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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda osallistavan johtajuuden toteutumista
hoiva-alan yrityksessa sekéa sitd, miten yrityksen tyontekijat toivoivat osallistavaa
johtajuutta  kehitettdvan tyopaikallaan. Opinnadytetyon tavoite oli tuottaa
Laatuhoiva - Osaamisen ja ty6hyvinvoinnin edistdmiselld parempaan tulokseen
hoivapalveluissa -hankkeelle tutkimustietoa hoiva-alan johtajuuden
kehittamiseksi haastateltavien kokemusten perusteella.

Opinnaytety®  toteutettiin laadullisena  tutkimuksena.  Aineistonkeruu-
menetelmana kaytettiin puolistrukturoituja teemahaastatteluja, jotka toteutettiin
hoiva-alan yrityksen tyontekijdille Pohjois-Suomen alueella. Kevaalla 2021
haastateltiin viitta hoiva-alan yrityksen tyontekijaa. Aineiston
analysointimenetelmana kaytettiin laadullista aineistolahtdista siséllénanalyysia.

Tuloksista ilmeni, ettd yrityksessa kaytettin useita osallistavan johtajuuden
menetelmid ja tyontekijat olivat paaosin tyytyvaisia osallistavan johtajuuden
menetelmien toteutumiseen. Tyontekijoiden kokivat, ettd heidat otetaan mukaan
paatoksentekoon, heidéan ja esihenkilon valilla vallitsee luottamus ja heilla on
mahdollisuus ammatiliseen kehittymiseen. Kehittdmiskohteiksi  nousivat
tyonohjauksen puuttuminen, esihenkilon poissaolon tuomat haasteet ja
esihenkildn avoin tiedon jakaminen.

Johtopdatoksend voidaan todeta, ettd osallistavalla johtamisella voidaan tukea
tyontekijoiden hyvinvointia, tyohon sitoutumista ja tyon laatua. Opinnaytetyon
tuloksia voidaan hyédyntaa johtamisen tydkaluna hoiva-alalla.
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The purpose of this thesis was to describe the implementation of participatory
leadership in a care-based company and how the company's employees hoped
that participatory leadership would be developed in their workplace. The aim of
the thesis was to produce research data for the project Laatuhoiva - Osaamisen
ja tyéhyvinvoinnin edistamisella parempaan tulokseen hoivapalveluissa in order
to develop leadership in the care-field based on the experiences of the
interviewees.

The thesis was carried out as a qualitative research. The data was collected via
thematic interviews conducted with the employees of a care-based company in
northern Finland. The interviews were conducted during the spring of 2021.
Theoretical qualitative data-based content analysis was used as the method for
data analysis.

The results showed that several methods of participatory leadership were used
in the company and employees were mainly satisfied with the implementation of
those methods. The employees felt that they were involved in decision-making,
that there was trust between them and their supervisor, and they had good
opportunities for professional development. The lack of work supervision and the
challenges posed by the absence of a local supervisor became areas for
development. In addition, there were shortcomings in the supervisor's sharing of
information concerning certain topics.

In conclusion, participatory leadership can support an employee’s well-being,
commitment to work, and work quality. The results of this thesis can be utilized
as a management tool in the care field.

Key words: care-work, leadership, participative leadership
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1 JOHDANTO

Suomen vaesto ikdantyy ja sen myodta tarve ammattitaitoisille hoivatyontekijoille
kasvaa. Ikdjakauman muuttumisen vuoksi eldkdityvia tyontekijoitd on enemman
kuin nuorta ikaluokkaa, joka heidat korvaisi. Arvion mukaan eldkdityvien sosiaali-
ja terveysalan tyontekijoiden tilalle tarvitaan noin 200 000 tydntekijaa, jotta
lisdantyvaan palveluntarpeeseen voidaan vastata seuraavan 15 vuoden aikana.
Osaavasta henkilokunnasta Kkilpaillaan tulevaisuudessa jopa kansainvélisesti
(Julkisten ja hyvinvointialojen liitto, 2015, s. 3; Miettinen, 2019; Ty6- ja

elinkeinoministerioé, 2020b, s. 11).

Hoivatyontekijat kokevat hoivatyon olevan raskasta seka fyysisesti etta
henkisesti, eikda tyon vaativuus vastaa sitd saatavaa palkkaa. Monet
hoivatyontekijat vaihtavatkin alaa. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijéiden
sitoutumattomuuteen vaikuttaa myds se, ettei tyontekijoilla ole mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohonsa (Hahtela & Karhe, 2019). Elakoéitymisen ja
ikarakenteen muutoksesta johtuva tyontekijdvaje voidaan paikata muun muassa
koulutuksen lisdamisella, mutta yksi keino lisatad tyontekijdiden sitoutumista on

osallistava johtajuus.

Hyvalla johtamisella tydn kuormittavuutta kestetddn myds paremmin (Hahtela &
Karhe; McElroy, 2001, s. 331) ja osallistavalla johtajuudella voidaan saada
aikaan korkealaatuisia ja pitkaaikaisia tyon tuloksia, silla tyontekijat vastaavat
johtajalta saatuun luottamukseen yhteistydlla ja hyvalla yhteishengellda (Khan,
2015, s. 88-89). Organisaatioiden ulkopuolelle nékyvéa innostunut ilmapiiri toimii

mya0s strategisesti menestystekijana (Neilimo, 2012, s. 76).
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Opinnaytety6 toteutettiin tapaustutkimuksena Pohjois-Suomessa sijaitsevaan
hoiva-alan yritykseen ja tarkoituksena oli selvittdéd yrityksen osallistavan
johtajuuden toteutumista ja kehittdmistarpeita tyontekijdiden nékokulmasta.
Opinnaytety6 tehtiin tilaustyona Laatuhoiva - Osaamisen ja ty6hyvinvoinnin
edistamisella parempaan tulokseen hoivapalveluissa —hankkeelle. Hankkeen
tarkoitus oli kehittda erilaisia johtamisen keinoja, joilla hoivatyon laatua ja
tuloksellisuutta seka tyontekijdiden tyohyvinvointia ja tyohon sitoutumista
voidaan parantaa. OpinnaytetyOn tavoite oli tuottaa hankkeelle tutkittua tietoa
johtajuuden  kehittamiseksi seka tuottaa tietoa osallistavan johtajuuden
positiivisista ~ vaikutuksista  tyohyvinvointin - ja  tyontekijdiden  tydhon

sitoutumiseen.

2 HOIVATYON MUUTOS JA SEN JOHTAMINEN

2.1 Hoivaty6

Hoivatyota on méaaritelty eri tieteenaloilla eri tavoin. Hoiva- ja hoitotyon eroista
onkin noussut erilaisia ké&sitteitd erimerkiksi hoitotieteen ja sosiaalipolitiikan
saroilta. On vaikea tarkkaan maéaritella, mikd naiden kéasitteiden eroina on
vanhustyossd (Aarva, 2009, s. 27). Hoivatydlla tarkoitetaan vanhusten
perustarpeista huolehtimista. Se on hyva erottaa hoitoty6std, jolla tarkoitetaan
esimerkiksi vanhusten ld8kehoitoa tai erilaisia hoitotoimenpiteitd, kuten
haavanhoitoa (Bagge, 2020). Hoiva- ja hoitopalveluista puhutaan sosiaali- ja
terveyspalveluiden rinnalla, mutta yleisesti ottaen hoivapalveluina pidetaan
sosiaality6ta, paivahoitoa, paihdehuoltoa, vanhustenhuoltoa, vammaispalveluita
ja asumispalveluita. Hoitoa tuottavina palveluina pidetdan sairaanhoitoa,
hammashuoltoa, kuntoutusta, erikoissairaanhoitoa, mielenterveyspalveluita ja

tyoterveyshuoltoa (Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus, 2006,
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s. 17-18). Pohjoismaissa tuetaan hoivaty6td ja siihen kuuluvia palveluita (Van
Aerschot, 2014, s. 178). Kotihoito ja sen eri tukipalvelut seka
ympadrivuorokautinen hoito ovat keskeisimpiéa hoivapalveluita. Naita palveluita voi
saada laheisilta tai palveluna yksityiselta tai kunnalliselta sektorilta (Kroger ym.,
2019, s. 124).

Hoivatyota voidaan tarkastella formaalin hoivan ja informaalin hoivan
maaritelmien kautta. Informaalin hoivan maaritelménd pidetddn laheisten ja
omaisten antamaa ilmaiseksi tehtyd hoivaa, kun taas formaali hoiva on
ansioty6nd tehtavada hoivaa, jota toteuttavat esimerkiksi yritykset ja julkiset
palvelut (Zechner, 2010, s. 20). Hoivatyd on muuttunut huomattavasti
formaalisempaan suuntaan viimeisen sadan vuoden aikana. Naiset ovat
siirtyneet kotoa tdihin ja aiemmin kotona ilmaiseksi annettu hoiva on muuttunut
osittain ansiotyoksi (Zechner, 2010, s. 20). Hoivaty6ta toteutetaan seka
vanhusten kotona etta erilaissa laitoksissa. Nain ollen hoivatyd voidaan karkeasti
jakaa laitoshoivaan ja kotihoivaan (Anttonen & Sointu, 2006 s.13; Kroger ym.,
2019, s. 124).

Vanhusten hoivaksi maaritetddn se tyd, jolla yllapidetddn vanhusten
toimintakyky&. Vanhusten kanssa tehtdvan hoivatyon ty6tehtavat ovat vanhusten
perustarpeista huolehtimista (Anttonen & Sointu, 2006, s. 12-13), kuten
peseytymisessa, pukeutumisessa, siivoamisessa tai ruoanlaitossa auttaminen,
kun vanhus ei enaa pysty itsenaisesti naita asioita tekemé&an (Zechner, 2010, s.
13).

Pitkaaikaishoivan hinnat ovat haasteena hoivatydssa (Anttonen & Sointu, 2006
s. 13), silla vanhusten on entistd vaikeampi péastd julkisten hoivapalveluiden
piiriin. Palveluihin paastessaan he joutuvat maksamaan entistd suuremman osan
hoivatyon kustannuksista itse (Hoppania ym., 2020, s. 345). Hoiva-ala on tuonut
alalle yrittgjia, jotka tarjoavat erilaisia hoivapalveluita. Entistd suurempi osa

julkisrahoitteisista hoivapalveluista tuotetaan sellaisten toimijoiden tahoilta, jotka
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tavoittelevat voittoa (Hoppania ym., 2020, s. 345). Yksityisten palvelujen
vahvuuksina ovat joustavuus, asiakaslahtoisyys sekd palveluiden nopea
saatavuus (Langstedt, 2013, s. 36-38).

2.2 Hoiva-alan yrittdjyyden kehitys

Kuten aiemmin totesimme, hoiva-alan palvelut ovat muuttuneet ja
monimuotoistuneet.  Lisaksi suuret yhteiskunnalliset uudistukset tuovat
muutoksia hoiva-alalle. Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen my6té sosiaali-
ja terveyspalveluiden jarjestamisvastuu siirtyy kunnilta maakunnille. Uudistus luo
valinnanvapautta asiakkaille ja avaa nain ollen uusia mahdollisuuksia yksityisille
sosiaali- ja terveysalan yrittgjille. Yksi sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen
linjaus on turvata pienten ja keskisuurten yritysten mahdollisuus ryhtya
palveluiden tarjoajiksi. Yksityisten ja julkisten palveluiden monipuolinen
palvelutarjonta vastaisi hyvin yksildllisin asiakastarpeisiin.  Kilpailun myo6ta
sosiaali- ja terveyspalveluiden kehittdminen ja innovointi myds lisdantyvat (Tyo-

ja elinkeinoministerion julkaisu 2018, s. 10-12).

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus tuo yrityksille haasteita, kuten digitaalisten
palveluiden kehittamisen, investoinnit ja liketoimintaosaamisen (Ty6- ja
elinkeinoministerio, 2018). Vuonna 2019 sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus
kaatui. Tama on aiheuttanut ja aiheuttaa edelleenkin epavarmuutta ja
epaselvyytta sosiaali- ja terveysalan yrityksille (Ty6- ja elinkeinoministeri6,
2020b, s. 10).

Hoiva-alan yritysten rooli tyonantajana on muuttunut huomattavasti. Vuonna
2005 vain noin kuusi prosenttia vanhustyota tekevistd hoitajista oli yrityksen
palkkalistoilla. Vuonna 2015 luku oli jo kaksikymment& prosenttia. Vastaavasti
julkisen puolen hoivatydntekijoiden mé&éara on laskenut (Kroger ym., 2018, s. 14).
Vuonna 2019 sosiaali- ja terveysalan 400 000 tyontekijasta 80 000 tydskenteli
yrityksissa (Hakola, 2020; Suomen virallinen tilasto [STV]a).
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Sosiaali- ja terveysalan suurten yritysten kasvu on ollut nopeampaa kuin pienten
yritysten. Vuosina 2013-2016 suuret, eli yli 40 miljoonan euron likevaihdon
yritykset, kasvoivat keskim&érin 18 prosenttia vuodessa. Vastaavasti yritykset,
joiden liikevaihto oli alle 10 miljoonaa euroa, kasvoivat keskimaarin vain 3
prosenttia vuodessa. Pienyritysten kohdalla yritysten maard on jatkuvasti
laskenut (Tyo6- ja elinkeinoministerid, 2018, s. 18-19).

Aloittaneiden sosiaali- ja terveyspalveluiden yritysten mé&ara on noussut
edellisten  vuosien aikana. Valtaosa uusista  yrityksistd on  ollut
terveyspalveluyrityksid (Hakola, 2020; Suomen virallinen tilasto [STV]a).
Taulukossa 1 on kootusti esitetty Tilastokeskuksen aloittaneet ja lopettaneet
yritykset -taulukoista aloittaneiden terveys- ja sosiaalipalvelujen yritysten maaréat
vuodesta 2016 vuoteen 2020 (Kooste Suomen virallinen tilasto [STV]b). Vuonna
2019 sosiaali- ja terveysalan alan yrityksia oli Suomessa kaiken kaikkiaan yli 18
000 (Hakola, 2020; Suomen virallinen tilasto [STV]a).

Taulukko 1. Aloittaneet terveys- ja sosiaalipalvelujen yritykset vuosina 2016-2020

(Kooste Suomen virallinen tilasto [STV]b)

Vuosi 2016 2017 2018 2019 2020

Aloittaneet terveys- ja 1033 985 1385 1650 1625
sosiaalipalvelujen yritykset

Vuonna 2016 aloittaneita yrityksia oli 1033 ja vuonna 2020 uusia yrityksia aloitti
jopa 1625 (Kooste Suomen virallinen tilasto [STV]b). Yksi selittdva tekija
nousseille  luvuile on koronapandemia. @ Vuonna 2020 alkaneella

koronapandemialla oli suuria vaikutuksia sosiaali- ja terveysalan yrittajyyteen,

Diakonia-ammattikorkeakoulu



12

silla kysyntd eri palveluille nousi ja henkilokunnan maard lisdantyi (Tyo- ja
elinkeinoministerid, 2020a).

2.3 Hoivaty6n johtaminen ja sen haasteet

Sosiaali- ja terveyspalveluiden johtajien ja tyontekijoiden valisen yhteistyon tulee
olla sujuvaa, jotta toimintaa voidaan kehittda (Hujala & Taskinen, 2020, s. 131).
Hoivatyon on tarkoitus olla laadukasta, vaikuttavaa ja tuloksellista. Johtajan
keskeisin tehtdva onkin luoda edellytykset tdméan onnistumiselle. Hoivatyon
johtajan  tehtaviin  kuuluu osallistuminen strategian laatimiseen ja sen
taytantoonpanoon sekd& olla vastuussa oman alueensa toiminnasta,
henkiléstohallinnosta, taloudesta ja kehittamisestd. Lisaksi johtajan tulee
huolehtia siita, ettd tyontekijoiden perustehtdvien suorittaminen on mahdollista
(Sosiaali- ja terveysministerio, 2009, s. 38-39), jonka vuoksi johtamisen
tarkeimpiin menetelmiin kuuluvat tyontekijoiden kuuntelu ja heidan kanssaan
keskusteleminen (Minzberg, 2021). Hoitotyon johtajan on hyva hallita
johtamisosaamista, hoitotyon asiantuntijuutta ja alan tutkimustietoa, arkity6n
kaytantoja seka palvelujarjestelméan ja toimintaympériston tuntemusta (Sosiaali-
ja terveysministerio, 2009, s. 38-39).

Suomalaisen vanhushoivatyon johtaminen on paéaasiallisesti kehittynyt
negatiiviseen suuntaan ja se sisaltdéd huolestuttavia kehityssuuntia. Kotihoidon
tyontekijoiden ja esimiesten valinen luottamus on karsinyt, koska tyontekijat
kokevat, etteivat he voi vaikuttaa omaan tydhonsa liittyviin asioihin (Kroger ym.,
2018, s. 3). Vanhushoivatyon tyontekijat kokevat, ettd heita kontrolloidaan
enemman ja tuetaan vahemman. Sosiaali- ja terveysalan johtamisen
heikkoutena pidetdén sita, ettd johtamisessa keskitytaédn hallinnollisiin  asioihin,

kun tulisi keskittya ihmisten johtamiseen (Tyo6- ja elinkeinoministerio, 2021, s. 90).
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Sosiaali- ja terveydenhuollon alan kuormittavuus ajaa tyontekijoita alalta pois,
mutta hyvin tehdylla johtamisella kuormittavuutta kestetddn paremmin (Miettinen,
V. 2019). Mikali organisaatiossa halutaan muuttaa johtamistapaa, ylimmaéan
johdon tulisi sitoutua johtamistavan muutokseen (Sosiaali- ja terveysministerio,
2009, s. 34). Sosiaali- ja terveysalan johtamisessa ei tehda riittavasti tyontekijoita
osallistavaa paatoksentekoa. Sen lisddmisella voisi olla vastaus alan vetovoiman
nostamiseen (Hahtela, 2021). Tulevaisuuden johtajuustrendit keskittyvatkin
kontrollin ja méaaraamisen sijaan tyontekijoiden mukaan ottamiseen, yhteiseen
ongelmanratkaisun pohdintaan, yhteiseen paatoksentekoon seké tyontekijoiden

osallistamiseen (Taborda, 2000, s. 41).

3. OSALLISTAVA JOHTAJUUS

3.1 Osallistavan johtajuuden teoreettinen tausta

Amerikkalainen yritysjohtaja Chester Barnad esitti vuonna 1938 teorian, jonka
mukaan osallistavalla  johtajuudella  voidaan parantaa tyontekijdiden
tyosuoritusta. Barnadin teoriaa on tutkittu laajasti ja monet tutkijat ovat
kehittdneet osallistavaa johtajuutta (Huang, 2010, s. 124). Vuonna 1939
psykologian professori Kurt Lewin totesi osallistavan johtajuuden olevan
johtamistyyleista kaikkein tehokkain. Lewinin mukaan osallistavalla johtajuudella
voidaan saada aikaan korkealaatuisia ja pitkdaikaisia tyon tuloksia, silla
tyontekijat arvostavat saamaansa luottamusta ja vastaavat siihen yhteisty6ll&,
hyvalla yhteishengella ja korkealla tyomoraalilla (Khan, 2015, s. 88-89).
Tutkimus- ja teoriatiedon  mukaan osallistava  johtajuus  koetaan

voimaannuttavana ja luottamusta herattavana.
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Tassa luvussa tarkastelemme osallistavan johtajuuden teoreettista taustaa 1900-
luvulla  kehitettyjen johtamisparadigmojen  kautta sek& tarkastelemalla
osallistavan johtajuuden suhdetta muihin johtamistyyleihin, joissa kaytetaan
samoja menetelmia kuin osallistavassa johtajuudessa. Taman jalkeen esitamme

ne johtamiset menetelmat, jotka yhdessd muodostavat osallistavan johtajuuden.

3.1.1 Johtamisparadigmat

Johtamisparadigma on perusteellinen ja pitkakestoinen ajattelumalli, jota kautta
ymmarretddn johtamisen ja organisaation tehtavd ja merkitys. 1900-luvun
teollisuusmaissa on yleisesti kaytettdvan erottelun mukaisesti vallinnut nelja
vakiintunutta johtamisparadigmaa, jotka ovat tieteellinen liikkeenjohto/taylorismi,
ihmissuhdekoulukunta, systeemirationalismi/rakenneanalyysi ja
organisaatiokulttuuriteoriat. Naista neljasta johtamisparadigmasta
ihmissuhdekoulukunta ja organisaatiokulttuuriteoriat keskittyvat koneistuksen,
rakenteiden ja massatuotannon sijaan tyOntekijoihin ja olivat muihin
johtamisparadigmoihin  verrattuna ihmislaheisempia ja yksiloihin keskittyvia
(Seeck, 2009, s. 43). Voimme siis todeta, ettd nama kaksi johtamisparadigmaa

ovat olleet merkittavia osallistavan johtajuuden kehityksessa.

Ihmissuhdekoulukunta  pyrki etsimdan ratkaisuja muun muassa tyon
yksipuolisuuteen, poissaoloihin, tydntekijdiden suureen vaihtuvuuteen ja
alhaiseen tyomoraaliin, silla naiden ilmididen nahtiin vaikuttavan negatiivisesti
organisaatioiden tuottavuuteen (Seeck, 2009, s. 43-44). lhmissuhdekoulukunta
keskittyi myo6s tarkastelemaan tyOpaikan ilmapiirid ja kuulemaan tyontekijoita
erilaisten keinojen, kuten kyselyjen, ryhmakeskustelujen ja tyénohjauksen avulla
(Seeck, 2009, s. 45).

Organisaatiokulttuuriteoriat ~ keskittyivat yritysten arvoihin, ty6tapoihin ja

tyokaytantoihin ja pyrkivat kehittdmaan yrityksissa yhdessa tekemisen kulttuuria.
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Yhdesséa tekemisen kulttuuria pidetédan strategisena menestystekijana (Neilimo,
2012, s. 76). Tassa paradigmassa padajatuksena on se, ettd
organisaatiokulttuuriin - keskittymalla voidaan ratkaista tyopaikalla ilmenevia
konflikteja, parantaa organisaation tuottavuutta ja vahvistaa tyontekijéiden

sitoutumista organisaatioon (Seeck, 2009, s. 45).

3.1.2 Osallistavan johtajuuden suhde muihin johtamistyyleihin

Johtamistyylilla tarkoitetaan johtajan kayttaytymistd, jolla han pyrkii vaikuttamaan
tyontekijoihin niin, etta se edistdad tavoitteiden saavuttamista (Kinnunen, 2013, s.
60) Osallistavalle johtajuudelle ominaisia menetelmia kaytetddn myos muissa
johtamistyyleissa. Tassa kappaleessa tarkastelemme osallistavan johtajuuden
menetelmid suhteessa jaettuun johtajuuteen, valmentavaan johtajuuteen ja

laissez-faire - johtajuuteen. Namé johtamistyylit on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Osallistavan johtajuuden menetelmia kayttavat muut
johtamismenetelmét

Johtamistyyli Jaettu johtajuus Valmentava johtaminen Laissez-faire
Tydntekijoiden Tydntekijoiden Johtajan luottamus
osallistaminen ammattitaidon kehittdmisen tydntekijoihin

paatdksentekoon tukeminen

Tydntekijoiden
Johtajan vastuun Palautteen antaminen itseohjautuvuuteen

jOhtajULl‘de” jakaminen tydntekijoille kannustaminen
menetelmat

Osallistavan

Tydntekijoiden
kannustaminen

Johtajan avoin tiedon
jakaminen

Konu ja Viitanen (2008) kirjoittavat osallistavan johtajuuden sijaan jaetusta

johtamisesta, jossa osallistavan johtajuuden tavoin johtaja osallistaa tyontekijoita
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paatoksentekoon ja jakaa vastuuta. Jaetun johtajuuden muut menetelmat
sivuavat vahvasti osallistavan johtajuuden menetelmid, kuten muiden ihmisten
taitojen kunnioittaminen, kuunteleminen, kannustaminen ja tiedon jakaminen
(Konu & Viitanen, 2008, s. 29). Samoin kuin osallistavassa johtajuudessa,
jaetussa johtajuudessa johtajuuden ja vastuun hajauttaminen tyodntekijéille luo
voimaannuttavan ympariston. Jaetun paatbksenteon ja vastuun jakamisen

positiivinen merkitys on todettu olevan tarkeaa (Konu & Viitanen, 2008, s. 28-29).

Toinen osallistavan johtajuuden menetelmia laheisesti kayttava johtamistyyli on
valmentava johtaminen, jossa johtaja pyrkii osallistavan johtajuuden tavoin
auttamaan tyontekijoita tunnistamaan erilaisia mahdollisuuksia ammattitaitonsa
parantamiseksi. Valmentavassa johtajuudessa johtaja auttaa tyontekijoita
oppimaan itsenaisesti tehtdvaa oman ammatillisuutensa kehittamista (Suonsivu,
2014, s. 268). Valmentavan johtajuuden menetelmiin voidaan lukea myds
vuorovaikutus, kuunteleminen, taito analysoida asioita ja tilanteita,
havainnointitaito, palaute, ohjaaminen, neuvominen ja empaattisuus (Suonsivu,
2014, s. 268-269).

Kolmantena osallistavan johtajuuden menetelmid kayttdvana johtamistyylind
voidaan mainita laissez-faire -johtajuus. Osallistavassa johtajuudessa pyritadn
tyontekijoiden itseohjautuvuuden  vahvistamiseen, mutta laissez-faire -
johtajuudessa johtamista valtellaan tai pyritdén siihen, ettei sita ole ollenkaan
(Yang, 2015, s. 1246). Laissez-faire -johtajuuden tunnuspiirteena onkin
tyontekijoiden vapaus tehda mita tahtovat ja tyontekijdiden omavaltainen
toimijuus (Fredriksson & Saarivirta, 2015, s. 10). Yangin mukaan laissez-faire -
johtajuus on usein nahty johtamisen tutkimuksissa kuitenkin negatiivisena, silla
sen on todettu usein vaikuttavan tyontekijoiden tydsuorituksiin ja asenteisiin
negatiivisesti (Yang, 2015, s.1248). Laissez-faire —johtajuuden ja osallistavan
johtajuuden yhdistavana tekijand on kuitenkin johtajan luottamus tydntekijoihin ja
tyontekijoiden itseohjautuvuuteen kannustaminen.
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3.1.3 Osallistava johtajuus kasitteena

Kasite osallistava johtajuus (participative leadership) on ollut olemassa jo 1800-
luvulla, mutta se levisi terveydenhuoltoalalle 1980-luvulla, kun tyontekijéiden
viihtymistd ja potilashoidon laatua haluttin parantaa (Sarosi, 2018, s. 7).
Terminologian nakodkannalta on huomattava, mikd on termien osallistava ja
osallistuva ero. Osallistavalla johtajuudella tarkoitetaan sitd, ettd johtaja
osallistaa tyontekijoitd kannustamalla heitd ottamaan osaa toimintaan, kuten
yhteiseen paatoksentekoon. Johtaja on ndin ollen se, joka osallistaa ja tyontekijat
ovat heitd, jotka osallistuvat. Termilla osallistuminen tarkoitetaan sitd, etta johtaja
on itse osallisena toiminnassa eika toteuta toimintaa yksin (Akpovirovo ym.,
2019, s. 3). Johtamisen maaritelma taas voidaan ndhda asioiden johtamisena
(management) tai ihmisten johtamisena eli johtajuutena (leadership). Asioiden
johtaminen sisdltdd asiasisdltdjen, toimintojen ja materiaalisten resurssien
tehokasta johtamista tavoitteiden saavuttamiseksi (Toor ym., 2008, s. 64).
Ihmisten johtamiseen siséltyvat inhimillinen johtajuus, ihmisten kannustaminen,
motivoiminen ja ty6tyytyvaisyyden yllapito (Fredriksson & Saarivirta, 2015, s. 10-
11).

3.2. Osallistavan johtajuuden menetelmat

Tutkimustiedon perusteella esitimme, ettd osallistavassa johtajuudessa voidaan

kayttaa kuutta eri menetelméad. Nama menetelméat on esitetty taulukossa 4.

Taulukko 4. Osallistavan johtajuuden menetelmat

Osallistavan johtajuuden menetelmat

Tyodntekijoiden Luottamuksen Tiedon Johtajan Tydntekijoiden Tydntekijoiden

osallistaminen rakentaminen avoin vallan ja itseohjautuvuuteen | ammatillisen

paatdksentekoon jakaminen vastuun kannustaminen kehittymisen
jakaminen tukeminen
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Osallistavan johtajuuden kuusi menetelm&& ovat tydntekijdiden osallistaminen
paatoksentekoon (Bell & Clement, 2018; Huang, 2010; Landstad ym., 2017;
Sinani, 2016), luottamuksen rakentaminen (Frediksson & Saarivirta, 2015;
Huang, 2010; Landstad ym., 2017), tiedon avoin jakaminen (Mayfield, 2002;
Neilimo, 2012), johtajan vallan ja vastuun jakaminen (Landstad ym., 2017),
tyontekijoiden itseohjautuvuuteen kannustaminen (Fredriksson & Saarivirta,
2015; Sinani, 2016; Deci ym. 2000) sekd tyontekijdiden ammatillisen
kehittymisen tukeminen (Akpovirovo ym., 2019; Miao ym., 2014). Seuraavissa
alaluvuissa tarkastelemme ndiden menetelmien kayttoa ja niiden erilaisia

hyo6tyja.

3.2.1 Tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon

Perinteiselle autoritdariselle johtajuudelle tunnusomaisten piirteiden, kuten
kaskyttamisen ja vallan keskittamisen sijaan osallistava johtajuus keskittyy
yhteisty6hon, luottamukseen ja osallistamiseen (Fredriksson & Saarivirta, 2015,
s. 9). Osallistavassa johtajuudessa johtaja kayttaytyy ei-autoritdarisesti, antaen
tyontekijoille mahdollisuuden omien ideoiden esille tuomiseen matalalla
kynnyksella ja kannustaa tyontekijoitd ilmaisemaan ideoita ja toimimaan

itsendisesti (Sinani, 2016, s. 2).

Tyontekijoiden mukaan ottaminen paatoksentekoon parantaa paatdsten laatua,
nostaa tydilmapiirid, parantaa tyotyytyvaisyyttd seka auttaa tyontekijoita
hyvaksym&an muutoksia (Bell & Clement, 2018, s. 83). Osallistamalla
tyontekijoita yhteiseen paatdksentekoon, kehittdmiseen ja suunnitteluun koko
tyoyhteis6 on yhteisesti vastuussa tulosten saavuttamisesta ja toiminnan
sujumisesta (Landstad ym., 2017, s. 231). Johtaja voi vaikuttaa talla toiminnalla

mya0s positiivisesti tydntekijdiden tydsuoritukseen (Huang ym., 2010, s. 123).
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3.2.2 Luottamuksen rakentaminen

Osallistavalla johtamisella on positivinen vaikutus luottamussuhteeseen
tyontekijan ja johtajan valilla (Landstad ym., 2017, s. 231). Huangin (2010)
mukaan osallistavan johtajuuden vaikutuksia tyontekijoiden tydsuoritukseen ja
erityisesti luottamuksen rakentumiseen voidaan tarkastella kahden teoriamallin

(theoretical model) avulla (Taulukko 3).

Taulukko 3. Motivaatiomalli (motivational model) ja vaihtoperusteinen malli

(exchange-based model)

Motivaatiomalli Vaihtoperusteinen malli
(motivational model) (exchange-based model)
e Johtaja antaa tydntekijoille e Johtaja viestii tyontekijalle
mahdollisuuden osallistua luottamuksesta.
paatoksentekoon.

e Johtaja tunnistaa tyontekijan

e Osallistaminen on tydntekijoille taidot ja osaamisen.
psykologisesti voimaannuttavaa
ja palkitsevaa.

e Luottamus kasvaa johtajan ja
tyontekijan valilla.

e Tyontekijoiden hallinnan tunne
kasvaa ja voimattomuuden tunne
vahenne. e Tydntekijavastaa hyvalla

tyosuorituksella.

e Tyontekijoiden tydsuoritus
paranee.

e Tyontekijéiden motivaatio kasvaa.
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Motivaatiomallin ~ (motivational model) mukaan tyontekijdiden kasvava
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon on tyontekijoille psykologisesti
voimaannuttavaa ja palkitsevaa, joka voi vaikuttaa positiivisesti tyosuoritukseen.
Toinen teoriamalli on vaihtoperusteinen malli (exchange-based model), jonka
mukaan osallistavan johtamisen mukaisesti kayttdytyva johtaja viestii
luottamuksesta alaisen ja johtajan valilla. Tuloksena on alaisten mahdollisesti
parantunut tydsuoritus, jolla on myodnteinen vaikutus koko organisaatioon.
(Huang, 2010, s. 122-123).

3.2.3 Tiedon avoin jakaminen

Johtajan avoin tiedon jakaminen tyontekijoille on yksi osallistavan johtamisen
menetelmistd ja johtajan avoimella tiedon jakamisella on positivinen vaikutus
tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen (Viitala & Jylha, 2019, s. 135; Mayfield,
2002, s. 90). Avoimella tiedon jakamisella on todettu olevan vahvistava vaikutus

mya0s tyontekijoiden tyosuoritukseen.

Tiedon jakaminen avoimesti on tand paivand melko mutkatonta johtajille, silla
erilaiset digitaaliset menetelm&t mahdollistavat monipuolisen viestinnan
(Mayfield, 2002, s. 89, 91). Johtajan on Kkeskeistd saada tyontekijat
ymmartdmaan yrityksen tavoitteet seka sisdistamaan yrityksen arvot (Neilimo,
2012, s. 71), joten johtajan avoimella tiedon jakamisella voidaan lisata

tyontekijoiden ymmarrysta organisaatiosta.

3.2.4 Johtajan vallan ja vastuun jakaminen

Osallistavassa johtajuudessa  tyontekijoille annetaan vastuuta erilaisiin

tyotehtaviin omien perustyotehtavien lisdksi. Tehtavat voivat olla téaysin uusia tai
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johtaja voi antaa tyodntekijoille mahdollisuuden suorittaa haastavampia tehtavia.
Johtaja voi toteuttaa tatd menetelmaa delegoinnin avulla. Johtajan vallan ja
vastuun jakaminen paitsi voimaannuttaa tyontekijoitd, se my0s tukee
tyontekijoiden ammatillista kehittymistd ja itsetunnon kasvua (Landstad ym.,
2017, s. 231). Johtajan on kuitenkin tarkea ottaa huomioon, etta vallan ja vastuun
jakaminen ei kuormita tyontekijoita likaa ja aiheuta uupumusta. Johtajan on myds
huomattava, ettd kaikki tyontekijat eivdt oma-aloitteisesti pyyda vaativia ja
vastuullisia tyotehtdvid, mutta haluaisivat kehittyd tydssdan ja kasvattaa
osaamistaan. Nain ollen toteamme, ettd johtajan tulisi olla kannustava ja tukea

tyontekijoita itseohjautuvuuteen ja kannustaa heitd kehittymaan tyossaan.

3.2.5 Tyodntekijoiden itseohjautuvuuteen kannustaminen

ltseohjautuvuuteen kannustaminen pohjautuu ajatukseen purkaa tyoeldméssa
olevaa hierarkiaa. Luottamukseen perustuvaan itseohjautuvuuteen
kannustamiseen perustuen johtaja tarjoaa mahdollisuuden tyontekijéille toteuttaa
tyotaan parhaalla katsomallaan tavalla. TAma toimii vastapainona ylhaalta alas -

kaskytykseen (Vaisanen, 2020).

Tyontekijoiden itseohjautuvuutta voidaan tarkastella itseohjautuvuusteorian (self-
determination theory) avulla. Itseohjautuvuusteorian mukaan tyontekijan
perustarpeita ovat omaehtoisuus ja kyvykkyys. Naiden perustarpeiden
toteutuessa tyontekijd kokee myodnteisid tunteita, joka vaikuttaa positiivisesti
tyohyvinvointiin. Omaehtoisuudella tarkoitetaan tyontekijan omaa motivaatiota,
joka keskittyy johtajan kéaskytyksen sijaan tyontekijan omaan haluun tehda
erilaisia tyotehtavia. Kyvykkyydella taas tarkoitetaan tyodntekijan kokemusta ja
ymmarrystd omasta osaamisestaan. Itseohjautuvuusteoriaan perustuen johtajan
antama kannustaminen tyontekijan itseohjautuvuuteen on merkittavassa osassa

taman menetelman toteutumiseksi (Deci ym. 2000, s. 227-228).
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3.2.6. Tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen tukeminen

Osalllistavalla johtajuudella panostetaan tyontekijdiden osaamisen kehittdmiseen
ja sen avulla voidaan kasvattaa tyotekijéiden motivaatiota ja suoriutumiskykya
(Miao ym., 2014, s. 2796). Johtaja voi tukea ammatillista kehittymista antamalla
tyontekijoille mahdollisuuksia lisdkouluttautumiseen. Malesiassa on tutkittu
osallistavan  johtajuuden  vaikutusta tyontekijdiden  tuottavuuteen  jo
perehdytysvaiheessa sekd sitd, onko tyon ulkopuolella  olevilla
koulutusmahdollisuuksilla vaikutus tyontekijoiden tuottavuuteen (Akpovirovoym.,
2019. s. 2). Tutkimuksessa todettiin, ettd osallistavalla johtajuudella on
merkittava vaikutus tyontekijoiden tuottavuuteen ja osallistavaa johtajuutta on
suositeltavaa kayttdd erityisesti uuden tyontekijdn perehdytysvaiheessa. Myds
tyopaikan ulkopuolelta saatavat koulutukset lisdavat tyontekijoiden tuottavuutta
(Akpovirovo ym., 2019, s. 3).

3.3. Osallistavan johtajuuden merkitys tyéhyvinvointiin

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyOhyvinvointi koostuu tydsta,
terveydesta, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta (Sosiaali- ja terveysministerio,
i.a.). Naiden eri osa-alueiden tulee olla tasapainossa, jotta ihminen on hyvinvoiva
ja tuottava tyontekija. Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvointi on seka
tyontekijan ettd tyonantajan vastuulla, mutta tyohyvinvoinnista huolehtiminen
lahtee tyontekijastd itsestdaan. Tyontekijan tulee huolehtia terveydestaan
kokonaisvaltaisesti.  TyOnantajalla on vastuu tydymparistostd, tyosta,
tyovalineista seka resursseista (Tyoterveyslaitos, i.a). Kuntatydnantajien (2020)
julkaisun mukaan johtamista tulee muuttaa, jotta voidaan toteuttaa sosiaali- ja
terveysalaan liittyvid suuria uudistuksia menestyksekkaasti. Hyva johtaminen
lisdd tyohyvinvointia, auttaa organisaatiota menestymaan ja lisaa tyoOpaikan

vetovoimaa (Kuntaty6nantaja, 2020, s. 7-10).
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Osallistavan johtajuuden menetelmét voivat vaikuttaa positiivisesti paitsi
yksittaisten tyontekijoiden, myds koko tydyhteison hyvinvointiin (Landstad ym.,
2017, s. 231). Osallistava johtajuus parantaa tyodyhteisossa vuorovaikutusta,
tiedottamista, tyoilmapiiria seka tyodolosuhteita (Sosiaali- ja terveysministerio,
2009, s. 34).

Osaaminen on perusta tydssa suoriutumiselle ja osaaminen pitéd sisalladn
tyontekijan taidot, tiedot, asenteet seka henkilokohtaiset ominaisuudet (Viitala &
Jylha, 2019, s. 245). Hyvat johtajan johtamistaidot, tyOyhteison ilmapiiri seka
tyontekijoiden ammattitaidot vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin (Landstad
ym. 2017, s. 231).

Osallistavan  johtajuuden on havaittu olevan merkittavassd roolissa
tyohyvinvoinnin  vahvistamisessa  (Lipponen ym., 2018, s. 211-212).
Osallistamalla hyvinvointia ja tuottavuutta eli OVET-hankkeessa selvitettiin eri
kokoisten yritysten tyontekijdiden tyohyvinvointia ja osallisuutta edistavia
tekijoitd. Naitad tekijoitd jasennettin yhteiseksi toimintamalliksi (Keskitalo ym.
2019, s. 4). Osallistavan johtamisen menetelmét nousivat hankkeessa esiin ja
luodussa toimintamallissa huomiota Kiinnitettiin erityisesti yhteiskehittdmiseen ja
osaamisen huomioimiseen johtamisen keinoin. Hankkeen tulosten mukaan
osallistaminen on osa koko ty6yhteison johtamista. Tyodntekijoiden osallistamisen
lisdamisen lahtokohtana todettiin olevan tyontekijan vahvuuksien ja osaamisen
selvittdminen. Koko tydyhteison tulisi pohtia miten tyontekijdiden osaamista
tyOyhteistssa voisi saada paremmin kayttéon ja kuinka toimintaa voisi kehittda
tyontekijoiden osaaminen huomioiden. Talla osallistavalla toimintamallilla
tyontekijat otetaan mukaan kehittdmiseen ja suunnitteluun (Keskitalo ym., 2019,
s. 4, 8, 20-21).

Vuoden 2020 tydolobarometrissa on selvitetty sairaanhoitajien nakemyksia siitg,
kuinka sairaanhoitajat arvioivat keskeisten tydhyvinvointiin vaikuttaneiden

tekijoiden toteutuvan tyoyhteisbissaan (Hahtela & Karhe, 2021, s. 3).
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Kotihoidossa, kotisairaanhoidossa, kotipalvelussa tai palveluasumisessa
tyoskentelevat vastaajat arvioivat osallistavan johtamisen tydyhteisossaan
tyydyttavalle tasolle (Hahtela & Karhe, 2021, s. 22). Osallistavan johtamisen
menetelmista heikoimmiksi koettiin paatoksenteon lapinakyvyys,
ongelmatilanteisin ~ nopea  puuttuminen ja johdonmukaisten saantdjen
noudattaminen. Koko selvityksen tulokset kertovat siitd, ettd tyohyvinvointin ja
alan vetovoimaisuuteen liittyvien tekijdiden toteutumiseen jaa paljon toivomisen
varaa (Hahtela & Karhe, 2021, s. 16).

3.4 Osallistava johtajuus ty6hon sitoutumisen vahvistajana

Ty6- ja elinkeinoministerion mukaan sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa tulisi
vahvistaa. Koronapandemian laannuttua jalleenrakentamista tulisi toteuttaa
hyvélla johtamisella ja yhteistydlld, jotta sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten
tulevaisuus saadaan turvattua (Tyo6- ja elinkeinoministerid, 2020a, s. 4). Ty6nsa
lopettamista harkitsevien vanhushoivatyontekijoiden Ilukum&ara on kasvanut
huolestuttavasti. Hoivatyontekijdiden kokemuksiin hoivatydsta perustuvaan
NORDCARE2 -tutkimushankkeeseen osallistuneista hoivatyontekijoista 21
prosenttia kertoi harkinneensa tydnsa lopettamista vuonna 2005. Vuonna 2015
samaan tutkimukseen osallistuneista hoivatyontekijoista tyonsa lopettamista oli
harkinnut jopa 41 prosenttia (Kroger ym., 2018, s. 73-74).

Ammattijarjestot ja litot ovat nostaneet esiin osallistavan johtajuuden vaikutusta
tyontekijoita sitouttavana tekijand. Sosiaali-, terveys— ja kasvatusalan
ammattijarjestd Tehy tutki vuonna 2019 sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa seka
sihen vaikuttavia tekijoitd. Tuloksista ilmeni, ettd tydnohjauksella ja
tdydennyskoulutuksilla nayttéisi olevan positiivinen vaikutus tyontekijéiden
sitoutumiseen tyopaikkaansa. Lisdksi osallistavalla johtamisella sek& viestinnan
ja tiedonkulun vahvistamisella henkildston ja johdon valilla kerrottiin olevan
tarked merkitys (Tehy, 2020 s. 11).
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Osallistava johtaminen lisda tyontekijoiden sitoutuneisuutta tyopaikkaansa
(McElroy, 2001, s. 331). Aihetta on tutkittu kansainvéalisesti. Kiinassa on tutkittu
osallistavan johtajuuden vaikutusta hotellialan tyontekijdiden
organisaatiositoutumiseen.  Indonesiassa taas on selvitetty osallistavan
johtajuuden vaikutusta rehtorien ty6hon sitoutumiseen ja tyOtyytyvaisyyteen.
Molemmissa tutkimuksissa todettin, ettd osallistavalla johtajuudella on
positiivinen vaikutus tyontekijéiden tyohon sitoutumiseen. Liséksi se auttaa
tyontekijoita sopeutumaan muutoksiin ja parantaa tyOtyytyvaisyytta (Banjarnahor
ym., 2018 & Miao ym., 2014). Tyontekijat, joilla ei ole mahdollisuutta osallistua
kehittamisprosesseihin ja joilla ei ole motivaatiota vaikuttaa tyohtnsad ovat

todenndkdisempid vaihtamaan tyOpaikkaa (Landstad ym., 2017, s. 231).

Kiinassa on tutkittu vuonna 2013 osallistavan johtamisen vaikutusta ja tarkasteltu
sitd, vaikuttaako osallistava johtaminen tyodntekijdiden sitoutumiseen omaan
tyohonsa. Osallistavalla johtajuudella todettin olevan positivinen vaikutus
tyontekijoiden  sitoutumiseen.  Eteld-Afrikassa vuonna 2013 tehdyssa
tutkimuksessa selvitettin - mies- ja naispankkivirkailijoiden kokemia eroja
osallistavassa johtajuudessa. Osallistavalla johtamisella todettin olevan
positivinen vaikutus seka miesten etta naisten sitoutumiseen tydpaikkaansa.
Miesten ja naisten eroina oli se, ettd osallistava johtajuus sai miehet arvostamaan
enemman organisaation arvoja ja naiset suoriutumaan paremmin tyossaan (Bell
& Mijoli, 2014, s. 465).

4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytety6n tarkoituksena oli selvittdd osallistavan johtajuuden toteutumista
hoiva-alan keskisuuressa yrityksessa seka sitd, miten yrityksen tyontekijat
kokivat, etta osallistavaa johtajuutta tulisi kehitettd tyOpaikalla. Opinndytetydn

tavoite oli tuottaa Laatuhoiva - Osaamisen ja tyohyvinvoinnin edistamisella
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parempaan tulokseen hoivapalveluissa -hankkeelle tutkittua tietoa johtajuuden

kehittdmiseksi haastateltavien kokemusten perusteella.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten osallistava johtajuus toteutuu hoiva-alan yrityksessa yrityksen
tyontekijoiden kokemusten perusteella?
2. Miten osallistavaa johtajuutta tulisi kehittdd hoiva-alan yrityksessa

yrityksen tyontekijoiden kokemusten perusteella?

5 TUTKIMUSYMPARISTO JATYOELAMAKUMPPANIT

Opinnaytety® toteutettin yhteistydssd4 Euroopan sosiaalirahasto eli ESR-
rahoitteisen Laatuhoiva - Osaamisen ja tyohyvinvoinnin edistamisella parempaan
tulokseen hoivapalveluissa  -hankkeen kanssa. Hanke oli Diakonia-
ammattikorkeakoulun hallinnoima ja sen osatoteuttajina toimivat Oulun
Ammattikorkeakoulu Oy, Koulutuskuntayhtyméa OSAO ja Kajaanin
Ammattikorkeakoulu Oy. Hanketta toteutetaan ajalla 01.09.2020-31.08.2022
(Diakonia-ammattikorkeakoulu Oy, 2020, s. 1).

Tarve hankkeelle nousi vuoden 2019 ty6alabarometristd, jossa todettiin
sairaanhoitajien tyytymattomyys tyooloihin. Hankesuunnitelmassa mainittiin
useita hoivatyon tyo6oloihin liittyvia ongelmakohtia. Hoivatyon tyohyvinvointia
tukevat toimet eivat ole suunnitelmallisia, tyonohjausta tulisi olla paremmin

tarjolla ja liséksi paatosten lapinakyvyyteen ja tyontekijoiden perehdytykseen
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tulisi puuttua. Taman lisdksi tyon vaativuus ei kohtaa henkildston maaran ja
ammattirakenteen kanssa hoivayrityksissa. Heikkenevat ty6olot johtuvat
henkildkuntapulasta ja siitd, ettei henkilokunta ole tehtéaviinsa sopivia eivéatka
sitoudu tyopaikoilleen. Hoiva-alan tydoloissa havaittujen ongelmakohtien mydta
hankkeen tavoitteena oli selvittdd mita ratkaisuja voidaan Kkehittaa, jotta
hoivatyontekijat jaksaisivat paremmin tydssaéan. Jos hoiva-alan organisaatiot
panostaisivat tydymparistoon, tydhyvinvointiin, johtamiseen seka tyontekijoiden
sitouttamiseen téhan, se houkuttelisi jatkossa enemman uusia tyontekijoita

hoiva-alalle (Diakonia-ammattikorkeakoulu Oy, 2020, s. 2-3).

Hanke koostui erilaisista tyOpaketeista eli tydskentelyteemoista. Naiden
teemojen sisdltbéind ovat yhteisollisyys, osallisuus, kehittdminen, tyossé
jaksaminen, motivaatio ja digitaaliset menetelméat. Teemat raatalditiin
hankkeessa mukana olevien organisaatioiden tarpeiden mukaisesti (Diakonia-
ammattikorkeakoulu Oy, 2020, s. 2-3). Hankkeen kohderyhmé&na olivat eri mikro-
, pien- ja keskisuuret palveluntuottajat, jotka tuottavat hoiva- ja asumispalveluita
seka kotihoitoa Lapin, Kainuun ja Pohjois-Pohjanmaan alueilla. Lisdksi hankkeen
kohderyhmand oli kunnallisia  ikdantyneiden hoivapalveluja tarjoavia

organisaatioita ja hoivayksikoéita (Diakonia-ammattikorkeakoulu Oy, 2020, s. 6).

Hankkeen yhteyshenkild valitsi Pohjois-Suomesta toteuttajaorganisaation, josta
opinndytetydn aineisto kerattiin. Toteuttajaorganisaatio oli keskisuuri yritys.
Keskisuuri yritys tarkoittaa sitd, etta tyontekijoitd on alle 250 ja sen taseen
loppusumma on enintddn 43 miljoonaa euroa tai vuosilikevaihto enimmillddn 50
miljoonaa euroa (Tilastokeskus i.a.). Yritys oli hankkeessa mukana johtamisen
kehittdmiseen liittyvassa tyOpaketissa. Tarkempia tietoja

toteuttajaorganisaatiosta ei ollut saatavilla opinnédytetyon prosessin aikana.

Hankkeessa tehdaan erilaisia opinnaytetoitda, oppimistehtavia ja toimintamalleja,
jotka hyodyntavat hoiva-alan yrityksia ja muita erilaisia hoiva-alan tydyhteisoja.

Pidempiaikaisina tuloksina hoiva-alan henkiléston tyohyvinvointi, tyokyky,
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motivaatio ja sitoutuminen ty6hon kasvaa, kun hankkeessa syntyneité
toimintamalleja ja 10ydodksia implementoidaan paitsi hoiva-alalle, my6s laajemmin

sosiaali- ja terveysalalle (Diakonia-ammattikorkeakoulu Oy, 2020, s. 9).

6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

6.1 Metodologiset lahtokohdat

Toteutimme opinnadytetyon laadullisena tutkimuksena. Tassa opinnaytetydssa
olimme kiinnostuneita tyontekijoiden kokemuksista osallistavan johtajuuden

toteutumisesta ja kehittamistarpeista.

Ennen aineiston kerdaamistd pohdimme aineiston analysointitapaa, silla
analysointitavan p&attdminen auttaa ohjaamaan haastatteluja ja niiden
purkamista eli litterointia. Se myo6s vaikuttaa siihen, tullaanko haastattelun aikana
tarkastelemaan eleitd ja ilmeitd vai keskittyykd litterointi- ja analyysivaihe
ainoastaan haastatteluista saatuun aineistoon. Litteroidessa tarkastellaan sit&,
mitka asiat ja kommentit vastaavat tutkimuskysymyksiin ja mihin kannattaa
keskittyd (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 135-136; Nikander ym., 2010, luku
kysytaan aineistolta - aineisto vastaa).

Valitsimme analyysimenetelmaksi laadullisen aineistolahtodisen
siséllonanalyysin, silla siind aineisto ja tutkimuskysymykset keskustelevat
analyysissa tiiviisti (Nikander ym., 2010, luku analyysin vaiheet). Analyysin
lahtokohtana on se, ettd aineistoa tulkitaan tilanteessa tapahtuneina puhetekoina

ja toimintana, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa tyontekijan ja haastattelijan
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valilla. Tassa opinnaytetydssa puheteot olivat haastateltaville esitettyja
kysymyksia osallistavaan johtajuuteen littyen ja haastattelut toteutettiin
yhteisessd vuorovaikutuksessa haastattelijoiden ja haastateltavien valilla.
Haastateltavilta kysyttiin myds tarkentavia kysymyksia (Niska ym., 2018, s. 101-
102). Toteutimme aineiston analyysin induktiivisesti eli aineistolahtoisesti, silla

keratty aineisto koostui tyontekijoiden kokemuksista (Kyngas, 1999, s. 3).

6.2 Opinnaytetyon prosessi

Aloitimme opinnaytetyon prosessin syksylla 2020. Perehdyimme osallistavaan
johtajuuteen ja hoiva-alan haasteisiin lukemalla aiheeseen liittyv&a ainestoa,
kuten kirjallisuutta, tutkimuksia, tilastoja ja artikkeleita. Kiinnitimme erityista
huomioita myds aiheen uutisointiin, silla hoiva-alan haasteet nousivat esiin
mediassa vaihtelevasti koko opinndytetyon prosessin ajan.

Osallistavan johtajuuden menetelmien ja sen erilaisten hyétyjen selvittdmisek si
suoritimme  tutkimusartikkelihaun  sahkdisistd  tietokannoista. Haimme
tutkimusartikkeleja Cinahl, Elektra, DOAJ, Google Scholars seka ProQuest
Social Science Premiumin tietokannoista. Haimme tutkimusartikkeleja myds
muista kuin hoitotieteen tietokannoista. Suomenkielisind hakusanoina kaytettiin
sanoja osallistava johtaminen, osallistava johtajuus ja englanninkielisina
hakusanoina participative leadership. Valitsimme lopulta 16 artikkelia, joiden
totesimme antavan opinnaytetydllemme relevanttia tietoa osallistavasta
johtajuudesta. Artikkeleista 12 oli englanninkielisia (Akpovirovo ym., 2019;
Banjarnahor ym., 2018; Bell ym.,2018; Bhatti ym., 2019; Huang ym., 2010; Khan,
2015; Landstad ym., 2017; Mayfield, 2002; Miao ym., 2014; Sinani, 2016;
Taborda, 2000; Yang, 2015) ja 4 suomenkielisid (Fredriksson & Saarivirta, 2015;
Konu-Viitanen, 2008; Seeck, 2009; Suonsivu, 2014). Aineistoomme valikoitui
my0Os kaksi Pro gradu -tutkielmaa (Sarosi, 2018; Zechner, 2010), joiden
katsoimme antavan relevanttia tietoa aiheista, joista ei emme ldyténeet riittavasti
tutkimustietoa. Naiden liséksi luimme johtajuuteen littyvad Kkirjallisuutta

osallistavan johtamisen menetelmien kirkastamiseksi (Viitala & Jylha, 2019)
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Osallistavan johtajuuden tutkittuihin menetelmiin (Taulukko 4) perustuen loimme
puolistrukturoituja teemahaastatteluja varten teemahaastattelurungon (Liite 3).
Kevaalla 2021 toteutimme puolistrukturoidut teemahaastattelut yrityksen
tyontekijoille osallistavan johtajuuden menetelmien toteutumisesta ja niiden

kehittamistarpeista. Haastattelut toteutettiin viidelle tyontekijalle.

Haastatteluista saatu aineisto analysoitin laadullisella aineistolahtdisella
siséllonanalyysilla. Tuloksista nousseet johtopaatokset seka
kehittamisehdotukset osallistavasta johtajuudesta esiteltin yhteistyohankkeelle
seka sille yritykselle, jonka tyontekijoilta aineisto koottiin. Opinnaytety6ta peilattiin
osallistavan johtajuuden teoriaan koko opinnaytetydprosessin ajan. Kiinnitimme
huomioita viestintddn yhteistybhankkeen ja yrityksen kanssa pitaméalla heihin

aktiivisesti yhteytta ja kertomalla opinnaytetyon edistymisesta (Taulukko 5).
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Taulukko 5. Opinndytetyon etenemisprosessi

Aika Opinnaytetydn edistymisprosessi
Syksy Osallistavan johtajuuden

2020 aineistoon perehtyminen
Syksy Osallistavan johtajuuden

2020 menetelmien kirkastaminen

Kevit teoriaan perustuen

2021

Yhteisty6 hankkeen kanssa

Kevat Aineiston keruu

2021 teemahaastatteluilla

Kesa Aineistoldhtdinen analyysi

2021 Opinnaytetydn peilaaminen

osallistavan johtajuuden teoriaan

Syksy Opinnaytetyon tulokset

2021 esitetaan yritykselle

Talvi Opinnaytety® valmistuu

2021

Kevat Opinnaytetyon tulokset

2022 esitetdan hankkeen

loppuseminaarissa
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6.3 Aineiston keruu

Toteutimme opinndytetyon aineiston keruun teemahaastattelujen avulla.
Teemahaastattelussa kysytaan sitd asiaa, mitd halutaan tietdd, mutta itse
tutkimuskysymyksia ei voida esittaa suoraan haastateltaville.
Teemahaastattelussa voidaan kuitenkin selvittda niitd asioita, joiden kautta
vastauksia saadaan tutkimuskysymyksiin (Valli & Aarnos, 2018, Iluku

Teemahaastattelu: lyhyt selviytymisopas).

YhteistyOhankkeen yhteyshenkild valitsi opinnaytetyotlle yrityksen, jonka
tyontekijoille haastattelut toteutettin. Etsimme haastatteluihin  yrityksen
tyontekijoita  yhteistydssa seka yrityksen esihenkilon ettd hankkeen
projektipdallikon  kautta. L&hetimme yrityksen esihenkildlle jaettavaksi
tutkimustiedotteen (Liite 1), jolla osallistujille kerrottin mahdollisuudesta
osallistua opinnaytety6hon. Lahetimme  ilmoittautuneille osallistujille
sahkopostitse saatekirjeen (Liite 2) ja ehdotimme heille eri aikoja haastatteluille.
Talla toimintatavalla hankkeen projektipdallikkd ei joutunut toimimaan
haastatteluaikojen ~ valikatend. Talla halusimme my6s varmistaa, etta
haastateltavat saavat esimerkiksi sairastumistapauksessa nopeasti tiedon
haastattelun siirtymisestd. Lahetimme esihenkildlle ja projektipaallikolle
séhkopostitse useita viestejd lisdhaastateltavien tarpeesta, sillA kuudesta
iimoittautuneesta haastateltavasta kaksi eivéat osallistuneet haastatteluun tai
emme saaneet heihin yhteyttd. Saimme kuitenkin vield yhden yhteydenoton ja
toteutimme lopulta yhteensd viisi haastattelua. Kaikki haastattelut toteutettiin

maalis-toukokuun 2021 aikana.

Toinen meista valmistautui haastatteluihin toteuttamalla esihaastatteluja ennen
varsinaisia haastatteluja. Esihaastateltavina toimivat hoiva-alalle tydllistyneet
tuttavat. Testasimme nauhoituslaitteiden kaytt6a esihaastattelujen aikana, joka

on suotavaa mahdollisten teknisten ongelmien varalta (Eskola & Suoranta, 1998,

Diakonia-ammattikorkeakoulu



33

kappale haastattelu) Ennen haastatteluja otimme huomioon kayttaytymiseemme
ja ulkoiseen viestintddn vaikuttavia tekijoitd, jotka voisivat vaikuttaa haastattelun
sosiaalisen tilanteen onnistumiseen. Naitd olivat esimerkiksi pukeutuminen,

kielenkaytto ja se tapa, miten videokeskustelu aloitettiin.

Toteutimme haastattelut etdyhteydella Microsoft Teams —ohjelman avulla ja
molemmat meista osallistuivat kaikkiin haastatteluihin. Toteutimme haastattelut
videopuhelun vdlityksella seka pitkan etdisyyden vuoksi, mutta myo6s
turvallisuuden vuoksi vallitsevan koronapandemian takia. Tallensimme
haastattelut sek& Mikrosoft Teams —ohjelmalla ettd &&ninauhurilla siltd varalta,
etta teknisen hairion vuoksi alkuperéiset videotiedostot vaurioituisivat tai eivat
olisi huonon laadun vuoksi litteroitavissa. Haastattelujen tallentamista varten

kysyimme haastateltavilta luvan ennen haastattelun aloittamista.

Aloitimme kaikki haastattelut keskustelemalla ensin kevyesti yleisistd asioista.
Pidimme ennen virallisen haastattelun alkua kamerayhteydet auki, jotta
haastateltava naki kasvomme. Pyrimme viestimaan olevamme innokkaita,
uteliaita ja kiitollisia siité, ettd haastateltava osallistui opinndytetydhomme. Nailla
tavoilla saimme aikaiseksi vapautuneen ja luotettavan keskustelun ilmapiirin.
Kerroimme haastateltaville vield ennen haastattelun alkamista tutkimuksen
tarkoituksen, haastattelun teemat ja muistutimme heitd siitd, ettei kaikkiin
kysymyksiin ole pakko vastata. Kerroimme my@s, etta jos johonkin kysymykseen
on vaikea vastata, heillda on rauhassa aikaa miettid vastausta, ohittaa kysymys
kokonaan tai kysymykseen voitaisiin palata myohemmin haastattelun edetessa

(valli & Aarnos, 2018, luku Teemahaastattelu: lyhyt selviytymisopas).

Kaytimme haastatteluissa teemahaastattelumenetelmad, jota varten loimme
haastattelurungon ja tarkentavat haastattelukysymykset (Liite 3). Valitsimme
tarkentavat kysymykset niin, ettd ne liittyivat tutkimuksellisesta ennakkoty®sta
I6ytyneisiin osallistavan johtajuuden menetelmiin (Taulukko 4). Haastateltavat
nostivat haastatteluissa esiin haastattelukysymysten ulkopuolisia huomioita,

jotka toivat aineistoon muuta hedelmallista tietoa. Taméan toteutuminen olisi
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voinut olla haastavaa, mikali opinnaytetydossa olisi kaytetty strukturoitua
haastattelua, jossa haastattelu etenee taysin haastattelukysymysjarjestyksen
mukaisesti (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen, 2009, s. 55-57). Kun
haastateltava mainitsi jotain, josta halusimme kuulla liséa, kysyimme
haastateltavalta suoraan tarkentavia kysymyksia aiheesta (Eskola & Suoranta,

1998, kappale haastattelu).

Koska osallistava johtajuus ei valttdmatta ollut tuttu aihe haastateltaville,
laadimme kysymykset sellaisiksi, etta niihin pystyi vastaamaan myaos tyontekijat,
joilla ei ollut teoreettista tietoa osallistavan johtajuuden menetelmista.
Haastattelussa annetaan haastateltavalle virikkeitd, kuten tassa opinnaytetydssa
kysymyksia, jossa esitellaan ja kuvaillaan tutkittavaa ilmiota. Nama virikkeet ovat
ratkaisevassa osassa, joten Kiinnitimme niihin jo suunnitteluvaiheessa runsaasti
huomiota, jotta haastatteluista saatu aineisto  vastaisi  haluttuihin
tutkimuskysymyksiin (Niska ym., 2018, s. 101). Haastattelujen loputtua
muistutimme haastateltaville, ettd meihin voi ottaa yhteytta, mikali heilla nousee
kysymyksiatai he haluavat tdydentad omia vastauksiaan. Kerroimme heille myds
opinnaytetydn etenemisaikataulun ja tiedon siitd, ettd tulokset tullaan

julkistamaan Theseus-tietokannassa.

6.4 Tutkimuspaivékirja

Nikanderin ja muiden mukaan tutkimuspdivakirjaa on hyva pitdéd jo
haastatteluvaiheessa ja siihen kannattaa Kkirjata aineistonkeruun aikana
nousseita ajatuksia ja kysymyksia. Nama kirjatut tiedot ovat apuna, kun aineistoa
litteroidaan (Nikander ym., 2010, kappale kysytdén aineistolta — aineisto vastaa).
Pidimme Kkirjallisia  tutkimuspaivakirjoja, johon kirjasimme opinnaytety6n
suunnittelukokouksissa  seka yhteistyokumppaneiden kanssa kaydyissa
kokouksissa nousseita huomioita. Palasimme naihin huomioihin opinnaytety 6n

edetessd. Kirjallisen paivakirjan lisaksi pidimme videopaivakirjaa. Jokaisen
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haastattelun  jalkeen k&vimme kahdestaan videokeskustelun, jossa
keskustelimme haastattelun  toteutumisesta, jalkitunnelmista ja muista
huomioista, jotka jaivat mieleen haastatteluista. Tallensimme videokeskustelut ja
palasimme niihin aineiston analysointivaiheessa. Videotallenteista saatu aineisto
toimi apuna, kun iimidsta luotiin kasitysta tutkitusta ilmiéstd (Nikander ym., 2010,
kappale kysytaan aineistolta- aineisto vastaa). Seka kirjallisen péaivakirjan etta
videopaivakirjan merkitys opinnaytetyélle oli suuri, silla olimme taltioineet
sellaisia  huomioita ja tunnelmia, jotka eivat olisi valttamatta jaéneet omaan
muistiin. Koska haastattelut toteutettin kolmen kuukauden aikavalilla ennen
analyysivaiheen aloittamista, jalkitunnelmat ja heti haastattelujen jalkeen

nousseet huomiot olisivat voineet unohtua ja jadda huomioimatta.

6.5 Aineiston analyysi

Toteutimme aineiston analyysin kuudessa eri vaiheessa, jotka olemme eritelleet
tdssd luvussa. Kaytimme jaotteluvaiheen tukena Braunin & Clarken pohdintaa
temaattisesta analyysista. Heidan mukaansa temaattinen analyysi on yksi
laadullisen analyysin menetelmista. Sita kaytetdan paljon psykologiassa, mutta
myos sen ulkopuolella (Braun & Clarke, 2006). Liitteessa 4 on esitetty esimerkki

teemahaastattelun aineiston analyysista.

Aineiston ensimmaisessa analyysivaiheessa tutustuimme keréttyyn aineistoon ja
tarkastelimme sitd toistuvasti (Braun & Clarke, 2006). Aloitimme aineiston
litteroinnin heti haastattelun jalkeen, kun haastattelu oli viela tuoreessa muistissa.
Teimme litterointeja maalis-elokuussa 2021, jonka aikana otimme myds
ajallisesti etaisyytta litteraatteihin. Aineistoon palaaminen etdisyyden ottamisen
jalkeen sai ailkaan uusia huomioita. Aika saattaa tuoda uusia ajatuksia ja
nakokulmia analysointiin (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 135-136; Nikander ym.,
2010, luku Kysytddn aineistolta — aineisto vastaa). Tutkimuskysymysten ja
opinnaytetyon tarkoituksen vuoksi emme siséllyttdneet litteraatteihin muuta kuin

haastatteluissa sanotut sanat. Nostimme litteraateista esiin vain ne asiat, jotka
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vastasivat tutkimuskysymyksiin. Emme kayttéaneet litteroinnissa
tekstianalyysiohjelmia.

Analyysin toisessa vaiheessa aloimme ryhmittelem&an aineistoa osiin. Prosessin
selkeyttamiseksi annoimme jokaiselle haastateltavalle oman varikoodin, jotta
pystyimme helposti erottamaan eri haastateltavilta tehdyt litteraatit. Litteraattien
valmistuessa ryhmittelimme aineiston osiin, jonka jalkeen luokittelimme ne ja
yhdisteimme ne erilaisiin luokkiin. Ryhmittelysta kaytetddn myo6s termia
klusterointi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, kappale aineistolahtdinen sisallonanalyysi;
Braun & Clarke, 2006).

Kolmannessa vaiheessa aloimme etsia aineistosta niita asioita ja teemoja, jotka
vastasivat tutkimuskysymyksiimme. Loimme molemmille tutkimuskysymyksille
oman taulukon analysointia varten ja luokittelimme aineistoa sen perusteella,
oliko kyseessa osallistavan johtajuuden nykytilanteeseen vai sen kehittdmiseen

liittyva asia.

Neljdnnessd vaiheessa aloitimme teemojen tarkistamisen ja sanottujen
ilmaisujen muuttamisen pelkistetyiksi ilmaisuiksi. Ensin valitsimme litteraateista
vain ne ilmaisut, jotka vastasivat tutkimuskysymyksimme. Muutimme nama
iimaisut  pelkistetyiksi ilmaisuiksi. Tassad vaiheessa Kkiinnitimme erityisesti
huomiota siihen, ettei alkuperéisilmaisun tuoma asiasisalté katoa. Pelkistettyja
iimaisuja muodostui yhteensa 88. Jaottelimme pelkistetyt ilmaisut sen

perusteella, kumpaan tutkimuskysymykseen ne vastasivat.

Viidennessa vaiheessa aloimme muodostamaan pelkistetyista ilmaisuista yla- ja
paaluokkia. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaavaan taulukkoon
muodostui 28 ylaluokkaa, joista muodostettiin lopulta 8 paéluokkaa (Taulukko 6).
Toiseen tutkimuskysymykseen vastaavaan taulukkoon muodostui 21 ylaluokkaa,
joista muodostui 5 paadluokkaa (Taulukko 7). Vaiheessa kuusi yhdistimme luokat

kokonaisuuksiksi. Kun kokonaisuudet olivat valmiina, tulkitsimme ilmiota
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uudelleen aiemman tutkimustiedon valossa (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 147-150;
Braun & Clarke, 2006; Nikander ym., 2010, luku haastattelun analyysin vaiheet).

Taulukko 6. Osallistavan johtajuuden nykytilanne

Osallistavan johtajuuden nykytilanne

Alaluokat

Paaluokat

Paatosten yhteinen hyvaksyminen
Palaverikaytannot

Tydntekijoiden osallistaminen yhteiseen
paatdksentekoon

Tydntekijat voivat tehda itse paatoksia
Luottamus tydntekijoiden
itseohjautuvuuteen

Esihenkilon kokemustausta.

Luottamuksen rakentaminen

Avoin ja monikanavainen tiedonjako
Tydntekijoiden tunne avoimesta
tiedonjaosta

Tiedonjako ja paatoksenteko ei ole
avointa kaikissa asioissa

Tiedonkulun ongelma uusissa asioissa

Tiedon avoin jakaminen

Tydtaakan jakaminen
Vapaaehtoisuus

Tyontekijoiden ideoiden kuuleminen

Vallan ja vastuun jakaminen

Tydntekijoiden mahdollisuus kehittaa
toimintaa

Esimiehen poissaolo

Saavutettu itseohjautuvuuden taso

ltseohjautuvuuteen kannustaminen

Tyontekijéiden itseohjautuvuus

Monipuolinen kannustaminen
Kiitoksen antaminen.

Yhdessa tekemisen ja auttamisen
kulttuuri

Tydntekijdiden kannustaminen
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Kannustus opiskeluun

Tiedotus ja yhteistyo koulutustahojen
kanssa

Palkalliset koulutukset

Kaikkien tyontekijoiden osallistaminen
koulutuksiin

Esihenkilon palaute ammatillisesta
kehittymisesta

Esimiehen oma ammatillinen

kehittyminen koulutuksissa

Tydntekijoéiden ammatillisen
kehittymisen tukeminen

Esihenkilon saavutettavuus

Esihenkildn avoimuus

Esihenkilén antama palaute

Esihenkildn paivittainen toiminta
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Taulukko 7. Osallistavan johtajuuden kehittaminen

Osallistavan johtajuuden kehittdminen

Alaluokat

Paaluokat

Tydntekijoiden aseman vahvistaminen

yhteisessa paatdksenteossa

kaventaminen

Y hteisen paatoksenteon vahvistaminen

Lupausten pitaminen

Esimiehen nakyvyyden lisddminen
Henkilokohtaisten keskustelujen
lisdaminen

Avoimuuden vahvistaminen
Palautteen antamisen lisdaminen

Tybnohjaus

Luottamuksen vahvistaminen

esihenkilon ja tyontekijoiden valilla

Resurssit

Yleiset arkityon asiat
Organisaation arvoperusta
Palkanlaskenta

Perehdytys

Tiedon avoimen jakamisen lisédminen

Toiden delegointi
Vastuualueiden kierratys

Vastuualueiden jako

Vallan ja vastuun jakamisen

vahvistaminen

Viestinnan vahvistaminen eri
koulutusmahdollisuuksista

Opinnoissa tukeminen

Koulutuksen kuormittavuuden

huomioiminen

Tuki uusissa tyotehtavissa

Tyontekijoéiden ammatillisen
kehittymisen tukemisen vahvistaminen
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7. TULOKSET

Esitimme tulokset teemoittain osallistavan johtajuuden menetelmien mukaisesti.
Nama menetelmat ovat yhteinen paatbksenteko, luottamus, tiedon jakaminen,
vallan ja vastuun jakaminen, itseohjautuvuuteen kannustaminen, ammatillisen
kehittymisen tukeminen seka esihenkilobn antama palaute ja ominaispiirteet.
Esitimme aineistosta nousseita osallistavan johtajuuden nykytilanteen ja
kehittamistarpeiden huomioita seka ehdotuksiamme Kkyseisten haasteiden

ratkaisemiseksi.

Tuomen ja Sarajarven mukaan suoria lainauksia voidaan kayttaa
havainnollistamaan haastateltavien kertomuksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
kappale onko laadullinen tutkimus tutkimustyypiltdan teoreettista vai empiirista
tutkimusta; Kyngas, 1999, s.10). Suorien lainauksien kaytossa Kiinnitimme
tarkasti huomioita siihen, ettd ne vastaavat tutkimuskysymyksiin ja tuovat
opinndytetybhon relevanttia siséltda. Olemme poistaneet lainauksissa esitetyt,
mahdollisesti tunnistettavissa olevat henkilot tai henkilGihin liittyvat asiat ja
korvanneet ne merkinnalla X. Merkinnalla (?) kuvaamme sanaa, josta emme

saaneet selvaa videohaastattelussa tapahtuneen hairion tai katkoksen vuoksi.

7.1. Yhteinen paatoksenteko

Haastateltavat olivat  paaosin tyytyvaisia  yhteisen  paatoksenteon
nykytilanteeseen. Tyontekijoiden kanssa suunnitellaan ja kehitetdén toimintaa
erilaisissa yhteistyokokouksissa sek& yksikdiden omissa kokouksissa. Naissa

kokouksissa tyontekijdiden aani paasee kuuluviin ja heiddn ideansa otetaan
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huomioon. Vaikka eriavida mielipiteita asioista valilla onkin, tyontekijat kokivat, etta

yhteisymmarrys saavutetaan lopulta.

Haastatteluista ilmeni, ettd viikoittaisissa palavereissa tyontekijoilla on
mahdollisuus tulla kuulluksi ja my6s ehdottaa toimintaan muutoksia. Paatdsten
yhteisesta hyvaksymisesta kerrottiin positiiviseksi se, miten yhdessa tehdyilla
paatoksilla pyritaan etsimaan kaikille sopivat ratkaisut ja kuinka haastateltavat

kokevat saavansa danensa kuuluviin.

Esihenkilo ei ole fyysisesti lasna joka paiva ja tyontekijat ovat tottuneet ottamaan
vastuuta ja tekemaan arjen tyodssa paatoksia itsenaisesti. Vallan antaminen
itsenaiseen paatoksentekoon viestii vahvasti myos esihenkilon luottamuksesta
tyontekijoihin. Tyontekijat ovat tottuneet tekeméaan itseohjautuvasti paatoksia ja

siihen my06s kannustetaan.

Pidetaan viikoittain semmoisia palavereja. Yhdessa sitten tehdaan
paatoksia, ettd ne ovat kaikille sopivia tai siis, ettd kaikki hyvaksyy
ne. (Haastateltava 2)

Minun mielestani ainakin siind on hyva, ettd oma mielipide ja
varmasti muidenkin mielipide tulee aina huomioitua ja meilla on
paljon yhteisia viikkopalavereita. Kyllda min&d ainakin itse koen sen,
ettd otetaan huomioon ja saan ainakin oman aaneni kuuluviin. Ja on
silla lailla, ettd uskaltaa myos sitten sanoa, ettd vaikka olisi jostakin
eri mielta tai olisi erilainen nakemys. (Haastateltava 4)

Haastatteluista nousi toiveet tyontekijoiden kuulemisen vahvistamisesta
paatoksentekoon liittyen ja kynnyksen madaltamista tyontekijdiden ja ylemman
johdon valilla. Kehittamiskohteeksi nousi nain ollen tydntekijdiden aseman
vahvistaminen yhteisessa paatoksenteossa. Liséksi toivottiin, ettd sama henkilo

ei aina tee paatoksia.
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Tyontekijoitd pitdisi  kuunnella enemméan ja etta nilla olisi
mahdollisuus sitten vaikuttaa niihin paatoksiin ja sitten siihen, etta
jos tulee jotakin uusia toimintatapoja niin, etta ne pystyisivat olemaan
mukana siind paattdmassa siitd. (Haastateltava 2)

Osallistavassa johtajuudessa tyontekijoitd osallistetaan mukaan jo toiminnan
suunnitteluvaiheessa. Tama teoriatausta huomioiden esihenkild voisi jatkossa
ottaa tyontekijdedustajan mukaan esimerkiksi johtoryhman kokouksiin.
Tyontekijdedustajan tulisi perustua vapaaehtoisuuteen ja oma-aloitteisuuteen.
Tyontekijdedustaja voisi osallistua kokouksiin, tuoda esiin operatiivisen tyon
nakokulmaa ja tuoda johtoryhmé&n Kké&sittelemia asioita tydyhteis6on
kasiteltavaksi. Tyontekijat voisivat miettia omia ehdotuksiaan ja kertoa omia
ajatuksiaan kasiteltavista asioista tyontekijaedustajalle. N&in paatdkset eivat
tulisi ylhaaltd annettuina ja paatettyina ja tyontekijoiden mahdollisuus osallistua

paatoksiin vahvistuisi.

Tyontekijoiden &anta kuuluviin vahvistavalla kehittdmisehdotuksella voidaan
my0s vaikuttaa toiseen haastatteluista nousseeseen kehittdmiskohteeseen.
Haastatteluista nimittain kavi ilmi, etta valilla samat henkilét ovat paattamassa
asioista. Ratkaisuehdotuksena esitetty tyontekijaedustajan rooli antaisi lisdetuna
sen, etta roolissa toimiva tyontekija saisi mahdollisuuden kehittyd ammatillisesti
edustustehtavissad. Vastuutehtdvan kierrattdminen toisi vastuuta vuorotellen eri

henkilbille. Tyodtehtava voisi olla esimerkiksi tyontekijan vastuulla vuoden ajan.

Teoriatiedon mukaan paatoksentekoa tapahtuu organisaatiossa eri tasoilla. Sita
tapahtuu eri yksikoiden sisalla seka organisaation johdon tasolla. Tehdyissa
tutkimuksissa on huomattu, ettd tyohyvinvointi paranee, tyontekijat kokevat
enemman pystyvyyden tunnetta ja tyduupumus vahenee, kun tyontekijat otetaan
mukaan paatoksentekoon. Organisaatiotason paatoksenteossa tyontekijoilla on
mahdollisuus olla vaikuttamassa paatosten suunnitteluun, paéatosten tekemiseen
seka arviointeihin. Nain toimittaessa luottamus lisdantyy ja tyontekijat sitoutuvat
tehtyihin paatoksiin (Tyoterveyslaitos, 2020; Sarosi, 2018; Khan, 2015; McElroy,
2001).
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7.2. Luottamuksen rakentaminen

Haastatteluista nousi esiin vahva luottamus esihenkilon ja tyontekijdiden valilla.
Esihenkilon luottamuksesta tyontekijoihin - mainittin  erityisesti tyontekijéiden
mahdollisuus tehda itse paatoksia ilman esihenkilod tai ylempaa johtoa. Myds
esihenkilon vahva tyokokemus nostettiin esiin haastatteluissa ja sen koettiin

vaikuttavan luottamukseen positiivisesti.

Esihenkilon saavutettavuus koettiin padasiallisesti positiivisena asiana erityisesti
luottamuksen suhteen. Tyontekijat kertoivat, ettd mikali esihenkildd ei tavoita
valittbmasti, han useimmiten palaa pian asiaan. Tyodntekijat voivat luottaa siihen,

etta esihenkilddn saa nopeasti yhteyden ongelmatilanteessa.

Jos han ei ole paikalla, ettd saattaa olla montakin paivaa pois niin
han luottaa sitten silla lailla, ettd ne hommat siella kuitenkin toimii.
(Haastateltava 2)

Vaikka luottamus koettiin pddosin vahvana, kehittamisen kohteeksi nostettiin silti
luottamuksen vahvistaminen. Haastateltavat kokivat téarkedksi sen, etta
esihenkild pitdd antamansa lupaukset. Esihenkilon kiireen vuoksi jotkin sovitut
asiat saattavat jadda hoitamatta. Taman asian kehittamiseksi tulisi selvittda, onko
esihenkilon tehtavissa joitain tyoOtehtdvid, joita on mahdollista delegoida

tyontekijoille. Nain esihenkildlle vapautuisi aikaa huolehtia sovituista asioista.

Luottamuksen vahvistamisen suhteen haastatteluissa keskusteltiin arjen tyosta.
Haastatteluista kavi ilmi, ettd tyOpaikalla ei ole jarjestetty tydnohjausta.
Tyo6ohjaukselle koettiin selke&sti tarve. Ratkaisuksi ehdotetaan tydnohjauksen

jarjestaminen, silla tyontekijat kertoivat sen vahvistavan luottamusta seka
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tukevan arjen tyota. Haastatteluista ilmeni, ettéd luottamuksen vahvistamiseksi
olisi tarkeda lupausten pitaminen esimerkiksi delegoinnin avulla. Tama nousi
esiin siind merkityksessa, etté kiireinen esihenkild ei valttamatta pysty hoitamaan
luvattuja asioita Kkiireellisyytensa vuoksi. Tahan nostettin kehittamisideak si

tyotehtavien delegoinnin lisddmistd, jolloin esihenkilblle vapautuu lisaa aikaa.

No ehka tyonohjaus on sellainen mita talla hetkelld itse kaipaisi, etta
sita ei silla lailla varsinaisesti ollut. (Haastateltava 3)

Sitten joskus tulee semmoisia, etta saattaa luvata, ettd no mindpa
hoidan taman asian, vaikka tdhan paivdan mennesséa ja sitten kun
syystéa X aina joskus ei sitten ehdikaan, niin juuri se, ettd han saisi
omaa tyOkuormitusta vahan kevennettyd, ettd sitten pystyisi
pitamaan ne lupauksensa. (Haastateltava 1)

Teoriatiedon mukaan esihenkilon koetaan edustavan koko organisaatiota ja nain
ollen myds sen luottamusta. Organisaatio koetaan luotettavaksi, jos esihenkil®
on luotettava. Esihenkilon tulee kayttaytymiselldadn herattaa luottamusta. Tama
tarkoittaa sitd, etta esihenkild pitda kiinni sovituista asioista ja toimii sen mukaan
mitd on luvannut. Esihenkilon tulee toimia oikeudenmukaisesti ja
johdonmukaisesti, jotta hanet koetaan luotettavaksi. Luottamus on perusta

motivaatiolle ja ty6tyytyvaisyydelle (Keskinen, 2005, s. 78-83).

7.3. Tiedon avoin jakaminen

Haastateltavien kokemukset esihenkilon tiedon avoimesta jakamisesta
jakautuivat. Kaikki eivat kokeneet tiedon jakamisen olevan kaikilta osin avointa
ja uusien asioiden tiedottamisessa koettiin valilla olevan puutteita. Esihenkilon
kerrottiin kuitenkin jakavan tietoa monikanavaisesti seké erilaisissa kokouksissa

etta digitaalisin menetelmin. Liséksi haastatteluissa kaviilmi tyontekijoiden
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tunne siitd, etta asioita ei pideta heiltd salassa ja heilla on tunne avoimesta

tiedonjaosta.

No kylla minun mielesténi jakaa, etta tuota kaikista asioista mita niin
kuin on niin kylla niistd avoimesti puhutaan jotenkin kaikki ndma
koronahommat ja kaikki nama tiedotettaan avoimesti ja no mina
ainakin koen sen, ettd on semmoista avointa ettei ole semmoista
salailevaa. (Haastateltava 4)

No joitakin asioita on tullut, silla lailla, etta jos jotakin uutta niin se on
tullut vasta sitten vahan myohemmin kaikkien tietoon. (Haastateltava
2)

Haastateltavat toivat esiin toiveen avoimesta tiedon lisdamisesta sellaisista
asioista, joista ei heidan mielestadn keskustella riittdvasti tydpaikalla.
Esimerkkina toivottiin, etta tydvoiman maarasta verrattuna tyodtehtavien maaraan
keskusteltaisin  enemman. Tietyista yleisista arkitydn asioista toivottin myds
enemman tietoa, kuten tydaikojen ja tydtehtdvien muuttumisesta seka
tyontekijoiden mahdollisuudesta olla palkanlaskijaan yhteydessa. Organisaation
arvoperustaan ja erityisesti siihen, mihin toiminta perustuu ja miksi tyOopaikalla
toimitaan juuri ndin, toivottiin liséa tietoa esihenkildlta. Lisdksi palkanlaskentaan
littyvien asioiden kerrottin  puhututtavan tyoOpaikalla. Asioista, kuten kuka
palkanlaskija on ja miten hanet tavoittaa, ei ollut koettu saatavan riittavasti tietoa

esihenkilolta.

Tyontekijat kaipasivat myds enemman tietoa resurssitilanteesta. Tahan liittyi
paivittaiseen tyoskentelyyn liittyva tydvoiman maard tyoén maaraan nahden.
Kehittamiskohteena toivottiin parempaa tietoa pdivittdisesta resurssitilanteesta.
Tiedon lisddmista yleisiin arkitydohon liittyviin asioihin toivottiin tyotehtaviin tai

tydaikoihin liittyvissa tilanteessa.
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Varmaan semmoiset kysymykset mitka ovat monella on se, etta kun
meilla ei ole tarkkaan luokiteltu, ettd mitka on esimerkiksi meidan
arvoperusta, ettd mihin tavallaan meidan toiminta syvallisemmin
perustuu, ettd miksi, tietylla tavalla toimitaan meilld ja jossain
muualla toimitaan nain. (Haastateltava 1)

Tyontekijoilla ei ole mitdén tietoa, ettéa kuka se palkanlaskija on, etté
ei ole mahdollista tavoittaa hanta henkilokohtaisesti. (Haastateltava
1)

No tietenkin néitd henkilostollisia kysymyksia aina, etta olisihan se
hyva tietda, ettd onko porukkaa tarpeeksi vai eikd ole tarpeeksi.
(Haastateltava 3)

Teoriatiedon mukaan arvoperusta on jokaisen yrityksen peruskivi ja
tyontekijoiden tulee tietdd mink& arvojen mukaan tyota tehdaan ja mitkd ovat
toiminnan tavoitteet. Arvoperustan ja strategian kirkastuessa tyontekijat pystyvét
sitoutumaan niihin paremmin ja haluttuja tuloksia voidaan tavoitella koko
tyoyhteisén voimin (Landstad ym., 2017, s. 231; Neilimo, 2012, s. 71).
Haastateltavat kokivat tarkedksi kayda yhdessa lapi yrityksen arvoperustaa ja
toivoivat selkeytta siihen, miksi yrityksessa toimintaan niin kuin toimitaan.
Kehittdmisehdotuksena esitamme tyontekijoiden mukaan ottamista jo strategian
suunnitteluvaiheessa, jotta heidan ymmarryksensa tavoitteista ja arvoperustasta
kirkastuu. Naihin teemoihin olisi hyva syventya jo perehdytysvaiheessa, jotta
tyontekijgt ymmartavat toiminnan perusperiaatteet jo tyon alkuvaiheessa.

Ty06paikan arvot voisivat olla esilla esimerkiksi tyopaikan seinalla tai taukotilassa.

Viestintd on tarkea osa organisaatiota. Sen avulla kaikki tietavat missa mennaan
ja se on hyvin keskeinen osa johtamista. Taman paivan viestintd ei ole enaa
ylhaalta alas tiedon vadlittamista. Se on vuorovaikutteista, avointa ja
monisuuntaista. Hyva viestintd lisdd motivaatiota, tyon iloa ja hyvinvointia
(Tydturvallisuuskeskus, 2016, s.3-5).
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7.4. Vallan ja vastuun jakaminen

Tyontekijoille on annettu erilaisia vastuullisia ty6tehtavia, joita tyontekijat
kutsuivat haastatteluissa vastuualueiksi. Naiden vastuualueiden jakautuminen
tyontekijoille koettiin olevan melko tasapuolista. TyoOntekijoita ei ole pakotettu
vastuualueiden tehtaviin, vaan heiddn omaa halukkuuttaan on kuultu. Yhdessa
haastattelussa kavi myos ilmi tyontekijan innokkuus kehittdd uutta vastuualuetta.
Haastatteluissa el noussut esiin tyontekijoiden tyytymattomyytta omiin

vastuualueisiinsa.

Tyontekijat kokivat esihenkilon olevan Kiireellinen omissa tehtavissaan.
Haastatteluissa pohdittiin, tarvitseeko tiettyjen tyotehtavien olla juuri esihenkilén
vastuulla ja voisiko joitain esihenkilon vastuualueita jakaa tyontekijoille. Jos
tehtavia delegoitaisiin tyontekijoille, esihenkilblle jaisi enemman aikaa olla
tyontekijoiden saavutettavissa. Vastuullisten toiden jakaminen voi parantaa
tyontekijoiden motivaatiota, liséatd heidan ammatillista kehittymistaan ja vahvistaa

luottamuksen rakentumista tydntekijoiden ja esihenkilon valilla.

Haastateltavat kertoivat, ettd heilla on hyvéat mahdollisuudet tehda myds muita
tyotehtavid omien tyotehtaviensa lisaksi. Positiiviseksi koettiin  tyGtaakan
jakaminen ja muihin ty6tehtaviin littyvd vapaaehtoisuus. Tiimivastaavien
kerrottin  madaltavan kynnysta tyodntekijoiden halukkuuden kuulemisen
tukemiseksi. Haastateltavat Kkertoivat myds, ettd tyopaikalla erilaisia

vastuualueita mietitddn yhdessa ja tyontekijdiden omia ideoita kuullaan.

On muitakin ihmisia tiedan, etta téllaisia ylimdaraisia hommia
tavallaan annettu sitten. Kylla se on ihan hyvé asia minusta, etta ei
nyt tarvitse valttamatta olla yhden ihmisen hoidettavissa kaikki
mahdolliset asiat. (Haastateltava 3)
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Minun mielestani meilld saa ottaa vastuuta, jos haluaa ja on erilaisia
tyotehtaviad ja kysytaankin aluksi, etta ketka haluaisivat. Kylla minun
mielestéani jos on vaan itsella halua ja tarmoa niin kylla mielestani
pystyy saamaan vastuullisia tehtvid. (Haastateltava 4)

Haastatteluissa tyontekijat kertoivat tydpaikallaan olevan erilaisia vastuualueita,
jotka usein ovat yhden tyontekijan vastuulla. Kehittdmiskohteiksi nostettiin tdiden
delegointi, jotta naiden vastuualueiden tuottamat tyoOtehtavat eivat jaisi vain
yhden henkilon harteille. Esihenkilon toivottiin delegoivan erilaisia tyotehtavia,
jotta tyOtekijat saisivat vastuuta, joka parantaisi tyontekijdiden motivaatiota ja
vapauttaisi aikaa esihenkildlle. Vastuualueiden kierratysta ei ollut aiemmin tehty,
mutta sen Kkerrottiin olevan tyopaikalla mahdollista. Vastuualueiden jaossa
toivottiin yhteisen paatbksenteon vahvistamista, jotta vastuualueet voidaan jakaa

mahdollisimman hyvin.

No tietenkin kaikkia uudenlaisia tyoOtehtavid voisi jakaa vahan
muillekin, ettd ei yhden ihmisen tarvitse olla vastuussa joka ikisesta
asiasta. (Haastateltava 3)

Ainoa mita toivoisin haneltd itseltdén, ettd kun katsoo kuinka
stressaantunut ja kiireinen han on omissa hommissaan, ettd, jos
vaan pystyisi sita tyota delegoimaan ja jakamaan muille, niin se olisi
hyva, mutta kylla meilla tyontekijat saa hyvin vastuuta. Se ehka
parantaa sita jokaisen tyontekijan tyomotivaatiota. (Haastateltava 1)

Sarosin  (2018) tekeman tutkimuksen mukaan osallistavan johtamisen
kayttoonotolle on useita estavia tekijoitd. Niista esimerkkeind ovat johtajien ja
[ahiesihenkildiden kiire ja ajanpuute seka tyontekijoiden ja esihenkildiden
yhteisen ajan vahyys. Myo6s pelko tyonkuvan muuttumisesta ja vallasta
luopuminen nousivat esihenkildiden taholta vaikeuttaviksi asioiksi (Sarosi, 2018).

Terveydenhuollon toimintatapoja ja erilaisia hoitotyon kaytanteita tulisi kehittaa.
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Niiden kehittdmiseen tulisi ottaa sairaanhoitajat enemmé&n mukaan (Heiskanen,
2012, s. 68). Opinnaytetydmme haastatteluissa tyontekijat kokivat esihenkilon
olevan liian kiireinen. Osallistavaa johtajuutta voitaisiin saada paremmin kayttéon
tyOyhteistssd, jos esihenkild delegoisi téitaéan enemman. Hanelle vapautuisi ndin
myds enemman aikaa tyontekijdille. Jatkossa voisi tadssd yhteistyd
organisaatiossamme miettid, mitka tekijat vaikeuttavat osallistavan johtajuuden

kayttoon ottamista.

7.5. TyoOntekijoiden itseohjautuvuus

Esihenkild ei ole aina fyysisesti tyopaikalla ja tyOpaikalla vallitsee vahva
itseohjautumisen tyodkulttuuri. Tyontekijilla on mahdollisuus kehittédd paivittaista
toimintaa ilman esihenkilon lasndoloa. Tyontekijat kokivat, ettd heidan
tyOpaikallaan tyota tehddan yhdessa ja toisia autetaan. Haastateltavat kertoivat
myds, ettd heillda on mahdollisuus kehittdd paivittdista toimintaa ja
itseohjautuvuuteen kannustetaan. Lisaksi esihenkilon poissaololla kerrottiin

myds olevan merkitys jo saavutettuun itseohjautuvuuden tasoon.

Ehka sen takia meidan yksikdsta onkin tullut niin itseohjautuva ja
paatekykyinen, kun esihenkild sitten X eikd joka paiva ole paikan
paalla eika padse paikan paalle niin pitddkin tietenkin kyeta
paattamaan (?). (Haastateltava 5)

No niin, siis meilla, toisaalta tuo yksikk6 on niin kuin todella
itseohjautuva yksikko, ettd vaikka sieltd puuttuisikin  esimiehet
paikan paalta niin meilla se homma toimii, ettd ollaan niin kuin paasty
siihen pisteeseen. (Haastateltava 3)

Haastateltavilta nousi toiveena se, ettd lepopaivind annettaisiin tyontekijoille
rauha olla kotona. Puutevuoroja paikataan vapaapaivilla olevien tyontekijoiden

avulla. Tyontekijoiden ontarkeaa saada pitaa vapaapaivansa, jotta he eivat rasitu
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likaa. Jos palautumiselle ei ole riittvasti aikaa, tyontekijat voivat uupua. Tata

tulisi pyrkia valttamaan kaikin keinoin.

Teoriatiedon mukaan itseohjautuvuus voi tuoda mukanaan paljon positiivisia,
mutta myds negatiivisia asioita. Positiivisia nakokulmia ovat sen myoénteinen
vaikutus tyohyvinvointiin, vastuullisuuden ja luottamuksen kasvuun seka itsensa
toteuttamiseen. Naiden lisdksi silla on myonteinen vaikutus toiminnallisuuteen.
Itseohjautuvuuden negatiivisia nakokulmia taas ovat erilaiset vaatimukset, Kiire,
vastuu ja tuen puute. ltseohjautuvuuden myo6ta on tarkedd sopia tavoitteista ja
sitd kuinka erilaiset ndkemykset ratkaistaan. Sen mydta lisdkoulutuksen
mahdollisuuksia on suotavaa tarjota (Vaisadnen, K., 2020). Viitalan ja Jylhan
itseohjautuvuuden  teorian mukaan ihmisilla on perustarpeita, joiden
tyydyttdminen motivoi heita ja innostaa jatkamaan. Omaa ty6ta taytyy voida
jollakin lailla kontrolloida, jotta tydntekija voi hyvin (Viitala & Jylha, 2019, s. 238-
239).

7.6. Ammatillisen kehittymisen tukeminen

Haastatteluista nousi vahvasti esiin esihenkilon antama tuki tydntekijéiden
ammatilliselle  kehittymiselle.  Esihenkilon  kerrottin  ottavan  huomioon
tyontekijoiden kiinnostukset erilaisten koulutusten ja opintojen suhteen.
Tyontekijoiden kouluttautumista tuetaan palkallisilla koulutuspaivilla seka erilaisin
tybaikamuodoin. Erilaisista koulutuksista tiedotetaan henkilékuntaa.

Haastateltavat toivoivat saavansa esihenkildltdan viela enemman tietoa
koulutuksista ja siitd, kuinkajo hankittua ammattitaitoa voisi pitéa ylla tai kehittaa.
Pidempikestoisissa koulutuksissa toivottiin joustovaraa tydaikojen suhteen. Jos
tyontekijan kaipaama tuki esihenkilolta on esimerkiksi lyhyempi tyfaika, tulisi se
pyrkia mahdollisuuksien mukaan jarjestamé&an. Molemmille osapuolille sovituin
tyOaikajarjestelyin tydntekija jaksaa paremmin eik& kuormitu likaa ja samalla

esihenkild saa ammattitaidon vahvistusta tyontekijalleen.

Diakonia-ammattikorkeakoulu



51

Perehdytykseen toivottin selkedd, mahdollisesti kirjallista suunnitelmaa, jonka
mukaisesti jatkossa toimittaisiin  uusien tyontekijoiden perehdytyksessa.
Kehittamiskohteeksi ehdotetaan perehdytyssuunnitelmaa, jossa on selkeasti
eritelty perehdytettavat asiat. Tata seuraamalla perehdytystd voidaan toteuttaa
suunnitelmallisesti ja seurata sita, milloin mikakin asia on perehdytetty ja taata
kaikille tyontekijoille tasavertainen perehdytys. Perehdytyssuunnitelman
kehittamisessa ja suunnittelussa olisi suotavaa osallistaa tyodntekijoita.
Perehdytyksestd voisi myds muodostaa uuden vastuualueen halukkaille
tyontekijoille, jotka voisivat toimia uusien tydntekijoiden perehdytyksen

vastuuhenkildina.

Teoriatiedon mukaan hoitajapulan myoéta uusien hoitajien perehdyttaminen
nousee tarkedksi asiaksi. Uuden tyodntekijan tulisi tuntea olevansa tervetullut
tyoyhteisb6on ja hdnen perehdytykseensa tulisi panostaa. Perehdytyksen pituus
on yksildllista, mutta tarkea seikka on se, ettd tyontekija kokee voivansa kysya
kollegalta neuvoa tarvittaessa. TyOyhteisossd onkin tarkeaa pohtia, mitka asiat
uuden hoitajan tulisi oppia heti ja mitkd voi oppia hieman mydhemmin.
Perehdytyksen aikatauluttaminen ja perehdytysprosessin kirjaaminen on tarkea
huomioida perehdytyksen suunnitteluvaiheessa (Oksanen, 2017). Vuonna 2013
tehdyn Delfoi-tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat kokivat yhdeksi tarkedksi
motivoivaksi tekijaksi houkuttelevat koulutusohjelmat (Brekelmans ym., 2013,
s.320). Tyontekijoille tarjottavat koulutusmahdollisuudet lisdavat tyontekijoiden
tyosuorituksen  kehittymista. (Akpovirovo ym., 2019, s.3). Myds tassa
opinnaytetydssa nousi esiin ammatillisen kehittymisen tukeminen ja toive, etta

sitd viela enemman vahvistettaisiin.

Haastatteluista ilmeni esihenkildon vahva kannustaminen tyodntekijoiden opiskelun
kautta toteutuvaan ammatilliseen kehittymiseen. Esihenkild on kannustanut
tyotekijoita itse selvittam&an aiheita, joissa haluaa kehittyd. Lisaksi tyontekijoita

on tuettu koulutuksissa laittamalla koulutusajat palkallisiksi.
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Mina sanoin vaan, ettd jossakin vaiheessa elamaa, niin sitten X
sanoi, ettd kannattaisiko alkaa katsomaan alkaisiko jo syksylla
jotakin, ettd se oli niin kuin heti silla lailla potkimassa, etta no miten
olisi jo nyt, etta... kylla kai se kannustaa. (Haastateltava 5)

Esihenkild on myds tiedottanut erilaisista tarjolla olevista koulutuksista ja kaikille
on annettu mahdollisuus osallistua koulutuksiin. Haastatteluissa kerrottiin
positivisina  puolina myds oppisopimusmahdollisuus,  koulutusaiheiden
monipuolisuus, Yyhteisty® koulutustarjoajien kanssa seka se, etta kouluttajat

tulevat myos paikan paélle organisaatioon kouluttamaan tydntekijoita.

No joo kumminkin pain, etta tietenkin ennen koronaa oli enemmankin
naita kaupungin jarjestamia koulutuksia tai noita, etta niista tuli aina
tiedotteita semmoista, tAmmoistd ja tommoista jarjestetdan, mutta
nyt toki on vdhemman, kun on tama korona. (Haastateltava 3)

Kun uusi tydntekija tulee taloon ettda, saataisiin oikeasti alusta alkaen
loistava perehdytys siihen ettd, olisi valmis suunnitelma ettd, minka
mukaan sitd lahdetaan suurin piirtein raksi ruutuun kaymaan lapi,
ettd se on semmoinen missa tarvitaan sita kehittamista.
(Haastateltava 1)

Tyontekijoiden toivomaan esihenkilon antamaan ammatillisen kehittymisen
tukemiseen liittyi vahvasti opinnoissa tukeminen. Tyodntekijat kokivat paaosin
saavansa hyvin tukea ammatilliseen kehittymiseen ja esihenkilén kannustavan

tyontekijoitda oma-aloitteisuuteen koulutusten suhteen.

Esihenkilolta toivottin  viestintda erilaisista  koulutusmahdollisuuksista ja
ammattitaidon  yllapitamisen  huolehtimista.  Koulutuksiin  osallistumisessa
esihenkilon toivottin  huomioivan koulutusten ja tyén yhteensovittamisen

kuormittavuus. Hanen toivottin arvostavan myds tyotekijan vapaapéaivad niin
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ettei esimerkiksi kutsu silloin t6ihin. Tyontekijdiden halukkuutta vastuullisempiin
tehtaviin toivottiin otettavan huomioon. Esihenkildon tuki uusissa tyo6tehtavissa
olisi suotavaa heti tyon aloittamisesta lahtien. Tyontekijaa voitaisiin tukea

tyotehtavien suorittamiseen liittyvalla koulutuksella.

No antamalla tietenkin kaikkia niitd erilaisia vastuullisia tehtavia tai
yleensakin erilaisia tehtavia, ettd vaikka mika ei olisi sitten ihan
alussa tavallaan niin kuin niin tuttuakaan hommaa, mutta sitten, etta
siihen pystyisi kouluttautumaan ja ohjeistuksella ja tdmmdisella
sitten. (Haastateltava 4)

No tietenkin, etta ne tyot silla lailla sovitaan, ettd ei ihan nyt pala
loppuun, ettd jos kay koulussa ja tdissa, ettd on minulla sitten
mahdollisuus tehda vahan vahemman niita téita. (Haastateltava 2)

7.7 Esihenkildn péaivittainen toiminta

Esihenkilon Kkerrottin antavan Kkiitosta hyvin hoidetusta ty6std. Tyontekijat
kokivat, ettd esihenkilon antama kannustus oli motivoivaa, miellyttdvaa ja
monipuolisesti  toteutettua.  Kannustamisen  kerrottin  olevan sanallista
kannustamista, kadesta pitden auttamista sekad esimerkin nayttamista.
Haastatteluissa kavi ilmi, ettd pienimuotoiset muistamiset, kuten makeisten
tuominen tydpaikalle, olivat merkityksellisia. Esihenkilon kerrottiin kannustavan

tyontekijoitaan paivittamaan ammatillista osaamistaan erilaisin koulutuksin.

Henkilokohtaisten keskustelujen ja avoimuuden vahvistamiselle koettin myds
tarvetta. Naistd mainittin kehityskeskustelujen tarve ja avoimuus keskustella
mya06s niista asioista, jotka eivat toimi tydpaikalla. Naihin liittyen nousi esiin myds
palautteen antamisen lisaéaminen ja keskustelut omasta osaamisestaan ja
aiheista, joissa olisi hyva kehittya ammatillisesti. Naihin nousi kehitysideana

vastuualueiden jakaminen tyontekijoiden osaamisten mukaisesti.
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No varmaan enemman tietenkin keskustella ja pitda jotakin
kehityskeskusteluja, ihan semmoisia henkildkohtaisia juttuja ja ei ole
viela yhtadn semmoista ollut, mutta meille on luvattu, ettd meille
tulee. (Haastateltava 2).

Joo no kyllahan sita nyt aina se avoimuus on kaikissa asioissa se,
ettd sehéan se tuo sita luottamusta, ettd puolin jos toisin puhuttaisiin
avoimesti ja nostettaisiin niitd asioita, jotka ovat huonosti tai tuntuu,
etta yritettaisiin parantaa jollakin tavalla, niin ehka se on semmoista
molemminpuolista kommunikaatiota. (Haastateltava 4).

Jokaisen kanssa voisi kdyda sitten lapi niita asioita, ettd missa on
hyva ja missd kannattasi parantaa ja sitten, etta jokaiselle
tyontekijélle pystysi antamaan jonkun vastuualueen. (Haastateltava
2).

No ehké& se, etta jos se esimies |0ytdisi enemman sita konkreettista
aikaa viela tyontekijoille, ettd onhan se esimiesten aika aina
rajallista, ettd, jos sita pystyy suurentamaan sita aikaa niin se olisi
kylla mahtavaa. (Haastateltava 1).

Esihenkilon luonne ja avoimuus Kkoettin paaosin positiiviseksi. Liiallinen
avoimuus nousi esiin huolena siita, etta lian avoimesti asioista kertominen voi
johtaa salassa pidettavien asioiden kertomiseen muille osapuolille. Toiseksi arjen

tyon kehittamiskohteeksi nousi esihenkilon antama positiivinen palaute.

..ettd pitda niin kuin, jos mina sanon jonkun jutun X ja se on
luottamuksellista niin tuota, toivon sitten, ettd se myds pysyy.
(Haastateltava 5)

Tietenkin siing, etta saisi palautetta seka hyvaa etta huonoa. Joskus,
ettd enemman sanottaisiin sitd hyvad ja kannustavaa palautetta.
(Haastateltava 2)
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Useasta  haastatteluista iimeni  vahvasti  esihenkildn monipuolinen
kannustaminen. Organisaatiossa kerrottin olevan yhdessa tekemisen ja

auttamisen kulttuuri, jossa tyontekijat puhaltavat yhteen hiileen.

No ei se nyt varmaan tietenkaan paivittain ndy, mutta kylla minun
mielestani aina muistellaan kiitelld, kun homma hoidetaan hyvin, etta
ei tarvitse (?) siihen sen kummemmin. (Haastateltava 3)

No meidan esimies on hirveen kannustava ja semmoinen, etta kylla
sind osaat ja kun sina yritat ja otat tyokaveria mukaan ja silla, etta
meilla on semmoinen meininki muutenkin tuolla, etta puhalletaan
yhteen hiileen ja autetaan toista. (Haastateltava 5)

Esihenkilon  nédkyvyyden lisddminen nousi my0s esiin  toivottuna
kehittamiskohteena.

No eihdn se tietenkdan haittaa, etta sita taalla nakyisi enemman siis
X itsed taalla. (Haastateltava 3)

Avoimesti keskusteleva tyoyhteisod lisda luottamusta. Haastateltavat kaipasivat
myds enemman  henkilokohtaisia  keskusteluja  esihenkilbn  kanssa.
Haastateltavat kertoivat, ettd vaikka ty6t hoituvat, kaivattaisin enemmaén aikaa
yhteiselle  keskustelulle.  Haasteltavat toivoivat keskustelujen  aiheiksi
tyontekijoiden kehittymisen, osaamisen seka yleisesti palautteen antamisen.
Avoimen keskustelun lisddmista toivottiin myds vaikeista asioista. TyOyhteisossa
voisi jatkossa olla foorumitai asialista, johon tyontekijat voivat anonyymisti kerata
aiheita, joista haluaisivat keskustella. Nain esihenkilon tietoon tulisi ne aiheet,
joista tyontekijat haluaisivat keskustella. Tyontekij6iltd nousseista aiheista
voidaan kayda keskustelua yhteisissa palavereissa ja keskustelulle tulisi varata

riittavasti aikaa.
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Teoriatiedon mukaan tyontekijoiden kuulluksi tuleminen on téarkeda osa
johtamista. Eri ikaisilla tyontekijoilla on erilaisia tarpeita ja niiden tunnistamisesta
auttaa avoin keskustelu. Hyvinvoivan tydyhteison luonteva osa on tydntekijdiden
ja esihenkildiden valinen vuorovaikutus ja keskustelujen kayminen. Nama
keskustelut  littyvat yleensd  paivittaisiin toihin  liittyviin ~ asioihin.
Kehityskeskustelut ovat taas laajempia ja suunnitelmallisempia keskusteluita
tyontekijan ja esihenkilon valilla. Naita tulisi kdyda tydyhteisdossad saanndllisesti.
Kehityskeskustelussa kaydaan I|api organisaation ja tyontekijdn tavoitteita,
toiveita, ajatuksia seka jatkosuunnitelmia (Julkisten ja Hyvinvointialojen Liitto,
2015, s. 4-7).

8. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Tulosten tarkastelu ja kehittamisehdotukset

Kaikki kuusi esittiaméamme osallistavan johtajuuden menetelmé&a (Taulukko 4)
olivat kaytossa yrityksen esihenkilon johtamisessa. Mahdollisesti sen vuoksi
haastatteluissa ilmeni paljon tydntekijéiden kehuja esihenkilblleen tai tyytyvaisia
mielipiteitd johtamisen nykytilanteesta. Koimme, etta osassa haastatteluista oli
vaikea saada aineistoon tyontekijoiden kokemia osallistavan johtajuuden
kehittdmistarpeita. Taman vuoksi kysyimme haastateltavilta tarkentavia
kysymyksia, jotta saimme tietoa kehittamistarpeista. Taulukossa 8 on esitetty

ehdotuksiamme yrityksen osallistavan johtajuuden kehittamiseksi.
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Taulukko 8. Ehdotukset osallistavan johtamisen kehittamiseksi

Ehdotukset osallistavan johtamisen kehittdmiseksi

Tyontekijdedustajan mukaan ottaminen johtoryhman kokouksiin.

Tyontekijoiden mukaan ottaminen yrityksen strategian suunnitteluun.

Palkanlaskuun ja puutevuorojen paikkaamiseen liittyvan viestinnan vahvistaminen.

Tyodnohjauksen lisédminen.

Uuden tyontekijan perehdytyssuunnitelman kehittaminen.

Esihenkilon tydtehtavien delegoiminen tyontekijoille.

Vastuualueiden ja niista johtuvien ty6tehtavien paivittaminen.

TyOpaikalla jarjestettdvien koulutusten liséaminen.

Yrityksen tdméanhetkisen osallistavan johtajuuden toteutumisen vahvaksi osa-
alueeksi nousi luottamus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Yrityksen tyontekijat
kokivat, ettd heihin luotetaan, heidan ei tarvitse kysya jokaisesta asiasta
esihenkildlta erikseen ja he saavat tehda paatoksia itsendisesti. Haastatteluista
kuitenkin ilmeni toive siita, ettd tydntekijoiden asemaa vahvistettaisiin erityisesti
johtotason paatoksissda. Nain ollen johtoryhman kokouksiin voitaisiin ottaa
mukaan tyotekijaedustaja, joka voisi tuoda tyontekijoiden &anen esiin
paatoksenteossa. Taman lisaksi tyontekijoitd voitaisiin ottaa mukaan yrityksen
strategian suunnitteluun, silla se kirkaistaisi tyontekijéiden ymmarrysta yrityksen
toiminnasta. Nain toimittaessa tyontekijat sitoutuvat tyopaikkaan ja strategiaan
paremmin. Tyontekijat voivat kokea arvokkaana sen, ettd heidan mielipiteitadn

kuullaan strategian suunnittelussa.

Koska esihenkild ei ole joka paiva fyysisesti paikalla, tyontekijat olivat tottuneet
tyoskentelemaan itseohjautuvasti. Johtopdatoksena voimme todeta, etta
luottamuksella on merkitystéa osallistavan johtajuuden muiden menetelmien

toteutumiseen. Koska tuloksista ilmeni vahvasti esihenkilon luottamus ja
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tyontekijoiden mukaan ottaminen paatoksentekoon, toteamme johtopéatoksena,
etta yrityksen esihenkildn viestim& Iluottamus vahvistaa tyontekijdiden
tyOsuoritusta. Téatd johtopdatostd tukee myds esittama&mme motivaatiomalli
(Taulukko 3).

TyOpaikalla ei ole jarjestetty tyonohjausta tyontekijoille. Tyonohjauksen
jarjestamisellda  esihenkildé voi viestia tyontekijoilleen siitd, ettd heidan
hyvinvointinsa ja tydssé jaksamisensa ovat tarkeitd asioita. Se voi myos valittya
viestind esihenkilén arvostuksesta heidan tydpanostaan kohtaan. Ty®dnohjaus
toimisi tyontekijoiden tydsuorituksen ja tyOhyvinvoinnin parantamisen lisaksi

my0s luottamuksen ja kannustamisen vahvistavana tekijana.

Kun haastatteluissa keskusteltiin luottamuksesta, tydntekijat nostivat esiin myos
esihenkildn avoimen luonteen. Esihenkilobn avoin luonne koettin p&a&osin
positiivisena. Aineistosta kévi kuitenkin ilmi, ettéd esihenkilén liiallinen avoimuus
voi johtaa siihen, etté esihenkild voi puhua avoimesti myds niista asioista, joiden
toivotaan olevan luottamuksellisia. Johtop&atoksend voidaan todeta, etta
tyontekijat kokevat esihenkilon avoimuuden tarkedksi, mutta esihenkilon on
muistettava avoimuuden rajat huomioiden oma ammattimaisuus ja

salassapitovelvollisuus.

Haastatteluista nousi esiin tyontekijdiden pohdintaa siitd, ettd esihenkilon ty6 on
varmasti raskasta useiden eri vastuualueiden vuoksi. Tama tukee sita
kehittamisideaa, ettd vastuualueita ja niiden jakoa tulisi pohtia organisaatiossa
uudelleen. Jos yhden tyontekijan vastuulla on paljon erilaisia asioita, se voituoda
suuria haasteita esimerkiksi kyseisen tyontekijdn sairastuessa. Taman vuoksi
vastuualueita ja niihin liittyvid tehtavia voisi hajauttaa useammalle tyontekijélle.
Tahan littyen yhdessa haastattelussa nousi esiin, etta esihenkild tekee
organisaatioon perehdytys- ja laatukansiota. Taman tyon voisi siirtdd osittain
tyontekijoiden tehtavaksi. Perehdytyssuunnitelman valmistuessa tyontekijat ja
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esihenkild voisivat keskustella aiheesta yrityksen johdon kanssa ja lisata heilta

tulevia ndkokulmia suunnitelmaan.

Tuloksista ilmeni, etta tydntekijoilla on erinomaiset mahdollisuudet ammatilliseen
kehittymiseen. Tyontekijat kokivat hyvana esihenkilon tiedottamisen erilaisista
tarjolla olevista koulutuksista ja sen, ettd esihenkild6 mahdollistaa tyontekijoille
paasyn koulutuksiin tasavertaisesti. Hanen kerrottin olevan kannustava, kun
tyontekijat ovat kertoneet kiinnostuksestaan erilaisiin koulutuksiin. Esihenkilén on
tarkedd huomioida, ettd mahdolliset koulutukset eivéat vaikuta negatiivisesti
tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja aiheuta uupumusta. Koulutuksia voisi olla
keskitetysti itse tyOpaikalla, jotta mahdollisimman monet tyontekijat paasevat
osallistumaan niihin. Mikali eri tydntekijat osallistuvat eri koulutuksiin, on tarkeda
pitdd huolta siitd, ettd uutta hankittua osaamista jaetaan tydyhteisossa

esimerkiksi palavereissa.

Tapaustutkimuksen kohteena olevan yrityksen esihenkild antoi tyontekijille
mahdollisuuden osallistua opinnaytetyon aineistonkeruuseen. Nain toimimalla
esihenkild on viestinyt tyontekijoille, ettd h&n on aidosti kiinnostunut heidan
mielipiteistaan, ajatuksistaan seka heiddn kehittamisideoistaan. Na&in ollen
opinnaytetydn toteutustapa on myos tukenut osallistavan johtajuuden

toteutumista yrityksessa.

8.2. Opinnaytetyon eettisyys

Hyvan tieteellisen kaytadnnon kriteereilla voidaan tarkastella opinnaytetyon
eettisyyttd. Naitd linjaa tutkimuseettinen neuvottelukunta eli TENK. Otimme
opinnaytetydssa huomioon tieteellisen tutkimuksen mukaiset eettiset tutkimus- ja
tiedonhankintamenetelmat (TENK, 2012, s. 6). Opinnaytetytn eettisyydessa
kiinnitimme  erityisesti  huomiota ammattikorkeakoulujen  opinnaytetdiden
tutkimuseettisistd periaatteista esteellisyyteen, aiheeseen perehtyneisyyteen,

eettiseen ennakkoarviointiin, henkil6tietojen  kasittelyyn, tutkimuslupiin ja
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aineistonhallintasuunnitelmaan (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto, 2019,
S. 9). Koko opinnaytetydprosessin aikana kiinnitimme tarkasti huomiota myos
mahdollisiin  tieteellisen kaytannon loukkauksiin, kuten mahdollisen vilpin

kayttoon.

Otimme opinnaytetydn esteellisyyden huomioon hallintolain
esteellisyysperusteiden mukaisilla periaatteilla. Kummallakaan meista tai
lAheisillamme ei ollut aiempaa yhteyttd siihen yritykseen, jonka kanssa
opinnaytety® toteutettiin. Kumpikaan meista tai laheisistamme eivat myodskaan
olleet palvelusuhteessa eivatka muissa kytkoksissa opinnaytety6hon osallistuviin
tyontekijoihin (Hallintolaki 343/2003).

Koska toteutimme opinnaytetyon tilaustyona hankkeelle, otimme hankkeen omat
tavoitteet huomioon, jotta opinnaytety® tukisi hankkeen omien tavoitteiden
saavuttamista eika palvelisi ainoastaan omia intressejamme.
Opinnaytetyprosessin aikana pidimme ylla aktiivista yhteydenpitoa hankkeen
projektipaallikon  kanssa, jotta opinnaytety® toteutuisi mahdollisimman
tyoelamalahtdisesti ja hankkeen omat nakokannat ja ehdotukset tulevat
kuulluksi.  Kaytimme osallistavan  johtajuuden teoriaa ja aiempaa
tutkimusaineistoa hyvéaksi aiheeseen perehtymisessd ja etsimme hankkeen

tavoitteisiin soveltuvaa tutkimustietoa.

Eettisen ennakkoarvioinnin apuna kaytimme TENK:n ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi
Suomessa -ohjetta (2019) ja huomioimme eettisia kysymyksid ennen
aineistonkeruuvaihetta. Tiedotimme opinnaytety6hon osallistujille
tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti opinndytetyon tekijoiden yhteystiedot,
opinnaytetydn aiheen, aineistonkeruun menetelman, kerdatyn aineiston
kayttotarkoituksen, sailytystavan seka sen jatkokayton (TENK, 2019, s. 20).
Tiedotimme haastateltavia haastattelun yhteydessa myaos tutkimuksen ajallisesta

etenemisesta ja julkaisemisesta. Emme keranneet haastateltavien tietoja ja
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haastatteluihin  osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen. Osallistujilla ol
mahdollisuus vetaytyd pois opinnaytetytsta missa tahansa vaiheessa (TENK,
2019, s. 8).

Sailytimme video- ja &anitiedostoista koostunutta aineistoa opinnaytetydn
suunnitelmassa olleen suunnitelman mukaisesti. Tallensimme Microsoft Teams
-ohjelman avulla haastatteluista tulleet videotiedostot tietokoneillemme ja
pidimme materiaalin suojattuna salasanalla. Tiedostot nimettin numeroilla niin,
ettei niistd voinut tunnistaa haastateltavia. Suojasimme myds aaninauhureilla
aanitetyt  varmuuskopiotiedostot salasanalla. Tuhosimme aineiston

opinnaytety6n valmistuessa suunnitelman mukaisesti.

Tutkimusetiikan nékokulmasta hyvan tieteellisen kaytannon lahtékohta on
tarvittavien tutkimuslupien jarjestaminen (TENK, 2012, s. 6). Koska olemme
molemmat Diakonia-ammattikorkeakoulun opiskelijoita ja yhteisty6kumppanin
toteuttama hanke oli saman oppilaitoksen hallinnoima, tutkimuslupaa ei erikseen
tarvittu. Viestimme tutkimuslupa-asiasta hankkeen yhteyshenkildiden ja
opinndytetydn ohjaavien opettajien kanssa. Opinnaytetyon toteuttamisesta
tehtiin yhteisty6ésopimus opinnadytetyon tekijoiden, hankkeen ja oppilaitoksen

valilla.

Laatuhoiva - Osaamisen ja tyohyvinvoinnin edistamisella parempaan tulokseen
hoivapalveluissa —hankkeen yhteyshenkildo seka valitun yrityksen esihenkil®
vastasivat haastateltavien tyontekijoiden etsimisesta. He jakoivat valittuun
yritykseen tutkimustiedotteen  (Lite 1) opinndytetyoéhon  osallistumisen
mahdollisuudesta ja ilmoittivat meille sahkdpostitse halukkaiden tyontekijoiden
yhteystiedot. Otimme néihin tyontekijoihin yhteyttd séhkopostin valityksella ja
lahetimme heille saatekirjeen (Liite 2). Haastatteluihin eivat osallistuneet meidan
ja haastateltavan tyontekijan lisdksi muita henkil6itd. llmoitimme opinnaytetydn
julkaisusta Theseus-tietokannassa kaikille haastatteluun osallistujille. Ennen
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haastattelun aloittamista kysyimme haastateltavilta suullisesti luvan haastattelun

tallentamiseen ja haastattelujen hyo6dyntadmiseen opinnaytetydssa.

Opinnaytetyon julkistamisen eettisyyteen kiinnitettin huomioita haastateltavien
yksityisyyden turvaamiseksi. Yksityisyyden ja tietosuojan toteutumisen Vuoksi
varmistimme, ettei haastateltavia voi tunnistaa opinnaytetydssa esiintyvista
aineiston vastauksista (TENK, 2019, s. 12-13). Poistimme tuloksissa esitetyista
lainauksista vastauksissa esiintyneet nimet, tittelit, murteet ja muut asiat, joista
vastaajan henkilollisyyden voisi tunnistaa. Kiinnitimme myds huomioita siihen,
ettei yritystd voida tunnistaa opinndytety6std. Lainauksissa esiintyneeseen
yritykseen viitattaessa kaytimme merkintda X. Huomioimme yrityksen sijainnin
anonymiteetin viittaamalla sijaintin  termilla Pohjois-Suomi, josta ei voida

tunnistaa toteuttajaorganisaation sijaintia.

Huomioimme tieteellisen kaytannén mahdolliset loukkaukset, kuten vilpin kayton,
koko opinnadytetydprosessin ajan. Opinndytetyon plagioinnin tarkastuksessa
kaytettiin Urkund-ohjelmaa. Sepittdmisen eli tekaistujen havaintojen esittémisen
estimme aineiston huolellisella ja tarkalla litteroinnilla sek& havaintojen
esittamisella perustelluin nakemyksin. Vaaristelya eli havaintojen tarkoituksellista
muokkaamista estimme opinnaytetydn puolueettomalla ja lapindkyvéalla
kirjoittamisella, silla emme valikoineet tai jattaneet valikoimatta aineistossa
nousseita aiheita. Emme havainneet opinnadytetydéstamme anastamishavaintoa
eli tutkimustuloksen, -idean, -suunnitelman, -havaintojen tai -aineiston

oikeudetonta esittdmista tai kayttamista omissa nimissa (TENK, 2012).

Ennen opinndytetydn lopullista julkaisua otimme huomioon sen, etta Laatuhoiva-
hankkeen projektipddllikké ja tapaustutkimuksen kohteena olevan yrityksen
tyontekijat voivat antaa palautetta ja korjausehdotuksia opinnaytetyoélle.
Lahetimme  opinndytetydbmme  lokakuussa 2020 Laatuhoiva-hankkeen
projektipaallikolle  tarkastusta varten. Saimme Iluvat tah&n ohjaavilta

opettajiitamme silloin, kun lahetimme tyémme esitarkastukseen. Esitimme
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tapaustutkimuksen kohteena olleen yrityksen tyontekijoille opinndytetydmme
tuloksia etayhteydella 17.11.2021.

8.3. Opinnaytetyon luotettavuus

Kaytimme opinndytetyon Kirjallisuushaussa Cinahl, Elektra, DOAJ, Google
Scholars seka ProQuest Social Science Premiumin tietokantoja, koska oletimme
niistd [0ytyvan osallistavaan johtajuuteen liittyvaa relevanttia tutkimustietoa.
Pyrimme ottamaan tietokannoista mukaan ainoastaan vertaisarvioituja
artikkeleita edelliselta kymmeneltd vuodelta, mutta koska emme loytaneet
osallistavasta johtajuudesta riittavasti tietoa, jatimme avoimuudelle tilaa
artikkelien valinnassa, silla my6s vanhemmista sekd& aihetta sivuavista
tutkimuksista saattoi 16ytya relevanttia tietoa opinnaytety6hon. Tassa kiinnitimme

erityishuomiota lahdekriittisyyteen.

Opinnaytetyon Iapinédkyvyys on otettu huomioon. Koronapandemian seka
suurten etaisyyksien vuoksi kaikki yhteistyé opinnaytetyon tekijoiden, hankkeen
tyontekijoiden, yrityksen tyontekijdiden ja oppilaitoksen valilla toteutettiin
etatyoskentelynd. Olimme usein yhteydessé hankkeen yhteyshenkilGihin kertoen
opinndytetydn edistymisesta ja haasteista. Kerroimme haastateltaville, ettd he
voivat koska tahansa ottaa yhteyttd meihin, mikali opinnaytety6std nousee
kysymyksia. Emme valinneet itse haastateltavia, vaan saimme
yhteisty6hankkeelta yhteystiedot niistd tyontekijoistd, jotka olivat kiinnostuneita
osallistumaan haastatteluihin. Emme kysyneet haastateltavilta taustatietoja,
kuten ik&a, sukupuolta, tai ty6- ja koulutushistoriaa. Nain ollen emme ole
tarkastelleet tulosten yhteytta haastateltavien taustatietoihin, vaan aineiston

analyysi ja tulokset perustuvat tdysin haastateltavien kertomiin asioihin.

Olemme esittaneet tuloksissa runsaasti haastateltavien lainauksia, joka todentaa
opinnaytetydmme tulosten perustuvan keréttyyn aineistoon (Kyngas ym., 2011,

S. 140). Olemme ottaneet tuloksissa huomioon mygds valioharhan
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mahdollisuuden, joka tarkoittaa yhden tiedonantajan ilmaisun kayttoa
useammassa yhteydessa (Aira, 2005, s. 1076). Tuloksissa esitettyihin lainauksiin
on merkitty haastateltavan koodinumero, joka vahentdaa valioharhan

mahdollisuutta.

Opinnaytetydssa ei ole kuvattu sen yrityksen tietoja, johon toteutimme
tapaustutkimuksen. OpinndytetyOprosessin aikana emme saaneet yritykselta
tietoa esimerkiksi sen rakenteesta, henkilokunnan maarasta,
perustamisvuodesta tai strategiasta. Emme mydskaan ole kuvanneet yrityksen
nykytilannetta. Taman vuoksi emme tiedd esimerkiksi sitd, onko yrityksessa

tulossa mahdollisesti organisaatiomuutoksia.

Tallensimme digitaalisesti kaytyja keskusteluja ja pohdintaa opinnaytetydn
etenemisesta seka kirjoitimme paivakirjaa tekemistdamme huomioista (Nikander
yms., 2010, kappale kysytdan aineistolta — aineisto vastaa). Opinnaytetydmme
luotettavuutta lisaa se, ettd ka&vimme runsaasti reflektointikeskusteluja koko
opinnaytetydn prosessin ajan ja toteutimme reflektointikeskusteluja erityisesti
aineistonkeruuprosessin aikana. Tarkastelimme paivakirjoja l&pi
analyysivaiheessa, jotta mahdollisia yksityiskohtaisia huomioita, tunteita ja

havaintoja ei jaisi huomaamatta.

Opinnaytetyon kokonaisuuden sisadiseen johdonmukaisuuteen eli koherenssiin
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, kappale hyva muistaa luotettavuuden arvioinnissa)
Kiinnitettiin huomiota aineiston analyysissa. Toteutimme analyysin huolellisesti ja
tutkimustuloksissa kiinnitimme huomioita haastateltavien sanomien lauseiden
asiasisaltoon ja siihen, vastaavatko ne tutkimuskysymyksiin. Analyysivaiheessa
kaytimmerunsaasti aikaa yhteiseen pohdintaan, joka edesauttoi tulosten selke&da
esittamista (Kyngas ym., 2011, s. 147). Analyysin luotettavuutta lisda se, etta

analysoijia oli enemman kuin yksi (Aira, 2005, s. 1075).
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Olemme kuvanneet opinnaytety6n tuloksia siséllénanalyysin
luotettavuuskriteerien mukaisesti, joihin lukeutuu opinndytetyon siirrettavyys eli
se, voidaanko opinnaytetybmme tuloksia yleistdd muihin samankaltaisiin
tutkimuksiin  (Mayring, 2000, s. 3 & Cohen & Crabtree, 2008, s. 334).
Opinnaytetybmme siirrettavyytta lisad se, ettd olemme kuvanneet selkeésti ja
lapinakyvasti opinnaytetydn prosessia. Olemme kuvanneet huolellisesti ja
tarkasti aineiston analyysin ja aineiston keruun, joka lisdd opinnaytetydn
siirrettavyytta. Painotamme kuitenkin sita, ettd opinnaytetydmme on kyseiseen
yritykseen tehty tapaustutkimus ja aineisto perustuu viiteen haastatteluun. Koska
opinnaytety6étamme vastaavaa tutkimusta ei ole aiemmin tehty ja kyseessa on
tapaustutkimus, opinnaytetydbmme tulosten taysin suora vertailtavuus muihin

tutkimuksiin ei ole mahdollista.

8.4 Pohdinta

Opinnaytety6n alkuvaiheessa perehdyimme osallistavaa johtajuutta koskeviin
aiempiin tutkimuksiin ja havaitsimme, ettd Suomessa ei ole tehty vastaavanlaista
tutkimusta. Osallistavan johtajuuden menetelmistd ja sen hyddyista on tehty
useita tutkimuksia ulkomailla, mutta Suomessa melko vahan. Suomen
ulkopuolella tehdyt tutkimukset ovat olleet valtaosin yritysalalla tehtyja
tutkimuksia. Osallistavasta johtajuudesta on tehty ylemman
ammattikorkeakoulun opinnaytet6itd ja pro gradu -tutkielmia, mutta useat niista
keskittyivat tyontekijoiden kokemuksien sijaan johtajien kokemuksiin. Sosiaali- ja
terveysalalla tehtyjen tutkimusten vahdinen maara tukee opinnaytetydomme
merkittvyytta ja tyontekijoiden kokemuksiin fokusoitunut ndkodkulma erottaa
opinnaytetyémme useista osallistavaan johtajuuteen keskittyneista

opinnaytetdista ja pro gradu —tutkielmista.

Osallistavalla johtajuudella voidaan johtamisen nékokulmasta vastata niihin

hoiva-alan haasteisiin, joihin yhteistyhanke pyrkii etsimaan ratkaisuja. Aiempien
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tutkimusten ja teoriatiedon, opinndytetydmme tulosten sekéa oman pohdintamme
perusteella voimme todeta, ettd osallistava johtajuus vaikuttaa positiivisesti
paatdsten laatuun, luottamuksen rakentumiseen, tiedon avoimeen jakamiseen,
tyontekijoiden ammatilliseen kehittymiseen, tyodntekijoiden itseohjautuvuuteen,
organisaation tuottavuuteen seka tyontekijdiden sitoutumiseen ja heidan
tyohyvinvointinsa. Opinndytetyémme tarjoaa nain ollen kehittdmisehdotuksia
paitsi tapaustutkimuksen kohteena olleelle yritykselle, myds laajemmin hoiva-

alan ja sosiaali- ja terveydenhuollon johtajuuden kehittdmiseen.

Toteamme, ettéa opinnaytetydssdmme esittamamme osallistavaan johtajuuteen
littyva tutkimus- ja teoriatieto tukee opinndytetydmme tuloksia. Taman lisaksi
voimme todeta, ettd opinnaytetydéssamme esitetty osallistavan johtajuuden teoria
vastaa hyvin tdman paivan johtajuuden muutoksen suuntaa. Hierarkkiset ja
ylhdaltd alas -johtamistyylit ovat vaistyméassa ja tyontekijoita osallistavat
johtamistyylit ovat vahvistumassa. Voimmekin pohtia opinnaytety6n tuloksia ja
osallistavan johtajuuden merkitysta suhteessa tulevaisuuden johtajuustrendeihin
ja johtamisparadigmoihin.  Johtamisparadigmojen  kehittyessa osallistava
johtajuus voi kirkastaa asemaansa tutkimustiedon lisdantyessa ja nayttéon
perustuvan tiedon kasvaessa. Na&in ollen osallistava johtajuus on aiheena
ajankohtainen. Opinnaytetydmme merkitysta tukee myds se, ettd tulevaisuuden
johtajuustrendit  keskittyvat kontrollin ja maarddmisen sijaan tyontekijdiden

mukaan ottamiseen (Taborda, 2000, s. 41).

Opinnaytetydn prosessi vahvisti asiantuntijuuttamme ja osaamistamme
osallistavaan johtajuuteen liittyen. Erityisesti tutkimusartikkelien lukeminen lisasi
ymmarrystamme osallistavasta johtajuudesta. Ammatillista kehittymistamme tuki
liséksi se, ettd toinen meistd oli sosiaalialan ammattihenkild ja toinen
terveydenhoitoalan ammattihenkild. Koska olimme eri aloilta ja jaocimme
kokemuksiamme, nakemyksiamme ja omaan alaamme liittyvid muita huomioita,
yhteistydbmme laajensi ymmarrystimme seka sosiaali- ettd terveysalan
johtamisesta. Tata tuki myos se, ettda k&vimme reflektointikeskusteluja ja

annoimme toisilemme palautetta.
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Koronapandemian vuoksi kaikki yhteisty® hankkeen tydntekijoiden, yrityksen
tyontekijoiden ja oppilaitoksen vaélilla toteutettiin etatydskentelynd. Vaikka tama
vaikutti opinnaytetyoprosessin alussa haastavalta, suuria haasteita ei kuitenkaan
iimennyt. Etatydskentelytapojen kayttd antoi meille uusia taitoja etatytskentelyn
haasteiden huomioon ottamiseen, kuten etdna tehtyjen haastattelujen teknisiin

haasteisiin.

8.5. Tulosten hyddyntdminen ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydn tuloksista hyotyy erityisesti tapaustutkimuksen kohteena ollut
yritys. Laadullisella menetelmélla toteutettu opinnaytetyd antoi mahdollisuuden
tuottaa yksityiskohtaista tietoa osallistavan johtajuuden nykytilanteesta ja sen
kehittamistarpeista. Organisaatio voi hyo6tyd erityisesti opinndytetydssé
selvitetyista kehittdmistarpeista ja niihin esitetyistd kehittamisehdotuksista.
Paaosin positiivisten tulosten myo6ta organisaatio voi toimia esimerkillisena

toimijana muille hoiva-alan organisaatioille.

Opinnaytetytn tuloksia esitetddn Laatua hoivatyohon - hankkeen seminaarissa
kevaalla 2022. Seminaari on kaikille avoin ja siihen voivat osallistua kaikki
aiheesta kiinnostuneet julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin tydntekijat myaos
hoiva-alan ulkopuolelta. Seminaariin osallistuvat lisaksi ne
toteuttajaorganisaatiot, jotka ovat osallistuneet hankkeen johtamisen tyopajoihin.
Seminaarin myota tuloksia jaetaan eri sektoreiden toimijoille ja niitd voidaan
hyodyntaa erindisissa sosiaali- ja terveydenhuollon tydpaikoissa johtamisen
tukena. Hankkeen loputtua tulokset esitetdan hankkeen Kkirjallisessa

loppujulkaisussa.
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Viemme osallistavan johtajuuden menetelmia tydelamaan paitsi omalla
johtamisella esihenkilbtydssamme, my0ds omissa ammatillisissa johtamiseen
liittyvissa yhteistyoverkostoissa. Mainostamme sahkdisend saatavissa olevaa
opinnaytety6td sosiaalisessa mediassa ja erityisesti ammattilaisille suunnatussa
LinkedIn-verkkoyhteisOpalvelussa. Koska tuloksia esitetddn monikanavaisesti ja
laajalle yleisdlle, tuloksia voidaan hyoddyntdd monialaisesti johtamisen

kehittamiseksi.

Esittamamme osallistavan johtajuuden tutkimus- ja teoriatieto tukee sita, etta
osallistava johtajuus parantaa tyontekijoiden tuottavuutta. Bdckerman ym.
toteavat kuitenkin, ettd vaikka hyvin tuottavat yritykset kayttavat useasti
osallistavia johtamismenetelmid, se ei tarkoita yksiselitteisesti sitd, ettd
tuottavuus johtuu ainoastaan johtamistyylistad. On siis otettava huomioon myos
muut tuottavuuteen vaikuttavat keskeiset tekijat ja tuottavuushistoria (Bockerman
ym., 2017, s. 41). Taman perusteella voimme todeta, ettéd vaikka osallistavan
johtajuuden menetelmat olivat kaytdssa tutkimassamme yrityksessa, se ei
valttdmatta riitd ainoaksi selittdvaksi tekijaksi yrityksen tuottavuuden tasoon.
Pohdimmekin, ettd aiheesta voisi toteuttaa samanlaisen tapaustutkimuksen
toiseen samankaltaiseen yritykseen, jossa osallistavan johtajuuden menetelmét
eivat ole yhta vahvasti kaytossa. Tutkimuksessa olisi mielenkiintoista selvittaa,
eroavatko naiden kahden yrityksen tyontekijoiden ty6suorituksen, sitoutumisen,

ja tyéhyvinvoinnin tasot.

Haastattelujen teemat painottuivat osallistavan johtajuuden menetelmiin, mutta
aineistosta nousi esiin mielenkiintoinen havainto. Useasta haastattelusta nousi
esiin esihenkilén positiivinen luonne ja avoimuus, vaikkanaista aiheista ei esitetty
kysymyksia haastateltaville. Tama havainto heratti jatkotutkimusehdotuksen,
jossa esihenkiloén luonnetta voisi tutkia suhteessa osallistavaan johtajuuteen.
Tama nosti esiin  myds kysymyksen siitd, onko osallistava johtajuus

luontevampaa niille johtajille, jotka ovat luonteeltaan erityisen avoimia.
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Ehdotamme edellda kerrotun pohdinnan perusteella jatkotutkimusaiheiksi

seuraavat ideat:

1. Projektiluonteisesti osallistavan johtajuuden toteuttaminen tyGyhteisdssa,
jossa on aiemmin ollut kaytdssa vahvasti perinteinen ja autoritaarinen
ylhaélta alas johtamistyyli. Projektissa voisi toteuttaa selvityksen siita,
minkdalaisia vaikutuksia johtamisen muutoksella on tydntekijbiden
sitoutumiseen, tyoOtyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin, kun johtamistyylia

muutetaan tyontekijoitd osallistavaksi.

2. Taman opinndytetydn aineiston tuloksena esihenkilén avoimuus ja luonne
nousi yhdeksi tarkeaksi tekijaksi osallistavassa johtajuudessa. Olisi
mielenkiintoista selvittdd esimerkiksi psykologisten tutkimusmenetelmien
keinoin niiden johtajien luonnetta, jotka kayttavat osallistavan johtajuuden
menetelmid menestyksekkaasti. Tuloksista voisi selvitd, onko nailla
johtajilla tiettyja luonteenpiirteitd tai ominaisuuksia, jotka vahvistavat

osallistavan johtajuuden toteutumista.

3. Sosiaali- jaterveysalan osallistavaa johtamista olisi mielenkiintoista tutkia
eri kokoisten yritysten nakokannalta. Mikro- pien- ja keskisuurten yritysten
osallistavan johtajuuden toteutumista voisi tutkia suhteessa julkisen
sektorin palvelujen johtamiseen. Tutkimus voisi keskittya siihen, miten
henkilokunnan ma&ara tai rakenteiden erot vaikuttuvat osallistavan
johtajuuden toteutumiseen ja mitka muut tekijat edistavat tai estavat sen

toteutumista.
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8.6. Tuotos

Kehitimme opinndytetydssdmme tuotoksena tapaustutkimuksen kohteena
olevan yrityksen esihenkildille tyokalun, jonka tarkoitus on auttaa esihenkildita
ottamaan kayttoon osallistavan johtajuuden menetelmat. Kehittdmamme
Osallistavan johtamisen toteutuminen tydpaikalla -mallipohja on opinnaytety 6n
litteend 5. Mallipohjasta on pyritty tekemaan mahdollisimman selked ja
pelkistetty. Siihen ei ole siséllytetty vaikeaselkoisia termeja. Mallipohjaa voivat
kayttda nain ollen myds esihenkiltt, joilla ei ole esimerkiksi johtajuuteen liittyvaa

koulutustaustaa.

Mallipohjassa on esitetty osallistavan johtajuuden kuusi eri menetelmaa.
Mallipohjaa kaytetd&n niin, ettd esihenkilot kirjaavat mallipohjaan konkreettisia
tekoja, joiden avulla osallistavan johtajuuden menetelmat otetaan kaytt6on
tyopaikalla. Esimerkiksi yhteista paattksentekoa voidaan vahvistaa ottamalla

tyontekija mukaan johtoryhmén kokoukseen.

Mallipohjaan voidaan Kirjata tydyhteisbkohtaisia asioita, joita tulee ottaa
huomioon menetelmien toteutumisen varmistamiseksi. Né&itd ovat erimerkiksi

tyOpaikan rakenteet ja arjen tyon kaytannot.

Esihenkilt voivat osallistaa tydntekijoitd mallipohjan tayttamiseen, jolloin koko
tyoyhteiso osallistuu yhteisesti johtamisen kehittdmiseen. N&in koko tydyhteisdn
ymmarrys osallistavan johtajuuden menetelmista, niiden toteuttamisesta ja

esihenkildn johtamistyylista kirkastuu.

Kehittdmamme mallipohja toimii konkreettisena johtamista kehittdvana
tyokaluna. Vaikka se on kehitetty hoiva-alan yritykselle, sen kayttéa voidaan
laajentaa myo6s muille aloille. Esihenkil6 voi kayttaa sitd itsendisesti oman
johtajuuden  kehittdmisen tyokaluna tai osallistaa ty6tekijoitd johtamisen

yhteiseen kehittdmiseen.
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LITE 1. Tutkimustiedote

Haluaisitko olla mukana kehittdmé&ssa organisaationne johtamista? Olemme
tekemdassa osallistavaa johtajuutta tutkivaa opinnaytetydtda. Opinnaytetyémme
teemme yhteisty6ssa Laatuhoiva - Osaamisen ja tyohyvinvoinnin edistamisella
parempaan tulokseen hoivapalveluissa -hankkeen kanssa. Laatuhoiva -
Osaamisen ja tyohyvinvoinnin  edistamisella  parempaan  tulokseen
hoivapalveluissa -hanke on Diakonia-ammattikorkeakoulun hallinnoima
kehittamishanke, jonka tavoitteena on kehittdd johtamisen erilaisia keinoja, joilla
tyon laatua ja tuloksellisuutta seka tyodntekijoiden tyohyvinvointia ja tyohon
sitoutumista voidaan parantaa. Organisaatiosi on mukana Laatuhoiva -
Osaamisen ja tyohyvinvoinnin  edistamisella parempaan  tulokseen

hoivapalveluissa -hankkeessa.

Tutkimustiedotteen saavat kaikki organisaationne tyodntekijat. Tutkimus tullaan
toteuttamaan haastatteluina helmi-maaliskuussa 2021. Haastattelu toteutetaan
etdhaastatteluna vallitsevan covid-19-tilanteen vuoksi. Haastattelu toteutetaan
luottamuksellisesti ja sité varten ei keraté henkildtietoja. Haastattelu tallennetaan
nimettdmasti ja haastattelumateriaali tuhotaan opinnaytetyén valmistuessa.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Keréttya aineistoa sailytetdan
luottamuksellisesti  eikd yksittdistd henkildd voida tunnistaa tuloksista.
Opinnaytety6én  tulokset tullaan  julkaisemaan  Theseus-tietokannassa.

Opinnaytety6n pyritdan saamaan valmiiksi lokakuussa 2021.

Jos sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, voit ottaa yhteyttd Aleksanteri Virtaan
(aleksanteri.virta@student.diak.fi) tai Sari Kuurneen

(sari.kuurne@student.diak.fi).
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LIITE 2. Saatekirje

Arvoisa vastaanottaja,

olet ilmoittautunut osallistumaan haastatteluun koskien osallistavaa johtajuutta
tutkivaa opinnaytety6td. Vastauksesi ovat tarkeitd, koska tuloksia tullaan
hyodyntamaan Laatuhoiva - Osaamisen ja tyOhyvinvoinnin edistamisella
parempaan tulokseen hoivapalveluissa -hankkeessa, jonka tavoite on kehittda
johtamista hoiva-alalla. Opinnaytetyon tulokset tullaan julkaisemaan Theseus-
tietokannassa. Organisaatiosi on mukana Laatuhoiva - Osaamisen ja
tyohyvinvoinnin  edistamisellda  parempaan tulokseen hoivapalveluissa -

hankkeessa.

Haastattelu toteutetaan etdhaastatteluna vallitsevan covid-19-tilanteen vuoksi.
Haastattelu toteutetaan luottamuksellisesti ja sitd varten ei keraté henkilétietoja.
Haastattelu tallennetaan nimettbmasti ja haastattelumateriaali tuhotaan

opinndytetydn valmistuessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkimus toteutetaan helmi-

maaliskuun aikana 2021.

Haastattelusta saatua aineistoa kaytetddn lokakuussa 2021 valmistuvassa
opinnaytetydssa “osallistava johtajuus hoiva-alan pienyrityksessa”. Opinnaytety 6
tehddan Diakonia-ammattikorkeakoulussa ja sen tilaajana on Laatuhoiva -
Osaamisen ja tyohyvinvoinnin  edistamisella parempaan  tulokseen

hoivapalveluissa -hanke.
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Jos sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, voit ottaa yhteyttd Aleksanteri Virtaan

(aleksanteri.virta@student.diak.fi) tai

(sari.kuurne@student.diak.fi).

Kiitos osallistumisestasi!

Terveisin opiskelijat Aleksanteri Virta & Sari Kuurne
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Kuurneen
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LIITE 3. Haastattelurunko

Tassa haastattelussa kysytaan ajatuksiasi ja nakemyksiasi siitd, miten
tyOpaikallasi johdetaan tyodntekij6itd. Kysymysten teemat liittyvat yhteiseen
paatoksentekoon, luottamukseen, tiedon jakamiseen, vallan ja vastuun
jakamiseen, itseohjautuvuuteen ja ammatilliseen kehittymiseen. Sinun ei tarvitse
vastata kysymyksiin, joihin et halua vastata.

Osallistavan johtamisen menetelma Kysymys

Yhteinen paatoksenteko Miten esihenkildsi kannustaa tyontekijoita

ottamaan osaa paatoksentekoon?

Tehdaankd paatoksia mielestasi avoimesti ja
l&pinakyvasti?

Miten toivoisit tatd asiaa muutettavan?

Luottamus Milla tavalla esihenkilon luottamus tyontekijoihin
nakyy jokapaivaisessa tydssa?

Miten luottamusta voisi mielestasi lisata
tyontekijoiden ja esihenkilon valilla?

Kuinka tyytyvéinen olet luottamussuhteeseen
tydntekijoiden ja esihenkilon vélilla asteikolla 1-107?
1 tarkoittaa ei lainkaan tyytyvainen ja 10 tarkoittaa
erittain tyytyvainen.

Tiedon avoin jakaminen Jakaako esihenkildsi avoimesti tietoa tyontekijoille?
Miten avoimuus nakyy?

Mist& asioista toivoisit saavasi lisda tietoa
esihenkil6ltasi?

Missa asioissa toivoisit avoimuutta enemman?

Vallan ja vastuun jakaminen Miten esihenkil6 mahdollistaa tyontekijdille
mahdollisuuden tehd& muita vastuullisia
tyotehtavia omien perustyétehtavien lisaksi?
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Miten tata voisi kehittaa?

Minkéalaisista vastuullisista tyétehtavista olisit

kiinnostunut?

ltseohjautuvuuden tukeminen ja siihen
kannustaminen

Miten esihenkilo tukee ja kannustaa tyontekijoita
itseohjautuvuuteen?

Minkéalaista tukea ja kannustusta toivoisit saavasi

esihenkil6ltasi?

Ammatillisen kehittymisen tukeminen

Miten esihenkil® tukee tyontekijoiden ammatillista
kehittymisté ja uuden oppimista?

Miten toivoisit esihenkilon tukevan ammatillista
kehittymista ja uuden oppimista?

Mita viela haluat kertoa?
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Alkuperaisilmaus Pelkistetty iimaus Alaluokka Ylaluokka Paéaluokka
A:Joo. Hyva. No enta seuraava | Paatoksia tehdaan Avoimuus ja Johtoportaanja Yhteisen
kysymys eli tehda&nko avoimestija lapinakyvyys. tyontekijoiden paatoksenteon
paatoksia mielestasiavoimesti | lapinakyvasti eika valin vahvistaminen
ja lapinakyvasti? siihen ole kaventaminen.

moitittavaa.
3 Joo Johtoportaanja
' ' tyontekijoiden
A: Joo. Ja tehdaanks tata valin -~ Tyontekigiden
mielestasiriittavasti vai pitaisikd ﬁé%g:;ﬁ;en kaventaminen. 3:(;5?;';@”8“
tata jotenkin muuttaa? ylemmén johdon yhteisessa
suhteen. paatdksenteossa

3: Aika minusta sita hyvin kylla
nyttehd&an, etta ei ole mitdan
moitittavaa siihen.

No varmaan juuri sité, etté viela
madallettaisi sitd kynnysta sen

ylemman johtoportaan kanssa.

Tydntekijoita pitaisi kuunnella
enemman ja etta heilld olisi
mahdollisuus sitten vaikuttaa
niihin paatoksiin ja sitten siihen,
juuri siihen, etté tuota jos tulee
jotakin uusia toimintatapoja niin
ettd he pystyisivat olemaan
mukana siind paattamassa siita.

Tydntekijoita pitaisi
ottaa vahvemmin
mukaan
paatoksentekoon.

Tydntekijoilla tulisi
olla mahdollisuus
vaikuttaa enemman
paatéksiin ja oman
tydn toimintatapoihin.

Tydntekijdiden
aseman
vahvistaminen
yhteisessa

paatdksenteossa
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LIITE 5. Osallistavan johtamisen toteutuminen tydpaikalla -mallipohja

Osallistavan johtajuuden menetelma

Mité konkreettisia tekoja esihenkildlta ja
tyoyhteisoltd vaaditaan, jotta menetelma
toteutuu?

Yhteinen paattksenteko

Luottamuksen rakentaminen

Tiedon jakaminen

Vallan ja vastuun jakaminen

ltseohjautuvuuteen kannustaminen

Ammatillisen kehittymisen tukeminen
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