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IKÄÄNTYNEIDEN PALVELUT

Ikääntyvien hoivatyössä eräs johtamisen haaste on osaavan ja innostuneen henkilökunnan 
saaminen ja pysyminen. Johtaminen onkin avaintekijä henkilökunnan työhyvinvoinnin 

näkökulmasta. Siihen voidaan vaikuttaa itseohjautuvuutta kehittämällä ja tiedolla johtamisella. 

Johtamisen taidonnäyte, 
innostunut henkilöstö

J
ohtamiskulttuurin muutos on 

ollut havaittavissa pitkään. Mika 

D. Rubanovitsch viittaa kirjas-

saan Kristiina Mäkelään, jonka 

mukaan johtajuuden kehittymi-

sessä 70 % tulee opista työn kautta, 20 

% mentoroinnista ja toisilta oppimisen 

kautta ja viimeiset 10 luokkahuoneope-

tuksessa. Moderni johtajuus on ilmiöiden 

johtamisen lisäksi tekoja (1). 

	 Hyvä johtajuus muodostuu Työter-

veyslaitoksen mukaan luottamuksesta, 

arvostuksesta, yhteistyöstä, monimuo-

toisuudesta, yksilöllisyydestä, osaami-

sesta ja kehittymisestä, uudistumisesta 

ja osallisuudesta (2). Laaksonen kuvaa 

esimieheksi kasvamista matkana, jossa 

opitaan johtamista käytännön, koulutuk-

sen ja kokemusten kautta, hioutumalla 

vuorovaikutuksessa työyhteisön jäsen-

ten kanssa (3). 

Kehittämisen prosessi
Laatuhoiva-hankkeessa johtamisen kehit-

täminen noudatti ratkaisuja tuottavan yh-

teiskehittämisen prosessia (4) ja toteutui 

työpajoissa noin puolen vuoden aikana 

neljä kertaa. Työpajaprosessin etenemi-

tekemisen meininki, työympäristö on po-

sitiivinen, tavoitteet ovat tiedossa ja ne 

on priorisoitu. Yhteisen vision luomisen 

jälkeen osallistujat nimesivät tavoitteet 

kehittämiselle ja niissä korostuivat itse-

ohjautuvuuden ja tiedolla johtamisen ke-

hittäminen, joita kuvaamme seuraavaksi.

Itseohjautuvuutta
ja vapautta vaikuttaa
Johtajuus vaatii työntekijän itseohjautu-

vuuden mahdollistamista. Työntekijän 

itseohjautuvuudella Martela ym. tarkoit-

tavat työntekijän vapautta päättää omaan 

työhönsä liittyvistä asioista. Työntekijän 

itseohjautuvuudessa voidaan nähdä kol-

me eri tasoa: valtaa päättää työn tekemi-

sen tavoista, valtaa päättää työn päämää-

ristä ja prioriteeteista ja valtaa osallistua 

organisaation rakenteiden ja käytäntei-

den jalostamiseen. Itseohjautuvuudes-

sa on kyse työn merkityksellisyyden ja 

mielekkyyden tunteesta, jolloin sisäinen 

motivaatio saa työntekijän antamaan par-

haansa. Martelan ym. mukaan vahvempi 

kokemus itseohjautuvuudesta oli yhtey-

dessä suurempaan työn imuun ja alhai-

sempaan työuupumukseen. Itseohjautu-

vuutta kokevat työntekijät kokevat työnsä 

merkityksellisemmäksi ja ovat vähemmän 

alttiita vaihtamaan työpaikkaa. (5).

	 Väitetään, että itseohjautuvuutta tu-

kevissa organisaatioissa tehdään enem-

män innovaatioita, ollaan tyytyväisempiä 

ja sitoutuneempia työhön ja säästetään 

turhaan byrokratiaan liittyvissä kus-

tannuksissa. Lisäksi itseohjautuvuuden  
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tukeminen tekee organisaatioista kette-

rämpiä liikkeissään ja houkuttelevampia 

työnantajia. Itseohjautuvuudessa ja sen 

kehittämisessä on olennaista hahmottaa 

miten merkittäviä päätöksiä yksitäinen 

työntekijä tai tiimi voi tehdä. (1). Laatu-

hoiva -hankkeen työpajoissa itseohjautu-

vuuden kehittäminen tarkoit-ti työtiimin 

itseohjautuvuuden parantamista ja kehit-

tymistä.

Tiedolla johtaminen
tärkeää sote-uudistuksessa
Laihonen ja Saranto näkevät tiedolla 

johtamisen sote-uudistuksen mahdollis-

tajana. He määrittelevät tietojohtamisen 

Finto-asiasanaston mukaan: ”tietojoh-

tamisella pyritään paitsi organisaatiossa 

olevan ja organisaation saavutettavissa 

olevan tiedon hyödyntämiseen myös sen 

varmistamiseen, että organisaatiossa tai 

sen saavutettavissa on tulevaisuudessa 

tarvittava tieto. Tietojohtamisella voidaan 

tarkoittaa tiedon johtamista tai tiedol-

la johtamista” (6). Tiedon ja osaamisen 

johtamisen tulee perustua organisaation 

strategiaan ja visioon, joiden perustel-

la ydinosaaminen määritellään. Etenkin 

muuttuvassa toimintaympäristössä stra-

teginen tiedon ja osaamisen johtaminen 

on tärkeää. Verkostot ovat tärkeitä osaa-

misen jakamisessa. Organisaation sisällä 

yhteistyön merkitys korostuu. (7)

 	 Tiedolla johtamiseen perehdyttiin 

kolmannessa työpajassa, jossa osaaminen 

lisääntyi osallistujien perehtyessä Hoito-

työn tutkimussäätiön (Hotus) hoitosuo-

situksiin ja näyttövinkkeihin. Tiedolla 

johtamiseen osallistujat liittivät kehittä-

miskohteina yhteisistä toimintatavoista 

sopimisen sekä osallistavat viikkopalave-

rit. Tehtävien jako ja vastuiden selkeyttä-

minen työyhteisössä liittyi myös tiedolla 

johtamisen kehittämiseen.

Epilogi
Prosessin aluksi on tärkeää luoda yhtei-

nen ymmärrys siitä, mitä kehittäminen on 

ja miten se tapahtuu. Oleellista on, että 

kehittäminen tapahtuu johtajien, esihen-

kilöiden ja työntekijöiden yhteistyönä. 
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LAATUHOIVA-HANKE

	Laatuhoiva-hanke on ESR-rahoitteinen ja 
sitä toteuttavat Diakonia-ammattikorkeakoulu, 
Oulun ja Kajaanin ammattikorkeakoulut 
sekä koulutuskuntayhtymä OSAO viidessä 
tehostetussa palveluyksikössä. Esihenkilöitä 
oli mukana 11. Hanke toteutuu vuosina 
2020–2022. Hankkeessa kehittämistyötä 
tehdään eri teemoissa, joista yksi on johtajuu-
den kehittäminen. Artikkelissa kuvataan 
johtajuuden kehittämistä hankkeeseen 
osallistuvissa tehostetuissa palveluyksiköissä.

Muutos syntyy tekemällä ja tulevaisuuden 

johtaminen on yhdessä tekemistä. (1). 

	 Koska toteutimme työpajat etäyhtey-

dellä, haasteita ilmeni teknologian osaa-

misessa ja yhteyksissä. Kehittäminen 

vaatii kohtaamisia ainakin ensimmäisessä 

työpajassa. Tällöin tutustutaan, osalli-

suus kehittämiseen lisääntyy ja syntyy 

me-tunnetta (4). 

	 Kehittämisprosessin aikana esihenki-

löillä syntyi oivalluksia: osallistuja oivalsi 

tiedon merkityksen työssään ja otti tie-

dolla johtamisen käyttöönsä. Esihenkilöt 

ja johtajat kokivat esihenkilötyön merki-

tykselliseksi ja vertaisuuden tärkeäksi: 

he perustivat vertaistukeen perustuvan 

WhatsApp-ryhmän. Osallistujien koke-

muksen mukaan kehittämisprosessi oli 

palvellut käytännön kehittämistä. 

	 Mielestämme tarvitaan osaamis-

ta työhyvinvoinnin johtamiseen. Työ

hyvinvoinnin kehittäminen on osa työ-

paikan strategiaa. Työhyvinvoinnin 

johtaminen tarkoittaa myös henkilöstön 

osaamisen kehittämistä, joista itseoh-

jautuvuus ja tiedolla johtaminen ovat 

merkityksellisiä. 

KUVIO 1.

nen näkyy kuviossa 1. Koronaviruksen 

aiheuttaman etätyösuosituksen takia 

työpajat toteutettiin etäyhteydellä Teams 

-sovellusta hyödyntäen ja vain viimeinen 

työpaja oli mahdollista toteuttaa lähita-

paamisena. 

 	 Ensimmäisessä työpajassa luotiin 

yhdessä visio kehittämisen tuloksesta 

ja osallistujia pyydettiin visioimaan joh-

tajuutta seuraavan instruktion avulla: 

“Eletään vuotta 2022, olette kehittäneet 

johtajuutta ja siitä on kiinnostuttu kan-

sainvälisesti. Teidät on kutsuttu Austra-

liaan kertomaan tuloksistanne, mitä on 

tapahtunut?”

	 Osallistujien vision mukaan johta-

misen kehittäminen on systemaattista 

ja johtajuus takaa, että työyksikössä on 

Visio
kehittämiselle

TYÖPAJA 1

Johtajuus
24.2.2021

Oman kehittämisvision
ja tavoitteiden 

konkretisointi työpaikalla

TYÖPAJA 2

Johtajuus
25.3.2021

Kehittämisen nykytilan kuvaus,
yksi kysymys, jonka 

avulla kehittäminen etenee

TYÖPAJA 3

Johtajat, johtajuus
2.9.2021

Kehittämisen tulos ja
kehittämisen

jatkosuunnitelmat

TYÖPAJA 4

Johtajat, johtajuus
30.9.2021

Työpajojen ja prosessin aikataulu

Syntynyt uusi
toimintakäytössä

kevät 2022
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