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Sosiaali- ja terveysala on ollut murroksessa viime vuosina. Suuret organisaatiomuutokset,
resurssipula ja matala palkkataso ovat mietityttdneet seka alalla tydskentelevia etta alalle
aikovia. Hoitajan ammatissa Suomessa tydskentelee satoja tuhansia ihmisia ja ala on meille
kaikille elintarkea. Tyon veto- ja pitovoimaan voidaan vaikuttaa hyvalla lahijohtamisella ja
panostamalla viela paremmin tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon tarkoitus oli kerata kokemuksia ikaihmisten ymparivuorokautisen
palveluasumisen hoitajilta lahijohtamisesta, sen vaikutuksesta tyossajaksamiseen,
lahijohtajan tuen merkityksesta ja mitka asiat vaikuttavat tyossa pysymiseen.
Tutkimuskysymyksina olivat, millainen Iahijohtaminen tukee tydssajaksamista, millaista tukea
tyossajaksamiseen lahijohtajalta kaivataan ja mitka asiat vaikuttavat tydossa pysymiseen ja
tydmotivaatioon. Tavoitteena oli saada lisatietoa lahijohtamisen tarkeydesta hoitajien
tyohyvinvointiin ja tyossa pysymiseen. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena.
Avoimia kysymyksia oli kahdeksan ja hoitajia vastaamaan valikoitui kymmenen. Aineisto
analysoitiin luokitellen induktiivisesti eli sisaltolahtoisesti. Aineistosta nousi teoreettiseksi
viitekehykseksi ihmislahtdinen ja valmentava johtajuus seka tunnejohtaminen, tydhyvinvointi
ja tyéhyvinvoinnin johtaminen.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta hyva lahijohtaminen on tarkeimpia asioita
tyohyvinvoinnissa ja vaikuttaa suuresti hoitajien pitovoimaan. Kaikki tutkimukseen osallistujat
olivat vaihtaneet uransa aikana tydpaikkaa lahijohtamisen epakohtien takia - monet
vastaajista useamman kerrankin. Tyontekijat tarvitsevat valmentavaa ihmislahtoista
l&hijohtajaa, jolla on tunnejohtamisen taitoa. Hoitajat nimeavat, etta heita auttaa
tyossajaksamisessa oikeudenmukainen, empaattinen, kuunteleva ja ymmartava lahijohtaja,
joka osaa ratkoa tydyhteison ristiriitoja nopeasti ja tarpeeksi jamakasti. Hoitajien yksilollista
huomioimista ja haastavissa tilanteissa tuen antamista kaivataan lisaa. TyOyhteison
psykologisesti turvallista ja avointa vuorovaikutusta pidetaan tarkeana.
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The health and social care sector has undergone many changes in recent years. Major
organizational changes, resource shortages, and low wage levels have preoccupied both
those working in the field and those intending to work in this field. Hundreds of thousands of
people work in the nursing profession in Finland and the field is vital for all of us. The
attraction and holding power of work can be influenced by good management and good well-
being at work.

The purpose of this thesis was to collect experiences from nurses of 24-hour service housing
for the elderly about close management, its impact on work performance, the importance of
the support of a close manager, and what factors affect staying at work. The research
questions were: What kind of leadership supports working? What kind of support is needed
for working from a leader? What aspects affect staying at work and work motivation? The
goal was to get more information about the importance of leadership for the well-being of
nurses at work and staying at work. The research was conducted as qualitative research.
There were eight open questions, and ten nurses were selected to answer. The material was
analyzed inductively. The theory of the thesis deals with human-centred management,
coaching management and emotional management, occupational well-being, and
occupational well-being management.

The results of the study showed that good local management is one of the most important
aspects of well-being at work and has a great impact on the dedication of carers. All
participants in the research had changed jobs during their careers due to maladministration,
many of them more than once. Employees need a coaching human-centred, close-knit
manager with emotional leadership skills. Nurses expressed being helped by a fair,
empathetic, listening and understanding close manager who can resolve conflicts in the work
community quickly and firmly enough. There is a need for more individual attention and
support from caregivers in challenging situations. Psychologically safe and open interaction
in the work community is considered important.

T Keywords: leadership, well-being at work, work motivation, coping at work, staying at work
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1 JOHDANTO

Tybelama kokonaisuudessaan on muutospaineen alla (Manka & Manka, 2023, s. 14,16). Mo-
net organisaatiot, niin yksityiset kuin julkiset, joutuvat miettimaan toimintatapojaan uusiksi ja
kilpailemaan keskenaan joustavuudella, nopeudella ja innovaatiokyvylla. Suuret ikaluokat
ovat jo vaistyneet tai ovat vaistymassa tydelamasta ja nuoremmat sukupolvet haastavat tyo-
kulttuurin. Tulevaisuuden tyéelaman muutokset vaikuttavat myos tydhyvinvointiin. On otet-
tava huomioon talousjarjestelman kestavyys, teknologian kehittyminen, iimastonmuutos,

ikdantyva ja monimuotoinen tydvaestod sekd ajattelu- ja toimintatapojen muutos.

Rissasen ym. (2017, s. 256) mukaan sosiaali- ja terveysalalla johtaminen on edelleen paa-
saantoisesti henkilostohallinnosta huolehtimista, vaikka pitaisi enemman panostaa henkilos-
tonvoimavarojen johtamiseen. Henkiloston saatavuus ja tydssa pysyminen on haaste ja ta-
man takia henkiléstonvoimavarojen johtaminen on tulevaisuudessa tarkea sote-alan johtami-

sen osaamisalue.

Opinnaytetyoni aiheena on lahijohtamisen merkitys hoitajien tydhyvinvointiin ja tydssa pysy-
miseen. Aiheen valitsin oman mielenkiinnon mukaisesti seka sen ajankohtaisuuden ja vaikut-
tavuuden vuoksi. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ikaihmisten ymparivuorokautisen
palveluasumisen yksikoiden hoitajien kokemuksia ja nakemyksia lahijohtajuudesta: Miten se
vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa, tydmotivaatioon ja tyossa pysymiseen. Valitsin tutkimuk-
seen satunnaisotannalla kymmenen vanhuspalveluissa tyoskentelevaa tai aiemmin tyosken-
nellytta hoitajaa ja haastattelin heitéd sahkopostitse avoimilla kysymyksilla. He saivat vapaasti

kertoa omia kokemuksiaan ja nakemyksiaan tutkimuksen aiheeseen liittyen.

Tassa opinnaytetyossa esittelen ensimmaiseksi tutkimuksen aineistosta nousseet teoreettiset
kasitteet. Seuraavaksi kasittelen tutkimukseen vaikuttavia lahtdkohtia, tutkimuksen tavoitteita
ja tutkimuskysymyksia seka aineiston analyysia. Aineistosta nousi esiin positiivisen johtami-

sen malleja, kuten ihmislahtdinen ja valmentava johtajuus seka tunnejohtaminen. Haastatte-

luista ilmeni selvasti, etta lahijohtamisella on suuri vaikutus tyohyvinvointiin ja tydssa pysymi-
seen. Lahijohtamisen tulee tukea tyohyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista kasittelen teo-
riaosuudessa myos. Opinnaytetyon loppupuolella tarkastelen tutkimuksen tuloksia, jatkotutki-

musideoita seka opinnaytetydn prosessia.



2 POSITIVINEN LAHIJOHTAMINEN

Positiivinen henkilostonvoimavarojen johtaminen eli ihmisten johtaminen on keskeinen sosi-
aali- ja terveysalan tyontekijoiden hyvinvoinnin edistaja (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, s.
80-81). Hyvalla ihmisten johtamisella vaikutetaan tydyhteison ilmapiiriin, tydssa jaksamiseen
ja alan vetovoimaa edistetaan. Hyvalla johtamisella pidetaan huoli tyontekijoiden sitoutumi-
sesta ja motivaatiosta. Hyvinvoivat tyontekijat sairastavat vahemman, tekevat tydnsa parem-
min ja sitoutuvat tyonsa kehittamiseen. Taman vuoksi tydhyvinvointia edistavaan johtamiseen
kannattaa kiinnittaa entista enemman huomiota. Hyvalla johtamisella vaikutetaan myos sii-
hen, miten organisaatio nahdaan alan tydntekijoiden keskuudessa. Tyopaikkaa etsiessa or-
ganisaation vetovoimatekijat vaikuttavat suuresti siihen, mika tyopaikka valitaan. Yhta tar-

keaa on kuitenkin huolehtia myds organisaation pitovoimasta.

Opinnaytetyoni kasittelee tiiviisti Iahijohtamista sote-alalla. Hoitajien haastatteluista nousi
esille millainen lahijohtaminen auttaa heita tydssa jaksamisessa seka sitouttaa tyopaikkaan.
Positiivinen lahijohtaminen oli avainasemassa ja sielta nousi tarkemmin ihmislahtoéinen johta-
minen, valmentava johtaminen seka tunnejohtaminen. Valmentava johtaminen on osa ihmis-
lahtodista johtamista, mutta halusin kasitella sen viela omassa alaluvussaan, koska valmen-
tava johtaminen on talla hetkelld suosituimpia johtamissuuntauksia Suomessa. Tunnejohta-
misen tarkeys nousi selvasti hoitajien kokemuksista ja sen tarkeys seka tunteiden ymmarrys
korostuu tulevaisuudessa tyoyhteis6jen moninaisuuden myota. Tassa teoreettisessa luvussa

kasitelladn myds sote- alan johtamisen erityispiirteita ja tulevaisuutta.

2.1 lhmislahtéinen johtaminen

Johtamisen malli on viime vuosikymmenien aikana saanut uusia teoreettisia ja tutkimukselli-
sia teemoja (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, s. 109-110). Yksilokeskeisen johtamisen tilalle
on tullut nakdkulma, joka huomioi useamman toimijan tydyhteisdssa. Nakdkulmassa koroste-
taan yhdessa toimimista seka koko tydyhteisda osallistavaa vuorovaikutusta. Johtajuus on
keskustelevaa, arvostavaa ja palvelevaa- ei enaa yksiselitteisia maarayksia ylhaalta pain.
Kaikilla on oma roolinsa tyoyhteisossa, ja jokainen voi itse vaikuttaa joko positiivisiin tai nega-
tiivisiin johtamiskokemuksiin. Tana paivana johtajan on tarkeaa tulla erilaisten ihmisten
kanssa toimeen. On tarkedaa ymmartaa tyontekijoiden kayttaytymista, tunnemaailmaa ja hei-
dan ajatuksiansa. Ihmislahtéinen johtaminen korostaa positiivista ilmapiiria, toisten auttamista

ja tukemista, hyvia vuorovaikutustaitoja ja tyOyhteisotaitoja seka onnistumisten



mahdollistamista. Ihmislahtdisessa johtamisessa jokainen kohdataan yksildllisesti, ollaan

heista aidosti kiinnostuneita, tuetaan ja innostetaan jokaista omien vahvuuksien mukaisesti.

Ihmislahtéinen johtaminen on monen positiivisen johtamistavan kokonaisuus. Siina yksil6t eli
tyontekijat ovat keskiossa, ja heidat otetaan huomioon kokonaisvaltaisesti, arvokkaina yksi-

I6ina ja heidan henkilokohtaiset tyoelaman tarpeensa myos huomioidaan (kuvio 1).

Autenttinen Palveleva Oikeudenmu-
johtaminen johtaminen kainen Mahdollistava
johtaminen johtaminen
.Dialogi.nen Voimaannuttava| [ |hmislahtdinen Arvostava
johtaminen johtaminen johtaminen ) } Uudistava
johtaminen . .
johtaminen
Jaettu Osalli
sallistava Valmentava
johtaminen : ; Innostuksen
J I johtaminen johtaminen : :
johtaminen

Kuvio 1. Ihmislahtdinen johtaminen. (Soveltaen Rousu & Lanne-Eriksson, 2021 s. 111)

Ihmislaht6éinen johtaminen on koko tydyhteis6a arvostavaa ja osallistavaa (Laaksonen & Sa-
lin, 2019, s. 23-26). Johtajan ja tyontekijoiden luonteva ja avoin keskusteluyhteys on valtta-
matonta. On tarkeaa, etta jokainen voi osallistua turvallisesti keskusteluihin, vaikuttamiseen
ja koko toiminnan kehittdmiseen. Osallistava johtaja sallii tydntekijdiden omat ajatukset ja
mielipiteet ja kannustaa niihin, suosii neuvottelevaa ja vastavuoroista keskustelua, jakaa vas-
tuuta ja tehtavia seka tiivistaa koko tyoyhteisdn yhteistyota. Se, etta tyontekija saa osallisuu-
den tunteen tyOyhteisdssaan, vaikuttaa oleellisesti siihen, etta ihminen tuntee yhteenkuulu-
vuutta. Yhteisollisyys onkin yksi tarkeimmista tydyhteisén voimavaroista. Osallisuus tydyhtei-
s0ssa on luottamusta, tasavertaisuutta ja mahdollisuutta vaikuttamiseen. Vuorovaikutustaidot
tulevat merkittdvaan rooliin, ja johtajan on osattava sekda kommunikoida asiat tyoyhteisdssa

asiallisesti ja kunnioittavasti etta kuunnella tydntekijoita rauhallisesti. Kuuntelemisen taito on
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tarkeaa, ja taitavankin johtajan on hyva sita harjoitella. Kuuntelemisen tulee olla aktiivista, ar-
vostavaa ja lasna olevaa. Kuunteleminen merkitsee tyontekijoille arvostusta ja luottamusta

seka lisaa vuorovaikutusta ja kehittamismyonteisyytta koko tyOyhteisossa.

Korhonen ja Bergman (2019, s. 153) korostavat, etta positiivisuus ja kannustaminen ovat ih-
mislahtoisen johtajan tarkeimpia ominaisuuksia. Johtaja nayttaa aina omalla esimerkillaan
suuntaa koko tyoyhteisolle. Tyontekijoiden kiittaminen kannattaa aina ja se kannattaa juurrut-
taa koko tyoyhteisoon. Kiitosta ei voi koskaan antaa lilkkaa, mutta se kannattaa tehda merki-
tyksellisesti ja kohdistetusti. Mieluummin kannattaa ottaa asenne, etta kiittaa aina, kun se on

mahdollista.

Ihmislahtdiseen johtamiseen kuuluu siis oleellisesti yhteistyd, osallisuuden vahvistaminen,
auttaminen, tukeminen, kannustaminen ja motivointi. Nama ovat myos valmentavan johtami-
sen eli coachingin tarkeita elementteja. Valmentavasta johtamisesta kerrotaan seuraavassa

alaluvussa tarkemmin.

2.2 Valmentava johtaminen

Coaching eli valmentava johtaminen oli tunnettua jo antiikin filosofien keskuudessa (Ristikan-
gas & Ristikangas, 2017, s. 21). Jo tuolloin arvostettiin johtajia, joilla oli taito kysya hyvia ky-
symyksia. Johtamiskirjallisuuteen Coaching tuli urheilumaailmasta 1950-luvulla ja lapimurron

johtamistavoissa valmentava johtaminen on tehnyt vimeisen kymmenen vuoden aikana.

Valmentava johtajuus nakyy ensisijaisesti vuorovaikutussuhteessa johtajien ja tyontekijdiden
valilla (Tyodterveyslaitos (THL), i.a.-a). Siina painottuvat vanhanaikaisen auktoritaarisen johta-
misen sijaan kyseleminen, kuunteleminen ja kannustaminen. Tallaisen johtajuuden kautta
paastaan uusiin innovaatioihin ja ratkaisuihin. Valmentavan johtajuuden vuorovaikutussuhde
pyrkii tietoisesti kehittamaan tydntekijoiden kykya johtaa omaa tyotansa jarkevasti. Valmen-
tava johtajuus on myGOs prosessi, jossa johtaja auttaa tyontekijoita saavuttamaan hanen
tyonsa paamaarat kayttamalla vahvuuksiaan ja voimavarojaan. Valmentava johtaminen
haastaa nakemaan uusia nakodkulmia ja vaihtoehtoja. Johtaja ei enaa ole suorien vastausten

antaja vaan antaa tyontekijoiden oivaltaa vastaukset itse.

Ristikangas ja Ristikangas (2017, s. 26) kertovat etta valmentavan johtajan kaikki ydinosaa-

miset auttavat johtajan ja tyontekijan keskinaisessa suhteessa. Ryhman toimintaa tukee, kun
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johtaja on yhdessa kehittymisen mahdollistaja. Johtamisessa vuorovaikutusosaaminen on

tarkeassa roolissa (kuvio 2).

Johtamistehtava

- Valittdmyys ja ndyryys

- Kyky asettua toisen asemaan
- Toisten kunnioittaminen

- Odotusten asettaminen

Perustan luoja ja
kohtaaja

- Kuuntelutaito
- Kysymysten tekemisen taito
- Kyky ottaa vastaan ja antaa palautetta

Vuorovaikuttaja

- Havainnointi- ja analyysitaito

- Kyky aktivoida ja saada muut mukaan,
osallistaa

- Linjakkuus ja jamakkyys

(Yhdessa) Kehittymisen
mahdollistaja

Kuvio 2. Valmentavan johtajan ydinosaamisia. (Soveltaen Ristikangas & Ristikangas, 2017 s.

26).

Valmentavassa johtamisessa korostetaan yksiléiden ja ryhmien voimavaroja (Ristikangas &
Ristikangas, 2017, s. 37). Tydntekijoita arvostetaan ja heidat otetaan paremmin huomioon,
kun hyddynnetaan heidan vahvuuksiaan, rakennetaan ryhmiin kehittymismyonteista ilmapiiria
ja tehdaan tyota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaikkien tyontekijdiden potentiaali on

kaytdssa, kun tehdaan merkityksellista tyota ja vastuuntunne kasvaa.

Ristikangas ja Ristikangas (2017, s. 43) toteavat, ettd valmentavassa johtajuudessa keskity-
taan yhdessa tekemiseen ja kaikki toiminta tapahtuu mahdollisimman pitkalle yhteistyossa.
Valmentava johtaja haluaa auttaa tyontekijoita I6ytamaan omat vahvuutensa seka voimava-
ransa ja kehittdmaan niita viela enemman. Valmentava johtajuus vaikuttaa kokonaisvaltai-
sesti seka tyontekijoihin etta esihenkildihin. Siind osallistetaan, arvostetaan ja tehdaan yhtei-
sia tavoitteita yhteistydssa. Valmentavassa johtajuudessa on kyse koko tyOyhteison voimaan-
nuttamisesta. Siind yhdessa innostutaan uusista asioista, innostetaan toisia ja kehitetaan toi-

mintaa pitkajannitteisesti.
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Valmentavan johtajan perusajatus lahtee aina siita, ettd han uskoo tyontekijan mahdollisuuk-
siin ja ndkee hanessa potentiaalia (Ristikangas & Grunbaum, 2014, s. 32). Vaikka yhdessa
toimiminen ja kehittyminen tiimina on tarkeaa, yksi valmentavan johtajan ydintaidoista on
nahda yksilon vahvuudet seka potentiaali ja saada ne esille parhaimmalla mahdollisella ta-
valla. On tarkeaa keskittya tyontekijan vahvuuksiin ja nain parantaa hanen itsetuntoaan. Halu
oppia toisesta viela enemman olemalla aidosti kiinnostunut hanesta, kuunnella ja kysella.
Nain johtajan ja tyontekijan valinen luottamuksellinen yhteisty0 tiivistyy vielakin paremmaksi
(kuvio 3).

Vaali
potentiaalia

Ydintaidot
yksildiden
kanssa

Kuvio 3. Valmentavan johtajan ydintaidot yksildiden kanssa (Soveltaen Ristikangas & Grun-
baum, 2014, s. 32).

Korhosen ja Bergmanin (2019, s. 152) mukaan johtamistaidot tarvitsevat nykyaan enemman
myos panostamista muutoskykyyn. Tyontekijoiden sitoutuminen muutoksiin ei ole kokemuk-
sesta tai heidan iastaan kiinni, vaan jokainen johtaja voi omalla toiminnallaan niihin vaikuttaa.
Johtajan on |0ydettava keinot jokaiselle tyontekijalle yksilollisesti, miten hanet saadaan innos-
tumaan uusista asioista ja toimintatavoista. Puhutaan taitavasta yksildiden valmentajasta,
joka saa tyontekijan nakemaan asiat kokonaisuutena ja nain paasemaan eteenpain suurem-
milla harppauksilla. Tydntekijan on nahtava itsensa positiivisessa valossa ja saatava luotta-

musta omiin kykyihinsa. Nain tyontekijan muutosvalmius ja resilienssi muutoksiin vahvistuu.
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Muutosten johtamisessa on pystyttava mukautumaan vaihteleviin tilanteisiin, ja sen takia tar-
vitaan joustavuutta seka reagointikykya (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, s. 109). Kehitta-
mismyonteinen ja omaksuva organisaatio tarjoaa tyontekijoille itseohjautuvuutta, mika heijas-
tuu yhteiseen paatoksentekoon ja tiedon kulku tyoyhteisossa paranee. Johtamisessa valtta-
matonta on psykologisen turvallisuuden tehostaminen. Johtajan tarkeitd ominaisuuksia onkin

empatia ja tunnealy.

2.3 Tunnejohtaminen

Jos halutaan parantaa ja tukea ihmisten tydhyvinvointia, on ymmarrettava, etta heidan tun-
teensa ja tydssaan kokemat asiat vaikuttavat hyvin oleellisesti siihen, miten han suoriutuu
tydssaan (Rantanen ym., 2020, s. 9-10). Tunteiden huomioimisella saadaan tyopaikoille tuot-
tavuutta, kekseliaisyytta ja lisaa potentiaalia. Tunteet vaikuttavat ihmisen tydhon antamaan
panokseen suuresti. Ne vaikuttavat energiatasoon, ratkaisutaitoihin, tyopaikalla kommuni-
kointiin, tydhon sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen ja tydmotivaatioon. Ihmiset tuntevat sa-
moista asioista eri tavoin. Siksi usein ajatellaan, etta eri lailla tunteva on erilainen ihminen.
On tarkeda ymmartaa erilaisia nakokulmia — ja nain ymmartaa myos erilaisia tunteita ja ihmi-

sia.

Tyodntekija haluaa, etta johtaja kohtaa hanet yksilona ja hyvaksyy hanet omana itsenaan
(Jabe, 2017, s. 14). Jokaisella inmiselld on voimavaroja ja ne saadaan esille, kun annetaan
siihen mahdollisuus. Kun tydyhteisdssa hyvaksytaan erilaiset tyontekijat, saadaan valtavan
iso potentiaali koko yhteison kayttoon. Erilaisuuden ymmartaminen kehittaa jokaista ja antaa
uusia nakokulmia asioihin. Erilaisuus voi arsyttaa, mutta on hyvaksi muokata omia ajatusmal-
leja ja tunteita (mts. s. 17—-18). Johtajan on hyva kehittya siina, ettd osaa huomioida omat
tunteensa ja sen, mista ne syntyvat. Talldin hyvaksyy sen, etta toinen ihminen on erilainen, ei
arsyttava. Tunnealykas johtaja kuuntelee ja kysyy oikeita kysymyksia saadakseen laajempaa
nakokulmaa asioihin. Han on kiinnostunut oppimaan ja ymmartamaan erilaisia tyontekijoita

paremmin.

Johtajan avarakatseisuus ja salliva asenne kaikelle uudelle mahdollistaa tydntekijoille erilais-
ten nakokulmien esiintuomisen (Jabe, 2017, s. 244—245). Tunteiden johtamisessa etsitaan

mahdollisuuksia avoimen ja suvaitsevaisen vuorovaikutuksen kautta. Jokainen tyontekija ja
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johtaja yhdessa kehittaa ja kehittyy matkan varrella. Tunnejohtaja herattaa organisaatiossa

ilmapiirin, joka sallii turvallisesti puhumaan kaikista, vaikeimmistakin, asioista (kuvio 4).

Mita tunteiden johtaminen on?

Yhteista
onnistumista

Palvelemista,
tavoitteena toisten
onnistuminen

Muiden kannustamista
esittmaan omia
nékodkulmiaan

Itsensa johtamista ja
itsensa syvallista
tuntemista

Pyrkimysta ymmartaa toisen
tarkoitus ja selventda omaa
ymmarrysta

Opastamista ja uusien
polkujen avaamista

Toivoa herattavaa
vuorovaikutusta

Vertauskuvallisen kielen
kayttamista ja tarinoiden
kertomista

Asian toisen puolen esille
tuomista: akkipikainen on
nopea, hidas harkitsevainen...

Yksilon ja organisaation
parhaiden puolien esille
saamista

Kuvio 4. Mita tunteiden johtaminen on? (Soveltaen Jabe, 2017, s. 245)

Rantasen ym. (2020, s. 101-103) mukaan ihmisten tunteiden ja tarpeiden ymmartaminen
auttaa siina, etta saamme aidosti ihmiset motivoitumaan, panostamaan ja sitoutumaan vaa-
dittaviin tavoitteisiin. Tunnejohtaminen on ihmislahtoista johtamista: jokainen ihminen haluaa
kiinnostusta, ymmarrysta, arvostusta, reiluutta, hallintaa, edistymista ja merkitysta. Nama
ovat seitseman psykologista perustarvetta, jotka ovat ihmislahtdisen johtamisen kulmakivet.
Monen haastavan kaytoksen tai tilanteen takana voi olla negatiivinen kokemus, missa ei
naita perustarpeita ole huomioitu. On siis tarkeaa, etta johtaja ymmartaa katsoa tyontekijan
kaytoksen taakse. Sielta voi I6ytya vaarinymmarrys, tyontekijaén kohdistuva kiinnostuksen

puute, tilanteen hallitsemattomuus tai merkityksellisyyden puuttuminen.

TyOpaikan ilmapiiriin ja tunneilmastoon vaikuttaa oleellisesti tydpaikan johto (Rantanen ym.,
2020, s. 207). Tyontekijoilla on oma osuutensa tunneilmaston vaikutukseen, mutta ylimman
johdon asema vaikutukseen on kiistaton. Taman vuoksi tunnejohtamiseen on syyta paneu-
tua. On tutkittu, ettd tunneilmasto vaikuttaa suuresti organisaation tulokseen ja johtotehta-

vissa on huomioitava tunnetaidot. Tunnetaitoinen johtaja tunnistaa omat tunteensa ja osaa
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ilmaista omaa tunnemaailmaa rakentavasti. Han osaa ottaa tunteet hienovaraisesti huomioon

tydyhteison kommunikaatiotilanteissa, ja han osaa kasitella stressaavia tilanteita.

Jaben (2017, s. 275-276) mukaan tunnejohtaminen on erilaisten ihmisten johtamista par-
haimmillaan. Tyontekijoiden itsetunnon kohentaminen on parhaita asioita, mita johtaja voi
tyoyhteisossa saada aikaan. Voimaannuttamisessa tyontekija kokee itsensa kuin olisi lammit-
tavan auringon alla ja nakee elamassaan mahdollisuuksia, vaikka siella olisi ollut aiemmin
esteita. Yksi keino voimaantumiseen on lasna oleva ja arvostava kuuntelemisen taito. Jokai-
sella tyoyhteison jasenella on vastuu paivittaisesta tunneilmastosta, mutta johtajalla on siina
suuri merkitys. Johtaja antaa esimerkkia tyontekijoilleen, ja tydntekija antaa esimerkkia tyoka-
verilleen. Kun tuodaan positiivista tunneilmastoa tydyhteisdon, se kasvaa ja positiivista ener-

giaa saa jokainen osakseen (kuvio 5).

Nain voimaannutat tyontekijasi

2. lloitse onnistumisen
kokemuksista yhdessa
toisten kanssa

1. Kayta positiivista kielta,
silla kieli valittaa asenteet

6. Ole syyllistamatta
itseasi ja toisia.
Anna anteeksi

3. Aisti tunneilmaston
vareilyt ja hyédynna
tunteita

4. Kunnioita toisten
erilaisuutta

5. Hyvaksy erilaiset
tunteet

7. Toimi omana itsenasi
ja ota vastuu seka
itsesta etta toisista

8. Valita tyotovereillesi ja 10. Uskalla ottaa riskeja
asiakkaillesi positiivista

energiaa

9. Koe tyon iloa ja kokeile uusia asioita

Kuvio 5. Kymmenen askelta tyontekijoiden voimaannuttamiseen (Soveltaen Jabe, 2017 s.
277).

2.4 Sosiaali- ja terveysalan johtamisen erityispiirteet ja tulevaisuus

Sosiaali- ja terveyspalveluiden johtamisella on ominaisuuksia, jotka on hyva tunnistaa (Lehto-

nen ym., 2023, s. 19). Realistisesti voidaan sanoa, etta sosiaali- ja terveydenhuollossa ollaan
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pelastamassa ihmishenkia ja turvaamassa ihmisten perusoikeuksia. Eettisyys ja arvot ovat

nain aina mukana tyonteossa ja paatoksenteossa.

Lehtosen ym. (2023 s. 19-21) mukaan julkisen sote-sektorin ja hyvinvointialueiden johtami-
sessa on monia erityispiirteita. Hyvinvointialueet tuottavat kaikille kansalaisille yhteisia tervey-
den ja hyvinvoinnin palveluita ja ihmisilla on tasavertainen oikeus niita kayttaa. Kaikki tervey-
den ja hyvinvoinnin ongelmat eivat ole kuitenkaan ratkaistavissa, ja paljon riippuu myos ihmi-
sen elamantavoista seka perintotekijoista. Hyvinvointialueilla johtaminen tulee nahda koko-
naisvaltaisesti koko hyvinvointivaltiota tukevana toimintana. Vaesto ikaantyy, ja ihmisten tar-
peet ja palvelut muuttuvat. Myds teknologian lisdantyminen on ainakin alussa hyvinkin kal-
lista. Nama tuovat uudenlaisia taloudellisia tarpeita ja haasteita sote-alalle. Yksityisella puo-
lella budjetti maarittaa palvelut, ja palveluiden kysynta lisaa tuottoa. Julkisella sektorilla on
jarjestettava kohtuulliset ja sopivat palvelut kaikille resursseista huolimatta. Tama tuo erilaisia
taloudellisia haasteita hyvinvointialueille kuin yksityiselle sektorille. Johtajan on taman vuoksi
syyta ymmartaa epatietoisuutta ja jopa epajohdonmukaisuutta, mutta samalla hoitaa tyo ajan-
tasaisesti ja huolehtia vaikuttavuuden kehittdmisesta. Lainsaadanté maarittelee hyvin pitkalle
sote-palveluiden sisallon, joten johtajan on ymmarrettava oma roolinsa paatosvallassa. Myos
median vaikutus hyvinvointialueiden positiiviseen tai negatiiviseen kuvaan on suuri. On mah-
dollista, etta johtamispaatokset vaikuttavat yllattavankin suuresti silhen, miten asioita kasitel-

ladn mediassa.

Sosiaali- ja terveyspalveluiden johtajilla tulee olla selva paamaara ja halu edistaa ihmisten
hyvinvoinnin palveluita (Lehtonen ym., 2023, s. 22—-24). Ala on nopeatempoinen ja johtajien
on pystyttava johtamaan suuriakin organisaatioita. Paineita on paljon ja vastuu on suuri. Joh-
tajien on pidettava huoli omastakin jaksamisesta ja haettava tarvittaessa tukea omaan tyo-
honsa. Huonolla johtamisella on aina seuraukset, ja vakavimmillaan se on tyontekijoiden
poistuminen toisiin tehtaviin. Sote-ala on riippuvainen koulutetuista ja ammattitaitoisista tyon-
tekijoista, joten heidan tydohyvinvoinnistaan on pidettava huolta, ja sen johtamiseen on keski-
tyttava. On varmaa nayttoa siita, etta tyontekijoiden tydhyvinvoinnilla ja tydhon sitoutumisella
on selva yhteys palveluiden laatuun seka asiakastyytyvaisyyteen ja jopa potilasturvallisuu-

teen.

Maailmamme toimintaymparisté on muuttunut viime vuosien aikana ja se on tuonut uusia
haasteita seka tyontekijoille etta johtamiseen (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, s. 107). Johta-

misessa tulee huomioida epavakaisuus, merkityksellisyys, epavarmuus ja kompleksisuus.
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Teknologian huikea kehitys, mahdolliset poikkeusolosuhteet ja muut akilliset toimintaymparis-
tomme muutokset vaikuttavat koko sote-alan tyontekijoihin ja tyon tekemiseen. Myos eri su-
kupolvet kokevat tydntekemisen eri tavoin, ja tyopaikoilla saattaa olla talla hetkella kolmekin
eri sukupolvea. Tulevaisuudessa merkityksellisyyden johtaminen korostuu. Raha ei valtta-
matta enaa ole keskiossa, vaan ratkaisevana on merkityksellinen tyd. TyOyhteison tasavertai-
nen kohteleminen, kokemukset onnistumisista, positiivinen ja mielekas tyoilmapiiri, hyva lahi-

johtaminen seka motivoivat tyotehtavat antavat merkityksellisyyden tyodlle.

Rissasen ja Lammintakasen (2017, s. 255—-257) mukaan tulevaisuudessa myos henkildsto-
voimavarojen johtaminen korostuu. Tyontekijat pitavat merkittavana oikeudenmukaisuutta,
arvostusta ja yhteistydn merkitysta. Tydntekijoiden osaamista pitéda kunnioittaa, ja johtajien
on osattava motivoida koko osaaminen kayttoon. Myos organisaatioiden yksikoiden ja lahi-
johtajien selkeat tydnkuvat ja yhteistyon lisaaminen ovat tarkeassa osassa. Koulutuksissa ja
sote-alan tyon sisalldissa otetaan huomioon tulevaisuudessa enemman asiakkaiden tarpeet.
Niiden merkitys ohjaa pitkalti siihen, millaista tydvoimaa sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan.
Kokonaisvaltainen alan moninaistuminen nakyy julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin yh-
teisty0ssa, ja se edellyttaa johtamiselta hyvaa yhteispelia eri sektoreiden kanssa. Henkiloston
monikulttuurisuus tuo myos johtamiseen haasteita: johtajalla on suuri merkitys, miten han
nayttdaa omalla esimerkillaan mallia ja luo koko tydyhteis60n positiivisen, auttavaisen ja su-

vaitsevan asenteen.
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnista on tehty tutkimuksia jo yli sata vuotta (Manka & Manka, 2023, s. 91). Tyo6-
hyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1920- luvulta, kun l1aaketieteellisessa aloitettiin fy-
siologinen stressitutkimus. Tuolloin tutkittiin yksiloa ja uskottiin, etta stressi syntyy erilaisista

kuormittavista tekijoista kuten melusta, tyon raskaudesta tai kylmyydesta. Myohemmin tutkit-
tiin psykologisia ja kayttaytymiseen liittyvia tilanteita. Tyontekijat haluttiin pitaa nain terveina,

ja tasta katsotaan tyosuojelun saaneen alkunsa.

3.1 Tyontekijan tarkeat voimavarat

Mankan ja Mankan (2023, s. 92) mukaan erilaiset ihmiset kokevat tyéhon liittyvat mahdolli-
suudet ja kuormitustekijat eri tavoin. Toiselle inmiselle sama tilanne voi aiheuttaa hyvinkin
suuren stressireaktion kuin toiselle inmisille, joka ei koe kuormitusta tilanteesta lainkaan. Tal-
laista mallia kutsutaan kognitiiviseksi stressimalliksi, ja sen on kehittanyt Lazarus ja Folkman.
He esittavat, ettda nama erot johtuvat siita, miten ihnminen kokee tydn hallinnan tunteen. Jos
ihminen tuntee voivansa vaikuttaa tydhonsa, hanta kuormitustekijat eivat rasita niin paljoa

kuin sellaista ihmist3, joka tuntee vaikutusmahdollisuutensa olevan vahainen.

Ihmisilla on erilaisia voimavaroja, ja ne jaetaan yksildllisiin voimavaroihin seka ymparistosta
johtuviin voimavaroihin (Manka & Manka, 2023, s. 93). Inmisen henkilokohtaisia voimavaroja,
ja mitka vahentavat stressia ovat terveys ja energisyys, ongelmanratkaisutaidot, vuorovaiku-
tustaidot seka minkalaisia myonteisia uskomuksia hanella on. Elamanhallinnan tunne voi olla
suojaava tekija stressia kohdatessa. Ympariston positiiviset voimavarat ovat esimerkiksi sosi-
aalinen tukiverkosto ja vakaa taloudellinen tilanne. Jokaisen oma persoonallisuus voi siis vai-
kuttaa siihen, milla tavalla stressitekijat kokee. Kaikki ihmiset kokevat tyostressia joskus. Jo-
kainen ihminen kuitenkin reagoi stressiin, ja palautuu siita eri tavoin omien voimavarojen mu-

kaan.

Mankan & Mankan (2023 s. 98—99) mukaan, tyopaikoilla hyvinvointia lisaa se, etta tyon voi-
mavaroja kehitetaan ja negatiivisia tuntemuksia ehkaistaan pitamalla tyon kuormitustekijat
inhimillisina. Tarkeimpina tyon voimavaroina pidetaan esihenkilon sosiaalista tukea, kehitys-
myonteista ilmapiiria seka kokemusta, ettd omaan tydéhon voi vaikuttaa. Myds tyontekijan sel-
kea tydnkuva, ja ennalta tiedetyt tilanteet toimivat voimavaroina. Tydyhteison voimavarana

toimii yhteisollisyys, ja mahdollisuus paattaa ryhman asioista. Yksildlliset voimavarat ovat
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ihmisen omaan persoonaan liittyvia, kuten oma positiivinen elamanasenne. Myodnteiset tun-
teet lisdavat selkeasti hyvinvointia tyopaikalla, ja niilld on paljon vaikutuksia niin psyykkiseen
kuin fyysiseen hyvinvointiin. Myonteisyys lisda onnellisuutta ja innovaatiokykya, henkilokoh-

taisia voimavaroja, ja kykya toimia hyvassa vuorovaikutuksessa sosiaalisesti.

3.2 Tyodturvallisuuslaki turvana

Tyoturvallisuuslaki on laadittu vuonna 2002. Lain1§ kohdassa kerrotaan seuraavaa:

Taman lain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijoi-
den tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoi-
den fyysisen ja henkisen terveyden, jaliempana terveys, haittoja.

Tyoturvallisuuslaissa (Tyoéturvallisuuslaki, 23.8.2002) maaritellaan, miten lain mukaan tyon-
antajat ja tydntekijat tydpaikoilla toimivat. Siind maaritellaan tydnantajan yleiset velvollisuu-
det, yhteistoiminta, tyontekijan velvollisuudet, tyota ja tydolosuhteita koskevat tarkemmat
saadokset, erityiset tyon teettamisen tilanteet, tyon turvallisuuteen vaikuttavien muiden henki-

I6iden velvollisuudet, rangaistussaadokset, ja erindisia muita sdannoksia.

Tyoturvallisuuden lain muutos astui voimaan 1.6.2023. Muutoksessa selkiytetaan tyonantajan
velvoitteita, ja lakimuutos pyrkii parantamaan erityisesti 55 vuotta tayttaneiden tyontekijoiden

jaksamista, ja nain pidentamaan tydssaolo vuosia. Muutokset koskevat kolmea pykalaa:

8§ Tyobnantajan yleinen huolehtimisvelvoite.

Tyonantajan on erityisesti otettava huomioon, etta tyontekijan henkilokohtaiset
edellytykset voivat edellyttaa yksildllisia tydsuojelutoimenpiteita tydntekijan turval-
lisuuden ja terveyden varmistamiseksi.

TyOnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparist6a, tydyhteison tilaa ja tyétapo-
jen turvallisuutta seka tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta tydossa. Tyonantajan
on myds tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen
ja terveellisyyteen.

10§ Tydnantajan velvollisuus selvittaa ja arvioida tydn vaarat.
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TyOnantajan on tyon ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittdvan jarjestelmalli-
sesti selvitettava ja tunnistettava tyosta, tyoajoista, tyotilasta, muusta tyoymparis-
tosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka, jos niitd ei voida
poistaa, arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle.
Talldin on otettava huomioon:

3) tyontekijan ika, ikdantyminen, sukupuoli, ammattitaito ja muut hanen henkild-
kohtaiset edellytyksensa.

4) tyon fyysiset kuormitustekijat seka tydn sisaltéon, tyon jarjestelyihin ja tydyhtei-
sOn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat.

14§ Tydnantajan velvollisuus antaa tyontekijalle opetusta ja ohjausta.

Tyodnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydopaikan haitta- ja vaarate-
kijoista seka huolehdittava siita, etta tydntekijan ammatillinen osaaminen ja tyoko-
kemus seka muut hanen henkilokohtaiset edellytyksensa huomioon ottaen.

Perttulan (2023) mukaan muutoksissa parannetaan niin yksildiden kuin koko tydyhteison tyo-
hyvinvointia. Niissa huomioidaan esimerkiksi tyopaikan esteettomyys, tyoajan ja tydmaaran

yksilolliset sovittamismahdollisuudet, parempaa tydssa jaksamisen tarkkailua, ikaantymisesta
johtuvat tyokyvyn ja toimintakyvyn muutokset, psykososiaaliset kuormitustekijat seka parempi

huomioiminen tyontekijan ikaan ja kielitaitoon.

3.3 Tyoyhteison tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerid (STM, i.a) maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena. Siihen
kuuluu mielekkaaksi kokema tyo, terveys ja hyvinvointi seka mahdollisuus tehda tyota turval-
lisesti. Hyvinvointia tyopaikalla lisaa kannustava johtaminen, positiivinen ilmapiiri, ja tyonteki-
joiden hyva ammattitaito. Tydssa jaksamisessa tyohyvinvoinnilla on selkea rooli. Hyvinvoin-
nin lisdantyessa tyopaikoilla, tydhon sitoutuminen paranee ja sairauspoissaolot vahenevat.
Hyvinvoinnin lisdédminen ja tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluvat tydyhteisdssa kaikille, niin
tyonantajille kuin tyontekijoille. Tyonantajille kuuluu varmistaa tyopaikan turvallisuustekijat,
hyva johtaminen ja tyontekijdiden tasavertaisuus. Omasta tyokyvysta huolehtimisesta seka
omasta ammatillisuudesta ja sen kehittamisesta, on jokaisella tyontekijalla vastuu. Jokaisella

on myds velvollisuus pitaa ylla positiivista ilmapiiria.
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Kun tyontekijat kokevat tyOyhteison hyvinvoivana, lisaantyy heidan tydmotivaationsa, tyohon
sitoutuminen, luottamus, terveyden ja stressin hallinta seka tyotyytyvaisyys (Suonsivu, 2014,
s. 59-60). Hyvinvoivassa tydyhteisdssa yhteishenki lisaantyy ja koko toiminta sujuu tehok-
kaammin. Tiedonkulku ja kommunikointi on avointa ja turvallista. Hyvassa tyopaikassa missa
tyohyvinvointi toteutuu esimerkillisesti, huomioidaan seuraavia tekijoita: yhteiset arvot ja luot-
tamus, moninaisuus ja oikeudenmukaisuus, hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys, yhteistyo ja osal-
listuminen, selkea johtajuus ja hyva lahijohtaminen, selkeat tavoitteet ja tyonkuvat, vaikutus-
mahdollisuus, kannustava palkka- ja palkitsemispolitiikka, koulutus- ja kehitysmahdollisuudet,
toimiva viestinta, turvallinen toimintaymparistd, palvelussuhdeturva seka tyon ja muun ela-

man yhteensovittaminen.

Suonsivun (2014, s. 63—-64) mukaan tydntekijat kokevat tydyhteison hyvinvoinnin eri tavoin
samalla tyopaikalla. Tyohyvinvointi on siis jokaisen subjektiivinen kokemus. Tyohyvinvoin-
nissa ja tyoolojen parantamisen toimijoita ovat tyontekija itse, esihenkild ja organisaation
johto seka tyosuojeluhenkilot ja luottamusmiehet. Tyoterveyshuollon edustajat osallistuvat
myos tyohyvinvointiin tekemalla esimerkiksi tyokyvyn arviointeja ja kuntoutusmahdollisuuk-
sien selvityksia. He kaikki voivat parantaa tyohyvinvointia omalla panostuksella. Tyontekija
voi itse huomioida tyétehokkuuden alenemisen tai sen, etta han haluaisi uudenlaisia tyojar-
jestelyita. Silloin on hanen velvollisuutensa keskustella esihenkilénsa kanssa tai ottaa yh-
teytta tyodterveyshuoltoon. Ongelmiin puuttuminen on jokaisen tyéntekijan oikeus ja velvolli-
suus. Esihenkilolla ja organisaation johdolla on velvollisuus huolehtia siita, etta tyontekijoilla
on edellytykset toimia tehtavissa ja heidan on tartuttava nopeasti mahdollisiin ongelmiin ja
tyoterveytta uhkaaviin asioihin. Nain huomioidaan ajoissa esimerkiksi tyontekijan tyokyvyn
aleneminen, mika voisi johtaa ennenaikaiseen elakkeelle siirtymiseen On panostettava myos

ennaltaehkaisyyn ja siihen, etta tyontekijoita tuetaan.

3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamistapoihin on viime vuosina alettu kiinnittdmaan enemman huomiota (Suonsivu, 2014,
s. 58). Jaykasta ja persoonattomasta johtamistavasta on pyritty padsemaan eroon, ja annettu
tilaa enemman ihmislahtdisempaan suuntaan, yksilditd kohtaavaksi ja kuuntelevaksi. Tydyh-

teisO ei ole kuin kone, vaan joukko elavia inmisia, joilla on mahdollisuus kehittya seka omak-

sua uusia toimintamalleja. Sydanmaanlakka (2002) kirjoittaa alykkaasta tyoyhteisosta, joka

pystyy tasapainoilemaan tehokkuuden, uudistumisen ja hyvinvoinnin valilla. Nama tekijat ovat
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vahvasti sidoksissa toisiinsa. Alykas tydyhteiso tarvitsee tydlleen kunnioituksen ja tuen koko

organisaatiolta.

Tyodhyvinvoinnin erilaisia painotusalueita on luotu kuvaamaan erilaisia malleja, ja niita voi-
daan hyddyntaa tyohyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa (Laaksonen & Salin, 2019,
s. 32). Naiden mallien avulla organisaatio voi hahmottaa tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita, ja
hyodyntaa niitd suunnitellessaan esimerkiksi henkildstdjohtamista. Professori Juhani limari-
nen on kehittanyt tyoterveyslaitokselle Tyokyky- talomallin tutkimuksien pohjalta, missa on
selvitelty tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Tama malli perustuu yksilon vastuuseen omasta hy-
vinvoinnista ja tyokyvysta. Toinen malli on Paivi Rauramon Tyodhyvinvoinnin portaat. Raura-

mon mallissa otetaan huomioon tyota suunnitellessa ja tehdessa, ihmisten perustarpeet.

lImarisen Tydkyky- talossa lahtékohtana on yksild, eli tydntekija (TTL, i.a.-b). Tyontekijan
vastuulla on hanen tyokykynsa ja osaaminen. Talon ensimmaisessa kerroksesta |0ytyvat
tydntekijan terveys ja toimintakyky. Se on fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyokyvyn pe-
rusta. Talon toisessa kerroksessa on osaaminen eli tyontekijan ammattitaito. Tyontekijan ja
tydnantajan on huolehdittava ammatillisesta kehittymisesta ja riittavan haasteellisesta tyosta.
Talon kolmannessa kerroksessa ovat tydntekijan arvot, asenteet ja motivaatio. Tama kuvaa
tydntekijan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, hanen suhdetta tydohdnsa ja tydpaikan ar-
voihin. Tyontekijan asenteessa nakyy myos joustavuus ja muutosvalmius. Neljannessa ker-
roksessa tydnantaijilla ja esihenkililla on suuri painoarvo. Sielta [0ytyvat johtaminen, tydyh-
teiso ja tyoolot. Johtamisella motivoidaan ja sitoutetaan tydhon, organisoidaan tydntekeminen
ja kehitetaan tyota, toteutetaan turvallisia tydoloja ja tapoja seka pidetaan huoli toimivasta

tyoyhteisosta.

Kaikki kerrokset tukevat toisiaan, ja tyontekijoiden voimavarat ja tyon yhteensopivuus on otet-
tava huomioon (TTL, i.a.-b). Kerroksia on kehitettava jatkuvasti, ja pidettava tyokykya ylla yh-
teistydssa. Tyokykytaloa ympardi sosiaaliset verkostot kuten perhe, ystavat ja laheiset. Tyon-
tekijan tyokykyyn vaikuttavat myos yhteiskunnalliset asiat. Tyokyky onkin tydntekijan, tydnan-

tajan ja yhteiskunnan yhteisella vastuulla (Kuvio 6).
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Kuvio 6. TyOkykytalo (TLL, i.a.)

Laaksonen ja Salin (2019, s. 34) kertovat, ettd yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow
on vuonna 1943 luonut teorian ihmisen viidesta perustarpeesta: fysiologiset tarpeet, turvalli-
suuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvonannon tarpeet seka itsensa
toteuttamisen tarpeet. Paivi Rauramon kehittama Tydhyvinvoinnin portaat-malli pohjautuu ta-
han Maslowin teoriaan. Rauramo on viela laajentanut ihmiskuvaa omassa mallissaan ja otta-
nut huomioon ihmisen kokonaisvaltaisemmin. Ensimmainen porras on nimetty psykofysiologi-
siksi perustarpeiksi, toinen turvallisuuden tarpeeksi, kolmas liittymisen tarpeeksi, neljas ar-
vostuksen tarpeeksi ja viides itsensa toteuttamisen tarpeeksi. Rauramon mukaan tyohyvin-
voinnissa taytyy huomioida nama viisi ihmisen perustarvetta tyota suunnitellessa ja tyota teh-

dessa, niin tyontekijan kuin tyonantajankin.

Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat-mallissa psykofysiologiset perustarpeet ovat tydntekijalle
elinehto hengissa pysymiseen ja pysymaan toimintakykyisena (Laaksonen & Salin, 2019, s.
40-42). Vaikka yksil6é on vastuussa, miten han pitaa huolta itsestaan, on tyonantajan vas-
tuulla turvalliset tydolosuhteet, ja varmistaa, ettei tyd vaaranna tyontekijan fyysista, psyyk-
kista tai sosiaalista terveytta. Turvallisuudentunne huomioidaan tydsuhdeturvassa, ja huoleh-
ditaan tyontekijan ammatillisesta turvallisuudesta. Tydturvallisuuslaissa on selkeat velvolli-

suudet seka tyonantajalle etta tydntekijalle. Nain turvataan tydyhteison tydsuojeluasiat ja
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turvallinen tyontekeminen. Tyodyhteison tarkea tekija on, etta tyontekija tuntee yhteenkuulu-
vuutta ja tulee hyvaksytyksi. Tassa nakyy ihmisen liittymisen tarve. Esihenkildlla on ratkai-
seva asema yhteishengen luomiselle ja osallistavan toimintatavan vahvistamisessa. Arvos-
tuksen tarve nakyy hyvin osallistavassa johtamisessa. Tallainen johtaminen kannustaa, ja an-
taa luvan kaikkien osallistua yhteisten asioiden hoitamiseen. Tyodntekijoiden arvostaminen, ja
kuunteleminen on johtajan tarkeimpia asioita. Kaikkien tyontekijoiden mielipiteiden kuuntele-
minen, ja arvostaminen johtaa parhaassa tapauksessa luovuuteen ja innovointiin. Kehitys-
keskustelut ovat tyontekijalle mahdollsuus tuoda esille omia ajatuksia ja osaamistaan, ja sa-
malla esihenkild tutustuu tydntekijaan vielakin paremmin. Kehityskeskustelut ovat johtajan

tarkeimpia tyokaluja.

Tulevaisuudessa monikulttuuriset tyOyhteisot kasvavat ja avoin keskusteluilmapiiri estaa tyo-
yhteisdn eriarvoistamista ja syrjimista (Laaksonen & Salin, 2019, s. 43). Jokaisella tyonteki-
jalla on tarve tulla kuulluksi ja arvostetuksi, ja monikulttuurisuus on huomioitava tyoyhtei-
sossa. Negatiivisiin tuntemuksiin ja haitallisiin toimintatapoihin on heti puututtava. Itsensa to-
teuttamisen tarve kumpuaa vapaudesta, tavoitteellisuudesta ja itseohjautuvuudesta. Osallis-
tava ja arvostava johtajuus sallii tyontekijoiden osallistua tyon suunnitteluun ja kehittamiseen.
Samoin se antaa mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydnkuvaan ja tyéolosuhteisiin seka toi-

mia luovasti ja kehittya.

TyOssa jaksamista halutaan parantaa, ja ndin mahdollistetaan myos tyontekijoiden tydurien
pidentyminen (Suonsivu, 2014, s. 66). Tyohyvinvointia edistavia ja yllapitavia suunnitelmia ja
toimintamalleja tehdaan ja seurataan jatkuvasti tydyhteisdssa. Organisaation johdon,
esihenkildiden ja eri tydhyvinvoinnin toimijoiden on hyva tutustua eri valineisiin, suunnitelmiin
seka toimintamalleihin ja yhdessa sopia, mitka otetaan kayttddn omaan organisaatioon (kuvio
7).
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| Tyohyvinvointia edistavat suunnitelmat ja toimintamallit |

‘ Ty6hyvinvoinnin edistdmisen tavoitteet kirjataan H Henkildstosuunnitelma ‘
Tydhyvinvointisuunnitelma ‘ Perehdyttamissuunnitelma ‘
Hyvan kdytannén mukainen rekrytointi Henkiloston osaamiskartoitus ja kehittymissuunnitelma
Kehityskeskustelut Palkitseminen
Kehittamissuunnitelma Yhteistoiminnallinen valmius ja toteutus
Varhaisen puuttumisen ja tukemisen toimintamalli Turvallisuussuunnitelmat
Tyoterveys- ja turvallisuusriskien arviointi ‘ Tyokuormituksen arviointi ‘

Verkostoituminen ja yhteistyo H Tyon hallintaa edistavat toimenpiteet; koulutus, ‘
tyohyvinvoinnin eri toimijoiden kesken tyénohjaus,uudelleen sijoitus,ty6nkierto,tydn mukauttaminen

Kuvio 7. Tyohyvinvointia edistavat suunnitelmat ja toimintamallit. (Soveltaen Suonsivu, 2014
s. 66-67)

Tyohyvinvointisuunnitelma on yksi tarkeimmista koko organisaation suunnitelmista
(Suonsivu, 2014, s. 68). Tyohyvinvointi tulee olla yhtena tarkeana osana organisaation
strategiaa, ja se on suunnitelmallista ja pitkajannitteista. Tyohyvinvointitydssa otetaan
huomioon tyontekijoiden jaksaminen, osaaminen, resurssit, johtaminen, tyoolot seka
ymparistdasiat. Yksi tarkea kokonaisuus on turvallisuusasiat ja riskienkartoitus seka
tyosuojelu. Tydhyvinvointisuunnitelma voidaan tehda useammalle vuodelle, mutta se
paivitetdan joka vuosi. Suunnitelmaan on hyva kirjata kaikki tydhyvinvointiin liittyvat
merkitykselliset asiat ja toimintatavat. Siihen on hyva kirjata myds organisaation ajatus

tydhyvinvoinnista, organisaation strategia, arvopohja ja visio.

Lehtosen ym. (2023, s. 188) mukaan tydhyvinvointikyselyita on tarkeaa tehda, mutta usein
sieltéa haetaan vain parannusehdotuksia. Tyohyvinvointisuunnitelmia, ja koko tydhyvinvointia
ajatellen, on tarkeaa tietaa, mita tavoitellaan. Hyvan tyopaikan kriteereita on tutkittu, ja yksi
mielenkiintoinen ja pitkajannitteinen tutkimus on Great Place to Work Instute:n tekema, missa
on tutkittu jo yli 30 vuotta, yli 10 000 organisaatiota. He ovat tutkineet henkildstéjohtamista, ja
sen vaikutusta organisaation hyvaan tuloksellisuuteen. Kyselyiden perusteella, joita tehtiin
seka johtajille etta tyontekijoille, saatiin selville "hyvan tyopaikan kriteerit”. Tutkimuksen
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mukaan hyvassa tyOpaikassa on uskottavuutta, kunnioitusta, reiluutta, ylpeytta seka

yhteenkuuluvuutta.

Tarkeaa on valilla myos mitata koko tydpaikan mainetta (Lehtonen ym., 2023, s. 191-195).
Tyopaikan hyvinvoinnista saa helposti suoraa palautetta silla, kun kysyy tyontekijoilta onko
tyopaikka sellainen, mita he suosittelisivat muillekin. Nailla tuloksilla voidaan kehittaa
toimintaa, ja epakohtiin tehda muutoksia. Suuri tyytyvaisyysaste toimii myos rekrytoinnissa
kilpailuetuna alan ammatilaisten keskuudessa. On syyta myds nostaa saanndllisesti esille
tydyhteisOssa aikaansaadut asiat positiivisesti. Liian usein keskitytdan vain epakohtiin. Silla
vaikutetaan tyotyyvaisyyteen oleellisesti. Johtamisessa yksi tarkeimpia asioita on osaavasti
kaytetty palkitsemijarjestelma. Palkitsemisen tulee olla kokonaisvaltaista, ja se on muutakin

kuin taloudellista etua.

Tydhyvinvoinnin johtamisessa esihenkilolla on tarkea rooli, mutta kaikista parhaimpiin
tuloksiin paastaan, kun koko tydyhteiso otetaan mukaan suunnitteluun (Rousu & Lanne-
Eriksson, 2021, s. 264-265). TyOyhteison osallistava ja arvostava keskustelu vahvistaa, ja
kehittda tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee nahda koko
tyoyhteison edistamisena. Yksi lahestymistapa on voimavaralahtoinen ajattelu.
Tydhyvinvoinnin voimavaroja voidaan pienillakin asioilla tukea, ja keskittymalla niihin asioihin,
mitk& ovat hyvin, ja vahvistetaan vuorovaikutusta seka tyontekijoiden kokemusta asioista.
Rakentava palautteen antaminen nopeasti, tydnkuvien selkeys ja positiivinen ilmapiiri ovat
tyopaikan voimavaroja, joita saadaan helposti vahvistettua. Johtamisessa vahvistetaan sita,
etta ongelmiin pureudutaan varhaisessa vaiheessa, ja asioista puhutaan aktiivisesti.
Nykypaivana on myds tarkeaa ottaa huomioon tyon ja perheen yhteensovittaminen seka
tydelaman perhe- ja ikaystavallisyys. Nain tuetaan tydntekijoita hyvinvoinnissa
kokonaisvaltaisesti. Lahijohtajan on valvottava seka tunnistettava tydymparistoon liittyvia
riskeja, ja koko tyohyvinvoinnin johtamista ohjaa lainsdadanto, mika esiteltiin aikaisemmin

omassa kappaleessa.
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4 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

4.1 Tutkimuksen tarkoitus

Lahijohtaminen ja tydhyvinvointi ovat kiinnostaneet minua jo kymmenien vuosien ajan. Aiem-
min on tehty tutkimuksia erilaisista johtamistavoista, ja niiden vaikutuksista tyontekijoihin ja
itse tyon tekemiseen (Orelma, 2016) seka tydmotivaatioon (Backman, 2022). Korona-ajan
vaikutuksista on tehty tutkimuksia hoitajien jaksamiseen (Laaksonen ym. 2022) seka tuore
tutkimus kasittelee lahijohtajien eettista kuormitusta ikaantyneiden sosiaali- ja terveyspalve-
luissa (Lo Giudice & Seppala, 2023). Anu Pynndsen (2015) vaitdskirjassa kasitellaan yleisesti
huonoa, tyrannimaista ja negatiivista johtamista ja Ulla Uutelan (2021) vaitoskirja kasittelee
valmentavaa esimiestyota. Tehy ry (Vartiainen, 2021) on tehnyt suuren kyselyn jasenilleen ja
tuloksissa jopa 90 % hoitoalalla tydskentelevista on harkinnut alan vaihtoa, koska kokevat lii-
allista psykososiaalista kuormitusta. Kyselyn tulokset viittaavat vahvasti siihen, etta hoitoalan

tydntekijoiden tydssa jaksamiseen ja tydossa pysymiseen on panostettava entistda enemman.

Halusin selvittaa tutkimuksellani, millaisesta lahijohtamisesta hoitajat hyotyvat eniten, millai-
nen lahijohtaminen auttaa heita tyossa jaksamisessa ja ovatko he saaneet tukea asiaan lahi-
johtajaltaan. Halusin myds selvittaa, mitka asiat vaikuttavat hoitajien tydssa pysymiseen, ja
mika heita motivoi hoitajan tyossa. En halunnut etsia kuormitustekijoita, vaan lahtea tarkaste-
lemaan aihetta positivisemmasta nakokulmasta, ja 10ytaa hyvan tyopaikan ja lahijohtajan
tunnusmerkkeja. Tutkimuksen kyselylomakkeen avoimet kysymykset mahdollistivat hoitajien

omien kokemusten ja nakemysten esille tuomisen.

4.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Lahijohtajien ja hoitohenkilokunnan kuormittavuustekijoita on tutkittu, ja niiden vaikutus tyohy-
vinvointiin ja tydossa pysymiseen on selkeaa. Tutkimuksen avulla halusin 16ytaa enemman tie-
toa lahijohtamisen merkityksesta tyohyvinvointiin ja tydssa pysymiseen. Parhaassa tapauk-
sessa loytyisi ratkaisuja parempaan lahijohtamiseen, asenne - ja toimintamuutoksiin ja en-
tista parempaa panostusta tyohyvinvointiin. Tavoitteena on tuottaa tietoa organisaatioille ja
lahijohtajille siita, millaisesta johtamisesta koko tyOyhteiso hyotyy, mitka asiat hoitoalalla hoi-

tajia motivoi ja miten heidat saadaan sitoutumaan tydhoénsa. Tassa tutkimuksessa saadaan
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suoraa tietoa myos siita, kuinka moni hoitaja on vaihtanut tydpaikkaa lahijohtamisen epakoh-

dista johtuvista syista.

Tutkimuksen tutkimuskysymyksina oli:

1. Millainen lahijohtaminen tukee tyossajaksamista?

2. Millaista tukea tyossajaksamiseen lahijohtajalta kaivataan?

3. Mitka asiat vaikuttavat tyossa pysymiseen ja tydmotivaatioon?

4.3 Tiedonhaku

Kun opinnaytetydni aihe oli selvilla, aloitin tiedonhaun internetista ja kirjastopalveluista. Tein
hakuja hakusanoilla I&hijohtaminen, tydhyvinvointi, tydstressi, positiivinen johtaminen ja joh-
tamistavat, tydssa pysyminen ja tydmotivaatio. Tutustuin yleisella tasolla minkalaisia kirjoja ja
tutkimuksia aiheesta on saatavilla. Etsin myds englanninkielisia artikkeleita ja tutkimuksia ai-

heesta hakusanoilla leadership, well-being at work, job stress ja management by coaching.

Halusin tutkimuksessani kuunnella hoitajien kokemuksia ja nakemyksia hyvasta lahijohtami-
sesta, sen vaikutuksista tydhyvinvointiin ja tietoa siita, ovatko hoitajat vaihtaneet tyopaikkaa
lahijohtamisen takia. Laadullisen tutkimuksen olin analysoimassa sisaltdlahtdisesti, joten
haastatteluiden sisallosta tulisi suoraan myos teoreettisen osuuden kasitteet. Tutustuin erilai-
siin johtamistapoihin ja tydhyvinvointiin yleisesti, mutta paatin tehda analysoinnin ensiksi, ja

sitten paattaa opinnaytetyoni lopullisen teoreettisen viitekehyksen.

Analysoinnin jalkeen 1ahdin etsimaan enemman tietoa inmislahtdisesta johtamisesta, valmen-
tavasta johtajuudesta, tunnejohtamisesta seka sote- alan erityispiirteista. Lahijohtaminen vai-
kutti suuresti haastateltavien tyohyvinvointiin, joten hain tietoa tyohyvinvoinnista yleisesti,

lainsdadannosta seka tydhyvinvoinnin johtamisesta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Jo opiskeluiden alkuvaiheessa minulle tuli ajatus opinnaytetyoni aiheesta ja se oli lahijohtami-
nen. Syksylla 2023 aihe varmistui, ja aiheen rajaus alkoi muodostumaan ikaihmisten ympari-
vuorokautisen palveluasumisen yksikoiden hoitajien kokemaan Iahijohtamiseen, ja sen vaiku-
tuksiin tyohyvinvointiin seka tyossa pysymiseen. Opinnaytetyon suunnittelu alkoi syyskuussa,
ja tutkimuskysymykset seka tavoitteet selkenivat. Halusin tutkimukseeni hoitajien nakokul-
man, joten haastattelut olivat luontevin tapa saada tietoa. Joulukuussa etsin haastateltavat, ja
vuoden loppuun mennessa minulla oli aineisto poydalla. Kevat 2024 oli varattu tutkimuksen

valmistumiselle ja opinnaytetydn raportoinnille.

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tutkimuksen prosessia. Esitellaan tutkimusmene-

telma, haastateltavien valinta, aineiston keruumenetelma ja lopuksi aineiston analyysin.

5.1 Tutkimusmenetelma

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana ovat ihminen ja hanen elinpiirinsa
seka siihen liittyvat kokemukset ja nakemykset (Kylma & Juvakka, 2007, s. 16—17). Laadulli-
sessa tutkimuksessa voidaan kerata aineistoa esimerkiksi haastatteluilla ja videoinnilla. Laa-
dullisen tutkimuksen aikana kuunnellaan ihmisten kertomuksia ja tarinoita, joten tilastollisesti
yleistettavaa tietoa ei ndin saada. Maarallisella eli kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan
enemman tilastollista tietoa, mutta seka laadullisella etta maarallisella tutkimussuuntauksella

on tarkea paikka tieteessa ja toimintojen kehittamisessa.

Tein tutkimukseni laadullisena tutkimuksena. Valitsin laadullisen tutkimustavan, koska halu-
sin saada syvallisempaa tietoa lahijohtamisen merkityksesta tydhyvinvointiin, ja tydssa pysy-
miseen ihmisten omien kokemuksien pohjalta. Hirsjarven ym. (2009, s. 136—137) mukaan
maarallinen tutkimustapa painottuu enemman maaraan kuin sisaltdon, mutta ne ovat kuiten-
kin toisiaan taydentavia. Maarallinen tutkimus kasittelee 1ahinna numeroita ja laadullinen mer-
kityksia. Tutkimustapaa harkitsevan kannattaa aina itse maaritella, kumpi tutkimustapa hyo-

dyttaa hanen tutkimustaan paremmin.
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5.2 Haastateltavien valitseminen

On tarkeaa, etta valitut haastateltavat tietavat tutkittavasta aiheesta ja heilla on kokemusta
mahdollisimman paljon (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 85-86). Laadullisen tutkimuksen aineisto
on paljon pienempi kuin maarallisen tutkimuksen, koska laadullisessa keskitytaan syvallisem-
paan aiheen tai ilmidon ymmartamiseen. Haastateltavien valinnan pitaa olla tutkimuksen ai-
heeseen sopivaa ja tutkimuksen tekija harkitsee itse, miten haastateltavat tayttavat sopivuu-
den kriteerin. Tutkimukseen osallistujat voidaan valita tiettyjen kriteereiden pohjalta, esimer-

kiksi itsensa ilmaisemisen taito tai kirjoitustaito.

Rajasin haastateltavat hoitajat sosiaalialaan ja vanhustyon kentélle. Etsin haastateltavia hen-
kiloita silla perusteella, ketka tydoskentelevat tai ovat tydskennelleet ikdihmisten ymparivuoro-
kautisen palveluasumisen yksikdssa. Opinnaytetydstani laitoin tietoa sosiaaliseen mediaan,
Facebook Hoitajat- rynmaan. limoituksessa kerroin, etta haastateltavilla saisi olla jo hieman
tyokokemusta, mutta en rajannut tyossaoloaikaa tarkasti. Halusin saada tietoa niin muuta-
man vuoden alalla tydskenneilta, kuin jo vanhoilta konkareilta. lImoituksessa myds toivoin,
etta tutkimukseen osallistuja olisi halukas kirjoittamaan useamman lauseen avoimiin kysy-
myksiin. Sain runsaasti vastauksia halukkuudesta osallistua tutkimukseen, ja paatin rajata
maaran 10 haastateltavaan. Laitoin halukkaat osallistujat aakkosjarjestykseen, ja valitsin

heista joka kolmannen.

5.3 Aineiston keraaminen

Avoimia kysymyksia kaytetaan, kun kysymysten kohteena on henkild ja hanta koskevat asiat,
esimerkiksi mielipiteet (Vilkka, 2021, s. 28). Kysymysten on oltava myds tutkimuksen kan-

nalta merkityksellisia. Kanasen (2014, s. 79, 83) mukaan avoimilla kysymyksilla saadaan sy-
vallisempaa ja laajempaa tietoa kuin suljetuilla kysymyksilla, ja avoimilla kysymyksilla on tar-

koitus saada tutkittavalta aitoa ja koettua tietoa tutkittavasta aiheesta.

Aineiston keruun toteutin haastattelulomakkeella, mika sisalsi vain avoimia kysymyksia. (Liite
1). Lomakkeen lahetin sdhkopostitse, ja haastateltavat Iahettivat lomakkeessa omat vastauk-
set takaisin. Haastattelulomakkeessa oli kaksi taustakysymysta tydssaoloajasta, ja kuusi

avointa kysymysta tutkittavaan aiheeseen liittyen.
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Lahetin valikoiduille haastateltaville kysymysten lisaksi myos saatekirjeen. (Liite 2). Saatekir-
jeessa kerroin itsestani, tutkimusaiheesta ja tarkeat tietosuojaan liittyvat asiat. Tutkimuslupaa
ei tarvittu, koska haastateltavat etsittiin sosiaalisen median avulla eika ollut kyse esimerkiksi
jonkun tietyn organisaation tyontekijoista. Kerroin haastateltaville kuitenkin, etta haastateltava
hyvaksyy osallistumisensa tutkimukseen lahettamalla vastaukset minulle. Saatekirjeessa oli

myO0s maininta, etta haastateltavien suoria lainauksia saatetaan kayttaa opinnaytetyossa.

Laadullisen tutkimuksen yleisemmin kaytetty tiedonkeruumenetelma on teemahaastattelut.
(Kananen, 2014, s. 70) Tutkimuksessa hyddynsin teemahaastattelun elementteja, kun mietin
avoimia kysymyksia haastattelulomakkeelle. Haastattelussa emme olleet fyysisesti samassa
tilassa, joten perinteisen teemahaastattelun ominaisuudet jaivat uupumaan, kuten haastatel-
tavan kokonaisvaltainen havainnointi ja keskustelun eteneminen jatkokysymyksilla. Kanasen
(2014, s. 72) mukaan tutkittavasta aiheesta pyritadn saamaan kokonaiskuva yksityiskohtais-
ten vastausten perusteella. Teemalla tarkoitetaan laajempaa kokonaisuutta aiheesta, ei pelk-
kaa kysymysta. Pyrin teemoittelemaan avoimet kysymykset niin, etta saisin haastateltavilta
mahdollisimman kattavaa kirjallista tietoa tutkittavasta aiheesta. Tutkimukseni teemoja olivat
lahijohtamisen merkitys tyohyvinvointiin, tydhyvinvoinnin tukeminen, tydmotivaatio ja tyossa

pysyminen.

Tutkimuksen kannalta oli tarkeaa, etta henkilot saivat rauhassa kirjoittaa omin sanoin ajatuk-
sensa, kokemuksensa ja ndkemyksensa aiheesta. Taman vuoksi paadyin sahkdpostihaastat-
teluun. Olen kokenut aiemmin, ettda monille ihmisille kirjoittaminen on helpompaa kuin puhu-
minen haastatteluissa. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa, joten tamakin antoi kiireettomyyden

tunteen haastateltaville.

Toinen vaihtoehto olisi ollut Teams- haastattelut tai henkilokohtaiset haastattelut. TallGin oli-
sin voinut havainnoida enemman, ja tehda tarvittaessa haastatteluiden aikana lisakysymyk-
sia. Haastattelu olisi nain ollut intensiivisempi, ja samalla olisi voinut tehda kokonaisvaltaista
havainnointia. Haastateltavia valikoitui kuitenkin niin paljon, ettd sahkodpostihaastattelut olivat

senkin takia hyva vaihtoehto.

5.4 Eettisyys ja luotettavuus

Halusin 16ytaa tutkimuksessa positiivisen nakdkulman asioihin. Johtamistapa, tydhyvinvointi

ja siihen liittyvat asiat voivat kuitenkin tuoda voimakkaitakin tunteita pintaan. Olen
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huomannut, etta negatiivisista kokemuksista ehka helpommin kerrotaan eteenpain kuin posi-
tiivisista kokemuksista. Ikavat kokemukset saattavat jaada pitkaksikin aikaa muistiin, ja sen

aiheuttama harmi halutaan tuoda julki.

Ennen tutkimuksen aloittamista ja haastateltavien etsimista: pidin mahdollisena sita, etta ky-
selyyn haluaisi osallistua vain hoitajia, joilla olisi ikavia kokemuksia aiheesta. Tama olisi tuo-
nut yksipuolista tietoa ja nakokulmaa tutkimukseeni. Taman takia yritin muokata kysymykset
mahdollisimman positiivisista lahtokohdista. Ikavat ja kuormittavat asiat ovat tietenkin tarkea
tunnistaa, ja niihin pitaa tehda parannuksia, mutta mielestani on tarkeaa keskustella niista ra-
kentavasti, kehittdd parempia ratkaisukeinoja ja toimintatapoja seka miettia asioita aina posi-

tiivisesti eteenpain.

Haastateltavat etsin sosiaalisen median ryhmasta, mika on tarkoitettu sote-alalla tyoskentele-
ville henkildille. Mahdollisuus kuitenkin on, etta ryhmassa on myos muita henkiloita. En tieda
haastateltavista enempaa kuin sahkopostiosoitteen, en tieda tyopaikkoja enka tuntenut ke-
taan entuudestaan. Halusin pitaa kerattavan henkilétiedon mahdollisimman pienena ja sah-
kopostit poistin heti vastausten tulostamisen jalkeen. Tutkimuksessani luotin, etta haastatel-
tavat ovat hoitoalan ihmisia ja tyoskentelevat ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumi-
sen yksikoissa. Vastaukset olivat kaikkien kymmenen hoitajan kohdalla niin laajoja, monipuo-

lisia ja asiantuntevia, etta minulla ei ollut syyta epailla muuta.

Kaikille haastateltaville kerroin saatekirjeessa, etta mitdan henkildtietoja ei sailyteta ja sahko-
postit poistetaan niin pian kuin mahdollista. Haastateltavat suostuivat tutkimukseen lahetta-
malla vastaukset takaisin. Vastaaminen oli taysin vapaaehtoista ja kerroin, etta mitaan tun-
nistettavia tietoja ei tule ilmi missaan tutkimuksen vaiheessa. Tutkimuslupaa ei tdhan tutki-

mukseen tarvittu.

5.5 Aineiston analysointi

Tuomi ja Sarajarvi (2009, s. 91-93) kertovat, etta laadullisissa tutkimuksissa perinteisesti
kaytetaan analyysimenetelmana sisalldénanalyysia. Sisalldnanalyysilla voidaan analysoida
monenlaista kirjoitettua, kuultua tai nahtya sisaltéa. Aineistosta 16ytyy usein paljonkin mielen-
kiintoista tutkittavaa, mutta tutkijan on rajattava kiinnostavat asiat huolellisesti. Tutkimuksen
tutkimusongelmista nakyy selvasti se, mista tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. Aineisto

luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitelldaan. Nain laadullinen aineisto saadaan pilkottua ja
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ryhmiteltya aihepiirien mukaan. Tutkijan taytyy selvittaa, hakeeko han aineistosta samanlai-

suutta vai erilaisuutta.

Laadullinen aineisto voidaan analysoida induktiivisesti tai deduktiivisesti (Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 97). Induktiivisessa eli aineistolahtdisessa analyysissa luodaan teoreettinen koko-
naisuus tutkimusaineistosta ja deduktiivisessa eli teorialahtdisessa analyysissa tutkimuksen

lahtokohdat nojaavat tiettyyn teoriaan tai malliin.

Opinnaytetyoni tutkimusaineiston analysoin sisallénanalyysin menetelmin induktiivisesti eli
aineistolahtodisesti. Sain runsaasti kirjoitettua haastattelumateriaalia, joten aineistoa ei tarvin-
nut erikseen litteroida. Induktiivinen sisallonanalyysi sopi mielestani taman tutkimuksen ana-
lysointi tavaksi hyvin, koska halusin tutkia lahijohtajuuden merkitysta tyohyvinvointiin hoitajien
kokemana. Tutkimuksen aineisto tuli suoraan haastateltavien kokemuksista, joten minulla ei
ollut ennakko-odotuksia tutkimusaineistosta. Aineistosta I0ytyvista samankaltaisuuksista

muodostin kasitteet ja niista tuli opinnaytetyoni teoreettinen viitekehys.

Tuomen ja Sarajarven (2009, s. 108—111) mukaan induktiivinen eli aineistolahtdinen sisal-
I6nanalyysi jaetaan kolmivaiheiseksi prosessiksi: Aineiston redusointi eli pelkistaminen, ai-
neiston klusterointi eli ryhmittely, ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. Pelkis-
tamisessa aineistosta karsitaan pois kaikki epaoleellinen ja pelkistamista ohjaa tutkimuskysy-
mykset. Aineiston ryhmittelyssa etsitaan aineistosta kasitteita, mitka ovat joko samankaltaisia
tai eroavat toisistaan. Kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetaan luokiksi. Luokat nimetaan sisaltoa
vastaavalla kasitteella. Luokittelulla aineistoa tiivistetaan entisestaan. Lopuksi abstrahoin-

nissa eli kasitteellisemisessa loydetaan teoreettiset kasitteet ja johtopaatokset.

Aloitin analysoinnin lukemalla muutamaan kertaan huolellisesti [api kaikkien haastateltavien
vastaukset. Nain sain jonkinlaisen kokonaiskuvan heidan ajatuksistaan ja kokemuksistaan
aiheeseen liittyen. Vastaukset kasittelivat hyvinkin maltillisesti aihepiiria, joten aineistoa ei tar-
vinnut redusoida kovinkaan paljon ja sain melkein koko aineiston hyodynnettya. Muutamia
epaoleellisia ajatuksia ja lauseita poistin. Vastauksista etsin samankaltaisuuksia ensiksi ylivii-
vaustussilla niin, etta merkitsin eri varein, minkalainen lahijohtajuus tukee jaksamista, mil-
laista tukea tarvitaan, tydssajaksamisen edellytyksia, tydssa motivoivat asiat ja mitka asiat
vaikuttavat tyossa pysymiseen. Taman jalkeen jatkoin luokittelua tekemalla tarkemman taulu-
kon kasitteista. Aineistolahteisesti esille tulleet kasitteet muodostivat opinnaytetydn teoreetti-

sen osion (taulukko 1).



Taulukko 1. Aineiston analysointia ja esiin nousseita kasitteita.

TUTKIMUSKYSYMYKSIA

NOUSSEET KASITTEET

HAASTATELTAVIEN KOKEMUKSIA JA NAKEMYKSIA

HOITAJAN JAKSAMISTA TU-
KEVA LAHIJOHTAMINEN

Ihmislahtoinen johtami-

Kuuntelee, on oikeasti kiinnostunut tyontekijoista, arvostus, yksi-
l6na kohtaaminen, ymmarrys haastavissa elamantilanteissa, aidosti
lasna, helposti lahestyttava, tasavertainen kohtelu, huomioi kuormi-

nen tustekijat, riittavan jamakka, tarttuu asioihin, valittaa jaksamisesta,
kysyy mita kuuluu.
Kannustava, auttaa, tukee, kehittymismyonteinen, koulutusmyon-
. . teinen, koko ty6yhteison yhteistyon parantaminen, yhdessa keksi-
Valmentava johtaminen yoy y yonp y

taan ratkaisuja, oikeasti saa vaikuttaa, me- henki, haluaa etta onnis-
tutaan.

Tunnejohtaminen

Tunnealyd, turvallinen ilmapiiri, uskaltaa puhua vaikeistakin asi-
oista, esihenkilo kehittaa myos itsedan, ei suutu ja syyllista, ottaa
tyontekijat huomioon kokonaisuutena, antaa palautetta ystavalli-
sesti, ottaa my0s itse hyvin palautetta vastaan, kuuntelee tyonteki-
jOita, luottamus tyontekijan ja esihenkildn valilla, empaattisuus.

TYOHYVINVOINNIN TUKEMI-

NEN JATYOHON SITOUTTA-
MINEN

Tydssa jaksamista tuke-
vat asiat

Kuormitustekijéiden huomioiminen, resurssien riittavyys, huomioi-
daan tydntekijoiden oman elaman haasteet, vaikutusmahdollisuu-
det, luottamus, etta asiat hoidetaan, asioihin tartutaan heti, koulu-
tusmyonteisyys, kuuntelutaito, ymmartavaisuus ja empaattisuus,
johtaja on lasna.

Tyomotivaatiota tukevat
asiat

Tyon tulosten nakeminen, asiakkaat, saannollinen tulo, tyokaverit,
hyvé johto, kannustava ilmapiiri, kehitysmahdollisuudet, huumori,
tyosta tykkdaminen, saa tehda tyota omalla persoonalla, selked
tyonkuva, halu auttaa, positiivinen palaute, kiittdminen, palkitsemi-
nen.

Tyodssa pysymista tuke-
vat asiat

Tasavertaisuus, kohtuullinen tyotaakka, kuulluksi tuleminen, esi-
henkilon kiinnostus tyontekijoiden jaksamisesta, esihenkilon tyos-
kentelyote, valittdmisen tunne, tydyhteison ilmapiiri, koulutusmah-
dollisuudet, toimivat tilat, mahdollisuus toteuttaa omaa osaamis-
taan ja vahvuuksia, motivoitunut henkilokunta, riittavan pieni
osasto, mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin, voi tehda tyota omien
arvojen ja ammattietiikan mukaan, innostava tydnkuva, palkka.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Sahkopostilla toteutettavaan haastatteluun pyysin kymmenen hoitajaa, ja kaikilta sain vas-

taukset avoimiin haastattelukysymyksiin takaisin. Haastateltavilta en kysynyt tarkkaa asuin-
tai tyopaikkaa, joten sita ei ole tiedossa, miten he sijoittuvat maantieteellisesti. Taustakysy-
myksina kysyin alalla tydskentelyaikaa, ja kauanko han oli tydskennellyt nykyisessa tyopai-

kassa. Muut kuusi avointa kysymysta kasittelivat lahijohtamista ja tyohyvinvointia.

Hoitajat olivat tydskennelleet alalla 2—18 vuotta. Oli mielenkiintoista saada vastauksia niin
alalla aloittavilta, kuin jo useamman vuoden tydskenneilta. Mielestani yksi tarkeimmista tutki-
muksen tuloksista oli se, etta jokainen haastateltava oli joko vaihtanut tai ainakin miettinyt
tyopaikan vaihtoa, Iahijohtamisen epakohtien vuoksi. Kaksi haastateltavaa oli vaihtanut kysei-

sesta syysta useammankin kerran tyopaikkaa.

6.1 Millainen lahijohtaminen tukee hoitajaa tyossajaksamisessa?

Hoitajien haastatteluissa tuli selvasti ilmi, millainen lahijohtajuus tukee hoitajien tydssajaksa-
mista. Vastauksissa toistui melko samanlaiset ajatukset ja kokemukset: tasavertainen koh-
telu, yksilollinen kohtaaminen ja aito kiinnostus tyontekijoista, turvallinen, tukea antava ilma-
piiri, vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, kuunteleminen, oman elaman ja tydn tasapaino ja
sen yhteensovittaminen, kehittymismahdollisuudet, tydyhteison yhteistydn parantaminen ja

esihenkilon sopiva topakkuus, tunnealy ja ongelmiin puuttumisen taito.

Oikeudenmukaisuus ja tasavertainen kohtelu tydyhteisdssa I6ytyivat 90 % vastauksista.
Nama koettiin erittain tarkeiksi niin l1ahijohtamisessa kuin koko tydyhteisdssa. Lahijohtajalta

kaivattiin myds enemman tukea yksikdn sisaisiin eriarvoisuuden ristiriitoihin.

Kaipasin tasapuolisempaa kohtelua niin osasto kuin henkilokohtaisellakin tasolla.
Koen, etta yksikdn sisallakin olevat osastot ovat eriarvoisia.

Pidan siita, etta lahiesihenkild on jamakka ja reilu, tasapuolinen.

Joustava ja kuunteleva, mutta riittavan jamakka johtaminen, jokaisen henkilokun-
nan jasenen tasavertainen kohtelu taustasta tai tittelista riippumatta.



36

Hoitajat arvostivat kohtaamistaitoja, arvostavaa, ihmislahtoista asennetta ja aitoa kiinnostusta
tyontekijoita kohtaan. Lahijohtajalta toivottiin kuuntelutaitoa, psykologista turvallisuutta seka
ymmarrysta kodin ja tydon yhteensovittamiseen. Lahijohtajan hyvaa kuuntelutaitoa ja yksilol-

listd kohtaamista piti tarkeana 90 % hoitajista.

Se, etta esihenkilo kuuntelee minua ja mahdollistaa sen, etta voin vaikuttaa tyo-
honi ja tyoaikoihini. Kannustaa tyossa ja saanndllisesti ottaa aikaa kysyakseen
miten menee. Haastavissa tilanteissa kuuntelee, auttaa ja tukee keksimaan rat-
kaisuja. Ylipaansa nakee minut yksilona, ihmisena, eika pelkkana tyontekijare-
surssina.

Tahan mennessa olen kuitenkin saanut ymmarrysta molemmilta esimiehiltani liit-
tyen perhetilanteeseeni (lasten sairastelu, poissaolot) paljon aiempaa esimiestani
enemman ja koen sen tukevan tyossajaksamistani paljon.

Esimies my0Os kysyy kohdatessa “mita kuuluu” joka mielestani on tarkea kysymys
ja han osoittaa oikeaa mielenkiintoa tyontekijaa kohtaan. Koen, etta minulle tyon-
tekijana tulee vahva tunne siita, etta “yksikdssa ollaan yhdessa” ja myds esimies
valittaa tyontekijoidensa jaksamisesta.

Tyovuorojen suunnittelussa se, etta huomioi toiveet vuorojen suhteen ja ymmar-
taa, etta hoitajilla on elamaa tydn ulkopuolella.

70 % hoitajista pitivat tarkeind oman ammattitaidon kehittdmismahdollisuuksia. Samoin kou-
lutusmahdollisuudet tydn ohella tulivat esille 50 % vastauksessa. Vastavuoroinen rakentava

palautteen antaminen ja saanndlliset tyoyhteisdn palaverit koettiin tarkeiksi.

Nykyinen esimies my0s toteuttaa tyoyksikossamme viikoittaiset palaverit, joissa
me tyontekijat padsemme vapaasti aaneen puhumaan kokemistamme epakoh-
dista ja pohtimaan yhdessa ratkaisuja ongelmatilanteisiin.

On my0s hyva, jos palautteen, niin positiivisen kuin rakentavankin saa suoraan.
Esihenkilon oli hyva myds pystya ottamaan palautetta vastaan.

Tukee kehittymistani ja mm. erilaisia tdydennysopintoja. Haastaa kehittymaan ja
poistumaan mukavuusalueelta.

Vaikka kissa ei kiitoksella ela, niin on mukava saada palautetta myos silloin kun
asiat ovat hoidettu hyvin.
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6.2 Lahijohtajan tuen merkitys

80 % hoitajista olisivat tarvinneet enemman tukea lahijohtajalta. Tama koettiin myos yhdeksi
tyopaikan vaihtamisen syyksi. Lahijohtajalta olisi kaivattu enemman tukea ja apua haastaviin
asiakastilanteisiin, tasapuolisempaa kohtelua, ymmarrysta perhetilanteisiin, enemman lasna-
oloa tydyhteis6ssa, enemman keskustelevaa ilmapiiria, tyontekijoiden kuormitustekijoiden

huomioimista seka tydyhteison ristiriitojen ratkaisutaitoa.

Aiemmin olen kokenut toistuvaa henkista vakivaltaa haastavan asiakkaan vuoksi
ja silloisen esimieheni ei mielestani puuttunut tilanteeseen tarpeeksi napakasti.
Jouduin menemaan tyoterveyteen ja ns. vaatimaan tilanteeseen muutosta ja koin
siita syyllistamista esimieheni osalta, vaikka haasteet asiakkaan kanssa olivat hy-
vin tiedossa jo vuosien ajan.

Enemman keskustelevaa ilmapiiria ajoittain, ja joskus tuntuu, etta esihenkild olet-
taa etta vajaalla miehityksella hoidetaan kaikki samat hommat kuin normaaliolo-
suhteissakin, ja vielda vahan enemmankin.

Aiemmilta esimiehilta olisin toivonut vahvempaa valiintuloa tydyhteisoon liittyvissa
ongelmissa.

Lahijohtajilta saatava tuki on koettu erittain tarkeaksi asiaksi tydhyvinvoinnissa ja tyohon si-
toutumisessa. Tama ilmenee vastauksissa, kun hoitaja on vaihtanut tyopaikkaa ja uusi esi-

henkild on osoittautunut enemman tukea antavaksi lahijohtajaksi.

Nykyisen esimiehen kanssa koen saaneeni tukea ja ymmarrysta poissaolojeni
VUoksi.

Esimies jarjestaa tarvittaessa lomapaivia tai palkattomia vapaita, jos elamassa on
haasteita, jotka eivat liity tyohon. Tyossa oleviin haasteisiin on puututtu heti kun
niista on kerrottu. Fyysiset rajoitteet otetaan huomioon ja tyéta kevennetaan tar-
peen mukaan.

Esihenkild kuuntelee ja tukee seka osaa tarttua asioihin silloin kun tarvitsee. Olen
saanut osallistua kaikkiin haluamiini lisdkoulutuksiin tyoajalla ja saanut vahvistaa
omaa seka tydyhteison osaamista, tasta olen erityisen kiitollinen nykyisen esihen-
kilon kohdalla.
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6.3 Lahijohtamisen vaikutukset tyossa pysymiseen

Tutkimukseen osallistui kymmenen hoitajaa ja kaikki olivat vaihtaneet tai miettineet tyopaikan
vaihtoa lahijohtamiseen liittyvien epakohtien vuoksi. Lahijohtaminen vaikuttaa siis oleellisesti
hoitajien tyon tekemiseen, tyossa jaksamiseen seka tyossa pysymiseen. Haastateltavat vas-
tasivat kysymykseen "minkalaiset asiat vaikuttavat siihen, ettd haluat tehda tyota tyopaikas-
sasi”. Vastausten perusteella tarkein asia on tyontekijoiden tasavertainen kohtelu. Sen jal-
keen nousi vastauksista kohtuullinen tyotaakka, riittavat resurssit, tukea antava ja valittava
esihenkild, toimiva ja avoin tyoyhteiso seka tydoskentelymahdollisuus omien arvojen ja am-

mattietiikan mukaisesti.

Hyva lahijohtaminen ja sen vaikutukset tydssa pysymiseen korostuivat jokaisessa vastauk-
sessa. Koettiin, etta hyva lahijohtaminen voi vaikuttaa oleellisesti tyon mielekkyyteen, tyohy-
vinvointiin ja siihen, etta tyopaikkaan sitoudutaan. Hoitajat nimesivat, etta hyva lahijohtaja ar-
vostaa tyontekijoita, huolehtii tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tarttuu haastaviinkin asioihin ri-
peasti ja jamakasti. Huonoa palkkatasoa tai rahaa yleisestikaan, ei mainittu tassa kohtaan

missaan vastauksessa.

Olen vaihtanut tyopaikkaa kahdesti ja huono lahijohtaminen oli yksi suurimmista
syistd kummallakin kerralla.

Aiemman esimiehen aikaansaamattomuuden vuoksi vaihdoin toiseen tyopaik-
kaan. Aiempi esimies oli tosiaan tarkka monista asioista, mutta tyontekijoiden hy-
vinvointi tuntui aina jaavan lukujen ja budjetin alle eika varsinaista mielenkiintoa
ongelmien korjaamiselle ollut.

Kahdesta aikaisemmasta tyOpaikasta olen lahtenyt juuri sen vuoksi, kun esimie-
hen toiminta on ollut ala-arvoista, haastaviin asioihin ei uskallettu puuttua tai ottaa
kantaa eika tyontekijoita kuultu tai arvostettu lainkaan. Omat arvot ja etiikka olivat
koetuksella varsinkin toisessa naista paikoissa.

Edellisen esihenkilon aikana vaihdoin tyopaikkaa. Han oli herkasti loukkaantuva,
syyllistava seka pyrki olemaan kaikkien kaveri kuin johtaja.

6.4 Mika hoitajia motivoi?

Pyysin haastatteluun vastaajia laittamaan tarkeysjarjestykseen asiat, mitkd motivoivat heita

tydssaan kaikista eniten. Selkeasti tarkein motivoiva asia olivat ikdihmiset eli asiakkaat.
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Seuraavaksi tuli useammassa vastauksessa tyon merkityksellisyys ja mielekas tyonkuva. Hy-
vaa esihenkilotyoskentelya pidettiin tarkeana motivaattorina, samoin tyokavereita. Huumorin-
tajuista tyOyhteis6a seka kannustavaa ja kehittyvaa ilmapiiria arvostettiin. Yllattavan monesta
vastauksesta ei motivaationa pidetty rahaa ollenkaan. Kahdella haastateltavalla raha oli vii-

meisilla sijoilla, ja koski erilaisia ylimaaraisia palkitsemisia.

Tykkaan ikaihmisista. Koen, ettd minulla on mahdollisuus tehda ty6ta omana itse-
naan, saan olla sellainen kuin olen. Palkkaa on hyva saada, mutta se ei ole maa-

raava tekija.

Vanhukset, tyokaverit ja kiva pomo. Myos rahallinen palkitseminen on ollut mu-
kava lisa.

Asiakkaat ovat paras asia tydssa. He motivoivat eniten. Sitten tulee paikan ilmapiiri
ja hyva johtaja. Se, etta olen saanut kouluttautua tyon tekemisen ohessa. Se kan-
nustaa ja motivoi todella paljon.
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7 POHDINTAA

Tassa luvussa tarkastelen tutkimukseni tuloksia ja vertailen niitd aiempiin tutkimuksiin. Koko-
sin tutkimukseni tulokset myds selkeaan taulukkoon. Sen avulla kokosin turvallisen lahijohta-
jan tunnusmerkit. Kasittelen viela lopuksi mieleeni tulleita jatkotutkimusideoita seka opinnay-

tetyon prosessia.

7.1 Tulosten tarkastelua

Tutkimuksessani saatu tietoa vahvistaa, etta vanhanaikaisen auktoritaarisen johtamisen aika
on todellakin ohitse. Brandebo ym. (2016) tutkimuksen mukaan jopa armeijassa, mssa on to-
tuttu kovaankin kuriin, pehmeammat arvot ja johtamistapa toivat parempia tuloksia ja suori-
tuksia. Armeijaan onkin alettu ottamaan enemman valmentavan johtamisen keinoja pelkkien
kaskyjen jakelemisen sijaan. Samoilla linjoilla on vaitéstutkimuksessaan Anu Pynndnen
(2015). Pynndsen vaitostutkimuksessa kasitelladn huonoa johtamista ja todetaan, etta huo-
noa johtamista on juuri huonoa ihmisten johtamista, mika on tyrannimaista, destruktiivista,
vaarinkayttavaa esimiestyota, tyopaikkakiusaamista seka negatiivista johtamista. Pynnonen
toteaa, etta huonoista johtajista usein vaietaan, mutta tutkimusta huonosta johtamisesta olisi
syyta lisata. Omassa tutkimuksessani tuli ilmi, ettd sote-alan tyontekijat eivat jaa tyoskentele-
maan huonon lahijohtajan alaisuuteen, vaan vaihtavat toiseen paikkaan. Tama on tietenkin

mahdollista, koska sote-alan tyopaikkoja on runsaasti tarjolla.

Virpi Kehasen (2020) opinnaytetyd kasittelee osallistavan johtamisen merkitysta veto- ja pito-
voimaan. Kehasen mukaan autoritaarinen, ylhaalta alaspain tulevat kaskyt heikentavat mer-
kittavasti vanhustyon pito- ja vetovoimaa. Samoin tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksien
vahaisyys oli heikentava pito- ja vetovoima. Palautteen avointa ja rakentavaa antamista pi-
dettiin myds tarkeana ja sita, etta siihen reagoitiin oikein.

Haastatteluaineiston luokittelussa tuli ilmi selvasti millaisesta johtamisesta hoitajat hyotyvat
eniten, ja mitka asiat vaikuttavat tydssa pysymiseen. Ihmislahtéinen johtaminen on avainase-
massa, kun mietitaan tyossa jaksamista ja tydossa pysymista. Arvostava, yksilollinen kohtaa-
minen, lahijohtajan kokonaisvaltainen tuki ja henkilokohtaisempi tydnkuva auttaa antamaan
parhain tydpanos ja sitouttaa tydhdén paremmin. Lasna olevaa kuuntelemista arvostettiin seka
sita, etta hoitajan hyvinvoinnista ollaan oikeasti kiinnostuneita. Valmentava johtajuus kuuluu

ihmislahtdiseen johtamiseen ja samoin mielestani tunnejohtaminen. Tunnejohtaminen on
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viela hieman vierasta tyOpaikoilla, mutta tutkimukseni osoitti, ettd hyvinkin tarpeellista ja sen

johtamisen osaamista on syyta parantaa.

Ville Jarvinen (2022) on tehnyt opinnaytetydn tunnejohtamisesta Metropolia-ammattikorkea-
koulussa. Jarvinen toteaa, etta tutkimukseen osallistuvat arvostivat eniten omaan tyohon tu-
kea esimiehilta, positiivista ja rakentavaa palautetta seka avointa keskustelua. Tutkimuk-
sessa todetaan myods, etta hyva esimiestydskentely on organisaation kannalta tarkein asia ja
sita usein vahatellaan. Jarvinen toteaa tutkimuksessaan myos, etta tunnejohtamisessa tar-
keimpia huomioitavia asioita on esimiehen oma tunnetyoskentely, ja tyontekijoiden seka posi-
tiilvisten etta negatiivisten tunteiden tunnistaminen ja niihin puuttuminen. Myos tydyhteison
motivointi on yksi tunnejohtamisen tarkeimpia taitoja. Tunteiden johtamisesta on tehnyt tutki-
muksen myoés Seija Haggdahl (2021) ja siina todetaan, etta tunteiden johtaminen on viela
hieman vierasta tyopaikoilla, mutta tarkeana pidettiin lIahijohtajan roolia tunneilmaston kehit-
tajana, ja lahijohtajan on tarkeaa tuntea tyontekijat kokonaisvaltaisemmin tunnistaakseen eri-

laiset persoonat ja kayttaytyminen tunteiden takana.

Mielestani tunnejohtaminen on yksi tarkeimpia tulevaisuuden johtamissuuntauksia, koska
tyoyhteisossa on todella erilaisia ihmisia, ja johtajilla tyontekijoiden erilaisuuden ymmartami-
nen on ollut viela aika hataraa. Jabe (2017) kiteyttaa mielestani hyvin, etta johtaja pystyy vai-
kuttamaan tyontekijoiden itsetuntoon valtavasti, ja parhaassa tapauksessa saa koko tyoyhtei-
son loistamaan. Johtaja voi voimaannuttaa koko tydyhteison, ja ndin varmasti saadaan tyo-
paikasta niin tyontekijoille kuin asiakkaille paras mahdollinen. Empaattisuus ja tunnealy tulee

varmasti korostumaan hyvan johtajan ominaisuuksina.

Valmentava johtaminen nakyy tydyhteiséssa motivoimisella, tukemisella, kannustamisella ja
tsemppaamisella. Samoin tydntekijaa osallistava johtaminen vaikuttaa positiivisesti osallisuu-
den ja merkityksellisyyden tunteeseen, ja tyontekija saa tarkeita vaikuttamisen kokemuksia
tyossaan. Tutkimuksessani nama koettiin tarkeaksi, samoin tyopaikan kehittamismyonteinen
ilmapiiri ja koulutusmahdollisuudet. Valmentava johtaminen parantaa siis tydhyvinvointia mer-

kittavasti.

Krista Hakala (2023) on tehnyt opinnaytetyon Seingjoen ammattikorkeakoulussa viime
vuonna ja siina kasitelldaan maarallisessa tutkimuksessa valmentavan johtajuuden merkitysta
tydyhteison tydhyvinvointiin. Hakalan tutkimuksessa todettiin, etta tutkimukseen osallistuvat

tydntekijat kokevat johtajuuden hyvin eri tavoin. Johtaminen ja arvostuksen tunne liitettiin
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kuitenkin oleellisesti tydhyvinvointiin ja samoin tyOpaikalla saatu tuki koettiin tarkeaksi. Manka
ja Manka (2023) toteavat myo0s, etta ihmiset kokevat eri lailla tyon stressitekijat ja jokainen
kokee asiat omalla tavallaan. Tutkimuksessani kaikki vastaajat kokivat johtajuuden merkitta-
vana osana omaa tyohyvinvointia ja huono johtaminen oli aiheuttanut paljon tyopaikan vaih-
toja. Selkeasti arvostuksen ja tuen puute oli merkittavia lahijohtamisen epakohtia myos

omassa tutkimuksessani.

Tutkimuksessani korostui, etta tyontekijoiden tasavertainen kohtelu tyopaikalla koettiin erit-
tain tarkeaksi. Johtajan oikeudenmukainen, jamakka tyoote nousi esille monessa haastatte-
lussa. Myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen nousi useasti esille haastatteluissa, ja se
onkin tana paivana yksi merkittavimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Sote-ala on
perinteisesti kolmivuorotyota ja se on selkeasti vaikuttanut negatiivisesti osaan tyontekijoista.
Toisille se on taas hyvinkin positiivinen ja jopa valttamaton asia. Lahijohtajan tuki vaikeissa
tilanteissa koettiin ensiarvoisen tarkeaksi, ja helposti lahestyttavaa seka lasna olevaa johta-

jaa arvostettiin.

Yksi itseani yllattavista asioista oli rahan merkitys hoitajille. Tydn motivaattorina ei suinkaan
koettu palkkaa, vaan suurimpana motivaattorina oli asiakkaat. Tama osoittaa sen, etta hoita-
jat todellakin tekevat tyotansa sydamella ja ikaihmisten hoitajilla tyon merkitys korostuu.
TyOssa pysymiseen ei myoskaan palkan suuruus vaikuttanut, vaan hyvin johdetussa tydpai-
kassa viihdyttiin. Lahijohtamisen vaikutus tyohyvinvointiin ja tydssa pysymiseen oli tutkimuk-

sessani selkeasti osoitettavissa.

Koronaepidemia-aikaan Jarna Backman (2022) teki Laurea ammattikorkeakoulussa YAMK:n
opinnaytetydn Hyvinvoiva terveydenhuolto-hankkeessa ja siina saatiin tuloksia, etta hoitajien
palkkataso ei motivoi ja hoitajat olivat olleet suurella tydnkuormituksella korona-aikana. Tas-
sakin tutkimuksessa kuitenkin nelja tarkeinta motivoivaa asiaa olivat vuorovaikutus, tyoaika,
tyon rajaaminen seka tyossa kehittyminen. Rahaakin enemman arvostettiin sita, etta tdissa
on riittavasti tydvoimaa ja sita, etta pystyy itse vaikuttamaan tydhonsa. ltseohjautuvuus lisasi
tydhyvinvointia seka tydmotivaatiota. Backmanin tutkimuksessa ilmeni myds, etta johtajan tie-
tynlaiset ominaisuudet ja vuorovaikutustaidot vaikuttavat hoitajien tydmotivaatioon enemman

kuin tietty johtamistyyli.

Hoitoalan palkkataso on ollut alhainen, ja korona-ajan tydnkuormitus seka resurssipula var-

masti toivat sita viela selvemmin nakyviin. Viime vuosina sosiaali- ja terveysalan ammattiliitot
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ovat saaneet neuvoteltua palkankorotuksia, ja edelleen neuvotteluita kdydaan hoitoalan ar-
vostuksen parantamiseksi. Nama parannukset varmasti hieman jo nayttaytyivat tutkimukseni
tuloksissa. Oman tutkimukseni pohjalta voisin kuitenkin sanoa, ettéd ainakin vanhustyon hoita-
jat tekevat tyotansa paasaantoisesti sydamella, ja heille tyon merkityksellisyys on tarkeaa. He
arvostavat hyvaa, kokonaisvaltaisesti toimivaa ja hoitajien kuormitustekijoita huomioivaa tyo-

paikkaa palkkatasoa enemman.

Taulukoin tarkemmin tutkimuskysymyksiini saadut vastaukset ja niista muodostui hyvan lahi-
johtajan tunnusmerkit. Hyva lahijohtaja on aidosti kiinnostunut tydyhteisonsa ihmisista ja on
kokonaisvaltaisesti turvallinen johtaja. Han pitéda huolta kaikkien tyohyvinvoinnista positiivi-
sesta tyoilmapiirista ja nain sitouttaa tyontekijat tydpaikkaan. Vihrealla on useimmin esiintyvat

ominaisuudet (kuvio 8).

Turvallinen ihmislahtdinen, valmentava tunnejohtaja,
jonka tyoyhteisossa voidaan hyvin ja pysytaan

Tunnusmerkit keratty hoitajien haastatteluista

Oikeudenmukainen Ymmartavainen

On aidosti Lasna oleva

Kohtelee kaikkia kiinnostunut  Arvostaa Helposti Kuuntelee

tasa-arvoisesti : .
4 =5 Olkeasti
Kohtaa jokaisen lahestyttava

Tarpeen csilbllisesti Puuttuu
tullen Luotettava ~ YKSlollisesll epakohtiin Tukee
jamakka vaikeissakin
tilanteissa
Tiimipelaaja
Haluaa tyontekijoiden
onnistuvan Toimii Parantaa ryhman
esimerkkin3 yhteistyGta

Kuvio 8. Turvallinen, tydhyvinvointia tukeva lahijohtaja.

7.2 Jatkotutkimusideat

Haastatteluaineisto ja muut aiheeseen liittyvat aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta tule-
vaisuudessa erilaisten ihmisten johtamiseen on panostettava entista enemman. Mielestani

tunteiden ymmartaminen, tunnejohtaminen, arvostava johtaminen seka oikeudenmukainen
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johtaminen korostuu sosiaali- ja terveysalan tydyhteisoissa. Hyvalla johtamisella parannetaan
hoitajien tyohyvinvointia, heidan jaksamistaan tyoskennella vaativissakin tyotehtavissa, ja li-
sataan heidan sitoutumistansa omaan tyohonsa. Nain turvataan ikainmisten laadukkaiden

palveluiden saanti ja jatkuvuus seka asiakkaiden etta hoitajien kokonaisvaltainen turvallisuus.

Teoreettista osuutta kirjoittaessa tunnejohtamiseen liittyva jatkotutkimus alkoi kiinnostamaan
todella paljon. Halusin etsia viela enemman tietoa tunnejohtamisesta seka tunnetyoskente-
lysta tydpaikoilla. Haastateltavien vastauksista huokui kokonaisvaltainen fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen turvallisuus. Tahan turvallisuuden tunteeseen voidaan vaikuttaa hyvalla
tunnejohtamisella seka tydnsuunnittelulla, ja huomioimalla juuri tydyhteison tunneilmapiiri ja
se, kuinka siita pidetaan huolta ja kehitetaan kohti positiivisempaa, lempeampaa ja ymmarta-
vaisempaa tyoyhteisoa. Tunnepajatydskentelysta aloin etsimaan enemman tietoa, ja ideoi-
maan tallaista tyopajatoimintamallia omaan tyohoni ikaihmisten ymparivuorokautisen palvelu-
asumisen yksikkoon. Tunnetyoskentelyn kehittaminen ja lisaaminen tydyhteisodissa olisi var-
masti voimaannuttavaa ja voimavaroja vahvistavaa seka toisi ymmarrysta tyoyhteison erilai-
sista ihmisista. Mielestani on myds erittain tarkeada opetella nakdkulman vaihtamisen taitoa.

Nain lisattaisiin tyopaikoilla kokonaisvaltaisempaa ymmarrysta.

Toinen kiinnostava tutkimusaihe tuli mieleeni aisti- ja luontohuoneista ja niiden tyohyvinvoin-
tia lisdavista kokemuksista. Tutkitusti mikrotauot auttavat tydssa jaksamisessa ja kuinka pal-
jon saisikaan lisdarvoa taukoon esimerkiksi silla, etta tyontekija pystyisi sen viettdmaan lin-

nunlaulua kuunnellen metsahuoneessa. Green Care-toimintamalli kiinnostaa minua muuten-
kin ja se lisaantyi taman opinnaytetyon edetessa. Tasta aihepiirista saisi hyvia jatkotutkimuk-
sia seka tyontekijoille ettd asiakkaille. Ikaihmisten luontokokemuksista on tehty tutkimuksia ja

sen positiiviset vaikutukset ovat olleet kiistattomia.

Tassa tutkimuksessa haastattelin hoitohenkilokuntaa ja tutkin hoitajien hyvaa lahijohtamista
seka tyohyvinvoinnin merkitysta. Liikehdinta myos johtotasolla on ollut viime vuosien on-
gelma, joten johtajien tydhyvinvointiin seka tydhon sitouttamiseen olisi myos syyta paneutua
viela entista enemman. Kokemuksieni perusteella Iahijohtajien suuri vaihtuvuus tydpaikoilla
vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvointiin. On ilmeista, ettd hyvinvoiva, motivoitunut johtaja joh-
taa tyontekijoita kokonaisvaltaisesti turvallisesti ja turvallinen johtajuus lisda huomattavasti
tydhyvinvointia ja tydhon sitoutumista. On syyta siis ajatella, ettd koko organisaation hyvin-
vointi ja sen toimivuus lahtee ylhaalta alaspain ja jokainen organisaation taso vaikuttaa koko-

naisuuteen. Koko organisaation johtoportaiden hyvinvointia ja tunneilmastoa olisi
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mielenkiintoista tutkia ja sita, miten se nayttaytyy aina ruohonjuuritasolle asti ja kuinka esi-

merkiksi tunteiden johtaminen ilmenee koko organisaatiossa.

7.3 Opinnaytetyonprosessi

Koko opinnaytetyoprosessi oli hyvin mielenkiintoinen. Aihe valikoitui jo opiskeluiden alkuvai-
heessa, mutta rupesin tutkimusta kunnolla tydstamaan eteenpain syksylla 2023. Aihe seka
opinnaytetyon tekeminen oli kuitenkin kypsynyt mielessa koko opiskeluiden ajan ja lopulta
tutkimus seka kirjallinen tuotos syntyi melko vaivattomasti noin puolessa vuodessa. En halun-
nut pitaa kiiretta vaan tehda tutkimuksen seka kirjallisen raportoinnin huolellisesti. Sanonta

"hyvin suunniteltu on puoliksi tehty”, piti hyvin paikkaa minun opinnaytetyoni kohdalla.

Tutkimukseeni sain kattavia vastauksia ja haastatteluaineisto oli pohdiskelevaa seka asian-
tuntevaa. Sain laadukasta aineistoa kayttéoni, ja olen tyytyvainen tutkimuksen toteutukseen
seka tulokseen. Haastateltavat 10ytyivat helposti sosiaalisen median kautta. Nyt jalkeenpain
ajattelen, etta olisi ollut viela kiinnostavampaa haastatella hoitajat henkilokohtaisesti. Silloin
olisin saanut viela syvallisemmin heidan kokemuksiaan ja ajatuksiaan tutkimusaineistoon.

Samalla olisin voinut tehda jatkokysymyksia mielenkiintoisista aiheista lisaa.

Tutkimuksen tekemisen prosessi oli entuudestaan minulle vierasta. Taman opinnaytetyon ai-
kana opin valtavasti laadullisen tutkimuksen tekemisesta ja opinnaytetyon raportoinnista.
Prosessin aikana minulle tuli mieleen paljon aiheeseen soveltuvia kasitteita ja mitd enemman
etsin teoreettista tietoa, sitd enemman olisin halunnut tuoda esille erilaisia nakemyksia. Mutta
rajasin aiheita tiukasti ja yritin pysya mahdollisimman hyvin aiemmin suunnitellun teoreettisen
viitekehyksen puitteissa. Toivottavasti voin hyddyntaa taman opinnaytetyon tuomia ajatuksia

tulevaisuudessa viela jonkun muun tutkimuksen parissa.
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(1)

Liite 1. Kyselylomake haastateltaville

Voit kirjoittaa vastaukset suoraan kysymysten alle ja lahettaa minulle sahkopostilla ta-
kaisin. Kysymykset ovat kaikki avoimia, joten voit vapaasti kirjoittaa nakemyksesi, koke-
muksesi ja mielipiteesi asioihin.

Taustakysymykset 1-2:

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt sote-alalla?

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa yksikossa?

3. Millainen lahijohtaminen tukee sinun tyossajaksamistasi?
4. Oletko saanut lahijohtajaltasi tarpeeksi tukea tyossajaksamiseen?
5. Millaista tukea olisit kaivannut lisaa?

6. Oletko joutunut joskus miettimaan tyopaikan/alan vaihtoa lahijohtamiseen liittyvien
asioiden takia?

7. Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi eniten? Laita tarkeysjarjestykseen.

8. Minkalaiset asiat vaikuttavat siihen, etta haluat/jaksat tyoskennella tyopaikassasi?
Laita tarkeysjarjestykseen.



2 (1)

Liite 2. Saatekirje haastateltaville

Hei!

Olen Mari Eteld ja opiskelen geronomiksi SeAMK:ssa kolmatta vuotta. Teen opinnaytetyoni lahijohtamisesta
ja sen vaikutuksesta tydssdjaksamiseen seka tyossa pysymiseen. Aihe on mielestani todella ajankohtainen
ja tarkea.

Liikehdinta hoitoalalta on ollut poispdin suuntautuvaa ja tulevaisuudessa onkin tarkedaa miettia, miten sai-
simme hoitajille parhaan mahdollisen ympariston tydskennelld. Nain takaamme myds asiakkaille parhaan
mahdollisen hoidon ja elamanlaadun.

Tutkimukseni on laadullinen ja haluan tuoda ilmi hoitajien omia kokemuksia ja ndkemyksia. Olen pyytdnyt
haastateltavien vastaukset sahkopostilla, koska kirjoittaminen on monelle luonnollinen tapa ilmaista itse-
aan. Tutkimuksen kaikki materiaali kasitellaan tietosuojan edellyttamalla tavalla. Sahkdpostit ja muu tutki-
mukseen liittyva materiaali havitetdan heti tutkimuksen valmistuttua. Missaan vaiheessa haastateltavien
tunnistettavia tietoja ei tuoda esille enka tarvitse tutkimukseeni mitdaan henkilékohtaisia tietoja. Suoria si-
taatteja vastauksista kdytetddan opinnaytetyon kirjallisessa osuudessa tuomaan luotettavuutta aiheesta ja
haluan tuoda esille hoitajien “omaa danta”.

Rajasin haastateltavat hoitajiin, jotka tyoskentelevat/ovat tyoskennelleet sosiaalialalla ja vield tarkemmin
ikdihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikdissa. Haastateltavia olen pyrkinyt saamaan niin
kokeneista konkareista kuin vasta hoitajauran alkaneistakin. Kaikki ndkemykset ja kokemukset ovat ensiar-
voisen tarkeita!

Jos jokin asia mietityttda, ota rohkeasti yhteytta.

Mari Eteld, 040 7045190, mari.etela@seamk.fi

Suuri kiitos sinulle, ettd osallistut opinnaytetyoni tutkimukseen


mailto:mari.etela@seamk.fi
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