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Tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ikaihmisten palveluissa ja ikaihmisten palveluyksikoiden
karsimasta hoitajapulasta on puhuttu pitkaan. Johtaminen on yksi vaikuttavimmista tekijoista
tydssa viihtymiseen. Tydssa viihntyminen ja tydhyvinvointi ovat keskeisia aiheita, kun
puhutaan ajasta, jota leimaa hoitajapula. Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata
valmentavan johtamisen menetelmia seka tutkia ikaihmisten palveluissa tyoskentelevien
lahijohtajien ty6ta. Opinnaytetyd on laadullinen tutkimus. Tutkimuksen kohderyhmana on
l&hijohtajat, jotka toimivat ymparivuorokautisen palveluasumisen seka kotihoidon
palveluvastaavina. Tutkimuksessa haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluna, silla
yksilohaastattelu soveltuu henkilon omakohtaisen kokemuksen tutkimiseen.

Valmentavan johtamisen tavoitteena on tyontekijoiden vastuunottokyvyn parantaminen,
itseohjautuvuuden lisaaminen ja sita kautta tyoilmapiirin paraneminen. Valmentavassa
johtamisessa luonteenomaista on positiivinen inmiskasitys, jossa uskotaan ihmisen
kehittymismahdollisuuksiin seka keskitytaan ihmisten vahvuuksiin seka rohkaistaan
itsenaisiin paatoksiin. Valmentavan johtamisen lahdemateriaalina olen kayttanyt kirjallisuutta,
artikkeleita seka sahkoisia lahteita.

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta lahijohtajat osoittavat arvostusta tyontekijoilleen kiitoksin ja
palkitsemisella. Vahvuuksia pyritdan huomioimaan ohjaamalla tydntekijoille mieleisia
tyotehtavia. ltseohjautuvuuteen ja itsenaisiin paatoksiin pyritaan antamaan tukea.
Vuorovaikutukseen on pyritty vaikuttamaan avoimuudella ja rehellisella keskustelulla.
Ongelmaksi valmentavan johtamisen menetelmille nousivat ajan puute ja tyontekijéiden
antaman palautteen vahyys.
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Well-being of employees at work in the services for the elderly and the shortage for nurses in
service units for the elderly has been discussed for a long time. Management is one of the
most influential factors in job satisfaction. Job satisfaction and well-being at work are key
topics when talking about a time marked by a shortage of nurses. The purpose of the thesis
is to describe the methods of coaching leadership and to study the work of immediate
managers working in services for the elderly. The thesis is a qualitative study. The target
group of the study is immediate managers who work as service managers for round-the-clock
assisted living and home care. In the study, the interviews were conducted as individual
interviews, as individual interviews are suitable for studying a person’s personal experience.

The goal of coaching management is to improve employees’ ability to take responsibility,
increase self-direction and thereby improve the working atmosphere. Coaching leadership is
characterized by a positive view of people, which believes in people’s development
opportunities, focuses on people’s strengths, and encourages independent decisions. As
source material for coaching leadership, | have used literature, articles and electronic
sources.

The study showed that immediate managers show appreciation to their employees through
praise and rewards. The aim is to take strengths into account by guiding employees to work
tasks that they like. The aim is to provide support for self-management and independent
decisions. Efforts have been made to influence interaction through openness and honest
discussion. Lack of time and lack of feedback from employees emerged as problems for
coaching management methods.

Keywords: coaching management, services for the elderly, qualitative study
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa avataan valmentavan johtamisen teoriaa ja toimintamalleja, kuinka
valmentavaa johtamista voisi hyodyntaa ikaihmisten palveluissa lahijohtajan nakokul-
masta, tiedostaen ikaihmisten palveluiden ongelmakohdat. Kiinnostukseni valmentavaan
johtamiseen syntyi kahdesta syysta. Toinen syy on tyoharjoitteluni aikana tekemani ha-
vainnot ikdihmisten palveluissa. Toinen syy on historiani. Juureni ulottuvat syvalle joukku-
eurheiluun. Olen kohdannut useita valmentajia pelaajana ja nykyisin itse valmentajana.
Kokemukseni valmentajista on auktoritaarisesta huutajasta, Management by perkele -val-
mentajasta, aina pelaajia palvelevaan valmentajaan, jonka vahvuuksia ovat kuunteleminen
seka vahvuuksien esiin nostaminen. Management by perkele -johtamistyylille on tyypillista,
etta tavoitteita pidetaan tarkedmpana kuin keinoja, joilla niihin paastaan (Lehtinen, 2016).
Taman johtamistyylin tyontekijat tydskentelevat vain johtajan ja/tai yrityksen tavoitteen to-

teutumisen valikappaleina, osana tuotantoketjua.

Joukkueurheilussa valmentajia on myos kaikkea naiden kahden aaripaan valilta. Nake-

mykseni on muodostunut kolmenkymmenenvuoden pelaaja- ja valmentajaurani aikana sii-
hen, etta mita enemman kaskyjen kautta pelaajia sidotaan ja kahlitaan, sita vahemman he
uskaltavat olla luovia, ottaa riskeja, olla rohkeita seka paasta jopa flow-tilaan. Yleinen suo-

malainen ontologia -sivusto avaa Flow-tilaa kasitteilla "kokemus” ja "tyon imu” (YSO, i.a.).

Toki on sanottava, ettei riskien ottaminen ole useinkaan toivottavaa hoitotyossa, mutta
rohkeus, jota pelaajaurallani kohtaamani motivoivat valmentajat ovat synnyttaneet, on tyo-
yhteisdn voimavara myds hoitotydssa. Rohkeus ei ole sita, ettei ihminen pelkaa (Hellsten,
2022, s. 146). Rohkeus saa ihmisen tekemaan sellaista, mita han ei tiennyt voivansa
tehda. Mielestani rohkeus ja flow-tila ovat toisiaan tukevia, tarkeita ainesosia tydyhteisén

hyvinvoinnissa.

Huomaan paljon samoja elementteja niin esihenkilotydssa kuin joukkueen valmentamisessa.
Jotta joukkue saadaan toimimaan parhaan kykynsa mukaan, on joukkue saatava luottamaan
toisiinsa, itseensa seka valmentajaan. Joukkue on saatava tekemaan itsenasia ratkaisuja, il-

man epaonnistumisen pelkoa. Sitd mukaan, kun luottamus lisdantyy, toimii joukkue



itseohjautuvasti. Havaintojeni perustana uskallan sanoa, etta luottamus on perusta, jonka

avulla itseohjautuvuus voidaan toteuttaa.

Salibandyvalmentaja Petteri Nykky valmensi Suomen miesten salibandymaajoukkueen en-
simmaiseen kultamitaliin vuonna 2008, toiseen vuonna 2010 ja kolmanteen vuonna 2018
(Saari, 2020/2020). Nykyn johtamistapansa lahes haivyttaa hanet itsensa (mts.). Koke-
mukseni mukaan, mitd enemman pelaajat kahlitaan tiettyyn tehtavaan, ahtaisiin raameihin,
sitd vahemman he pystyvat pelaamaan vahvuuksillaan. Kun pelaajalle annetaan tilaa, kan-
nustetaan luovuuteen, he pelaavat rohkeasti, tiedostaen, etta vahvuudet kantavat. Val-
mentajan tyo on roolittaa joukkue niin, etta kaikki pelaavat vahvuuksillaan, etta kaikki olisi-
vat tahtia (mts.). Nykyn tyyli johtaa joukkuetta, asettaa hanet itsensa taustalle antaen tilaa
pelaajille. Valmentava johtaminen kasvattaa tyontekijoista tahtia, entista taidokkaampia
ammattilaisia (Ristikangas & Grinbaum 2014, s. 17-20).

Kokemukseni mukaan, mita enemman pelaajat kahlitaan tiettyyn tehtavaan, ahtaisiin raamei-
hin, sitda vahemman he pystyvat pelaamaan vahvuuksillaan. Kun pelaajalle annetaan tilaa,
kannustetaan luovuuteen, he pelaavat rohkeasti, tiedostaen, etta vahvuudet kantavat. Val-
mentajan tyo on roolittaa joukkue niin, etta kaikki pelaavat vahvuuksillaan, etta kaikki olisivat

tahtia. Tama sama patee tyoyhteisossa.



2 OPINNAYTETYON TAUSTOITUS JA VAIHEET

Tekemissani havainnoissa ikaihmisten palveluissa, tyoharjoittelujaksojen aikana seka tyo-
elamassa, olen tormannyt lahijohtajan ja tyontekijoiden valiseen kitkaan. Usein olen koke-
nut kitkan tarpeettomaksi, en suoranaisesti esihenkilon tai tyontekijan aiheuttamaksi, mutta
kenties kuuntelevampi, valtuuttavampi johtaminen ei tormayttaisi esihenkil6a ja tyontekijaa
niin suuressa kulmassa. Joskus ristiriidat ovat syntyneet asioista, joihin ei ole kaikkia miel-
lyttavaa vaihtoehtoa, talloin on ilmiselvaa, ettei kaikkia pystyta miellyttamaan, mutta roh-
keus puhua asioista suoraan ja kohdata tyontekijat tasaveroisina ihmisina lisaa luotta-
musta vaikeista asioista huolimatta. Vaikka taman tiedostaisi, jokin asia synnyttaa kitkaa.
On hyva pohtia mika kitkaa synnyttaa. Uskon, etta henkilokemiaan voi vaikuttaa valmenta-

valla otteella.

Valmentavan johtamisen menetelmia, jotka mahdollisesti parantaisivat tydhyvinvointia
ikaihmisten palveluissa, on mielestani aihe jota on tarkeaa tutkia. Johtamisella on suuri
vaikutus tydhyvinvointiin. Johtaminen on yksi suurimmista vaikuttavista tekijoista tyossa
viihtymiseen (Olakivi ym., 2020). Johtaminen on tydssa viihtymisen ja tyossa jaksamisen
yksi pitovoimaisimmista elementeista. Tama on tarkea ymmartaa, kun puhutaan ajasta,
jota leimaa hoitajapula. Mielestani on tarkea koota valmentavan johtamisen teoriaa yhteen
seka tutustua tarkoin valmentavassa johtamisessa kaytettaviin menetelmiin, jonka jalkeen
voimme asettaa valmentavan johtamisen teorian seka tutkimuksessa nousseet seikat

ikaihmisten palveluissa rinnakkain.

Geronomiopintojeni varrella, tydharjoitteluissani vuosien 2020 ja 2022 valilla, aloin jo var-
hain kiinnittdmaan huomiota ikaihmisten palveluissa esiintyvien tydyhteisdjen haasteisiin
tyontekijoiden ja lahijohtajan valilla. Hiljalleen aloin vakuuttumaan opinnaytetyoni aiheesta.
Aloitin teoriaan perehtymisen vuonna 2022. Tiesin tuolloin tutkimustyoni liittyvan lahijohta-
miseen. En tarkalleen miten, mutta tiesin haluavani pureutua havaitsemaani tydyhteisojen
ongelmaan lahijohtajan ja tyontekijan valinen vuorovaikutus. Tydharjoitteluista minulle on

jaanyt tunne, etta lahijohtajan aika ei riita tyontekijoiden kohtaamiseen.

Vuoden 2023 kevaan johtamisen tyoharjoittelussa tutkimustyoni aihe oli selkeana mielessani

ja havainnoin harjoitteluni aikana tydyhteisgja, erityisesti valmentavan johtamisen valossa.



Suoritin harjoittelun kahdessa eri yksikdssa, jotta saisin laajempaa maisemaa havainnoilleni.

Kyseinen tyoharjoittelujakso oli havaintojen osalta tarkeaa aikaa tutkimustyoni kannalta.

Teoria-aineiston tietoinen keraaminen alkoi vuoden 2023 alussa. Tutkimustyoni teoriatietoa
kerrytin AMK- ja ylemman AMK:n opinnaytetodista, pro gradu -tutkielmista, painettuista kir-
joista seka aanikirjoista. Lisaksi tutustuin aiheeseen ja nakokulmiin artikkeleiden, blogien
seka podcastien avulla. Vuoden 2023 kevaan tyoharjoittelussa, keskustelin paljon aiheesta
l&hijohtajien ja tyontekijoiden kanssa. Keskustelumme olivat pohtivia ja syvaluotaavia, joissa

kavimme ajatustenvaihtoa erityisesti lahijohtajan ja tyontekijan suhteeseen liittyen.

Teoriaan tutustuessani havaitsin, etta valmentaminen ja tyoyhteison johtaminen ovat mo-
lemmat isossa kuvassa ihmisten johtamista, jossa esiintyy samoja elementteja, kuten tasa-
arvo, oikeudenmukaisuus, vuorovaikutus, kuormittavuus, tuki seka saannot ja laki. Molem-
missa yhteisoissa, tavoitteeseen paaseminen vaatii naiden osa-alueiden toimimista. Val-
mentajan ja lahijohtajan tehtava on olla osa tydyhteisoa ja teoillaan auttaa tyoyhteisoa

paasemaan tavoitteeseen.
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3 OPINNAYTETYON TEORIAPERUSTA

3.1 Kasitteet

Seuraavaksi avaan tyoni kannalta keskeisimpia kasitteita, jotka esiintyvat tyoni tekstissa,
mutta eivat ole kasitteita, joita avaan teoriaperustassa tai tutkimukseni kautta. Kasite lahi-
johtaja pohjautuu termeihin tyonjohtaja ja lahiesimies, tai nykyisemmin esihenkil6 (Pitka-
nen, 2016). Lahijohtaja on johdon asialla, mutta tydskentelee Iahella tyontekijoita. Tassa
opinnaytetyossani lahijohtajalla tarkoitan ikaihmisten palveluissa tyoskentelevia esihenki-
[6ita, heidan tittelinsa on usein palveluvastaava tai kansanomaisemmin vanhainkodin joh-
taja tai pomo. Tutkimuksessa kasite tyontekija kuvastaa hoitoty6ta tekevaa henkiléa, usein

l&hihoitajaa tai sairaanhoitajaa.

Ymparivuorokautisella palveluasumisella tarkoitetaan turvallista hoivakotia, palvelukotia tai
vastaavaa asumisyksikkoa, jossa on asukkaan tarpeita vastaavat palvelut, jossa asukas
saa henkilostolta hoitoa ja huolenpitoa viipymatta, vuorokaudenajasta rippumatta (Sosiaa-
lihuoltolaki, 790/2022). Asuminen sisaltaa toimintakykya yllapitavaa ja edistavaa toimintaa.
Lisaksi ateriat, vaatehuolto ja siivous sisaltyvat ymparivuorokautisen palveluasumisen pal-
veluihin. Ymparivuorokautista palveluasumista jarjestetaan henkilolle, joka paivittain tarvit-
see, vuorokauden ajasta riippumatta, jatkuvaa hoitoa ja huolenpitoa tai vaativaa ammatil-
lista hoitoa, joiden jarjestaminen kotihoitona, tai muulla tavoin on mahdotonta tai ei ole asi-

akkaan edun mukaista.

Kotihoidolla tarkoitetaan palvelua, jolla huolehditaan henkilon parjaamisesta jokapaivaiseen
elamaan kuuluvista toiminnoista kodissaan tai asuinymparistéssaan (Sosiaalihuoltolaki,
790/2022). Sita jarjestetaan henkildlle, joka alentuneen toimintakyvyn vuoksi ei parjaa koto-

naan ilman apua. Kotihoitoa jarjestetaan tarpeen mukaan, vuorokaudenajasta riippumatta.

3.2 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen on ajattelu- ja toimintatapa, joka on tavoitteellista, osallistavaa ja

arvostavaa (Ristikangas & Grinbaum, 2014). Se perustuu positiiviseen ihmiskasitykseen



ja haluun kehittya. Positiivisen ihmiskasityksen perusajatuksena on oletus, etta ihminen
pyrkii hyvaan (Peltomaki, 2021, s. 5). Lahtokohtainen kasitys on, etta pohjimmainen pyrki-
mys ihmisella on toimia hyvaa tuottavalla tavalla. Se ei tarkoita silmien ummistamista pa-
halle tai pahan hyvaksymista. Ensisijaisena tavoitteena valmentavassa johtamisessa on
osaamisen ja itseohjautuvuuden kehittdminen (Matikainen, 2018). Lisaksi valmentavassa
johtamisessa pyrkimyksena on luoda valmentamisen kulttuuri, synnyttamalla luottamusta,
tunnealyyn huomion kiinnittaminen seka edistaa vuorovaikutustaitoja (Alanen, 2017, s.
34).

Valmentavassa johtamisessa tyontekijoita autetaan I6ytamaan oma potentiaalinsa (Risti-
kangas & Grunbaum, 2014, s. 34-35). Usein ihmisen huomio keskittyy asioihin, joissa han
ei ole hyva, tai asioihin, jossa han suoranaisesti epaonnistuu. Valmentava johtaminen nos-
taa esiin tyontekijoidensa vahvuuksia ja auttaa heita valjastamaan vahvuutensa kayttoon.
Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa ja tulla vaikutetuksi (mts.
16). Valmentava johtajuus on arvostavaa kohtelua, osallistamista seka yhteistoimintaa,
joka on tavoitteellista. Siina pyritddn nostamaan esiin yksildiden potentiaali. Tassa johta-
mismallissa esihenkild ei enaa perinteisen johtamismallin mukaisesti automaattisesti kerro

kuinka toimitaan, vaan kysyy, osallistaa ja valtuuttaa.

Valmentamisessa lahtokohtana on keskustelu (Alanen 2017, s. 16—17). Valmentaja kyke-
nee keskustelun avulla auttamaan valmennettavaa ja rohkaisemaan tata tuomaan esiin
oman potentiaalinsa. Kun valmentaja on esihenkilo ja valmennettava on tyontekija, on ky-
seessa valmentava johtaminen. Valmentavan johtamisen pohja on inhimillisessa kayttayty-
misessa, jonka lahtokohtana on ihmisen tarve tuelle ja kannustukselle. Valmentavan johta-
misen tavoitteena on tydntekijdiden vastuunottokyvyn seka tydilmapiirin paraneminen ja

itseohjautuvuuden lisdaminen.

Valmentavan johtamisen yksi paaajatuksista, parhaimmassa tapauksessa johtajan ihmis-
kasitys on usko ihmisen kehittymismahdollisuuksiin (Anttila, 2022). Ihmiskasitys on ihmi-
sen henkilokohtainen kasitys siita, millaisia toiset ovat, seka mita mahdollisuuksia heilla

on. Ihmiskasitys kehittyy kokemuksen, kulttuurin, uskomusten, koulutuksen ja ideologien

kautta. Se virittda suhtautumistamme ihmisiin niin yksityis- kuin tydelamassakin.
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Valmentavassa johtajuus pyrkii vahvistamaan johdettavien voimaa, viisautta ja myotatun-
toa (Soback, 2021, s. 96). Valmentavan johtamisen pyrkimyksena on kannustaa tyonteki-
joita tekemaan ratkaisuja omaa tyota koskevissa tilanteissa, seka luoda ilmapiiri, jossa us-
kalletaan tehda itsenaisia paatoksia ilman jatkuvaa varmistelua (mts. 122). Valmentava
johtaminen kehittaa johtajuutta jokaisessa tyontekijassa (Ristikangas & Grinbaum 2014, s.
17-20). Valmentava johtaminen kasvattaa tyontekijoista tahtia, entista taidokkaampia am-

mattilaisia.

Vaasan yliopiston toteuttaman opetusjulkaisun (2017) mukaan valmentavan johtajuuden
keskidssa on vuorovaikutus. Lehto (2017) jatkaa, etta tydntekijoita autetaan tunnistamaan
omat voimavarat ja mahdollisuudet. Valtuuttamalla tyontekija kehittyy tunnistamaan vah-
vuudet, seka hyddyntamaan voimavarojaan. Valmentava johtaminen ei valttamatta istu ko-
vin hyvin tilanteisiin, jossa tyontekijat ovat haluttomia kehittymaan tai oppimaan (Valtonen,

2019, s. 27). Lisaksi valmentava johtamisen ongelmana on usein sen aikaa vieva luonne.

Valmentava johtaminen on sukua, ellei jopa identtinen kaksonen, tyoterveyslaitoksen tutki-
musprofessori Jari Hakasen kuvailemalle palvelevalle johtamiselle. Hakanen (2016) on tut-
kinut 15 vuotta muun muassa tyon imua. Johtajien rekrytoinnissa pitaisi rekrytoida ihmisia,
joilla on halu auttaa muita kasvamaan seka onnistumaan. Tallaista johtajaa motivoi halu
palvella muita. Tyon imu on nautintoa tyohon uppoutumisesta, tarmokkuutta seka omistau-
tumista tydlle. Empaattisuus ja tydntekijoiden kunnioittaminen ovat palvelevan johtamisen

keskiossa. Ne liittyvat kokemukseen tyon imusta.

3.3 Valmentavan johtamisen elementit

Tassa osiossa puran valmentavan johtamisen elementit osiksi samoin kun taloa purka-
essa, rakennuselementit on purettava osiin, jotta ne voidaan kierrattaa ja uusiokayttaa. Ir-
tonaisia paloja, joita voimme katsella erillisina osina. Johtamisessa, kuten ihmisena kayt-
taytymisessa ja olemisessa ylipaataan, on keskiéssa henkilén ihmiskasitys (Anttila 2022).
Mikali 1ahijohtajan ihmiskasitys on se, etta ihmiset ovat lahtokohtaisesti luottamuksen ar-
voista, maapera valmentavalle johtamiselle on suotuisa. Inmiskasityksesta huolimatta, ih-
minen voi suunnata kiinnostuksensa lahijohtajana osa-alueisiin, joilla johtamista voidaan

vieda kohti valmentavaa johtamismallia. Opinnaytetydni tdhanastisesta tekstista on kaynyt
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ilmi, ettd arvostaminen, luottamus, osallistaminen, vuorovaikutus, itseohjautuvuus, flow-
tila, positiivinen ihmiskasitys ja tunnealy, ovat komponentteja, ainesosia, joista rakentuu

kokonaisuus nimelta valmentava johtaminen.

3.3.1 Luottamus ja arvostus

Tyo6paikalla keskinainen luottamus rakentuu luottamuksesta toisen osaamiseen, luotetta-
vuuteen seka hyvantahtoisuuteen (Tyoturvallisuuskeskus, 2017). Keskinainen luottamus
tydyhteisdssa on tunne, etta toinen hallitsee tyonsa, eika hanen tekemisiaan tarvitse val-
voa tai paikata. Luottamukseen liittyy vahvasti myos hyvantahtoisuus, usko siihen, ettei
tyoyhteison jasenet hyvaksikayta, valehtele tai johda harhaan. Luottamus ei synny yksi-
puolisesti, vaan se on molemminpuolinen tunne (Kuusela 2013, s. 65—66). Se on toimivan
tydyhteison perusta, silla luottamuksen puuttuessa, todelliset ajatukset ja nakemykset jaa-
vat kertomatta. Anteeksi antamisen kyky rakentaa luottamusta, siita seuraa tydyhteison

rohkeus ja uskallus ottaa riskeja ja kokeilla uusia toimintatapoja (Hakala 2016).

Luottamus kasvaa ajan my6ta, koostuen arjen pienista asioista, kuten keskustelusta, kysy-
myksista, kiinnostuksesta toiseen ihmiseen seka lupausten pitamisesta (Kuusela 2013, s.
65—66). Arkisien pienien asioiden myo6ta opimme tuntemaan, millainen toinen ihminen on.
Onko han luottamuksen arvoinen. Siind missa arvostavassa kohtelussa ihminen haluaa

kehittya ja antaa itsestaan enemman, luottamus on sen alkuun paneva voima

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa (2023) tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamisohjelman tut-
kimuksesta tulkitaan, etta jaettu luottamus on tulos, kun tydnantaja suhtautuu mydnteisesti
kehittamistoimintaan ja ajan kaytosta yhteisille asioille. Luottamuksen kehittymista edistaa
myads, jos tydpaikalla vakavan puurtamisen sijaan ilmapiiri on rento ja hauska. Sen lisaksi
vankan luottamuksen tydpaikassa tyontekijat luottavat itseens3, ja uskaltavat luottaa myds
tydkavereihinsa tydssa oppimisessa. Nain ollen, heillda on myos parempi nakyma osaami-
sen kehittymiselle. Luottamusta lisaavat myos tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyo-
hénsa. Esihenkildn ja tyontekijoiden luottamus tydyhteisdssa on kolmiyhteinen voima. Se
rakentuu kolmesta osatekijasta. Esihenkilon uskottavuudesta, kunnioituksesta ja oikeuden-
mukaisuudesta. Uskottavuus luodaan avoimella kommunikoinnilla ja koordinoimalla tehok-

kaasti tydyhteison voimavaroja. Kunnioittavassa tyoyhteisdssa, tyontekijoita arvostetaan ja



heidan kehittymistaan tuetaan. Tyontekijoita kohdellaan yksildina, mutta asioista paatetaan
yhteistyossa. Oikeudenmukaisuus on yhdenvertaisuutta, jossa jokaisella tyoyhteison jase-
nella on samat mahdollisuuden tunnustuksen saamiseen (Paavola, 2013, s. 42). Oikeu-

denmukaisessa tyoyhteisOssa ei sallita syrjintaa.

Kohtaamisissa on lasna kokemus arvostuksesta tai sen puutteesta (Mehilainen, 2023). |h-
misilla on perustarve tulla nahdyksi. Vain ohimenevat kiitokset eivat ole arvostuksen osoit-
tamista, vaan kyse on ymmartamisesta ja osoittamisesta, etta sinulla on minulle valia. Ih-
miset tarvitsevat arvostusta kuten ravintoa. Sita tarvitaan monipuolisesti seka saannalli-
sesti voidaksemme hyvin. Mikali ihminen ei koe arvostusta tyopaikalla, siitéa seuraa merki-
tyksettomyyden kokemus. Kokemuksella on suora vaikutus itsevarmuuteen ja sita kautta
toista suoriutumiseen. Mikali tydntekija kokee itsensa yhdentekevaksi, voi siita seurata
syva pahoinvointi, epavakaus, seka pitkittyneena jopa masennus. Nahtyna, kuultuna, ar-
vostuksen kokemana, tyontekija haluaa kehittya, seka antaa itsestaan enemman. Talla on
suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Arvostuksen puute on yksi suurimmista syista tyonteki-
jéiden vaihtuvuuteen, arvottomuuden kokemus usein johtaa tunteeseen, ettei kuulu yhtei-

soon.

Arvostuksen puuttumisesta seuraa sitoutumisen vahenemiseen, haluttomuuteen ponnis-
tella yhteisien tavoitteiden eteen, nain ollen, johtamisessa tarkeinta on arvostuksen osoit-
taminen (Kuusela, 2013, s. 65). Osoittaminen on pienia tekoja, kuten parin lisaminuutin
kayttaminen keskusteluihin tyontekijoiden kanssa. Arvostava lahijohtaja hakeutuu muiden
seuraan, toimistoonsa eristaytymisen sijaan (mts. 68). Kun lahijohtajaa on helppo lahes-
tya, on tyontekijan helpompi kertoa omista ajatuksistaan. Kun lahijohtaja kiinnittaa huo-
miota heikkouksien sijaan vahvuuksiin ja keskusteluissa kuuntelee suhtautuen tyontekijoi-
hin myonteisesti, silloin myds kynnys negatiivisten asioiden esiin tuomiselle on matalampi.

Arvostava kohtelu on vankka perusta, menestyvan tyoyhteison rakentumiselle.

Mikali 1ahijohtajan kayttaa tasa-arvoiseen, muita arvostavaan, palvelemiseen liittyvaa joh-
tamistyylia, on hyvin mahdollista, etta han saa kaikki tyoyhteisossa toimijan pyrkimystensa
taakse (Juuti, 2013, s. 147). Esihenkilon asettuminen palvelevaan asemaan tyonteki-

joihinsa nahden vaatii ndyraa asennetta. Mutta nain toimiessaan, han tasapainottaa
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lahijohtajan ja tyontekijoiden valista valtasuhdetta. Nain syntyy tasa-arvoisempi suhde lahi-

johtajan ja tyontekijoiden valille.

Arvostusta voi osoittaa kysymalla mita sinulle kuuluu tai voinko auttaa. Kun tyOkaverista
heraa huoli, asia on kannattaa ottaa puheeksi (Koskensalmi, 2023). Arvostuksessa kuun-
nellaan toisia, autetaan ja ollaan lasna. Sata prosenttia henkildstosta on ihmisia, siksi silla

on valia, miten toimimme ihmisina tyopaikalla.

3.3.2 Vuorovaikutus

Kommunikointi, viestiminen, ilmaisu tai fyysisen tilan jakaminen eivat ole vuorovaikutusta,
silld vuorovaikutuksessa tulee olla dialogisuuden elementteja (Ménkkénen & Roos, 2010,
s. 181). Dialogisuus on eettisesti arvostavaa toisten inmisten kohtelua seka tasavertai-
suutta tavoittelevaa vuoropuhelua (Opetushallitus, 2023). Vastaaminen on sujuvan vuoro-
vaikutuksen tarkea elementti ((Monkkdnen & Roos, 2010, s. 186). Vuorovaikutuksessa tar-
keaa on olla kiinnostunut toisesta seka ilmaista se (Ristikangas, M. & Grinbaum, 2014, s.
42). Kiinnostuksessa ei ole oleellisinta sen aitous, vaan pyrkimys tutustua toisen nakokul-
miin. Kiinnostusta toisesta ihmisesta voi osoittaa aivan arkisilla, yksinkertaisilla kysymyk-
silla, niista helpoin lienee, mita sinulle kuuluu? Lahijohtajan on vuorovaikutuksessa astut-
tava eteenpain ja avattava keskusteluita tyontekijoidensa kanssa, seka olla kiinnostunut

tyontekijoiden kiinnostuksen kohteista.

Mikali toisesta ihmisesta on vaikeuksia 16ytaa mitdan hyvaa, talldin vuorovaikutus epaile-
matta karsii, haalenee, kenties loppuu (Ristikangas & Grunbaum, 2014, s. 37). Silloin voi
kokeilla seuraavaa tapaa, uutta lahestymistapaa. Ensin paata, maaraa itsesi nakemaan
hanessa jotain hyvaa, potentiaalista, tee niin, vaikka se olisi vaikeaa. Sen jalkeen ajaudu
keskusteluun hanen kanssaan, jossa pyrit tutustumaan haneen aivan uudesta nakokul-

masta.

Ignorointi on vuorovaikutustapa jolla toisen toimintaan vastataan vastaamattomuudella
(Mdénkkénen & Roos, 2010, s. 186—187). Esimies voi kayttaa vallan muotona ignorointia,
esimerkiksi sulkemalla tydntekijan vuorovaikutuksen ulkopuolelle, tai jattamatta hanet jol-

lain tapaa noteeraamatta. Huomion arvoista on, ettd nain toimiessaan, han tayttaa
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kiusaamisen kriteerit. Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siita
poikkeaminen ole tyontekijan tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua (Tyosopi-
muslaki, 5/2001). Tyoyhteisossa ulkopuolelle jattamista on hyvin vaikea osoittaa todeksi
(Moénkkoénen & Roos, 2010, s. 187). Joskus tydyhteis6dn voi muodostua riitapareja, joihin
tyoyhteiso alkaa toimia viestien valittajina, ettei kyseisten henkildiden tarvitse olla tekemi-

sissa.

Selan takana puhuminen, epasuoranvaikuttamisen kulttuuri on helposti tarttuvaa ja nain ollen
myos leviavaa (Monkkénen & Roos, 2010, s. 188-189). Silla luodaan ihmiselle imagoa taka-
napain, selan takana. Naissa tilanteissa, usein kaytetaan paljon aikaa pohdintaan, miten joku
tydyhteison jasen suhtautuu jononkin asiaan, kysymatta kuitenkaan sitd asianomaiselta itsel-
taan. Puheen kohteeksi joutuneesta kierratetdan epamiellyttavia kommentteja, esimerkiksi
“tallaista olen kuullut puhuttavan”, manipuloiden ihmisten valisia suhteita. Tama antaa taita-

valle ihmissuhdepelaajalle epavirallista valtaa, joka toimii oikotiena kohti omia etuja.

3.3.3 lItseohjautuvuus, osallistaminen ja autonomia

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan ihmisen kykya toimia ilman tarvetta toisen henkilon oh-
jaukselle tai kontrolloinnille (Laaksonen & Ollila, 2022). Itseohjautuvuuden keskidssa ovat
yksilon valmius seka halu toimia oma-aloitteisesti, tydskennella itsenaisesti seka ottaa vas-
tuuta. Yhteisotasolla itseohjautuvuus tarkoittaa vastuun laajempaan jakautumiseen seka

tydn jarjestamiseen ja toteuttamiseen ilman tasmallisia vastuukuvauksia.

ltseohjautuvuudessa merkittavia osatekijoitd on omaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteisolli-
syys (Ryky, 2022, s. 27). Omaehtoisuus on tunne tai kokemus siita, etta on vapaa teke-
maan paatoksia omista tekemisistaan. Ulkoisten pakotteiden sijaan, motivaatio tekemi-
seen nousee sisalta ihmisesta itsestaan. Kyvykkyys on sita, ettd ihminen hallitsee asiansa,
selvida haasteista ja saa aikaan asioita. Inmisen yksi perustavanlaatuisista tarpeista on
yhteisollisyys, se on tarvetta olla yhteydessa muihin ihmisiin. Inmiset valittavat toisistaan
haluten kokea, etta heista valitetdan. On havaittu, ettd itseohjautuvuus ja sisainen moti-

vaatio ovat yhteydessa tydntekijan parempaan tuottavuuteen ja hyvinvointiin.
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Tyontekijan osallistamismahdollisuuksilla tarkoitetaan tyontekijan vaikutusmahdollisuutta
oman tyon, tydolosuhteiden tai tydympariston suunnitteluun, valmisteluun ja paatoksente-
koon (Kautto, 2022, s. 7). Parhaassa tapauksessa tyontekijan saamia kokemuksia on
mahdollista hyédyntaa tydn suunnittelussa. Osallistamisessa, myods tyontekija itse kerryt-

taa ammattitaitoaan ja osaamistaan.

Osallistamismenetelmista yleisesti kaytetyimmat ovat tyontekijoiden autonomia, tyonteki-
jan mukaan ottaminen paatdksentekoon, tiedon jakaminen, koulutuksen tarjoaminen ja
kannustinpalkkaus (Kautto, 2022, s. 7). Erilaisia tyontekijdéiden osallistamismenetelmia on
tutkimuskirjallisuudessa esitetty useita. Eraita yleisesti kaytettyja menetelmia ovat muun
muassa tyontekijoiden autonomia, paatdksentekoon osallistuminen, informaation jakami-

nen yrityksessa, tyopaikan tarjoama koulutus seka kannustinpalkkaus.

Jotta voidaan puhua tyontekijan autonomiasta, hanen tulee saada tehda itsenaisia paatok-
sia, maaritella itse tavoitteensa seka arvonsa (Loukola, 1995, s. 4). Mikali arvot tai tavoit-
teet annetaan ulkoa pain, esimerkiksi yrityksen tai Iahijohtajan ohjeistamana, ne eivat sil-
loin ole tydntekijan omia arvoja tai tavoitteitaan. Talléin ne ovat yrityksen paamaaria. Mikali
tyontekija valitsee tavan tyoskennella yrityksen arvojen mukaan, ilman etta niita pakote-
taan hanelle, silloin voidaan puhua autonomiasta, tietoisesta valinnasta. Tasta syysta tyo-
yhteison arvot ja tavoitteet ovat tarkea saada tyontekijoiden omaksumaan, sen sijaan, etta

ne sanellaan ylhaalta pain.

Autonomia on ymmarrysta tyon merkityksellisyydesta tai arvosta silloinkin, kun tehtava on
esimiehen vaatima (Ryynanen ym., 2020, s. 250-251). Autonomia ei siis ole taydellista
riippumattomuutta ulkoisista tekijoista. Tyontekijat, tuntiessaan olevan tydssaan autonomi-
sia, osaavia ja tydyhteis6on kuuluvia, he omaistautuvat tyolleen enemman ja toimivat
energisesti. Lahijohtaja voi lisata tydntekijoiden autonomiaa tukemalla tyontekijoitaan,
seka antamalla vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia. Itseohjautuvuus antaa tilaisuuden au-
tonomiselle tyonteolle (mts. 257). Riskind autonomiaa tukevassa johtamisessa on se, etta
tyontekija jaa ilman tukea. Tahan voidaan kiinnittdad huomiota vuorovaikutuksessa ja tyo-
jarjestelyissa. Hyddyntaen etatydmahdollisuutta tai liukuvaa tydaikaa voidaan edistaa tyon-

tekijan autonomiaa. Selkeasti esitetyt tavoitteet, mutta elastiset menetelmat niiden
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saavuttamiseksi, usein edistavat tyoyhteison autonomiaa. Lahijohtaja vahvistaa autono-

miaa myos osoittamalla kiinnostusta tyontekijoihin ja heidan mielipiteisiinsa.

3.3.4 Flow-tila

Flow-tilassa tekemisen paamaarat ovat selkeat ja tekijan keskittyminen on taydellista (Aar-
nisalo & Mattila, 2018, s. 210-211). Ollessaan flow-tilassa oman minan arviointi vahenee,
ajantaju katoaa ja kyvyt seka tehtavan vaativuus ovat tasapainossa. Tehtava on itsessaan
palkitsevaa, yksilo saa tehtavan etenemisesta valitonta palautetta ja ennen kaikkea, on
tunne, etta tilannetta tai tehtavaa pystyy kontrolloimaan. Flow-tila on kokemus, jossa ihmi-
nen uppoutuu tehtavaan unohtaen itsensa seka ymparistonsa (Csikszentmihalyi, 2007, s.
51-52). Flow-tilassa energia kulkee esteettomasti ja ihminen suorittaa tehtavaa nauttien

suurta nautintoa.

Kuva 1. Taitojen ja haasteiden tasapaino (Csikszentmihalyi 2007, s. 87).
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Tybelamassa tehtavien haasteellisuus tai maara, suhteessa aikaan ja taitoihin voivat ai-
heuttaa stressia (Mattila, 2022). Stressi on tila, jossa henkildon kohdistuvat vaatimukset ja

haasteet kuormittavat niin paljon, ettd sopeutumiseen kaytdssa olevat voimavarat ylittyvat.
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Tylsa tyd, joka ei vaadi taitoja, saattaa johtaa apaattiseen kokemukseen (Duodecim,
2018). Apaattinen henkild on lannistunut, eika innostu tai I0yda motivaatiota asioiden teke-
miseen. Toimiessaan flow-tilassa, ihminen hallitsee tilanteen, ollen oma, ehja, kokonainen
itsensa (Olli, 2011, s. 53). Flow-tilan voi kokea yha uudelleen, sita voi tavoitella tietoisesti,
ja siihen pyrkimisesta voi jopa rakentaa tietoisen tavan elaa. Tiedostaen kayttaen vah-
vuuksiaan, ihmisessa heraa myonteisia tunteita (Aktan-Collan & Eerola, 2023). Havaittu-
aan osaavansa tehda jotain, olevansa hyva siina, ihminen alkaa pitaa tekemista tarkeana.
Se herattaa itsearvostuksen tunnetta. Se voi havahduttaa ajatukseen, etta se mita tekee,
on itselle luontevaa, merkityksellista ja arvokasta. Muiden vahvuuksien havainnointi voi
olla antoisaa, seka silld on iso merkitys ryhma toiminnassa tydyhteisdéssa. Kun vahvuuden
tiedostetaan, kerrotaan aaneen, yhdessa toimimalla voidaan hyddyntaa tyotovereiden vah-

vuuksia ja tukea toimintaa kohti yhteista paamaaraa

3.3.5 Tunnealy

Tunnealy on metakyky, joka saatelee muiden kykyjen toteutumista (Goleman, 1995, s. 13).
Kyvyt kuten muun muassa itsehillintd, innostus, sisu ja motivoitumisen taito, ovat tun-
nealyn ominaispiirteita. Esimerkiksi mieliteko on tunteen valikappale, jokaisen mieliteon
pohjana on tunne, jolla on tarve tulla toteutetuksi toimintana. Itsehillinnan kyky saa ihmisen
olla toimimatta mielitekojen vallassa. Tunnealy on itsensa motivointia vaikeuksien edessa,
mielihalujen hillitsemista, ajatella selkeasti stressaavissa tilanteissa, tunnealy on myds em-
patiaa ja toivoa (mts. 54-55). Yksi tunnealyn muodoista on sosiaalinen alykkyys, joka on
kykya ymmartaa toista ihmista, seka toimia viisaasti ihnmissuhteissa (mts. 64). Toivo tun-
nealyn kannalta tarkoittaa sita, etta inminen tuntee itsensa patevaksi selvittamaan ongel-

mat, eikd ahdistu tai luovuta haasteiden edessa (mts. 117).



4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimuksen tavoite

Opinnaytetyoni tutkimuksellisen osan tavoite on 10ytaa vastaukset asettamiini tutkimusky-
symyksiini, jotka ovat: miten valmentava johtaminen nayttaytyy ikaihmisten palveluista

vastaavissa tyoyhteisdissa? Mitka tekijat tyoyhteisossa mahdollisesti vaikeuttavat valmen-
tavan johtamisen mahdollistamisen? Miten valmentava johtaminen voisi lisata tydyhteison

hyvinvointia ikaihmisten palveluissa, vai voisiko?

4.2 Laadullinen tutkimus

Tyoni laadullinen tutkimuksellinen opinnaytetyd. Laadullisella tutkimusmenetelmalla tar-
kastellaan sosiaalisia, ihmisten valisia merkityksia (Vilkka, 2021, s. 94). Tavoitteena on
I0ytaa henkilon omat kuvaukset koetusta todellisuudesta. Talla laadullisella tutkimukselli-
sella tyolla pyrin saamaan laajan kuvan valmentavan johtamisen teoriasta. Lisaksi pyrin
ymmartamaan lahijohtajan kokemuksia ikaihmisten palveluissa, seka kirjoittamaan sen
ymmarrettavasti ja saamaan kuvan tydyhteisoiden arjesta, ongelmista ja lahijohtamisesta.
Tutkimuksessa lahijohtajat paasevat kertomaan kokemistaan tydnsa ongelmakohdista, toi-
mivista kaytanteista seka mahdollisista vaikeuksista, mita lahijohtamiseen ikaihmisten pal-

veluissa ilmenee.

Havainnot, joita johdannossa kuvaan, ovat tyharjoitteluiden aikana kuulemaani, nake-
maani ja tuntemaani, kun olen seurannut ihmisten toimintaa. Havainnointi kertoo siita, mita
ihmiset tekevat ja miltad asiat nayttavat, eika siita, mitad ihmiset sanovat (Vilkka, 2021, s.
114). Tutkimuksessa otan huomioon myds havaintoni, joita olen tehnyt tyoharjoittelujak-
soilla keskustellessani tyontekijoiden kanssa, katsomalla ihmisten toimintaa ja aistimalla
tyoyhteison ilmapiiria. Havainnot osaltansa ohjasivat haastattelukysymyksiani, silla pyrin
asettumaan osassa kysymyksissa tyontekijan asemaan saadakseni kuvan lahijohtajasta,
tyontekijan kuvakulmasta. Lisaksi nama harjoitteluissani kaymat keskustelut tyontekijoiden

seka esihenkildiden kanssa vaikuttavat tyoni lopussa kirjoittamaani johtopaatoksiin.
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Valitsin tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutkimuksen, silla laadullinen tutkimusmene-
telma vastaa kysymyksiin mita ja miten, kun taas maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin,
miten paljon ja miksi (Vilkka, 2021, s. 58). Tama on kuitenkin hailyva rajanveto, silla kysy-
mys miksi, on tarkea myos laadullisessa tutkimuksessa. Tata seikkaa peilaten tutkimusky-
symyksieni valossa, paadyin valitsemaan laadullisen tutkimusmenetelman. Laadullisen tut-
kimusmenetelman erityispiirteena on, etta totuuden I6ytaminen tutkittavasta asiasta ei ole
tavoitteena, vaan tavoitteena on tutkimisen aikana syntyneiden tulkintojen avulla nayttaa
jotakin, joka on valittbman havainnon tavoittamattomissa (mts. 96). Valittdman havainnon
tavoittamattomissa olevat asiat ovat arvoituksia, joita pyrin ratkaisemaan tutkimuksen
avulla. Ihmisten kuvailemien kokemusten ja kasitysten avulla luodaan tulkintoja, johtolan-
koja, joiden avulla pyritaan ratkaisemaan arvoitus. Tulkintoja luodaan usein tuotetun sisal-
I6n lisaksi toimintoja havainnoimalla, esimerkiksi ilmeita ja eleita, jotka tukevat puhetta.
Tulkinta on merkityssuhteiden auki kerimista. Tulkinnan ja mahdollisen arvoituksen ratkai-
sun avulla luodaan tutkimuksessa malleja, ohjeita, toimintaperiaatteita, tietoa ja kuvauksia
tutkittavasta asiasta. Laadullisessa tutkimuksessa, sen sijaan, etta aineistoja pyrittaisiin ir-
rottamaan kontekstistaan, niita painvastoin tulkitaan osana kontekstia (Juhila, 2021). Hen-

kilon toimintaa tulkitaan siella, missa se arkisessa elamassa tapahtuu.

Laadullisen tutkimuksen tutkimustilanteessa tutkija tarkkailee, millaisia tarkoitusperija tai
motiiveja tutkittavat tekemiseen tai puheeseen liittyy (Vilkka, 2021, s. 96). Haastateltava
saattaa esimerkiksi peitella, liioitella, suojella tai kaunistella asioita. Nama kaikki tapahtuu
jonkin haastateltavan motiivin vuoksi. Tata kutsutaan tutkittavan intentioksi, eika siina ole
kyse valehtelusta. Intentio on suunnitelmallista, tahtoon, pyrkimykseen tai motivaatioon
suuntautuvaa toimintaa, joka ohjaa huomiota ja kayttaytymista johonkin tiettyyn suuntaan
(Tieteen termipankki, 2023). On myds huomioitavaa, etta tutkittava voi myds muistaa vaa-
rin (Vilkka, 2021, s. 96).

4.3 Aineiston keraaminen ja kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana on kaksi, ikdihmisten palveluissa, Iahijohtajana toimivaa hen-
kilda. Toinen henkild toimii Iahijohtajana kotihoidon yksikdssa ja toinen henkild toimii [&hi-

johtajana ymparivuorokautisessa palveluyksikdssa. Laadullisella tutkimusmenetelmalla
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tutkimuksen aineistoa voi kerata monella tavalla (Vilkka, 2021, s. 99). Opinnaytetyoni tutki-
mushaastattelut kerattiin yksilohaastelulla. Yksilohaastattelu soveltuu henkilon omakohtai-

sen kokemuksen tutkimiseen (mts).

Tutkimuksessani haastattelukysymykset Iahetettiin haastateltaville etukateen pohditta-
vaksi. Ennen kysymysten lahettamista, sovimme haastattelun ajankohdan. Havaintojeni
seka valmentavan johtamisen teorian pohjalta, paadyin asettamaan haastattelukysymyk-
set sellaisiksi kuin ne ovat. Haastattelu suoritettiin haastateltavan tyopaikalla, hairiotto-
massa tilassa, jotta keskeytyksia ei tulisi. Hyvaa tutkimuskaytantda kunnioittaen, tutkimuk-
seen osallistuneilta henkilGilta on perehdytetty tutkimukseen, seka pyydetty suostumus tut-
kimukseen osallistumisesta (Juhila, 2021). Nain pyritdan poistamaan mahdollinen tutkitta-
vien manipulointi. Tutkimushaastatteluni tavoite oli tutkimusongelmaan liittyvan tiedon han-
kinta. En kuitenkaan esittanyt tutkimuskysymyksia suoraan haastateltavalle. Tutkimusky-
symyksiin vastaaminen on tutkimuksen tekijan tehtava, jonka vuoksi kerataan haastatte-

luja (Hyvarinen ym., 2021).

4.4 Aineiston analysointi

Haastatteluiden jalkeen, kuuntelin tallenteita useaan kertaan, jonka jalkeen litteroin haas-
tattelut osittain. Litterointi on aaniaineiston muuttamista tekstimuotoon (Vilkka, 2021, s.
110). Tama on tydlas vaihe ja usein tutkija joutuu tekemaan paatdksen litteroiko aineiston
kokonaan vai osittain. Kuuntelin haastattelut useaan kertaan, joten koin oleva niin oppinut
aineiston kanssa, etta pystyin litteroimaan kohdat, jotka tutkimukseni kannalta olivat merki-
tyksellisia. Haastattelut analysoin sisallonanalyysia kayttaen, joka tarkoittaa aineiston ryh-
mittelya ja luokittelua (Vilkka, 2021, s. 110). Johtopaatds-osiossa peilaan teoriatietoa
haastatteluihin seka havaintoihini, saadakseni eteeni kokonaiskuvan, josta pyrin |0yta-

maan vastauksia asettamiini tutkimuskysymyksiin.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Halusin tutkia miten valmentava johtaminen nayttaytyy tyoyhteisoissa. Tahan kysymyk-
seen vastaan tulkitsemalla seka tarkastelemalla haastatteluita, jasentelemalla haastattelun
lauseita alaluokkiin, jotka johtavat yhteen paaluokkaan. Nain saamme kuvan, kuinka val-
mentava johtaminen nayttaytyy ikaihmisten palveluissa. Tama analyysi on selkeytetty tau-

lukoksi.

Tydyhteis0ssa valmentavaa johtamista vaikeuttavia tekijoita etsin haastatteluista, esitta-
malla lainauksia haastatteluista, jotka luokittelin valmentavaa johtamista vaikeuttaviksi sei-
koiksi. Vastauksien lainaukset ovat eroteltu haastateltavien keskinaisista vastauksista tyy-
lilld "lahijohtaja A” seka "lahijohtaja B”. Lainaukset ovat irrotetut haastattelusta. Osiossa,
jossa etsin valmentavaa vaikeuttavia seikkoja, avaan lainauksia, mita asiaa kasittelimme,
kun kyseinen lainaus sanottiin. Nain paasen kiinni tilanteisiin, joissa tyOyhteison vaikeudet

ilmenevat.

Kolmannessa kysymyksessa pohdin, miten valmentava johtaminen kenties voisi lisata tyo-
yhteison hyvinvointia ikaihmisten palveluissa. Tahan pyrin vastaamaan johtopaatoksessa.
Pohdinnassa yhdistan havaintoni tyoharjoitteluista, teorian valmentavasta johtamisesta

seka haastatteluiden vastauksia.
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Taulukko 1. Valmentava johtamisen nayttaytyminen ikaihmisten palveluissa.

Alkuperainen ilmaus

Alaluokka

Paaluokka

— silla hanella on siihen vahva koke-
mus ja osaaminen

— tyoOntekija tehdessaan tyodtehtavaa
selkeasti nautti tehtavasta, joten
ehdotin voisiko han ottaa tehtavan
vastuualueekseen

— toiselle on esimerkiksi tietotekniset
asiat helpompia kuin toiselle

— kokee sen asian mielekkaaksi ja
varmasti pateva siihen hommaan

— on ansioitunut edellisessa tyossa
haavanhoitoon ja on meilla enem-

man saanut vastuuta siihen tyohon

Vahvuuksien huomi-

oiminen

Valmentava johtami-

nen

— Luottamusta voi parantaa avoi-
mesti puhumalla, nostetaan asioita
esille.

— Tyodyhteisdssa pitaa uskaltaa ky-
sya kenelta vain.

— Avoimesti ja rehellisesti asioista
puhuminen.

— Arjessa kuulumisten vaihtaminen.
Olla rauhassa ja antaa aikaa tyon-
tekijan kuuntelulle.

— Tyontekijat pitaa tuntea sen ver-
ran, ettei tydnulkopuolisista asi-

oista kyseleminen mene uteluksi.

Vuorovaikutus
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— Pyrin olemaan helposti lahestyt-
tava esihenkilo.

— Olen sanonut tyontekijoille, etta tu-
levat puhumaan, mikali mielta pai-

naa.

— Kiitosta pyrin antamaa, mutta var-
masti enemmankin sais antaa. Arvostus

— Kiitosta oon antanut henkilokun-
nalle, tilasin voileipakakkua ja tay-
tekakkua, juotiin yhdessa kahvit
kun parjattiin asiakaspalautekysy-
myksessa valtakunnallisesti.

— Arkisissa asioissa, musta on kiva

kiittaa tyokaveria.

— Uuteen tehtavaan kannustetaan

v .| Itseohjautuvuus
tekemaan itse, kokeneemman hoi-
tajan ohjaamana.

— Meilla on kaytdossa autonominen
lista.

— Henkildokunta saa itse suunnitella

paivaansa

Haastatteluista nousi esiin selkeasti esiin vahvuuksien huomioiminen, vuorovaikutukseen
pyrkiminen, arvostuksen osoittaminen seka itseohjautuvuuteen kannustaminen. Vuorovai-
kutusta pyrittiin parantamaan vaikeistakin asioista rohkeasti puhumalla. Arjessa kuulumis-
ten vaihtaminen seka pyrkimys olla helposti Iahestyttava esihenkild. Vahvuuksia huomioi-
tiin antamalla tyontekijalle lisda vastuuta tydtehtavaan, josta han on ilmaissut pitavansa.

Tai mikali tyontekijalla on kokemusta jostain tyotehtavasta, esimerkiksi haavanhoidosta,




hanelle ohjattiin enemman kyseisia tehtavia. Arvostusta lahijohtajan osoittivat kiitoksin
seka palkitsemisin. Itseohjautuvuuteen liittyi tydvuorolistan suunnittelu, tyontekijat saavat
itse suunnitella tyovuorolistan. Lisaksi uusiin tyotehtaviin kannustettiin kokeneemman tyon-
tekijan opastamana. Ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tyoskenteleva lahijohtaja
kertoi, etta tyontekijat saavat itse suunnitella paivaansa. Paallimmaisena ongelmana esiin
nousi ajan puute. Tyontekijan kanssa keskustelut jaavat usein vahaisiksi, silla tyotehtavat,
usein koneella tehtavat, vaativat aikaa. Keskustelut vaativat usein aikaa, eika keskuste-

luille aina pysty varaamaan erillista ajankohtaa.

Lahijohtajat kertoivat haastattelussa, etta kesken kiireen luokse saapuvalle tyontekijalle ei
valttamatta riitd aikaa. Haastattelussa lahijohtaja viittasi tyotehtavilla esimerkiksi sairaus-
poissaolojen vuoksi syntyneeseen, akilliseen tyohon, jossa tyojarjestelyt vievat paljon en-
nalta suunnittelematonta aikaa, samaan aikaan kun tuuraajia yritetaan loytaa, tyontekija

tulee keskustelemaan.

"Kuunteluun on vaikea pysahtya, kun tyotehtavat painavat paalle”. (Lahijohtaja
A)

Tyodntekijan kohtaaminen koettiin vaikeaksi, kun Iahijohtajan keskittyminen on kiireellisessa
tehtavassa. Haastattelija kertoi, etta jokin tehtava odottaa tietokoneella ja se taytyisi nope-
asti saada paatokseen, kuten esimerkiksi palkkoihin tai tydvuorosuunnitteluun liittyva teh-

tava. Silloin on vaikea keskittya luokse saapuneen tyontekijan kohtaamiseen.

"On vaikea antaa se aika ja olla rauhallinen, eika kiireinen”. (Lahijohtaja A)

Tyontekijat seka lahijohtaja kokee tyossaan ajoittain kovaa kiiretta, jolloin keskustelut jaa-
vat ja aika kaytetaan tyotehtavan suorittamiseen. Myos tydntekijoiden vuorotyo vaikeuttaa
tyontekijdiden kohtaamisen, silla saattaa menna kokonainen viikko, ettei lahijohtaja nae

tydntekijaa.

"Toivoisin enemman esihenkilon ja tyontekijan valisia keskusteluita, mutta sii-
hen ei ole aikaa. Tuntuu se arki olevan niin kiireista, etta pitais jaada mun mie-

lestd enemman aikaa keskusteluille”. (Lahijohtaja B)



Palavereista lahijohtaja kertoo, etta aikaresurssit tulevat vastaan. Keskustelu lahtisi usein
risteilemaan, ellei keskustelua pideta tiukasti asiassa. Aikaresurssien vahyyden vuoksi, pa-

laverit on pyrittava pitamaan napakasti asioita eteenpain vievina tapahtumina.

"Palavereissa tulee eteen aikakysymys, siellakin, etta asioita pitaisi saada vie-

tya eteenpain”. (Lahijohtaja A)

Lahijohtajan tyon keskeytyessa, menee aikaa, etta paasee taas paneutumaan tyotehta-
vaan. Vaikka haastattelusta kay ilmi, etta lahijohtaja pitaa tyontekijoiden lahestymista posi-
tiivisena asiana, silti se kuormittaa. Sen hetkinen ajatustyd voi olla pitkan ajatusketjun

paassa, mutta keskeytyessaan, pitaa aloittaa uudestaan.

"Tydnkeskeytyminen harmittaa, vaikka on kiva asia, etta tyontekijat tulevat jutte-

lemaan”. (Lahijohtaja A)

Haastatteluaineistosta kay ilmi, etta kun aikaa priorisoidaan, tyontekijoiden kanssa keskus-
telut ovat karsintalistan karkipaassa. Mikali jokin muu asia jaa tekematta, niin se saattaa
vaikuttaa asiakkaiden turvallisuuteen tai esimerkiksi tyontekijoiden palkkojen maksuun me-

nemiseen. Haastatteluista nakyy tiedostaminen, ettei aikaa tyontekijoille riita tarpeeksi.

"Tyota on paljon, etta joutuu priorisoimaan kiireellisyyden mukaan, koen etta
mulla ei ole talla hetkella tarpeeksi aikaa tyontekijdille. Toivon etta ehtisin istua
kahville tyontekijoiden kanssa. Toki, minunki pitaisi tasta tyopoydasta enemman

lahtea tonne kahvipdytaan ja kayda sita keskustelua”. (Lahijohtaja B)

Toinen haastatteluissa esiin noussut ongelma oli tydntekijoiden palautteen antaminen Iahi-
johtajalle. Tyoyhteisoissa, joiden lahijohtajia haastattelin, he kertoivat palautteen usein jaa-
van tyontekijoiden kesken jaettaviksi asioiksi. Edes nimettdmana annettavia palautteita ei
anneta erityisen paljoa. negatiivisesta palautteesta, Iahijohtaja kertoi, ettei saa negatiivista
palautetta tyontekijoiltdan. Negatiivisen palautteen antaminen esihenkildlle tuntuu olevan

hankalaa.
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"Tydntekijat eivat paljoa anna palautetta esihenkildlle, se tuntuu olevan hanka-
laa”. (Lahijohtaja A)

Huolimatta siita, etta lahijohtaja kehottaisi tyontekijoitaan avoimuuteen, eivat tyontekijat
tule keskustelemaan ikavista asioista tai anna negatiivista palautetta kovinkaan usein.
TyoyhteisOssa voi vallita myos vaarinymmarrys tyontekijoiden ja lahijohtajan valilla. Vaa-
rinymmarrys voi johtaa siihen, etta lahijohtaja antaa tiedostamatta tyontekijoilleen valipita-

mattoman vaikutelman.

"Vaikka mina kuinka yritdn sanoo etta voi tulla juttelemaan, mutta nain ei sitten
kuitenkaan kay. Vaikka mulla on ovi auki, niin mina keskityn johonkin tyotehta-
vaa ja he (tyontekijat) olettavat etta kuulen mita he kahvipdydassa puhuvat. He
olettavat ja luulevat ettd mina kuuntelen, mutta todellisuudessa se vaatisi jotakin

heratysta etta otatko kantaa tdhan”. (Lahijohtaja B)



29

6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Koko tutkimuksen ajan, mielessani oli tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus (Tutkimustie-
teellinen neuvottelukunta, 2019, s. 7). Tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisar-
voa seka itsemaaraamisoikeutta. Tutkimus tulee toteuttaa niin, ettei tutkimuksesta aiheudu
tutkittavina oleville inmisille, yhteisdille tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, va-
hinkoja tai haittoja. Kunnioitin haastattelutilanteessa haastateltavien mielipiteita, seka tutki-
muksen opinnaytetyon julkaisussa haastateltavien yksityisyytta. Lisaksi vaalin haastatte-
luissa mahdollisesti iimenevien asiakkaiden ja tyontekijoiden yksityisyytta. Pidin huolen,
ettei toimintani aiheuttanut vahinkoa tai haittaa fyysisella, psyykkisella tai sosiaalisella ta-

solla.

6.2 Johtopaatokset

Valmentava johtaminen vaatii Iahijohtajalta kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvointiin. Tama
epailematta, tai toivottavasti, on jokaisen lahijohtajan tavoite, mutta erotuksena on se, etta
kiinnostus tulisi nayttaa. Haastatteluissa selkeasti erottui seikka, joka vaikeuttaa kiinnos-
tuksen osoittamista, nimittain ajan puute. Kun lahijohtaja on kiinni tydkoneessa, tehden
tyotaan, jotta palkat saadaan maksuun tai asiakkaiden tarpeisiin pystytdan vastaamaan
tarvittavalla hoitajaresurssilla, niin luokse saapuva tyontekija on kuormittava tekija. Tyonte-
kija ei valttamatta tieda, miten kiireinen hetki lIahijohtajalla on. Kuten lahijohtaja B sivusi,
kyse on priorisoinnista, "minun pitaisi enemman lahtea keskustelemaan tyontekijoille”. Mi-
kali etusijalle priorisoidaan keskustelu, kuinka kdy koneella olevien tyotehtavien, jaisivatkod

ne kokonaan tekematta?

Jokainen lahijohtaja on persoona, jolle omin johtamismalli on luonteenomainen. Valmen-
tava johtaminen paalle liimattuna ei toimi, silla johtaminen Iahtee persoonasta. Valmentava
johtaminen on tapa olla (Ristikangas & Grinbaum, 2014, s. 34-35). Valmentavan johtami-
sen teoriaa ja tutkimusta tarkastellessani, tulin johtopaatdkseen, etta valmentava johtami-

nen on asennoitumista. Se on aikaa vievaa, mikali priorisoidaan koneella tehtavat tyot
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vuorovaikutuksen edelle. Mutta, mikali Iahijohtajan tarkoituksena, tavoitteena numero yksi,
olisi olla tdissa tyontekijoiden vuoksi, olla palveluammatissa, saada tyontekijat loistamaan,
kenties l0ytyisi ratkaisu, jolla tietokoneella tehtavia hallinnollisia t6ita voisi jakaa. Sen si-
jaan, etta lahijohtaja tekisi kaiken hallinnollisen tyon itse, han voisi osoittaa luottamusta
osallistaen tyontekijoita hallinnollisiin tehtaviin. Se voisi olla tydvuorosuunnittelua, tama it-
seasiassa oli haastatelluissa yksikoissa jo isolta osin tyontekijoiden vastuulla, tosin, auto-
nominen tyovuorolista tyollistaa lahijohtajaa, silla osasta tydvuoroja aina puuttuu tekija, tai
on paallekkaisyyksia. Autonominen lista tarvitsee listan tarkastajan. Osallistaminen hallin-

nollisiin tehtaviin olisi yksi keino lisata lahijohtajan aikaa tyontekijoiden kohtaamiseen.

Kumpi tulee ensin, itseohjautuvuus vai luottamus? Itseohjautuvuus vaatii l&hijohtajan luot-
tamuksen tyontekijaan, koska luottamukseen tarvitaan aina kaksi, se vaatii myos tyonteki-
jan luottamuksen lahijohtajaan. Uskaltaako tyontekija tehda itsenaisen paatoksen, mikali
han ei tieda, kuinka lahijohtaja reagoi? Uskaltaako lahijohtaja osallistaa ja antaa valtaa
tydntekijalle, mikali han ei luota tyontekijaan? Vai itseasiassa, tuleeko luottamusta vasta
itseohjautuvuuden jalkeen? Ansaitseeko tyontekija luottamuksen vasta tayttaessaan vas-
tuun odotukset? Luotetaanko lahijohtajaan vasta silloin, kun han antaa valtaa tyonteki-
j6ille? Paljon kysymyksia, joihin olisi mielenkiintoista joskus syventya aiheeseen perehty-

valla tutkimuksella.

Mikali johdetaan vahvuuksien kautta, niin tyontekija on itseohjautuva, silla kun saa tehda
tyotehtavia, joissa on hyva, tehtavat tuntuvat mielekkailta ja merkityksellisiltd (Ryky, 2022,
s. 27). Mielestani on selvaa, ettei ikaihmisten palveluissa kaikki voi tehda pelkastaan sel-
laisia tyotehtavia, joissa yksin he ovat hyvia. Mutta, suuntaamalla yha enemman, mahdolli-
simman paljon tyotehtavia tyontekijoiden vahvuuksiin, paastaan lahemmas itseohjautu-
vuutta. Mahdollisimman paljon keskustelemalla tyontekijoiden kanssa, lahijohtaja saa tie-
taa tyontekijdiden kiinnostuksen kohteet. Seuraamalla tyéntekijoiden ty6ta, lahijohtaja saa
tietaa tyontekijoiden vahvuudet. Nama toimet vaativat enemman aikaa tyontekijoille, va-

hemman tietokoneelle.

Mielestani hyva esimerkki valmentavan johtamisen tyylista, nousee opinnaytetyoni teoria-
osuuden osiosta itseohjautuvuus ja autonomia. Tydyhteison arvot ja tavoitteet ovat tarkea
saada tyontekijéiden omaksumaan, sen sijaan, ettd ne sanellaan ylhaalta pain (Loukola,



1995, s. 4). Pohdin, miten kahdella eri tapaa lahijohtaja voi kohdata juuri tydyhteiséssa
aloittavan tyontekijan. Mikali 1ahijohtaja kertoo, etta arvomme ovat arvostus, aitous ja am-
mattitaito. Mita tyontekija ajattelee? Luontaisesti han ajattelee, ettd hanen pitaa tehda toita
niiden arvojen mukaan. Enta jos, lahijohtaja kysyy ensin tyontekijan arvot? Tama asettaa
tilanteen heti dialogiksi, kysymys osoittaa lahijohtajan olevan kiinnostunut tyontekijasta.
Tama arvokysymysten asettelu asettaa tyontekijan etusijalle, silla valmentava johtaminen
on pyrkimys, jolla tyontekijoista tehdaan tahtia. Sanottakoon viela, etta kysymys voi olla

muotoiltu pehmeammin lahestyttavaksi, kuten "mita sina arvostat tydyhteiséssa?”

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta arvostusta osoitetaan kiitoksin ja palkitsemisella. Vahvuuksia
pyritdan huomioimaan ohjaamalla tyontekijalle mieleisia tyotehtavia. ltseohjautuvuuteen
kannustetaan autonomisella tyovuorolistalla seka rohkaisemalla itsenaisiin paatoksiin.
Vuorovaikutukseen on pyritty vaikuttamaan avoimuudella, keskustelemalla rehellisesti vai-
keistakin asioista ja kertomalla, etta asiasta kuin asiasta voi esihenkildlle tulla puhumaan.
Lisaksi olemme tiedostaneet ongelmakohdat, todenneet, ettd ne esiintyvat nimilla aika ja
palaute. Olemme my0s selvittaneet keinoja, miten valmentavaa johtamista voisi lisata
ikaihmisten palveluissa. Priorisoimalla tyontekijoiden kohtaaminen, tietokoneella tehtavien

toiden edelle, mahdollistamme ravinteikkaan maaperan valmentavalle johtamiselle.

Opinnaytetyostani voi havaita teoriaa askel askeleelta. Yksi liekki sytyttaa toisen kuin pe-
rakkain asetelluin tulitikuin, liekki siirtyy eteenpain, mutta sammuu, mikali yksi osa puuttuu
valista. Lahijohtajan ja tyontekijan valinen suhde on ihmissuhde, joka alkaessaan arvosta-
vasta kohtaamisesta, mahdollistaa luottamuksen. Luottamus sytyttaa keskustelua, joka va-
laisee esiin tyontekijan kiinnostuksen kohteita seka vahvuuksia. Tyontekijan vahvuudet tie-
dostaen, lahijohtaja voi kehittaa tydntekijan vahvuuksia, ohjata tyontekijalle vahvuuksia tu-
kevia tyotehtavia. Tyontekijan havaittuaan olevansa hyva tyotehtavassa, han alkaa pita-

maan tekemista tarkeana, joka lisaa itseohjautuvuutta, joka ruokkii tyon mielekkyytta.

Uskon, etta valmentava johtaminen voisi ratkaista monta tyoyhteison ongelmaa, mutta se
ei ole tydkalu, joka otetaan kayttdon ja laitetaan takaisin, kun asia on korjattu. Tydyhteiso
on aina ainutlaatuinen, se ei valttamatta kykene itseohjautuvuuteen, vaikka sen tyonteki-
jOita kuinka osallistaisi. Se ei valttamatta ole kiinnostunut kehittymaan, vaikka lahijohtaja

kuinka motivoisi. Valmentava johtaminen ei ole tyOkalu, silla valmentava johtaminen on

Bl



tapa ajatella. Valmentavan johtamisen elementteja sen sijaan voi kayttaa tyokaluina, kuten
kiinnostuksen ja arvostuksen osoittaminen, kannustaminen rohkeutta vaativiin paatoksiin,
tyontekijoiden vahvuuksien huomioiminen ja vuorovaikutus, keskusteluiden aloittaminen.
Suurin haaste valmentavassa johtamisessa lienee se, etta kuinka tietokoneen sijasta lahi-
johtaja voisi antaa aikaa tyontekijalle. Mielestani tarkein ja helpoin tapa aloittaa valmenta-

van johtamisen tie on kysya tyontekijalta: mita sinulle kuuluu?

B2
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Liite 1. Tutkimustiedote

TUTKIMUSTIEDOTE

Tama tiedotteessa avataan tutkimusta seka teidan osuuttanne siina. Voitte esittaa kysy-

myksia tutkimuksesta.

Olette aiemmin ilmaisseet mielenkiintonne osallistua tutkimukseen, jossa on tarkoituksena

kartoittaa kokemuksianne esihenkilotydssa ikaihmisten palveluissa.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuinka ikaihmisten palveluissa voisi hyddyntaa val-

mentavan johtamisen ajattelu- ja toimintatapoja.

Liitteena suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Suostumuslomakkeeseen voitte tutus-
tua ennakkoon, haastattelija tuo haastatteluun tutkimuslomakkeen paperisena taytetta-

vaksi.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voitte myos keskeyttaa tutkimuksen
koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostu-
muksen, teistd keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tie-

toja ja naytteita voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen aihe on valmentava johtaminen ikaihmisten palveluissa. Haastattelu toteute-

taan osana aiheeseen liittyvaa opinnaytetyota.

Tutkimuksen toteuttaa Seindjoen ammattikorkeakoulun opiskelija Marko Viinikainen. Tutki-

mus on osa Geronomitutkinnon kokonaisuutta.

Opinnaytetyon vastuuopettajana toimii Maria Valli, yhteystiedot: maria.valli@seamk_fi.

Tutkimusaineisto keratadan haastattelulla. Haastattelu suoritetaan haastateltavan tyopai-
kalla.

Ennakkoon voitte tutustua liitteena olevaan kysymysrunkoon.

B0
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Tutkimuksesta vastaava pidattaa oikeuden muuttaa ja/tai lisatd kysymyksia haastattelun
aikana. Haastattelutilanteeseen kannattaa varata aikaa noin 30-40 minuuttia. Haastatteluti-
lanne nauhoitetaan. Nauhoite tuhotaan tutkimusaineiston litteroinnin jalkeen. Haastatelta-

vien nimia ei julkaista lopullisessa tutkimusraportissa tai opinnaytetyossa.

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitadan. Osallistumisesta ei myéskaan mak-
seta erillista korvausta. Opinnaytety0 julkaistaan ammattikorkeakoulujen yhteisessa, avoi-
messa Theseus-tietokannassa, viimeistaan joulukuussa 2023. Teillda on mahdollisuus halu-

tessanne saada tutkimukseen liittyva raportti nahtavaksenne ennen julkaisua.

Mikali tutkimuksesta herasi kysymyksia, ne voi esittaa tutkimuksesta vastaavalle henki-

1Gille.

Ystavallisin terveisin tutkimuksesta vastaava, Marko Viinikainen marko.viinikai-

nen@seamk.fi
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Liite 2. Suostumus opinndytetyohon osallistumisesta

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Suostun Seingjoen ammattikorkeakoulussa tehtavan opinnaytetyon tiedonantajaksi.

Opinnaytetyon aihe: Valmentava johtaminen ikaihmisten palveluissa

Opinnaytetyon tekija: Marko Viinikainen

Opinnaytetyota ohjaava opettaja: Maria Valli

HAASTATELTAVA

Nimi

Ammatti

Sahkopostiosoite

Puhelinnumero

Olen saanut riittavasti tietoa opinnaytetyosta ja siihen liittyvasta aineiston keruusta. Olen

selvilla, etta minuun liittyvia tietoja kasitellaan luottamuksellisesti ja ainoastaan tassa opin-
naytetyossa. Opinndaytetyohon osallistuminen on vapaaehtoista. Voin halutessani keskeyt-
taa opinnaytetyohon osallistumisen ja kieltdd minua koskevan tiedon kayttamisen opinnay-

tetyOssa.

/ 2023

Opinnaytetyohon osallistujan allekirjoitus
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Liite 3. Tutkimuksen haastattelukysymykset

TUTKIMUKSEN HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Tydntekijan ja lahijohtajan vuorovaikutussuhde, kuinka sita mielestasi voi parantaa?
Kuinka teilla konkreettisesti sitéa on pyritty parantamaan?

2. Oletteko tydyhteisdssanne tietoisesti pyrkineet lisdamaan tyontekijdiden rohkeutta it-
senaisiin paatoksiin? Milla toimilla? Liittyyko tahan jotain ongelmia? Mita?

3. Oletko lahiesihenkilona osoittanut luottamusta ja/tai kiitosta tydntekijoita kohtaan? Jos
olet, niin kuinka?

4. Miten teidan tydyhteisdssanne jaetaan vastuuta? Vai jaetaanko?

5. Kuinka vastuunjakamisessa huomioidaan tyontekijdiden vahvuuksia? Vai huomioi-
daanko?

6. Milla muilla keinoin pystytte hyodyntamaan tyontekijoiden vahvuuksia koko tyoyhtei-
son hyvaksi?

7. Kuinka teidan tyoyhteisdssanne annetaan palautetta esihenkilon ja tyontekijoiden va-
lilla? Positiivista? Enta negatiivista?

8. Mikali tydntekija ei osaa jotain tiettya tydtehtavaa, kuinka toimitte?
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9. Milla toimilla tai toimintatavoilla koet, etta esihenkild pystyisi lisaamaan tyopaikan veto-
ja pitovoimaa?

10. Saatko tyohosi tukea ja sparrausta omalta esihenkiloltasi?

11. Mita haluaisit kertoa tydsi ongelmakohdista? Enta hyvista puolista?
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