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Abstract

The social and healthcare sector is in the middle of change. The population is aging, and with lim-
ited resources, services must be improved while also taking care of employees' well-being. Self-
leadership enables individuals to function effectively in the workplace and adapt to continuously
changing conditions. For this reason, self-leadership has recently gained increasing attention in the
work environment.

The purpose of this study is to explore how practical nurses perceive self-leadership in their work
in elderly care services and whether they feel the need for support from their supervisors in self-
leadership. The goal of the study is to strengthen practical nurses' self-leadership and provide su-
pervisors with information on whether employees need support in this area. The research was
conducted as a qualitative study, and the data was collected through a questionnaire. The data
collection took place in February and March 2025. The data was analyzed using content analysis.

According to the results of the study, practical nurses feel that they are able to make independent
decisions at work. A good work community and colleagues were highlighted in the findings,
whether the question was about motivation factors, time management, or task prioritization. The
development of skills and training were seen as ways to maintain motivation. Support from super-
visors was needed in time management, work planning to support well-being at work, and main-
taining resources.

The results of the survey can be utilized in any elderly care unit to develop self-leadership skills
and gather information on how employees could be supported in self-leadership.

Keywords/tags (subjects)
Self-leadership, self-management, elderly care services.

Miscellaneous (Confidential information)



Sisaltoé

AN o 15 T = 4 o U 2
PN | =T 4 13- 8 1o 41 Ty 01 = o N 4
0 R | 41 =Y o Y= 1 To] o = [ ¥ o =T o TSR 4
2.2 [ESEONJAULUVUUS ... eeiieii ettt e et ee e e e e e e s e e e e e e e s e naaeeeeeeeesessnsstaeeeeeeeesennnnsnennnes 7
2.2.1 Itseohjautuvuuden mahdollisuudet ja haasteet.......ccccvvciieeiiriiieiiicieec e 10
2.2.2  Tyoyhteison ja tyontekijan tukeminen itseohjautuvuuteen ........cccceevviiveeeinnen. 11
2.23 Itseohjautuvuus sosiaali- ja terveysalalla .........ccooeeiieiiiniiiieic e 12

3  lkddntyneiden palvelut ... e e sesens s san s senes 13
3.1 Ymparivuorokautinen palveluasumingn ..........ccccvuiieeiieiieiiciireeeee e 14
3.2 Teoriaa ldhihoitajan ammatista .....ccccccueieiiiiiiec e 16

L S Y/ 1= o T o] o= { - U 16
4.1 Laadullinen tULKIMUS .......eiiiiiiiiieee e 16
i A (o] Ve [=] o Y014 o TSRS 17
4.3 Kyselylomake aineistonkeruumenetelmana.........ccceeveiiiiieiiiien e 18
O N T =T o T 1T T 1 1Y A A 1 PUSURRE 19
LT Y oY= U 22
5.1 TaAUSTAtIEUOL ..ottt ettt e st s e e s e b e s e e nanes 22
5.2 Asiat, jotka motivoivat tydssa ja keinot niiden yllapitamiseen........cccccvvvveeeeeeeiccccnninnen. 22
5.3 Ajankdyton hallinta omassa tyossa seka tehtavien priorisointi.......cccccccveveeeeericcccnnnnnen. 24
5.4 Esihenkilon tuki ajanhallintaan seka kiireen tunteen vahentamiseen ...........cccccuunneeee. 24

5.5 Pa&aatosten teon itsendisyys ja muut huomioitavat asiat liittyen itsensa johtamiseen ...26

6 POhAiNta.....cooceieieeeiiiiiiinii s 27
6.1  TUuloSteN tarkaSteIU...c...ooviiiiieeece e e 27
6.2 Tutkimuksen [UOTETTAVUUS ......c.coiiiiiiiiiceeee e e 28
6.3 TULKIMUKSEN EELEISYYS ittt e e e e e r e e e e e e s e snnraeeeeas 31
6.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset .........cccceveiiiiiiiiiiiiiee e, 32

11§ == 34

T =T U 37
Liite 1. Saateteksti tutkimukseen 0salliStuville .............ccooiiiiiiiiiiiieeeee 37

Liite 2. KYSEIYIOMAKE c..coeeeeiireeeeee et e e e r e e e e e e s e nbarreeeeeeeeas 38



1 Johdanto

Lansimaissa ikaihmisten osuus on kasvanut merkittavasti ja sen odotetaan kasvavan edelleen tule-
vina vuosikymmenind. Suomessa vahintaan 65-vuotiaiden osuus vdestdsta oli noin 23 % vuonna
2002, ja ennusteiden mukaan heiddn osuutensa nousee noin 26 % vuoteen 2030 mennessa. Vahin-
tdan 75-vuotiaiden osuus oli vastaavasti noin 11 % vuonna 2022, mutta vuoteen 2030 mennessa
sen arvioidaan kasvavan noin 14 prosenttiin. Vaeston ikadntyminen asettaa yha suurempia vaati-
muksia sosiaali- ja terveyspalveluille seka niiden jarjestamiselle. Ikdantyneen henkilén maaritelma
tai tarkka ikaraja ei ole yksiselitteinen. lakkaalla tarkoitetaan henkil6a, jonka fyysinen, kognitiivi-
nen, psyykkinen tai sosiaalinen toimintakyky on heikentynyt korkean ian seurauksena. Nama voi-
vat johtua ikdantymisen myota alkaneista, lisdantyneista tai pahentuneista sairauksista ja vam-
moista tai ikaan liittyvasta rappeutumisista. Ikdihmisiin liittyvassa tutkimuksessa kdytetdaan usein
kronologista ikaa rajauksena, mutta kaytetyt ikdrajat vaihtelevat merkittavasti. (Kytold, Huhtakan-

gas, Pesonen, Ylitalo-Katajisto & Kanste 2024, 31-32.)

Sosiaali- ja terveysalalla on edessa merkittavia muutoksia, kun niukkenevilla resursseilla pitadisi pal-
vella asiakasta paremmin seka samalla huolehtien tyontekijoiden hyvinvoinnista (Martela & Ja-
renko, 2017, 29). Ikdantyneiden palveluissa tyo on ollut pitkdan kuormittavaa, mika korostaa
tyossa jaksamisen merkitystd. Vanhusvaeston maaran kasvun vuoksi asiakasmaarat ovat kasva-
neet ja samalla resurssit pienentyneet. Taman takia tyontekijoiden kokemus, etteivat pysty tyos-
kentelemaan eettisesti, on lisdantynyt. On my0ds todettu, etta tyontekijoiden kaytettavissa olevat
voimavarat ovat heikentyneet. Kokemus, etta vaikutusmahdollisuudet omaa tyétansa kohtaan ja

esihenkil6ltad saama tuki ovat vahentyneet. (Selander, Nikunlaakso & Laitinen 2023, 239-241.)

Sydanmaalakka (n.d) toteaa, etta tydssa jaksaminen ja oman tyéhyvinvoinnin yllapitdaminen ovat
nykyisin suuria haasteita, joilla on vaikutusta suoritustasoon ja kykyyn uudistua. Tydssa jaksamisen
ongelmat aiheuttavat merkittavia kustannuksia, ja niiden ratkaisemiseksi tarvitaan paitsi hyvaa
johtamista myos yksilon itsensa johtamista. Itsensa johtamisen merkitys on kasvanut erityisesti
jatkuvan kiireen ja tydymparistdjen nopean muutoksen vuoksi, jotka edellyttavat joustavuutta ja
kykya uudistua. Itsensa johtamisen tavoitteena on kokonaisvaltainen hyvinvointi. (Syddnmaalakka
n.d.) Itsensa johtamista harjoittavat henkilot kdyttavat kognitiivisia ja kayttaytymiseen liittyvia it-
sensa vaikuttamisen strategioita, kuten positiivista itsepuhetta, tavoitteiden asettamista ja itsensa

havainnointia, ja toimivat itseohjautuvuuden pohjalta. Tama tekee heistd vahemman riippuvaisia



ulkoisista ohjeista ja kontrollijarjestelmista. Itsensa johtamisessa yksilo pohtii tietoisesti kayttayty-
misensa tarkoitusta ja syitd, ja voi sovittaa toimintansa omiin tavoitteisiinsa, arvoihinsa ja kiinnos-
tuksenkohteisiinsa. Itsensa johtaminen liittyy myonteisesti tyontekijoiden tuloksiin, kuten tyotyy-
tyvaisyyteen, uramenestykseen, suoritukseen ja stressiin/terveyteen. Itsensa johtaminen auttaa
luomaan resursseja, jotka vahentavat stressia ja edistavat positiivisia tunteita. Se voi myos lisata
patevyyden tunnetta. Itsensa johtamisen avulla yksilot kokevat enemman itseluottamusta suori-
tuksissaan, mika puolestaan parantaa suoritustasoa. Samalla itseluottamuksen lisdantyminen it-
sensa johtamisen seurauksena auttaa lievittdmaan stressia. (Dorssen-Boog, Vuuren, Jong & Veld

2021, 260-262.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten lahihoitajat kokevat itsensa johtamisen tydssaan
ikdantyvien palveluissa ja kokevatko he tarvitsevan esihenkilolta tukea itsensa johtamiseen. Tutki-
muksen tavoitteena oli vahvistaa lahihoitajien itsensa johtamista ja antaa esihenkil6ille tietoa, tar-
vitseeko tyontekijat tukea siihen. Tutkimuskysymykset tassa tutkimuksessa olivat: Miten lahihoita-
jat kokevat mahdollisuuden itsensa johtamiseen? Millaista tukea |dhihoitajat toivoisivat
esihenkil6lta liittyen itsensa johtamiseen? Toimeksiantajana oli erds hyvinvointialueen ymparivuo-
rokautinen palveluasumisen yksikko. Keskeisia kasitteita opinndytetydssa on itsensa johtaminen,

itseohjautuvuus seka ikdantyvien palvelut.

Taman tutkimuksen merkitys korostuu erityisesti ikdantyvien palveluissa olevien haasteiden kes-
kelld. Tyon kuormittavuus, resurssien niukkuus ja stressin lisddantyminen saattavat heikentaa seka
tyontekijoiden jaksamista, ettd palvelun laatua. Itsensa johtamisen on todettu edistdavan tyon hal-
linnan tunnetta, tydssa viihtymista ja motivaatiota, mika saattaa osaltaan vahentaa naita haas-
teita. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan, miten ldhihoitajat kokevat itsensa johtamisen omassa
tydssdan ja onko jotain, missa he kokisivat tarvitsevansa enemman tukea esihenkil6lta. Tutkimuk-
sen tuloksia voidaan hyodyntaa kehitettdessa itsensa johtamisen tukemista ikddantyneiden palve-
luissa seka voidaan mahdollisesti edistda tyontekijoiden hyvinvointia ja palveluiden laatua. Tutki-

muksen tuloksia voidaan hyodyntda muuallakin kuin vain tassa kyseisessa yksikossa.



2 Itsensa johtaminen

2.1 Itsensd johtaminen

Itsensa johtamisen (engl. self-leadership) kasite nousi esiin ensimmaisen kerran 1980-luvun puoli-
valissa Charles Manzin esittelemana. Se laajensi itseohjautuvuuden (engl. self-management) kasi-
tettd, jonka juuret ovat itsekontrollin teoriassa. (Neck & Houghton 2006, 271-272.) Syddanmaa-
lakka (2017, 28) toteaa, ettd mikaan yksityinen tieteenala ei pysty jasentamaan ja kasittelemaan
itsensa johtamisen todellisuutta kaikessa sen moniulottuvuudessa, vaan siihen tarvitaan ehdotto-

masti monitieteellista lahestymistapaa.

Itsensd johtaminen perustuu itsetuntemuksen syventamiseen. Se voi tarkoittaa omien ajatusten,
tunteiden ja tahdon tietoista ohjaamista, mika mahdollistaa oman potentiaalin, mahdollisuuksien
ja vahvuuksien taysimaaraisen hyodyntamisen. (Salmimies 2008, 22.) ltsensa johtaminen on syval-
lista itseensa tutustumista, jossa yksilo tulee syvasti tietoiseksi omasta kehostaan, mielestdan, tun-
teistaan ja arvoistaan. Taman jalkeen ihminen pystyy paremmin ohjaamaan ajatuksiaan ja toimin-
tojaan, jotka niihin liittyvat. Itsensa johtaminen on jatkuva oppimisprosessi, jossa yksild oppii
tuntemaan itsedan syvallisemmin ja jossa tietoisuutta kehittamalla pyritdan ohjaamaan tunteita,
ajatuksia ja tekoja. Lahtokohdaksi itsensa johtamiselle muodostavat tavoitteet, visio ja unelmat.
Johtaminen lahtee liikkeelle tavoitteista, jotka pyritddan saavuttamaan parhaalla mahdollisella ta-
valla. Oman toiminta-ajatuksen ja vision kirkastaminen on tarkeaa itsensa johtamisessa, silla kun
suunta on selvilla, perille on helpompi paasta. (Sydanmaalakka 2024, 40-41, 50.) Neck & Houghton
(2006, 270) esittelee itsensa johtamisen olevan prosessi, jonka kautta yksilot hallitsevat ja johtavat
omaa kayttaytymistdaan henkildokohtaisen motivoinnin kautta. Kun ihminen osaa johtaa itsedan hy-
vin, han pystyy sdadtelemaan omaa kayttaytymistdaan hyédyntamalla erilaisia ajattelu- ja toiminta-

strategioita (Neck & Houghton 2006, 271).

Itsensa johtaminen koostuu tietyista kayttaytymis- ja kognitiivisista strategioista, jotka on kehi-
tetty parantamaan henkilokohtaista tehokkuutta ja tavoitteiden saavuttamista. Nama strategiat

ovat jaettu yleensa kolmeen paikategoriaan:



1. kayttaytymiskeskeiset strategiat
2. luonnollisen ja palkitsemisen strategiat
3. rakentavan ajattelun strategiat

Kayttaytymiskeskeisiin strategioihin kuuluvat itsehavainnointi, itselle asetetut tavoitteet, itsensa
palkitseminen ja rankaiseminen seka itseohjaavat vihjeet. Kayttaytymiskeskeiset strategiat pyrki-
vat vahentamaan negatiivisia kayttaytymismalleja edistamalla positiivisia tapoja, jotka johtavat on-
nistuneisiin lopputuloksiin. Nama strategiat pyrkivat parantamaan yksilon kayttaytymisen hallin-
taa, etenkin sellaisissa tehtavissa, jotka ovat epamiellyttavia, mutta valttamattomia. Luonnollisen
palkitsemisen strategiat pyrkivat luomaan sellaisia tilanteita, joissa henkil6 16ytaa motivaatiota
tehtavan tai toiminnan luontaisesti miellyttavista ominaisuuksista tai palkitsee itsedan niista. Tassa
strategiassa voidaan luoda tehtavasta innostavampi lisdéamalla siihen mieluisia elementteja tai
muokkaamalla yksilon havainnot tehtavan palkitseviin puoliin epamiellyttavien puolien sijaan. Ra-
kentavien ajatusmallien strategiat on suunniteltu edistamaan sellaisia ajattelutapoja ja niiden ke-
hittymista, joilla on vaikutusta myonteiseen suoritukseen. Haitallisten uskomusten ja oletusten
tunnistaminen ja korvaaminen, mielikuvaharjoittelu seka positiivinen itsepuhe kuuluvat tahan

strategiaan. (Neck & Houghton 2006, 271-272.)

Tyontekijoilla, joilla on heikko itsensa johtaminen, on taipumusta uskoa, etteivat he pysty saavut-
tamaan tavoitteitaan, ja heilla on matala tehokkuuden tunne. Sen sijaan tyontekijat, joilla on
vahva itsensa johtaminen, ovat luonnostaan motivoituneita saavuttamaan tavoitteensa. Tama mo-
tivaatio aktivoi itsensa johtamisen tunteen, joka edistda tyohon sitoutumista. Itsensd johtaminen
lisdksi parantaa tyon imua seka suorituskykya. (Inam, Ho, Sheikh, Shafgat & Najam 2021, 3597—-
3598.)

Pentti Sydanmaanlakka on luonut eldman osaamispuun (kuvio 1.), joka perustuu itsensa johtami-
sessa tarvittaviin osaamisiin. Osaamispuun lehvisté koostuu kuudesta osa-alueesta, jotka ovat am-
matillinen osaaminen, vuorovaikutusosaaminen, tehokkuusosaaminen, johtamisosaaminen, hyvin-
vointiosaaminen seka itseluottamus. Nama kattavat kokonaisvaltaisesti itsensa johtamisen osa-
alueet ja kuvaavat sitd, mita itsensa johtaja tekee. Osaamispuun juuret kuvaavat sen, millainen it-
sensa johtaja on. Naita osa-alueita on viisi, jotka ovat arvot ja periaatteet, persoonallisuus, henki-
I6kohtainen visio ja tavoitteet, energia ja lahjakkuus seka tietoisuus. Valintojamme ohjaa arvot ja
periaatteet. Visio ja tavoitteet osoittavat suunnan, johon olemme matkalla. Itsensa ja oman per-

soonallisuuden on tunnettava ja tiedostettava, miten itsednsa motivoi ja mitkd ovat omat erityiset



lahjakkuusosaamiset. Korkealla tietoisuudella tarkoitetaan sita, etta on |6ytanyt itsensa. Taman
kaltainen tietoisuus on monipuolista, syvallista ja kdytannollista. Elaman osaamispuun lehvisto ker-

too, miten tehda, kun taas juuret kertovat, mita tehda, jotta saavutamme hyvan elaman. (Sydan-

maalakka 2017, 87—-89.)

Vuorovaikutusosaaminen: jamakkyys, em-

paattisuus, kemmunikointi, vaikuttami-

nen, avoimuus

_ . i : Johtamisosaaminen: visicinti, tavoit-
Hyvinvointicsaaminen: fyysinen kunto,

psyykkinen kunto, sosizalinen kunto, hen-

teellisuus, vastuun ottaminen, toi-

meenpago, uudistuminen

kinen kunto, stressinhallinta, néyryys

Tehokkuusosaaminen: havaitseminen,

Ammatillinen osaaminen

analysointi, paatoksenteko, toiminta-

tarmo, ajanhallinta, reflektointi

Amvotperizatiest  Visio ja tavoitteet Persoonallisuus Energia ja lahjakkuus  Tietoisuus

Kuvio 1. Elaméan osaamispuu (Tiedot ldhteestd Sydanmaalakka 2017, 88.)

Sydanmaalakka (n.d) toteaa, ettd nykypaivana iso haaste on tydssa jaksaminen ja omasta tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen. Hyvinvoinnilla on suora vaikutus suoritustasoon ja kykyyn uudistua
seka tyossa jaksamisen ongelmat aiheuttavat suuria kustannuksia. Ongelmiin on puututtu paranta-
malla organisaatioiden toimintaa, mutta siina tarvitaan hyvan johtamisen lisdksi yksilon itsensa
johtamista, jonka merkitys on korostunut viime vuosina. Jatkuva kiire ja tydymparistéjen nopea

muuttuminen ovat syita itsensa johtamisen tarkeyden kasvuun. Etenkin tydymparistdjen nopea



muuttuminen ei ole kaikille helppoa, se edellyttda joustavuutta ja tulee olla kykya jatkuvasti uudis-
tua. Tdman takia itsensa johtamisen taidot ovat nousseet yha tarkeammiksi myds oman jaksami-
sen yllapitamisessa. Itsensa johtamisen tavoite on omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ja sen

padamaarana voidaan nahda kokonaisvaltainen hyvinvointi. (Syddanmaalakka n.d.)

Itsensa johtamisen tarkeyden kasvuun on seka organisatorisia etta yksil6llisia syita. Tydymparisto
muuttuu nopeasti, joka vaatii yksilolta joustavuutta, nopeaa reagointia, luovuutta ja kykya jatku-
vaan uudistukseen. Ty6ssa koetaan usein jatkuvaa kiiretta ja tyduupumus on lisaantynyt, joiden
vuoksi itsensd johtamisen taito on noussut entista tarkeammaksi myoés tyéhyvinvoinnin kannalta.
Tyontekijoiden tulee entista enemman ottaa vastuuta ja johtaa itsedan, koska organisaatioiden
hierarkia on muuttunut vahemman kerrokselliseksi. Yksilon nakékulmasta tyonhallinnasta on siir-
rytty laajempaan elaméanhallinnan ndakékulmaan, ja ajanhallinnan sijaan korostetaan nykyisin it-
sensa johtamisen taitoja. Itsensa johtaminen on hyvin kaytanndllinen asia ja henkilékohtainen pro-
sessi, silld johtaja, johdettava ja johtaminen on ovat kaikki samaa kokonaisuutta. (Sydanmaalakka

2017, 16-17.)

Itsensd johtaminen ei ole synnynndinen ominaisuus, vaan taito, jonka jokainen voi oppia. Jokainen
voi parantaa elamanlaatua kehittamalla kykya hallita ajatuksia, tunteita ja tekoja — toisin sanoen
johtamalla itsedan. Itsejohtamisen taidot ovat opeteltavissa, ja jokaisella on mahdollisuus muuttaa

asenteitaan, kdyttaytymistaan seka ajattelutapojaan halutessaan kehittya. (Salmimies 2008, 25.)

2.2 Itseohjautuvuus

Maaritelmana itseohjautuvuus on hyvin epamaaradinen, vaikka ilmiona se ei ole uusi. Ei ole ole-
massa yhteisesti sovittua maaritelmaa itseohjautuvuuden kasitteelle, edes Kotimaisten kielten
keskus Kotus ei ole tunne itseohjautuvuus-sanaa. (Savaspuro 2019, 25.) Itseohjautuvuudesta on
muodostunut tyoeldman muotikasite, minka vuoksi sen merkitys on hamartynyt ja laajentunut
kattamaan monenlaisia asioita. Siitd saatetaan puhua siind yhteydessa, kun organisaatio on taysin
ilman esihenkil6a tai esimerkiksi valmentavammasta johtamistavasta perinteisen hierarkian sisalla.
Itseohjautuvuus nayttaytyy yksilon toimintamahdollisuuksina ja toimintakykyina, mutta myos or-
ganisoitumisen tapana, ja kasitetta kdytetaan viittaamaan molempiin. Ennen itseohjautuvuuden
maarittelya taytyisi esittaa kysymys, puhummeko yksilosta vai organisaatiosta. ltseohjautuvuuden

kasitetta kdytetdaan usein kuvaamaan organisaatioita, jotka ovat vahentdneet hierarkiaa, jakaneet



valtaa tyontekijoille ja luopuneet keskijohdosta. Hyvana esimerkkina tasta on hollantilainen koti-
hoitoyritys Buurtzorg, joka tyodllistaa kymmenia tuhansia hoitajia ilman esihenkil6ita, silla toiminta
on jarjestetty 12 hengen itsenadisiin, itseohjautuviin tiimeihin. Tama esimerkki havainnollistaa itse-
ohjautuvuutta organisoitumisen tapana, joka eroaa perinteisesta hierarkkisesta byrokratiasta. Mo-
nikaan yritysjohtaja ei ole kiinnostunut nain radikaalista organisaatiorakenteen muutoksesta, vaan
tavoitteena on vahvistaa tyontekijoiden oma-aloitteisuutta, itsenaisyytta ja paatoksentekokykya
nykyisten rakenteiden puitteissa pienin muutoksin. Tassa yhteydessa itseohjautuvuus viittaa yksit-
taisen tyontekijan aktiivisuuteen, itsendiseen tydskentelyyn seka kykyyn tehda itsendisia paatoksia
suhteessa omaan tyohonsa. Tassa keskidssa on yksittdiset tyontekijat ja heidan mahdollisuuksissa
toimia. Nadiden lisdksi on erityisen tarkeda ymmartaa, etta itseohjautuvuus tarkoittaa lahes poik-
keuksetta yhteis6ohjautuvuutta. Se perustuu toiminnan yhteiseen koordinointiin, ei yksilolliseen

sooloiluun. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 13-14.)

Taulukko 1. Itseohjautuvuuden, yhteisdohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen maaritelmat (Sovel-

taen Martela 2017, 14.)

ITSEOHJAUTUVUUS YHTEISOOHJAUTUVUUS | ITSEORGANISOITUMINEN
KOHDE Yksilo Tiimi Organisaatio
MAARITELMA Henkilén kyky toimia | Tiimin kyky toimia oma- | Tapa organisoitua, jossa
omaehtoisesti ilman | ehtoisesti ilman ulko- hie rakisuutta ja esihen-
ulkopuolista oh- puolista ohjausta ja kildiden valtaa radikaa-
jausta ja kontrollia kontrollia listi vahennetty
VASTAKOHTA Ylhaalta ohjautuvuus | Esihenkildjohtoinen Hierarkkinen organisaa-
tiimi tio

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yleensa ihmisen kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolista

ohjausta tai kontrollia. Tata voidaan myos kuvailla kyvyllad johtaa itse itsedan. (Savaspuro 2019;




Martela & Jarenko 2017.) Henkilon on oltava itsemotivoitunut voidakseen toimia itseohjautuvasti
ja hanella tulee olla halu tehda asioita itsendisesti ilman ulkopuolista pakottamista. Henkil6lla tu-
lee olla myo6s paamaara eli kasitys siita, mita tavoitetta kohti han itseohjautuu. Naiden lisaksi hen-
kilolla tulee olla tarvitsema osaaminen paamaaransa tavoittelemiseksi. Jos osaamista ei ole, tarvi-
taan tukea, eika silloin itseohjautuvuus onnistu. Itseohjautuvuuteen tarvitaan kykya johtaa itsedan
eli ajanhallinnan, tehtdvien asetannan, resurssien hallinnan ja priorisoinnin kaltaisten taitojen hal-

lintaa. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Savaspuro (2019) esittelee Edward Decin ja Rickhard Ryanin itseohjautuvuusteorian (self-determi-
nation theory). Teorian mukaan ihmiselld on tietyt perustarpeet, joiden tayttyminen vaikuttaa si-
saiseen motivaatioon. lhmiset motivoituvat itse, kun he saavat positiivista vahvistusta kolmesta
asiasta, jotka ovat oma kyvykkyys, omaehtoisuus seka kuuluminen yhteis6on. Yrityskulttuurin tulisi
mahdollistaa ndiden kolmen psykologisen perustarpeen tyydyttymisen. Kun ihmiselld on kokemus
siitd, ettd han pystyy paattamaan omista tekemisistdan, ja kun tekemisen motivaatio tulee sisalta
kasin, ei ulkoisista pakotteista, omaehtoisuuden tarve tayttyy. Kyvykkyydella tarkoitetaan sita, etta
ihminen tuntee, ettd osaa tyonsa, selvida haasteista ja saa asioita aikaan. Ihminen on yhteydessa
toisiin ihmisiin, hanella tulee kokea, etta hanesta valitetaan ja etta hanta arvostetaan. Samalla han
tuntee samoin muita ihmisia kohtaa. Naiden toteuduttua, motivaatio kumpuaa luontaisesti ja
tyoskentely on innokasta, maarétietoista ja siitd otetaan vastuuta. (Savaspuro 2017, 27-28, 51.)
Neljas perustarve, hyvantekeminen, tuli Frankin ja Ryanin kaksi vuotta jatkuneesta yhteisesta tut-
kimushankkeesta ja jolla tarkoitetaan sitd, ettd ihminen tuntee vaikuttavansa myonteisesti itsedan
ymparoivien ihmisten elamaan. Tama hyvantekeminen voi olla vaikuttamista tyétovereiden tai asi-

akkaiden elamaan myonteisesti tai yhteiskuntaan laajemminkin. (Martela & Jarenko 2015, 56—62.)

Ihmisella tulee olla halu katsoa kokonaisuutta, tehda paatoksia itsendisesti ja ottaa vastuuta teke-
misestdan, tarvitsee ihminen myas riittdvat taidot hallinnoida tekemisiaan itse. Tyoelamaéssa tulee
hallita paljon sellaisia ajankayttoon, projektinhallintaan ja tekemisen suunnittelun liittyvia taitoja,
jotka ovat aikaisemmin kuuluneet esihenkildlle. (Martela & Jarenko 2015, 181.) Itseohjautuvuu-
desta on tullut tydelamassa puhuttu aihe. Tédhan on vaikuttavat useat asiat. Maailmaa muuttuu
nopealla vauhdilla eikd mikdan toimiala ole turvassa merkittavilta muutoksilta tai hairioilta vakiin-

tuneissa toimintamalleissa. Jotta muutoksen vauhdissa pysytdan mukana, on pystyttava tekemaan
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paatoksia nopeasti ja tietoisesti kdsittelem&dan omaa ja muiden tekemista. Tama ei onnistu, jos esi-
henkil6 paattaa kaikista asioista yksin, tieto ei liiku organisaation sisalla tai paatokset pitaa hyvak-
syttaa usealla organisaatioportaalla. Ty6tehtavat ja ryhmien tapa tydskennelld ovat muuttuneet,
tyoeldamassa on menossa suurin murros sitten teollisen vallankumouksen ja rutiiniluonteiset tyot
voidaan korvata. Ryhmat pystyvat tyoskentelemaan tavalla, joka ei tarvitse hallinnoivaa esihenki-
[64. Tahan on vaikuttanut se, ettd teknologiaa voidaan hyodyntaa aikaisempaa enemman. Pomoa
ei tarvita enaa tiedonvalitykseen, koordinoimaan tyotehtavia eika aina edes paatdksentekoon.
Tyotekijat ovat myos vaativampia, he odottavat enemman vapautta, luottamusta, paatoksenteko-
mahdollisuuksia, autonomiaa ja hyvaa esihenkilétyoskentelya. Heille on myds tarkeaa, etta ihmi-
nen ja kulttuuri johtaa organisaatiota, johtaminen ei tule olla raha edella. (Savaspuro 2019, 39—

40.)

2.2.1 Itseohjautuvuuden mahdollisuudet ja haasteet

Itseohjautuvuus tukee tyossa viihtymista, tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia seka silla on tyén hou-
kuttelevuutta lisddva vaikutus. Itseohjautuva toiminta edistaa asiakastyytyvaisyytta, parantaa toi-
minnan tuottavuutta, laatua seka lisaa innovatiivisuutta. Silla on myds taloudellisia hyotyja, kus-
tannukset muun muassa alenevat, kun esimiestyon tarve vihenee. Sote-alan tyontekijat ovat jo
pitkaan kokeneet tybuupumusta, kiiretta ja stressia. Vaikka tyo koetaan merkitykselliseksi, nykyi-
set toimintatavat eivat tarjoa tarpeeksi aikaa keskittya asiakkaaseen ja hanen ongelmiinsa arjessa.
Kehittamishankkeita tehdaan paljon liittyen tyohyvinvointiin, mutta johtamisen ja tyoyhteison ra-
kenteita ei ole valttamatta kaikilta osin suunniteltu tukemaan tyohyvinvointia. Ammattilaisten tar-
keimmat motivaatiotekijat tiedetdaan olevan muuan muassa autonomia, mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon, paattaa tyotaan koskevista asioista seka kuuluminen tiettyyn tyoyhteisoon, ei naita
edelld mainittuja ole hyodynnetty laaja-alaisesti johtamisessa. Tyytyvdinen ja motivoitunut henki-
[6st6 luo pohjan hyville asiakaskokemukselle ja vaikuttavuudelle seka henkiloston tybhyvinvointi
on keskeinen tekija siihen, etta kasvavat tuottavuusvaatimukset voivat toteutua. (Martela & Ja-

renko 2017, 267-268.)

Itseohjautuvuus on haastava taito, silla se lisata suorituskeskeisyyttd, rajattomuutta seka epavar-
muutta. Tyontekijalta vaaditaan vahvaa itsetuntemusta ja itseluottamusta, jotta han voi selviytya

epaselvassa organisaatiossa, paatoksenteossa ja tyotehtavissa. On tarkeaa olla oma-aloitteinen,
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pdamaaratietoinen ja valmis kantamaan vastuuta sekd tekemaan itsendisia paatoksia, priorisoi-
maan tehtdvia ja tarvittaessa delegoimaan niita tehokkaasti. On todettu joissakin itseohjautuvuu-
den ideologialle rakennetuissa yrityksissa, etta kaikki ei sujunut kuten oli toivottu. Tyontekijoilla
esiintyi uupumusta, stressia, ilmapiirin kiristymista, tehottomuutta, kireytta, tehottomuutta, kii-
rettd, priorisointiongelmia sekd epavarmuuden tunnetta. Kun esihenkil6t ja selkeat vastuut puut-
tuvat, saattaa syntya valtatyhjio, jonka tyontekijat tayttavat epdavirallisen hierarkian kautta. (Savas-

puro 2019, 41-49.)

On muistettava, etta ei ole yhta taydellista itseohjautuvuuden mallia, jota voisi hyddyntaa jokai-
sessa organisaatiossa samalla tavalla. Jokaisen organisaation tulisi I0ytaa oma tapansa toteuttaa
itseorganisoitumista seka kykya tukea itseohjautuvuutta. Ei ole olemassa yhta oikeaa tapaa itseoh-

jautuvuuteen. (Martela & Jarenko 2017, 326-367.)

2.2.2 Tyoyhteison ja tyontekijan tukeminen itseohjautuvuuteen

Savaspuro (2019) tuo esille, kuinka tydohyvinvoinnin asiantuntijat ovat sitd mielta, etta asettamalla
organisaatiolle ja jokaiselle tyontekijalle selvat tavoitteet ovat paras keino valttaa itseohjautuvien
organisaatioiden ajautuminen kaaokseen seka tyontekijoiden liiallista kuormittumista. Jokaisen
tyontekijan on tiedettdva oma rooli, vastuualueet sekd mika on suunta ja mita on tehtava, jotta
sinne padstaan. Tama on motivaation kannalta keskeinen asia. Toiseksi on tarkeda maaritella, kuka
tekee paatokset silloin, kun erimielisyyksia syntyy. Tama tulee viestia selkedsti ja avoimesti, jotta
kaikki tietavat, keneen voi kddntya ongelmatilanteissa. Lopullinen paatosvalta kuuluu sille henki-
[6lle, joka on valtuutettu tehtavaan. Virheisiin suhtautuminen on avainasemassa, silla pelko epaon-
nistumisesta tekee ihmisista passiivisia eivatka he talloin ole aikaansaavia. Itseohjautuvuus edellyt-
taa erityisesti sitd, ettd johto luottaa tyontekijoihin, virheista ei aiheudu sanktioita ja my6s johto
pystyy ottamaan kriittistd palautetta vastaan. Kolmas tarkea asia onkin psykologinen turvallisuus,
silla itseohjautuvuus edellyttaa luottamusta. Neljas tarkea asia on itseymmarryksen lisdaminen.
Voidaan sanoa, etta kaikki ldhtee itseymmarryksesta eli siitd millainen ollaan tydpaikkana, millaisia
uskomuksia omaamme ja mitka ovat arvot, miten ne toteutuvat ja mihin pyritdan. (Savaspuro

2019, 48-49.)
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Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuusteoriaa kannattaa organisaatioiden peilata omaan toiminta-
tapaan. Vahvistaakseen itseohjautuvuutta, organisaatiokulttuurin tulee mahdollistaa kolmen psy-
kologisen perustarpeen tyydyttymisen, jotka ovat omaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteisollisyys.
Jotta omaehtoisuus tayttyy, ihmisella tulee olla kokemus siita, ettd hanelld on mahdollisuus paat-
taa omista tekemisistaan, ja motivaatio tekemiseen tulee henkilon sisalta, ei ulkoisista pakotteista.
Kyvykkyys on sitd, etta henkil6lla on tunne omasta osaamisestaan, selviaa haasteista ja saa asioita
aikaan. Yhteisollisyyden psykologisen perustarpeen tyydyttymiseen tarvitaan se, etta henkil6 on
yhteydessa muihin ihmisiin ja hanelld on tunne valittdmisesta ja arvostamisesta sekd muilta ihmi-
silta, etta muita ihmisia kohtaan. Perustarpeiden tyydyttymiseksi organisaation kulttuurin on ra-
kennuttava kolmeen peruspilariin, jotka ovat luottamus, autonomia seka mutkaton vuoropuhelu.
Psykologista turvallisuutta rakennetaan luottamuksella, joka on keskeista, jos halutaan, etta ihmi-
nen ottaa enemman vastuuta omasta tyotaan. Luottamuksen edellytys on autonomia. Autono-
mian tunne motivoi, tuottaa tyon imua ja innostusta, sitouttaa ja lisda hyvinvointia. Huomioitavaa
on, etta autonomisesti ohjautuvalla tyontekijallakin tulee olla selvat rajat, joiden sisalla toimia.
Tyontekijan ja johdon valilla on oltava avoin ja luonteva keskusteluyhteys. llman sita johto ei tieda
tyontekijoiden ajatuksia. Aitoon dialogiin kuuluu myés mahdollisuus eridvat mielipiteet seka se,

ettd ne saa sanoa aaneen. (Savaspuro 2019, 51-52.)

2.2.3 Itseohjautuvuus sosiaali- ja terveysalalla

Martela ja Jarenko (2017) tuovat esille, etta palvelut sosiaali- ja terveysalalla ovat monenlaisten
muutosten keskelld ja muutokset ovat yha nopeampia. Palveluita tarvitsevia on koko ajan enem-
man muun muassa vdeston ikdantymisen vuoksi samalla kuin resurssit pienenevat. Palveluita tar-
vitsevat ovat entista vaativampia, tietavat yha paremmin oikeuksistaan ja ndiden lisaksi asiakkailla
saattaa olla useita haasteita, joiden ratkomiseen tarvitaan useamman ammattilaisen apua tai na-
kokulmia. Asiakasrajapinnoissa muutokset ovat osa arkea, ja tyontekijoilta odotetaan valmiutta
mukautua niihin sekd kykya ja mahdollisuutta toteuttaa tarvittavia muutoksia. Lisdksi heidan tulee
pystya valitsemaan palveluille toteutustapa, joka palvelee parhaiten seka asiakasta ettd toimintaa.
Digitalisaatio ja mobiiliteknologiat etenevat nopeasti sosiaali- ja terveyspalveluissa ja monet toimi-
jat ovat ottaneet kdytto6n uusia toimintatapoja, kuten etadiagnosoinnin ja asiantuntijoiden verk-
kokonsultaatiot. Muutosten toteuttaminen perustuu nopeisiin kokeiluihin, jotka edellyttavat uu-

denlaista kulttuuria, joka hyvaksyy epdaonnistumiset ja rohkaisee kokeilemaan uutta. Uusia
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toimintatapoja on jouduttu alkamaan etsimaan laatuvaatimuksien lisddntymisen seka toiminnan

ketteryyden korostamisen vuoksi. (Martela & Jarenko 2018, 266—268.)

Sosiaali- ja terveysalalla esimiestyo on perinteisesti ollut vahvasti ammattikohtaista. Vaikka tyénte-
kijat ovat koulutettuja ja osaavia, hierarkkinen paatéksenteko ei ole valmentanut asiakasrajapin-
nassa toimivia tarpeeksi itseohjautuvuuteen. Asiakas- ja potilasturvallisuuden takaamiseksi toi-
minta on ohjeistettu ja valvottu tarkasti. Tiukka ylhaaltd ohjaaminen on osaltaan johtanut siihen,
ettd uusien toimintatapojen alkuvaiheen vaikeuksia on vaikea kasitelld, ja kokeiluista syntyvia
haasteita on hankala ottaa vastuulleen. Kun valtaa siirretdaan alaspain, sitd on helppo palauttaa ta-
kaisin ylospain tiukassa tilanteessa, koska vastuuta ei uskalleta ottaa. (Jarenko & Martela 2017,

267.)

3 lkdantyneiden palvelut

Laki ikddntyneen vdeston toimintakyvyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista
on maaritellyt idkkaan henkilon olevan henkild, jonka fyysinen, kognitiivinen, psyykkinen tai sosi-
aalinen toimintakyky on heikentynyt korkean ian seurauksena. Tama toimintakyvyn heikentymi-
nen voi johtua alkaneiden, lisddntyneiden tai pahentuneiden sairauksien tai vammojen vuoksi tai
korkeaan ikaan liittyvan rappeutumisen takia. (Laki ikddntyneen vaeston toimintakyvyn tukemi-
sesta seka idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 980/2012.) ldkkaille suunnattuja keskeisia pal-
veluita ovat kotihoito, kotona asumista tukevat palvelut, omaishoito, yhteiséllinen asuminen seka
ympadrivuorokautinen palveluasuminen. Hyvinvointialueiden tehtdavana on huolehtia, ettd ikdihmi-
set saavat tarpeitaan vastaavia laadukkaita, oikea-aikaisia ja riittavia palveluja. lakkaiden palvelut
ovat sosiaalihuoltoa, jota aluehallintovirastot ja Valvira valvovat. Hyvinvointialueet huolehtivat idk-
kaan henkilon tarvitsemien sosiaalipalveluiden myéntamisesta. Kiireelliset sosiaalipalvelut tulee
myontaa viipymatta, ja muut palvelut on tarjottava viimeistdaan kolmen kuukauden kuluessa. lak-
kdiden palveluissa ja toimintayksikoissa henkiloston maaran, koulutuksen ja rakenteen on vastat-
tava asiakkaiden palvelutarpeita ja varmistettava palvelujen laatu. Asiakkaiden hoidosta ja huolen-
pidosta vastaa aina sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilo. (1akkdiden palvelut sosiaali- ja

terveydenhuollossa 2023.)

THL:n tilastoraportissa (2024) tarkasteltavia idkkdiden palveluita ovat yhteiséllinen asuminen, ym-

parivuorokautinen palveluasuminen, idkkaiden laitoshoito seka terveyskeskuksien pitkaaikaishoito
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vuodeosastoilla. Vuoden 2023 lopussa 4 prosenttia 65 vuotta tdyttaneistd, 8 prosenttia 75 vuotta
tayttaneista ja 17 prosenttia 85 vuotta tayttaneista oli ndiden palveluiden piirissa. 75 vuotta tayt-
taneista 7 prosenttia sai ymparivuorokautista hoitoa sosiaalihuollon piirissa eli joko iakkaiden lai-
tospalveluissa tai ymparivuorokautisessa palveluasumisessa. Vastaava osuus 85 vuotta tayttanei-
den kohdalla oli 16 prosenttia. Ymparivuorokautisessa palveluasumisessa asiakkaita oli 45 820
vuoden 2023 lopussa ja asiakkaana olleiden keski-ika oli 84 vuotta. ldkkaiden laitospalvelussa ja
ympadrivuorokautisessa palvelu asumisessa hoidettiin yhteensa noin 82 700 asiakasta koko 2023
vuoden aikana ja heille kertyi noin 17,6 miljoonaa hoitopaivaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos,

tilastoraportti 22/2024.)

Taulukko 2. Osuus koko ikdryhmasta iakkaiden palveluissa ian ja sukupuolen mukaan 2023. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos, tilastoraportti 22/2024).

lkd ja sukupuoli Yhtelsdllinen Ymparivuorokautinen Laltospalvelu Terveyskeskusten

asuminen palveluasuminen 31.12. pitkdaikaishoito
M2 312, 31.42.

65 vuoltta tAyttaneet miehet

65 vuotta tayttaneet naiset 0.4 % 43% 0.3 % 0.1%
65 vuolta tayttaneet yhieensa 0.3% 35% 0,2 % 0,1 %
75 vuolta tayttaneet miehet 0.4 % 45% 0,3 % 0.1%
75 vuolta tayttaneet naiset 0.7 % 7.8% 0,5 % 0,1 %
75 vuolta tayttaneet yhteensa 0,6 % 6.4 % 0.4 % 0,1%
85 vuolta tayttaneet miehet 11% 10,8 % 0,6 % 0,2 %
BS vuolta tayttanest naiset 16% 17,2 % 1.0 % 0.2 %
BS vuotta tayttineet yhteensd 14% 15,0 % 0.8 % 0.2 %

3.1 Ymparivuorokautinen palveluasuminen

Sosiaalihuoltolain (1301/2014) mukaan ymparivuorokautinen palveluasuminen tarkoittaa asumista
esteettomassa ja turvallisessa hoiva- tai palvelukodissa tai muussa vastaavassa yhteisollista toi-
mintaa tarjoavassa yksikdssa. Henkild saa siella tarpeidensa mukaisen asunnon seka asumisyksikén
henkildstolta hoitoa ja huolenpitoa viipymatta ja mihin vuorokauden aikaan tahansa, myds akilli-
sissa tilanteissa. Ymparivuorokautista palveluasumista jarjestetdaan henkiloille, jotka tarvitseva
vuorokaudenajasta riippumatta jatkuvaa hoitoa ja huolenpitoa tai vaativaa ammatillista hoitoa,
joita ei ole mahdollista jarjestaa kotihoitona, omaishoitona, perhehoitona tai jollakin muulla ta-
valla. Ymparivuorokautinen palveluasuminen sisaltda hoidon ja huolenpidon, toimintakykya yllapi-
tavan toiminnan, ateriat, vaatehuollon, siivouksen seka osallisuutta ja sosiaalista kanssakdymista
edistdvan toiminnan. On huolehdittava, etta henkilon yksityisyyttd kunnioitetaan ja hanen osalli-

suuttaan tuetaan. Ymparivuorokautisessa palveluasumisessa on myos huolehdittava, ettd henki-
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16113 on mahdollisuus saada tarvitsemansa ladkinnallinen kuntoutus ja muut terveydenhuollon pal-
velut. Ymparivuorokautinen palveluasuminen voi olla henkilon tarpeen mukaan pitkdaikaista tai
lyhytaikaista. Lyhytaikainen palveluasuminen voi olla joko tilapaista tai saanndllisin valiajoin toistu-

vaa. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.)

Tutkimuksen kohteena oleva hyvinvointialue on maaritellyt ymparivuorokautisen palveluasumisen
olevan ymparivuorokautista hoitoa, huolenpitoa ja valvontaa henkildille, jotka tarvitsevat paljon
tukea ja yksil6llisia kodinomaisia asumisratkaisuja. Kuntouttavalla tydotteella, virikkeellisella toi-
minnalla ja yhteiséllisyyden avulla yllapidetaan asiakkaiden paivittdista toimintakykya palveluasu-
misessa. Jokaisella asukkaalla on oma huoneensa ja se perustuu vuokrasopimukseen. Asiakkaiden
hoidot, ateriat, siivoukset, vaatehuollon ja osallisuutta seka sosiaalista kanssakdaymista edistavat
palvelut kuuluvat ympaérivuorokautiseen asumiseen. Ymparivuorokautinen palveluasuminen hoito
on tarkoitettu asiakkaille, joiden kotona asuminen ei ole enaa turvallista, ja jotka tarvitsevat apua
my0s Oisin. Ymparivuorokautinen palveluasuminen sopii keskivaikeasta tai vaikeasta muistisairau-

desta karsiville seka monisairaille henkiléille. (Ymparivuorokautinen palveluasuminen, nd.)

Laki ikdantyneen vdeston toimintakyvyn tukemisesta seka idkkdiden sosiaali- ja terveyspalveluista
(980/2012) maarittelee edellytykset pitkdaikaiselle laitoshoidolle. Laki maarittelee, etta hyvinvoin-
tialue voi vastata iakkaan henkilon palveluntarpeeseen pitkaaikaisella laitoshoidolla ainoastaan sil-
loin, jos siihen on ladketieteelliset perusteet tai asiakasturvallisuuteen tai potilasturvallisuuteen
liittyvat perusteet. Lain mukaan hyvinvointialueiden on ensisijaisesti toteutettava idkkaan henkilon
pitkaaikainen hoito ja huolenpito ensisijaisesti hanen kotiin annettavilla ja muilla sosiaali- ja ter-
veydenhuollon avopalveluilla. Iakkaalle henkildlle tulee tehda palveluntarpeen arviointi ja ratkaisu
pitkaaikaisesta laitoshoidosta on perusteltava. Henkiléstoa on oltava riittavasti kaikkina vuorokau-
den aikoina, jos yksikdssa hoidettavana olevan henkilon toimintakyky on alentunut siten, etta han
tarvitsee huolenpitoa vuorokaudenajasta riippumatta. Henkilostoad on oltava riittdva maara, heilla
tulee olla koulutus ja tehtavanrakenteen tulee vastata toimintayksikon palveluja saavien idkkdiden
henkildiden maaraa ja heidan toimintakykynsa edellyttamaa palvelun tarvetta. Ladkehoidon to-
teuttamiseen saa osallistua vain tyontekija, jolla on riittava ladkehoidon koulutus ja osaaminen to-
teuttaa ladkehoitoa. Ymparivuorokautisessa palveluasumisen yksikdssa henkilomitoituksen tulee
olla vahintaan 0,6 tyontekijaa asiakasta kohti. Henkilostomitoitus tarkoittaa sitd tydpanosta,

kuinka paljon valitonta asiakastyota tekevat tyontekijat ovat antaneet suhteessa toimintayksikdssa



16

kolmen viikon seurantajakson aikana olevien asiakkaiden maaraan. Henkilostomitoitukseen ei las-
keta valillista tyota eli tyota, joka ei kohdistu suorana asiakkaan hoitoon ja huolenpitoon vaan on
siivoamista, pyykki- ja kiinteistohuoltoa, valmistamista, hallinnollisia t6ita tai naita vastaavia tyo-
tehtavia. (Laki ikdantyneen vaestdn toimintakyvyn tukemisesta seka idkkdiden sosiaali- ja terveys-

palveluista 980/2012.)

3.2 Teoriaa ldhihoitajan ammatista

Lahihoitaja on nimikesuojattu ammatti, jota saa kayttaa vain pateva lahihoitaja tai henkild, joka on
saanut luvan nimikesuojatun ammattinimikkeen kayttamiseen. Lahihoitajan nimiketta kayttavien
tulee olla sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontaviraston Valviran rekisterissa. Opiskellessaan la-
hihoitajaksi ei voi kdyttaa nimiketta lahihoitaja, vaan valmistuttuaan tulee hakea Valviralta lupaa
ammatinharjoittamiseen. Luvattomasta terveyden- tai sosiaalihuollon ammattihenkiléna toimimi-
sesta voidaan tuomita sakko- tai vankeusrangaistukseen. Lahihoitaja voi tydskennelld hyvin erilai-
sissa toimintaymparistdissa ja asiakasryhmien kanssa, silla Iahihoitajan tutkinnossa osaamisvaihto-
ehtoja on kahdeksan ja asiakkaina voivat olla kaikenikdiset asiakkaat vauvoista ikdihmisiin.

(Pursiainen 2018, 14-19)

Lahihoitaja tekee tydssdan itsenadisia paatoksia lahihoitajan vastuualueella yhteistyossa asiakkaan
ja taman laheisten kanssa. Tyossaan lahihoitajan tulee tuntea omat tyotehtavansa seka vastuualu-
eensa. Hoitoon liittyvissa asioissa lahihoitaja voi yhdessa asiakkaan ja taman omaisten kanssa
tehda paatoksia, esimerkiksi perushoitoon ja huolenpitoon liittyvissa asioissa, mutta on asioita,
joista tulee keskustella tyoyhteis6ssa muiden kanssa. Lahihoitajan tulee huomioida asiakkaan itse-
maaraamisoikeus seka hoitotahto ja toiveet eika Iahihoitaja voi tehda tahdonvastaisia paatoksia.

(Pursiainen 2018, 485.)

4 Metodologia

4.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksen ldhetystapana kdytetaan laadullisen, eli kvalitatiivisen tutkimuksen, menetelmia, joi-
den avulla saadaan tietoa toisen henkilon kokemuksista. Laadullinen tutkimus on luonteeltaan ko-

konaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto kootaan todellisissa tilanteissa. Siind suositaan ihmista
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tiedon keruun instrumenttina ja aineisto hankitaan niin, etta tutkittavien nakokulmat ja kokemuk-
set tutkittavasta aiheesta paasevat esille. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan pyrkimyksena on
paljastaa odottamattomia seikkoja, siina ei tavoitteena minkaan teorian tai hypoteesien testaa-
mista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 164.) Siina ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin vaan pyri-
tdan kuvaamaan jotain ilmiota tai tapahtumaa tai ymmartamaan tiettya toimintaa (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 98.). Tassa tutkimuksessa laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet tukevat sen
tarkoitusta syventaa tietoa hoitajien nakemyksista, kokemuksista ja ajatuksista koskien itsensa
johtamista ja itseohjautuvuutta. Laadullisilla menetelmilla saadaan yksityiskohtaisia nakemyksia,
miten lahihoitajat soveltavat itsensa johtamisen periaatteita kdytannon tydssa ja miten he kokevat

sen vaikutukset omaan tyohonsa ja hyvinvointiinsa.

Laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksena
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 164). Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta henkil6illa,
jotka osallistuvat tutkimukseen, olisi mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta tai heilla

olisi kokemusta siitd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda miten ldhihoitajat kokevat itsensa johtamisen ja tarvitse-
vatko he mahdollisesti tukea esihenkil6lta siihen. Tutkimuksen tavoitteena oli vahvistaa lahihoita-

jien itsensd johtamista ja antaa esihenkildille tietoa, tarvitseeko tyontekijat tukea siihen.

4.2 Kohdejoukko

Kohdejoukkona tutkimuksessa oli ldhihoitajat, jotka tyoskentelivat erdan hyvinvointialueen ympa-
rivuorokautisessa asumisyksikdssa joko vakituisina tai pitkaaikaisina sijaisina. Kohdejoukon sahko-
postiosoitteet saatiin yksilon palveluvastaavalta. Tutkittaville tulee kertoa, millaista tietoa tutki-
muksella tavoitellaan, tutkimuksen tekijan yhteystiedot, tapa, jolla tutkittavat valitaan seka miten
tutkimustuloksia voidaan kenties hyodyntaa tulevaisuudessa. Tutkittavien paatos osallistua tutki-
mukseen perustuu vapaaehtoisuuteen, ja heilld taytyy olla riittdva informaatio tutkimuksesta. Tut-
kittavilla on myos mahdollisuus keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen koska tahansa. Yksityisyy-
densuojasta huolehditaan lupaamalla, etteivat tutkittavat ole tunnistettavissa. Tietoja sailytetdan
luottamuksellisina sellaisessa paikassa ja tavalla, etteivat ne padse tuhoutumaan tai kukaan ulko-
puolinen ei pdase niihin kasiksi. Aineisto on tarkoitettu vain tutkimuskayttoon, sita ei luovuteta ul-

kopuolisille. (Kuula 2015, 74—79.) Tutkijan on huolehdittava, ettd tutkittavalla on mahdollisuus
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esittad kysymyksia ja kieltdytya antamasta tietojaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
219). Tassa tutkimuksessa kohdejoukolle ldhetettiin sahkopostitse kyselyn yhteydessa saateteksti
(LITE 1.), jossa tuotiin esille yleisesti, mita itsensd johtaminen on. Heille myos kerrottiin, etta tutki-
mukseen on saatu lupa ja osallistuminen on vapaaehtoista. Tyontekijoiden suostumus tutkimustu-
losten kayttoon varmistettiin heti kyselyn alussa erillisella kysymykselld, jossa heilla oli mahdolli-
suus suostua tai kieltaytya rastittamalla haluamansa vaihtoehto lomakkeelta. Kenenkaan vastaajan
tiedot eivat paljastu tuloksissa seka aineistoa sailytetaan luottamuksellisesti eika kukaan ulkopuoli-

nen paase siihen kasiksi. Saatetekstissa oli myds yhteystiedot, josta tutkimuksen tekijan tavoittaa.

4.3 Kyselylomake aineistonkeruumenetelmana

Kyselytutkimus on keskeinen menetelma tiedon kerddamiseen ja analysointiin muun muassa yhteis-
kunnallisista ilmidista, ihmisten kayttaytymisesta, mielipiteista, asenteista ja arvoista. Tallaiset
kohteet ovat seka monimuotoisia etta monitahoisia. Kyselytutkimuksessa tutkija esittaa kysymyk-
sia vastaajalle kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake toimii mittausvalineena, jota kaytetaan laa-
jasti eri tarkoituksiin, kuten yhteiskunta- ja kayttaytymistieteellisessa tutkimuksessa, mielipidemit-
tauksissa, katukyselyissd, soveltuvuustesteissa ja palautearvioinneissa. (Vehkalahti 2014, 11.)
Kysymysten laadinnassa tulee olla tarkka, jokaiselle kysymykselle tulee 10ytya perustelu tutkimuk-

sen viitekehyksesta, tutkittavasta ilmiosta tai tiedetysta tiedosta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87).

Aineistonkeruumenetelmana tutkimuksessa on laadullinen kysely, joka toteutettiin Webropol-
alustalla luodulla kyselylomakkeella (LIITE 2) maaliskuun 2025 aikana. Kyselyn tarkoituksena oli sel-
vittaa lahihoitajien kokemuksia itsensa johtamisesta seka kokevatko he tarvitsevansa esihenkil6lta
tukea siihen. Aineistonkeruumenetelmasta laadullisen tekee avoimet seka suljetut kysymykset ja
niista saatu vastaajien kokemusperainen tieto. Kyselylomakkeessa oli aluksi kaksi kysymysta, jotka
koskivat vastaajan taustatietoja. Toinen kysymys oli vastaajan ika ja toinen kysymys oli, kuinka
monta vuotta on tyokokemusta. Nailla kysymyksilla koin olevan merkitysta siina asiassa, jos vas-
tauksissa nousee jotakin, minkd nakisin vaikuttavan selittyvan esimerkiksi vahaisemmalla tyokoke-
muksella sekd nuoret tyontekijat saattavat kokea tydssdan itsensa johtamisen toisella tavalla kuin
tyontekijat, joilla on enemman elamankokemusta seka tyokokemusta. Seuraavat nelja kysymysta
jaoin "itsensa johtamisen kaytannot”- otsikon alle. Ensimmaisessa kysymyksessa lahdin selvitta-
maan, mitka asiat motivoivat vastaajia tydssa seka mita keinoja he kayttavat yllapitdadkseen moti-

vaatiota sekd tehokkuutta tyossa. Talla kysymyksella halusin selvittad, lahteekd motivaatio tyohon
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sisdisista vai ulkoisista asioista ja mitka ovat keinot, milld motivaatiota ylldpidetdan. Toisena kysy-
myksena oli millaisia mahdollisuuksia ja tapoja tyontekijoillda on hallita omaa ajankayttoa ja tehta-
vien priorisointia. Koska tarkoituksena oli myds selvittaa, kokevatko tyontekijat tarvitsevansa esi-
henkil6lta tukea tai ohjausta koskien itsensa johtamista, kolmantena kysymyksena oli, miten
esihenkil® voisi tukea tyontekijaa ajanhallinnassa, stressin hallinnassa tai kiireen vahentamisessa.
Autonomia liittyy vahvasti itsensa johtamiseen seka itseohjautuvuuteen, ja neljas kysymys koskikin
sitd, etta kokeeko vastaaja, etta hanelld on riittavasti itsendisyytta tehda paatoksia toissa ja missa
tilanteissa kaipaisi enemman tukea. Viides avoin kysymys oli, onko vastaajalla jotain muuta aja-
tusta tai kokemusta koskien itsensa johtamiseen, jonka haluaisi jakaa. Kyselylomakkeen kysymyk-

set on koottu taulukkoon 3.

Taulukko 3. Webrolol-kysymykset

Tausta ja tyokokemus:

Ika

Tybkokemus valmistumisen jalkeen

Itsensa johtamisen kdytannot:

Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi? Mita keinoja kaytat yllapitadksesi omaa motivaa-
tiotasi ja tehokkuuttasi tyossa?

Millaisia mahdollisuuksia ja tapoja sinulla on hallita omaa ajankayttdasi ja tehtaviesi priori-
sointia tyopaivan aikana?

Milla tavoin esihenkild voisi tukea sinua ajanhallinnassa, stressin hallinnassa tai kiireen va-
hentamisessa?

Koetko, etta sinulla on riittavasti itsendisyytta tehda paatoksia tydssasi? Missa tilanteissa
kaipaisit enemman tukea?

Avoimet kysymykset:

Onko sinulla jotain muuta ajatusta tai kokemusta, jonka haluaisit jakaa itsesi johtamiseen
liittyen?

4.4 Aineiston analyysi

Sisadllonanalyysi on Suomessa eniten kaytetyin menetelma laadullisen tutkimuksen aineiston analy-
soinnissa ja sen avulla voidaan analysoida lahes kaikki materiaali, joka voidaan dokumentoida kir-
jalliseen muotoon. Sen vahvuuksia on, ettd sen avulla aineiston analyysi on luotettavaa, syste-
maattista, toistettavissa olevaa seka objektiivista. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridginen 2022, 21.)
Tuomi & Sarajarvi (2018, 103) toteaa, etta sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelma, jotka voi-

daan kayttaa kaikessa laadullisen tutkimuksen perinteissa ja sita voidaan pitada seka itsendisena
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tutkimusmetodina etta teoreettisena kehyksena, jota voidaan soveltaa eri analyysikokonaisuuk-
sissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103.) Tavoitteena sisallonanalyysissa on kuvata tutkimusmateriaali
tiivistetyssa, pelkistetyssa seka yleisessa muodossa. Tutkimuskysymykset ohjaavat analyysia. Luok-
kien laatiminen on avainasemassa sisadllonanalyysissa ja lopputuloksena on luokat tai kategoriat,
jotka kuvaavat ilmiota tai aihetta, joka on tarkastelun kohteena. (Elo yms. 2022, 21.) Tama laadulli-
nen tutkimus toteutettiin kdyttdaen induktiivista sisallonanalyysia. Koska tdssa tutkimuksessa selvi-
tetdan lahihoitajien kokemuksia itsensa johtamisesta ja se on hyvin henkilékohtainen asia, induk-
tiivinen sisallénanalyysi mahdollistaa syvallisimman ja joustavimman lahestymistavan tutkittavaan

asiaan.

Sisallonanalyysin ensimmainen vaihe on alkuperaisdatan pelkistdminen eli redusointi siten, etta
aineistosta poistetaan epdolennainen. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi pitkien tekstikappaleiden
tiivistamista lyhyiksi yhteenvedoiksi tai monimutkaisten ilmididen yksinkertaistamista selkeam-
miksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Aineiston analyysi lahti liikkeelle saadun aineiston lapikaymi-
sesta. Tekstista karsittiin kaikki epdoleellinen pois. Vastaukset olivat paasaantoisesti kirjattu kirja-
kielelld ja kohtalaisen lyhyilla lauseilla, joten kovin paljoa ei ollut karsittavaa. Vastausajan
paatyttya vastaukset otettiin talteen raportit seka kysymyksittdin etta vastaajittain erilliseen
Word-tiedostoon. Vastaukset kerattiin myos erilliseen Excel-tiedostoon tarkempaa analysointia
varten. Aineisto sailytettiin tietokoneella kansiossa, johon paasy vaatii salasana. Tietokone on hen-
kilokohtainen ja vaatii kirjautuessa myos salasanan, jota ei ole muilla henkil6illa tiedossa. Kenella-
kdan muulla ei siis ollut paasya tutkimusaineistoon. Henkilotietoja sisaltdvasta aineistosta poistet-
tiin tunnistamiseen mahdollistavat tiedot pysyvasti (anonymisointi). Tassa vaiheessa jokainen

vastaaja (n=4) koodattiin vareittdin Excel-taulukossa.

Redusoinnin jalkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitellaan. Tassa vaiheessa aineistosta koodatut

alkuperaisilmaukset kaydaan lapi tarkasti ja siita etsitdan samankaltaisuuksia seka toisiaan tukevia
kasitteita tai ilmidita ja nama ryhmitelldan yhteen. Viimeinen vaihe sisdlldnanalyysissa on abstra-

hointi eli kasitteellistdminen, jossa tutkimuksen kannalta olennainen tieto erotetaan ja valikoidun

tiedon perustella muodostetaan teoreettisia kdsitteitd. Se on prosessi, jossa tutkija tekee kasittei-
den avulla kuvauksen tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—-127.) Kun alkuperaéisil-

maukset oli varikoodattu, niista alettiin etsimdan samankaltaisuuksia ja ne ryhmiteltiin alaluokiksi.
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Ryhmittely jatkui alaluokkien yhdistamisella, jolloin saatiin yldluokat. Lopuksi muodostui paaluo-

kat.

Taulukko 4. ote sisdllonanalyysista kysymykseen: ” Millaisia mahdollisuuksia ja tapoja sinulla on

hallita omaa ajankayttdasi ja tehtaviesi priorisointia tyopaivan aikana?”.

Autenttinen

Pelkistetty

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Riippuu tydroolista.

Tyoroolista riip-
puvaisia.

Tyoroolin vaikutus
ajanhallintaan

Ruokailut...maaraavat
ajankayttoa, mutta nii-
den puitteissa saa hy-
vin suunnitella tyopai-
van.

Ruokailut vaikut-
tavat ajankayt-
t6o6n

...l.aakkeet maaraavat
ajankayttoa, mutta nii-

Laakkeiden jako
vaikuttaa ajan-

tehtavan mukaisten
asioiden vaikutus
ajanhallintaan

Tydtehtavien
vaikutus ajan-
hallintaan

den puitteissa saa hy- | kayttéon
vin suunnitella tyopai-
van.
Tarkeysjarjestyksessa | Tyoskentely tar- | Tyotehtavien sisalté | Tyon hallinta
toiminen. keysjarjestyk- ja niiden priorisointi
sessé

Hiljainen...tyotila

Hiljainen tyotila

Tyoympariston olo-
suhteet

rauhallinen tydétila

Rauhallinen ty6-
tila

Tyoympariston olo-
suhteet

Tyoympariston
vaikutus ajan-
hallintaan

Tarkasti maaritellyt
roolit jokaisella tyonte-
kijalla.

Maaritellyt roolit
tyoyhteisossa

Maariteltyjen roolien
vaikutus ajanhallin-
taan ja tehtavien
priorisoimiseen,

Jokainen tietda oman
roolinsa paivan ai-
kana.

Selkeat roolit

Selkeiden roolien
vaikutus ajanhallin-
taan ja tehtavien
priorisoimiseen

Roolien vaikutus
ajankayttoon ja
tehtavien priori-
soimiseen

Tyonhallinta

Tyoparin kanssa yh-
teen hiileen puhalta-
minen

Yhteistyod tyopa-
rin kanssa

Yhteistyd kollegan
kanssa

Tyokavereiden
valinen yhteisty6

Kollegoiden
kanssa yhteis-
tyo
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Tydparin
kanssa...kommuni-
kointi

... kommunikaa-
tio tydparin
kanssa

Kommunikaatio kol-
legan kanssa

Tyodkavereiden
valinen kommu-
nikaatio

Tyotaan voi suunni-
telma yhdessa tyoka-
vereiden kanssa.

Tyon suunnittelu
tydkavereiden
kanssa

Yhteistyossa tyon
suunnittelu

Tyokavereiden
valinen yhteisty6

Joustavat tyokaverit.

Joustavat tydka-
verit

Joustavat tydkaverit

Tyokaverit

Kaikki kyselyn vastaukset kasiteltiin samalla tavalla. Vastaukset siirrettiin taulukkomuotoon, jotta

aineistoa pystyttiin paremmin havainnollistamaan. Tulokset kappaleessa vastauksia kasitelldan tar-

kemmin.

5 Tulokset

5.1 Taustatiedot

Kyselyssa oli kaksi taustatietokysymysta, toinen koski vastaajan ikaa ja toinen tyokokemusta val-

mistumisen jalkeen. Kysymykset oli laadittu sen takia, etta jos otanta olisi ollut suurempi, olisi vas-

tauksia analysoidessa voinut selvittaa, vaikuttaako ika tai tydkokemus kokemukseen itsensa johta-

misesta. Kaksi vastaajaa oli 30—40-vuotiaita ja kaksi vastaajaa oli 50—60-vuotiaita.

5.2 Asiat, jotka motivoivat tyossa ja keinot niiden yllapitamiseen

Aineiston analyysin avulla nousi viisi padluokkaa, jotka olivat ammatillinen osaaminen ja sen kehit-

tyminen, palaute, johtaminen, tyon sisaltoé seka tydyhteis6. Motivaatioon koettiin vaikuttavan se,

ettd osaa tehda vaaditut tyotehtdvat sekd oman osaamisen kehittyminen. Maininta oli my®0s siitd,

ettd kiitoksen saaminen on yhteydessa motivaatioon.

"Kun saa tydpdivén sujumaan ja vaaditut asiat tehtyd. Motivoivaa on myéds se kun

osaa tehdd tyéhon liittyvid huomioita joilla on merkitystd, esimerkiksi asukkaan voin-

nissa. Oman ammattitaidon kehittyminen on motivoivaa.”

”Kiitos asukkailta ja tydyhteisélté motivoi myéds.”
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Tyon sisallolla on vaikutusta motivaatioon. Vastauksista nousi esille, ettd tydssa on sopiva maara
vastuuta seka tyotehtavat ovat monipuolisia seka vaihtelevia. Nailla koettiin olevan vaikutusta mo-
tivaatioon. Maininta oli myds siitd, etta asukkaat, joiden kanssa voi kayda asiointimatkoilla ja asuk-

kaiden kanssa toimiminen on motivoivaa tydssa.

”...Sopivasti vastuuta. Asukkaat joiden kanssa voi kdydd asiointimatkalla, virkistéyty-

minen ja heiddn kanssa toimiminen.”

”... vaihtelevat tyétehtdvidt.”

Suurin osa vastaajista nosti tyoyhteison vastauksissaan. Tyoilmapiiri koetaan hyvaksi, tyoyhtei-
sdssd annetaan tukea, autetaan toista seka mainittiin, etta tydyhteistssa kaikki saavat tehda tyo-
tansa omalla persoonallisella tavalla. Myds tyéyhteisén osaaminen ja tietotaidon jakaminen kolle-
goiden kesken nousi esille. Lisdksi oikeudenmukainen ja tasapuolinen esihenkilé mainittiin asiaksi,

joka motivoi tyossa.

”Hyvd tiimi. Jokainen voi tehdd omalla persoonallisella tydtavalla tyétddn. Tiimillé on
hyvd tietotaitoa, jota jaetaan kaikille. Aina voi kysyd tyékaverilta ja saa apua haasta-

vissa tilanteissa...”

”..Esimies on johdonmukainen ja tasapuolinen..”

Koulutukset ja uuden oppiminen mainittiin vastauksissa keinoiksi, miten omaa motivaatiota yllapi-

detdan tyossa.

" Koulutus ja uuden oppiminen ovat keinoja.”

”Erilaiset koulutukset.”
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5.3 Ajankdyton hallinta omassa tyossa seka tehtavien priorisointi

Tutkimuksessa selvitettiin myos, millaisia mahdollisuuksia ja tapoja on hallita omaa ajankayttoa

seka tehtadvien priorisointia tyopaivan aikana. Muutamassa vastauksessa nousi esille tyoroolit. Nai-
den mukaan se, etta on selkedt ja maaritellyt tyoroolit vaikuttavat siihen, etta tydpaivan aikana on
helpompi hallita omaa ajankayttoa seka priorisoida tyotehtavidaan. Myos tarkeysjarjestyksessa toi-
miminen seka tyotilan vaikutus nousi vastauksissa esille. Se, etta on rauhallinen ja hiljainen tyétila,

koettiin my0s asiaksi, jolla ajankayttoa voi hallita omassa tydssa seka tehtavien priorisoinnissa.

“Riippuu tydroolista. Ruokailut ja IGékkeet mddrddvit ajankdyttéd, mutta niiden puit-

teissa saa hyvin suunnitella tyépdivén.

"Térkeysjdrjestyksessd toiminen. Hiljainen ja rauhallinen tyétila...”

“Tarkasti mddritellyt roolit jokaisella tyéntekijélld. Jokainen tietéié oman roolinsa pdi-

vén aikana.”

Vastauksista korostui kollegojen merkittava rooli ajankayton hallinnassa seka tehtavien priorisoin-
tiin liittyen. Kommunikointi ja tyopadivan yhteinen suunnittelu seka tydkavereiden joustavuus koet-
tiin mahdollisuuksiksi, mitka vaikuttavat omaan ajankayton hallintaan seka tyotehtavien priorisoin-

tiin.

"”.. Tyoparin kanssa yhteen hiileen puhaltaminen, kommunikointi.”

”..Tyétddn voi suunnitella yhdessd tyékavereiden kanssa. Joustavat tyékaverit.”

5.4 Esihenkilon tuki ajanhallintaan seka kiireen tunteen vahentamiseen

Tutkimuksessa selvitettiin myos, kokevatko lahihoitajat tarvitsevansa esihenkil6lta tukea itsensa
johtamiseen. Kyselylomakkeessa asiaa kysyttiin: “Milla tavoin esihenkil6 voisi tukea sinua ajanhal-
linnassa, stressin hallinnassa tai kiireen vahentamisessa?”. Vastauksista nousseet paaluokat olivat

vuorovaikutus, muutosjohtaminen, tyon suunnittelu ja organisaation viestinta.
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Hoitajien osallistaminen paatoksentekoon seka kommunikaatio koettiin tavoiksi, jotka tukisivat it-
sensa johtamista tydssa. Tyoyhteison sisdiset tapaamiskaytannot seka viestinta yksikon asioista

myos koettiin tavoiksi, jolla esihenkil® pystyisi tukea ajanhallintaa.

” Kuunnella hoitajia miten asiat olisi jérkevd tehdd..”

”Keskustelemalla”

"Viikottaiset tiimi ja talokokoukset. Hyvd tiedonvdlitys talon asioista.”

Uudistusten vaikutus stressin kokemiseen ja ajanhallintaan koettiin myds asiaksi, johon esihenki-
I6lta koettiin tukea. Uudistuksia ei tulisi vastauksen mukaan tehda jatkuvasti tehokkuuteen vedo-

ten.

” ei koko ajan uudistuksia tehokkuuteen vedoten. Ei muutoksia jos homma toimii.”

Vastauksissa tuotiin esiin my0s resurssien riittavyyden merkitys. Riittava henkil6stomitoitus nah-

tiin keinona vahentaa ylitoiden tarvetta ja ehkaista tyoskentelya vajaalla miehityksella.

”..Tarpeeksi sijaisia, jotta ei tarvitse tehdd tuplavuoroja tai muuten ylitéitd.”

”Toissd olisi aina riittévdsti tybntekijoitd, ettei tybtd tehtdisi vajaalla henkilékun-

nalla...”

Ty6n suunnittelu on myds yksi keino, milla esihenkil voisi vastauksien mukaan tukea ajanhallintaa
ja sita kautta itsensa johtamista. Mahdollistamalla tyotilat, joissa on rauhallista tehda tyota, nousi
tavaksi, jolla esihenkild voisi tdhan myds vaikuttaa. Lomien ja seka tydvuorosuunnittelun avulla
olisi vaikutusta siihen, miten voisi vaikuttaa stressin hallintaan. Mainittiin myds mahdollisuus tyo-
pdiviin, jolloin ei ole vahvuudessa. Pitkat tydvuoroputket koetaan jaksamista heikentaviksi, joten
toivottiin tydvuorojen suunnittelu siten, ettei niita tulisi. Lomat my&s koettiin vastauksien mukaan

tukevan tyossa jaksamista, ja koettiin, etta niita saisi pitaa sopivin valiajoin.
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“Tarjoamalla hiljaisia ja rauhallisia tyétiloja.”
” Tarjoamalla ajoittain A-pdivié, eli tyépdivé ilman ettd on vahvuudessa. Lomat suun-

nitellaan niin ettd niitd voi pitéd sopivien vdliajoin, joka edistdd tydssdjaksamista.

Myés tybvuorot suunnitellaan autonomisesta tai niin ettei tule pitkié tyéputkia...”

5.5 Paatosten teon itsendisyys ja muut huomioitavat asiat liittyen itsensa johta-
miseen

Vastauksissa tuli esille, ettd paatoksia pystytadan tekemaan itsendisesti ja se koettiin hyvaksi asiaksi
vastausten mukaan. Todettiin lisaksi, ettd paatdsten tekeminen yhdessa tyokavereiden kanssa ko-
ettiin kuitenkin antavan laajemman ndakemyksen paatosten teossa.

“Koen tyén itsendiseksi ja se on hyvd asia.”

” Péiditoksid pystyy tekemdidn itsendisesti. Mutta tiimind tehdyt pddtokset auttavat

samaan useamman katsontakannan asiaan.”
Vastausten mukaan avun saaminen paatosten tekoon koettiin merkitykselliseksi. Nopealla aikatau-
lulla suoritettavat tentit sekd koulutukset aiheuttavat koetiin aiheuttavan huolta. Myos se, ettd
tyotehtaville mahdollistettaisiin riittavasti aikaa, koettiin tukevat paatésten teon itsendisyytta.

”... Asioille ja tydlle annettaisiin riittdvdsti omaa aikaa tehdd.”

”..Nopealla aikataululla suoritettavat pakolliset tentit ja koulutukset aiheuttavat

huolta.”

Viimeisena kysymyksena kyselyssa oli avoin kysymys, onko muuta lisattavaa koskien itsensa johta-

mista. Vastauksien mukaan vastuun ja tyotehtdvien maara lisadntyy koko ajan.

“Vastuiden ja tyétehtédvien mddrd lisddntyy koko ajan.”
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6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksessa nousi esille, etta ldhihoitajat tiedostavat tavat, joilla itsensa johtaminen onnistuu ja
mitka tekijat siihen vaikuttaa, ja heilla on ehdotuksia, miten esihenkil6 pystyisi itsensa johtamista

tukemaan.

Hyva tyoyhteisd (mukaan lukien esihenkil6) koetaan itsensa johtamisen kannalta voimavaraksi. Tu-
loksissa nousi esille kollegat ja tyoyhteiso, koski kysymys sitten paatosten tekoa, ajanhallintaa tai
motivaatiota. Ty6ta tehddan yhdessa, ja sen merkitys korostuu tutkimuksen tuloksissa. Vastausten
mukaan tyOoyhteisdssa saa tukea ja apua pienella kynnykselld, joka vastauksissa selkedsti nousi
merkitykselliseksi. Savaspuron (2019) mukaan jokaisella tyontekijalla tulee olla tieto, mita hanelta
odotetaan ja mitka ovat hanen vastuualueet. Tama tuli myos tassa tutkimuksessa esille, silla vas-
tauksien mukaan ajanhallintaan ja tyotehtavien priorisointiin vaikuttaa selkeat ja maaritellyt roolit.
Ty6roolin merkitys vaikuttaa siihen, miten tyotehtavia pystyy tyopaivan aikana priorisoimaan. Ty6-
tilojen rauhallisuus koettiin myds vastauksissa tarkeaksi asiaksi, se vahentaa stressin ja kiireen ko-
kemista. Ammatillinen osaaminen tukee itsensa johtamista ja motivaatiota, samoin koulutukset
koetaan lisdavan niita. Tyontekijat kokevat, ettd motivaatio kasvaa, kun osaaminen kehittyy ja tyo-
tehtdvat sujuvat sujuvasti. Tyon sisaltd nousi myos vastauksissa. Se, etta koetaan tydssa olevan

tarpeeksi vastuuta seka tyotehtdvat ovat monipuolisia, koettiin motivaatiota lisdaviksi tekijoiksi.

Vastauksien mukaan kommunikaatio ja vuorovaikutus esihenkilon kanssa ovat keskeisia tukimuo-
toja koskien itsensa johtamista. Tyontekijat toivoivat esihenkil6lta tukea paatéksentekoon seka
ajanhallintaan keskustelemalla ja osallistamalla heitd paatoksentekoon. Resurssien niukkuus koe-
taan heikentavaksi asiaksi itsensa johtamisessa, ja siihen kaivattaisiinkin esihenkil6lta tukea. Lo-
mien ja tyovuorojen suunnittelu nousi vastauksien mukaan sellaisiksi keinoiksi, joilla esihenkil®
pystyy tukemaan itsensa johtamista. Sopiva maara tyovuoroja perakkain ja lomien mahdollisuus
sopivin valiajoin tukevat tyossa jaksamista ja sita kautta itsensd johtamista. Jatkuvat muutokset
tyOssa saattavat aiheuttaa stressia ja vastauksien mukaan esihenkilon tulisi valttdaa muutoksia te-

hokkuuden nimissa.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuus pitaa sisallaan sen, etta laadun varmistaminen kattaa tutkimuksen suunnittelun, kay-
tettavien menetelmien, analyysien ja voimavarojen hallinnan. Rehellisyys on sitd, etta tieteellinen
toiminta suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan huolellisesti, ja sen tuloksista raportoidaan ja
viestitdan avoimesti, oikeudenmukaisesti, puolueettomasti ja ilman tarpeettomien yksityiskohtien
salaamista. Arvostetaan kollegoita, kaikkia osapuolia, yhteiskuntaa, ymparistda ja kulttuuriperin-
toa kohtaan. Vastuu tieteellisesta toiminnasta ulottuu sen koko elinkaareen, joka alkaa ideoinnista
ja kattaa hallinnan, koulutuksen, ohjauksen, toteutuksen, julkaisemisen ja vaikutukset. (Hyva tie-

teellinen kaytanto 2023, 11-12.)

Tutkimuksen luotettavuutta on tarkeaa tarkastella kokonaisuutena. Siihen vaikuttavat seka tutkit-
tava ilmio etta tutkimuksen tarkoitus. Arvioidessa tutkimuksen luotettavuutta tulee ottaa huomi-
oon myos tutkijan rooli, mikda on hanen oma motiivinsa ja ennakkokasityksensa aiheen valinnassa
ja onko tutkijan omat kasityksensa muuttuneet tutkimuksen aikana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163.)
Koko tutkimusprosessin ajan tutkijan tulee tarkasti kuvata kaikki vaiheet, joita tutkimuksen aikana
on tehty (aineiston tuottaminen, kohderyhma, aineiston keruumenetelma, aineiston analyysi).
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 163; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232—-234). Kuviossa 2 on esitelty

Tuomen & Sarajarven (2018, 163-164) luotettavuuden arvioinnin kohteet.

Luotettavuuden arvioinnin kohteet:

Tutkimuksen tarkoitus ja kohde

Omat sitoumukset tutkijana

Aineiston keruu

Tutkimuksen analyysi

Tutkimusjoukko

Tutkijan ja tiedonantajan suhde

Tutkimuksen kesto

Aineiston analyysi

Tutkimuksen raportointi

Tutkimuksen luotettavuus

Kuvio 2. Luotettavuuden arvioinnin kohteet (tiedot ldhteestd Tuomi & Sarajarvi 2018, 163—-164).
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Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen (2013) esittda laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kritee-
reiksi ovat uskottavuuden, siirrettavyyden, riippuvuuden seka vahvistettavuuden. Uskottavuus
edellyttaa, etta tulokset kuvataan siten, etta lukija ymmartaa, miten analyysi on tehty. Tutkijan tu-
lee kuvata analyysinsa mahdollisimman tarkasti. Siirrettavyys kuvaa sitd, miten tutkimuksen tulok-
set voitaisiin siirtda johonkin muuhun kontekstiin. Taman varmistamiseksi edellytetaan tutkimus-
kontekstin kuvausta, tutkimukseen osallistuvien valinnan ja taustojen selvittamista seka tarkkaa
kuvausta aineistosta ja analyysista. Luotettavuutta kuvataan usein laadullisissa tutkimuksissa suo-
rilla l[ainauksilla, talla pyritdan varmistamaan tutkimuksen luotettavuus. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ja sen raportoinnissa tiettyjen perusasioiden on oltava selvilla ja tulkinnat niista tulee olla

my0s raportissa luettavissa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 197-198.)

Tassad opinndytetydssa luotettavuutta pyrittiin parantamaan huolellisella aineiston keruulla kos-
kien itsensa johtamista. Pyrittiin mahdollisimman hyvin kayttamaan ajankohtaisia ja mahdollisim-
man uusia lahteitd. Huolehdittiin, etta viitattiin aina kaytettyyn lahteeseen. Tutkimusjoukko valit-
tiin niin, etta heilla on kokemusta itsensa johtamisesta, eika kyselya lahetetty esimerkiksi
lyhytaikaisille sijaisille, jotta vastauksissa tuli esille vain tassa yksikossa tydskentelevat ihmiset. Tut-
kittavalla ja kohdejoukon jasenilla ei ollut minkdanlaista sidetta toisiinsa, joten sen oletetaan lisaa-
van myos tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen tulokset ovat myds siirrettavissa muuhun kon-
tekstiin, ne eivat ole valideja pelkastaan kyseisessa yksikdssa. Tutkimuksessa luotettavuudesta
huolehdittiin myds siten, ettd kysymykset olivat selkeitd, ymmarrettavia ja liittyivat tutkimuksen
tavoitteisiin. Tutkimuksessa analyysimenetelmat ja aineisto kasiteltiin siten, ettd tutkimusprosessi
oli lapinakyva. Tulkinnat ja johtopdatdkset perusteltiin aineiston pohjalta eika tutkijan omilla en-

nakko-oletuksilla.

Tutkimus oli tarkoitus alun perin toteuttaa haastattelemalla tyontekijoita. Heille lahetettiin helmi-
kuussa 2025 saatekirje tutkimuksesta, jossa kerrottiin, ettad tutkimus tehddan haastattelemalla kas-
vokkain tai Teams-alustalla. Valitettavasti vain yksi oli halukas osallistumaan haastattelututkimuk-
seen. Mietittiin myos mahdollisuutta menna paikalle yksikk6on kertomaan tutkimuksesta, mutta
perhe -ja tyotilanteen takia se koettiin mahdottomaksi toteuttaa. Kun saatekirjeeseen ei tullut vas-
tauksia, lahetettiin se vield kertaalleen vastaajille, palveluvastaava laittoi pyytamatta tyontekijoille
sahkopostia tutkimuksesta. Halukkaita ei tastd huolimatta ilmaantunut ja téssa vaiheessa paatet-

tiin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi vaihtaa kyselylomake. Syita sille, miksi tyontekijat
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eivat halunneet osallistua haastatteluihin, voi vain arvailla. Itsensa johtaminen aiheena saattaa olla
sellainen, ettd se on saattanut rajoittaa tutkimukseen osallistumista. Myo6s ajankaytto ja resurssit
ovat voineet siihen vaikuttaa. Haastatteluilla olisi voinut saada syvallisempaa kuvaa itsensa johta-
misesta, koska kysymyksia olisi voinut tarkentaa haastattelutilanteessa seka tutkijan etta tutkitta-
van toimesta. Vaihtamalla haastattelu kyselytutkimukseen, vastauksia onneksi saatiin. Kyselytutki-
mukseen on helpompi vastata, joka varmasti oli ainakin yksi syy siihen, ettd vastauksia saatiin.
Kyselytutkimuksen etuna haastatteluun on kuitenkin se, etta ihmiset saattavat rehellisemmin vas-
tata kysymyksiin kirjoittamalla kuin sanomalla. Kyselytutkimus on my&s helpompi tapa kyselyyn
osallistujalle, jos resurssien ja ajan vahyyden vuoksi ei haastatteluun halunnut osallistua. Kyselytut-
kimuksen voi tayttaa siina tilanteessa kuin ehtii, ei tarvitse sitoutua tiettyyn hetkeen. Tassa tutki-
muksessa uskotaan vahvasti, etta kyselytutkimus on tuottanut yhta luotettavaa tietoa kuin se olisi

tehty haastattelemalla.

Aineiston keruumenetelmana kyselyssa verrattuna haastatteluun on se, etta kysymyksia ei voi tar-
kentaa. Tassa tutkimuksessa se tuli esille taustatietoja kysyttdaessa. Kysymykseen tyokokemuk-
sesta, vastaajista osa oli vastannut erikoisalat (esimerkiksi palveluasuminen ja perhepaivahoitaja),
eika tyékokemusta vuosina. Talla ei kuitenkaan koeta olevan tutkimuksen luotettavuutta arvioi-
dessa merkitysta. Itseohjautuvuus, sisdiset motivaatiotekijat seka tehtdvien priorisointi ja ajankay-
ton hallinta ovat keskeisia itsensa johtamisen osa-alueita ja naita haluttiin selvittaa tutkimuksessa.
Esihenkilolta tarvitsema tuki koskien itsensa johtamiseen oli tutkimuksen yksi tutkimuskysymys,
joten tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta tata kysyttiin kyselyssa. Kyselylomaketta olisi voinut

esitestata joillakin toisilla henkildilla, jolloin tutkimuskysymyksia olisi voinut tarkentaa.

Tutkimuksen luotettavuutta heikentda se, ettd otanta on pieni ja koostuu vain neljasta vastaajasta.
Pieni otanta saattaa johtua erindisista syista, esimerkiksi resurssien ja ajan rajallisuudesta tai koh-
deryhma ei koe, ettd tutkimukseen osallistuminen toisi heille lisshydtya omaan tyohonsa. Pienen
otannan vuoksi tuloksia ei voida yleistaa laajasti, mutta ne antavat laadukasta tietoa itsensa johta-
misesta ja sen ymmartamisestd seka aineistoanalyysin ettd vastaajien kokemusten kautta seka voi-

vat toimia pohjana mahdolliselle jatkotutkimukselle.
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6.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikka on tieteenalan osa-alue, joka kasittelee eettisia periaatteita, saantoja, normeja,
arvoja ja hyveitd, joita tutkijan on noudatettava ammatillisessa toiminnassaan. Se kattaa seka tut-
kimuksen kaytannon toteutukseen liittyvan ulottuvuuden etta vastuullisen tieteellisen toiminnan
nakokulman. Tutkimus, joka on toteutettu eettisesti, on laadukasta, luotettavaa, avointa ja rehel-
lista. (Fingerroos & Kokko 2022, 64—-65.) Tutkimuseettisen neuvottelukunta (TENK) on laatinut oh-
jeen hyvasta tieteellisesta kdytannosta (HTK-ohje). Sen mukaan tutkimusetiikalla tarkoitetaan eet-
tisesti vastuullisten ja oikeiden toimintatapojen noudattamista ja edistamista
tutkimustoiminnassa. Perusperiaatteet hyville tieteelliselle kdaytannolle ovat luotettavuus, rehelli-

syys, arvostus ja vastuunkanto koko tutkimusprosessin ajan.

Eettisyys nayttaytyy tutkimusprosessissa jo aiheen valinnalla. Tutkimusaihe oli tarkea ja tutkimuk-
sessa saatiin tarkeaa tietoa niin tyotekijoilleen itselleen kuin esihenkilille, mita tulee itsensa joh-
tamiseen ja itseohjautuvuuteen. Kaikkien on tarkea kiinnittda huomiota omaan jaksamiseen ja hy-
vinvointiin tydssaan etenkin alalla, jossa kiire ja stressi ovat lasna. Ennen kohdejoukon
lahestymista haettiin tutkimuslupa talle tutkimukselle hyvinvointialueelta, joka oli tutkimuksen
kohteena. Tutkittavia informoitiin saatetekstilld (LIITE 1) tutkimuksen tavoitteesta ja tutkimusta-
vasta. Siinad kerrotaan, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Kohdejoukolle kerrot-
tiin, etta tutkimuksessa tullaan huolehtimaan osallistuvien henkil6iden anonymiteetista ja tietoja
kasitelldan luottamuksellisesti. Tutkimukseen osallistuvat voivat paattaa, miten ja milloin he halua-
vat osallistua tutkimukseen, ja heidan mielipiteitdadn ja kokemuksiaan tulee kasitella kunnioitta-
vasti ja sensitiivisesti. Tiedot sailytetdaan turvallisesti, ja niiden kaytt6a rajoitetaan vain tutkimuk-
sen tarpeisiin. Saatetekstissa tuotiin esille, etta kaikkea tietoa kasitelldan ja sailytetdan eettisesti,
aineistot ovat suojattuja ulkopuolisilta ja kdytettavissa vain tutkimuksen tekijoille. Koska tutkimus
toteutettiin kyselytutkimuksella, vastaajalla on ollut mahdollisuus keskeyttaa tutkimus missa koh-

taa tahansa.

Henkilotiedoilla tarkoitetaan kaikkia tietoja, jotka liittyvat tunnistettuun tai tunnistettavissa ole-
vaan henkiloon, jota kutsutaan myos rekisterdidyksi. Henkilotietoja voivat olla esimerkiksi henki-
I6n nimi, osoite, henkilokortin tai passin numero, tulotiedot, kulttuurinen profiili, IP-osoite seka

sairaalan tai ladkarin hallussa olevat tiedot, jotka yksiselitteisesti yksildivat henkilon terveyden-
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huollon piirissa. Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan henkil6a, joka paattaa henkilotietojen kasittelytar-
koituksesta ja -tavasta. EU:n tietosuojasaannosten mukaan tietoja tulee kasitelld asianmukaisesti
ja lainmukaisesti selkeasti maariteltya ja laillista tarkoitusta varten, ja ainoastaan tarkoituksen to-
teuttamisen kannalta valttamattomia tietoja saa kasitella. Yleinen tietosuoja-asetus asettaa tiukat
vaatimukset sille, etta tietojenkasittely perustuu suostumukseen. Ndiden vaatimusten tarkoituk-
sena on varmistaa, ettd henkild ymmartaa selkeasti, mihin han antaa suostumuksensa. Suostu-
muksen tulee olla vapaaehtoinen, yksildity, tietoinen ja yksiselitteinen, ja sen tulee perustua selke-
asti ja yksinkertaisesti esitettyyn pyyntoon. Suostumus annetaan suostumusta ilmaisevalla
toiminnolla, kuten rastittamalla verkkosivulla oleva ruutu tai allekirjoittamalla lomake. Kun henkil6
antaa suostumuksensa henkilotietojensa kasittelyyn, tietoja voidaan kayttaa vain niihin tarkoituk-
siin, joihin suostumus on annettu. Lisaksi henkil6lla on aina oikeus peruuttaa suostumuksensa.
Henkilolle on myds annettava tieto siita, miksi henkildtietoja kasitelldan ja kuka niita kasittelee.

(European Union n.d.)

Tutkimuksessa kasiteltiin henkil6tietoja. Henkilon nimi, ty6paikka ja sahkdposti ovat henkilétie-
toja. Tutkimuksessa huolehdittiin, ettd sahkopostiosoitteita kdytetdan vain ennalta maariteltyyn
tarkoitukseen eli ilmoittautumiseen tutkimukseen seka vastausten kasittelyyn. Koko prosessin ai-
kana huolehdittiin, ettd tutkimuksessa kasitellyt henkilotiedot ja muut arkaluonteiset tiedot saily-

vat luottamuksellisina ja turvallisina.

6.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli vahvistaa lahihoitajien itsensa johtamista ja antaa esihenkilgille tie-
toa, tarvitseeko tyontekijat tukea siihen. Pohdittaessa tutkimuksen merkitystd, voi ajatella sen tuo-
van etenkin esihenkildille tietoa, miten lahihoitajat kokevat itsensa johtamisen omassa tydssaan
sekd mita he mahdollisesti kokevat, millaista tukea he tarvitsisivat esihenkil6lta itsensa johtami-
seen. Lahihoitajan kannalta jokaisen on vililla hyva pysahtya miettimaan itsensa johtamista
omassa tyoskentelyssadn, joten toivotaan, ettd vastanneet ovat saaneet ajatuksia siihen koskien ja
mahdollisesti keskustelevat tyoyhteisdssa asiasta. Tutkimustulokset ovat kaytettdvia oikeastaan
missa vain yksikdssa ikdantyneiden palveluissa, ei vaan ymparivuorokautisissa yksikdissa tai tassa

kyseisessa yksikossa.
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Kuten itsensa johtamisen teoriaosuudessa tuli esille Pentti Sydanmaalakan toteamana, etta kiire
seka tydymparistdjen nopea muuttuminen vaikuttavat siihen, ettd itsensa johtamisen tarkeys on
noussut nykyisissa tydymparistoissa ja niiden vaikutus tydssa jaksamiseen on ilmeinen. Tdssa tutki-
muksessa vastauksissa nousi tydssa jaksamisen tukeminen erilaisin keinoin. Esihenkildlta toivottiin
sitd, etta tyovuorot suunniteltaisiin siten, etta ei tulisi pitkia tydputkia seka lomia saisi pitda sopivin
valiajoin. My0s resursseista huolehtiminen nousi esille. Oma johtopaatokseni naista tutkimustu-
loksista on se, etta kiireessa itsensa johtaminen ei suju niin hyvin, kuin se sujuu silloin, kun on ai-
kaa tehda tyotehtavat. Kollegat ja hyva tyoyhteiso vaikuttaa tdman tutkimuksen mukaan itsensa
johtamiseen. Se, ettda on mahdollista saada tyokavereilta tukea ja apua ja tydyhteistssa saa tehda
tyonsa omalla persoonallisella tavalla, tukee itsensa johtamista seka tuo motivaatiota tyohon. It-
sensd johtaminen edellyttda omien arvojen tunnistamista seka niiden mukaan toimimista. Eettiset
arvot ovat myos kestavan kehityksen perusta, joten kun henkil6 arvostaa kestavaa kehitysta, han
kykenee johtamaan itsedan niin, ettd omat valinnat kulutuksessa, tyonteossa seka hyvinvoinnissa
tukevat naita arvoja. Nailla on vaikutusta sekda omaan elamaan etta laajemmin koko yhteiskun-
taan. Kun ihminen johtaa itsedadn kestavan kehityksen arvojen pohjalta, han edistaa hyvinvointia

seka se lisaa merkityksellisyytta, tyytyvaisyytta seka motivaatiota.

Koska tadssa tutkimuksessa otanta oli pieni, tutkimusta kannattaa tehda laajemmalla otannalla. Esi-
merkiksi ottaa useamman yksikon tyontekijat tutkimukseen mukaan. Jatkotutkimuksena olisi hyo-
dyllista selvittaa, miten itsensa johtamista ja itseohjautuvuutta kasitelldan Iahihoitajan koulutuk-
sessa. Lisaksi ehdotan jatkotutkimukseksi, miten esihenkil6t kokevat tyontekijan itsensa
johtamisen tukemisen. Talla mahdollisesti saataisiin lisaa tietoisuutta itsensa johtamisen tuke-

miseksi esihenkildille.
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Liitteet

Liite 1. Saateteksti tutkimukseen osallistuville

Saateteksti

Pyydan teita osallistumaan opinnaytetyohon, jonka aiheena on itsensa johtaminen ikdantyneiden
palveluissa. Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa Projektijohtamisen YAMK-tutkintoa ja
opinnaytetyd on osa tata tutkintoa. Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, miten ldhihoitajat
kokevat itsensa johtamisen tydssdan ikdantyneiden palveluissa. Itsensa johtaminen tarkoittaa ky-
kya hallita ja ohjata omaa toimintaa, ajankdyttoa ja paatoksentekoa seka vastuun ottamista

omasta tekemisesta.

Tutkimuksen tulokset voivat auttaa lissdmaan ymmarrysta itsensa johtamisen merkityksesta lahi-
hoitajien tyossa ja tarjota tietoa, jota voidaan hyddyntaa ikdantyneiden palveluissa tyohyvinvoin-

nin ja toimintatapojen kehittamisessa.

Tutkimuksen tekemiseen on saatu lupa. Aineisto tullaan kasittelemaan taysin luottamuksellisesti ja
anonymisoidaan siten, ettei yksittdisia vastaajia voida tunnistaa. Kenenkaan vastaajan tiedot eivat
paljastu tuloksissa. Aineistoa sdilytetdan suojatusti ja se on vain opinnaytetyon tekijan kaytossa
koko prosessin ajan. Aineistoa tullaan sailyttamaan kahden vuoden ajan, jonka jalkeen aineisto tu-
hotaan asianmukaisesti. Tietosuojaseloste on saatavilla pyydettaessa. Tutkimuksen tuloksia kasi-

tellddan opinnaytetydssa, joka julkaistaan Theseuksessa sen valmistuttua.

Kyselyyn paaset vastaamaan sahkopostissa tulleen linkin kautta. Pyydan vastaamaan kyselyyn

23.3.2025 mennessa.

Ystavallisin terveisin,
Sanna Willman,

puh.: XXX XXX XXX
sahkoposti: XXXX@XXXX.fi



38

Liite 2. Kyselylomake

Tausta ja tyokokemus:

1. Ika
2. Tyokokemus valmistumisen jdlkeen

Itsensa johtamisen kdytannét:

1. Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi? Mita keinoja kadytat yllapitaaksesi omaa motivaa-
tiotasi ja tehokkuuttasi tyossa?

2. Millaisia mahdollisuuksia ja tapoja sinulla on hallita omaa ajankayttdasi ja tehtaviesi priori-
sointia tyopaivan aikana?

3. Milla tavoin esihenkild voisi tukea sinua ajanhallinnassa, stressin hallinnassa tai kiireen va-
hentamisessa?

4. Koetko, etta sinulla on riittavasti itsendisyytta tehda paatoksia tyossasi? Missa tilanteissa
kaipaisit enemman tukea?

Avoimet kysymykset:

1. Onko sinulla jotain muuta ajatusta tai kokemusta, jonka haluaisit jakaa itsesi johtamiseen
liittyen?
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