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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa miten yhteisoohjautuvuus ja valmentava joh-
soohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa
siita, miten tyoyhteison yhteisoohjautuvuus ja esihenkiloiden valmentava johtaminen vaikut-
tavat tyopaikan pitovoimaan ja miten naita voitaisiin edelleen kehittaa tyoyhteisossa ja orga-
nisaatiossa.

Opinnaytetyon toimeksiantajan toimi Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtyma (jaljempana Keus-
ote), jonka strategisena tavoitteena on se, etta vuoteen 2025 mennessa kaikissa Keusoten yk-
sikoissa toteutuu yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtamistapa. Opinnaytetyon laajempana
yhteiskunnallisena nakokulmana ja kehittamistehtavana on se, miten sosiaali- ja terveysalalla
voitaisiin parantaa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaa tyotaan koskevassa paatok-
senteossa, siirtya vanhanaikaisesta, autoritaarisesta johtamistavasta ja esihenkilovetoisesta
johtamiskulttuurista kohti valmentavaa, osallistavaa johtamistapaa ja yhteisoohjautuvuutta.

Opinnaytetyon tietopohjan muodostamiseksi perehdyttiin laajasti kirjallisuuteen ja aikaisem-

piin tutkimuksiin hoitoalan globaalista alanvaihtohalukkuudesta, hoitoalan johtamisesta, veto-
voimatekijoista ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksista omaa tyotaan koskevassa paatok-

senteossa. Huono johtaminen on osoitettu useissa tutkimuksissa yhdeksi keskeiseksi alanvaih-

tohalukkuuteen vaikuttavaksi taustatekijaksi.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena arviointitutkimuksena ja aineisto kerattiin haastattele-
malla kotihoidossa tyoskentelevia sairaanhoitajia ja lahihoitajia. Haastattelut tehtiin puo-
listrukturoituna ennalta laadittujen kysymysten pohjalta. Haastatteluista osa toteutettiin ryh-
mahaastatteluina ja osa yksilohaastatteluina. Tutkimusaineisto analysoitiin induktiivisen sisal-
[6nanalyysin mukaisesti.

Sisallonanalyysin perusteella aineistosta muodostettiin seitseman paaluokkaa, joiden perus-
teella tutkimustulokset raportoitiin. Tutkimustulosten perusteella todetaan, etta haastateltu-
jen tyontekijoiden kokemukset yhteisoohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta vaihte-
livat. Kuitenkin enemmisto haastatelluista tyontekijoista koki, etta yhteisoohjautuvuus tai
valmentava johtaminen eivat juurikaan nakynyt heidan tyossaan tai sita ei tunnistettu. Koti-
hoidon yksikoita kuormittava resurssipula, esihenkiloiden siirtyminen etatoihin Covid19-pan-
demian seurauksena ja riittamaton perehdytys yhteisoohjautuvuuteen ovat hidastaneet yhtei-
soohjautuvuuden etenemista tutkimuksen osallistuneissa Keusoten yksikoissa.

Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen edistamiseksi organisaatiossa voitaisiin li-
sata perehdytysta yhteisoohjautuvuuteen, parantaa tiedonkulkua ja lapinakyvyytta, lisata
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaa tyotaan koskevassa paatoksenteossa seka hyo-
dyntaa paatoksenteossa tyontekijoiden asiantuntijuutta ja substanssiosaamista nykyista pa-
remmin.

Asiasanat: yhteisoohjautuvuus, valmentava johtaminen, organisaation vetovoima
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The purpose of this thesis is to study how self-organization and coaching leadership is visible
in home care and how the employees perceive it. The aim of the thesis was to provide infor-
mation on how the self-organization of the work community and the coaching leadership can
positively affect employee turnover of the workplace and how these could be further devel-
oped in the work community and organization

The thesis was commissioned by the Keski-Uudenmaan Sote (later Keusote). Keusote’s strate-
gic goal is to ensure that by 2025, all of Keusote's units will be self-organized and will follow
coaching leadership principles. The broader societal perspective and development task of the
thesis is how to empower health sector employees to influence decision-making related to
their own work more, and how to move from an old-fashioned authoritarian leadership cul-
ture to a coaching leadership approach encouraging employee participation and self-organiza-
tion.

In order to form the knowledge base for the thesis we researched literature and previous
studies about the global willingness of care sector employees to change sectors, the leader-
ship culture in the care sector, the factors that affect workplace appeal and the employees’
ability to influence decision-making related to their own work. Several studies show that poor
management is one of the key factors influencing the willingness to switch sectors.

The thesis was carried out as a qualitative evaluation study and the material was collected by
interviewing nurses and community nurses working in home care. The interviews were con-
ducted in a semi-structured manner based on pre-designed questions. Some of the interviews
were conducted as group interviews and some as individual interviews. The research material
was analyzed according to inductive content analysis.

Based on the content analysis, the data was organized in seven main categories. Results show
that the experiences on self-organization and coaching leadership varied. However, the ma-
jority of interviewees felt that self-organization or coaching leadership was barely reflected
in their work or these were not recognized. Home care units are burdened by resource short-
age and the relocation of supervisors to remote work as a result of the Covid19 pandemic. As
a result induction to self-organization has been insufficient and this has slowed the progress
of self-organization in the Keusote units participating in the study.

In order to promote self-organization and coaching leadership the organization could increase
its familiarity with self-organization, improve the flow of information and transparency, em-
power employees to make decisions about their own work, and make better use of employees’
expertise and substance-matter expertise in decision-making.

Keywords: self-organization, coaching leadership, attractiveness of organization
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1 Johdanto

Jatkuvasti kiihtyva hoitajapula, hoitajien alati kasvavat alanvaihtoaikeet ja huonot tyoolot
ovat olleet viime vuosina paljon esilla mediassa ja julkisessa keskustelussa. Tehyn vuonna
2019 jasenilleen teettaman sosiaali- ja terveysalan vetovoimatekijoita erikoissairaanhoidossa
kartoittavan kyselyn tuloksista ilmenee, etta vetovoimaa ensisijaisesti heikentavia tekijoita
ovat huono palkka, kiire ja tyon kuormittavuus. Yli puolet kyselyyn vastanneista sairaanhoita-
jista oli sita mielta, etta alan vetovoimaisuus on vahaista. Kyselyn mukaan alanvaihtoa suun-
nittelee aktiivisesti 48 % hoitajista ja joskus sita on harkinnut jopa 88 % hoitajista. Vain 23 %
vastaajista kokee jaksavansa hoitoalalla tyouran loppuun asti. Vetovoimaa lisaavia tekijoita
kyselyyn vastanneiden sairaanhoitajien mukaan olisivat mm. riittavat henkilostoresurssit, pa-
remmat mahdollisuudet tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiselle ja paremmat mahdollisuu-
det edeta uralla. (Tehy 2019, 6-10.)

Kevaalla 2020 yllattanyt Covid19-pandemia on heikentanyt jo valmiiksi kestamatonta tilan-
netta entisestaan. Tehy on teettanyt jasenilleen kyselytutkimuksen hoitoalan vetovoimaan,
hoitajien tyossa jaksamiseen ja henkilostotilanteeseen liittyen myos vuosina 2020 ja 2021.
Pandemian vaikutukset tyontekijoiden kuormittuneisuuteen nakyvat myos tuoreiden kysely-
tutkimusten tuloksissa. Tehyn kesalla 2021 teettamassa kyselyssa vastaajista enaa 6 % kokee
tyohyvinvointinsa erittain hyvaksi, kun vastaava luku vuoden 2019 kyselyssa oli 14 %. Tehyn
tuoreimman vuoden 2021 tutkimuksen johtopaatoksena todetaan, etta hoitoalan tilanne hei-
kentyy vuosi vuodelta: hoitajia on liian vahan ja he, jotka tyota viela tekevat voivat huonosti.
(Tehy 2021a, 25.)

Resurssipula koettelee myos hoitoalan esihenkiloita ja riittamattomat resurssit heijastuvat
esihenkiloiden tyoskentelymahdollisuuksiin. Viimeaikaisissa kyselytutkimuksissa on todettu,
etta lahiesihenkiloiden ajasta suuri osa menee sijaisten jarjestelyyn. Tuoreessa Sairaanhoita-
jaliiton tutkimuksessa 60 % vastanneista esihenkiloista koki, etta aikaa johtamiseen ei ole riit-
tavasti (Sairaanhoitajaliitto 2022b, 23). Suomen lahi- ja perushoitajien liitto ja Sosiaali-, ter-
veys ja kasvatusalan jarjesto Tehy julkaisivat helmikuussa 2022 Sote-alan pelastusohjelman,
jonka keskeiset toimet ovat palkkauksen ja tyoolosuhteiden parantaminen. Tyoolosuhteiden
yhtena osa-alueena toimenpideohjelmassa on johtamisen resurssien varmistaminen (Tehy
2022, 7).

Julkisessa sosiaali- ja terveysalan ongelmia koskevassa keskustelussa nousee yleensa esiin riit-
tamattomat resurssit, psyykkinen kuormitus ja matala palkkataso. Toki nama ovat merkittavia
tekijoita, mutta hoitajien alanvaihtohalukkuutta lisaavat merkittavasti myos huono johtami-

nen, huonot urakehitysmahdollisuudet ja olemattomat mahdollisuudet vaikuttaa omaa tyota



koskevaan paatoksentekoon. Esimerkiksi Sairaanhoitajaliiton joulukuussa 2020 tehdyn, esihen-
kiloille suunnatun kyselyn tulos oli varsin yksiselitteinen: sairaanhoitajilla on mitaton paatos-
valta omaan tyohonsa liittyvissa kysymyksissa. Pahimmillaan terveydenhuollon paatoksente-

ossa voi olla kymmenen eri paatoksentekoporrasta. (Sairaanhoitajaliitto 2021a.)

Uusien sukupolvien tyoelamaan siirtymisen myota johtamiskulttuuri tarvitsee muutosta ja val-
mentava johtaminen on monilla aloilla nousemassa yleiseksi johtamisen tavaksi (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 18). Valmentavan johtamisen on tutkimuksissa todettu lisaavan tyohyvin-
vointia, tiimien tehokkuutta seka edistavan oppimista ja parantavan sitoutumista tyohon (Vii-
tala & Jylha 2019, 253). Valmentava johtamisorientaatio ja yhteisoohjautuvat organisaatiot

ovat kuitenkin toistaiseksi melko harvinaisia sosiaali- ja terveysalalla.

Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtymassa (Keusote) yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtami-
nen kuitenkin ovat osana heidan strategista tavoitettaan. Keusote toimii taman opinnaytetyon
tyoelamayhteistyokumppanina. Keusoten tavoitteena on, etta vuoteen 2025 mennessa kai-
kissa Keusoten yksikoissa toteutuu yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtamistapa. Hanke on
aloitettu Keusotessa vuonna 2019 ja se toteutetaan asteittain. Tassa opinnaytetyossa lahto-
kohtana on yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vaikutus tyopaikan pitovoimaan.
Opinnaytetyo tehdaan osana Laurean sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylempaa ammattikor-
keakoulututkintoa. Opinnaytetyon laajempana yhteiskunnallisena nakokulmana ja kehitysteh-
tavana on se, miten sosiaali- ja terveysalalla voitaisiin parantaa tyontekijoiden mahdollisuuk-
sia osallistua paatoksentekoon seka siirtya vanhanaikaisesta, autoritaarisesta johtamistavasta
ja esihenkilovetoisesta johtamiskulttuurista kohti valmentavaa, osallistavaa johtamistapaa ja

yhteisoohjautuvuutta

Tutkimus toteutettiin jarjestamalla kahdessa Keusoten kotihoidon yksikossa ryhmahaastatte-
luita, joiden tavoitteena oli kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia yhteisoohjautuvuudesta ja
valmentavasta johtamisesta. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittaa miten yhteisoohjau-
vat yhteisoohjautuvuuden ja valmentajan johtamisen ja mika merkitys silla on tyopaikan pito-
voimaan. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa siita, vaikuttaako tyoyhteison yhtei-
soohjautuvuus ja valmentava johtaminen tyopaikan pitovoimaan ja miten yhteisoohjautu-

vuutta ja valmentavaa johtamistapaa voitaisiin edelleen kehittaa tyoyhteisossa.



2  Tietoperusta
2.1  Katsaus terveydenhuollon henkilostotilanteeseen ja johtamiskulttuuriin

Sairaanhoitajien alanvaihtohalukkuus on kansainvalinen ilmio, jota koronapandemia on maail-
manlaajuisestikin tarkastellen lisannyt. Kansainvalisen sairaanhoitajaliiton tekeman tutkimuk-
sen mukaan koronapandemian aiheuttaman ahdistuksen ja psyykkisen kuormituksen seurauk-

sena maailmanlaajuisesti arvioilta 10-15 % hoitajista olisi vaihtamassa alaa vuoteen 2030 men-

nessa. Se tarkoittaisi yhteensa n. 14 miljoonaa hoitajaa (ICN 2021.)

Kevan kuntien tyovoimaennuste 2030-analyysin mukaan Suomessa on talla hetkella n. 8000
sairaanhoitajan pula. Analyysin mukaan hoitajapula kasvaa vuoteen 2030 mennessa 30000:n
hoitajaan. Analyysi perustuu mm. elakoitymisennusteeseen ja koulutusennusteeseen mutta
siina ei ole huomioitu vaestorakenteen muutoksia eli esimerkiksi sita, etta vaeston ikaantymi-
nen todennakoisesti lisaa hoitajatarvetta entisestaan. (KEVA 2021.) Helmikuussa 2022 Suomen
lahi- ja perushoitajien liitto ja Sosiaali-, terveys ja kasvatusalan jarjesto Tehy julkaisivat
sote-alan veto- ja pitovoiman turvaavan pelastusohjelman, jonka tavoitteena on palkkauksen
ja tyoolosuhteiden parantaminen. Pelastusohjelman mukaan palkkauksen parantaminen on

valttamaton toimenpide hoitajapulan ratkaisemiseksi. (Tehy 2022,9.)

Hoitotyossa tarvitaankin nyt ja tulevaisuudessa lisaa tyovoimaa. Suurten ikaluokkien osuus
kasvaa tyoikaisten jaadessa elakkeelle ja taman myota tyoikaisia on entista vahemman. Vaes-
ton ikaantyessa myos terveydenhuollon palveluiden tarve kasvaa. Kasvavien potilasmaarien
hoitaminen edellyttaa tulevaisuudessa kustannustehokkuutta ja hoitohenkiloston laaja-alaista
osaamista. Taman lisaksi on tehostettava ennaltaehkaisevaa terveydenhuoltoa, silla sairau-
denhoito on usein kalliimpaa ja aikaa vievampaa kuin ennaltaehkaisy. (Makipaa, Laaksonen &
Miettinen 2012.)

Jatkuvasti pahenevaksi ongelmaksi on hoitoalalla muodostunut tyon vaheneva vetovoima, se
kuinka houkutella uusia osaajia hoitoalalle ja kuinka pitaa heidat alalla. Vetovoimaisimpia
tyopaikkoja ovat ne, jossa henkilosto voi hyvin ja hoito on laadukasta. Tyontekijoiden kiinnos-
tumista organisaatiosta voidaan mahdollisesti lisata ottamalla mallia vetovoimaisista organi-
saatioista eli niin kutsutuista magneettisairaaloista. (Makipaa ym. 2012.) Magneettisairaala-
malli perustuu mm. hoidon laatuun, potilasturvallisuuteen ja hoitohenkildston tyytyvaisyyteen
antamaan sairaanhoitajille mahdollisuus hyodyntaa kaikki mahdollinen potentiaalinsa. Mag-
neettisairaala-statuksen myontaa Yhdysvaltalainen American Nurses Credentialing Center ja

sen saaminen edellyttaa korkeatasoista hoitotyon laatua. (ANCC 2022.)

Sairaanhoitajien alanvaihtohalukkuudesta on olemassa varsin paljon seka kotimaista etta kan-

sainvalista tutkimusnayttoa. Aikomus vaihtaa alaa on useissa tutkimuksissa (Helander, Roos &



Suominen 2019; Flinkman, Isopahkala-Bouret & Salantera 2013; Vuorikallio 2020) todettu ole-
van yleista varsinkin nuorten sairaanhoitajien keskuudessa. Toisaalta on hyva erottaa toisis-
taan se, etta harkitsee tai on joskus harkinnut alanvaihtoa ja se, etta todella vaihtaa alaa.
Esimerkiksi Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajien (2020) selvityksen mukaan kunta-alan sote-

henkiloston alanvaihto on vahaista.

Yhtena merkittavana alanvaihtoaikeisiin vaikuttavana tekijana on hoitoalan huono johtami-
nen. Esimerkiksi Helanderin ym. (2019) tutkimustuloksista ilmeni, etta hoitoalalla on heikko-
tasoista ja ala-arvoista ylhaalta alaspain johtamista, jopa kaskyttamista. Lahiesimiehia tutki-
mukseen osallistuneet hoitajat kuvailivat valinpitamattomiksi ja joustamattomiksi eika epa-
kohtiin tai tyopaikkakiusaamiseen puututtu. Myos Hoffrenin (2019) vaitoskirjatutkimuksen pe-
rusteella sosiaali- ja terveydenhuollossa ilmenee tuhoavaa johtamiskayttaytymista, joka ilme-
nee ivana, epakohteliaana tai noyryyttavana kaytoksena, uhkailuna ja jopa kostotoimina. Tu-
hoavien johtamistilanteiden seurauksena tyontekijoiden luottamus omaan ammattitaitoon
horjui ja tyontekijat saattoivat joutua pitkille sairaslomille, vaihtaa tyopaikkaa tai irtisanou-
tua. Tuhoavan johtamiskayttaytymisen muuttaminen vaatii sen, etta se tunnistetaan ja naissa
tilanteissa myos tyoyhteison muut toimijat ottavat tilanteista yhteisollisesti vastuuta (Hoffren
2019, 234-244).

On kuitenkin hyva muistaa, etta huono johtaminen ei aina johdu esihenkilon valinpitamatto-
myydesta. Lahiesihenkiloiden tyoskentelymahdollisuuksista hoitajapulan ja jatkuvasti heikke-
nevien resurssien keskella loytyy varsin tuore tutkimus. Sairaanhoitajaliitto toteutti marras-
joulukuun vaiheessa 2021 hoitoalan esihenkiloille kyselyn, jossa kartoitettiin esihenkiloiden-
kokemuksia henkilostotilanteesta ja johtamistyosta. Kyselyyn vastanneista esihenkilgista yli
60 % koki, ettei heilla ole aikaa johtamiseen tai perustyohonsa, silla esihenkilon aika kuluu
henkilostotilanteen hoitamiseen ja sijaisjarjestelyihin. Lisaksi yli puolet vastanneista esihen-
kiloista koki, etteivat he pysty tekemaan tyotaan niin hyvin kuin haluisivat. (Sairaanhoitaja-
liitto 2022b, 23.)

Sairaanhoitajaliitto toteutti vastaavan kyselyn syksylla 2021 myos sairaanhoitajille ja myos
tassa tutkimuksessa todettiin, etta henkilostovajeen seurauksena sairaanhoitajat kokevat,
etteivat voi tehda tyotaan niin hyvin kuin haluaisivat. Lisaksi 58 % vastaajista kertoi, etta tyo-
tehtavia jaa suorittamatta henkilostovajeen vuoksi. (Sairaanhoitajaliitto 2022 c, 10.) Vaikut-
taa siis silta, etta kokemus siita, etta resurssipulan vuoksi tyotaan ei voida tehda riittavan hy-

vin, on tyontekijoille ja esihenkiloille yhteinen.

2.2  Keski-Uudenmaan sote

Keusote vastaa julkisista sosiaali- ja terveyspalveluista kuuden kunnan muodostamassa kun-
tayhtymassa, johon kuuluvat Hyvinkaa, Jarvenpaa, Mantsala, Nurmijarvi, Pornainen ja Tuu-

sula. Keusoten alueella sosiaali- ja terveyspalvelut muodostuvat kolmesta palvelualueesta,
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jotka ovat ikaihmisten ja vammaisten palvelut, terveyspalvelut ja sairaanhoito seka aikuisten
mielenterveys-, paihde- ja sosiaalipalvelut ja lasten, nuorten ja perheiden palvelut. Keusoten
alueella asuu n. 200 000 henkiloa ja Keusoten palveluksessa tyoskentelee 3500 tyontekijaa.
Opinnaytetyo tehdaan yhteistyossa ikaihmisten palvelukokonaisuuden alaisuudessa toimivan
kotihoidon kanssa (Keusote 2021.)

Opinnaytetyo toteutetaan yhteistyossa Keusoten kahden kotihoidon yksikon kanssa, joista toi-
sessa tyoskentelee vakituisesti noin 100 tyontekijaa ja toisessa 63 vakituista tyontekijaa.
Tyontekijat ovat paaasiassa lahihoitajia ja sairaanhoitajia. Lahihoitajat tyoskentelevat paa-

saantoisesti kaksi- tai kolmivuorotyossa ja sairaanhoitajilla on saannollinen paivatyo.

saada ikaihmiset, vammaiset, sairaat tai sellaiset henkilot, joiden toimintakyky on alentunut
muusta syysta. Kotipalvelun asiakkaat voivat tarvita apua ja tukea erilaisissa paivittaisissa toi-
minnoissa kuten hygienian hoitamisessa. Kotipalvelun tyontekijat myos seuraavat ja arvioivat
asiakkaidensa vointia. (STM 2021.)

Keusoten yhtena strategisena tavoitteena on se, etta vuoteen 2025 mennessa kaikissa Keus-
oten yksikoissa ja tyoyhteisoissa toteutuu yhteisoohjautuvuus ja valmentavan johtamisen pe-
riaatteet. Yhteisoohjautuvuushanke on alkanut vuonna 2019 ja Keusoten kaikkien yksikoiden
on tarkoitus osallistua hankkeeseen vuosien 2019-2022 valilla. Keusote on valinnut kyseisen
strategisen tavoitteen, silla sote-alan toimintaymparisto on suurien muutospaineiden alla digi-
talisaation, monimutkaisten rakenteiden ja yksikoiden valisen yhteistyon ja tiedonkulun jayk-
kyyden vuoksi. Paapaino pysyy strategisesta tavoitteesta huolimatta laadukkaiden palveluiden
tuottamisessa asiakkaille, mutta yhteisoohjautuvuudella pyritaan lisaksi parantamaan henki-
loston hyvinvointia ja tyossa jaksamista. Yhteisoohjautuvuudella Keusotessa pyritaan siihen,
etta henkilosto kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja etta esihenkilgilla olisi aikaa tar-
koituksenmukaisemmalle johtamiselle. Lisaksi yhteisoohjautuvuudella pyritaan laajempaan
organisaatiokulttuurin muutokseen, jolla tulevaisuudessa saadaan houkuteltua osaajia toihin.
(Keusote 2019.)

Keusotessa tavoitteena on myos siirtya esihenkilovetoisesta johtamistavasta sparraavaan ja
valmentavaan johtamisotteeseen, joka lisaa luottamusta tyontekijoiden ja tyonantajan va-
lilla. Valmentava johtamistyyli toimii tyohyvinvointia edistavana seka motivoituminen ja vas-
tuunottaminen lisaavat tyon merkityksellisyytta ja tyon imua. Valmentavan johtamisen tavoit-
teena on tukea valmennettavaa ryhmaa seka yksiloina etta ryhmana suoriutumaan tehtavis-
taan toinen toistaan tukien mahdollisimman hyvin. Valmentavassa johtamisessa keskioon nos-
tetaan yksilon ja ryhman omien voimavarojen hyodyntaminen eika johtamista nahda johtajan

yksilosuorituksena. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 20.)
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2.3 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat organisaation vetovoima, organisaation pitovoima, it-
seohjautuvuus, yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Opinnaytetyo kasittelee naita
aihealueita ja ne liittyvat vahvasti toisiinsa. Yhteisoohjautuvassa tyOyhteisossa tyontekijat
ovat itseohjautuvia ja johtamistyyli on valmentavaa. Pito- ja vetovoima puolestaan liittyvat

usein myos toisiinsa, silla vetovoimainen tyoyhteiso on myos yleensa pitovoimainen.

Tyonantajan vetovoima voidaan jakaa sisaiseksi ja ulkoiseksi vetovoimaksi eli veto- ja pitovoi-
maksi. Pitovoimasta usein puhutaan, kun halutaan viitata olemassa olevan tyontekijan sitou-
tumiseen ja pysymiseen nykyisella tyonantajalla. Vetovoimalla taas viitataan siihen, kuinka
houkutteleva organisaatio tai tyonantaja on potentiaalisille tyontekijoilleen. (Pingle & Sodhi
2011.)

2.3.1 Organisaation vetovoima

Vetovoimalla tarkoitetaan viehatysvoimaa, kiehtovuutta ja houkuttelevuutta (Kotimaisten
kielten keskus 2021). Organisaation vetovoiman muodostavat tyontekijakokemus ja tyonanta-
jabrandi (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 6). Tyontekijakokemuksen osatekijoita ovat tyonteki-
joiden houkutteleminen, pitaminen ja tyonimun lisaaminen. Vetovoimainen tyonantaja ym-
martaa ne asiat, joita tyontekijat pitavat merkityksellisina ja luo vaikuttavaa tyontekijakoke-
musta rakentamalla tyosta ja tyoymparistosta sellaisen, jossa organisaation strategian kan-
nalta tarkeimmat henkilot voivat suoriutua tyostaan mahdollisimman hyvin. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 1.)

Vetovoimainen organisaatio ei ole vain vetovoimainen sen asiakkaille vaan myos sen tyonteki-
joille. Voidaankin katsoa, etta tyontekijat ovatkin organisaation ensimmaiset asiakkaat ja hei-
dan tyonsa on tuote, jota myydaan. Vetovoimaisessa tyossa tyo houkuttaa ja motivoi tyonteki-
joitaan, niin etta he palvelevat asiakkaitaan hyvin. Tyon oikeanlainen markkinointi ja hyvan
tyonantaja mielikuvan luominen potentiaalisille tyontekijoille on tarkeaa, jotta saadaan hou-

kuteltua osaavia tyontekijoita. (Pingle & Sodhi 2011.)

Hyva tyontekijakokemus vaikuttaa myos asiakaskokemukseen koska motivoituneet tyontekijat
luovat parempaa asiakaspalvelua. Hyvasta tyontekijakokemuksesta on hyotya myos liiketoi-
minnalle ja organisaation houkuttelevuudelle potentiaalisten tyontekijoiden rekrytoinnissa,
jolloin kiinnostus tyonantajaa ja sen tarjoamia tyopaikkoja kohtaan lisaantyy. (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 1.)
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2.3.2 Organisaation pitovoima

Pitovoimalla tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa hoitajien aikomusta pysya sosiaali- ja terveys-
alalla seka tyontekijoiden sitoutumista tyonantajaan eli sita, etta tyontekijat pysyvat kysei-
sella tyonantajalla. Pitovoimaan liittyy myos vahvasti vetovoiman kasite eli se, kuinka houkut-
televa tyopaikka on tyontekijoille ja kuinka tyontekijoita saadaan houkuteltua kyseiseen tyo-

hon.

Tyohon sitoutumiseen kuuluu niin organisaatioon, tyopaikkaan kuin omaan ammattiinkin sitou-
tuminen. Vaikka hoitoalalla alan vaihtohalukkuus on suurta ovat hoitajat kuitenkin melko si-
toutuneita tyohonsa. Tyon sitoutumiseen vaikuttavat useat eri tekijat, kuten hyva tyokyky,
hyva terveydentila, hyva taloudellinen toimeentulo, arvostetuksi tulemisen kokemus, tuen
saaminen ja esimiesasema. Puolestaan huonot tyoolot, vahainen urakehittymisen mahdolli-
suus, vahainen tyon palkitsevuus, huono johtaminen ja huono tyoilmapiiri vaikuttavat kieltei-

sesti tyohon sitoutumiseen. (Hyytiainen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen 2015.)

Kun tyontekijat ovat tunneperaisesti sitoutuneet tyopaikkaansa eli affektiivisesti sitoutuneita,
niin usein talla on positiivinen yhteys tyontekijan seka organisaation tulokseen. Affektiivinen
sitoutuminen tyohon on myos vahvasti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja tunneperaisesti sitou-

tuneet henkilot ovat yleensa tyossaan tyytyvaisempia. (Hyytiainen ym. 2015.)
2.3.3 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus viittaa yksiloon ja perustuu yksilon kykyyn toimia itsenaisesti ilman ulkopuo-
lista kontrollointia. Itseohjautuvuus edellyttaa itsemotivoituneisuutta eli halua tehda asioita
tiettyjen paamaarien saavuttamiseksi. Tama taas edellyttaa sita, etta yksilolla on selkea paa-
maara eli tavoite, jonka saavuttamiseksi han itseohjautuvasti toimii. Toimiakseen itseohjau-
tuvasti henkilolla tulee olla seka riittava substanssiosaaminen, etta kyky itsensa johtamiseen.
Itsensa johtaminen pitaa sisallaan esimerkiksi ajan hallintaan, oman tyon organisointiin ja
priorisointiin liittyvia asioita. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Itseohjautuvuuteen tyoelamassa
liittyy myos se, etta yksilo kykenee omaa harkintaansa kayttaen pyrkia saavuttamaan tyoyh-
teison yhteisia tavoitteita ilman, etta asioita tulee varmistella esihenkilolta. Se vaatii kykya
pystya itse arvioimaan, kuinka eri tilanteissa olisi jarkevaa toimia. (Martela, Hakanen, Hoang
& Vuori 2021,11.)

Itseohjautuvuuden vastakohta on ylhaalta ohjautuvuus, joka tyoelamakontekstissa tarkoittaa
sita, etta esihenkilo kontrolloi tyontekijan tekemisia (Martela ym. 2021, 11). Siina tyontekija
ajatellaan passiiviseksi toimijaksi, joka tarvitsee jatkuvaa ohjeistamista ja kontrollointia suo-

riutuakseen tyostaan (Martela 2021, 14).
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Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat au-
tonomia, kyvykkyyden kokeminen ja yhteenkuuluvuus ihmisten kanssa. Itseohjautuvuusteorian
mukaan naiden kolmen psykologisen perustarpeen tayttyminen lisaa yksilon sisaista motivaa-
tiota. Itseohjautuvuusteoria perustuu nakemykseen siita, etta ihminen on aktiivinen toimija,
jonka pyrkimyksena on toteuttaa itseaan. (Ryan & Deci 2000, 68.) Nama kolme psykologista
perustarvetta ovat (Gagnen & Deci 2005, 337) mukaan tarkeita universaalisti kaikille ihmisille.
Itseohjautuvuusteoria vastaa kysymykseen siita, miten ihmisen sisainen motivaatio rakentuu
ja taman ymmartaminen tyoelamakontekstissa on tarkeaa siksi, etta itseohjautuvuusteorian
mukaan ihminen suoriutuu tyostaan laadukkaasti ja kokee tyotyytyvaisyytta, kun psykologisiin

perustarpeisiin vastataan (Rigby & Ryan 2018).

Positiivinen psykologia ja ihmislahtoinen johtajuus vaativat toimiakseen psykologisesti turval-
lista ilmapiiria, jonka muodostumiseen vaikuttavat kaikki tyoyhteison jasenet. Organisaatiolla
ja esihenkiloilla on kuitenkin psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomisessa keskeinen merki-
tys. Positiivisen ja ihmislahtoisen johtamisorientaation tavoitteleminen kuitenkin kannattaa,

silla tyontekijoiden sisainen motivaatio ja itseohjautuvuus voimistuvat, kun tyontekijat koke-

vat tulevansa kuulluiksi ja ymmarretyiksi. (Salonen 2017, 175.)
2.3.4 Yhteisoohjautuvuus

Yhteisoohjautuvuudella tarkoitetaan tyon organisointia ja koordinointia yhdessa. Yhteisooh-
jautuva tiimi ottaa itse vastuun tyon edistymisesta ja etsii itse itselleen sopivimmat keinot
asioiden edistamiseksi. Vastuu tyon johtamisesta siirtyy tiimille itselleen sen sijaan, etta esi-
henkilo johtaisi tiimia. Yhteisoohjautuva tiimi rakentuu itseohjautuvista yksiloista. Yhteisooh-
jautuvan tiimin tehtavana on yhdessa sopia toiden- ja vastuunjaosta toiminalle asetettujen
paamaarien saavuttamiseksi. Yhteisoohjautuvuuden vastakohta on esihenkilojohtoinen

tiimi. Yhteisoohjautuvuus edellyttaa lisaksi tiimin sisaista psykologista turvallisuutta. (Martela
2021, 14-16.) Yhteisoohjautuvassa organisaatiossa keskeista on, etta esihenkilo tunnistaa ja

tukee tyontekijan asiantuntijuutta (Martela 2021, 17).

Yhteisoohjautuvuus ja itseohjautuvuus tyossa ovat tekijoita, jotka voivat lisata tyontekijoiden
innovatiivisuutta, oppimista ja tehokkuutta. Teoriassa itseohjautuva tyoyhteiso on jousta-
vampi paatoksenteossa, oppimiskykyisempi ja tehokkaampi. Yhteisoohjautuva organisaatio luo
ideaalitilanteessa asetelman, jossa tyontekijat kokevat olevansa tarkeassa osassa yhteisten
tavoitteiden edistajina, heilla on valtaa tehda omaa tyota koskevia paatoksia, arvioida omaa
suoriutumistaan ja ratkaista ongelmia. Liika autonomia voi kuitenkin olla pahimmassa tapauk-
sessa organisaatiota hidastava tekija, jos tyontekijat eivat ole motivoituneita sitoutumaan yh-

teisiin tavoitteisiin. (Anossi, Monti & Martini 2020.)

On tarkeata muistaa, etta jokaisella on erilaiset valmiudet itsensa johtamiseen. On kuitenkin

selvaa, etta tyontekijan itseohjautuvuus vaatii organisaation tuen. Tyontekijan ja tyoyhteison
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itse- ja yhteisoohjautuvuus tarkoittaa sita, etta itsenaiselle paatoksenteolle ja oman toimin-
nan organisoimiselle annetaan tilaa. Vapauden antaminen lisaa usein myos tyontekijoiden ky-

kya kantaa vastuuta. (Martela ym. 2021, 15.)

Kuitenkin nykyajan organisaatioissa lahes poikkeuksetta lopulliset paatokset kulkevat yha
edelleen useamman portaan kautta aina johdolle asti, vaikka johto ei itse ole ollut mukana
paatoksentekoon johtavassa keskustelussa. Paatokset tehdaan usein nain ollen hyvin vahai-
sella tiedolla eika johdolla ole valttamatta tietoa ja ymmarrysta siita mita substanssissa teh-
daan. Taman vuoksi monesti paatoksenteko venyy ja kasaantuu seka moni suunnitelluista toi-
mista ei ikina paase toteutukseen asti. Ajaudutaan niin sanottuun pullonkaulailmioon, jossa

kaikki tekevat enemman tyota ilman, etta tilanne valttamatta ratkeaa. (Laloux 2016, 59.)

Yhteisoohjautuvat organisaatiot ovat pyrkineet ratkaisemaan taman pullonkaulan siirtymalla
autoritaarisesta johtamistavasta joustaviin jaetun johtamisen kaytantoihin. Itseohjautuva or-
ganisaatio ei kuitenkaan tarkoita organisaatiota, jossa ei ole saantoja tai rakenteita. Itseoh-
jautuvassa organisaatiossa, jokaisella tyontekijalla on paikkansa, tyota ohjailee tietyt kaytan-
not ja toimintatavat. Usein itseohjautuvissa organisaatioissa toiminta on sujuvampaa ja paa-

toksenteko mutkattomampaa. (Laloux 2016, 62.)

2.3.5 Valmentava johtaminen

Valmentavan johtamisen tavoitteena on tukea valmennettavaa ryhmaa seka yksiloina etta
ryhmana suoriutumaan tehtavistaan toinen toistaan tukien mahdollisimman hyvin. Edellytyk-
sena talle on ryhman hyva ilmapiiri seka yhteistyotaidot. Valmentavan johtamisen ideologia
perustuu ryhman itseohjautuvuuden, tyossa kehittymisen, innovatiivisuuden ja uuden oppimi-
sen aktiiviseen tukemiseen. (Viitala & Jylha 2019, 250.) Yksilon innostuneisuutta ja onnelli-
suutta tyossa lisaa se, etta ihminen saa toteuttaa omia vahvuuksiaan (Leppanen & Rauhala,
2012, 44).

Valmentava johtamisorientaatio perustuu monelta osin positiiviseen psykologiaan, jonka pe-
rusajatuksena on loytaa ihmisten vahvuudet ja potentiaali. Valmentavan johtajan tapa tyos-
kennella on arvostavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa jokaisesta yhteison jasenesta
pyritaan saamaan irti kaikki potentiaali ryhman ja organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
Valmentavan johtajan keskeisiin toimintatapoihin kuuluvat arvostava ja osallistava tyoote.
Valmentava johtaminen edellyttaa lisaksi johtajalta kykya tunnistaa myos omat vahvuutensa
ja heikkoutensa seka kykya itsensa johtamiseen ja kehittamiseen. (Ristikangas & Grunbaum
2014, luku 2.)

Valmentavan johtamisen on tutkimuksissa todettu lisaavan tyohyvinvointia, tiimien tehok-
kuutta seka edistavan oppimista ja parantavan sitoutumista tyohon (Viitala & Jylha 2019,

253). Ilhmislahtoinen johtamistapa lisaa tyontekijoiden kokemusta kuulluksi tulemisesta ja
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siita, etta juuri heidan tiedoillaan ja taidoillaan on merkitysta tyoyhteison menestymiselle.
Positiivinen johtaminen ja positiivisuus tyoyhteisossa siis lisaa yksilon myonteisia tunteita.
(Syvajarvi & Vakkala 2019, 217.) Tyoyhteisossa positiivisuus taas lisaa todennakoisyytta myon-
teisille kokemuksille ja vuorovaikutukselle ja tama puolestaan lisaa organisaation menesty-
mismahdollisuuksia. Positiivisuus johtamisessa saattaa lisata tyontekijoiden mahdollisuuksia
ylittaa tavanomainen suoritustasonsa. (Syvajarvi & Vakkala 2012, 212.) Lisaksi positiivisella
johtamisorientaatiolla voidaan saavuttaa myonteisia vaikutuksia niin yksilo, kuin yhteisotasol-

lakin ja se edistaa my0s johtajien omaa tyohyvinvointia (Syvajarvi & Vakkala, 2019, 220).

Tyoyhteison menestymisen ja yhteisen sosiaalisen identiteetin muodostumisen kannalta olisi
tarkeaa, etta esihenkilo ja johdettavat nakisivat ja kokisivat toisensa tasavertaisina tyoyhtei-
son jasenina. Tata kutsutaan johtamisen uuden psykologian perustaksi. (Haslam, Platow &
Reicher 2012, 16.) Sosiaalisen identiteetin muodostumisen kannalta keskeista on, etta tyonte-
kijat kokevat esihenkilon ajavan koko ryhman yhteista etua. Se, etta esihenkilo jakaa tyoyh-
teison jasenten kanssa yhteisen sosiaalisen identiteetin, lisaa esihenkilon vaikutusmahdolli-
suuksia ryhman sisalla. Esihenkilon tehtavana on myos luoda, edistaa ja yllapitaa tyoyhteison
yhteista sosiaalista identiteettia. (Haslam ym. 2012, 108-109.)

Uuden johtamisen psykologian ohella keskeista on esihenkilona ymmartaa sosiaalisen identi-
teetin teoriaa, joka perustuu ajatukseen siita, etta yksilon tunne omasta minuudestaan muo-
dostuu ryhmaan kuulumisesta. Ryhmaidentiteetti muodostuu tyoyhteison jasenten valisessa
vuorovaikutuksessa. (Paasivaara 2012, 66.) Esihenkilon on tarkeaa ymmartaa seka vuorovaiku-
tusta etta vastavuoroisuutta, silla niiden ymmartaminen antaa esihenkilolle tyokaluja tyoyh-
teisossa tapahtuvien asioiden ja ilmioiden tarkasteluun seka yksilo, etta yhteisotasolla (Suho-
nen ym. 2019, 107).

Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen edistamiseksi organisaatiossa olisi tarkeaa
ymmartaa lisaksi motivaation merkitys ihmisen toiminnassa. Tyontekijoiden motivaation pa-
rantamiseksi ja yllapitamiseksi esihenkilon ja organisaation tulisi pyrkia vastaamaan itseoh-
jautuvuusteoriaan perustuviin kolmeen perustarpeeseen, jotka ovat autonomia, kyvykkyyden
ja onnistumisen kokemus seka yhteenkuuluvuus. Naihin perustarpeisiin vastaamalla kyetaan
vahvistamaan ihmisen sisaista motivaatiota, jonka on tutkimuksissa todettu tekevan tyosken-
telysta innostavampaa ja edistavan psykologista hyvinvointia. (Virtanen 2018.) Motivaation
parantamiseksi ja yllapitamiseksi seka voimavarojen lisaamiseksi on tarkeaa antaa tyonteki-
joille rakentavaa palautetta (Sinokki 2016, 248). Lisaksi on tarkeaa seka auttaa tyontekijoita
tunnistamaan omia voimavarojaan, vahvuuksiaan ja kyvykkyyksiaan etta auttaa heita asetta-
maan, tavoittelemaan ja saavuttamaan omia ja tyoyhteison tavoitteita. Organisaation ja esi-
henkiloiden rooli tavoitteiden ja paamaarien kirkastamisessa tyontekijoille korostuu etenkin

silloin kun tyoyhteison yhteinen ymmarrys toiminnan paamaarasta on kateissa.



16

Valmentavaa johtamista on tutkittu kansainvalisesti useilla eri aloilla. Aiheesta loytyy muuta-
mia pro gradu- ja opinnaytetoita, mutta valmentavasta johtamisesta sosiaali- ja terveysalalla
on tehty tutkimusta toistaiseksi melko vahan. Valmentavan johtamisen kaytannot ovat kay-

tossa Suomessa jo muutamassa terveydenhuoltoalan organisaatiossa, kuten Kuopion yliopistol-

lisessa sairaalassa, jossa on kaytossa magneettisairaalamalli (Kys 2021).
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3 Tutkimusasetelma

3.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa miten yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen
nakyvat tyontekijoiden tyossa, millaiseksi tyontekijat kokevat yhteisoohjautuvuuden ja val-
mentajan johtamisen ja mika merkitys silla on tyopaikan pitovoimaan. Opinnaytetyon tavoit-
teena on tuottaa tietoa siita, vaikuttavatko yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen
tyopaikan pitovoimaan tyontekijoiden kokemuksen mukaan ja miten yhteisoohjautuvuutta ja

valmentavaa johtamistapaa voitaisiin edelleen kehittaa tyoyhteisossa.

3.2  Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyo on laadullinen arviointitutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa keskeista on se,
etta se perustuu ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nakemysten arviointiin (Puusa &
Juuti 2020, 104). Arviointitutkimuksen tavoitteena on, selvittaa minkalaisia vaikutuksia on
erilaisilla ammatillisilla, poliittisilla tai hallinnollisilla toimenpiteilla, muutoksilla ja hank-
keilla. Arviointitutkimus on useimmiten tutkimusaineiston pohjalta keratyn aineiston yhteen
kokoamista. (Jokinen 2021.)

Tutkimuskysymykset ovat:

e Miten yhteisoohjautuvuus nakyy tyontekijoiden tyossa ja miten tyontekijat kokevat sen?

e Miten tyontekijat kokevat valmentavan johtamisen?

e Miten tyontekijat kokevat yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vaikuttavan
tyon pitovoimaan?

e Miten yhteisohjautuvuutta ja valmentavaa johtamista voitaisiin tyopaikalla kehittaa, jotta

pitovoima paranisi?

3.2.1 Aineistonkeruu

Aineisto kerattiin haastattelemalla kotihoidossa tyoskentelevia sairaanhoitajia ja lahihoitajia.
Haastattelut tehtiin puolistrukturoituna ennakkoon laadittujen kysymysten pohjalta. Puo-
listrukturoitu haastattelu etenee etukateen valittujen teemojen mukaisesti. Puolistruktu-
roidun haastattelun etu on se, etta haastattelija voi esittaa lisakysymyksia annettujen vas-
tausten pohjalta. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 120.) Tarvittaessa esitimme tarkentavia kysymyk-
sia mutta pyrimme valttamaan vastausten ohjailemista tiettyyn suuntaan. Haastatteluja var-
ten laadimme tutkimuskysymyksiimme perustuvan kysymyspatteriston, johon haastateltavat

saavat vastata avoimesti (Liite 1).

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on yleensa tutkittavan ilmion ymmartaminen sen si-

jaan, etta pyrittaisiin loytamaan tilastollisia yhteyksia eri asioiden valilla (Sarajarvi & Tuomi
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2018, 137). Laadullisessa tutkimuksessa pienikin otos voi riittaa tuottamaan analyysiin riitta-
vasti syvyytta ja oivaltavuutta (Jokinen 2021). Aineiston riittavyytta voidaan arvioida esimer-
kiksi aineiston saturaatiosta eli tilanteesta, jossa aineisto alkaa toistaa itseaan eika se enaa
tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Laadullisessa tutkimuksessa oleellista on, etta
tutkimukseen osallistuvilla henkiloilla on tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon koke-

musta ja tietoa. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 137.)

Alkuperaisen suunnitelman mukaan tarkoitus oli toteuttaa haastattelut kolmen hengen ryhma-
haastatteluina siten, etta molemmissa tutkittavissa yksikoissa olisimme toteuttaneet kolme
haastattelua. Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan tilannetta, jossa haastatellaan samanaikai-
sesti useampia henkiloita. Ryhmahaastattelun tavoitteena on luoda ryhmakeskustelu, joka
tuottaa tutkijalle tietoa tarkasteltavasta ilmiosta. Ryhmahaastattelussa haastattelijan tehta-
vana on luoda keskustelulle raamit, jotta keskustelu pysyy tutkimusaiheessa. Luotujen raa-
mien puitteissa osallistujat voivat kuitenkin keskustella vapaasti, jolloin haastattelu voi tuot-

taa tutkittavasta ilmiosta tietoa varsin monipuolisesti. (Puusa 2020, 214.)

Ryhmahaastattelun etuna voidaan pitaa sita, etta siina haastateltavat voivat pohtia asioita
yhdessa, esittaa kysymyksia toisilleen tai vaitella tarkasteltavasta ilmiosta. Tama voi tuottaa
tutkijalle sellaista tietoa, joka yksilohaastattelussa ei tulisi ilmi. Lisaksi ryhmahaastattelun
etu verrattuna yksilohaastatteluun on se, etta sen avulla voidaan nopeammin saada tietoa
yhta aikaa useammalta haastateltavalta. (Puusa 2020, 215.) Ryhmahaastattelun ominaispiir-
teisiin kuuluu, etta haastateltavan ryhman dynamiikka voi vaikuttaa vastauksiin. Toisaalta
ryhman sosiaalisen vuorovaikutuksen voi nahda metodisen ongelman sijaan myos kuvastavan

tutkittavaa ilmiota ja olevan osa sita. (Valtonen & Viitanen 2020, 220.)

Suunnitelmavaiheessa tarkoituksena oli, etta haastateltavat kotihoidon sairaanhoitajat ja la-
hihoitajat rekrytoidaan kotihoidon lahiesihenkiloiden avulla. Esihenkilot valittivat useita ker-
toja tyontekijoille pyynnon osallistua tutkimukseen. Sahkopostin liitteena olivat tutkittavan
informointilomake (Liite 2) ja tutkittavan suostumus (Liite 3). Haastavan resurssitilanteen
vuoksi informanttien hankkimiseen kuitenkin meni useampi kuukausi. Haastateltavat tyonteki-

jat rekrytoitiin lopulta puhelimitse sen jalkeen, kun toisen yksikon esihenkilolta saatiin tyon-

Haastatteluun osallistuneita hoitajia rekrytoitiin puhelimitse yhteensa 11 ja haastatteluita
jarjestettiin seitseman. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastateltavia hoita-
jia saatiin molemmista Keusoten yksikoista ja haastateltavat ovat koulutukseltaan lahihoitajia
ja sairaanhoitajia. Neljassa Teamsin kautta toteutetussa haastattelussa haastateltavia oli
kaksi, jolloin suunnitelmamme ryhmahaastattelusta voidaan katsoa toteutuneen. Kahdessa
Teamsin kautta toteutetussa haastattelussa haastateltavia tyontekijoita oli yksi ja yksi yhden

henkilon haastattelu toteutettiin puhelinhaastatteluna.
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Alkuperainen arvio oli, etta haastattelut kestaisivat noin 30-40 minuuttia, mutta haastatelta-
vat ryhmat olivat alkuperaista suunnitelmaa pienempia, joten haastattelut kestivat noin 20-30
minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin Teamssin nauhoitusominaisuudella ja tiedostot salattiin.

Puhelinhaastattelusta tehtiin yksityiskohtaiset muistiinpanot.
3.2.2 Aineiston analyysi

Aineison keruun jalkeen tutkimusaineisto analysoitiin induktiivisen sisallonanalyysin mukai-
sesti. Sisallonanalyysin tarkoituksena on jarjestaa tutkimusaineisto tiiviiksi ja selkeaksi koko-
naisuudeksi sailyttaen aineiston sisaltama informaatio. Analyysin avulla aineistoon pyritaan
luomaan selkeytta, jotta siita voidaan tehda luotettavia johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 175.)

Ensimmaisena nauhoitetut haastattelut litteroitiin eli puhe muutettiin luettavaan muotoon.
Litterointi on keskeinen ja tarkkuutta vaativa osa tutkimuksen analyysivaihetta ja se antaa
tutkijalle mahdollisuuden aineistoon tutustumiseen ja tulkitsemiseen. Litteroinnin tarkoituk-
sena on kuvata sita, mita tilanteessa tapahtuu ja saada tietoa haastateltavien mielipiteista ja

nakokulmista tutkittavaan ilmioon. (Kallio 2021.)

Aineiston litteroimisen jalkeen aineisto redusoitiin eli pelkistettiin etsimalla ja erottelemalla
aineistosta erilaisia ilmioita. Sisallonanalyysissa ensimmaisessa vaiheessa keskeista on karsia
aineistosta pois tutkimuksen kannalta epaolennainen tieto (Tuomi & Sarajarvi 2018, 176). Al-

kuperaisilmauksista muodostettiin pelkistetyt ilmaukset.

Aineiston redusoinnin jalkeen aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin. Aineiston klusteroinnissa
samaa ilmiota kuvaavat pelkistetyt ilmaukset ryhmitellaan ja niista muodostetaan alaluokat

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 177). Alaluokat pyrimme nimeamaan mahdollisimman hyvin sisaltoa
kuvaaviksi. Alaluokkien muodostamisen jalkeen yhdistimme alaluokkia ylaluokiksi ja ylaluok-

kia paaluokiksi. Esimerkki aineiston ryhmittelysta esitetaan taulukossa 1.



ALKUPERAINEN ILMAUS

PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

PAALUOKKA

Yhteisoohjautuvuus ja val-
mentava johtamistapa vois
olla hyva asia, jos toimis.

Toimiessaan yhteisdohjau-
tuvuus ja valmentava joh-
taminen voisi olla hyva
asia.

Toimiessaan saattaisi vai-
kuttaa tyohon sitoutumi-
seen ja lisata tyytyvai-
syytta.

Toimiessaan yhteisdohjau-
tuvuus ja valmentava joh-
taminen voisivat vaikuttaa
tyohon sitoutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen.

Mentoroiva, valmentava
ote lisdisi jaksamista.
Olemme aikuisia ihmisia
emmeka kaipaa tanne auk-
toriteetteja.

Valmentava johtaminen li-
sdisi jaksamista.

Kylla aivan varmasti jos taa
totetuis silla tavalla kuin
pitdisi, aivan varmana vai-
kuttais tychon sitoutumi-
seen ja siihen tyosta kiin-
nostumiseen.

Jos yhteisdohjautuvuus ja
valmentava johtaminen
toteutuisivat, se lisaisi
tyohon sitoutumista ja
mielenkiintoa tyota koh-
taan.

Tyo6hon sitoutuminen, tyo-

tyytyvaisyys, tydssa jaksami-

nen ja tyota kohtaan koet-
tava mielenkiinto

VAIKUTUKSET TYO-
HON SITOUTUMISEEN

No tota mun mielestad aina-
kin se olis hyva jos se toi-
misi. Ettd jokainen saisi
tuoda omia mielipiteita ja
ajatuksia. Tottakai jokai-
nen haluaa paasta vaikut-
tamaan omaan tyohonsa.
Etta valmentava esimies
oishan se parempi konsepti
kun se ettd esimies ei oo
vaan iso pomo vaan ois va-
han helposti lahetyttavmpi
tota joo kuulostaa silleen
hyvalta.

Jos yhteisdohjautuvuus ja
valmentava johtaminen
toimisivat, jokainen saisi
tuoda esiin omia mielipi-
teitadn ja ajatuksiaan.

Jokainen haluaa paasta
vaikuttamaan omaan tyo-
honsa.

Yhteisoohjautuvuus voi li-
sata tyon mielekkyytta ja
saa osallistua ja saa sita
vastuuta. Hyvat ajatukset
siella on taustalla, jos se
tapahtuu oikeella tavalla
ja kaikki ymmartaa sen ja
ettd asiat toimii siella kay-
tannossa ja arjessa. Ja var-
maankin toi valmentava
johtaminen niin hieno aja-
tus.

Yhteisdohjautuvuudella
voidaan lisata tyon mie-
lekkyytta, mahdollisuutta
osallistua paatoksente-
koon ja lisata vastuuta.

Valmentava johtaminen
on hieno ajatus.

Pystyisi paremmin otta-
maan huomioon tydnteki-
jat ja esihenkildt ja se ois
hyva suunta.

Tyontekijoiden ja esihen-
kiléiden huomioiminen to-
teutuisi paremmin, jos
tyoyhteiso olisi yhteisdoh-
jautuva.

Kyl toi mun mielest on po-
sitiivinen asia just se et on
mabhollisuus ite paasta vai-
kuttaa asioihin mita niinku
tyopaikalla tapahtuu nii se
on vaan positiivista et sit
ku se lahtee kunnolla toi-
mii taa systeemi nii mun
mielest se on vaan hyva
juttu.

Yhteisoohjautuvuus ja val-
mentava johtaminen lisai-
sivat tyontekijoiden mah-

dollisuuksia vaikuttaa tyo-
paikalla tapahtuviin asioi-

hin.

Vaikutusmahdollisuuksien
paraneminen ja paatoksen-
tekoon osallistuminen

VAIKUTUKSET PAA-
TOKSENTEKOON

YHTEISOOHJAUTUVUUDEN
JA VALMENTAVAN JOHTA-
MISEN VAIKUTUS PITOVOI-
MAAN

Taulukko 1: Esimerkki aineiston ryhmittelysta
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4  Tutkimustulokset

Induktiivisen sisallonanalyysin perusteella aineistosta muodostettiin seitseman paaluokkaa,
jotka ovat kokemukset yhteisoohjautuvuudesta, kokemukset valmentavasta johtamisesta, yh-
teisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vaikutus pitovoimaan, tyohon sitoutumista li-
saavat tekijat, tyontekijoita kuormittavat tekijat, organisaatiomuutoksen seuraukset ja tyon-
tekijoiden kehitysehdotukset (Kuvio 1).

Tutkimustulokset raportointi on otsikoitu muodostettujen seitseman paaluokan mukaan ja ra-
portointi perustuu sisallonanalyysin pohjalta saatuihin tutkimustuloksiin. Tutkimustulokset pe-
rustuvat tyontekijoiden kuvauksiin ja alkuperaisiin ilmauksiin tutkittavasta ilmiosta. Aineis-
tosta on loydettavissa vastaukset kaikkiin neljaan opinnaytetyomme tutkimuskysymykseen.
Lisaksi induktiivisen sisallonanalyysin perusteella aineistosta nousi kolme paaluokkaa tutki-
muskysymysten ulkopuolelta. Nama kolme paaluokkaa ovat tyohon sitoutumista lisaavat teki-

jat, tyontekijoita kuormittavat tekijat ja organisaatiomuutoksen seuraukset.



Kokemukset

yhteistohjautuvuudesta

Kokemukset valmentavasta
johtamisesta

Yhteisdohjautuvuuden ja
valmentavan johtamisen
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s\faikutukset tydyhteisadn

s Aytoritddrinen paatoksenteko

sPaatdsten ja kdytdnndn
ristiriidat

s\faikutusmahdollisuudet
paivittdizen tydn suunnitteluun

sAutonominen
tyvuorosuunnittelu

sPerehdytys
yhteisdohjautuvuuteen

Tydhdn sitoutumista lisadvat

tekijit

*Toimiva tydyhteisd

»Yksildllisyyden
huomioiminen

*Tydnantajan suhtautuminen

*Vaikutusmahdollisuudet
omaan paatoksentekoon

+\falmentavan johtamisen
onnistumiset

sEsihenkildiden riittdmatan
|dsnaolo

*Perehdytys valmentavaan
johtamiseen

Tydntekijoita kuormittavat

tekijat

#Riittamattomat resurssit

#|rtisanoutumiset ja
poissaolot

*Huono palkka

vaikutus pitovoimaan

sVaikutukset tydhan
sitoutumiseen

sVaikutukset padtdksentekoon

Orpanisaatiomuutoksen
seuraukset

#¥ksikon sisdisen
kehittdmisen pysahtyminen

#Vaikutusmahdollisuuksien
vaheneminen

*Muutokset péivittaisessa
tyon organisoinnissa

*Riippuvuus Keusoten
yhteisest linjasta

*Muutokset esihenkildiden
asemassa

Tyontekijoiden kehitysehdotuksia

sTiedonkulun parantaminen

Yksikdiden valisten erojen huomioiminen

*Kehittdminen organisaatiotasolla

sKehittdminen yksikkdtasolla

Kuvio 1: Tutkimustuloksista muodostetut paaluokat ylaluokkineen
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4.1  Kokemukset yhteisoohjautuvuudesta

Paaluokkaan kokemukset yhteisoohjautuvuudesta muodostui seitseman ylaluokkaa, jotka ovat
vaikutukset tyoyhteisoon, vaikutusmahdollisuudet paivittaisen tyon suunnitteluun, autonomi-
nen tyovuorosuunnittelu, autoritaarinen paatoksenteko ja paatosten kaytannon ristiriitaisuus,

perehdytys yhteisoohjautuvuuteen ja esihenkilon tuki (Kuvio 2).

VAIKUTUKSET TYOYHTEISOON

AUTORITAARINEN PAATOKSENTEKO

PAATOSTEN JA KAYTANNON
RISTIRIDAT

KOKEMUKSET VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

YHTEISOOHIAUTUVUUDESTA PAIVITTAISEN TYON SUUNNITTELUUN

ESIHENKILOM TUKI

_ AUTONOMINEN
TYOVUOROSUUNNITTELU

PEREHDYTYS
YHTEISOOHIAUTUVUUTEEN

Kuvio 2: Kokemukset yhteisoohjautuvuudesta

Siita, miten yhteisoohjautuvuus nayttaytyy tyotekijoiden arjessa, muodostettiin ylaluokka vai-
mukset yhteisoohjautuvuudesta vaihtelevat. Useat vastaajista olivat haastattelujen alussa sita
mielta, etta yhteisoohjautuvuus ei nay tyontekijoille heidan omassa tyossaan. Haastatteluiden
edetessa kuitenkin huomattiin, etta tyoyhteison toiminnasta on loydettavissa piirteita yhtei-
soohjautuvuudesta, mutta tyontekijat eivat naita valttamatta itse tunnista. Lisaksi haastatte-
luissa nousi esille, etta yhteisoohjautuvuus strategisena linjauksena on vahvistanut tyonteki-

joiden keskinaista yhteisollisyytta entisestaan.

“Ei kylld tunnu ndyttdytyvdn ihan kauheesti tdd yhteisbohjautuvuus.”
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Paivittaisen tyon organisoimiseen liittyvista tyontekijoiden nakemyksista muodostimme yla-
luokan: vaikutusmahdollisuudet pdivittdisen tyon suunnitteluun. Aineistosta nousi selkeasti
esille, etta sairaanhoitajien ja lahihoitajien mahdollisuudessa vaikuttaa oman tyopaivansa
kulkuun on merkittavia eroja. Sairaanhoitajat voivat paasaantoisesti itse suunnitella ja aika-
tauluttaa tyopaivansa. Lahihoitajien tyot on jaettu valmiiksi, eika heilla ole samanlaisia vai-
kutusmahdollisuuksia tyopaivansa suunnitteluun kuin sairaanhoitajilla. Sairaanhoitajat kokivat
tyossaan autonomisuutta lahihoitajia useammin. Lisaksi tyontekijat toivat esille, etta aikai-
semmin tiimin sairaanhoitajat suunnittelivat lahihoitajien tyolistat, mutta nykyaan ne tulevat
valmiina erillisesta tyonjaon yksikosta. Taman myota tyontekijat kokivat tyolistojen muuttu-
neen epainhimillisiksi. Tyontekijat kokivat myos itse olevansa oman tyonsa parhaita asiantun-
tijoita, jonka vuoksi he kokivat, etta heidan tietotaitonsa paremmin hyodyntaminen tyon or-

ganisoinnissa tekisi tyosta paremmin hallittavaa.

Tyovuorosuunnittelu nousi esille kaikissa haastatteluissa ja tahan liittyen muodostui ylaluokka
autonominen tyovuorosuunnittelu. Autonominen tai yhteisollinen tyovuorosuunnittelu oli myos
koko aineiston selkein yksittainen asia, jossa yhteisoohjautuvuuden koettiin toteutuvan ja
joka suurelta osin tunnistetiin tyontekijoiden keskuudessa yhteisoohjautuvuudeksi. Monet
haastatellut tyontekijat kokivat autonomisen tyovuorosuunnittelun ainoaksi asiaksi, jossa yh-
teisoohjautuvuus toteutuu. Vaikean resurssitilanteen vuoksi autonominen tyovuorosuunnittelu
ei kuitenkaan paase aina toteutumaan ja tyontekijan suunnittelemat tyovuorot saattavat
muuttua jopa useita kertoja. Sairaanhoitajat tekevat saannollista tyoaikaa, joten heita tyo-

vuorosuunnittelu ei koske.

“Melko pitkdlti ainoa asia, mihin voidaan vaikuttaa on se, ettd voidaan laittaa tyévuorotoi-

veet mut nekddn ei aina mee ldpi 100%.”

Paatoksentekoon liittyen aineistosta muodostui kaksi ylaluokkaa: autoritddrinen pddtoksen-
teko ja pddtosten ja kdytdnnon ristiriitaisuus. Haastateltujen tyontekijoiden mukaan isoim-
mat linjaukset ja paatoksenteko toteutetaan keskijohdossa tai ylemmassa johdossa. Maarayk-
set tulevat myos usein lyhyella varoitusajalla, jonka vuoksi uusien toimintatapojen vieminen
kaytantoon saattaa olla haastavaa, jopa mahdotonta. Tyontekijoiden kokemusten mukaan
maaraykset ovat usein eparealistisia. Moni tyontekijoista ajatteli etta, ylemmalla johdolla ja

esihenkilgilla ei ole riittavan selkeaa kasitysta tytontekijoiden arjesta.

”Tds on tullu vuosien varrella niinku sellaisia asioita itelleki eteen, et sieltd tulee joku pdd-
tos, et nyt tehddn ndin ja ndin ja ndin kysymdttd meiltd tddltd ruohonjuuritasolta niinku mi-
tddn et me tehddn sitd tyotd, me tiedetddn, mikd on mahdollista ja mikd ei. Mut ne on vd-

lilld niinku ihan utopistisiaki juttuja.”
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Myos esihenkiloiden vaikutusmahdollisuudet arvioitiin haastatteluissa heikoiksi. Moni tyonteki-
joista arvioi, etta esihenkilot kylla yrittavat vieda tyontekijoiden toiveita ja viesteja eteen-
pain, mutta esihenkiloakaan ei kuunnella. Useampi tyontekija nosti myos esille, etta ei oike-
astaan tieda mita oma esihenkilo tekee tyossaan. Etatyot ovat lisanneet tyontekijoiden koke-

musta siita, etta he eivat tieda mihin esihenkilon tyoaika kuluu.

“Kylldhdn esihenkild vie meiddn toiveita, mutta hdn on sellaisena vdlikdtend eikd hantdkddn

kuunnella.”

Tutkimusaineiston perustella valittyy kuva, etta koulutus ja perehdytys yhteisoohjautuvuu-
teen ei ole ollut riittavaa ja tasta muodostui ylaluokka perehdytys yhteiséohjautuvuuteen.
Osa haastatelluista tyontekijoista ei tiennyt, mita yhteisoohjautuvuudella tarkoitetaan tai
tunnistanut yhteisoohjautuvuutta omasta tyostaan. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoi-
den kokemusten mukaan myos vastuu yhteisoohjautuvuuden toteuttamisesta on vieritetty
tyontekijoille ilman riittavaa perehdytysta asiaan. Riittamattoman perehdytyksen, epaselvien
roolien ja vastuiden vuoksi tyontekijat kokevat yhteisoohjautuvuuden nayttaytyvan tyoyhtei-
s0ssa lahinna kaoottisuutena. Toisaalta kaikki tyontekijat eivat myoskaan tienneet miten yh-
teisoohjautuvuuden pitaisi tyoyhteisossa ja omassa tyossa nakya. Yksi vastaajista kertoi, etta
organisaatiossa on jarjestetty joitakin yhteisoohjautuvuuden kehittamiseen liittyvia tyopa-

joja.

”Oli vdhdn silleen niinku yhteisohjautuvuus on tdtd tdtd ja tdtd ja ottakaa sitten ndmd ter-

mit ja hommat haltuun.”

Riittamattoman perehdytyksen ja koulutuksen lisaksi aineistosta nousi esille esihenkiloiden
vahainen lasnaolo ja riittamaton tuki, josta muodostui ylaluokka esihenkilon tuki. Esihenkilot
ovat Covid19-pandemian seurauksena siirtyneet etatoihin ja tyontekijat kokevat, etta tyoyh-

teisd on taman seurauksena joutunut parjaamaan omillaan.

“Kyl me ollaan tddl vidhda niinku oltu oman onnemme nojassa vililld et on niinku pakostikki

ollu tommosta niinku niin sanottua yhteiséohjautuvuutta.”



26

4.2  Kokemukset valmentavasta johtamisesta

Paaluokka kokemukset valmentavasta johtamisesta sisaltaa kolme ylaluokkaa, jotka ovat val-
mentavan johtamisen onnistumiset, esihenkilon riittamaton lasnaolo ja riittamaton perehdy-

tys (Kuvio 3).

VALMENTAVAN JOHTAMISEN

ONNISTUMISET

ROKEMUKSET VALMENTAVASTA o ESIHENKILON RITTAMATON LASNAOLO

JOHTAMISESTA

PEREHDYTYS VALMENTAVAAN

JOHTAMISEEN

Kuvio 3: Kokemukset valmentavasta johtamisesta

Haastateltujen tyontekijoiden kokemukset valmentavasta johtamisesta vaihtelivat paljon.
Tyontekijat nostivat esille, etta erityisen hyvina on koettu esihenkilon jarjestamat ns. vartti-
tapaamiset, joissa tyontekijalla ja esihenkilolla on mahdollisuus vaihtaa kuulumisia. Esihenki-
lon tapaamisiin ja tiimipalavereihin toivottiin lisaa saannollisyytta. Yhteinen viikkopalaveri
antaa mahdollisuuden kayda yhdessa tyoyhteison kanssa lapi asioita, jotka painavat mielta ja
se lisaa tyontekijoiden kokemusta kuulluksi tulemisesta. Myos se, etta esihenkilo on helposti
lahestyttava, koettiin tarkeaksi. Tyontekijoiden keskuudessa myos ajateltiin, etta pyrkimysta
valmentavaan johtamiseen ehka loytyisi enemmankin, mutta sen toteuttaminen ei hankalan

resurssitilanteen vuoksi toteudu.
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“Nyt on aikalailla pysytty siind kerta viikkoon ja sen on huomannu ittestd ja muista tiimildi-
sitd ettd kun pddsee kertomaan omia fiiliksid ettd se on toiminu tosi hyvin. Kun sellasta pe-

rus arkee ajattelee.”

Toisaalta osa haastatteluun osallistuneista tyontekijoista oli sita mielta, etta valmentava joh-
taminen ei nay esihenkilon tyossa mitenkaan. Moni tyontekija koki, etta etatoiden myota esi-
henkilon lasnaolo ja yhteistyo tyotekijoiden kanssa on varsin vahaista. Moni tyotekijoista koki,
etta paivittaisjohtamisessa on puutteita ja lahitukea ei esihenkilolta saa riittavasti. Lisaksi
esihenkilon tavoittaminen hankalaa eivatka tyontekijat tieda milloin esihenkilo on tyopai-
kalla. Esihenkilolta toivottiin lasnaoloa ja saannollista osallistumista esimerkiksi viikkopalave-
riin. Lisaksi osalla haastatelluista tyontekijoista oli hiljattain vaihtunut lahiesihenkilo eika uu-

den esihenkilon toimintatavat viela olleet tulleet tutuiksi tyontekijoille.

”Emmd osaa sanoo nékyyks se (valmentava johtaminen) mitenkddn. Niinku oikeesti, ei oi-

keesti ndy.”

Aivan kuten yhteisoohjautuvuuskin, valmentava johtaminen oli aineiston perusteella monelle

tyontekijalle vieras kasite tai tata ei tunnistettu oman esihenkilon toiminnasta.

“Ettd mitd on valmentava johtaminen? Hienoja sanoja mutta nyt ei sano kylla yhtdan mi-

tadn.”
4.3  Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vaikutus pitovoimaan

Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vaikutuksesta pitovoimaan muodostui kaksi
ylaluokkaa, jotka ovat vaikutukset tyohon sitoutumiseen ja vaikutukset pddtoksentekoon (Ku-

vio 4).

Yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen eivat tyontekijoiden kokemusten mukaan talla
hetkella juurikaan nay tyontekijoiden arjessa tai tyontekijat eivat tunnistaneet sita, mutta

kaikki haastatellut tyontekijat arvioivat yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamistavan
hyvaksi, jos ne toimisivat tarkoituksenmukaisesti. Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan joh-
tamisen arvioitiin vaikuttavan tyon mielekkyyteen, tyohon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen,

jaksamiseen ja tyota kohtaan koettavaan mielenkiintoon.

”Toimiessaan saattaisi vaikuttaa tyohon sitoutumiseen ja lisdtd tyytyvdisyytta.”
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VAIKUTUKSET TYOHON

SITOUTUMISEEN

YHTEISOOHJAUTUVUUDEN JA
VALMENTAVAN JOHTAMISEN [
VAIKUTUS PITOVOIMAAN

VAIKUTUKSET

PAATOKSENTEKOON

Kuvio 4: Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen vaikutus pitovoimaan

Lisaksi aineistoista nousi esiin, etta yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen usko-
taan toimiessaan lisaavan tyontekijoiden mahdollisuuksia tulla paremmin kuulluksi ja paranta-
van mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon. Myos esihenkiloiden vaikutusmahdollisuudet
tyontekijoita koskeviin asioihin, arvioitiin paremmiksi, jos yhteisoohjautuvuus ja valmentava
johtaminen toteutuisivat. Paatoksentekoon liittyvista tutkimustuloksista muodostimme ylaluo-

kan vaikutukset pdcdtoksentekoon.



29

4.4  Tyohon sitoutumista lisaavat tekijat

Tyohon sitoutumista lisaavista tekijoista muodostui nelja ylaluokkaa, jotka ovat toimiva tyo-
yhteiso, yksilollisyyden huomioiminen, tyénantajan suhtautuminen ja vaikutusmahdollisuu-

det omaa tyotd koskevassa pddtoksenteossa (Kuvio 5).

TOIMIVA TYOYHTEISO

TYONANTAJAN
SUHTAUTUMINEN

TYOHON SITOUTUMISTA
LISAAVAT TEKIJAT

YKSILOLLISYYDEN
mm HUOMIOIMINEN JA TOISTEN
KUNNIOITTAMINEN

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
o OMAA TYOTA KOSKEVASSA

PAATOKSENTEOSSA

Kuvio 5: Tyohon sitoutumista lisaavat tekijat

Aineiston perusteella keskeisimmat tyon pitovoimaan liittyvat tekijat ovat hyva tiimihenki ja
toimiva tyoyhteiso. Haastateltavien mukaan toimivaan tyoyhteisoon vaikuttavat hyva tiimi-
henki, rehellisyys, avoimuus, sujuva kommunikaatio ja yhteistyo kaikkien organisaatiossa tyos-
kentelevien tahojen kanssa. On myos tarkeaa, etta tyontekijat huomioidaan yksiloina eika

pelkastaan osana kokonaisuutta tai resurssina.

Haastatellut tyontekijat pitavat tarkeana myos sita, etta tyonantaja on kaikkia kohtaan tasa-

ja sita, etta jokaiselle annettaisiin mahdollisuus kehittya omassa tyossaan.
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”Mun mielestd on hirveen tdrkee se yhteistyo kaikkien kanssa joitten kanssa tydskentelee,
esimiesten ja tyontekijoiden. ja just se mielekds tyo ja siitd tehdddn sellanen ettei ihan lop-

puun kuluteta itted.”

Lisaksi tyohon sitoutumista ja tyossa viihtyvyytta lisaavana tekijana pidetaan sita, etta tyon-
tekijoille annettaisiin mahdollisuus olla vaikuttamassa yhteisiin asioihin ja tyontekijat tulisi-

vat kuulluiksi.
4.5 Tyontekijoita kuormittavat tekijat

Tyontekijoita kuormittavista tekijoista muodostui aineiston perusteella kolme ylaluokkaa,
jotka ovat riittamdttomdt resurssit, irtisanoutumiset ja poissaolot sekd huono palkka (Kuvio
6).

Haastatteluissa tuli ilmi useita tyontekijoita kuormittavia tekijoita. Useat haastateltavat ko-
kevat, etteivat kiireen ja vaikean resurssitilanteen vuoksi pysty tekemaan tyotaan niin hyvin
kuin haluaisivat. Tama aiheuttaa tyontekijoissa eettista stressia. Tyontekijat toivat esille,
ettei tyopaivan aikana ehdi pitamaan taukoja tai reagoimaan yllattaviin muutoksiin. Tyota ku-
vattiin mm. jokapaivaiseksi selviytymistaisteluksi. Toisena aineistosta esiin nousseena tyonte-
kijoita kuormittavana tekijana on se, etta asiakasmaarat nousevat jatkuvasti mutta henkilos-
tomaara pysyy samana. Lisaksi esille nousi se, etta mikali uutta henkilokuntaa saataisiinkin, ei

sita kuitenkaan ehdita kunnolla perehdyttamaan.

”Henkilostdpula eikd ole aikaa mihinkddn muuhun kuin perustyohén. Jos yrittdd tiimin kes-

selviytymistaistelua.”

Tyontekijoiden nakemyksen mukaan liian tiukka tahti on johtanut lukuisiin poissaoloihin, irti-
sanoutumisiin ja uuden henkilokunnan rekrytoinnin ongelmiin, joka osaltaan lisaa tyontekijoi-
den kuormittuneisuutta. Tyosta maksettava matala palkka nousi myos esille joissakin haastat-

teluissa.
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RITTAMATTOMAT
RESURSSIT

TYONTEKUOITA IRTISANOUTUMISET JA|

KUORMITTAVAT TEKIJAT POISSAOLOT

HUONO PALKKA

Kuvio 6: Tyontekijoita kuormittavat tekijat
4.6 Organisaatiomuutoksen seuraukset

Ennalta arvaamattomana mutta varsin selkeana kokonaisuutena aineistosta nousi esille, etta
varsin moni haastatteluun osallistuneista tyontekijoista koki yhteisoohjautuvuudessa tulleen
takapakkia organisaatiomuutoksen jalkeen. Tasta muodostui viisi ylaluokkaa, jotka ovat yksi-
kén sisdisen kehittdmisen pysdhtyminen, vaikutusmahdollisuuksien viheneminen, muutokset
pdivittdisen tyon organisoinnissa, riippuvuus Keusoten yhteisestd linjasta ja muutokset esi-
henkildiden tydssa (Kuvio 7). Osa tyontekijoista koki, etta yhteisoohjautuvuus ja yksikon toi-
minnan sisainen kehittaminen ei ole edennyt samalla tavalla kuin aikaisemmin. Osa haastatel-
luista tyontekijoista koki, etta yhteisoohjautuvuudessa oltiin ennen Keusoteen liittymista huo-
mattavasti pidemmalla kuin nykytilanteessa. Lisaksi osa koki vaikutusmahdollisuuksien omaa
tyota koskevassa paatoksenteossa heikentyneen Keusoteen liittymisen jalkeen. Syyksi talle ar-
veltiin sita, etta kaikkien Keusoten yksikoiden toimintatapoja on pyritty voimakkaasti yhte-

naistamaan.

”Tdd on menny rajusti taaksepdin siitd mitd oli.”
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YKSIKON SISAISEN
KEHITTAMISEN PYSAHTYMINEN

VAIKUTUSMAHDOLLISUUKSIEN
VAHENEMINEN

ORGANISAATIOMUUTOKSEN MUUTOKSET PAIVITTAISEN
SEURAUKSET TYON ORGANISOINNISSA

RIIPPUVUUS KEUSOTEN
YHTEISESTA LINJASTA

MUUTOKSET ESIHENKILOIDEN
TYOSSA

Kuvio 7: Organisaatiomuutoksen seuraukset

Erityisen hankalana koetaan muutokset paivittaisen tyon organisoinnissa seka tyovuorojen
etta paivittaisen tyonjaon nakokulmasta. Tyo koettiin sujuvammaksi, kun yksikon sairaanhoi-

tajat olivat vastuussa paivittaisen tyon organisoinnista.

”Meiddn oma tiimihdn oli tosi pitkdlle jo niinku tosiaan tyGvuorojen ja niinku vapaiden ja
toidenjaon ja kaiken muun kanssa tosi pitkdlld tdssd itseohjautuvuudessa mutta sitte tuli

stoppi.”

Tyontekijoiden nakemysten mukaan Keusotessa on kuitenkin liian paljon keskenaan erilaisia
yksikoita ja niiden yksilolliset erot pitaisi voida ottaa huomioon. Tyontekijat nostivat vastauk-
sissaan esille eri yksikoiden erityispiirteet esimerkiksi asiakkaiden suhteen ja toivovat, etta

kukin yksikko voisi kehittaa omaa toimintaa omien asiakkaidensa edun mukaisesti.

”Sit ku Keusote haluu, et tddl tehddn joka kunnas samalla tavalla mutta kun kunnat ja asiak-
kaat ja kaikki on erilaisia niin en ne toimi ne jutut. Et sitdkin vois miettii, et onko siind mi-

tadn jarkee.”
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Haastatteluissa tyontekijat toivat esille myos sen, etta Keusoteen liittymisen myota myos esi-
henkiloiden vaikutusmahdollisuudet ovat huonontuneet ja esihenkildita on sen vuoksi jopa ir-

tisanoutunut.
4.7 Tyontekijoiden kehitysehdotukset

Haastatteluissa tyontekijoilta nousi esiin nelja johtamiseen liittyvaa kehitettavaa osa-aluetta.
Naista neljasta osa-alueesta muodostamat ylaluokat ovat tiedonkulun parantaminen, yksikoi-
den vdlisten erojen huomioiminen, kehittdminen organisaatiotasolla ja kehittdminen yksikko-
tasolla (Kuvio 8). Tyontekijat kokevat johtamisrakenteen liian moniportaiseksi, jonka seu-
rauksena koetaan, etta kun ylimman johdon tekemat paatokset saavuttavat substanssin tyon-
tekijat, asioilla alkaa olla kova kiire. Tyontekijat toivoisivat paatoksiin ennakointia, oikea-ai-

kaisuutta ja etenkin siirtymaaikaa.

TIEDONKULUN
PARANTAMINEN

YKSIKOIDEN VALISTEN

EROJEN HUOMIOIMINEN
TYONTEKIJOIDEN
KEHITYSEHDOTUKSIA
KEHITTAMINEN
ORGANISAATIOTASOLLA

KEHITTAMINEN

YKSIKKOTASOLLA

Kuvio 8: Tyontekijoiden kehitysehdotukset

”Siirtymdaikaa muutoksiin, pddtokset tulevat aivan liian nopealla aikataululla. Sit kun niitd
tulee niitd pddtoksid niin sit sieltd tulee joku sdhkdposti, et ottakaa tdmd ja tdmd kdyttoon
heti, et sit seki tuntuu vdhdn silleen torkeeltd, et ei anneta semmosta siirtymdaikaa ja sit

pitds jo heti olla seuraamassakin jotain ja sit ne ihmettelee, kun ei olla toimittukaan niin.”

Lisaksi tyontekijat toivovat parannusta vaikutusmahdollisuuksiinsa omaa tyotaan koskevassa
paatoksenteossa niin organisaatio- kuin yksikkotasollakin. Aineistosta nousi esille se, etta
tyontekijat kokevat olevansa seka oman tyonsa etta asiakkaidensa asioiden asiantuntijoita

mutta kokevat, etta sita ei hyodynneta riittavasti. Tyontekijat toivovat, etta organisaation
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erilaiset kehittamistyoryhmat olisivat moniammatillisia ja niihin paasisivat osallistumaan myos
substanssiosaajat, jotta eri ammattiryhmien nakokulmaa saisi mukaan toiminan kehittamiseen

ja suunnitteluun.

”Me ollaan tosiaan tdn oman tyémme asiantuntijoita ja meiddn asiakkaiden asioiden asian-
tuntijoita, mut ei niinku ainakaan toi ylempi taho meitd niinku, emmd muista, et ois koskaan

kysytty meiltd mitadn.”

Myo0s yksikkotasolla tyontekijat toivovat, etta heidan nakokulmansa huomioitaisiin paremmin
ja heidan paatosvaltaansa omaa yksikkoa koskevissa asioissa lisattaisiin. Lisaksi tyontekijat
toivat esille haastavista asiakkaista johtuvan kuormituksen vuoksi aiheutuneen tarpeen tyon-

ohjaukselle.
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5 Pohdinta

Keusoten yhteisoohjautuvuushankkeen yhtena tavoitteena on lisata tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksia omaa tyotaan koskevassa paatoksenteossa. Taman vuoksi ennakkoajatus oli,
etta Keusoten strateginen linjaus yhteisoohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamistavasta
nakyisi paitsi tyontekijoiden mahdollisuutena osallistua omaa tyotaan koskevaan paatoksente-
koon, myos tutkittavien yksikoiden pitovoimana seka tyontekijoiden ja tyoyhteison tyotyyty-
vaisyytena. Tamanhetkista tilannetta arvioitaessa on kuitenkin otettava huomioon, etta hanke
on viela kesken ja eri yksikot voivat olla edenneet hankkeessa eri tahtiin. Tahan tutkimukseen
osallistuneiden sairaanhoitajien ja lahihoitajien vastausten perusteella yhteisoohjautuvuus
nakyi talla hetkella lahinna pyrkimyksena autonomiseen tai yhteisolliseen tyovuorosuunnitte-
luun ja sairaanhoitajien mahdollisuutena vaikuttaa oman tyopaivansa sisallon suunnitteluun.
Haastateltujen sairaanhoitajien ja lahihoitajien mukaan yhteisoohjautuvuus strategisena ta-
voitteena ei ainakaan toistaiseksi ole vaikuttanut heidan mahdollisuuksiinsa osallistua omaa

tyotaan koskevaan paatoksentekoon.

Tassa tutkimuksessa esille nousivat samat asiat kuten moniportainen johtamisrakenne, ja hoi-
tajien olemattomat mahdollisuudet vaikuttaa omaa tyotaan koskevaan paatoksentekoon kuin
esimerkiksi Sairaanhoitajaliiton (2021a) tekemassa tutkimuksessa. Lisaksi esimerkiksi Flinkma-
nin ym, (2013) tutkimustulosten mukaan johtavissa asemissa olevilta puuttuu myos usein ym-
marrys kaytannon hoitotyosta, eika sairaalan johtajilla ei ole kasitysta siita, kuinka vaativaa
sairaanhoitajan tyo on ja heidan kehitysehdotuksensa ovat eparealistisia. My0s tassa opinnay-
tetyossa haastateltujen sairaanhoitajien ja lahihoitajien kokemusten mukaan tyota koskevat
paatokset tehdaan edelleen liian kaukana kentalta eika paatoksenteossa huomioida tyonteki-
joiden mielipiteita tai sita, ovatko paatokset linjassa kaytannon arjen kanssa. Huolensa siita,
miten sosiaali- ja terveysalan henkil0osto ja lahijohto saataisiin paremmin mukaan organisaa-
tion paatoksentekoon ovat ilmaisseet myos Sairaanhoitajaliiton tuoreeseen, esihenkiloille
suunnattuun kyselyyn osallistuneet henkilot. Esille nousi mm. nimenomaan se, etta tulevien
hyvinvointialueiden paatoksentekijat ovat hyvin kaukana hoitotyosta ja heidan hoitotyon sub-

stanssiosaamisensa on vahaista (Sairaanhoitajaliitto 2022a, 29).

Organisaation johtamisrakenteen moniportaisuuden vuoksi tassa tutkimuksessa haastatellut
tyontekijat kokevat, etta kun paatokset saavuttavat tyontekijatason, on asioilla monesti siina
vaiheessa kova kiire. Tiedonkulun parantamiseen ja oikea-aikaisuuteen toivottiin parannusta.
Kun tiedonkulku on toimivaa, voidaan tyontekijoiden resurssit kohdentaa paremmin itse tyon-
tekoon. Kun tieto on helposti saatavilla ja tiedotus tapahtuu oikea-aikaisesti, pystytaan myos
hoidon laatua ja turvallisuutta parantamaan. Paatoksenteko eri tyon tasoilla myos voi paran-
tua, kun tieto on nopeasti saatavilla. (Salantera, Gronroos, Heimonen, Kontio, Korvenranta,

Lilius, Lundgren-Laine, Peltonen, Penttinen, Salakoski, Siirala, Suhonen 2016.) Haastatteluun
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osallistuneiden tyontekijoiden mukaan moniportaisesta johtamisrakenteesta johtuvat tiedon-
kulun ongelmat aiheuttavat tyontekijoissa painetta jo valmiiksi kuormittavassa tilanteessa.
Martelan (2021, 16) mukaan johtoportaiden maara itsessaan ei ole itseohjautuvuuden este sil-

loin, jos tyoyhteisolle annetaan tilaa ja itsenaisyytta paattaa omasta toiminnastaan.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen eivat juuri
nay tyontekijoille tai piirteita yhteisoohjautuvuudesta ei omassa tyoyhteisossa tunnistettu.
Haastateltujen tyontekijoiden kokemuksen mukaan suurin este yhteisoohjautuvuuden toteutu-
miselle on ylhaalta ohjautuvuus. Tutkimusaineistosta tunnistettiin lisaksi yhteisoohjautu-

surssipulan ja riittamattoman perehdytyksen yhteisoohjautuvuuteen.

Omaa yksikkoa koskevaan paatoksentekoon liittyvana kokonaisuutena opinnaytetyon tutkimus-
kysymysten ulkopuolelta nousi hieman yllattaen esiin, etta yhteisoohjautuvuuden on koettu
omassa yksikossa menneen taaksepain organisaatiomuutoksen seurauksena. Vastauksissa ku-
vattiin, etta yksikon oma sisainen kehittaminen on nykyaan merkittavasti hankalampaa kuin
aikaisemmin. Tyontekijoiden nakemyksen mukaan on mahdotonta pyrkia voimakkaasti yhte-
naistamaan toimintatapoja Keusoten kokoisella alueella. Rajatut tyonkuvat ja tiukasti maara-
tyt kaytannot voivat olla jopa este yhteisoohjautuvuuden ja muutoksen edistamisessa. Jous-
tava tyonkuva ja tyontekijoiden monipuolinen osaaminen tukee siis organisaatiota muutok-
sessa ja antaa lilkkkumavaraa, kun odottamattomia muutoksia tulee. (Korhonen & Bergman
2019.) Yksikoiden valiset yksilolliset erot ja esimerkiksi asiakkaiden erityispiirteet pitaisi siksi

voida ottaa yksikon sisaisessa kehittamisessa huomioon nykyista paremmin.

Alkuvuonna 2020 yllattaen alkanut Covid19-pandemia on osaltaan tuonut lisahaastetta yhtei-
soohjautuvuuden toteuttamiselle ja eteenpain viemiselle Keusotessa. Kenties ilman Covid19-
pandemian mukanaan tuomia lisahaasteita jo valmiiksi heikossa sosiaali- ja terveysalan henki-
lostotilanteessa yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen olisivat organisaatiossa eden-
neet paremmin. Silloin myos haastateltujen tyontekijoiden kokemukset olisivat voineet olla

toisenlaiset.

Toinen merkittava yhteisoohjautuvuutta hidastava tekija on resurssipula, joka nousi esille
seka tyontekijoiden haastatteluissa seka organisaation asiantuntijoiden kanssa kaydyissa kes-
kusteluissa. Sairastelu, karanteenit ja pandemia-aikana pahentunut hoitajapula on aiheutta-
nut sen, etta monen hoitotyota tekevan yksikon arki on muuttunut aikaisempaa kuormitta-
vammaksi, niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Covid19-pandemian myota hoitoalan kehno ti-
lanne on monelta osin karjistynyt entisestaan. Sairaanhoitajaliiton vuonna 2021 tekemassa

sairaanhoitajille suunnatussa tutkimuksessa 69 % vastaajista koki sairaanhoitajien riittavyyden
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heikentyneen kuluneen vuoden aikana. Syiksi talle arvioitiin esimerkiksi sita, etta tyonteki-
joita oli irtisanoutunut eika heidan tilalleen ollut saatu tekijoita. (Sairaanhoitajaliitto 2022 c,
10.)

Yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen etenemista Keusotessa on tyontekijoiden
nakemyksen mukaan osaltaan hidastanut myos tyontekijoiden riittamaton perehdytys yhtei-
soohjautuvuuteen. Useampi tyontekija ei haastatteluissa tiennyt mita yhteisoohjautuvuudella
tai valmentavalla johtamisella tarkoitetaan. Resurssipula epailematta heijastuu vahvasti myos
organisaation mahdollisuuksiin panostaa riittavaan perehdytykseen, vaikka onkin selvaa, etta
yhteisoohjautuvuuden toteutumiseksi ja edistamiseksi olisi tarkeaa, etta tyontekijoilla on riit-
tavasti tietoa siita mita yhteiséohjautuvuus on ja mihin silla pyritaan. Useat kertoivat, etta
yhteisoohjautuvuus oli esitelty tyontekijoille lyhyesti ja sen jalkeen vastuut ja roolit olivat
jaaneet epaselviksi. Vastuuta itseohjautuvuudesta ei kuitenkaan voida laittaa yksin tyonteki-
jan harteille (Savaspuro 2019, 81). Keusotessa kylla tarjotaan kaikille organisaation yksikoille
mahdollisuutta tilata valmennusta ja sparrailua yhteisoohjautuvuuteen liittyen, mutta resurs-
sitilanteen vuoksi saattaa olla, etta tutkimissamme yksikoissa tata mahdollisuutta ei ole kay-
tetty riittavasti. Jos organisaatio haluaa edistaa yhteisoohjautuvuutta yksikoissa, pitaisi yhtei-
soohjautuvuuden kuulua jatkossa keskeisena osana perehdytykseen. Haastatellut tyontekijat

kellakaan.

Hoitotyota tekevien tyo on entistakin raskaampaa, mutta tuskin helppoa on myoskaan etatoi-
hin siirtyneilla esihenkiloilla, jotka ovat osaltaan joutuneet kokemaan pandemia-ajan aiheut-
tamia muutoksia. Etatyo saattaa vaikeuttaa tyon ja vapaa-ajan rajaamista seka etatyo tuo uu-
sia ulottuvuuksia esihenkilotyolle ja johtamiselle. (Laukkala, Tuisku, Junttila, Haravuori, Ku-
jala, Haapa, Jylha 2020.) Etatoiden aiheuttamat haasteet lahijohtamisessa nousivat hyvin sel-
keasti esiin myos tassa tutkimuksessa. Haastatteluihin osallistuneista tyontekijoista useat nos-
tivat esille, etta esihenkiloiden siirtyminen etatoihin on lisannyt tyontekijoiden psyykkista
kuormitusta entisestaan. Vastaajista enemmisto koki esihenkilon lasnaolon vahentyneen oleel-
lisesti etatoiden myota. Tyontekijoiden kokemus on varsin ymmarrettava mutta on myos huo-

mioitava etatoiden vaikutus esihenkiloiden paivittaisjohtamisen mahdollisuuksiin.

Etatoiden vaikutus myos valmentavan johtamisen toteuttamiseen on ilmeinen, silla valmen-
tava johtaminen perustuu luottamukseen ja vuorovaikutukseen (Pasanen 2021, 22). Suurissa,
johtamisrakenteeltaan moniportaisissa ja johtamiskulttuuriltaan autoritaarisessa organisaa-
tiossa yhteisen sosiaalisen identiteetin tavoitteleminen lienee mielekasta pyrkia saavutta-
maan tyontekijoiden ja lahiesihenkilon valille. Taman vuoksi lahiesihenkilon ihmislaheinen

johtamisorientaatio onkin erityisen tarkeaa sosiaali- ja terveysalalla silloin kun organisaation
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johtamisrakenne on autoritaarinen. Organisaation vastuulla on my0s varmistaa, etta lahiesi-
henkiloilla on riittavat valmiudet ja osaaminen toteuttaa valmentavaa johtamista ja turvata

sille riittavat resurssit.

Etatyot kuitenkin asettavat suuria haasteita luottamuksen ja vuorovaikutteisuuden luomiseen
ja yllapitamiseen seka yhteisen sosiaalisen identiteetin muodostumiseen. Lisahaastetta luot-
tamuksen ja vuorovaikutteisuuden luomiseen tuo se, etta osalla haastatelluista tyontekijoista
oli hiljattain vaihtunut lahiesihenkilo. On selvaa, etta uuden esihenkilon mahdollisuudet luoda
yhteytta tyoyhteisoon ovat hyvin rajalliset etayhteyden paasta. Lisaksi on huomioitava, etta
esihenkiloiden aika, resurssit tai voimavarat eivat valttamatta riita yhteisoohjautuvuuden tai
valmentavan johtamisen kehittamiseen tilanteessa, jossa tyoskennellaan suurelta osin etana

ja jossa mahdollisesti iso osa tyoajasta menee sijaisten rekrytointiin.

Tallaisena aikana kun hoitajien alanvaihtoaikeet ovat jatkuvassa nousussa, yhteisoohjautuvuu-
den edistaminen tyoyhteisossa olisi erityisen tarkeaa ja silla voitaisiin parhaimmillaan lisata
tyontekijoiden sitoutumista tyonantajaan seka tukea tyontekijoiden omia voimavaroja. Marte-
lan ym. (2021, 34.) tekemassa tutkimuksessa todettiin, etta mita enemman tyontekijat koki-
vat saavansa valtaa omaa tyotaan koskevassa paatoksenteossa, sita enemman he kokivat tyos-
saan motivaatiota, tyohyvinvointia ja tyon imua. Lisaksi tiedetaan, etta valmentava, osallis-
tava johtaminen lisaa tyontekijoiden sisaista motivaatiota ja tyohyvinvointia seka tiimien te-
hokkuutta ja tyohon sitoutumista (Viitala & Jylha 2019, 253). Substanssin tyontekijoiden osal-
listaminen paatoksentekoon lisaisi tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja kokemusta kuulluksi tu-

lemisesta.

Toteutuessaan yhteisoohjautuvuudella on mahdollisuus edistaa tyoyhteison yhteisollisyytta ja
organisaation mainetta tyonantajana. Myos haastateltujen sairaanhoitajien ja lahihoitajien
odotukset yhteisoohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta olivat yksinomaan positiivi-
sia. Lahes kaikki haastatellut tyontekijat kokivat, etta toteutuessaan yhteisoohjautuvuus seka
valmentava johtaminen lisaisivat heidan tyonsa mielekkyytta ja tyohon sitoutumista. Voidaan
ehka siis ajatella, etta yhteisoohjautuva tyoyhteiso on myos pitovoimaisempi tyoyhteiso. Toki
veto- ja pitovoimaan vaikuttavat myos monet muut seikat, kuten tamankin opinnaytetyon
haastatteluissa esiin nousseet hyva tiimihenki, palkkaus ja koulutusmahdollisuudet. Yhtei-
soohjautuvuus ja valmentava johtamistapa voisivat kenties tulevaisuudessa olla yksi merkit-
tava organisaation kilpailuetu muiden tekijoiden lisaksi, jonka vuoksi yhteisoohjautuvuutta

kannattaa edistaa ja kehittaa organisaatiossa.
5.1  Kehittamisasetelman arviointi

Opinnaytetyon kehittamistehtavana oli selvittaa, miten sosiaali- ja terveysalalla voitaisiin pa-

rantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon ja siirtya vanhanaikaisesta,
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autoritaarisesta johtamistavasta ja esihenkilovetoisesta johtamiskulttuurista kohti valmenta-

vaa, osallistavaa johtamistapaa ja yhteisoohjautuvuutta.

Aikaisempien tutkimusten perusteella tiedetaan, etta yhteisoohjautuvuudella ja valmenta-
valla johtamisella voidaan saavuttaa hyotyja niin yksilo kuin organisaatiotasollakin. Taman
opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella, myos haastatellut kotihoidon sairaanhoitajat ja

lahihoitajat kokevat, etta yhteisoohjautuvuudella ja valmentavalla johtamisella voitaisiin pa-

Opinnaytetyon keskeisena tavoitteena oli tuottaa yhteistyoorganisaatiolle hyodyllista tietoa
siita, miten yhteisoohjautuvuutta ja valmentavaa johtamista voitaisiin edelleen kehittaa tyo-
yhteisossa. Opinnaytetyossa tehdyn tutkimuksen perusteella pystyttiin muodostamaan miele-
kas kokonaisuus jatkokehitysehdotuksia yhteistyoorganisaation hyodynnettavaksi. Jatkokehi-
tysehdotuksen muodostettiin niiden tekijoiden pohjalta, jotka tutkimukseen osallistuneet
tyontekijat toivat esille, ja joita organisaatiossa pitaisi mielestamme viela kehittaa yhteisooh-
jautuvuuden edistamiseksi. Kehitysehdotuksemme perustana toimi taman lisaksi aiheeseen
liittyva kirjallisuus ja aikaisemmat tutkimukset. Jatkokehitysehdotukset ovat toki monelta

osin sovellettavissa myos muiden kuin yhteistyoorganisaation kayttoon.
5.2  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyoprosessissa noudatettiin yleisesti tunnettuja perusperiaatteita, jotka ohjaavat
tutkijaa tieteenalasta riippumatta. Tutkimuksessa kunnioitettiin haastateltavien tyontekijoi-
den ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta ja se toteutettiin siten, etta siita ei aiheutunut hait-
taa tutkittavina oleville ihmisille, yhteisoille tai muille tutkimuskohteille. Tutkittavien henki-
l6iden luottamus tutkijoihin ja tieteeseen on ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen peruslahto-
kohta (Kohonen, Kuula-Luumi, Spoof 2019, 7).

Laadulliselle tutkimukselle tyypillista on se, etta tiedon hankinta tapahtuu luonnollisissa, ar-
kielamaa muistuttavissa tilanteissa, joissa tutkittavien omille mielipiteille on tilaa. Tasta
syysta tutkimuseettisten kysymysten huomioiminen korostuu nimenomaan laadullisessa tutki-
muksessa. Avoimia tiedonkeruumenetelmia kaytettaessa on hankalaa etukateen arvioida mah-

dollisia eettisia ongelmia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 212.)

Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa Keusoten kaytantojen mukaisesti. Tutkimukseen osallis-
tuvilla henkiloilla oli oikeus vapaaehtoisesti osallistua tutkimukseen tai kieltaytya osallistu-
masta. Tutkittavilla oli oikeus peruuttaa osallistumisensa tai keskeyttaa osallistumisensa tut-
kimukseen milloin tahansa ilman velvollisuutta kertoa keskeytykselle erityista syyta. Tutki-
mukseen osallistuvalla henkilolla oli lisaksi oikeus saada tietoa tutkimuksen sisallosta, tavoit-

teista, kaytannon toteutuksesta ja mahdollisista riskeista. (Kohonen ym. 2019, 8-9.) Kukaan
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tutkimukseen osallistuneista henkiloista ei keskeyttanyt osallistumistaan tutkimukseen. Tutki-
muksessa pyrittiin lapinakyvyyteen: opinnaytetyon tarkoituksesta ja tavoitteista kerrottiin
avoimesti kuten myos siita, miten tutkimus tehdaan, miten tulokset analysoidaan ja raportoi-
daan. Noudatimme hyvan tieteellisen nayton perusteita ja olimme rehellisia, huolellisia ja
tarkkoja kaikissa tyon eri vaiheissa. Tutkimukseen osallistuneille tyontekijoille valitettiin tie-
dote tutkimuksesta (liite 2) ja suostumus osallistua tutkimukseen (liite 3) lahiesihenkiloiden

toimesta sahkopostitse.

Tutkimuksessa pyrittiin objektiivisuuteen. On tarkeaa, etta tutkija tiedostaa omat asenteensa
ja pyrkii siihen, etteivat ne vaikuta tutkimukseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
luku 3.2). Tutkimustulosten tulkinnassa pyrittiin totuudenmukaiseen tulkintaan ilman, etta
tutkimustuloksia peilataan omiin kokemuksiin, arvoihin tai ajatusmaailmoihin. Tassa auttaa
se, etta tekijoita opinnaytetyossa oli kaksi. Tutkimuksessa kunnioitettiin tutkittavien ihmisar-
voa, yksityisyyden suojaa ja muita oikeuksia. Tutkimuksesta tehdessa ja analysoidessa varmis-
tettiin, etta yksittaisia henkiloita ei pystyta aineisosta tunnistamaan. Tutkimus ei aiheuta tut-
kittavana olevalle henkilolle tai tyoyhteisolle haittaa. Eettista ennakkoarviota tutkimukses-
samme ei tarvita, koska tutkimuksesta tai sen tuloksista ei voida olettaa olevan haittaa tutki-

mukseen osallistuville henkiloille.

Jokaisen haastattelun alussa tyontekijoille kerrottiin, etta haastattelut ovat luottamuksellisia
eika vastausten perusteella ketaan voida tutkimusraportista yksiloida. Haastattelut nauhoitet-
tiin Teams-ohjelman nauhoitustoiminnolla. Nauhoitteita hyodynnettiin vain omaan kayt-
toomme eika niita luovutettu miltaan osin ulkopuolisille tahoille. Nauhoitteita ei myoskaan
luovuteta Keusotelle tai koulun kayttoon, jotta haastateltavien anonymiteetti voidaan tur-
vata. Nauhoitteet ja mahdolliset varmuuskopiot havitetaan kuuden kuukauden kuluttua opin-

naytetyon valmistumisesta. Litteroidut haastattelut suojattiin salasanoilla.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella kolmen kasitteen kautta. Nama
kolme kasitetta ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys ja naiden kaikkien merkitys tutki-
muksessa on yhta suuri. Uskottavuudella tarkoitetaan, etta tutkimusta lukevat henkilot usko-
vat, etta tutkimusaineisto on keratty ja analysoitu huolellisesti ja tutkimustulokset ovat to-
denmukaisia. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkijan perusteluihin valitsemistaan
tutkimusmenetelmista luotetaan. Eettisyys taas viittaa siihen, etta tutkimukseen kuuluvia

eettisia periaatteita on noudatettu lapi tutkimuksen. (Puusa & Juuti 2020, 323-324.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvia yksiselitteisia ohjeita ei ole olemassa. Tuo-
men ja Sarajarven (2017, 235.) mukaan tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena ja keskeista on
tutkimuksen sisainen koherenssi. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointia voidaan
tarkastella myos vakuuttavuuden ja kayttokelpoisuuden kautta (Toikko & Rantanen 2009,
121).



41

Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on otettava huomioon, etta tutkimuksessa
haasteltiin 11 henkiloa, joka on hyvin pieni osa kotihoidon tyontekijoista. Haasteltavien koke-
mukset olivat hyvin samansuuntaisia ja aineisto saturoitui nopeasti, mutta silti sen perus-
teella on mahdotonta arvioida, vastaako haastatteluun osallistuneiden kokemukset enemmis-
ton kokemuksia vai valikoituiko haastateltaviksi sellaisia henkiloita, joilla tietoa yhteisoohjau-
tuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta ei ollut tai jotka eivat sita tyoyhteison toiminnasta
tunnistaneet. Taman tutkimuksen perusteella ei siis voida luoda kokonaiskuvaa Keusoten koti-
hoidon yksikoiden toiminnasta. Lisaksi huomioitava, etta Keusoten yhteisoohjautuvuushanke
on viela kesken ja organisaation eri yksikot voivat olla edenneet hankkeessa eri tahtiin. Li-
saksi eri yksikoiden yhteisoohjautuvuuteen liittyvat tavoitteet voivat olla keskenaan erilaisia.
soohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen. Tutkimus kuitenkin antaa arvokasta tietoa Keus-
oten tilanteesta kahden tutkitun yksikon kohdalla, ja tyontekijoiden kokemukset kulkevat tay-
sin linjassa yleisen vallitsevan tilanteen kanssa. Lisaksi tutkimuksen perusteella kyettiin tun-

kossa edistaa yhteisoohjautuvuutta ja valmentavaa johtamista yhteistyoorganisaatiossa.

Luotettavuutta arvioitaessa on otettava huomioon myos tutkimuksen ajoitus. Yhteisoohjautu-
vuushanke on aloitettu vuonna 2019 ja Covid19-pandemia alkoi pian taman jalkeen vuoden
2020 alussa. Covid19-pandemia on oleellisesti hidastanut yhteisoohjautuvuuden jalkautta-
mista yksikoihin, ja esihenkiloiden etatyot ovat vaikeuttaneet valmentavan johtamisen to-

teuttamista.
5.3  Opinnaytetyoprosessin reflektio

Opinnaytetyon aihe valikoitui kiinnostuksesta sosiaali- ja terveysalan johtamiskulttuuria ja ve-
tovoimatekijoita kohtaan. Myos vallitseva kansainvalisestikin merkittava hoitoalan tyonteki-
joiden alanvaihtohalukkuus kiinnosti. Tyoelamakumppaniksi saatiin Keski-Uudenmaan sote,
jonka strateginen linjaus yhteisoohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta sopi alusta-
vaan ajatukseen opinnaytetyon aiheesta mainiosti ja tarkensi aihetta. Yhteisoohjautuvuus oli
melko vieras aihe ja tuttu lahinna teoriatasolla, mutta kiinnostus ja innostus aiheeseen herasi

nopeasti, kun Keusoten hanke tuli tutuksi.

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi kevaalla 2021 tietoperustan rakentamisella. Sosiaali- ja ter-
veysalan vetovoimatekijoita ja alanvaihtoaikeisiin vaikuttavia taustatekijoita on tutkittu pal-
jon eika aikaisempien tutkimusten loytaminen ollut vaikeaa. Haasteeksi muodostui pikemmin-
kin se, miten rajata aihetta riittavasti. Keskeisiin kasitteisiin valikoituvat luonnollisesti yhtei-
soohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Kirjallisuutta ja aikaisempia tutkimuksia naihin ai-

hepiireihin loytyi runsaasti, joskin juuri sosiaali- ja terveysalalta niukemmin.
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Opinnaytetyossa tutkittiin tyontekijoiden kokemuksia yhteisoohjautuvuudesta ja valmenta-
vasta johtamisesta ja tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen arviointitutkimus, joka pe-
rustuu ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nakemysten arviointiin (Puusa & Juuti 2020,
56). Tutkimus toteutettiin yksilo- ja ryhmahaastatteluina sen mukaan, miten haastatteluun
osallistuvat tyontekijat toivoivat. Alkuperaisen suunnitelman mukaan tavoitteena oli jarjestaa
ryhmahaastatteluita 3-4 hengen ryhmissa, mutta tama osoittautui nopeasti eparealistiseksi
kotihoidon huonon resurssitilanteen vuoksi. Informanttien rekrytoiminen oli hidasta, jonka
vuoksi haastatteluiden toteutuminen viivastyi. Silti jatkoimme taustalla tietoperustan jatku-

vaa ja systemaattista vahvistamista.

Lopulta haastattelut saatiin toteutettua Teams-yhteyden valityksella ja ne onnistuivat erin-
omaisesti. Haastattelut tehtiin puolistrukturoituna ennakkoon laadittujen seitseman kysymyk-
sen pohjalta. Haastattelukysymyksia esittaessa pyrittiin olemaan mahdollisimman neutraaleja
ja valttamaan ohjailemasta vastauksia. Osassa haastatteluissa esitettiin kuitenkin tarkentavia
kysymyksia, jotta haastattelusta saatiin riittavasti tietoa. Puolistrukturoidun haastattelun etu
onkin se, etta haastattelija voi esittaa lisakysymyksia annettujen vastausten pohjalta (Sara-
jarvi & Tuomi 2018, 120).

Informantit antoivat mielenkiintoista ja arvokasta tietoa tutkimuskysymysten kannalta olen-
naisiin seikkoihin. Aineisto kerattiin haastattelemalla kotihoidossa tyoskentelevia sairaanhoi-
tajia ja lahihoitajia. Hieman yllattaen haastatteluissa kavi ilmi, etta kaikki haastatteluihin
osallistuneet tyontekijat eivat tienneet mita yhteisoohjautuvuudella tai valmentavalla johta-
misella tarkoitetaan. Yllattavaa oli myos se, miten vahan yhteisoohjautuvuus ja valmentava

johtaminen tyontekijoiden kokemusten mukaan nakyi tyossa.

Kysymyspatteristo ja haastatteluihin valmistautuminen olisi todennakoisesti ollut hieman toi-
senlainen, jos ennakkoon olisi tiedetty, etta tyontekijoiden tieto yhteisoohjautuvuudesta ja
valmentavasta johtamisesta on puutteellinen ja etta niiden jalkauttaminen kaytantoon viela
kesken. Ennakko-oletus oli, etta tyontekijat tietavat, mita yhteisoohjautuvuudella ja valmen-
tavalla johtamisella tarkoitetaan ja tunnistavat niihin kuuluvia elementteja omassa tyoyhtei-
sossaan, tyossaan ja esihenkilonsa toiminnassa. Haastattelutilanteessa pystyttiin kuitenkin
mukautumaan tilanteeseen ja tarvittaessa avaamaan kasitteita ja Keusoten strategista lin-

jausta haastateltaville tyontekijoille.

Laadullinen arviointitutkimus ja puolistrukturoitu haastattelu osoittautuivat onnistuneiksi tut-
kimusmenetelmiksi opinnaytetyossa. Opinnaytetyossa saatiin vastaukset tutkimuskysymyk-
siimme. Tietoperustan ja tutkimustulosten valinen vuoropuhelu oli onnistunut ja niiden perus-
teella pystyttiin muodostamaan mielekkaita jatkokehitysehdotuksia organisaation yhteisooh-

jautuvuuden edistamiseksi.
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Opinnaytetyoprosessi oli aarimmaisen mielenkiintoinen erityisesti ajankohtaisuuteensa takia.
Sosiaali- ja terveysalan suurista veto- ja pitovoima ongelmista ja osaajapulasta puhutaan nyt
ennennakemattoman paljon. Opinnaytetyon tietoperusta ja tutkimustulokset vahvistivat enti-
sestaan kasitysta siita, etta sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan johtamiskulttuurin paivitta-
mista ja toimiessaan yksi ratkaisu voisi olla yhteisohjautuvuus ja valmentava johtamisorien-
taatio.

Yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen on viela sosiaali- ja terveysalalla melko harvi-
nainen johtamisorientaatio, joten tulevaisuudessa tutkimusta aiheesta tarvitaan ehdottomasti
lisaa. Olisi mielenkiintoista esimerkiksi vertailla yhteisoohjautuvasti toimivaa tyoyhteisoa ja
autoritaarisesti johdettua tyoyhteisoa tyotyytyvaisyyden, tyomotivaation, veto- ja pitovoiman

seka tyon tehokkuuden nakokulmista.
5.4  Jatkokehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tutkimustuloksista tehtyjen johtopaatosten, aikaisemman tutkimusnayton,
tyontekijoiden kehitysehdotusten ja pohdinnan perusteella esitetaan kuusi kehitysehdotusta
yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen edistamiseksi seka veto- ja pitovoiman pa-

rantamiseksi (Kuvio 9).

TYONTEKIJOIDEN VAIKUTUSMAHDOLLISUUKSIEN LISAAMINEN OMAA YKSIKKOA
KOSKEVASSA PAATOKSENTEOSSA

ORGANISAATION TIEDONKULUN PARANTAMINEN

ORGANISAATION LAPINAKYVYYS

PEREHDYTYS YHTEISOOHJAUTUVUUTEEN JA VALMENTAVAAN JOHTAMISEEN

VASTUIDEN JA ROOLIEN SELKEYTTAMINEN

LAHIESIHENKILOIDEN JOHTAMISOSAAMISEN JA RIITTAVIEN RESURSSIEN
VARMISTAMINEN

Kuvio 9: Jatkokehittamisehdotukset

Kuten opinnaytetyon tutkimustuloksista nousi esille, tyontekijoiden osallistaminen paatoksen-
tekoon ainakin omaa yksikkoa koskevassa paatoksenteossa edistaisi yhteisoohjautuvuuden to-

teutumista organisaatiossa. Se lisaisi my0os mahdollisesti tyohon sitoutumista, kun tyontekijat
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saavat kokemuksen siita, siita etta heilla on vaikutusmahdollisuuksia oman yksikkonsa toimin-
taan. Yhteisoohjautuvat toimintatavat lisaavat tyontekijoiden kokemusta siita, etta he ovat
tulleet kuulluksi, tekevat tyosta mielekkaampaa, saattavat lisata tyon hallinnantunnetta seka

lapinakyvyytta tyoyhteison toiminnassa.

Viestinta on tarkeassa roolissa, kun organisaatiossa tapahtuu muutosta. Muutosten lapiviemi-
nen vaatii riittavasti tietoa ja henkiloston sitouttamista, jolloin kaikilla on oltava riittava
tieto siita, mita tapahtuu ja miksi. Perinteisesti yritysten oma intranet on mielletty paa-
vaylaksi viestia muutoksista, mutta onnistunut viestinta vaatii usein muitakin viestintavaylia.
(Korhonen & Bergman 2019.) Tama korostuu erityisesti tilanteessa, jossa tyontekijat eivat

ehdi kayttamaan tietokonetta tyossaan muuta kuin paivittaiseen hoitotyon kirjaamiseen.

Muutoksen johtaminen ja lapivieminen vaatii siis monipuolista viestintaa. On myos erittain
tarkeaa, etta viestinta toimii molempiin suuntiin ja oikea-aikaisesti eli myos tyontekijoiden
toiveita ja palautteita kuullaan. (Korhonen & Bergman 2019.) Talla tavalla tyontekijat koke-
vat myos, etta he tulevat kuulluksi ja heita osallistetaan paatoksentekoon. Viestinta vaatii
myos avoimuutta ja rehellisyytta. Kerrotaan avoimesti mita tapahtuu ja miksi seka viestitaan

myos mahdollisista epaonnistumisista (Korhonen & Bergman 2019.)

Erilaiset koulutukset ja perehdytystilaisuudet ovat oiva foorumi valittaa viesteja seka koulut-
taa tyontekijoita kohti uudistusta. Esihenkiloiden ja johtajien osallistuminen naihin tilaisuuk-
siin on my0s tarkeaa, silla koulutustilanteet ovat hyvia paikkoja vastaanottaa palautetta ja
tuoda johdon nakokulmaa asioihin seka antaa lisakoulutusta esihenkiloille ja johdolle. Tama
pitaa ylla avointa ja lapinakyvaa organisaatiokulttuuria. Myos erilaisia verkkoalustoja ja kou-

lutuksia voidaan hyodyntaa nyt varsinkin pandemia-aikana. (Korhonen & Bergman 2019.)

Moni haastateltava Keusotessa koki, etta esihenkilo ei ole lasna riittavasti tyontekijoiden ar-
jessa. Tama on toki ymmarrettavaa vallitsevan pandemiatilanteen vuoksi. Kuitenkin esihenki-
lon seka johdon jalkautuminen tyopaikalla tukee kehitystyon jalkauttamista tyossa. Esihenki-
6n lasnaolo tukee tyoyhteison viestintaa ja kommunikointia seka antaa perspektiivia muutok-
seen. Tyontekijat saavat myos kokemuksen, etteivat ole yksin. Esihenkilolla onkin merkittava
rooli tyossaan vaikuttaa tyontekijoiden ajattelutapoihin. Parhaimmillaan esihenkilo edistaa
uudistumista, mutta pahimmillaan han saattaa jopa estaa uusien ajatusten ja kaytanteiden
muodostumisen tyoyhteisossa. (Korhonen & Bergman 2019.) Yhteinen ymmarrys voidaan saa-

vuttaa vain jatkuvalla vuorovaikutuksella ja viestinnalla.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on toivottu sote-alojen paatoksentekoon lapinakyvyytta. Tama
nousi myos taman opinnaytetyon pohjalta keskeiseksi jatkokehitystehtavaksi. Tyontekijoilla

on siis oltava riittavasti tietoa organisaation toiminnasta, jotta he voivat ymmartaa, sitoutua
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ja toteuttaa organisaation tavoitteita ja strategiaa. Hyva tiedottaminen ja organisaation la-
pinakyvyys voisivat tukea tavoitteiden toteutumista. Tama vahentaa myos tyontekijoiden ko-

kemusta siita, etta heidat on jatetty yksin tavoitteiden kanssa.

teen ja valmentavaan johtamiseen lisataan. Strateginen linjaus yhteisoohjautuvuudesta ei
tyoyhteisoissa voi toteutua, jos tyontekijat eivat tieda mita se tarkoittaa. Perehdytys yhtei-
soohjautuvuuteen tulisi kuulua kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien perehdyttamisohjel-
maan. Perehdyttamiselle pitaisi nimeta vastuuhenkilo ja perehdytyksen toteutumista tulisi ti-
lastoida. Lisaksi tyontekijoiden tietoisuutta yhteisoohjautuvuuden vastuista ja rooleista tulisi
lisata. Yhteisoohjautuvuuden edistamiseksi myos lahiesihenkildiden valmentavan johtamisen

osaaminen tulisi varmistaa ja turvata sille riittava resurssit.
5.5 Johtopaatokset

Vaistamaton tosiasia on, etta veto- ja pitovoimasta karsiva sosiaali- ja terveysala tarvitsee ki-
peasti johtamiskulttuurin uudistamista. Johtamiskulttuurin muutos edellyttaa organisaatioku-
luttuurin kehittamista, riittavia resursseja ja perehdytysmahdollisuuksia. Alanvaihtoaikeet
ovat erityisen yleisia nuorten sairaanhoitajien keskuudessa ja uudet sukupolvet asettavat tyo-
elamalle uudenlaisia vaatimuksia. Y-sukupolvi (1978-1995 syntyneet) vaatii tyoelamalta aikai-
sempia sukupolvia enemman mm. joustavuutta, mahdollisuuksia kehittya tyossaan, mahdolli-
suuksia vaikuttaa oman tyonsa organisointiin ja ty0- ja vapaa-ajan tasapainoa. (Kultalahti &
Viitala 2015, 6-8). Toimiessaan yhteisoohjautuvuus ja valmentava johtaminen voisivat mah-

dollisesti vastata naihin vaatimuksiin.

Yhteisoohjautuvan organisaation luominen ei kuitenkaan ole aivan yksinkertaista. Se vaatii or-
ganisaatiolta perinteisten rakenteiden kyseenalaistamista seka laajaa tyontekijoita, esihenki-
l6ita ja johtoa koskevaa asennemuutosta. Muutoksen ensimmainen askel organisaatiossa on
ylimman johdon asennemuutos. Se tarkoittaa sita, etta ylin johto uskaltaa siirtaa vastuuta
tyotekijoille ja luottaa siihen, etta tyoyhteisossa tehdaan organisaation edun mukaisia paa-
toksia. (Martela ym. 2021, 34.)

Vastuun lisaaminen tyontekijoille tulee tapahtua kontrolloidusti. Se vaatii perehdytysta seka
vastuiden ja roolien selkeytta. Toimintaa kehitettaessa ja uudistaessa keskeista on myds, etta
tunnistetaan mita osaamista jo on ja mita pitaisi viela kehittaa. (Korhonen & Bergman 2019).
Kun halutaan kulkea kohti yhteisdohjautuvaa tyoyhteisoa, tyontekijoita voisi ottaa mukaan
myos roolien ja vastuiden pohtimiseen, silla he tuntevat oman tyonsa parhaiten ja heilla saat-
taa olla paras tieto siita mika toimii ja mika ei toimi kaytannon tyoarjessa. Lisaksi on tarkeaa
muistaa, etta tyoyhteison ei tarvitse olla kaikilta osin itseohjautuva. Tyoyhteiso voidaan
nahda kykenevaisena itsenaiseen paatoksentekoon joissakin asioissa ja tarvitsevan toisiin asi-

oihin johdon paatoksia. (Martela ym. 2021, 15.)
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Haastatellut tyontekijat myos toivat esille sen, etta he kokevat olevansa oman tyonsa ja asi-
akkaidensa asiantuntijoita mutta sita ei talla hetkella huomioida riittavasti. Lisaksi tyonteki-
jat toivovat, etta Keusoten erilaisiin kehittamistyoryhmiin otettaisiin nykyista useammin mu-
kaan myos substanssiosaajia. Hoitotyota tekevat tyontekijat tulisi nahda oman tyonsa asian-
tuntijoina ja tama asiantuntijuus tulisi tunnistaa, tunnustaa ja hyodyntaa. Vastavuoroisesti
tyontekijoiden tulee tunnistaa ja omaksua roolinsa hoitotyon asiantuntijana. Se vaatii tyonte-
kijoilta vahvaa ammatti-identiteettia ja hyvia vuorovaikutustaitoja. (Sairaanhoitajaliitto
2022.)

Voitaisiinko siis ajatella, etta ylhaaltapain ohjautuvassa organisaatiossa, jollaiseksi tyonteki-
jat Keusoten kokevat, voitaisiin lisata tyontekijoiden paatosvaltaa ja itsenaisyytta ainakin
oman yksikkonsa toimintaa koskevissa asioissa? Martelan ym. (2021, 33.) mukaan isossa orga-
nisaatiossa tamankaltaisia kokeiluja voitaisiin tehda niissa yksikoissa, joissa halukkuutta ja in-
toa yhteisoohjautuvuuteen loytyy. Nama yksikot voisivat etsia, luoda ja kokeilla erilaisia mal-

leja, joista toimivimmat voitaisiin asteittain siirtaa muualle organisaatioon.

Hoitoalan moniportaisella, hierarkkisella, autoritaarisella ja jopa kaskyttavalla johtamista-
valla on kuitenkin pitkat perinteet ja naiden rakenteiden murtaminen ei senkaan vuoksi valt-
tamatta ole ihan yksinkertaista. Tarvitaan aito pyrkimys siirtya autoritaarisesta johtamista-
vasta positiivisempaan ja ihmislahtoisempaan johtamisorientaatioon, jossa korostuvat tyonte-
kijoiden kuunteleminen, vuorovaikutus ja kiinnostus jokaisen tyoyhteison jasenen nakemyksia
kohtaan. Ennen kaikkea organisaatio- ja johtamiskulttuurin muutokseen kuitenkin tarvitaan
riittavat henkilosto - ja aikaresurssit. Alati hupenevat henkilostoresurssit saattavatkin olla
suurin hidaste sosiaali- ja terveysalan johtamis- ja organisaatiokulttuurin kehittamiselle niin
Keusotessa kuin muuallakin. On tietysti ymmarrettavaa, etta vaikeassa resurssitilanteessa voi-
mavarat menevat tilanteesta selviytymiseen ja uusien toimintatapojen kayttoonotto seka jal-
kautus on hidasta. Hankalasta resurssitilanteesta huolimatta yhteisoohjautuvuuden ja valmen-
tavan johtamisen edistaminen olisi merkittava keino organisaation veto- ja pitovoiman paran-

tamiseksi.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

1. Miten yhteisoohjautuvuus nakyy tyossasi?

2. Miten valmentava johtaminen nakyy esimiestesi toiminnassa?

3. Ovatko nama ovat muuttaneet toimintaa tyoyhteisossasi, jos ovat niin miten?
4. Millaiseksi koet yhteisoohjautuvuuden ja valmentavan johtamistavan?

5. Vaikuttaako nama seikat tyohon sitoutumiseen?

6. Mitka asiat vaikuttavat tyohon sitoutumiseen?

7. Miten yhteisoohjautuvuutta ja valmentavaa johtamista voisi edelleen kehittaa tyoyhtei-
sossanne?
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Liite 2: Tutkittavan informointilomake

Tutkittavan informointilomake

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA
Tydntekijdiden kokemuksia yhteisdohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta (Keski-Uudenmaan sote)

Pyynto osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetdan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan kotihoidon tyontekijdiden kokemuksia
yhteisoohjautivuudesta ja valmentavasta johtamisesta. Olemme arvicineet, ettd sovellutte
tutkimukseen, koska tydskentelette organisaatiossa, jossa toteutetaan yhteisdohjautuvuutta ja
valmentavan johtamisen periaatteita. TAma tiedote kuvaa tutkimusta ja teidin osuuttanne siind.
Perehdyttydnne tahan tiedotteeseen teille jarjestetdan mahdolliswus esittdd kysymyksid
tutkimuksesta, jonka jdlkeen teiltd pyydetdan suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tSysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta tydskentelyynne
tai asemaanne tydyhteisissdnne. Vioitte myos keskeyttad tutkimuksen koska tahansa syyta
ilmoittamatta. Mikali keskeytdtte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teista
keskeyttdmiseen ja suost 1 pEruuttamisesn d kerdttyja tietoja ja ndytteitd voidaan
kdyttda osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on sehvittda, miten yhieisoohjautuvuus ndkyy tyontekijéiden,
tydssd, millaizeksi yhteisdohjautuivuus ja valmentava johtaminen koetaan ja mika merkitys silld on
tydpaikan pitovoimaan.

Tutkimuksen toteuttajat
Suoritamme Laurea Ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan johtamizen ylempad
ammattikorkeakoulututkintoa ja tdma tutkimus toimii pohjana opinndytetydllemme. Ylemman
ammattikorkeakoulun opinndytetydt ovat luonteeltaan tydeldmas kehittdvid ja uudistavia.
Opinnaytetyoprosessin yhteydessa syntyneen tiedon avulla ratkaistaan ongelmia ja esiin nousseita
haasteita, kehitetdan uusi ratkaisuja, menetelmia, malleja sekd uutta csaamista. * Tutkijana tassa
tutkimuksessa toimivat YAME-opiskelijat Heini Karmitsa ja 5alla Reima. Opinndytetydmme
tydeldmdkumppanina toimii Keusote.

*Laurea Ammattikorkeakoulu Opinnaytetyd YAME-tutkinnoissa-ohjeet

Tutkimusmeneatelmat ja toimenpiteat
Tutkimus toteutetaan kolmen hengen ryhmahaastatteluin syksyn 2021 aikana joko pailan paslla
Hyvinkailld ja Jarvenpdds:sd tai Teams-yhteyden valitykselld. Jokainen haastateltava osallistuu
yhteen haastatteluun, jonka kesto on noin 60 minuuttia.

Tutkimuksen aikana haastattelijat esittdvat teille etukdteen laatimansa kysymyspatteriston
mukaisia kysymyksid, jotka lithyvat yhteisoohjautuveuteen ja valmentavaan johtamiseen
tydyhteisossanne. Haastattelijat voivat tarvittaessa esittaa teille tarkentavia kysymyksia tai
lisdkysymyksia.
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Liite 3 Tutkittavan suostumus

Tutkittavan suostumus

Tutkimuksen nimi: Tydntekijdiden kokemuksia yhteisdohjautuvuudesta ja valmentavasta johtamisesta [Keski-
Uudenmaan sote)

Tutkimuksen toteuttaja: Laurea Ammattikorkeakoulu sosiaali- ja terveysalan johtaminen YAME
Opinnaytetyon tekijat:

Heini Karmitsa

Salla Reima

Opinndyteytydn chjaaja:

Lehtori Mika Alastalo

Minua on pyydetty osallistumaan ylldmainittuun tutkimukseen, jonka tarkoituksena
on tutkia kotihoidon tyontekijoiden kokemuksia yhteisoohjputuveudesta ja valmentavasta johtamisesta.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta fa ymmartdnyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittdvan sehvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani sekd tutkimuksen mahdollisesti littyvistd
hytdyista ja riskeista. Minulla on ollut mahdolliswus esittda kysymyksid ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin
tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti lifttyvastd henkilotietojen kerdamisestd, kdsittelysta ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen tietosuojaselosteesesn.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole pai ettu eikd ho u osallistumaan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin pervuttaa tdmadn suostumukseni koska tahansa
syyta iimoittamatta. Olen tietoinen siftd, ettd mikdl keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumulksen, minusta
keskeyttdmiseen ja suostumul peruuttamiseen mennessa kerdttyjd tietoja ja naytteitd voidaan kayttdd osana
tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.

Jos tutkil liittyvien henkildtietojen kisittelyp ‘on suostumus, vahvistan allekirjoituksellani
suostumukseni myds henkildtietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumulseni
tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvenmys:




