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Abstract

The social and health care sector is currently suffering from a large shortage of ex-
perts. In particular, there is a shortage of nursing staff. The situation is further chal-
lenged by recruitment challenges and the retention of employees in the workplace
and in the sector in general. This thesis was made in co-operation with a home hospi-
tal unit of the Central Uusimaa Welfare Region (hereafter Keusote), where staff has a
low turnover rate and where no previous research on retention factors had been con-
ducted.

The purpose of this thesis was to collect information on the experiences of nurses in
the Keusote Home Hospital regarding their own employee retention factors and on
how community leadership and coaching leadership are reflected in retention factors.
The aim of this thesis was to identify success factors which organization can use to
strengthen employee retention and as well as community leadership and coaching
leadership throughout the organisation. The thesis was conducted as a qualitative
study and the data was collected through a qualitative questionnaire survey. The re-
search material was analysed according to a data-driven content analysis.

The aim of the study was to obtain significant information on the retention factors ex-
perienced by the staff, which can be strengthened and supported in the organisation
in the future. The broader societal perspective of the thesis was how to strengthen the
retention factors of nursing staff in the social and health care sector and how commu-
nity leadership and coaching are reflected in the retention factors.

The results highlight that retention factors are a subjective experience. The organisa-
tion must be able to provide a personalised work life for the individual needs of em-
ployees. Employees are experts in their field, who want to influence and develop their
work and professional skills in a controlled way. Employees see community leader-
ship and coaching as possible ways of strengthening retention, but the concept and
practice must be known in the work context and embedded in everyday life. The na-
ture of the work and the appreciation of the work, both from patients and from the or-
ganisation, are perceived as satisfying, as is fair financial compensation. The work
community, colleagues and multidisciplinary support are seen as a resource.
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla on talla hetkellda menossa maailmanlaajuinen osaajapula ammat-
tilaisista, erityisesti hoitajista (Holge-Hazelton & Berthelsen 2021, 158). Samaan aikaan
olemme tilanteessa, jossa vaestdmme ikdantyy suhteessa nopeammin kuin uusia tyénteki-
joitéd saapuu tyéelamaan (STM 2020, 15). Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2018 Suo-
messa oli tyollistettyja sairaanhoitajia yhteensa 71 514. Verrattuna vuoteen 2018 on tapah-
tunut hiukan nousua, koska tydllistettyna vuonna 2021 oli 74 544 sairaanhoitajaa. (Suomen
virallinen tilasto.) Huolimatta hienoisesta noususta, kuntasektorin teettaman tyévoimaen-
nusteen (2023, 35-36) mukaan hoitajapula tulee kaksinkertaistumaan seuraavassa kah-
dessa vuodessa, jos hoitoalan houkuttelevuuteen ja tydn ominaisuuksiin ei kiinnitetd huo-
miota. Vuonna 2021 tehdyn analyysin perusteella Suomeen tarvittaisiin talla hetkella vajaa
17 000 uutta sairaanhoitajaa. Sairaanhoitajien lisdksi myos lahihoitajia arvioidaan tarvitta-
van lisaa noin 8000 tyontekijaa, joten edessa on merkittava hoitajapula, jos ennusteet kay-

vat toteen.

Holge-Hazelton ja Berthelsen (2021, 158—-159) mukaan syitd maailmanlaajuiseen hoitaja-
pulaan ovat esimerkiksi hoitajien tyytymattdmyys nykytehtaviinsa, liilan laaja tydmaara,
stressaava tydymparisto tai tyytymattdmyys esihenkildihinsa. On myds tunnistettu, etta hoi-
totydssa tapahtuva suuri vaihtuvuus henkildkunnassa, voi vaikuttaa negatiivisesti myos
muihin tydntekijéihin. Voimakas vaihtuvuus voi nakyd myds heikentavana tekijana tyon vai-
kuttavuuden ja laadun osalta. Cocon (2019) tekemassa kyselytutkimuksessa nousi edellis-
ten liséksi esille huono palkkaus ja hoitotytssa ilmenevat kuormitustekijat. Kuormitusteki-
joita voi olla niin fyysisesta, psykososiaalisesta, kognitiivisista seka eettisistd nakdkulmista.

Niiden hallintaan tulee kiinnittda huomiota, jotta yllapidetaan hoitajien tyokykya.

Suomessa on kayty laajaa yhteiskunnallista keskustelua koko maata koskettavasta hoita-
japulasta seka sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuudesta ja tydoloista. Alaa ei nahda hou-
kuttelevana muun muassa tyon henkisen ja fyysisen kuormittavuuden eikd mydskaan siita
saadun arvostuksen ja korvauksen osalta. Sote-alan organisaatiot ja yritykset on haastettu
tarttumaan alan ongelmakohtiin seka pohtimaan oman organisaation vetovoimaisuutta ja
erityisesti, miten hoitotydn osaajat saadaan pysymaan alalla. Vetovoimaisuus on puhutta-
nut 2020 luvun alan sote-sektoria, mutta nyt keskustelussa on siirrytty pohtimaan enemman
sitd, miten tuemme tydssa pysymista eli alan pitovoimaa, sen sijaan etta keskityttaisiin ai-
noastaan alan houkuttelevuuteen ja koulutuksen lisdamiseen. Tata tukee sosiaali- ja ter-
veysministerion (2020, 34) julkaisu Kansallinen ikdohjelma vuoteen 2030: Tavoitteena on

ikakyvykas Suomi.



Tutkimukset osoittavat, etta tydoloilla, erityisesti tydntekijan kokemuksella omasta tyéhyvin-
voinnistaan, tydén imusta ja hallinnasta, on suuri merkitys ty6ssa jaksamiseen ja pysymi-
seen. Tata tukee myods Cocon (2019) tekema tutkimuskysely. Samassa yhteydessa koros-
tuu myds laadukas ja tukea antava johtaminen seka esihenkilotyd. Tata ajatusta tdydentaa
myds Hglge-Hazelton ja Berthelsen (2021, 160) tekema tutkimus, jossa yhteiséllinen teke-
minen koko tydyhteisén, mukaan lukien johdon kanssa, vahvistaa ty6ssa pysymista. Tyo-
elamassa tyontekijoiden johdollisiin tarpeisiin, on vastattu yhteisbohjautuvuudella ja val-

mentavalla johtamisella (Tyéelamataito 2020).

Tama opinnaytety® toteutettiin yhteistyossa Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen kanssa,
joka on pyrkinyt aktiivisesti viime vuosina vaikuttamaan organisaation veto- ja pitovoimai-
suuteen. Keusotea, kuten muitakin hyvinvointialueita on haastanut viime vuosina rekrytoin-
tihaasteet seka tyontekijoiden vaihtuvuus, jonka vuoksi on jouduttu turvautumaan muun
muassa vuokratyon kayttoon, joka ei ikava kylla ole kustannustehokasta eika silla saavuteta
henkildkunnan pysyvyytta. Opinnaytetyo toteutettiin yhteistydssa Keski- Uudenmaan hyvin-
vointialueen kotisairaala yksikdn kanssa, jossa henkildston vaihtuvuus on pienta. Opinnay-
tety0 tuo uutta tietoa yksikon pitovoimatekijoista, koska kyseiseen aihealueeseen ei koh-
dennu aikaisempia tutkimuksia. Yksikdssa ei ole jouduttu turvautumaan vuokratyodntekijoi-
den kayttoon, eika rekrytointihaasteet ole ulottuneet sinne. Tyontekijdiden vaihtuvuus on
prosentuaalisesti pienta verrattuna muihin yksikéihin, joten voidaan ajatella, etta tydyksikkd

on veto- ja pitovoimainen.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa tietoa Keusoten kotisairaalan henkiléstén koke-
mista henkilokohtaisista pitovoimatekijoista, joiden vuoksi tydntekijat kokevat pysyvansa ky-
seissa tyOsuhteessa. Lisaksi pyrittiin selvittamaan, miten pitovoimatekijoissa nousee esille
organisaatiossa vahvasti toteutettava yhteiséohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Edel-
tavissa tutkimuksissa on keskitytty enemman vetovoimatekijoihin, joten talla tutkimuksella
pyritdan saavuttamaan konkreettista tietoa koetuista pitovoimatekijoista. Opinnaytetyossa
pyrittin korostamaan henkildstdn omaa aanta ja tavoitteena oli I0ytda menestystekijoita,
joilla organisaatio voi vahvistaa ja edistaa pitovoimatekijoita seka yhteisbohjautuvuutta ja

valmentavaa johtamista.



2 Yhteistyokumppanina Keski-Uudenmaan hyvinvointialue
2.1 Keski-Uudenmaan hyvinvointialue, Keusote

Keski-Uudenmaan hyvinvointialue perustettiin 1.1.2023 valtakunnallisen sosiaali- ja ter-
veysalan seka pelastustoimen uudistuksen myo6ta. Alueesta kaytetdan yleisesti lyhen-
nenimitystd Keusote, jota kdytetdan jatkossa myos tassa tydssa. Kyseessa on julkishallin-
nollinen organisaatio, joka toimii itsehallinnollisena. Sen tehtadvana on vastata alueensa so-
siaali- ja terveyspalveluista sekd pelastustoimesta. Keusote toimii nimensd mukaisesti
Keski-Uudellamaalla ja siihen lukeutuu kuusi kuntaa tai kaupunkia, jotka ovat Hyvinkaa,
Jarvenpaa, Mantsala, Nurmijarvi, Pornainen ja Tuusula. Keusotessa tydskentelee talla het-
kella noin 4000 tyontekijaa, jotka huolehtivat noin 200 000 asukkaan hyvinvoinnista sosi-

aali- ja terveyspalveluiden seka pelastustoimen avulla. (Keusote 2023a.)

Keusote (2023b) vastaa seka perusterveydenhuollon etta erikoissairaanhoidon sosiaali- ja
terveyspalveluista. Perusterveydenhuollon alaisena toimintana hyvinvointialue vastaa ja
tuottaa muun muassa ymparivuorokautista sairaanhoitoa. Perinteisen osastohoidon sijaan
sairaalahoitoa tarjotaan potilaalle ensisijaisesti kotisairaalan toimesta, mikali potilaan 133-
ketieteellinen tilanne sen sallii. Oran (2023) artikkelissa nostetaan esille, ettd Keusotessa
lahes 40 prosenttia potilasta hoidetaan kotisairaalahoidossa, terveyskeskuksen akuutti-
osaston sijaa. Aikaisempi osuus kotisairaalassa hoidettavista potilaista oli ainoastaan 10—

15 prosenttia.

Yhteis6ohjautuvuus on otettu Keusotessa osaksi johtamiskulttuuria, jolla pyritdan vahvista-
maan tyontekijdiden veto- ja pitovoimaa. Silla pyritdan vaikuttamaan tydntekijan kokemuk-
seen ty0ssa viihtymisesta ja lisdamaan vaikutusmahdollisuuksia. Yhteisdohjautuvuuden
hyédyntaminen mahdollistaa myds esihenkildiden tydn ohjaamisen ja tarkoituksen mukai-
semman johtamisen. Keusotessa pyritdan koko organisaation kattavaan yhteisdohjautu-
vuuteen, jossa tieto on yhteista, kaikille saatavissa ja avointa. Tiimit toimivat siten, etta tiimi
innovoi, kehittdd, johtaa ja organisoi omaa toimintaansa organisaation yhdessa linjaamia
tavoitteita kohti. Keusotessa yhteiséohjautuvuus ei ole poistanut esihenkildita ja johtajia,
mutta yhteisdohjautuvuuden toteutumista vahvistetaan valmentavalla ja mentoroivalla joh-
tamisella. (Keusote 2021.) Yhteis6ohjautuvuus on nostettu Keusoten laatu-, asiakas- ja po-
tilasturvallisuussuunnitelmassa (2023, 33, 35) yhdeksi organisaation strategiseksi kyvyk-
kyydeksi, jolla pystytdan mahdollistamaan strategisten tavoitteiden onnistuminen. Taman
lisdksi organisaatiossa on toteutettu yhteiséohjautuvuus- hanke, jonka puitteissa lahes

kaikki esihenkilona toimivat on koulutettu yhteisbohjautuvuuden periaatteisiin.



Keusotessa on asetettu strategiseksi tavoitteeksi vuodelle 2023, ettd valmentava johtami-
nen toteutuu kaikissa tydyhteisdissa, perinteisen johtamisen tilalla. Keusotessa nahdaan,
ettd valmentava johtaminen tukee tydntekoa muutoksessa, jossa korostuvat vuorovaikutus
ja osallisuus. Tavoitteena on, etta tyontekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyéhoénsa, jolloin
my0Os kasvaa tyontekijan kokemus tydn mielekkyydesta. Keusote tarjoaa myds esihenki-
I6ille mahdollisuutta kehittdd omaa johtamisosaamistaan KeuAkatemiassa. (Keusote c,
3,18, 20.)

2.2 Keusoten pitovoimaisuuden nykytila ja kehittamistarve

Henkiloston saatavuus ongelmat nakyvat niin Keusotessa, kuin muuallakin Suomessa.
Keusotessa on kuitenkin panostettu tietoisesti pitovoiman kehittamiseen. Vuoden 2022
henkildstokertomuksessa kerrotaan kyseisen vuonna tehdyista toimenpiteistd koko organi-
saatiotasolla, jotka olivat esimerkiksi palkkiomallit, kansainvalinen rekrytointi ja verkostoitu-
minen eri hakukanavilla, ja tapahtumissa. Keusoten vetovoimaisuuden lisaantyminen nakyi
esimerkiksi hakemusten maarassa, joka kasvoi edelliseen vuoteen verrattuna. Laskennal-
lisesti yhta hakua kohden vastaanotettiin 6,2 hakemusta, kun edellisena vuonna vastaava

luku oli 5,7 hakemusta.

Henkildstolle teetettiin pitovoima ja tydnantajakuva- selvitys, jonka kehittdmistoimenpiteina
laajennettiin tyéterveyshuollon palveluita seka kehitettiin palkitsemiskaytantéja ja uralla ete-
nemista. Henkildstdkertomuksessa Keusote nimesi jatkokehittdmiskohteina vaikeasti rek-
rytoitavien toimien osalta suorakontaktoinnin mahdolliseen tyontekijaan seka oman sijais-
yksikodn ja toiminnan laajentumisen koko organisaation. (Henkilostokertomus 2022.)Nailla

ei kuitenkaan ole suoranaista pitovoima vaikutusta tydyksikdssa pysymisen nakokulmasta.

Henkilostokertomuksesta (2022) 16ytyy myos yhteenveto 1ahtokyselysta kyseisen vuoden
aikana tyosuhteen paattaneiltd. Kyselyssa selvisi, etta alle vuoden kestaneella tyduralla ol-
leiden osuus oli 1ahtijoista suurin. Pidemman uran Keusotella, jo kuntayhtyman aikaan pal-
veluksessa olleiden, 1ahdon syyt johtuivat tyytymattdomyydesta johtamiseen, muutosten lii-
allisuudesta, vaikutusmahdollisuuksien puuttumisesta seka yleisesti tyotehtavista ja tyoyh-
teisdn ilmapiiristd. Keusoten kotisairaalassa vaihtuvuus on ollut maltillista. Vuodesta 2019

hoitohenkildstdn on pysynyt samana jopa 75 prosentin osalta (Lehtinen 2023).

Henkildéston saatavuus ongelmat eivat tule katoamaan tulevaisuudessa. Oman lisan tuo
suuri maara tulevaisuudessa elakoityvia osaajia. Vuokratyofirmat ovat rantautuneet suu-
rella ryminalla myos sosiaali- ja terveysalalle, mutta ne tuovat mukanaan myds oman haas-
teensa alalle. Vuokratyontekijoiden kaytté on useimmiten kallimpaa, kuin suoraan organi-

saation palkattujen tyontekijoiden. Kustannukset ovat usein noin kaksikertaiset, tai jopa 2,5



kertaiset. Lisaksi tyontekijdiden sopimukset ovat muutaman kuukauden valein katkolla kil
pailutuksien vuoksi ja ikava kylla se luo kitkaa henkiléston valille muun muassa eri tasoisten
palkkojen vuoksi. Vaihtuvat sijaiset kuormittavat myos tydyhteis6a, esimerkiksi toistuvilla
perehdytyksilla tai puuttuvilla 1aakeluvilla. Nailla kaikilla voi taas olla vaikutusta vakituisen

henkildston pysymiseen. (Kivimaki 2022.)

Opinnaytetybaihe vastaa siis ajankohtaisesti yhteiskunnallisiin mielenkiintoihin sosiaali- ja
terveysalalla. Lisaksi se vastaa tybeldamaedustajan mukaan Keusoten tarpeeseen tietdd
enemman henkildston kokemista pitovoimatekijdista ja erityisesti, miten yhteiséohjautuvuus

ja valmentaja johtaminen organisaatiossa nayttaytyy.

Keusoten kotisairaalassa vuokratyontekijoita ei ole tarvittu. Tyonhakijoita riittda tasaisesti.
Henkiloston pysyvyys on ollut viimeisen vajaan viiden vuoden aikana jopa 75 prosenttia.
Onkin oletettavaa, etta henkilosto kokee voimakasta mielekkyytta tyéstaan ja pystyy tunnis-
tamaan pitovoimatekijoitd. Tasta opinnaytetydsta saadaan laadullisella tutkimuksella tietoa
henkildstdon kokemuksista pitovoimatekijding, joita organisaatio voi hyédyntaa jatkossa hen-
kildstdohjelmaa seka paivittaista arkea laadittaessa ja kehittdessa. Laadullisen tutkimuksen
mukaisesti tietoa ei voida yleistaa, koska se perustuu kokemustietoon, mutta se ei esta sen

kayttamista ja jatkojalostamista eteenpain, myds yhteiskunnallisella tasolla.

2.3 Kotisairaalatoiminta

Kotisairaala hoito tarkoittaa sairaalatasoisten palveluiden viemista potilaan kotiin tai vaihto-
ehtoisesti polikliinisesti kotisairaalan tiloissa. Kotisairaala hoidosta saadetaan Terveyden-
huoltolain 1326/2010 pykalassa 25. Lainsaadanndssa kotisairaala maaritelldaan tehoste-
tuksi kotisairaanhoidon palveluksi, joka on aina maaraaikaista. Kotisairaalatoiminta voi olla
perusterveydenhuollon tai erikoissairaanhoidon alaista. On my6s mahdollista, ettd palvelu
tuotetaan edella mainittujen yhteistoimintana. Kotisairaalahoito on maksullista, mutta hoi-

tomaksuun siséltyy hoitosuunnitelmaan kirjatut Iddkkeet seka hoitotarvikkeet.

Ollilan (2018) mukaan kotisairaalahoidon toimintaperiaatteet ulottuvat aina Ranskaan ja
vuoteen 1961 saakka. Suomessa kotisairaalan toiminta sai alkunsa vuonna 1995 Tammi-
saaressa. Toiminta kasvoi voimakkaasti Suomessa 2010- luvun taitteessa ja nykyaan koti-
sairaalatoimintaa toteutetaan verkkosivustojen perusteella jokaisella uudella hyvinvointialu-
eella. Kotisairaalatoiminta ei ole kuitenkaan vakiinnuttanut yhdennakaoista toimintamallia hy-
vinvointialueilla, vaan jokainen yksikko toimii yksildllisilla toimintasuunnitelmilla riippuen hy-

vinvointialueesta.

Ollilan mukaan (2018) valtakunnallisesti kotisairaalassa hoidetaan kaiken ikaisia potilaita,

mutta suurin osa potilaista on ikdantyneita. Yleisesti kotisairaalassa infektiopotilaita on



hoidettavana 2/3, kun taas toista paaryhmaa palliatiivisia potilaita on 1/3 koko potilasmaa-
rasta. Kotisairaalan yleisena tavoitteena on osastojaksojen vahentaminen, lyhentaminen
seka niiden parempi kohdentaminen. Kotisairaalan avulla pyritdan tehostamaan kotiutumi-
sen mahdollisuutta. Hoito kotisairaalassa on myds kustannustehokkaampaan kuin osas-
tolla, jos kotikdyntien maara on enintdan kolme kertaa vuorokaudessa. Kotiin tarjottavilla
palveluilla pystytdan myos vaikuttamaan useimmiten potilaiden eldaman laadun parantami-

seen, mahdollistamalla kotona oleminen entista pidempaan.

Keusoten kotisairaalatoiminta muuttui vuonna 2019 koko alueelle ulottuvaksi ja sitéd ennen
toimintaa oli useilla alueilla erillisind yksikkoina. Talla hetkella Keusotessa toimii yksi koti-
sairaala, jonka toiminta on jaoteltu neljaan eri tiimiin. Kotisairaalassa toimii keskimaarin
kuusi ladkaria ja 40 vakituista sairaanhoitajaa seka taman lisaksi sijaisia. Keusoten kotisai-
raala toimii vuorokauden ympari, jokaisena paivana vuodessa. Potilaat myos vastaanote-
taan vuorokauden ajasta riippumatta, jolloin hoitoon paasy on viiveetdnta ja tasapuolista.
(Ora 2023; Keusote 2023.)

Keusoten kotisairaala tarjoaa sairaalatasoista hoitoa, joka on samalla myés potilaan vas-
taanottokriteeri. Palvelu on tarkoitettu yli 16- vuotiaille. Kotisairaalaan saapuminen tapahtuu
laakarin lahetteelld tai ensihoidon ohjaamana, erillisen hoitoonohjausohjeen mukaisesti.
(Keusote 2023; Kotisairaalan potilasesite.) Keusoten kotisairaalan suurimmat potilasryhmat
lukeutuvat kahteen paaluokkaan, jotka ovat infektio-/ akuuttipotilaat ja palliatiiviset potilaat.
Potilasryhmien jaotteluosuus on karkeasti noin puolet ja puolet. Edelld mainittujen lisdksi
Keusoten kotisairaalassa hoidetaan potilasryhmia, joiden hoitoon kuuluu esimerkiksi suo-
nensisaisesti annosteltavia |adkkeita, kuten rautainfuusioita ja punasolutiputuksia. Kotisai-
raalassa tehddan myds vaativia haavanhoitoja, kuten haavojen alipaineimuhoitoja. Toimen-
kuvaan kuuluu myos tukea potilasta ja omaisia elaman loppuvaiheen hoidossa eli palliatii-

visen hoidon seké saattohoidon aikana. (Ora 2023; Kotisairaalan potilasesite.)

Toiminta on alueellisesta ja tyOkulttuuria toteutetaan yhteisdohjautuvasti. Keusotessa pe-
rinteinen hierarkinen johtaminen on pyritty jattdmaan menneisyyden tyéelamaan ja johta-
misessa on panostettu yhteiseen tekemiseen ja vastuuseen seka tydntekijdiden parhaiden
ominaisuuksien esiin tuomiseen kuuntelemalla, kysymalla ja valmentamalla. Tiimit vastaa-
vat itsendisesti ja yhdessa paivittaisen toiminnan suunnittelusta ja toteutuksesta. Hoitohen-
kildston vaihtuvuus on edeltavind vuosina pysynyt pienena, vaihtuvuus on ollut vuodesta
2019 lahtien vain 20 prosenttia. (Lehtinen 2023.)



2.4 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena oli 16ytaa menestystekijoita, joilla organisaatio voi vahvistaa ja

edistaa pitovoimatekijoitd seka yhteiséohjautuvuutta ja valmentavaa johtamista. Opinnay-

tetyon tarkoituksena oli kerata Keusoten kotisairaalan sairaanhoitajien kokemuksia heidan

kokemistaan pitovoimatekijoistd seka siitd, miten yhteiséohjautuvuus ja valmentava johta-

juus nakyvat pitovoimatekijoissa. Opinnaytetyllle asetettiin nelja tutkimuskysymysta, joihin

pyrittin saamaan vastaus kvalitatiivisella tutkimuskyselylla.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

1.

2.

Millaisia pitovoimatekij6itéd on Keusoten kotisairaalassa?

Millaiset tekijat heikentavat tai vahvistavat tydssa viihtymista seka pysyvyytta Keus-

oten kotisairaalassa?
Mitka pitovoimatekijat nouset tarkeimmaksi Keusoten Kotisairaalassa?

Mika merkitys on yhteisdohjautuvuudella ja valmentavalla johtamisella pitovoimate-

kijoina Keusoten Kotisairaalassa?



3 Pitovoimatekijat
3.1 Vetovoimasta pitovoimaksi

Sosiaali- ja terveysalalla puhutaan talla hetkelld paljon veto- ja pitovoimasta. Erityisesti nii-
den lisddmisesta ja vahvistamisesta, jotta pystyisimme tarjoamaan myds jatkossa laaduk-
kaita palveluita kansalaisille. Hoitohenkiloston saatavuus, riittdvyys ja pysyvyys ovat maail-
manlaajuinen haaste sosiaali- ja terveysalalla. Elakevakuuttaja Kevan (2023) mukaan koko
Suomen tasolla on talla hetkelld yli 16 600 sairaanhoitajan vaje. Myds maamme hallitus on
tasta syysta ottanut osaa veto- ja pitovoiman vahvistamiseksi hanket6ing, joilla pyritdan pa-

rantamaan tyoétilannetta sosiaali- ja terveysalalla.

Kielitoimiston sanakirjan (2022) mukaan vetovoima voidaan maaritella kasitteena voimaksi,
joka vetaa esimerkiksi kahta erillista kappaletta toisiinsa kohti. Tydmaailmassa, silla kasite-
taan organisaatioon ja yritykseen kohdistavaa vetovoimaa rekrytointitilanteissa. Tyopaikka
nahdaan vetomaisena, kun se herattda kiinnostusta ja houkuttelee uusia tyontekijoita lis-
toilleen. Organisaation vetovoimaan nahdaan liittyvan vahvasti tyontekijakokemus ja tyon-
antajabrandi. Tydntekijakokemus voidaan lyhyesti kiteyttaa tydntekijan kokonaisvaltaiseksi
nakemykseksi tyonantajasta tunteiden, mielikuvien ja vuorovaikutuksen kautta. (Great
Place to Work 2023a.) Vetomaiset tekijat ovat usein alakohtaisia. Coco ja Roos (2020) nos-
tavat Tehylle tehdyn selvityksen mukaan sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisaaviksi te-
kijoiksi tydn vaativuutta vastaavan palkan, oikein mitoitetut henkildstéresurssit ja ammatti-
taidon kehittdmismahdollisuudet. Hankonen (2023) uutisoi Tehyn verkkolehdessa, etta
Keusoten vetovoimaisuus tydnantajana on kasvanut vimeisen vuoden aikana, mika nakyy
lisaantyneina tydnhakijoina. Uutisessa tama on yhdistetty Keusoten tarjoamaan peruspalk-

kaan, mikad on muihin hyvinvointialueisiin ndhden suurempi.

Pitovoima on suhteellisen tuore kasite tydelamassa, eika sille 16ydy yksiselitteista selitysta
Suomen sivistyssanakirjasta. Tydelamassa pitovoima kasitetdan kuitenkin usein tarkoitta-
van niita tekijoita, joiden vuoksi tyéntekija pysyy nykyisessa tydpaikassaan seka on sitou-
tunut tydhénsa ja mahdollisesti organisaatioon. Sosiaali- ja terveysalalla pitovoiman vah-
vistaminen on talla hetkella tybelaman tarkeimpia tehtavia, koska esimerkiksi Tehyn (2021)

tekeman kyselyn mukaan lahes jokainen alle 30-vuotias hoitaja on harkinnut alan vaihtoa.

Vetovoimainen organisaatio houkuttelee osaajia, mutta pitovoimainen tyopaikka lunastaa
rekrytoinnissa annetut lupaukset. Great Place To Work (2023b) on nostanut esille, etta pi-
tovoiman tunnetta voidaan lisata selkealla hyvalla johtamisella, yksilollisilla urapoluilla ja
viestinalla. Pitovoimaisuutta ei voida vain arvailla, vaan se tulee se tulisi olla myds mitatta-

vissa.
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Usein veto- ja pitovoimasta puhutaan yhdessa, mutta tdssa opinnaytetyéssa on haluttu nos-
taa keskioon pelkka pitovoima, koska joka kerta kun hoitohenkildkunta vaihtuu, silla on vai-
kutusta useisiin eri tekijoihin. Buchan, Shaffer ja Catton (2018, 5) nostavat esille hoitohen-
kilokunnan vaihtuvuudella olevan vaikutusta niin hoitajaan itseensa kuin muuhun organi-
saatioon, hoitohenkilokuntaan ja potilaaseen. Henkilékunnan vaihtuvuus aiheuttaa useim-
miten tilapaisen osaamisvajeen, jota tavallisesti paikataan sijaisuudella, vuokratyéntekijalla
tai pahimmassa tapauksessa téiden lykkdamiselld. Henkildstdn vaihtuvuus aiheuttaa toden-
nakoisesti lisdkustannuksia organisaatiolle niin henkiloston kuin myos hoitotydn nakokul-

masta. Lisaksi henkilokunnan vaihtuvuus heikentdd mahdollisesti potilaiden hoidon laatua.

Ty6hon sitoutumiseen nahdaan vaikuttavan niin tydntekijan ikd, kuin myés tyduran kesto.
Helanderin, Roosin ja Suomisen (2019, 180) tekema tutkimuskysely vahvistaa olemassa
olevaa tietoa siita, etta nuoret sairaanhoitajat eivat ole yhta sitoutuneita tydhoénsa ja organi-
saationsa kuin kokeneemmat kollegat. Tata vahvistaa myds Kuusiston, Arolan ja Salinin
(2021) tekema tutkimuskysely, jossa todetaan, etta alle 35-vuotiaat hoitajat, joiden tyoura
on kestanyt alle viisi vuotta, harkitsevat ammatin vaihtoa todennakoéisemmin seuraavan vii-

den vuoden sisalla, kuin ne, joiden tydura on kestanyt jo pidempaan.

Toisaalta voidaan nahda, etta veto- ja pitovoima lahtee liikkeelle organisaation kulttuurista.
Organisaatiokulttuuri voidaan kiteyttaa asiaksi ja kayttaytymismalliksi, joka elaa organisaa-
tiossa erityisesti silloin kuin sita ei valvota eli toimintapa, jolla asiat organisaatiossa toteute-
taan. Se muodostuu vuorovaikutuksesta, kayttaytymisesta ja teoista. Jaetut ja jakamatto-
mat normit, arvot, uskomukset, asenteet ja tunteet iimentavat kaikki organisaatiokulttuuria.
(Kuusela 2015; Saukkonen ym. 2017.) Millaisena organisaatiokulttuuri sitten tyopaikoilla
nahdaan? Parhaiten siihen osaavat vastata organisaation omat tydntekijat. Organisaatioi-
den tulisi olla kiinnostuneita tydtekijoidensa henkilokohtaisista kokemuksista ja niiden muo-
dostamasta kokonaisuudesta. Organisaatioiden tulee ottaa vastuu siita, millaisena organi-
saation kaytanteet nayttaytyvat paivittaisessa tydssa toistettuna. Kyse on vastuullisesta ja
inhimillisesta johtamisesta (Vuori & Vuori 2022, 40-48.)

Organisaatiokulttuuri saa usein rinnalleen kasitteeksi organisaatioilmapiiri, joka koostuu
tydntekijoiden omista tunteista ja henkildston keskinaisista kemioista. Organisaatioilmapiiri
muodostuu yksittaisten tyontekijdiden tunteiden liittyessa yhteen koko yksikén mielipiteeksi
ja tunteeksi. Organisaatiokulttuuri ja -ilmapiirin on todettu liittyvan niin tydhyvinvointiin, tuot-
tavuuteen seka koko organisaation menestykseen. Heikko menestys kyseisilla osa-alueilla
on havaittu yhdistyvan myds heikkolaatuisempaan hoitotydhdn, osaamiseen seka ammat-
titaitoon. (Saukkonen ym. 2019; Saukkonen ym. 2017.)
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3.2 Pitovoimaa lisdavat ja vahentavat tekijat

Pitovoiman vahvistaminen on tunnistettu avaintekijaksi (kuvio 1), kun halutaan turvata osaa-
van tyévoiman saatavuus tulevaisuuden tyéelamassa. Tyoterveyslaitos (a) on nostanut pi-
tovoimaa lisdaviksi tekijoiksi tydon kehittdmisen yhdessa, eettisen kuormituksen vahentami-
sen ja palautumisen mahdollistamisen. Pitovoiman merkittavampina synnyttdjana voidaan
nahda tydhyvinvointi, jonka on todettu olevan yhteydessa myos hoidon laatuun ja kustan-
nuksiin seka organisaation ja henkildston uudistumiskykyyn. Larjovuori, Kinnari, Nieminen
ja Heikkila-Tammi (2021, 16) nostavat oppaassaan esille, ettd useimmiten yksilén tydhyvin-
vointia, ja taten tydssa pysymista, tukee tasapainotila, jossa tydn vaatimukset ja omat voi-

mavarat ovat tasapainossa.

Niin pitovoimatekijoiden kuin tydhyvinvoinnin analysoinnin haasteena on se, etta kyseessa
on aina yksildllinen kokemus. Toisaalta tutkimukset osoittavat, ettd kokemuksissa on paljon
myos yhtenevaisia piirteitd. Toiminen (2023, 20) toteaa, etta tydeldman murros ja tulevai-
suuden megatrendit ovat ohjanneet organisaatiot vahvistamaan tyohyvinvointia, jopa mah-
dollisesti strategiseksi tavoitteeksi, jotta voidaan vahvistaa tydntekijan sitoutumista organi-

saatioon tukemalla tyotekijaa pysymaan terveena ja hyvinvoivana tyontekijana.
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Kuvio 1. Tutkimuksissa tunnistettuja mydnteisia tekijoita liittyen tydssa pysymiseen.

Kundun ja Latan (2017, 717) tekeman tutkimuksen tuloksissa nousee esille, etta tyéntekijan
kokemus tydpaikan ilmapiirista, esihenkilétydsuhteesta, yhteisoéllisyydesta ja vuorovaiku-
tuksesta seka organisaation tuesta, vaikuttavat vahvasti tydssa pysymiseen. Samat tekijat

nousevat esille myés Great Place to Work (2023b) tekemassa artikkelissa.
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Great Place to Work (2023b) nostaa esille, etta esihenkildiden tulee toimia esimerkking, olla
l&sna ja kuunnella tyontekijoita. Kaikki mainitut sopivat myds valmentavan johtajan kritee-
ristéon, kuten myds arvostus tyontekijoita ja heidan tekemaansa tyota kohtaan (Viitala &
Jylha 2019; Soback 2021). Kundon ja Latan (2016, 717) tutkimuksen tuloksissa esitetaan,
ettd myonteinen tydilmapiiri ja tydntekijdiden motivaation yllapitaminen seka tyéntekijan yk-
sildllisten tarpeiden tayttdminen ovat avainasemassa puhuttaessa pitovoimatekijoista.
Myés Great Place to Work (2023b) nostaa esille, etta tydpaikka, joka ei tarjoa joustavuutta
esimerkiksi tyon ja henkilokohtaisen elaman yhdistamiseksi, esimerkiksi osa-aikaisuuden
kautta, koetaan vahemman pitovoimaisena kuin organisaatio, joka kykenee edella mainitun

mahdollistamaan.

TyoOntekijat kaipaavat johdolta ja tyopaikalta arvotuksen tunnetta. Gibron, O’Leary ja Weint-
raub (2020) nostavat esille, etta eri tutkimuksissa on havaittu tyéntekijdiden tuottavuuden
ja hyddyn nousevan, kun johtajat tuovat esille arvostuksen tunteen tyontekijoitansa kohden.
Myos tyontekijoiden valinen kunnioitus ja arvotus vaikuttavat tyontekijan suorituskykyyn.
Useissa tutkimuksissa johtajat ovat kokeneet haasteelliseksi nayttaa, kuinka paljon he tyon-
tekijoidensa tydpanosta arvostavat. Gibron, O’Learyn ja Weintraubin (2020) tekemassa tut-
kimuksessa tydntekijat nostivat esiin viisi keinoa ja osa-aluetta, joilla johtajat pystyvat osoit-

tamaan arvotuksen tunnetta:
1. Tervehdi ja ole vuorovaikutuksessa
2. Anna tasapainoista palautetta
3. Tue ja mahdollista ammatillinen kasvu ja urapolku
4. Tarjoa joustavuutta
5. Tee kiittamisesta ja saavutusten nostamisesta tapa

Sairaanhoitajaliitto kehitti vuonna 2010 hyvan tyépaikan kriteerit, jonka perusteella tehdaan
vuosittainen tydolobarometri. Kartoituksen avulla pyritddn saamaan kasitys sairaanhoitajien
tydoloista, tydhyvinvoinnista seka alan vetovoimaisuudesta. Hyvan tydpaikan kriteereissa
eritellddn positiivisina tekijéinad toimivat kaytannoét, osallistava johtaminen, tydn palkitse-
vuus, asiantuntijuuden kehittdminen, korkeatasoinen hoidon laatu seka tyon ja yksityisela-
man yhteensovittaminen. Organisaation tayttdessa hyvan tydpaikan kriteerit, voidaan ne

nahda pitovoimaa lisdavina ja vahvistavina tekijoina. (Hahtela 2023.)

Tybhon sitoutumisen nahtiin vaikuttavan positiivisesti myds hoidon laatuun ja tyotyytyvai-
syyteen. Usein tydpaikan vaihtoaikeet ovat yhteydessa siihen, kuinka tyytyvaisia tydntekijat

ovat tydhonsa. Organisaatioiden tulisikin panostaa henkildston tyytyvaisyyden ja tyon imun
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mahdollistamiseen, minimoidakseen tyopaikan vaihtoaikeet. Tutkimuksissa on noussut
esille, etta tyotyytyvaisyyteen voidaan vaikuttaa mydnteisesti organisaatiokulttuurilla- ja il-
mapiirilld. Hoitohenkildéston tydhon sitoutuminen edistaa tutkimusten mukaan myés organi-
saation asettamien tavoitteiden saavuttamista, koska tyontekijdiden kokema tydn imu hei-

jastuu my0s laadukkaaseen hoitotyohon (Slatten ym. 2022).

Tyo, joka tuntuu mielekkaalta, vahvistaa tydntekijéiden suoriutumista. Martela ja Riekki
(2018) ovat esittéaneet tutkimukseensa perustuen, ettd tydn mielekkyys koostuu neljasta
psykologisesta perustarpeesta, jotka ovat autonomia, kompetenssi, yhteenkuuluvuus ja
myonteisen tekemisen tunne. Tyon tulee siis yha enemmissa maarin tayttaa ja vahvistaa
naitd elaman psykologisia perustarpeita. (Ryynanen ym. 2020, 246-247). Autonomia on
nahty tekijana, joka tukee tyodntekijan sisaista motivaatiota, mutta se vaatii myos vastuun-
katoa ja itsensa johtamista (Martela 2011,11). Autonomisessa tydskentelyssa on kyse siita,
kuinka paljon tyontekija kokee voivansa vaikuttaa tydhonsa ja organisaation asioihin. Tahan

kyetdan vastaamaan esimerkiksi yhteisbohjautuvuuden avulla.

Larjovuori, Kinnari, Nieminen ja Heikkila-Tammi (20-23) nostavat esille tutkimuksensa tu-
loksissa tydhyvinvoinnin osa-alueita, jotka nousevat esille erityisesti itseohjautuvissa orga-
nisaatioissa. Organisaatiossa tulisi kiinnittdd huomiota tyon hallintaan ja selkeyteen seka
tydnkuormitus tulisi olla sdadeltya. Taman lisaksi tulisi huomioida, etta tydssa pitaisi mah-
dollistaa osaamisen kehittdminen ja ammatillinen kasvu. Megatrendit ohjaavat ja luovat
mahdollisuuden vahvistaa ja ennakoida tulevaisuutta ja tyéntekijdiden tarpeita. Tyodnteki-
joita tarkasteltaessa yksilétasolla, kehittyminen omalla urapolulla luo uskoa ja kykya toimia

tyéeldama muutoksessa (Toiminen 2023, 19).

Laajat muutokset, esimerkiksi globaalit megatrendit muovaavat tydelamaa, mutta samalla
ty6eldma luo ja synnyttdd myds itse naita trendeja ja muutoksia. Tydeldaman muutokset ja
megatrendit vaihtuvat ja muuntautuvat nykydan nopeasti. Voidaan nahda, etta tydén omi-
naispiirteeksi on muodostunut uudistuminen, muutoskyky ja kehittyminen. Muutos nahdaan
usein hyvana ja tarpeellisena, mutta toisille se voi olla likaa. Tuominen (2023,21) nostaa

esille, etta jatkuvasta muutoksesta selviavat vain uudistumiskykyiset.

Suomalaisista yrityksista 70 % karsinyt tydnhakijapulasta, Keskuskauppakamarin vuonna
2022 tekeman kyselyn mukaan. Tyonhakijat nahdaan tyomarkkinoilla valta-asemassa,
koska tyontekijapula on pakottanut organisaatiot tarkastelemaan omaa toimintaansa Kkriitti-
sesti. Se on pakottanut organisaatiot muuttamaan myds johdollisia toimia vastaamaan tyon-
tekijoiden mieltymyksia ja tarpeita. Larjovuori, Kinnari, Nieminen ja Heikkila-Tammi (20-23)
mukaan organisaatioissa paatoksenteko tulisi olla toimivaa ja sen tulisi perustua tasapuoli-

suuteen. Organisaatioissa tulisi tietoisesti hallita janniteitd ja luoda keinot konfliktien
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ratkaisuun seka kasvattaa yhteisollisyytta. Toiminen (2023,20) vahvistaa tata termilla oikeu-

denmukaisempi johtaminen.

Pitovoiman, eli tydssa pysymisen haasteita on tutkimuksissa tunnistettu useita (kuvio 2).
Tehyn puheenjohtaja Rytkdnen (2019) nostaa esille blogi- kirjoituksessaan, etta tutkimuk-
sessa pitovoimaa alentavina tekijoina henkilosto kokee jatkuvan kiireen, vakivallan, epaasi-

allisen kohtelun seka alhaisen henkildstomitoituksen ja eettisen kuormituksen.
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Kuvio 2. Tutkimuksissa edeltavasti tunnistettuja haasteita liittyen tydssa pysymiseen.

Helanderin, Roosin ja Suomisen (2019, 183—-188) tekemassa tutkimuskyselyssa nuoret sai-
raanhoitajat nimesivat useita tekijoita, joiden vuoksi he ovat aikoneet lahtea tydstaan. Suu-
rimmiksi tekijoiksi kyselyssa nousivat palkkatyytymattomyys, kohtuuttomat vaatimukset ja
puutteellinen perusta omalle tydlle hoitoalalla. Kuusiston, Arolan ja Salinin (2021, 5-9) teet-
tamassa kyselyssa nousi puolestaan esille puhtaasti halu nahda muita tyoyksikoita ja ura
mahdollisuuksia. Melkein joka toisella vastaajalla korostui kuitenkin kokemus lilan suuresta

tydbmaarasta.

Helanderin, Roosin ja Suomisen (2019, 183-188) teettdmassa tutkimuksessa heikoilla joh-
tamistaidoilla johtava esihenkild, nahtiin tutkimuksessa vaikuttavan alentavasti tydomotivaa-
tioon. Huono johtaminen yhdistettiin usein hierarkkiseen johtamistyyliin. Vastaajat olisivat
arvostaneet esihenkildn johtamistaidoissa tukevaa, epakohtiin puuttuvaa ja kiitosta valitta-
vaa esihenkilda. Lahijohtaminen, jossa korostuu joustavuus, luotettavuus ja tasa-arvoisuus

taas ndhdaan vahvistavan tydssa viihtymista ja pysymista (Kuusisto ym. 2021, 7).
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Voidaan nahda, etta tyontekijat kaipaavat ymparilleen muun muassa psykologisesti turval-
lisen tydyhteisdn, jossa epaonnistumiset sallitaan ja niitd kaytetdan voimavarana oppimi-
seen. Tyoyhteisd, joka koetaan psykologisesti turvallisena antaa jokaisella mahdollisuuden
erilaisuuteen ja nostaa esille erilaisia mielipiteita, antaa palautetta seka pyytaa apua eli ot-
taa sosiaalisia riskeja. Psykologisesti turvalliset tydyhteisét ovat tutkimusten perusteella
menestyneempia. Tydyhteisdissa, joissa psykologinen turvallisuus toteutuu, nahdaan sen
vahvistavan vuorovaikutusta, uudistumista, oppimista, tydhyvinvointia seka toiminnan te-

hokkuutta ja organisaation sitoutumista. (Tyoterveyslaitos.)

Psykologinen turvallisuus l&htee johdosta ja johtajuudesta. Esihenkild voi omalla esimerkil-
|&aan vahvistaa turvallisuuden tunnetta keskittymalla kolmeen tekijaan ja taten vahvistamaan
pitovoimaa. Esihenkilon tulee muokata odotuksia tyosta, esimerkiksi sanoittamalla erheet
aaneen, jotta niista voidaan oppia, luoda asioihin syy-yhteys suhteita ja tehda niista merki-
tyksellisia. Esihenkilon tulee osallistaa henkilostdoa kehittamiseen ja ongelmanratkaisuun,
seka osoittaa omaa ndyryytta ja tietotaidon rajallisuutta. Johtajan tulisi kysya, kuunnella ja
jakaa asioita yhdessa, ennen kaikkea kohdata yksildita. Esihenkildon tulee vastata rakenta-
vasti seka osoittaa arvostusta henkilosta kohtaan kuuntelemalla, tunnustamalla, kiittamalla
ja avun tarjoamisella. Esihenkilon tulee myos arvostaa erheiden jakamista, mutta puuttua

tasapaisesti selkeisiin rikkomuksiin. (Yli-Katila & Toivanen 2021, 27-36.)
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4 Yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen
4.1 Yhteisoohjautuvuus

Organisaatiomallit ja johtamistavat ovat useissa yrityksissd ja organisaatioissa kokeneet
muodonmuutoksen. Rakenteet ovat madaltuneet hierarkkisista jarjestymisista kohti ke-
veampia rakenteita (Martela 2019, 2-23). Ty6elaman, niin Suomessa kuin globaalisti, on
vallannut itseohjautuvuus, yhteisdohjautuvuus, ja itsensa johtaminen. Yhteiséohjautuvuus
ja itseohjautuvuus kulkevat usein yhdessé ja erot ovat tydelaméssa hailyvat. TYO2 — Yh-
teistydn tydyhteisd -hankkeen tulosten mukaan tydeldamassa ja tydyhteisdissa tulisi siirtyd

yha vahvemmin kohti yhteiséohjautuvuutta, eika jaada itseohjautuvuuden tasolle.

Mita eroa on sitten itseohjautuvuudella ja yhteiséohjautuvuudella? Morikawa, Martela ja Ha-
kanen (2022, 312) ovat tiivistaneet itseohjautuvuuden kiteytyvan yksilon tai tiimin itsemaa-
raamisoikeuden lisaamiseen ja hierarkiatasojen poistamiseen tai ainakin madaltumiseen.
Salovaaran (2020, 17-18) nakemys on, ettd tydyhteisodn itseohjautuvuus perustuu itseor-
ganisoitumisen periaatteille, jolla tarkoitetaan organisoitumisen tapaa, jossa hierarkiat ovat
madallettu. Leen ja Edmondsonin (2017) mukaan itseohjautuvuudessa on kyse siita, etta
paatdksentekomahdollisuus on hajautettu useammalle tyéntekijalle koko organisaatiota-

solla.

Salovaara kuvailee yhteisdohjautuvuuden tarkoittavan esimerkiksi tydyhteis6a, joka raken-
teeltaan, toimintatavoiltaan ja prosesseiltaan pohjautuu demokratiaan. Yhteisdohjautu-
vassa tiimissa tyoyhteisd toimii parhaimmillaan ilman johtajaa, jossa paapainoina ovat yh-
teisdllisyys ja yksilollisyys. Morikawa, Martela ja Hakanen (2022, 312) kuvailevat taas yh-
teisbohjautuvuuden olevan itseohjautuvuuden muoto, joka muodostuu yhteison, tiimin tai
tydyhteison ymparille. Voidaan siis puhua tiimitasoisesta itseohjautuvuudesta. Tiimi voi tal-
I6in organisoida omaan tyotaan ja tehda paatoksia ilman organisaation johdon vahvaa oh-

jausta.

Yhteis6ohjautuvuus voidaan nadhdad myds tapana organisoida ja koordinoida tyéta. Toimi-
akseen yhteisdohjautuvassa tydyhteisdssa tarvitsee tydyhteisdssa vallita kulttuuri, jossa jo-
kainen tyontekija on vastuussa niin omista tyotehtavistaan, kuin myos tiimin yhteisista asi-
oista. Kostamo ja Gamrasni (2021 105-118.) Martela, Hakanen, Hoang ja Vuoio (2021)
nostavat esille, etta jokaisen tyOontekijan tulee aktiivisesti edistéa yhteisia asioita, nostaa
keskusteluun epakohtia ja muutoskohtia. Tama edellyttaa tyontekijalta itsensa johtamista ja
itseohjautuvuutta seka toisaalta organisaatiolta tilan ja vastuun antamista. Yhteisoohjautu-

vuus on parhaimmillaan tyéntekoa yhdessa koordinoidusti.
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Kohde Maaritelma

Itseohjautuvuus Yksild, tyéntekija Henkildn kyky toimia omaehtoisesti iiman

ulkopuolista ohjausta ja kontrollia

Yhteisoohjautuvuus | Tiimi, tydyhteiso Tiimin kyky toimia omaehtoisesti ilman ul-

kopuolista ohjausta ja kontrollia

Taulukko 1. ltseohjautuvuuden, yhteiséohjautuvuuden maaritelma (Mukailtu Martela 2020,
20.)

Itseohjautuvuus tai yhteiséohjautuvuus, ei valttdmatta sovi kaikille. Pohjimmiltaan sen tar-
koituksena on lisata tydntekijan ja tydyhteison autonomiaa. Useimmiten silla pyritdan myos
madaltamaan organisaation tai yrityksen hierarkiasta johtamista. Morikawan, Martelan ja
Hakasen (2022, 324-325) tutkimuksen mukaan itseohjautuvuus on viela toistaiseksi vahai-
sempaa sosiaali- ja terveysalalla verrattuna moniin muihin aloihin. Kostamon, Vuorisen,
Vanttisen (2020, 9). keraaman aineiston mukaan toistaiseksi organisaatioissa on jonkin as-

teinen hierarkkinen rakennelma, vaikka organisaatiot puhuisivat itsestaan itseohjautuvana.

Yhteiséohjautuvuus ei kuitenkaan muodostu itsestaan, vaan se vaati Salovaaran (2020, 18)
mukaan yhteisia pelisdantoja ja kaytanteitd. Makkelin, Vuoren ja Malkavaaran (2021, 79)
mukaan yhteis6ohjautuvuus antaa jokaiselle yksildlle vapautta, vastuuta ja valtaa. Yhtei-
sdohjautuvuus voi kuitenkin muuttua herkasti kaaokseksi, jossa jokainen toimii mielensa
mukaan. Taman vuoksi tydyhteisdssa tulee olla yhdesti pohdittu seka selkeasti jasennelty,
miten kyseisessa tiimissa tai tydyhteisbissa toimitaan. Salovaara (2020,18) korostaa, etta
etukateen tulee olla erityisesti pohdittuna, miten yhteisia paatoksia tehdaan kollektiivisesti.
Tahan Salovaara suosittelee neuvonpitoprosessia, joka koostuu kolmesta osa-alueesta:
kysy, pyyda nakemys, esittele tiimille. Yhteisbohjautuvan tiimin toimintaa edistaa lisaksi yh-
teiset asetetut tavoitteet ja selkeat toimintaohjeet. Niiden tulee ylettya myos yhteisiin kay-
tenteisiin liittyen palautteen antamiseen sekd mahdollisten konfliktien ratkaisemiseen, jota
myds Makkeli, Vuori ja Malkavaara (2021, 79-87) korostavat matkalla yhteiséohjautuvaksi
tiimiksi tai tyoyhteisoksi.

Tutkimukset osoittavat, etta tydhyvinvointi ja tydn imu koetaan korkeammaksi niiden tyon-
tekijoiden kesken, jotka kokevat tydssaan itsensa johtamista ja yhteis6ohjautuvuutta. Yh-
teisbohjautuvuudella voidaan jossakin maarin ennalta ehkaistd tyontekijdiden tyduupu-
musta, mutta se vaatii, ettd yhteiséohjautuvuus toteutuu sen oikeassa merkityksessa. (Mar-
tela ym. 2021,). Itseohjautuvuuden ja yhteiséohjautuvuuden voidaan nahda aineiston pe-

rusteella vastaavan ty0elaman muutoksen aiheuttamiin paineisiin. Niilla voidaan vastata
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tydntekijan ja tiimin sisdiseen motivaatioon, mutta toimintamallien kayttéénotto vaatii kes-

kittymista myos yhteisollisyyteen ja yhteiseen kompetenssiin. (Kostamo 2021, 7-12.)

Yhteis6ohjatuvassa tydyhteisdssa arvostetaan jokaisen tydntekijan osaamista ja panosta.
Tyodyhteison yksildiden asenteet ja kayttaytyminen vaikuttavat tydhyvinvointiin, tyilmapiiriin
ja tyén tuloksellisuuteen. Itseohjautuvuuteen verrattaessa, yhteisdohjautuvuus korostaa
tydyhteisda ja kollegiaalisuutta. Yhdessa tekemalld paastaan parempiin tuloksiin ja tavoit-
teisiin. (Laiho ym. 2020, 81-92.) Yhteis6ohjautuvuus muokkaa myos paljon esihenkiliden
roolia ja se vaatii esihenkildltéd uuden roolin ja toimintatavan omaksumista. Yhteisdohjautu-
van tiimin esihenkildn tulee antaa tiimille tilaa toimia, ideoida ja tehda paatoksia seka toimia
tukijana ja valmentajana. (Koistinen & Kostamo 2021, 66.) Yhteis6ohjautuvuus vaatii myds
paljon tydntekijalta. Yhteisbohjautuvuus voi antaa tyontekijalle esimerkiksi vapautta, itse-
naisyytta seka haastaa tyontekijan omaa asiantuntijuutta. Toisaalta se vaatii kykya huomi-
oida muut tydntekijat tydyhteisdssa seka jatkuvaa kommunikointia tiimissa. Unohtamatta
mahdollisten kompromissien tekoa. Yhteisbohjautuvassa tydyhteisdssa tyontekijoiden tulee
ottaa vastuu omista ja tiimin tekemista toimista ja paatoksista seka kykya ratkaista ristiriita-
tilanteita. (Koistinen & Kostamo 2021, 73.)

Kostamo ja Gamrasni (2021, 105-118) nostavat esille viisi askelta, joilla organisaatio tai
yhteis6 voi siirtyd kohti yhteisdohjautuvuutta. Yhteisdohjautuminen tarvitsee toimiakseen
perehtyneisyytta kyseiseen ilmiéoén ja sen esiintymismuotoihin seka sen luomiin mahdolli-
suuksiin. Jotta tydyhteisdssa voidaan tehdad muutoksia, tulee tuntea sen nykytila ja visuali-
soida tulevaisuuden kuva. Muutos on aina prosessi ja matka, jolloin se pitdd suunnitella
huolellisesti, niin aikataululliseksi kuin valitavoittein. Muutoksen toteutumista tulee vieda lapi
suunnitelman mukaisesti ja arvioida edistymista. On tarked muistaa, ettéd yhteisohjautuva
tydyhteiso tai organisaatio ei tule koskaan valmiiksi, vaan se kehittyy ja muuttuu niin kuin

ymparoiva tyéelama muutenkin.
4.2 Valmentava johtaminen

Valmentava johtajuus on saapunut sosiaali- ja terveysalalle laajemmin vasta viimeisen kym-
menen vuoden aikana, vaikka coachingin tapana ulottuu aina 1950- luvulta antiikin filosofi-
aan asti. (Menezes ym. 2022, 2; Ristikangas 2008, 21). Valmentavan johtajuuden (englan-
niksi managerial coaching, coaching leadership) tavoitteena on, etta esihenkild toimii tyo-
yhteisdn aktiivisena mahdollistajana niin yksild- kuin yhteisétasolla Tarkoituksena on mah-
dollistaa tyontekijéiden suoriutuminen omista tyétehtavistdan mahdollisimman hyvin ja laa-
dukkaasti, tukea tyontekijoita toimimaan itseohjautuvasti seka auttaa tydryhmaa saavutta-
maan toiminnassa tiimitydskentelyn. (Viitala & Jylha 2019.) McCarthy ja Milner (2013) kayt-

tavat valmentavan johtamisen maaritykseen Worldwide Association of Business Coaches -



19

jarjestdn (2007) maaritelmaa, jossa se nayttaytyy prosessina, joka pohjautuu merkitykselli-
seen vuorovaikutukseen. Tavoitteena on luoda menestysta, lapi organisaation, vaikutta-

malla yksildiden toimintaa.

Valmentava johtaminen on tullut tydeldamaan vauhdilla, mutta kuinka hyvin johtajat ovat sii-
hen valmisteltu? Milner, McCarthy ja Milner (2017, 188, 197) mukaan Australiassa toteute-
tun tutkimuksen perusteella 30—40 % tutkittavista oli saanut jonkinlaista valmennuskoulu-
tusta. Valmennuskoulutus tulisi heidan mukaansa raataloida kontekstin mukaisesti, enem-
min kuin kasittda koulutus vain yleisena valmennuskoulutuksena. On tiedostettava, etta kai-
killa johtajilla ei ole automaattisesti valmennustaitoja, vaan niita on hankittava ja kehitettava.
Valmentavan johtamisen saavuttaakseen potentiaalinsa, on organisaatioissa kasiteltava,
miksi valmentavasta johtamistyylista on hyotya. Esihenkildiden nahdaan hyotyvan valmen-
nusohjauksesta tai mentoroinnista siirtyessaan itse hyddyntamaan valmentavaa johtamista.
Tama takaa, etta esihenkilot voivat saada tukea ja mentorointia kasitellessaan mahdollisia
eteen tulevia ristiriitoja tai eettisia kysymyksia. Myos Uutela (2019, 124—146) havaitsi tutki-
muksessaan saman: Valmentavasta tyotavasta tulisi keskustella enemman tiedon jalkaut-

tamiseksi ja tyOkulttuuriin tulisi ulottua lapi organisaation.

Sobackin (2021) mukaan valmentava johtajuus tulisi ndhda prosessina seka vuorovaiku-
tussuhteena. Valmentava johtaminen voidaan nahda johtajien ja alaisten valisena yhteis-
tydéna, jonka paatavoitteena on strategisten tavoitteiden saavuttaminen yhdessa (Menezes
ym. 2022 ,2). Uutela (2019, 124—-146) esittaa, ettd valmentava johtaminen tulisi olla enem-
mankin tyéskentelytapa, joka ulottuu esihenkilétydn jokaiseen osa-alueeseen, kun taas My-
les Downeyn maarittelee esihenkil6lla olevan kolme osaroolia, jotka ovat manageri, johtaja

ja valmentaja.

Ristikangas ja Ristikangas (2008) paloittelevat valmentavan johtamisen neljaan paaajatuk-
seen: fokus hetkessd, toisessa, erilaisuudessa ja luottamuksessa. Valmentava kulttuuri
saavutetaan Ristikankaiden (2008, 267) mukaan keskittymalld yksildsuoritusten sijaan yh-
teistydhon, johon paastaan keskittymalla toimintatapoihin, arvostukseen, osaamisen kehit-
tamiseen ja syvalliseen vuorovaikutukseen. Menezesiksen, Bernardesin Amestoyn, Cun-
han, Cardoson ja Balsanellin (2022, 2) mukaan valmentavan johtamisen voidaan nahda
perustuvan seuraaviin osa-alueeseen: viestinta, vallan jako, vaikuttaminen ja tiimin tukemi-
nen. Viestintd voidaan ndhda valmentavan johtamisen kulmakivend, koska viestinnan
avulla johtaja valittaa tietoa tavoitteiden saavuttamiseksi. Viestinnassa korostuvat seka pa-
lautteen antaminen etta vastaanottaminen. My6s Uutela (2019, 124—-146) tunnisti tutkimuk-
sessaan, etta valmentava esihenkilo toimii arjessa palautteen antajana, joka mahdollistaa

tydntekijan seka tiimin kasvun.
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Toinen osa-alue, eli paatdksenteon ja vallan jakaminen tarkoittaa, etta tydyhteisolla on mah-
dollisuus osallistua yhteiseen paatdksentekoon ja vastuunkantoon. Kolmannessa osa-alu-
eessa eli vaikuttamisessa valmentava johtaja auttaa tyontekijéita nakemaan omat vahvuu-
tensa, seka vahvuuksia hyddyntaen, saavuttamaan niin yksilélliset kuin yhteiset paamaarat
ja tavoitteet. Viimeinen osa-alue, tiimin tukeminen. korostaa yhteistydn merkitysta yhteisten
paamaarien saavuttamiseksi. Tiimien tukeminen ja kannustaminen perustuu pitkalti vasta-
vuoroiseen luottamussuhteeseen. Myo6s Viitala ja Jylha (2019) painottavat organisaatioil-
mapiirin ja toimivien vuorovaikutussuhteiden merkitysta. Uutela (2019, 124-146) nostaa
esille, ettd valmentavan esihenkilon yksi paaroolista on yhteisollisyyden vahvistaja ja mah-
dollistaja. Tama antaa mahdollisuuden luottamuksen muodostumiseen tiimin tai tydyhteison

valille seka ammatillisen, etta sosiaalisten tilanteiden oppimishetkina.

Tyoterveyslaitoksen (a) mukaan valmentavassa johtajuudessa painottuu kysymysten aset-
telu, motivoiminen ja kuunteleminen, eika perinteisessa hierarkkisessa johtamisessa kay-
tetyt neuvot, kaskyt ja valvominen. Vastavuoroinen valmentava johtajuus mahdollistaa in-
novatiivisen kehittamisen ja uudenlaisten ratkaisujen [6ytamisen. McCarthy ja Milner (2013,
768-779) painottavat, ettd esihenkilon tehtavana on edistaa tyontekijan omaa pohdintaa ja

oppimista sekd kannustaa ottamaan vastuuta ja sitoutumaan tydhonsa.

Tutkimukset osoittavat, ettd valmentavalla johtamisella on positiivinen vaikutus tyotekijoi-
den tyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn, jotka korreloivat suoraan myds organisaation tavoit-
teiden saavuttamiseen (McCarthy & Milner 2013, 768—779). Myds Uutela (2019) vahvistaa
edella kasitellyn vaitoskirjatutkimuksessaan. Uutela (2019, 130-136) esittaa, ettd valmen-
tava esihenkild on avainasemassa oppimisen mahdollistajana, joka saa johtamistyylista
vahvistusta tyéhyvinvoinnin edistdamiseen. Henochowicz ja Hetherington (2005, 183—-189)
esittavat, etta valmentavien johtajien tulee ymmartaa tunnealykkyyden ja ihmissuhteiden
merkitys onnistuakseen. Valmentava johtaminen ei ole myodskaan ainoastaan johtamisoppi,
jota esihenkilot voivat kayttaa alaisiaan kohtaan, vaan sita tulisi hyddyntaa myos esimerkiksi

kollegiaalisissa suhteissa tai kun ohjataan tydharjoittelussa olevaa opiskelijaa.

Uutela (2019, 124-146) on tutkinut kattavasti valmentavan esihenkilén ominaisuuksia,
etenkin henkildston nakokulmasta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tydhyvinvoinnin
edistdminen ja vahvistaminen ovat osa valmentavan johtamisen kulmakivia, kuten myds
oppiminen. Alla valmentavan esihenkilén ominaispiirteet on koottu kasitekarttamuotoon (ku-
vio 3.) Ribeiro, Nguyen, Duarte, Torrer de Oliveira ja Faustino (2021, 2173-2175) esittavat
tutkimuksessaan, etta valmentavan tyéskentelytavan omaksuneet esihenkilét auttavat alai-
siaan kasvamaan ammatillisesti. Se auttaa kehittdmaan myds luottamuksellisen esihenki-

I6alaissuhteen. Nailld seikoilla nahtiin olevan suora yhteys tydssa pysymiseen ja
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organisaatio uskollisuuteen. Tutkimukset osoittivat myds, etta positiiviset kokemukset val-
mentavasta johtamisesta ovat liitoksissa myds tyontekijdiden suoriutumiseen. Tama selitty-
nee silla, ettd edella mainitut seikat kehittavat tydntekijan keskittymista tavoitteiden saavut-
tamiseen ja nain pyrkivat tekemaan tyénsa paremmin seka tuloksekkaammin.

Onnistumisen realistiset
kokemukset tavoitteet

Vahvista
tyéhyvinvointia

Perustehtavin
selkeys
Osaamisen Arjen
tukeminen taiminnan
tukeminen ja
ohjaaminen

- \ Tyén
Tyﬁn mielekkyys
\ z inta
\
Valmentava
esihenkilo

Tyséntekijan
nakskulmien
huomiointi

Tun ontekijasi ja

Sosiaali
luo luottamussuhde nsn;aﬁlr\en

Edista
yhteisollisyytta ja

vuorovaikutusta

Oppimis-
tilanteet

Tuki ja
kannustus
Avoiriuus

ilai . Y ja
Eril: t
T Reflektointi huolehdi arjen .
j sujuvuudesta

ja
kokemusten
vainto

Kuvio 3. Valmentava esihenkildn ominaisuudet (Uutela 2019, 136-146.)

Tiivistetysti vodaan todeta, ettd valmentavan johtajuuden avulla pyritdan toteuttamaan seu-
raavia toimintatapoja: luottamuksellinen yhteistyd, tyontekijdiden ammatillisuuden tukemi-
nen ja kasvattaminen seka henkiléstdn voimavarojen turvaaminen. Sosiaali- ja terveysalalla
hoitohenkildsto joutuu usein toimimaan oman sietokykynsa rajoilla, johtuen esimerkiksi jat-
kuvasta muutoksesta tai erilaisista jannitys- ja stressitekijoista. lImiéta voidaan tarkastella
resilienssi kasitteen avulla. Resilienssi on niin yksilon kuin yhteisdjen kykya toimia muuttu-
vissa olosuhteissa sekd kykya kohdata, sopeutua ja toimia hairidiista ja kriiseistd huoli-
matta. Tydterveyslaitoksen koonnin mukaan resilienteissa organisaatioissa pyritdan toteut-
tamaan kolmea keskeistd toimintatapaa, jotka ovat arvostava johtaminen ja toimintakult-
tuuri, ennakointi ja jatkuvuudenhallinta seka yhteisty6. (Tyoterveyslaitos b.) Voidaan siis
todeta, ettad valmentava johtajuus tukee resilientin organisaation toimintaa. Menezesiksen,
Bernardesin Amestoyn, Cunhan, Cardoson ja Balsanellin (2022, 7) tekeman tutkimuksen
mukaan valmentavan johtamisen voidaan nahda lisdavan myds hoitohenkiléston resiliens-

sin kokemusta.
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5 Toteutus

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Juutin ja Puusan (2022) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan ko-
konaisvaltaisesti kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksellisyytta. Kyseinen tutkimus-
tyyppi valikoitui, koska tydn tarkoitus oli kartoittaa pitovoimatekijoita, eli ominaisuuksia hen-
kildston kokemuksista. Glntherin ja Hasasen (b) mukaan laadullisissa tutkimuksissa pyri-
taan loytamaan useimmiten vastauksia mita-, millaisia- ja miten- kysymyksiin, joilla pyritaan

fenomenologiaan eli selvittdmaan ihmisten omaa kokemusta kyseisesta ilmiosta.

Opinnaytetydaihe ja siihen muodostetut tutkimuskysymykset ohjasivat luontevasti opinnay-
tetyon toteutusta kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen tarkoituksena
oli koota ja tulkita henkiloston nakemyksia pitovoimatekijoista seka siita, miten yhteisdoh-
jautuvuus ja valmentava johtajuus nakyvat pitovoimatekijdissa. Tuomen ja Sarajarven
(2017) mukaan tdman kaltaisten ilmididen ymmartdminen on luontevampaa tehda laadulli-

sena tutkimuksena kuin maarallisena tutkimuksena.

Guntherin ja Hasasen (a) mukaan laadullisen tutkimuksen prosessi kulkee asteittain, jota
myos tassa opinnaytetydssa mukaillaan. Prosessi aloitettiin suunnitteluvaiheella, jossa va-
littiin tutkittava aihe, tutkimustapa ja -kysymykset. Taman jalkeen siirryttiin tutkimuskirjalli-
suuden perehtymiseen teoreettisen viitekehyksen rajaamiseksi. Nain valitusta aiheesta

saatiin laajempi kasitys, hyddyntéen jo olemassa olevaa tutkimustietoa.

Opinnaytetydn suunnittelu aloitettiin aiheen ideoinnilla toukokuussa 2023 yhdessé tuto-
ropettajan ja tydeldman edustajan kanssa. Aiheen ideointi 1ahti opinnaytetydn tekijan
omasta kiinnostuksen kohteesta, jonka jalkeen sitd muovattiin vastaamaan kohdeorgani-
saation tarvetta. Aihe-ehdotus jatettin LAB-ammattikorkeakoulun opinnaytetydprosessin
mukaisesti arvioitavaksi. Aihe-ehdotus hyvaksyttiin toteutettavaksi elokuussa 2023, jolloin
opinnaytetyon tekijalle nimettiin myds opinnaytetydohjaaja. Opinnaytetydlle laadittiin aika-

taulusuunnitelma (kuvio 4).

Opinnaytetyésuunnitelman laadinta aloitettiin heti aihe-ehdotuksen hyvaksynnan jalkeen.
Suunnitelman edistyminen ja sisalto tarkastettiin sdanndllisesti yhdessa opinnaytetydohjaa-
jan kanssa. Opinnaytety6suunnitelman eli tutkimussuunnitelman sisallytettiin teoreettinen
viitekehys, tukemaan empiiristéd aineistoa. Juutin ja Puusan (2022) sek& Juhilan mukaan
laadullinen tutkimus perustuu empiiriseen aineistoon ja niiden analysointiin, mutta empiiri-
nen aineisto tarvitsee tuekseen myos teoreettista taustaa. Teoriatieto tarjoaa empiiriselle

aineistolle perspektiivia ja laajoja ndkdkulmavaihtoehtoja. Samalla saadaan myoés pohjaa



tutkimuksessa kerattyyn empiirisen aineiston kasittelyyn ja tulkintoihin. Aiheeseen perehty-

misen jalkeen muotoiltiin vield tutkimuskysymyksia vastaamaan paremmin tarkoitustaan.

Opinnaytetyésuunnitelma laadittin LAB-ammattikorkeakoulun ohjeen mukaisesti, johon
kuului opinnaytetyésuunnitelman esittely. Esitys pidettiin 28.9.2023 ammattikorkeakoulun
prosessin mukaisesti julkaisuseminaarissa hyvaksytysti, jonka jalkeen edettiin tutkimuslu-
van hakemiseen Keski-Uudenmaan hyvinvointialueelta. Tutkimuslupa myonnettiin
11.10.2023. Tutkimusluvan saamisen jalkeen edettiin tutkimuksen toteutukseen eli aineis-

ton kerdamiseen, analysointiin seka raportointiin, jotka taydentadvat tutkimusprosessia

(Glnther & Hasanen a).

Kuvio 4. Opinnaytetyon aikataulu

Juutin ja Puusan (2022) mukaan laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu on useimmiten hy-
vin paamaaratietoista ja sen lahtékohtana toimivat tutkimusongelmat tai -kysymykset. Kva-
litatiivisissa tutkimuksissa aineistonkeruumenetelmiin lukeutuvat tyypillisesti esimerkiksi
haastattelut ja havainnointi, mutta my6s painettuja kyselyita kaytetdan, vaikka se onkin har-
vinaisempaa. (Tuomi & Sarajarvi 2017; Juuti & Puusa 2022.) Opinnaytetyon aineistonke-
ruumenetelmaksi valikoitui strukturoitu kysely. Taman kaltaisessa kyselyssa valitulta koh-
deryhmalta keratdan vastauksia samoihin kysymyksiin heiddan omasta nakemyksestansa,

paasaantoisesti avoimilla kysymyksilla.

Laadullisen aineiston keruumenetelmana kaytetdan useimmiten haastatteluja, mutta tassa
tutkimuksessa paadyttiin kuitenkin laadulliseen tutkimuskyselyyn. Tutkimuskysely mahdol-

listui aineiston keruumenetelmaksi tutkimuskysymysten luonteen VUoksi.



24

Tutkimuskyselyssa hyddynnettiin myds pitovoimatekijdiden arvottamista, tukemaan avoin-
ten vastausten tulkintaa. Toivosen (1999) mukaan voidaan puhua formaalisesti strukturoi-
mattomasta asetelmasta, kun kaytetaan avointa kyselytutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi 2017;
Juuti & Puusa 2022.) Kyselylomakkeen kaytté myods mahdollisti aineiston keruun laajemmin
koko tydyhteisolta, koska ajan rajallisuuden vuoksi, ei ollut mahdollista toteuttaa yksildhaas-
tatteluja. Ryhmahaastattelut rajattiin pois, koska oli mahdollista, etta toisen tyontekijan vas-
taukset voisivat vaikuttaa toisten vastaajien vastauksiin. Opinnaytetyon tutkimuskysely to-
teutettiin suunnitelman mukaisesti 17.11-10.12.2023 valisena aikana. Kyselyn aukioloa jat-
kettiin viela viikon kyseisen sulkemisajan jalkeen, jolla mahdollistettiin keskeneraisten ky-

selyiden loppuun saattaminen. Tutkimuskyselyn sisalt6 esitellaan tarkemmin luvussa 5.3.

Kyselyn toteutuksen jalkeen aloitettiin aineiston tulkinta, tammikuussa 2024. Tuomen ja Sa-
rajarven mukaan (2017) aineiston tulkinta voidaan toteuttaa kolmesta eri nakokulmasta,
teoreettisena- tai aineistolahtdisena analyysina tai abduktiivisena paattelyna. Tahan opin-
naytetydhon aineiston analyysitavaksi valikoitui abduktiivinen paattely, jolloin analyysi to-
teutettiin aineistolahtdisesti, mutta tulkinnassa hyddynnettiin myds kaytdssa olevaa teo-

riatietoa. Aineiston analysointi esitelldan tarkemmin luvussa 5.4.
5.2 Kohderyhma

Tutkimuskysely toteutettiin Keusoten kotisairaalassa tydskenteleville sairaanhoitajille. Ky-
selyn toteutuksen aikana arvioitiin tydsuhteessa olevan noin 50 tyontekijaa. Kohderyhmasta
kerattiin taustatietoja liittyen tydsuhteen kestoon nykyisella tydnantajalla sekd kuinka pit-
kadan vastaaja on tydskennellyt sosiaali- ja terveysalalla. Tutkimuskysely toteutettiin ano-
nyymisti tietosuojan vahvistamiseksi. Kyselyyn vastasi yhteensa 22 vastaajaa avoimen net-
tilinkin kautta. Yhteensa opinnaytetyd kyselyyn kutsuttiin viisikymmenta osallistujaa Keus-
oten kotisairaalan sairaanhoitajista. Vastausprosentiksi muodostui taten 44 prosenttia, jota

voidaan pitaa laadullisessa tutkimuksessa varsin hyvana tuloksena.

Pitovoimatekijoiden kokemus on henkilokohtainen, jonka vuoksi kohderyhmaan sopivat
kaikki sairaanhoitajana toimivat tyontekijat. Yhteisdohjautuvuus ja valmentava johtaminen
ovat kohderyhman tydntekijéiden arjessa lasna paivittain, jonka vuoksi voidaan olettaa hei-
dan tietavan ilmidista siten, ettad pystyvat vastaaman kyselyyn. Kohderyhman rajausta teh-
dessa harkittiin lyhyessa tydsuhteessa (alle vuoden) toimivien rajaamista tutkimuskyselyn
ulkopuolelle. Peltomaa ja Turkki (2023, 48) toteavat opinnaytetydssaan, ettd myds harjoit-
telujaksoilla on merkittdva vaikutus opiskelijoiden tyopaikan ja osaamisalan valintaan.
Edella mainittuun pohjautuen, harkinnassa paadyttiin siihen, etta rajaukselle ei ole tarvetta,
koska lyhyessa tydsuhteessa voidaan saavuttaa jo merkittavia pitovoimaa vahvistavia- tai

heikentavia tekijoita.
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5.3 Aineiston keruu ja kasittely

Aineiston keruu toteutettiin sahkoisena kyselyna (liite 2), joka sisalsi suurimmaksi osaksi
avoimia kysymyksia ja taten myds avoimia vastuksia, jotka analysoitiin laadullisen aineis-
toin keinoin. Aineiston keruu toteutettiin suunnitelman mukaan anonyyming, jolloin vastauk-
sen eivat olleet yhdistettavissa yksittaisiin henkildihin. Tutkimuskysely laadittiin Webropol-
ohjelman avulla sahkoisessa muodossa, avoimella vastauslinkilla. Tutkimuskyselyn laadit-
tiin alkuun useampi vaihtoehtoja, joista valittiin parhaiten tutkimuskyselyyn vastaavia kysy-
myksia. Kysymysten asettelua muokattiin opinnaytetydohjaajan ohjeiden mukaisesti. Kysy-
mysten asettelussa valittiin tietoisesti kayttoon laadullisessa tutkimuksessa kaytettyja mita-
, millaisia- ja miten- kysymyksia, joilla pyritddn fenomenologiaan eli halutaan selvittdmaan

ihmisten omaa kokemusta kyseisesta ilmiésta (Gunther & Hasanen b).

Tutkimuskyselyn ensimmainen osio koostui taustakysymyksista. Osio sisalsi kolme kysy-
mysta, jotka kartoittivat vastaajien tydsuhteen kestoa hoitoalalla seka kyseisessa tyoyksi-
kossa. Kysymyksiin oli annettu vastausvaihtoehdot muutaman vuoden valiasteikoilla tun-

nistettavuuden minimoimiseksi.

Lisaksi kyselysta voitiin erottaa erilleen nelja osiota, joissa vastaaja arvioi omia pitovoima-
tekijoitd seka arvotti tutkimuksissa jo tunnistettuja pitovoimatekijéitd suhteessa oman tyo-
honsa. Lisaksi kartoitettiin, miten vastaaja maarittelee valmentavan johtamisen ja yhtei-
sdohjautuvuuden sekd miten vastaaja kokee niiden nakyvan tydssa pysymisen vahvista-
jana. Kyselyssa pyrittiin selvittdmaan avoimien kysymysten avulla syvallisempaa tietoa vas-
taajien kokemuksista aihealueisiin liittyen. Kyselyssa hyddynnetiin myods pitovoimatekijoi-
den arvottamista suhteessa vastaajan kokemukseen sen tarkeydesta. Talla pyrittiin 10yta-
maan yhtenaisyyksia vastaajien kesken seka jo olemassa olevaan tutkimustietoon. Kysely-
lomakkeen kysymykset muodostettiin siten, ettd kysymysten vastauksista pyrittiin saamaan
tietoa opinnaytetydhon asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Kyselylomakkeen kaytto, kysy-
mysten asettelu ja luetun ymmarrettavyys tarkistettiin pilotointiryhmalla, jotka eivat osallis-

tuneet kyselyyn.

Tutkimuskyselyn vastauslinkki lahetetiin kohderyhmalle vastattavaksi séahképostilla, jonka
mukaan liitettiin tiedote opinnaytetydn toteutuksesta (lite 1). Tiedotteessa kerrottiin kysely-
tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja analysointi. Saatekirjeessa on painotettu anonymiteettia ja
aineiston kasittelya luottamuksellisesti. Tutkimuskyselyn aloituksesta tiedotettiin myos tyo-
yhteis0ssa aktiivisesti kaytdssa olevalla Microsof Teams kanavalla seka tehtiin valimuistu-

tuksia kerran viikossa.
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5.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksen tarkein osa on analyysi, jolla pyritdan syventamaan teoriatietoa ja tulkitse-
maan aineiston keruun synnyttdmaa tietoa. Laadullisen aineiston analyysi koostuu tyypilli-
sesti kahdesta vaiheesta, aineiston pelkistamista ja analysoinnista. Kyngaksen (2011, 138—
139) mukaan laadullisessa tutkimuksessa analyysi toteutuu 61 prosentissa tutkimuksista
sisalldnanalyysin avulla, jonka muotoja ovat teemoittelu, tyypittely ja koodaus. Sisalldbnana-
lyysissa voidaan kayttaa yhta tai useamman eri muodon yhdistelmaa. Analyysi voidaan ku-
vata prosessina, jonka lopputuloksena syntyy vastaus alussa laadittuihin tutkimuskysymyk-
siin. Sisallébnanalyysin onnistuminen riippuu siita, miten tutkija onnistuu prosessissa eli ai-
neiston pelkistdmisessa, kasitteiden muodostamisessa ja kuvaamisessa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2017.)

Tuomen ja Sarajarven (2017) mukaan aineiston sisallonanalyysi aloitetaan silla, etta paa-
tetdan, mika keratysta aineistosta on kiinnostavaa. Opinnaytety6n toteutustavan vuoksi lah-
tokohtaisesti kaikki kyselyn vastaukset kiinnostavat tekijaa. On kuitenkin huomioitava, etta
vastaukset eivat kyselynasettelusta huolimatta vastaa tutkimuskysymyksiin. Vuoren (a) mu-
kaan sisalldnanalyysilla pyritdan 16ytdmaan vastauksia, mista aiheista, tekijoista ja tee-
moista aineisto kertoo. Ennen aineiston analysointia alkuperaisista aineistoista luodaan ko-
piot, joita hyddynnetdan sisalldnanalyysin teossa. Aineiston ollessa jo tekstimuodossa, ei
ole tarvetta aineiston litterointiin. Laadullinen aineisto analysoidaan aineistolahtoisella sisal-
I6nanalyysilla, jolloin analyysi pohjautuu taysin aineistoon eikd ennakkokasityksia huomi-
oida (Tuomi & Sarajarvi 2017).

Aineiston analysoinnissa voidaan hyddyntaa teemoittelua, joka on yksi sisalldnanalyysin
analysointitekniikoista. Teemoittelu tarkoittaa Juhilan mukaan aineiston lapikaymista siten,
ettad sieltd I0ydetaan tutkimuskysymysten kannalta oleelliset aiheet eli teemat. Teemoittelun
maaritelma ja kayttdtapa on hailyva, kuten Teras ja Toiviainen artikkelissaan osoittavat.
Teemoittelu voidaan nahda yhtena aineiston analysoinnin vaiheista, kuten myds aineistoon
tutustuminen tai tulosten tulkinta. Toisaalta teemoittelu voi myds olla luokittelutapa ilman

analysointia.

Teema tarkoittaa usein paaajatusta aiheesta. Juhilan mukaan tutkimusaineisto pyritdan tee-
moittelun avulla jasentelemaan kokonaisuuksiksi, joilla vastataan tutkimuskysymyksiin.
Teemojen esiintymista voidaan myos vertailla toisiinsa. Teras ja Toiviainen (2024) nostavat
esille, ettéd Braun ja Clarke (2006) nakevat teema-analyysin, jolla teemoittelua voidaan myds
kutsua, aineistonanalysointi menetelmana, jolla voidaan havaita saanndllisia, toistuvia teki-

joita aineistosta. Aihealueiksi eli teemoiksi voi muodostua aiheet, jotka toistuvat aineistoissa
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mahdollisesti eri muodoissa. Braun ja Clarke (2006) ovat tunnistaneet teema-analyysissa

kuusi vaihetta, jotka muodostavat systemaattisen analysointiprosessin (kuvio 5).

Kuvio 5. Aineiston analysointiprosessi

Braunin ja Clarken (2006) mukaan teemoittelun ensimmaisesséa vaiheessa tutustutaan ai-
neistoon ja tarvittaessa aineisto litteroidaan. Toisessa vaiheessa koko aineisto koodataan
systemaattisesti, jonka jalkeen aineisto kootaan uudestaan, koodien ja oleellisten osuuk-
sien mukaan. Kolmannessa vaiheessa koodaukset lajitellaan teemoiksi. Prosessin neljan-
nessa vaiheessa tarkistetaan, ettd teemat ja koodit kulkevat suhteessa toisiinsa seka tar-
kistetaan, etta jokaiseen teemoitteluun muodostuu luokitukset. Usein puhutaan ala-, yla- ja
paaluokista. Viidennessa vaiheessa teemat maaritellaan selkeasti ja nimetdan. Prosessin
viimeisessa vaiheessa laaditaan tutkimusraportti, joka sisaltaa aineistosta esimerkkeja tee-
moittelun suorittamisesta sekd yhdistaa teemoittelun tuloksia tutkimuskysymyksiin ja teo-

riatietoon. (Teras & Toiviainen 2014).

Tassa opinnaytetydssa aineisto suunniteltiin pilkottavaksi ja ryhmiteltavaksi erilaisten tee-
mojen mukaan, jonka jalkeen ne merkittiin varikoodeilla, jotta erotettiin, mihin tutkimusky-
symykseen vastaus paasaantoisesti viittasi. Pelkistetyt vastaukset teemoiteltiin alaluokkiin,

joista muodostettiin yhteisia yla- ja paaluokkia.

Kyselytutkimuksessa hyoddynnettiin likert-asteikkoa ja arvottamista tunnetuimpien pitovoi-
matekijoiden osalta vastaajan nakdkulmasta, joita kaytetdan yleensd maarallisessa tutki-
muksessa. Heikkila (2014) tuo esille, etta tutkimuksissa voidaan soveltavaa molempia tut-
kimustyyppeja toisiaan taydentavida. Naitd kayttamalla pyritaan saamaan vastaajat
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ajattelemaan asiayhteytta laajemmin. Samalla saadaan vastaus erityisesti neljanteen tutki-
muskysymykseen, koska ei ole mahdollista tehda tarkentavia kysymyksia. Likert- asteik-
koon ja arvottamiseen perustuvat vastaukset muutetaan sanalliseen muotoon ja analysoi-

daan yhdessa muun aineiston kanssa.

Aineiston analyysi pyrkii Ioytamaan uutta tietoa tutkittavasta aiheesta, joka vaatii syventy-
mista aineistoon seka sen tiivistamista. Opinnaytetyon tutkimus tuotti yhteensa 22 vastaus-
lomaketta, jotka tallentuivat Webropol- selainsivustolle. Aineisto siirrettiin Webropol ohjel-
man avulla perusraportti muodossa Word-tiedostoksi, jolloin kysymysten alla nakyivat vas-
tausrivit muokkaamattomana. Word tiedostoon muodostui yhteensa 29 sivua analysoita-
vaksi. Ensimmaiset kolme kysymysta kartoittivat vastaajien taustatietoja, jotka kartoittivat
vastaajien tyosuhteen kestoa hoitoalalla seka kyseisessa tydyksikossa. Naista perusraportti
muodosti taulukoinnit prosentuaalisesti, myos vastausten n= vastauksen maara oli nahta-
vissa erillisessa taulukossa. Perusraportti naytti avointen kysymysten vastaukset erillisina
vastausriveina. Kyselyn loppuosassa hyddynnettiin kahdessa kysymyksessa Likert-asteik-
koa. Nama kysymykset ajettiin Weboprol ohjelman avulla Exel-tiedostoon, jossa nakyi vas-
taajan antamana numero seka perustelut annetulle numerolla, analysoinnin mahdollista-

miseksi.

Aineiston keruutavan ollessa hyvin fokusoitunut tutkimuskysymyeksiin, pidettiin koko aineisto
relevanttina analysoinnin kannalta. Aineiston ollessa paasaantoisesti tekstia, pystyttiin litte-
rointi jattamaan valista. Aineiston analysoinnin luettavuuden vahvistamiseksi teoriatietoa ei
kerrattu viikkoihin ennen analysoinnin toteuttamista, jotta analysointi pystyttiin tehda ilman

ennakkokasityksia ja taysin aineistoon pohjautuen.

Siséalldnanalyysin menetelmana hyddynnettiin suunnitelman mukaisesti teemoittelua. Brau-
nin ja Clarken (2006) analyysiprosessin mukaan aineistoon tutustuttiin useaan kertaan lu-
kemalla annettuja kirjallisia vastauksia lapi ilman, ettd ainestoa oli muokattu. Ennen tee-
moittelun toteutusta tarkasteltiin tutkimuskysymyksia ja verrattiin kyselyn kysymyksia toi-
siinsa. Taman perusteella kyselysta valittiin kysymyksia, jotka selkeasti voisivat antaa vas-
tauksia tiettyyn tutkimuskysymykseen. Esimerkiksi ensimmaiseen tutkimuskysymykseen ”
Millaisia pitovoimatekijoitd on Keusoten kotisairaalassa?” ajateltiin saavan selkeimmin vas-
tauksia tutkimuskyselyn kysymyksista nelja, kuusi ja yhdeksan. Neljanteen tutkimuskysy-
mykseen: "Mika merkitys on yhteisdohjautuvuudella ja valmentavalla johtamisella pitovoi-
matekijoind Keusoten kotisairaalassa?” ajateltiin puolestaan kertyvan selkeimmin vastauk-
sia tutkimuskyselyn kysymyksista 10—16, joissa kartoitettiin nimenomaan vastaajien koke-
muksia yhteisOohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta. Toisaalta analysointi pyrit-

tiin tekemaan puhtaasti siten, ettd teemoittelu perustui tutkimuskyselyn kysymyksen ja
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vastausten teemoitukseen, jolloin kaikkien tutkimuskysymysten analysointia voitaisiin hyo-

dyntaa ja vertailla kaikkiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuskyselyn kysymykset analysoitiin teemoittelun avulla yksitellen. Vastaukset kaytiin
yksitellen lapi ja niistd muodostettiin taulukointia varten pelkistetyt ilmaukset. Pelkistetyista
ilmauksista kerattiin yhtenevaiset ilmaukset yhteen, jolloin muodostuivat alaluokat. Alaluo-
kat hahmoteltiin varikoodein pelkistetyista ilmaisuista ja nimettiin yhteisella nimittajalla. Ta-
man jalkeen alaluokista muodostettiin myohemmin ylaluokat seka paaluokka tai paaluokat
riippuen kysymyksesta. Esimerkiksi tutkimuskyselyn kysymyksessa nelja (4) kysyttiin vas-
taajilta millaisia pitovoimatekijoitd Keusoten kotisairaalassa on? Vastauksia tarkasteltiin si-
sallénanalyysin ja teemoittelun perusteella, josta nahtavilla esimerkki osa alla olevassa tau-

lukossa (taulukko 1).

Teema /Kysymys 4: Millaisia pitovoimatekijéitd Keusoten kotisairaalassa on?

Pelkistetyt il- ) .
Vastaukset Alaluokat Ylaluokat Paaluokat
maukset
-Tybhyvinvointi, | -tybhyvinvointi Palkan merkitys | -Tybn luonne
mukavat tybka-
4 -mukavat tybka- | Vélitbn potilas- Pitovoimate-

verit, viihtyisé )

verit palaute . . kijét Keus-
tyépaikka, tyén -Tydyhteisé oten kofisa
itsendisyys -Viihtyisé tyo6- Tybén merkityk-

’ , _ raalassa
mahdollisuus | Paikka sellisyys
; -Johtaminen

vaikuttaa -tyén itsendisyys | Tyén  mielek-
omaan tybhén P

-mahdollisuus 4

vaikuttaa omaan | Vaikuttamis- -Potilastyyty-
- Ty6 on moni- | tydhdn mahdollisuudet | Vaisyys
puolista ja vaih- | s monipuolista | Tyén monipuoli-
televaa. Tyossa | jp miglekasta suus Kilpailukykyi-

paésee kehitta-
-oman ammatti- | Ammatti-taidon | nen palkkaus

taidon kehittédémi- | kehittyminen

méaéan omaa am-

mattitaitoa. Poti-
nen

laat ovat tyyty- Itseohjautuvuus | _ Kehittyminen
véisié teke- -tyytyvéiset poti-

Tyon kehittdmi- : ;
mégmme tys- nat y -Vaikuttaminen

hén ja antavat nen Ja kehittdminen
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asiasta suoraa -
-potilailta saa

palautetta
suoraa pa-
-Tyén vaihtele- | lautetta
vuus, oman ) .
-tydn vaihtele-

tyén suunnittelu
vuus

mahdollisuus,

palkkaus, hyva | -oman tyon
tiimi, kehittami- suunnittelu mah-

nen, esihlé dollisuus
-palkkaus
-hyva tiimi
-kehitt&minen

-esihenkilé

Taulukko 2. Teemoittelun toteutuksen esimerkki

Sisallébnanalyysin perusteella keskeisia pitovoimatekijdista pystyttiin tunnistamaan yh-
teensa 10 alaluokkaa, jotka ovat palkan merkitys, positiivinen potilaspalaute, tydn merkityk-
sellisyys, tyon mielekkyys, vaikuttamismahdollisuudet, tydon monipuolisuus, positiivinen tyo-
yhteis6 ja mukavat tyokaverit, ammattitaidon kehittyminen, itseohjautuvuus ja tyon kehitta-
minen. Alaluokista muodostui kuusi ylaluokkaa, jotka ovat tydn luonne, potilastyytyvaisyys,
toimiva tydyhteiso, kilpailukykyinen palkkaus, ammatillinen kasvu seka vaikuttaminen ja ke-

hittdminen.

Tutkimuskyselyn tulokset raportoidaan sisallénanalyysiin perustuen. Tulokset raportoidaan
opinnaytetydn alussa laadittujen tutkimuskysymysten perusteella neljassa osassa. Tutki-
muskysymyksiin on analyysissa etsitty vastauksia kaikista tutkimuskyselyn osista analyysi-
suunnitelman mukaisesti. Tulosten raportoinnin osa-alueet ovat: pitovoimatekijat Keusoten
Kotisairaalassa henkiléstdn tunnistamana, tydssa viihtymista ja pysyvyytta vahvistavat seka
heikentavat tekijat Keusoten kotisairaalassa ja yhteisbohjautuvuuden ja valmentavan joh-

tamisen merkitys pitovoimatekijana.
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6 Tulokset
6.1 Taustatiedot

Tutkimuskyselyn kysymyksilld 1-3 kartoitettiin taustatietoja vastaajien tydkokemuksesta
hoitoalalla ja palvelusajasta organisaatiossa. Vastaajista kaikki olivat tydskennelleet hoi-
toalalla vahintaan kolme vuotta. Yli 10 vuotta hoitoalalla tydskennelleitd vastaajia oli 77,2
prosenttia. Organisaation palveluksessa kaikki vastaajat olivat tydskennelleet vahintaan
yhden vuoden (kuvio 6). Kysymyksessa ei otettu huomioon liilkkeenluovutuksia, organisaa-
tion nimenvaihdosta tai tydyksikon vaihtoa organisaation sisalla. Tasta syysta saman tyon-
antajan palveluksessa vastaajien vuosimaarat vaihtelevia paljon, vuodesta aina 20 vuoteen
asti. Suurin osa vastaajista oli ollut saman organisaation palveluksessa 1-3 vuotta (41 %)
tai 5—10 vuotta (32 %).

Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt nykyisella
tyonantajallasi?

1-3 vuotta 3-5vuotta W 5-10vuotta W 10-15vuotta W 15-20vuotta

Kuvio 6. Vastaajien tydskentelyajat vuosina nykyisella tydnantajalla.

Viimeisessa taustakysymyksessa, kysymys 3, kartoitettiin vastaajien tydskentelyaikaa koti-
sairaalassa (kuvio 7). Puolet vastaajista oli tydskennellyt kotisairaalassa 1-3 vuotta. Alle
vuoden tai yli 20 vuoden tydkokemusta ei mydskaan ollut kenelldkdan vastaajista. 5-10

vuoden tyokokemus kotisairaalatydsta oli 23 prosentilla vastaajista.
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Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt
kotisairaalassa?

1-3 vuotta 3-5 vuotta m 5-10 vuotta ® 10-15 vuotta W 15-20 vuotta

Kuvio 7. Vastaajien tydskentelyajat vuosina kotisairaalassa

6.2 Pitovoimatekijat Keusoten kotisairaalassa henkildston tunnistamana

Tutkimuskyselyn kysymyksessa nelja (4) vastaajat vastasivat suoraan asetettuun tutkimus-
kysymykseen eli millaisia pitovoimatekijoitd Keusoten kotisairaalassa on henkiléston tun-
nistamana (kuvio 8). Pitovoimatekijoina nousi esiin tydn luonne, potilastyytyvaisyys, toimiva
tydyhteisd, kilpailukykyinen palkkaus, ammatillinen kasvu seka vaikuttamis- ja kehittdmis-
mahdollisuudet. Vastausten perusteella on havaittavissa, etta keskeisena pitovoimatekijana
henkildstd pitaa erityisesti tydn luonnetta. Tyodn luonteen vahvistavina ominaispiirteind nah-
daan vaihteleva, itsendinen, monipuolinen ja ammattitaitoa haastava tyénkuva. Tyé mah-
dollistaa oman tyén suunnittelun ja henkildstd kokee pystyvansa vaikuttamaan omaan pai-
vittdiseen tydhonsa. Hoitotyd nahdaan vastaajien mukaan itsenaisena, mielekkaana ja mo-

nipuolisena, joka haastaa ja kehittdd ammattitaitoa.
-monipuolinen tyd, itsenéinen tyd, liikkuva tyé.

-Mielenkiintoinen, muuttuva ja haastava tybnkuva. Yksikdéan péivé ei ole samanlai-

nen.
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Vastaajien Tyon luonne
sanottamat

pitovoimatekijat
omasta tydsta .
Potilastyytyvaisyys

Toimiva tydyhteis®

Kilpailukykyinen palkkaus

Ammatillinen kasvu

Vaikuttaminen ja kehittdminen

Kuvio 8. Vastaajien sanoittamat pitovoimatekijat omasta tyosta.

Kysymyksessa yhdeksan vastaajat peilasivat yleisesti tunnettuja pitovoimatekijéitda omaan
tyéelamaansa (kuvio 9). Vastaajat valitsivat yhteensa 122 vastausta ennakkovaihtoeh-
doista, mika tarkoittaa, etta keskimaarin vastaajat valitsivat yhteensa 5-6 pitovoimatekijaa.
Eniten valintoja tuottivat palkkaus, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamien seka mahdol-
lisuus vaikuttaa paivittaiseen tydskentelyyn. Vahiten valintoja tuotti valmentava johtajuus,

yhteisdohjautuvuus ja yhteisollisyys.

Vastaajien Palkka

valitsemat

tarkemman

pitovoimatekijat o
listasta Positiivinen tyoilmapiiri

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

Mahdollisuus vaikuttaa paivittaiseen tyoskentelyyn

Tukeva ja kannustava esihenkiloty6

Ammatti-identiteetin kasvaminen

Kuvio 9. Vastaajien valitsemat tarkeimmat pitovoimatekijat listasta omaan tyohon peilaten.
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6.3 TyoOssa viihtymista ja pysyvyytta vahvistavat seka heikentavat tekijat

Tyoyhteis6 nahtiin vastauksissa tarkeaksi tekijaksi tydssa viihtymisen ja tydssa pysymisen
kannalta. Tydyhteisd nahtiin voimavarana tydssa jaksamiseen, jos tydyhteisdsta pystyi pu-
humaan positiiviseen savyyn. Vastauksissa nakyi, ettd Keusoten kotisairaalan tydyhteis6
nahdaan paaasiassa positiivisena ja kannustavana tydpaikkana, vaikka myds ristiriitoja ja
nakemyseroja esiintyy henkiloston valilla. Vastauksissa tuli selkeasti esille, ettd negatiivinen

ilmapiiri tydyhteisdssa heikentaa selkeasti tydssa viihtymista ja pysyvyytta.

-Tybyhteisélla ja organisaatiolla on merkittdvéa vaikutus. Sekava organisaatio ja toimi-

maton tySyhteisé tekevét tydstd huomattavasti raskaampaa.

Tybyhteis6ssa arvostettiin avointa vuorovaikutusta, kollegiaalisuutta ja joustavuutta. Keus-
oten kotisairaalassa koettiin naiden asioiden toteutuvan ja muodostavan taten yhteista tii-
mihenkea eli niin sanottua me-henkea. Vastauksista oli huomattavissa, etta tydyhteisé nah-
tiin selkedmpana tekijana kuin organisaatio, tarkasteltaessa tydssa viihtymista ja pysymista.
Organisaatio nahtiin enemman tyon mahdollistajana, raamien laatijana ja palkanmaksa-
jana. Toisaalta yksittaisissa vastauksissa tuotiin esille, ettd henkilékohtaisen arvostuksen

saaminen organisaatiotasolta vahvistaa tyossa pysymista.

-Koen, etté tiimityd toimii ja en koe oloani tbissé yksinédiseksi, vaikka kdynnit tehdééan-
kin pdasaéantdisesti yksin. Koen saavani apua tarvittaessa kollegoiltani. Organisaatio

mahdollistaa tdmén tybn toteutumisen ja tarjoaa tydstéd hyvan korvauksen.

Tyontekij6iltd kysyttiin kolmea tarkeinta tekijaa, jotka sitouttavat heitéd nykyiseen tydhoénsa.
Yleisempina tekijoina vastattiin kilpailukykyinen palkkaus, tyén ominaispiirteet ja tydyhteiso.
Vastaajien mielesta tydn ominaispiirteet, jotka vahvistavat tydhoén sitoutumista, ovat tyén
itsenaisyys, monipuolisuus, ammatillinen haastavuus ja mielekkyys. Tydyhteisdssa vahvis-
tavina tekijoind nimettiin myds tyokaverit, timin kannustava ja myonteinen yhteishenki,
avoin ilmapiiri ja kehittyva tyoyhteiso. Lisaksi arvostettiin lyhytta tydmatkaa ja tydvuorosuun-

nittelua seka itse hoitotyéta ja potilaita.

-Motivoiva ja palkitseva tyd. Mahdollisuus kehittdd omaa osaamista ja olla mukana

kehittdmésséa yksikén toimintaa. Sopivan lyhyt tyématka.

Kyselyssa pyydettiin nimeamaan kolme tekijaa tai ominaisuutta, jotka vastaajat poistaisivat
tydstaan, jotta heidan sitoutumisensa tyéhénsa vahvistuisi. Vastausten teemoittelussa
nousi esiin kymmenen alaluokkaa. Yhdeksi naista alaluokista muodostui osio, jossa ei
osattu nimeta mitaan tekijoita tai niita ei vastaajan mielesta ollut. Muut alaluokat olivat yksi-

kon ja tyon jatkuva kehittaminen, ajoittainen kiire ja huono organisointi,
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hoitoisuusluokitusten kaytto, ristiriidat, eriarvoisuus ja negatiivisuus tyontekijdiden valilla ja
tydyhteisdssa, toimintaohjeiden noudattamatta jattdminen, sdaolosuhteet, tydvuorojarjeste-

lyt, tydn aiheuttama kuormitus ja stressi seka esihenkilon tietyt toimintatavat.

-Ehkaé se, ettei kehittdminen nykyaan ldhde niin tybntekijbistéd vaan sanellaan ylempéé
Ja samaan aikaan saattaa olla useampi asia meneilléédn mité kehitetdén ja jatkuvasti

tyén ohella téytelléén kaikenlaisia

Tutkimuskyselyssa pyydettiin myés nimeamaan kolme tekijaa tai ominaisuutta, jotka vas-
taajat lisaisivat tydhonsa, jotta heidan sitoutumisen tyéhénsa vahvistuisi. Teemoittelussa
nousi esille tydtehtavasta saatavan korvauksen lisdaminen palkan ja muiden tydsuhde-etu-
jen parantamisella seka riittdva resurssointi rauhallisen tyotahdin takaamiseksi. Tyon mah-
dollistavista tekijoista nousi esille paremmat tydvalineet, kuten tydautot ja tydvaatteet seka
moniammatillisen yhteistydn lisadaminen esimerkiksi vuorokaudenympari tavoitettavalla pal-
liatiivisella 1aakaripaivystyksella. Tyoyhteisotekijoistd nousi esille tydntekijoiden valisen
tasa-arvoisen ja kunnioittavan kohtelun, merkitys myods esihenkilétasolla. Ammattitaidon ja
toiminnan kehittdmiseen liittyen toivottiin lisdd tydskentelyaikaa sekd mahdollisuuksia. Li-
saksi toivottiin, ettd kehittdminen suuntautuisi organisaatiokaavioon suhteutettuna alhaalta

yléspain.
-Kunnioitus ja arvostus niin esimiehelté kuin kollegoilta.

-Palkka, tybntekijbiden palkitseminen, rauhallinen tybtahti.
6.4 Yhteisdohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen merkitys pitovoimatekijana

Kysymyksissa 10 ja 14 pyydettiin vastaajia kertomaan omin sanoin, mita yhteisdohjautu-
vuus ja valmentava johtajuus tarkoittavat ja miten kyseiset asiat nakyvat heidan arjessansa
ja tydyhteisdssa. Yhteistohjautuvuuden maarittely oli vastaajista selkedmpaa kuin valmen-

tava johtajuuden maarittaminen.

-Tiimien kykyéa johtaa, kehittdé ja organisoida toimintaansa kohti yhdessé asetefttuja
tavoitteita. Tehddén ja organisoidaan asioita yhdessé, mikéli jokin ei toimi, niin teh-

déan asia toisella tavalla. Ongelmatilanteiden ratkominen.

Yhteisdohjautuvuus ulottui vastaajien mielestd muun muassa tydn jakoon, tiimipalavereihin
ja tyévuorosuunniteluun. Siihen yhdistettiin myds tiimin sisaiset demokraattiset paatoksen-
teot ilman esihenkilén ohjausta. Osassa vastauksissa tuotiin esille, etta yhteisdohjautuvuus

toimii osana arkea, mutta aina kaikki tydntekijat eivat siihen sitoudu.
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-Tybyhteisé luo tavoitteet, suunnittelee, keskustelee ja avaavat asiat yhdessé, suun-
nittelevat ja vievét yhdessé sovittuja tavoitteita lapi. Tydyhteis6ssé ei nykyiselldén
kaikki sitoudu sovittuihin toimintatapoihin, tybn eteenpéin vieminen ja suunnitelmalli-

suus ja tavoitteellisuus jdédneet vdhemmaélle.

Yhteis6ohjautuvuus nahtiin toteutuvan organisaation asettamien tavoitteiden mukaan koh-
talaisen hyvin. Osa vastaajista koki yhteiséohjautuvuuden toteutuvan huonosti tai ei lain-
kaan. My@s tiimien valilla koettiin eroja. Toisaalta nahtiin kuitenkin, etta tiimeissa yhteisdoh-
jautuvuus toteutuu paremmin verrattaessa alueelliseen toimintaan. Vastauksissa nousi
esille, ettd yhteisdohjautuvuus on tuonut mukanaan selkeasti enemman vaikuttamismah-

dollisuuksia.

-Koen, etté yhteiséohjautuvuudella olemme saaneet vaikutusmahdollisuuksia erinéi-

sistd asioista.

-Yhteis6ohjautuvuus on selkeésti vaadittavakin tekijd. Mutta télld hetkelld siin& on
haasteita ja on ehké unohdettu esimiehen rooli. Yhteiséohjautuvuus ei ole sité, ettei

tarvittaisi esimiesté.
-Tybssé viihtyy paremmin, kun on kokemus siita, etta voi vaikuttaa omaan tyéhén.

Yksittaisissa vastauksissa yhteisdohjautuvuus nahtiin keskeisena tekijana tyon toteutumi-
sen kannalta. Myds yksilOlliset tarpeet tydntekijdiden valilla tuotiin esille. Toisia tydntekijoita
yhteiséohjautuvuus tukee tydssaan, kun taas toisten tyontekijdiden tydkuorma kasvaa sen
seurauksena. Vastaajia pyydettiin arvottamaan kysymyksessa 12, kuinka tarkeana he pita-
vat yhteiséohjautuvuuden toteutumisen tydssa viihntymisen ndkodkulmasta, asteikoilla ei lain-
kaan tarkea - erittain tarked. Annetut arvosanat vaihtelivat hieman tarkean seka erittain tar-
kean valilla. Keskimaarin yhteisdohjautuvuuden toteutuminen nahtiin vaikuttavan tydssa

viihntymiseen jokseenkin tarkeana tekijana.

-Koska itse tieddmme parhaiten, miten tyéta tehdéaan, silloin sen suunnittelu ja orga-

nisointi on myds kiinnostavampaa.

-Hoitotydssé tarvitaan mielesténi esimiestd, joka on helposti saavutettavissa ja on
tybntekijoiden tukena. Olen ehk& hieman vanhan aikainen, mutta yhteis6ohjautuvuu-

dessa, herk&sti heikommat persoonat jéévét vahvojen persoonien jalkoihin.

Yhteisoohjautuvuutta vahintaan jokseenkin tarkeana pitavat vastaajat, kokivat yhteisooh-
jautuvuuden lisdavan vaikuttamismahdollisuuksia, tukevan tyon sujuvuutta, mahdollistavan
tiimitydn seka parantavan tyossa viihtyvyytta. Osa vastaajista naki, etta yhteisdohjautuvuus

voisi toimia kuitenkin tydyhteiséssd paremmin. Vastaajat, jotka eivat pitaneet
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yhteis6ohjautuvuutta tarkeana tai juurikaan tarkeana nakivat, ettd kaipaavat enemman
strukturoitua johtamista, erityisesti esihenkilén lasndoloa enemman. Samassa yhteydessa
nahtiin, ettd yhteisbohjautuvuudessa vahvemmat persoonat paasevat herkemmin esille.
Selkeasti arvosana annettiin heikommaksi niissa tapauksissa, kun perusteluja ei osattu an-

taa.

Valmentavan johtajuuden maarittely oli vastaajille selkeasti vaikeampaa. Vastaajista kuusi
ei osannut maaritella valmentavaa johtajuutta lainkaan omin sanoin. Vastaajat, jotka kokivat
pystyvansa maarittelemaan valmentavan johtamisen luonnehtivat sitd johtamistyyling,
jossa korostui kyseleminen, neuvonta, kuunteleminen ja kannustaminen. Vastaajat vertasi-
vat tatd niin sanottuun perinteiseen johtamistyyliin, jossa neuvotaan suoraan seka jaetaan

kaskyja.

-Tybntekijdiden kannustaminen, vahvuuksien tukeminen ja kehittdminen yksilota-

solla, miké kantaa yhteisbtasolla hedelméa.

- Haastetaan tyontekijoité itsedén oivaltamaan asioita kannustamalla ja tukemalla tur-

vallisessa ympéristossaé.

Vastaajien mielesta tyoyhteisossa valmentava johtajuus toteutuu ajoittain, sekoittaen mu-
kaansa perinteista autoritaarista johtajuutta. Valmentavan johtajuus nahtiin mahdollisuu-
tena vaikuttaa tydhon, mutta toisaalta myds lisaavan vastuuta ja tyon kuormittavuutta. Esi-
henkilon fyysista I&dsndoloa, tukea ja vuorovaikutusta toivottiin valmentavan johtamisen to-
teutumisen tueksi. Kyselyssa tuotiin esille organisaation maarittamat tavoitteet valmenta-
valla johtamiselle. Kyseisen maaritykseen yhteydessa vastaajat nakivat, ettd valmentava
johtaminen tukisi oikein toteutettuna tydssa viihtymista. Valmentava johtajuus nahtiin luot-
tamuksen osoituksena, vaikuttamisen keinona ja motivaattorina seka uudistumisen valite-
kijana. Osa vastaajista ei maarittelystad huolimatta kyennyt maarittelemaan, miten valmen-

tava johtajuus vaikuttaisi toteutuessaan heidan viihtymiseensa ja tydssa pysymiseensa.

-Toteutuessaan hyvin, valmentava johtaminen motivoi tyén tekoon ja lisda vastuulli-

suutta oman tyén ja tydyhteiséllisten asioiden hoidossa.

- kannustetaan kouluttautumaan ja uudistumaan, padastémaan irti vanhoista ajattelu-

tavoista

Vastaajia pyydettiin arvottamaan kysymyksessa 17, kuinka tarkeana he pitavat valmenta-
van johtamisen toteutumista tyossa viihtymisen nakokulmasta asteikoilla ei lainkaan tarkea-
erittain tarked. Annetut arvosanat vaihtelivat hieman tarkean seka erittain tarkean valilla.
Keskimaarin valmentavan johtamisen toteutumista ei pidetty juurikaan tarkeana tekijana

tydssa viihtymiseen peilaten.
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7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetydn tarkoitus oli kerata tietoa Keusoten kotisairaalan sairaanhoitajien kokemuk-
sia omista pitovoimatekijdista seka siita, miten yhteisbohjautuvuus ja valmentava johtajuus
nakyvat pitovoimatekijoissa. Edella mainittuun pyrittiin 16ytamaan vastauksia teettamalla
laadullinen tutkimuskysely Keusoten kotisairaalan tyontekijoille. Tarve pitovoimatekijoiden
vahvistamiselle koko sosiaali- ja terveysalalla on suuri, etenkin hoitohenkildstopulan ja rek-
rytointihaasteiden vuoksi. Opinnaytetydssa toteutetun tutkimuskyselyn tulosten perusteella
voidaan nahda tarkoituksen toteutuneen. Opinndytetydlle asetettiin nelja tutkimuskysy-

mysta, joihin kaikkiin saatiin muodostettua vastaus tulosten ja analyysin perusteella.

Opinnaytetydssa toteutetun laadullisen tutkimuskyselyn tulosten analyysin perusteella voi-
daan todeta, ettd Keusoten kotisairaalan tyontekijat ovat sitoutuneita hoitoalan ammattilai-
sia. Henkilosto odottaa organisaatiolta luottamusta ja arvostusta itselleen ja tekemalle tyol-
leen. Tydntekija tulisi ndhda oman tyétehtavansa asiantuntijana, vaikka ei olisi nimetty asi-
antuntijatydhon, kuten Larjovuori, Kinnari, Nieminen ja Heikkila-Tammi (2021, 37-39) to-
teavat. Analyysin perusteella voidaan havaita, ettd tyontekijat haluavat edelleen kehittda
omaa ammattitaitoaan, vaikka olisivat olleet alalla 10—-20 vuotta. Tydntekijat ovat kiinnostu-
neita oman toimintayksikkdnsa tuottamien palvelujen kehittdmisesta’, unohtamatta tydyh-
teison kehittdmista. Toisaalta kehittdminen ja muutokset tulisi tehda hallitusti, yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa, jotta tyontekijat sailyttaisivat hallinnan tunteen. Kehittamiseen tulisi myos
I6ytya erillista aikaa, jotta se ei olisi pois varsinaiselta potilastyolta, joka nousi vastauksissa

selkeasti tarkeaksi osaksi tydsta saatua sisaltda.

Tutkimuskyselyn vastauksissa nousi esille, etta pitovoimalle ei ole vakiintunutta selitysta,
vaan jokainen tyontekija nakee sen paaasiassa omasta nakokulmastaan. Toiset nakevat
pitovoimatekijoina tydsta saadun korvauksen ja tydeldman yhdistdmisen henkilékohtaiseen
elamaan, kun taas toiset kokevat pitovoimaa oman ammattitaidon haastamisesta ja kehit-
tamisesta. Yhtena erillisena ryhmana erottuu tydyhteisén toiminta, tydntekijdiden perehdy-
tys ja keskindinen kemia. Taman perusteella voidaan todeta, ettéd yksildllisten tarpeiden
tayttdminen on avainasemassa pitovoimatekijoita tuettaessa, jota myds Kundun ja Latan

(2017, 717) tutkimuksen tuloksissa esitetaan.

Kuten edella todettiin, pitovoimatekijat ovat jokaiselle tyontekijalle subjektiivinen kokemus,
joten on korostettava, etta organisaation tulisi pystya taipumaan moneen muottiin ennem-
min kuin toteuttaa yhta samanlaista kaavaa. Keusoten kotisairaalan pitovoiman menestys-

tekijoiksi voidaan analyysin perusteella nostaa itse kotisairaalassa tehtava tyo, tydnkuva ja
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tydén luonne. Analyysin perusteella tydyhteisdéssa asiat ndhdaan jokseenkin eri nakdkul-
mista, mutta samalla kaikki tydntekijat haluavat kuitenkin toteuttaa laadukasta, potilaslah-

toista hoitoty6ta, jolle on aikaa, resurssointia ja osaamista.

Organisaationa Keusoten kotisairaalan voidaan nahda tehneen asioita oikein pitovoiman-
vahvistamisen kannalta, koska vastaajista kenenkaan tydsuhde ei ollut kestanyt alle vuotta.
Lisaksi organisaation toiminta voidaan nahda jokseenkin onnistuneena, koska tyontekijoista
55 prosenttia on tydskennellyt nykyisella tydnantajalla 5—20 vuotta, jota voidaan pitada hoi-
toalalla merkittadvana aikamaarana. Tyontekijdiden voidaan ndhda olevan jossakin maarin
organisaatiouskollisia. Tyouran kesto on nahty olevan yhteydessa tyontekijoiden tyohon si-
toutumiseen. Kyselyyn osallistuneiden tyéura oli kestanyt yli 10 vuotta 77,2 prosentilla
Tama vahvistaa Helanderin, Roosin ja Suomisen (2019, 180) tekeman tutkimuskyselyn tu-
loksia siita, etta kokeneemmat sairaanhoitajat ovat sitoutuneita tydhonsa kuin nuoremmat

kollegat.

Taman opinnaytetydn ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli selvittda millaisia pitovoima-
tekijoitd Keusoten kotisairaalassa tunnistetaan. Keusoten kotisairaalan tydntekijat 16ytavat
tydstdan useita pitovoimatekijoitd. Analyysin perusteella yhteisiksi tekijoiksi nousi tyon
luonne, potilastyytyvaisyys, toimiva tydyhteisd, kilpailukykyinen palkkaus, ammatillinen
kasvu seka vaikuttamis- ja kehittdmismahdollisuudet. Vastauksissa toistuvat myds Kallan-
karin (2019) esittamat tekijat organisaation hyvistd muutostekijoista, kuten tyontekijdiden

vaikutusmahdollisuudet, merkityksellisyyden kokemukset ja tydn imun vahvistaminen

Vastausten perusteella on havaittavissa, ettd keskeisena pitovoimatekijana henkildsto piti
itse tyon luonnetta. Kotisairaalassa toteutetaan perusterveydenhuollon alaista sairaalata-
soista hoitotyota potilaan kotona tai kotisairaalan poliklinikalla. Keusoten kotisairaalan suu-
rimmat potilasryhmat lukeutuvat kahteen paaluokkaan, jotka ovat infektio-/ akuuttipotilaat ja
palliatiiviset potilaat. Tutkimuskyselyn vastauksista voidaan paatella, etta tyd itsessaan nah-
daan ammattitaitoa haastavana ja kehittavana. Tyo sisaltaa itsenaista toimintaa niin tyon
suunnittelun kuin potilaskayntien osalta. Useissa vastauksissa tuotiin esille myds tyon liik-
kuva luonne potilaskayntien osalta potilaan kotona. Tyéta tehdaan kotisairaalassa moniam-

matillisesti ja kehittavalla tyootteella, joka nahtiin pitovoimaa vahvistavana tekijana.

Kundun ja Latan (2017, 717) tekeman tutkimuksen tuloksissa nousee esille, etta tyontekijan
kokemus tyopaikan ilmapiirista, esihenkilotyosuhteesta, yhteisollisyydesta ja vuorovaiku-
tuksesta seka organisaation tuesta vaikuttavat vahvasti tydssa pysymiseen. Tassa tutki-
muksissa vahvuuksina nousi esille ennemminkin tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohonsa ja ammattitaidon kehittamiseen. Esihenkilotyd nousi osassa vastauksissa

esille, mutta enemmankin arvostuksen ja tyon kehittymisen nakdkulmasta, enemmin kuin
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tyétehtavien toteuttamista ohjaavana toimijana. Organisaation tuki voidaan nahda linkitty-
van myos tassa tutkimuksessa pitovoimaa vahvistavana tekijana siten, ettd organisaatio ja
esihenkild antavat raamit tydn tekemiselle, mutta jattavat tyontekijoille vapautta ja vastuuta
tyon toteutuksesta. Organisaation tuki voidaan linkittaa myos tyésta maksettavaan korvauk-

seen, jonka moni vastaajista nosti esille pitovoimatekijana.

Opinnaytetyon toisessa tutkimuskysymyksessa pyrittiin I0ytamaan tekijoita, jotka heikenta-
vat tai vahvistavat tydssa viihtymista seka pysyvyyttd Keusoten kotisairaalassa. Edeltavissa
tutkimuskyselyissa heikentavaksi tekijoiksi on nimetty palkkatyytymattémyys, kohtuuttomat
tydn vaatimukset, puutteellinen perusta omalle tydlle, urakehitys seka suurimpana tekijana
liian suuri tydmaara. (Helander ym. 2019, 183—189; Kuusisto ym. 2021, 5-9.) Tassa tutki-
muksessa pitovoimaa heikentavia tekijoita kartoitettiin kysymalla, mita tyontekijat poistaisi-
vat tydstaan, pitovoiman vahvistamiseksi. Naita tekijoita olivat yksikon ja tyon jatkuva kehit-
taminen seka ajoittainen kiire ja huono organisointi. Tama nakyi myds vastaavasti siina,
mita vastaajat haluaisivat lisata tydhonsa. Tyon tekemiseen toivottiin riittava resurssointia,
jotta pystyttaisiin takaamanaan rauhallinen ty6tahti, joka taas poistaisi liiallisen tydnkuormi-

tuksen, jonka vastaajat toivat esille poistettavissa tekijoissa.

Voidaan todeta, ettd tydntekijat kaipaavat tydhdnsa resilienssin vahvistamista, jolloin heilla
olisi sopeutumiskykya ja joustavuutta stressaavissa tilanteissa. Saari (2016, 232) toteaa
kirjoituksessaan, etta tutkimusten mukaan tyontekijat, jotka hallitsevat oman resilienssin,
nakevat ajoittaisen kiireen ja mahdolliset paineet osana tyon luonnetta ja pystyvat havain-
noimaan edelld mainituista positiivisia asioita enemmin kuin negatiivisia tekijoita. Resilliens-
sin myota kyseiset tyontekijat pystyvat havainnoimaan tekemistdan ja muovaamaan toimin-

tamalleja, jolloin he kykenevat selviytymaan haastavista tilanteista.

Yksikon ja tyon kehittaminen nahtiin toisaalta pitovoimaa kasvattavana, josta voidaan to-
deta, ettd tyodntekijdiden henkildkohtainen mieltymys ja kyky sietda jatkuvaa muutosta on
varsin yksilollista. Tydyhteisdssa toivottiin, etta ristiriitatilanteet ja negatiivinen ilmapiiri pys-
tyttaisiin valttdmaan. Esiin nousi myos toive siitd, etta tydntekijoitd kohdeltaisiin tasa-arvoi-
sesti niin vertaisina kuin esihenkil6 tasolta. Edelld mainitut tekijat ovat sellaisia, joihin jokai-
nen tyéntekija voi henkildkohtaisesti vaikuttaa, kuten myds siihen, ettd toimintaohjeita ja
yhteisisad pelisdantdja noudatetaan. Tydyhteis6 nahdaan voimavarana, jossa toimii mo-
niammatillinen tuki ja luottamus ja joka tarjoaa mahdollisuuden henkildkohtaiseen ammatil-
liseen kasvuun. Tydssa mahdollistuvat vaikuttaminen ja kehittdminen, vaikka tahan toivot-

taisiin enemman aikaa.
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Tutkimuskyselyyn vastaaijilta ei kysytty suoraan organisaation menestystekijéita pitovoiman
nakokulmasta. Analyysin ja yhteenvedon perusteella voidaan kuitenkin vastata opinnayte-
tyolle asetettuun kolmanteen tutkimuskysymykseen, jossa pyrittiin saamaan kasitys siita,
mitka pitovoimatekijat nousevat organisaatiotasolla tarkeimmiksi. Keusoten kotisairaalan pi-
tovoiman menestystekijat voitiin tunnistaa sisallénanalyysin perusteella. Analyysissa esiin
nousi etenkin tyd ja tydn luonne, positiivinen tydilmapiiri ja tydyhteisd, ammatillinen kasvu
seka vaikuttaminen ja kehittdminen. Myds palkkaus nousi monessa osa-alueessa yhdeksi
kiitettavaksi osa-alueeksi, mutta toisaalta siihen myos toivottiin edelleen parannusta tyon
vaativuuteen nahden. TyOurien pituudet saman organisaation palveluksessa, linkittyvat
vastausten perusteella suoraan myds tydurien pituuteen kotisairaalatydssa. Yli viisi vuotta
kotisairaalassa tydskennelleet tydntekijat olivat myds olleet yli viisi vuotta saman organisaa-

tion palveluksessa seka tyoskennellee hoitoalalla yli 10 vuotta.

Viimeisessa tutkimuskysymyksessa pyrittin muodostamaan kasitys siita, mika merkitys on
yhteis6ohjautuvuudella ja valmentavalla johtamisella pitovoimatekijoina Keusoten Kotisai-
raalassa. Yhteis6ohjautuvuus nahdaan vastausten perusteella yhtena vaihtoehtona pito-
voimatekijoita kartoittaessa, mutta selkeasti heikompana kuin itse tyd, tydyhteiso tai tyosta
saatu korvaus. Valmentava johtajuus ei noussut esiin pitovoimatekijana henkiloston vas-
tauksissa. Toisaalta kyselyssa selvisi, etta erityisesti valmentava johtajuus ja sen kayttd
organisaation yleisena johtamisoppina ei ollut henkildstdlle tuttu. Tutkimuskyselyssa esitel-
tiin kirjallisesti, mitd organisaatio tarkoittaa ja tavoittelee seka yhteisdohjautuvuudella etta
valmentavalla johtajuudelle naki moni ndiden tekijdiden todennadkoisesti vahvistavana pito-

voimatekijana, yksittaisia poikkeuksia lukuun ottamatta.
7.2 Eettisyys ja luotettavuus

LAB-ammattikorkeakoulussa jokainen opinnaytetydntekija, kuten myés tdman opinnayte-
tyon tekija, on sitoutunut tydskentelyssaan noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (TENK) laatimia suosituksia opinnaytetydnprosessista. Taman lisaksi tutkimusetiikka
kuuluu osana hyvaan tieteelliseen kaytantoon, jossa painottuvat rehellisyys, tarkkuus ja
huolellisuus. Tama konkretisoituu, kun mahdolliset erheet ja paatdksentekoprosessit on ku-
vattu raportissa mahdollisimman avoimesti. Laadullisen tutkimuksen kohdistuessa henkil6i-
hin noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) laatimaa ohjetta ” Ihmiseen
kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi
Suomessa” LAB-ammattikorkeakoulussa tehdyissa opinnaytetdissa noudatetaan avoimuu-
den periaatetta, joka tarkoittaa sita, etta ty0ossa saavutettu tieto ja tulokset esitellaan avoi-
mesti ja kattavasti, jolloin tydn avulla saatuja tuloksia voidaan myds kayttaa jatkossa erinai-

sissa yhteyksissa. (LAB- University of Applied Scienses 2023; Vuori b.)
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Tuomen ja Sarajarven (2017) mukaan laadullinen tutkimus kohdistuu laatuun eikd maaraan,
eika sen luottavuuden arviointiin ole yksiselitteista arviointimallia. Taman vuoksi laadullisen
tutkimuksen luottavuuden tuleekin perustua kokonaisuuden arviointiin, jossa painottuu sen
johdonmukaisuus. Opinnaytetydn luotettavuus on Juutin ja Puusan (2022) mukaan onnis-
tunut, kun lukija on saatu vakuuttuneeksi tutkimuksesta. Tahan paastaan yleensa siten, etta
tutkija kuvaa kattavasti tutkimuksen etenemisen ongelmineen. Luotettavuutta lisda myos

tutkijan tietotaito kyseiseen aihealueeseen.

Tama opinnaytetyoaihe lahti liikkeelle opinnaytetyontekijan omasta aidosta halusta ja kiin-
nostuksesta henkiloston pitovoimatekijoihin. Sosiaali- ja terveysalan henkilostokriisi tulee
koskettamaan jokaista esihenkilda ja organisaatiota nyt ja tulevaisuudessa. Opinnaytetyon-
tekija on kiinnostunut henkildston omista pitovoimatekijoista. Tyon avulla kerattya aineistoa
on mahdollista hyddyntaa jatkossa esimerkiksi henkildostosuunnittelussa, jolloin sen avulla

voidaan kehittda ja vahvistaa ty0ssa kasiteltyja osa-alueita.

Tama opinnaytetydprosessi toteutui LAB-ammattikorkeakoulun opinnaytetydnprosessin
mukaisesti. Alkuun laadittiin opinnaytetydsuunnitelma, josta edettiin suunnitelman mukaan
aineiston keruuseen, analysointiin ja rapotointiin. Opinnaytetyd toteutettiin suunnitelman
mukaisesti ja suunnitellun aikataulun mukaisesti (kuvio 4). Koko opinnaytetydprosessi to-
teutettiin hyvia tieteellisen kaytanndn perusperiaatteita noudattaen, joissa korostuu rehelli-
syys, huolellisuus ja tarkkuus, niin tulosten tallentamisessa ja esittamisessa, kuin myoés ar-

vioinnissa ja pohdinnassa (LAB- University of Applied Scienses 2023; Vuori b.).

Tassa opinnaytetydssa on kuljetettu eettista pohdinta mukana koko prosessin ajan, kuten
laadullisessa tutkimuksessa suositellaan tehtavaksi. Opinnaytetyon tekijan toiminnan lah-
tokohtana on kunnioittaa osallistujien ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaaraamisoikeutta ja
muita yksilon oikeuksia. Opinnaytetyon tekija on arvioinut, etta tutkimuksella ei aiheuteta
riskeja tai haittoja kohdeorganisaatiolle, tutkittaville tai tieteelle. Tutkimusprosessissa pyri-
tdan tuomaan nakyville opinnaytetydn tekijan oma reflektointi ja kriittisyys tuotosta kohtaan,
jolla on osoitettu olevan tutkimukseen arvoa kohentava vaikutus. (Vuori b.) Juutin ja Puu-
san (2022, 5.0) mukaan eettisyyden voidaan nahda toteutuneen, kun tutkimuksessa tehdyt
valinnat noudattavat eettisia periaatteita. Lisaksi tutkimuksessa kaytetyt menetelmat ja ana-

lyysitavat tulisi olla hyodynnettavissa, missa tahansa muussa tutkimuksessa.

Taman opinnaytetyon tekemiseen ei ollut tarpeen hakea ennakkoon eettista ennakkoarvi-
ointilausunto, koska mikaan kriteeriston osa-alue ei toteutunut. Opinnaytetydn tekemiseen
tuli kuitenkin hakea kohdeorganisaatiolta tutkimuslupa. Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa
tutkimusorganisaatiolta, joka myonnettiin lokakuussa 2023. Opinnaytetydn sisaltdessa tut-

kimuskyselyn, tuli vastaajilta pyytdd myds tietoon perustuva eettinen suostumus
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osallistumisesta tutkimukseen. Suostumuksessa vastaajalle tuli kertoa seuraavat tiedot: tut-
kimuksen tekija, taustaorganisaatio, henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ja konkreettinen
selonteko mita osallistuminen tutkimukseen tarkoittaa. Tata tukemaan vastaaijille laadittiin
saatekirje (liite 1), jossa selvennetdan edella mainitut seikat seka kerrotaan tutkittavan oi-
keudet. Niin saatekirjeessa kuin kyselytutkimuksen alkusanoissa korostettiin osallistumisen

vapaaehtoisuutta. (Kuula- Luumi).

Tutkimuskyselyyn osallistuminen tapahtui anonyymisti. Tietosuojan lapinakyvyysperiaat-
teen mukaisesti kyselyyn osallistuville kerrottiin aineiston keruusta ja kasittelysta. Kerattya
aineistoa kasiteltiin suunnitelman mukaisesti. Opinnaytetydssa laadittiin tietosuojailmoitus
(lite 3) EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 2016/679 artiklat 13 ja 14 mukaisesti. Keratty
aineisto sailytettiin tutkijan hallussa olevalla tietokoneella salasana- suojausten takana. Ai-
neisto sailytetaan tutkimuksen valmistumiseen asti, kevat 2024, jonka jalkeen se havitetaan

tietoturvallisesti.

Tutkimuksen tueksi toteutettiin tiedonhakua, josta muodostettiin opinnaytetydn tietoperus-
taluvut. Tietoperustassa hyddynnettiin olemassa olevaan tietoa paasaantdisesti tutkimusar-
tikkelien ja kirjallisuuden lahdemateriaaleista, jotka sisallytettiin opinnaytetydhén asianmu-
kaisesti viittaamalla. Aineiston keruun toteutustavaksi valikoitui laadullisessa tutkimuk-
sessa harvemmin kaytetty kirjallinen tutkimuskysely. Luotettavuuden lisddmiseksi vastaajia
pyrittin kannustamaan osallistumaan tutkimuskyselyyn tydyhteisén tiedostuskanavalla,

joka viikko aineiston keruun aikana.

Kyselytutkimuksen etuna oli, etta silld pystyttiin tavoittamaan koko Keusoten kotisairaalan
hoitohenkildstd. Kysely mahdollisti my6s aineiston nopean kasittelyn tallennettavaan muo-
toon seka tarkoituksenmukaisen aineiston analysoinnin. Kyselytutkimuksen toteutus laa-
dullisilla kysymyksilla mahdollisti myos vastaajalle omin sanoin kertomisen, joka taas antoi
opinnaytetyotutkijalla aineiston, joka oli paitsi kuvaava, antoi myés mahdollisuuden tulkin-
taan ja laajempaan ymmarrykseen. Kirjallisessa kyselytutkimuksessa on tietysti mahdol-
lista, ettd kyselyyn vastannut on ymmartanyt esitetyn kysymyksen vaarin, tai eri tavalla kuin
oli ajateltu. Taman valttdmiseksi kysely testattiinkin erillisella pilottiryhmalla, ennen julkai-
sua. Kirjallisen tutkimuskyselyn kayttdminen karsi myos pois mahdollisuuden, tarkentavien
kysymysten esittdmisesta, joka heijastui myds vastausten analyysiprosessiin. Tarkentavilla
kysymyksilla olisi ehka pystytty viela tarkemmin vastaamaan tutkimukselle asetettuihin tut-

kimuskysymyksiin.

Aineiston analysointi ja tulokset raportoitiin alkuperaisen suunnitelman mukaisesti. Tulosten
yleistettavyytta tulee tarkastella kriittisesti, koska kokemuksia kartoittaessa kyseessa on

kuitenkin padasiassa subjektiivinen kokemus. Muita tuloksia heikentavia tekijoita on se,
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kuinka hyvin kyselyyn osallistuvat ovat ymmartaneet esitetyt kysymykset seka jaksaneet
kirjoittaa avoimia vastauksia kyselyyn. Aineiston analysointi on pyritty kuvaamaan mahdol-
lisimman laajasti sekd avoimesti tutkimuksen luottavuuden ja lapinakyvyyden vahvista-
miseksi. Opinnaytetydn raportin arviointiin hyddynnetdan LAB-ammattikorkeakoulun ohjei-

den mukaisesti Turnit- ohjelmaa plagioinnin ja tekstin alkuperan varmistamiseksi.
7.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetydn osana toteutetun kyselytutkimuksen tulosten perusteella esitetdan seuraa-
vat johtopaatokset ja suositukset. Tuloksia on visualisoitu infograafin avulla (kuvio 10). Pi-
tovoimatekijoita, joita henkilosto tunnistaa tydssaan, on mahdollista vahvistaa juuri yhtei-
sdohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen avulla. TAma vaatii kuitenkin kaikilta osateki-
jOilta, tdssa tapauksesta henkildstolta ja johtoportaalta yhteista kasitysta niiden merkityksel-
lisyydesta. Merkityksellisyyden lisaksi tulee olla yhteinen kasitys siita, miten yhteisdohjau-
tuvuus ja valmentava johtaminen nakyy arjen tyossa. Johtopaatoksista ja kehittamisehdo-

tuksina nostetaan esille nelja paakohtaa:

1. Keusoten kotisairaalassa pitovoimatekijoiksi nousi tyon luonne, potilastyytyvai-
syys, toimivan tydyhteisd ja kilpailukykyinen palkkaus. Lisatekijoiksi nousi mah-
dollisuudet ammatilliseen kasvuun sekd mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tyo-
yksikkda ja tuotettavia palveluja. Tyontekijat ovat aidosti kiinnostuneita hoito-
tydsta ja potilaiden hoidosta. Mahdollisuudet tarjota laadukkaita ja potilailta kii-
tosta saavia palveluita, vahvistavat myos tyontekijoiden merkityksellisyyden tun-
netta. Tydssa viihtyminen ja hyva asiakaskokemus voidaan nahda kulkevan rin-

nakkain. Tydyhteison vaikutusta tydssa viihntymiseen ei voi olla korostamatta.

2. Henkilosto haluaa aktiivisesti vaikuttaa omaan tydhonsa seka sen toteutukseen
ja kehittamiseen. Toisaalta kehittamisen ja vaikuttamisen keinot tulee olla yksin-
kertaisia ja vaivatonta. Tahan ehdotetaan yksinkertaista keinoa, jolla henkildston
kehittamisajatukset saataisiin kuuluviin. Esimerkki keinona voisi toteuttaa 1-2
kertaa vuodessa toteuttaa idealaatikot, joihin toteuttava henkilostd eli valitta-
massa potilastydssa olevat tydntekijat saisivat jattda kehitysehdotuksia. Ehdo-
tuksista valittaisiin yhteinen toteuttava idea tai ideat, riippuen ehdotusten laajuu-

desta.

3. Kiire, liiallinen tyokuorma ja huono organisointi nahtiin pitovoimaa ja tyohyvin-
vointia heikentavina ja uhkaavina tekijoina. Kiire, huono organisointi ja liiallinen
tyokuorma kulkee usein rinnakkain, vaikka voivat vaikuttaa toisiinsa myos posi-

tiivisesti. Saari (2016) toteaa kirjoituksessaan resilientti ihminen voi nahda



45

kiireen myods hallittavana ja vahvistavana tekijana. Resilienssia voi harjoittaa,
mika parhaimmillaan auttaa tyontekijad oman tyon kuormittavuuden hallitsemi-
sessa. Organisaatiotasolla olisikin hyva pohtia, miten tyontekijéiden resilenssia

voitaisiin jatkossa vahvistaa.

4. Valmentavan johtamisen ja yhteisdohjautuvuuden kasitteet, tarkoitus ja tavoite
eivat ole kaikille henkiléston jasenille tiedossa. On suositeltavaa, ettd henkilds-
ton tietoisuuteen tuodaan edelld mainitut johtamisen mallit sekd miten ne nayt-
taytyvat tyontekijoiden tyossa ja arjessa. Yhteisbohjautuvuuden periaatteita
noudattaen pystyttaisiin todenndkdisesti vaikuttamaan useisiin tekijoihin, joita

tydntekijat haluaisivat omasta tydstdan poistaa pitovoiman vahvistamiseksi.

PITOVOIMA-
TEKIJOIDEN
VAHVISTAMINEN

Vahvista tysts
motivoivia piirteita

Vahvista ja tue Mahdollista
ammattitaidon kehittiminan
kasvua

minan TytmBkAshsnen kehitaminan
Hadtut prosmesit

Vahvizta resilienzzia

Ty hallina

Organisintikyky
g i il kb ool

Kuvio 10. Infograafi tuloksista ja johtopaatoksista
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7.4 Jatkotutkimus- ja kehittdmisaiheet

Tassa opinnaytetydssa loydettiin konkreettisia pitovoimatekijoita henkildston nakdkulmasta.
Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tietdaa, miten organisaatio onnistuu hyddynta-
maan opinnaytetyon tulokset arjessa yhteisena prosessina henkiloston kanssa. Toisena
jatkotutkimusaiheena voisi nahda yhteisbohjautuvuuden ja valmentavan johtajuuden jal-
kauttamisen toteuttavan henkildston tietoon ja paivittaiseen arkeen, jotta kyseiset johtami-
senmallit saavuttaisivat potentiaalinsa henkildston tydhyvinvoinnin ja pitovoiman vahvista-
jina. Kolmantena jatkotutkimusaiheena voisi nahda hoitohenkildston resilienssin vahvista-

minen yhteisena kehittdmisprojektina ja sen mahdollinen myétavaikutus pitovoimatekijoihin.
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Liite 1. Saateviesti kyselyyn osallistujille

Tiedote opinnaytety dsta 16.9.2023

Henkilgstén pitovoimatekijit Keusoten kotisairaalassa yhteisSohjautuvuuden ja valmenta-

van johtamisen nakokulmasta

Hei,

Olen Janita Laalo ja tydskentelen Keusoten kotisairaalassa sairaanhoitajana. Kutsun sinut osallis-
tumaan opinnaytetydni tekemiseen, joka kuuluu osana opintojani LAB-ammattikorkeakoulun
(YAMK) tulevaisuuden johtaja- koulutussuunnitelmaa. Opinnaytetydhéni kuuluu kysely, jonka tar-
koituksena on tuottaa tietoa organisaatiolle henkildstin kokemista pitovoimatekijdista. Tavoitteena
on kerata tieto Keusoten kotisairaalan sairaanhoitajien kokemuksia omista pitovoimatekijdista seka
siitd, miten yhteisdohjautuvuus ja valmentava johtajuus nakyvat pitovoimatekijéissa. Crganisaatio
voi hyddyntaa raportissa esitettyja tuloksia henkiléstdjohtamisen suunnittelussa ja toteutuksessa.

Opinnaytetydn teko noudattaa yleisia eettisia tutkimusohjeita seka tietoturvakaytantdja. Aineistoa
sailytetdan vain opinndytetydn teon ajan, jonka jalkeen ne havitetaan tietoturvallisesti. Kyselyyn
osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Huomioithan, ettd vastaamalla kyselyyn annat suostumuk-
sen kayttad vastauksia opinnaytetydn teossa. Huomioithan, ettd Ky selytutkimuksen vastausajan
pagtyttya ja kyselytutkimuksen tuloksia analysoidessani, tietoja ei voida enaa tutkimuksesta pe-
ruuttaa. Valmis opinnaytetyd julkaistaan mydhemmin Theseus-tietokannassa. Opinndytetydn oh-

jaajani toimii yliopettaja Mari Kokkonen.

Kysely tateutetaan anonyymind ja se on laadittu Webropol- tyékalun avulla. Léydat sahkdisen lin-
kin kyselyyn tdman tiedotteen alaosasta. Tutkimuskysely sisaltaa kolme (3) taustakysymysta tyd-
kokemuksestasi sosiaali- ja terveysalalla seka tydsuhteen pituudesta kyseisessa organisaatiossa
sekad tydyksikossa, muita identifioivia Ky symyksia ei kerdta. Opinnaytetydn tekija ei osallistu itse

tutkimuskyselyyn.

Kysely on avoinna 17.11.2023-10.12.2023. Voit tallentaa ja jatkaa vastauksia mydhemmin

Aloita kysely painamalla tastd linkistd

Kiitos osallistumisestasi jo etukateen!

Y stavallisin terveisin, Janita Laalo
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Tutkimuskysely

Henkildston pitovoimatekijat Keusoten kotisairaala yhteistohjautuvuuden ja valmentavan
johtamisen nakokulmasta

Kyzely toteutetaan anonyymist ja vastauksia hyddynnetadn aincastaan opinndytetyon tekemiseen
ja ne havitetdan tietoturvalisesti opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Kiitos vastauksestasi jo etukéteen,
1. Kuinka pitkidan olet tyoskennellyt hoitoalalla? *
.  0-1vuokta
. 1-3vuokia
.  3-5vuoia
. 510 vuotta
Y.  10-15 vuotta
Y1 1520 vuoita
VIL Y 20 vuotta

2. Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt nykyisella tyonantajallasi? *
Kysymykseen vastatessa ei tarvitse huomiocida liikkeenluovutusta tai organisaation
nimenvaihdosta tai tyoyksikon vaihtoa.

. 0-1vuctta
I 1-3vuoita
. 3-5vuotta
. S5=10 vuotta
V. 10-15 vuotta
VI 15-20 vuotta
VIL Yl 20 vuotta
3. Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt kotisairaalassa? *
I 0-1wvuotta
Il 1-3 vuoita
M. 3-5vuotta
IV. 5-10 vuotta
V. 10-15 vuotta
W 15=-20 vuotita
VIL Yl 20 vuotta

Pitovoiman vahwistaminen on funnistetiy avaintekjaksi, kun halutean turvels osasvan fydvoiman
saatavuws fulevaisuuden iydoelamassd. Tassd futhimuskyselyssa piovoimalla kasitetadn niia
iR, joich Ia tyniekifé pysyy ja viib - ki on sit
organisaatioon.
Kysymyhkset 45 toleutetaan avoimina kysymyksing
4. Mita pitovoimatekijoita tunnistat omassa tyGssiisi? *

5. Miten tyoyhteiso ja organisaatio vaikuttavat tyossa pysymiseesi ja vilhtymiseesi? *
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7. Jos saisit vapaasti poistaa tyostasi kolme asiaa/tekijaa/ominaisuutta, jotka
heikentavit tyohosi sitoutumista, mista luopuisit mieluiten? *

8. Jos saisit vapaasti lisata tyohosi kolme asiaaftekijaa/ominaisuutta, jotka
vahvistaisivat tyohosi sitoutumista, mita lisaisit mieluiten? *

9. Valitse seuraavista omaan tydelamaasi peilaten tarkeimmit pitovoimatekijat *

I. yhteisbhsyys
Il. henkildkunnan riittavyys
. palkka
IV.  kehittimisen mahdollisuus
V.  mahdolisuus vaikutiaa paivittaiseen tyoskentelyyn
Wl. ftukeva ja kannustava esihenkilotyo
WVil.  kehittymisen mahdollisuus
VIll.  positivinen tyDilmapiin
IX. yksilolisen tarpeiden huomiciminen

X, merkitykselisyys

Seurgavel kysymyksef kartoillaval kokemustasi yhieisoohjautuvvuudesta
Kysymykset 1011 toteutetaan avoimina kysymyksina

10. Mitd on mielestasi yhteisoohjautuvuus ja miten se nakyy tydyhteisonne arjessa? *
Yhieisdohfautivuus on nostetty Keusoten yhdeksi organisaation sirategiseksi kyvykkyydeksi, jolla
pyriiaan mahdolisfamaan strafegisten tavoitieiden onnisturninen. Sillé pyritaan vahvistamaan

hydntekjoiden vefo- ja pitovoimaa sekd vakuifamaan fyontekjan kokemukseen [ydssa
i 3 ja Esddmidn v ! .

11. Peilaten yllad olevaan tekstiin.
Miten naet yhteiztohjautuvuuden tavoitteiden toteutuneen omalla tyopaikallasi? *

12. Kuinka tarkeana pidit yhieistohjaumtuvuuden toteutumista tyossa viihtymisesi
nikdkulmasta? *
Likert- asteikko 0-10
0= B lainkaan tarked, 5= Neutraali, 10= Erittdin tarked

Kysymys 13 ioteutetaan avoimena kysymyksena
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Kysymys 13 toleutetaan avoimena kysymyksena
13, Minka vuoksi annoit kyseisen arvosanan yhteisoohjautuvuudelle pitovoimatekijana?
&

Seuvraavat kysymyksei karipittavat kokemusiasi valmentavasta johiamizesta.

Kysymykset 14-16 toteutetaan avoimina kysymyksing

14, Mitad on mielestisi valmentava johtaminen ja miten se nikyy tyoyhieisossanne? *
Keusotessa on olefiu strafegiseksi favoiffeeksi vuodelle 2023, etta valmentava johfaminen fofeutuy
kaikissa tydyhleistissh perinteisen johtamizen tlalla. Keusolessa nahdédn, ettd valmentava
Jjohtaminen fukee fyontekoa muutoksessa, jossa korosivval vuorovaikuius ja osalisuus.
Tavoilieena on, effd tyontekijél pystyval vaikutfamaan omaan fyohansa, jollsin myos kasvaa
tydntekjan kokemus tyon mielekkyydesta.

15, Peilaten ylld olevaan tekstiin.
Miten naet valmentavan johtamisen tavoitteiden toteutuneen omalla tyopaikallasi? *

16. Tyoyksikossasi toteutetaan valmentavaa johtamista.
Miten valmentava johtaminen vahvistaa tyossa viilhtymistasi tai pysymista?
17. Kuinka tarkedna pidat valmentavan johtamisen toteutumista tyossa viihtymisesi
nakokulmasta? *
Likert- asteikko 0-10
0= B lainkaan tarked, 5= Neulraali, 10= Eriltiin tarkea
Kysymys 18 toleutetaan avoimena kysymyksena
18. Minka vuoksi annoit kyseizen arvosanan valmentavalle johtamiselle
pitovoimatekijana? *
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OPINNAYTETYOTA KOSKEVA
TIETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679)
artiklat 13 ja 14

Laatimispaivamaara: 11.9.2023

Mita tarkoitusia varten henkildtietoja keratdan? / Henkildtiatojen kasittelyn tarkoitus

Opinnaytetyossa kartoitetaan tyontelapoiden kokemuksia pitovoimatekipdista omassa tyossaan ja
erityisesti, miten he arvoltavat yhiteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen niissa tekipbass
Karioitus tehdaan kyselyiomakkeella, joka toleutetaan anonyymist ja vapaachicisesii.
Tarkoituksena on tuotiaa eto henkilbston kokemista mwu mitka vahvistat ja mitke
heikentévat niita. Tuloksia voidaan jatkossa hyGdyniaa henkilbstosuunniielmaa ja arkipaivan
tyoskentelyd suunniteltaessa ja kehitettdessa.

Mita tietoja kerdaamme? / Tutkimusrekisterin tietosisalto

Tutkimusaineisto kerdtaan anonyymind. Kyselyssa kerdtdan seuraavia tietoja: twlc-.'tunm
sosiaali- ja terveysalaita, tydssdolovuodet kyseisessa tyoyksikdssa ja organisaatiossa (noin
vuosina). Lisdksl kysely sisfiltda avoimia Kysymyksia liitthyen vastaajaan kokemuksiin
pitovoimateki)bista, mitka vahvistavat ja helkentavat tyossa pysymistd. Vastaapita karicitetaan
myds, miten he itse maaritielevat valmentavan johtamisen ja yhieistohjautuvuuden seka miten ne|
nakyvit ptovoimatekijoing nykyisesas tyGasa. Kyselyssa myde pyydetasn arvottamaan jo
tutkimuksissa tunnistettuja pitovoimatekijoita omasta nakokuimasta.

Milla perusteella keraamme tietoja? / Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Tiassa opinnaytetyossa ei keratd henkidtietoja.

Mista kaikkialta henkilotietoja kerdamme / Tietoldhteet

Tassa opinnaytetyossa ei keratd henkidtietoga

Kenelle tietoja siimetian? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle

Kyselyssa saatuja betoja ei sameti tai luovuteta muilla csapuclille. Kyselyasa syntynyt aincista
vain taman opinnaytetyontekijan hallussa ja kayltssa opinndytetyon tekemisen ajan., jonka ja
ainesto havitetadn asianmukaisesti. Henkilobetoja ei kerata tissa opinnaytetydssa.

Minne tietoja siimmetaan? | Tietojen siirto tai lwovuttaminen EU:n tai Eurcopan talousalueen
ulkopuolelie



OPINNAYTETYOTA KOSKEVA
TETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679)
artiklat 13 ja 14

Kerallya aineistoa & siTeta tai luovulela ELn eika Euroopan w@lousalueen ulkopuoielle missaar
vaiheessa. Henkiltietoia ei kerdta tassa opinnaytetydsesa.

Kerattyjen tietojen turvallinen sailyttaminen / Rekisterin suojauksen periaatteet
Aineiston keruu on tehty anomyymisti eika sitd voida vastausten perusteslla tunnistaa vastaajaa
Keratty aineisto on vain taman opinndytetyon tekemists varten ja tietoihin paasy on m
ainoastaan opinndytetyontekijalia eli Janita Laalolla. Tietoja kasitellain teturvallisilla patvelimilla

paattymisen jalkeen

MWVMMMTmmWﬁMIhm

Millaista paatoksentekoa? | Automatisoitu paatoksenteko

Ty ——— e —

Oikeutesi | Rekisterdidyn cikeudet

RekisterGidylld on olkeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilStietojen kasittely perustuu
sutstumukseen.

RekisterGidylld on oikeus tehdd valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikéli rekisterGity katsoo,
efta hianta koskevien henkildtietojen kasitielyssa on nkotiu voimassa olevaa tietosuojalainsasdantod .

Rekistergidylla on seuraavat EUn yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset cikeudet:

a) Rekisterdidyn cikeus tarkistaa itsedidn koskeval tiedot.

b) Rekisterdidyn ocikeus tetojensa clkaisemiseen.

c) Rekisterdidyn oikeus tieiojensa poistamizeen. Oikeutta henkilobietojen poistamiseen ei sovelleta,
jos tietojen kisittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistoinfitarkoituksia taikka tieteelisia tai
historialksia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia wvarten, jos oikeus tetojen
poistamiseen estds tai suuresti vaikeuttaa henkilGtietojen kasittelys.

d) Rekistendidyn cikeus ietojen rajoittamisesn.

e) Rekisterdidyn cikeus siirtida tiedot toiselle rekisternpitajslle.

f) Rekisterdidyn oikeus vastustaa betojensa kasittelya, kun kasittely perustuu yiesta etua koskevaan

tivaan. rekisterinoitiiale § ki it tai rekistennpitaian tai kol
osapuolen oikeutettuun etuun.
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Tutkimusrekisterin tiedot

Henkildstan pitovoimatskijat Keusoten kobisairaalasza yhisisoohjzutuwauden @ valmeniavan
johtamizen nakikulmasta

Hertatutkinus

08i2023- 0372024

Henkildtizioja ei keratd

Rekisterinpitajdn ja yhteyshenkilon tiedot

Janita Lasla

Tutkimuksen suorittajat

Janita Lasla




