. Taasen suurin osa koki olevansa jokseenkin sa-
maa mielta tai taysin samaa mielta, ettd kokee olevansa arvostettu tyOyhteisdssa. Eli tyo-
yhteison tuki ja johtamisen merkitys hyvinvointiin seka arvostavaan kulttuuriin on merkityk-

sellinen.

Tutkimus luo mielenkiintoisia ja ajankohtaisia ajatuksia. Jatkuvassa muutoksessa ja mur-
roksessa oleminen luo paineita tydyhteis6on seka koko organisaatioon. Tosiasia on, etta
sosiaali- ja terveydenhuoltoala tarvitsee johtamiskulttuurin uudistamista. Valmentavalla
johtamiskulttuurilla luodaan arvostavaa ja kannustavaa ilmapiiria tyoyhteisoon. Tarkeaa
johtamisen kehittdmisen kannalta on se, etta esihenkil6t tietdvat valmentavan johtamisen
perusperiaatteet ja mita toimintatapoja seka tydkaluja heilla on kaytettavissa omassa pai-
vittaisessa johtamistyossaan. Itse opiskelu ja lisakouluttautuminen ovat avainasemassa.
Tata tutkimusta voisi kayttaa esimerkiksi organisaation koulutusmateriaalina esihenkilGille.
Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmisessa ja tyontekijoiden tydhyvinvoinnin parantami-
sessa. Valmentavaa johtajuutta voisi tutkia tyontekijoiden veto- ja pitovoimaisuuden nako-
kulmasta, esimerkiksi miten silla saataisiin houkuteltua tyontekijoita organisaatioon ja mika
vaikutus silla olisi henkildston pitovoimaisuuteen. Kysely voitaisiin toteuttaa myos esihenki-

IGille ja ndin saataisiin esihenkildiden vastauksia ja omia nakemyksia johtamisesta seka
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tyohyvinvoinnista. Miten esihenkilot kokevat valmentavan johtamisen ja sen kulttuurin mer-

kityksen tydhyvinvointiin?
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijat kokevat johtamisen, oman
tyon arvostamisen ja tyohyvinvoinnin omassa tyoyhteisdssaan. Valmentava johtaminen
kiinnostaa minua itseani kovasti ja mielestani tamanhetkinen tyylini johtaa tyontekijoita
omassa tyossani vastaa kuvausta valmentavasta johtamisesta. Valmentavasta johtami-
sesta ja tyohyvinvoinnista on kirjoitettu paljon, ja siita |0ytyy paljon tutkittua tietoa seka tut-
kimuksia. Halusin kuitenkin pitaa tietoisesti tyon tarkkaan rajattuna ja napakkana, jottei se

l&htisi ronsyilemaan.

Kyselyn kysymyksista jain pohtimaan kysymysta 13. Tulen kuulluksi tyéhoni liittyvissa asi-
oissa ja voin vaikuttaa paatoksien tekoon omassa tydssani. Tarkoitus ei ollut esittaa kysy-
mysta nain, koska kyselyn yhdessa kysymyksessa voi kysya vain ja ainoastaan yhta kysy-
mysta. Tassa kysymyksessa kysytaan kahta asiaa, johon vastaajana on ehka vahan vai-
kea saada oikeaa vastausta. Kysymykset 5 ja 7 ovat samansisaltoiset, toinen kysymys liit-
tyy johtamiseen ja toinen ammatilliseen arvostamiseen. Naista kysymyksista tuli taysin sa-
mat vastausprosentit. Nama huomasin itse, kun kysely oli jo tehty ja vastaukset saatu.
Mielestani kysymykset tarkistin moneen kertaan ennen lahettamista, mutta tallaiset kysy-

mykset oli epahuomiossa jaanyt kyselyyn.

Harmikseni taytyy kuitenkin todeta, etta kyselyn vastausprosentti oli hyvin pieni, siihen
nahden monelleko se lahetettiin. Minulle ei ole tullut selkeaa kuvaa siita, mista se voisi joh-
tua, sahkoposti on kuitenkin yleisin ja kaytetyin viestinnan valine organisaatiossamme.
Toki vuosilomat voivat vaikuttaa vastausprosenttiin seka myos vastausajan pidentaminen-
kin olisi voinut tuoda lisaa vastauksia. Tutkimukseen ei myoskaan osallistunut lainkaan
kuntoutuksen henkilokuntaa, eli kuntohoitajia tai fysioterapeutteja. Tatakin asiaa pohdin,
etta mika siihen voisi olla syyna. Tiedan, etta sahkdpostin kayttaminen osalle tyontekijoista
on haastavaa, eivatka taten sita kayta. Hoitoalalla tyon tempo ja tahti on kova seka sahko-
postia tulee paljon. Ajattelen, etta taman tyyliseen kyselytutkimukseen vastaaminen ei var-

masti ole prioriteeteissa ykkossijalla.

Todettakoon edelleen, etta johtamisella ja johtamistyylilla on suuri merkitys tyontekijoiden
tydhyvinvointiin, tydtyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen. Siksi siitd ei koskaan mielestani
puhuta liikaa. Kun osoittaa johdettaviin arvostusta, tukea, myétatuntoa ja vakautta seka on

johdonmukainen, luo se tydyhteisdon turvallisuudentunnetta. Kiitollinen olen omalle
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organisaatiolleni, etta sain tutkimuksen toteuttaa tutussa ymparistossa ja tehda tutkimusta

tarkeasta ja ajankohtaisesta aiheesta.
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Johtamiseen liittyvat kysymykset

Ammattiryvhmasi?

Sairaanhoitaja
Lahihoitaja
Fysioterapeutti
Kuntohoitaja
Hoiva-avustaja
Laitoshuoltaja

Tyosuhteesi laatu?

Toistaiseksi voimassa oleva

Maaraaikainen

(]
(]
(]
(]
(]
(]

1.

Esihenkild on oikeudenmukainen?

1(2)

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = taysin eri mieltd 3 = jokseenkin eri mieltad 4 = jokseenkin samaa mielta 5 =
tdysin samaa mielta

2.

Esihenkild on kannustava?

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
tdysin samaa mielta

3.

Esihenkilon johtamistyyli on suunnitelmallista?

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mielta 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
tdysin samaa mielta

4.

Esihenkild valittaa tyontekijoiden hyvinvoinnista?

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
tdysin samaa mielta

5.

Esihenkild kannustaa kehittymaan tyossa?

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mielta 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
taysin samaa mielta

Ammatillisuuden arvostamiseen liittyvit kysymykset

6.

Esihenkil® tunnistaa tyontekijoiden vahvuudet ja esihenkil6 osaa hyédyntda tyontekijoiden osaami-

sen?

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = taysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mielta 4 = jokseenkin samaa mielta 5 =
taysin samaa mielta

7.

Esihenkil6 kannustaa kehittymaan tydssani?

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltad 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
tdysin samaa mielta

8.

Esihenkil6lta saa kannustavaa positiivista palautetta?



2(2)

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mielta 4 = jokseenkin samaa mielta 5 =
tdysin samaa mielta

9. Esihenkilon ja tyontekijoiden valilla vallitsee luottamus?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mielta 4 = jokseenkin samaa mieltd 5=
tdysin samaa mielta

Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset

10. Esihenkil® on kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltad 4 = jokseenkin samaa mielta 5 =
tdysin samaa mielta

11. Tyoyhteis6ssamme on hyva ilmapiiri?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
taysin samaa mielta

12. Esihenkild on tasapuolinen kaikkia tyontekijoita kohtaan?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = taysin eri mieltd 3 = jokseenkin eri mieltad 4 = jokseenkin samaa mielta 5 =
tdysin samaa mielta

13. Tulen kuulluksi tydohoni liittyvissa asioissa ja voin vaikuttaa paatoksien tekoon omassa tyossani?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
taysin samaa mielta

14. Tyovuorotoiveeni otetaan huomioon?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltad 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
taysin samaa mielta

15. Koen olevani arvostettu tyoyhteisdssani?
1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = tdysin eri mielta 3 = jokseenkin eri mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltad 5 =
tdysin samaa mielta
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