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Tutkimus oli osa TAMKin valtakunnallista hanketta, jossa tarkasteltiin ihmisten ja osaa-
misen johtamista sosiaali-ja terveysalalla vuosina 2016-2017. Tama osatutkimus keskittyi
kotihoidon ldhiesimiehiin ja voimaannuttaviin johtamiskeinoihin. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli kartoittaa voimaannuttavaan johtamiseen kuuluvia keinoja ja tarkastella nii-
den ilmenemistd kotihoidon lahijohtamisessa.

Tutkimusongelmia opinndytetydssa oli kaksi: Minkéalaiset voimaannuttavan johtamisen
keinot kotihoidon lahijohtajilla on kdytéssaan? Miten voimaannuttavaa johtamista voi-
daan kehittad kotihoidon l&hiesimiestydssd? Tutkimuksen tavoitteena oli herételld I&hi-
johtajien tietoisuutta voimaannuttavan johtamisen keinoista ja lisata niiden kayttoa. Tut-
kimus toteutettiin kvantitatiivisena lomaketutkimuksena sahkoisesti. Vastaukset analy-
soitiin tilastollisin menetelmin. Vastausprosentti jai sdéhkodisesséd lomakkeessa alhaiseksi
(28,7%). Kohderyhmé&n kokonaismaéra kaksinkertaistettiin vastausajan puolivalissa, jotta
saatiin kerattya tilastollisesti késiteltdvissa oleva vastausjoukko (n= 104).

Voimaannuttavaan johtamiseen kuuluvat keinot olivat varsin kattavasti lahijohtajien kay-
t0ssé. Kehittdmiskohteita nousi eniten tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden osiosta. Tu-
levaisuudessa lahijohtajien tulisi lisata tyéhyvinvointia joustavammalla tydaikasuunnite-
lulla, monipuolisemmalla tyonkierrolla ja henkilokohtaisilla palkanlisilla. Henkil6sto
kannattaa ottaa mukaan luomaan yhteison visiota, missiota ja tavoitteita. Henkildstolle
tulee antaa sdanndllisesti palautetta toiminnasta ja huomioida tavoitteiden saavuttaminen.
Tama tuo tyolle merkityksen ja voimaannuttaa tyontekijaa.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tietdd kuinka sote-uudistus on vaikuttanut johta-
jien seka henkiléston voimaantumiseen. Myos digitalisaation kehittyminen ja lisdantyva
robotisaatio ovat varteenotettavia mahdollisuuksia kotihoidon toteuttamisessa. Kuinka
johtaminen muuttuu teknologian lisdantyessa?

Asiasanat: johtaminen, voimaannuttava, empowerment, ldhiesimies, kotihoito



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences (TAMK)
Master’s Degree in Management of Health Care and Social Services

ROPPO, HEINI:
Empowering Management in Home Care

Master’s thesis 82 pages, appendices 15 pages
December 2016

This study is a part of a national project in Tampere University of Applied Sciences,
dealing with managing people and their expertise. The purpose of this study was to survey
immediate superiors and their empowering methods which are used in home care. The
aim of the study was to enhance the knowledge of empowering methods in management.

The data were collected using an electric questionnaire including 40 statements. Ques-
tionnaire was sent to 363 respondents by email in April 2016. The response rate was
28,7%. Statements were estimated in 5-step Likert-scale. The data were analyzed using
SPSS. Averages were taken to get some variation and to highlight issues to develop.

Empowering methods were very well used by immediate superiors although there were
targets to develop. Developing targets were mostly concerning about work satisfaction.
Employees had not enough influence on the contents of their work, how to work at their
own pace, or who to work with. Employees had chances to educate but not to be pro-
moted. Despite empowering management, managers felt they had to control their employ-
ees. Objective-orientation of employees was also marked as an issue to develop.

Empowerment can be enhanced by using autonomic work schedule, defining work roles
exactly, enabling job rotation, describing a vision and a mission with employees and re-
warding achievements. The empowering manager should be present more often and work
as a role model. The manager should ensure issues are going well and rules are the same
for everyone. Regular meetings with employees should be arranged to make it possible
to redevelop the work.

Key words: management, empowerment, immediate superior, home care
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1 JOHDANTO

Tuorein hallitusohjelma annettiin tiedonantona eduskunnalle toukokuussa 2015, sen yh-
tend tavoitteena esitetdén laitospaikkojen vahentamistd sek& yha suurempien asiakas-
maadrien hoitamista omiin koteihinsa (Laatusuositus 2013, 36; Valvira 2015, 6). Paine toi-
minnan tehostamiseksi, padllekkaisyyksien vahentdmiseksi ja tyon vaikuttavuuden lisaa-
miseksi kohdistuu sosiaali- ja terveysalan toimijoihin (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010,
69; Snellman 2009, 24-26), siksi tdman tutkimuksen kohderyhma on rajattu julkisen sek-
torin kotihoidon esimiehiin. Kiinnostavaa on, kuinka esimiehet saavat henkilostonsa jak-
samaan kasvavan tyomaaran alla ja kuinka he voivat lisaté tydssa viihtyvyytta ja vahen-
taa henkiloston vaihtuvuutta. Tutkimuksen kohderyhman valintaa helpotti my6s henki-
Iokohtainen kokemus kotihoidon tydntekijéana. Kolme vuotta kotipalvelun koordinaatto-
rina mahdollisti kotihoidon arjen nakemisen ja auttoi tydstamaan tata tutkimusta. Oma
kokemus lisaa tutkimuksen validiteettia, kun tutkijan ja tutkittavien maailma on yhteinen,
sisdltden tuttuja késitteitd, tulkintoja ja havaintoja (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-
Ylanne & Paavilainen 2011, 131).

Lahijohtajien vastuulla on hyvin monialaiset vaatimukset; palvelujen tuottaminen, henki-
I6kunnan resursointi ja ammattitaidon yllapitdminen seka asiakkaiden tarpeisiin vastaa-
minen. Paatoksenteko pohjautuu usein omaan kokemukseen ja arvostelukykyyn. Lahi-
johtaja laittaa likoon koko persoonansa, kun johtaminen perustuu pédéasiassa ihmisten
johtamiseen. Johtamisen tarkeimmiksi osaamisalueiksi useissa tutkimuksissa ovat nous-
seet vuorovaikutustaidot, luottamus ja oman ammattitaidon yllapitdminen. (Honkalampi
2009, 18-19; Reikko ym. 2010, 12-18.) Siksi kotihoidossa tydskentevat lahijohta-
jat ovat mielenkiintoni kohteena. Tutkimukseni tarkoituksena on kartoittaa, kuinka koti-
hoidossa voidaan hyddyntdd voimaannuttavaa johtajuutta, millaiset keinot ovat jo kay-

t0ssé ja kuinka voimaannuttavan johtamisen keinoja voitaisiin lisata.

Organisaatioita koettelevat muutokset, jolloin tarvitaan uudentyyppisté johtamista. Tama
on lisannyt kiinnostusta ihmisten johtamiseen, korostaen johtamisessa yksilollisyytta, ar-
vostamista ja ohjaavaa johtamista. Johtamisesta on tullut kokonaisvaltaista ja prosessi-
keskeistd, tarkeda on henkiléston mahdollisimman hyva tyopanos ja yksikon voimavaro-
jen oikea kohdistaminen. Uudessa ajattelussa on valttamatonta, ettd toiminnan tavoista ja

tavoitteista keskustellaan henkildston kanssa. (Reikko ym. 2010, 23-24.) Sekd esimiehen,
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ettd tyontekijan tulee tietda tehtavélleen asetetut odotukset ja tarkastella saannollisesti ke-
hityskeskusteluissa. Hyvinvoiva henkil6std koostuu oikeasta mitoituksesta, tydsuhteen
varmuudesta, mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohon, oikeudenmukaisuudesta seka

luottamuksen ilmapiirista. (Honkalampi 2009, 14.)

Myo0s odotukset tyon tekemisen suhteen ovat muuttuneet; tyon pitaa lisatd ihmisen hen-
kisid voimavaroja aineellisen hydtymisen sijasta. Tand péivana hyvin palkattua, mutta
huonosti motivoivaa tyotd jaksaa tehda vain hetken. Ty6lta halutaan haasteita ja itsensa
ylittdmista sekd arvostusta hyvamaineisesta asemasta, enemman kuin taloudellisia hyo-

tyja. Johtaminen painottuu tulevaisuudessa ihmisiin.

Tutkimukseni aihe on ajankohtainen hetkessé, jolloin yhteiskuntaamme kohdistuu suuria
leikkauksia ja sdédstotoimia. Ikdihmisten hoitoa pyritaan siirtdmaan laitoksista koteihin ja
kotipalvelun turvin kotonaan selviytyvat ihmiset ovat monisairaampia ja raskashoitoi-
sempia kuin koskaan ennen. Taloudelliset leikkaukset kohdistuvat siit4 huolimatta myos
kotona selviytymisen mahdollistajiin, kotihoidon henkildst6on ja muihin resursseihin.
Asiakasmaéarat kasvavat, kdyntiajat lyhenevat, ja asiakkaat ovat yha huonokuntoisempia.
Hoitajan huoli kasvaa ja kdynnin p&atteeksi ovi suljetaan kadet ristissa rukoillen, etta
asiakas jotenkin parjdisi seuraavaan kayntiin asti. Henkilost0 vasyy kuormituksen alla,
mutta sijaisiakin on vaikea saada, ja asiakkaat kérsivét, kun “aina tulee joku uusi ihmi-

nen’.

”Empowerment-johtamismallissa huomio kiinnitetd&n henkildston voimavarojen kehitté-
miseen ja lisédmiseen, vastuun kasvattamiseen seké itseohjautuvuuteen”, kirjoittaa Laak-
sonen Hallinnon tutkimuksen lehdessé (2008, 87-88). Voimaannuttava johtaminen antaa
ihmiselle mahdollisuuden tehdd tyokseen sitd, missa han on hyva. Kun tulee kuulluksi
tyontekijand, on helpompi kuulla myds muiden tarpeita, kuten kollegoiden, asiakkaiden
ja esimiehen. Voimaannuttavan johtamisen myoté tyopaikan ilmapiiri kohenee ja asia-
kastyytyvaisyys paranee. lhmiset nauttivat, kun saavat toteuttaa itsedén, he voivat parem-
min, sairaslomat ja poissaolot vahenevat. Voimaannuttavasta johtamisesta 16ytyy positii-

vinen kierre!

Tassé tutkimuksessa voimaannuttavan johtamisen katsottiin rakentuvan neljasté osa-alu-

eesta; tydoloista, arvoista, palautteesta ja ryhmastéd. Osa-alueiden tarkastelulla 16ydettiin
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keinot, joilla mahdollistetaan tyéyhteison voimaantuminen. Naiden keinojen kaytt6d mi-
tattiin kvantitatiivisella lomaketutkimuksella, joka pohjautui Laaksosen (2008, 265-272)
suorittamaan tutkimukseen ja siiné kaytettyyn mittariin.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetyon tarkoitus on kartoittaa voimaannuttavaan johtamiseen kuuluvia keinoja ja

tarkastella niiden ilmenemisté kotihoidon l&hijohtamisessa.

Tutkimusongelmat opinnaytetydssa ovat seuraavat:

1. Minkalaiset voimaannuttavan johtamisen keinot kotihoidon lahijohta-
jilla on kéaytossaan?

2. Miten voimaannuttavaa johtamista voidaan kehittda kotihoidon I&-
hiesimiesty0ssa?

Tutkimuksen tavoitteena on heratella lahijohtajien voimaannuttavan johtamisen keinoja,
lisatd tyoyhteisdn hyvinvointia ja sitd kautta vaikuttaa asiakkaille nakyvaan tyon laatuun.
Toimeksiantajana opinnéytetyolla on TAMK, joten tyon tavoitteena on myos osaltaan
kartoittaa, millaista johtajakoulutusta tulevaisuudessa tarvitaan. Kirjallisuuskatsaukseni
mukaan voimaannuttavan johtamisen tuloksina henkildston tyéviihtyvyys ja -tyytyvéi-
syys tyohon paranee monin tavoin. Esimerkiksi henkildston vaihtuvuus, sairastamiset
sekd tyoyhteison sisaiset ristiriidat vahenevét. Tama vaikuttaa myds asiakastyon laatuun.
(Liite 1).

Opinndytety6 on osa laajempaa hanketta TAMKissa “Thmisten ja osaamisen johtaminen
sosiaali- ja terveysalalla”. Hankkeen yhteinen tavoite on kartoittaa sosiaali- ja terveysalan
johtajien johtamisosaamista, osaamisvajeita ja tulevaisuuden haasteita, jotta tulevaisuu-

dessa osataan jarjestdd paremmin tarpeisiin kohdennettua koulutusta.



10

3 AIEMMAT TUTKIMUKSET

3.1 Kirjallisuuskatsauksen suunnittelu ja toteutus

Kyselylomakkeen (liite 3) pohjaksi tehtiin integroiva, kuvaileva kirjallisuuskatsaus (liite
1), jossa etsittiin tietoa voimaannuttavasta johtamisesta sosiaali- ja terveysalalla, erityi-
sesti kotihoidossa toteutettuna. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleiskatsaus ilman tiuk-
koja sdantdjd. Katsaus sisaltdd monipuolista materiaalia: vaitoskirjoja, tutkimusraport-
teja, pro graduja, laadukkaita opinndytetditéd ja johtamiskirjallisuutta. Kuvailevan kirjal-
lisuuskatsauksen tarkoituksena oli saada kattava teoreettinen pohja tutkimusaiheen kvan-
titatiiviselle tarkastelulle. Kirjallisuuskatsauksella vahvistettiin tietimysta voimaannutta-
vasta johtamisesta ja ajankohtaisista tutkimuksista. Tutkimukselle 16ytyi perusteltu si-

salto.

Englanninkielisilla, kokeilevilla hakutuloksilla huomattiin sanan ’leadership” kuvaa-
van paremmin voimaannuttavaa johtamista. ”Management” kuvaa enemmaén asioi-
den johtamista. Asiasanojen tarkennuksissa ja kirjallisuuskatsauksen materiaalin hakemi-

sessa kaytettiin TAMKIin informaatikkoa.

TAULUKKO 1. Siséénotto- ja poissulkukriteerit seké valitut tietokannat ja hakutermit

Sisdanottokriteerit - suomen ja englanninkielinen lahdemateriaali
- lahteen tuli olla tuore, maksimis-
saan 10 vuotta vanha (2006-)
- lahteen tuli olla saatavilla ilman lisakustannuksia

- aiheen tuli koskettaa johtamista sosiaali-  ja terveys-
alalla.
Poissulkukriteerit - muu kuin suomen-tai englanninkielinen materiaali

- liian vanha (yli 10 vuotta) materiaali
- materiaali oli saatavilla vain maksua vastaan.
Tietokannat - Arto (kotimainen artikkeliviitetietokanta)
- Melinda (suomalaisten kirjastojen yhteistietokanta)
- Medic (artikkeliviitteita suomalaisista ladke- ja hoito-
tieteellisista julkaisuista)
- EBSCO Cinahl (kokotekstitietokanta hoitotieteistd) ja
- EBSCO SocINDEX (kokotekstit sosiaalialan julkaisui
sta)
Hakutermit - ”voimaan?” OR ”voimautta?” OR “voimistav?” AND
”johtam?”
- Zempower?” AND ”leadership” lisdrajaus nurse”
AND ”health care”
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Hakusanat testattiin Yleisen Suomalaisen Asiasanaston kautta. VVoimaantumisen syno-
nyymeind voidaan kayttd4d mm. sosiaalista vahvistamista, voimistamista ja valtaistumista.
Testihauissa ei kuitenkaan tullut tuloksia valtaistumisella. Empowermentille ei ilmei-

sesti ole vield 16ytynyt yhteistd, yksimielistd suomen kielen sanaa. Suomenkielessé kay-
tetddn myods empowerment — termid sellaisenaan, siksi se lisatiin myos suomenkieli-

siin hakuihin. Hakuprosessi on kuvattu liitteessa 1.

Suomalaisten vaitdskirjojen (liite 1) tueksi lIdydettiin kolme ulkomaista tutkimusartikke-
lia, jotka oli julkaistu tieteellisissa julkaisuissa. Alkuperdisten tutkimusten késiin saami-
nen osoittautui vaikeaksi, joten tutkimukset oli arvioitava artikkeleiden perusteella. Arvi-
oinnissa kiinnitettiin huomiota Kirjoittajan professionaalisuuteen, otannan kokoon, tois-
tettavuuteen ja perehtyneisyyteen, joten valituissa artikkeleissa on Kirjoittajina yliopiston
professoreita ja tohtoreita. Kaikki tutkimukset ovat yliopistojen valvonnassa tehtyja ja
otannat ovat suuria. Tutkimusten kulku on kuvattu kattavasti ja tulokset ovat yhtenevia

aiempiin tutkimuksiin, tdma lisasi ndiden tutkimusten luotettavuutta.

Kéaypa Hoito on luonut omat suosituksensa tutkimusten luotettavuuden arviointiin (Liite
2), tama luokittelu sopii 1&hinn& ladketieteelliseen kayttoon (Hoitosuositustydryhmien ka-
sikirja 2012). Kriteeristd oli kuitenkin sovellettavissa yleisemminkin mittaamaan tutki-
muksen luotettavuutta. K&ypa Hoito suosituksesta (Liite 2) mukailtuna “Nayton aste A”
- luokan tulee tayttaa seuraavat kriteerit:
e On epatodennékoistd, ettd uudemmat tutkimukset muuttaisivat nyt saadun tulok-
sen suuntaa tai suuruutta.
e Tutkimuksessa on kéytetty aiheen kannalta parasta tutkimusasetelmaa.
e Vahintaan kaksi tutkimusta, joiden tulokset ovat samansuuntaisia.
e Tutkimustuloksista voidaan 16ytaa aiheen kannalta tarkeitd hyoty- tai haittateki-
joita.

e Tutkimus on sovellettavissa toisissa, samankaltaisissa olosuhteissa.

Kaikki mukaan valitut tutkimukset arvioitiin tdimén luokittelun perusteella luokkaan A.

3.2 Voimaannuttava johtaminen aiemmissa tutkimuksissa

Kirjallisuuskatsaukseen mukaan valitut tutkimukset antavat hyvé pohjan télle tutkimuk-

selle. Lahes identtisesti tutkimukset toistavat samaa asiaa: voimaannuttava johtaminen
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johtaa parempaan tyotyytyvéisyyteen ja edistdad tyohyvinvointia (mm. Eronen 2011,
Laaksonen 2008, Laschinger, Finegan & Wilk 2009). Suomalaiset vaitoskirjat avasivat

voimaannuttamisen késitteitd monipuolisesti.

Eronen (2011) tutki vaitoskirjassaan voimaannuttavan johtamisen merkitysta tyotyyty-
vaisyydelle ja tyokyvylle. Tutkimus perustui aiemmin suoritettuihin valtakunnallisiin
henkildstobarometreihin suomalaisissa poliisilaitoksissa. Tutkimus poikkesi hakukritee-
reistd, mutta sopi hyvin tdhan katsaukseen, koska poliisin toiminta on samalla tavalla la-
Kiperusteista, kuntien jarjestamaa toimintaa asukkaiden hyvinvoinnin varmistamiseksi
kuten kotihoidossakin. Lisdksi ty0 on hyvin vastaavanlaista; vastuullista, yllatyksellista,
yksin tai parityona tehtavaa tyota, jossa esimies voi olla fyysisesti kaukanakin. Tuloksissa
todetaan, etté vaikka poliisilaitoksen koko vaikuttaa hieman johtamisen toimintatapoihin,
voitiin osoittaa voimannuttavan johtamisen vaikuttavan merkittavasti tydhyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen. Voimaannuttava johtaminen sitoutti tyontekijat paremmin yhteisiin

tulostavoitteisiin.

Laaksonen (2008) mittasi tutkimuksessaan voimistavan johtamisen, henkildstétoiminto-
jen, voimistumisen ja tyéhyvinvoinnin valisid suhteita dementiakodissa. Tutkimus koh-
distettiin sekd esimies-, etta tyontekijatasolle. Keskeinen tulos oli voimistavan johtamisen
prosessimalli, missé johtaja on valmentaja (tavoitteellisuus ja kehittdminen) seka tukija
(rohkaisu ja huolehtiminen). Tilastolliset testit osoittivat sen, ettd voimistava johtaminen
tarvitsee henkildstétoimintoja, joiden kautta voimistava johtaminen vahvistaa voimistu-
mista sen liséksi, ettd voimistavalla johtamisella ja voimaantumisella on vahva suora yh-
teys. Tutkimuksessa todetaan myds, etta voimistava johtaminen ei yksinaan riitd, vaan

tarvitaan myds henkildstotoimintoja tydntekijoiden voimaannuttamiseksi.

Tutkimuksessa ”Context matters” (Laschinger ym. 2009) tutkittiin vaikuttavatko johtaja-
alainen-suhde tai rakenteellinen voimaannuttaminen tyontekijan omaan, yksilolliseen
voimaantumiseen tai organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimuksen tuloksena julkaistiin
merkittdva yhteys nédiden asioiden vélilld. Voimaannuttavalla johtamisella seka johtajan
henkilokohtaisella tavalla muodostaa suhde alaiseen on suuri merkitys alaisen omaan voi-

maantumiseen seké tyossa viihtymiseen.

Toisessa tutkimuksessaan Laschinger ja Fida (2015) tutkivat, mill& asioilla on yhteys sai-
raanhoitajien kokemaan laadukkaaseen asiakastyohon tai tyotyytyvaisyyteen. Tuloksina
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todettiin, ettd autenttisella, luottamukseen perustuvalla johtamisella, saatiin aikaan raken-

teellista voimaantumista. Esimerkiksi henkilostoresurssien riittavyys lisasi merkitsevasti

hoitajien tyotyytyvéaisyytta.

Ruotsalaisessa tutkimuksessa (Lundgren, Ernst-Bravell ja Kareholt 2009) tarkasteltiin
vanhainkoteja ja kotihoitoa. Tutkimuksen tarkoituksena oli 10yt&a johtamisessa ilmenevia
tekijoitd, jotka vaikuttavat tydymparistoon. Johtajuudella oli suurempi merkitys vanhain-
kodeissa, kuin itsendisesti suoritettavassa kotihoidossa. Kuitenkin tutkimuksessa I6ydet-
tiin merkittdva yhteys voimaannuttavalle johtamiselle; johdon tuelle, henkiléstéresurs-
sien riittavyydelle ja paatoksenteon kontrolloinnille, kun tarkasteltiin psykososiaalisesti
hyvinvoivaa tydyhteiséd. Nama voimaannuttavan johtamisen tekijat vaikuttivat tyoviih-

tyvyyteen yhta lailla vanhainkodeissa seké kotihoidossa.

Naiden tutkimustulosten perusteella voimaantumisesta voitaneen puhua positiivisena ke-
han& (Kuvio 1), joka vahvistaa itse itseddn. Tdma voimaantumisen positiivinen kehé toi-
mii tutkimuksen lahtékohtana. Tamén tutkimuksen avulla lisatdéan voimaannuttavan joh-
tamisen keinoja, tarkoituksena saada kehé pydrimééan. Kun tydyhteisossa tyytyvaisyys ja
hyvinvointi lisadntyvat, myos asiakastyytyvaisyys paranee. Asiakastyytyvéisyyden para-
neminen ruokkii voimaannuttavaa johtajuutta, joka pyorayttada keha jalleen uudelleen.

VOIMAANTUMISEN KEHA

Voimaannuttava

Asiakastyytyvaisyys johtaminen

Tyohyvinvointi

Kuvio 1. Voimaantumisen positiivinen keh&
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Voimaannuttavaa johtamista voidaan pilkkoa pienempiin osiin, kuten aito ja luottamuk-
sellinen johtaminen (Laschinger & Fida 2015), johdon tuki, yksilén arvostus ja oma péé-
toksenteko (Lundgren, Ernst- Bravell & Kareholt 2014) ja vuorovaikutuksellinen suhde
johdon ja tyontekijoiden vélilla (Laschinger ym. 2009). Ndma samat teemoittelut esiin-

tyivat myos suomenkielisissé aineistoissa (Eronen 2011; Laaksonen 2008).

Néiden tutkimusten perusteella voimaannuttava johtaminen voitiin purkaa alakasitteiksi
(Taulukko 2), jotka nimettiin voimaannuttavan johtamisen keinoiksi. Tutkimuksista 16y-
tyivat seuraavat kasitteet, jotka ryhmiteltiin siséisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin sen
mukaan ovatko ne suoraan (ulkoiset) vai valillisesti (sisdiset) riippuvaisia johtamisesta.
Taulukkoon poimitut asiat auttoivat nostamaan esille keskeiset asiat voimaannuttavassa

johtamisessa ja tukivat tutkimukseen asetettavien kysymysten muotoilua.

TAULUKKO 2. Kirjallisuuskatsauksen perusteella poimitut voimaannuttavan johtami-
sen keinot

Siséiset motivaatiotekijat Ulkoiset motivaatiotekijat
e molemminpuolinen luottamus e onnistunut tiimitydskentely
e avoin vuorovaikutus ja o riittavat henkilostoresurssit
turvallinen ilmapiiri
e aito kuuntelu ja lasnéolo e johtajan aktiivinen osallistuminen
e kannustaminen, rohkaiseminen e oikeudenmukaisuus, arvostaminen
ja palkitseminen
e tyOn tekemisen vapaus e paamadran ja tavoitteen asettami-
nen
e vaikuttamisen mahdollisuus ja e tiedonkulun l&pinakyvyys
yhteinen paatoksenteko
e ty0ssd oppiminen ja sen
kehittdminen
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4 KOTIHOIDON JOHTAMINEN TUTKIMUKSEN KOHTEENA

4.1 Kotihoito osana perusterveydenhuoltoa

Kunnilla on sosiaalihuoltolain perusteella velvollisuus jérjestdaa kuntalaisille palveluita
jokapaivéiseen selviytymiseen, asumisen tai taloudellisen tuen tarpeeseen, sosiaalisen
syrjaytymisen ehkadisemiseksi, kaltoinkohtelusta aiheutuvaan tuen tarpeeseen, &killisiin
kriisitilanteisiin, lapsen kehityksen tukemiseksi seka paihde- tai mielenterveysongelmien
auttamiseksi (Sosiaalipalvelut 2015). Sosiaalihuoltolakiin tehtiin séadésmuutoksia, jotka
pantiin voimaan 1.4. 2015. Uusi laki maérittelee sosiaalihuollon kokonaisvaltaiseksi hy-
vinvointipolitiikaksi, jonka painopiste on varhaisessa tuessa. Hallitusohjelman tavoit-
teena on, ettd yha suurempi osa iakkaista saa tarvitsemansa palvelut kotiin. (Valvira, Val-
vontaohjelmia 1:2016, 6-7.)

Ikaihmisille tavallisimmin tarjottuja sosiaalipalveluita ovat kotipalvelu, omaishoidon
tuki, lilkkumista tukevat palvelut ja laitoshoito. Kotihoitoa voidaan taydentaa tukipalve-
luilla, joita ovat esimerkiksi ateria-, siivous- ja asiointipalvelut. Palvelu myonnetdan yk-
silokohtaisen palvelutarpeen arvioinnin perusteella. (Sosiaalipalvelut 2015, Palvelut ja
etuudet idkkaille 2015.)

Kotihoitoa saatelee sosiaalihuolto- seka terveydenhuoltolaki. Lainsaadanndsta ja toimin-
nan yleisesta suunnittelusta seka ohjauksesta vastaa sosiaali- ja terveysministerio. Jarjes-
tdmisvastuu on kunnilla, jotka voivat tarjota palvelun itse tai ostaa palvelun kolmannelta
osapuolelta. Kotiin annettavia palveluita valvotaan valtakunnallisesti. (Sosiaalipalvelut
2015, Kotihoito ja kotipalvelut 2015.)

4.2 Tyodymparistona kotihoito

Ymmartddksemme, millaisia haasteita kotihoidon tydntekijat arjessaan kohtaavat, on
maadriteltdva “’kotihoito”. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan kotihoito tarkoittaa ko-
tipalvelun ja kotisairaanhoidon yhdistettyé palvelumuotoa (Kotihoito 2015). Perinteisesti
kotipalvelu on tarkoittanut apua arjen askareisiin seké& henkilokohtaisiin toimintoihin,
sekd neuvontaa liittyen palveluihin ja niiden hakemiseen. Tyontekijat ovat padsaantoisesti
kodinhoitajia, kotiavustajia tai lahihoitajia. Kotisairaanhoidon tehtdvana on suorittaa l1aa-

karin mé&éradmia sairaanhoidollisia toimintoja asiakkaan kotona. Tama voi tarkoittaa
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voinnin seuraamista, laékehoidon toteuttamista ja ndytteiden ottoa. My6s saattohoito ja
omaisten tukeminen kuuluvat kotisairaanhoitoon. Kotisairaanhoidossa tyontekijat ovat
pa&osin sairaanhoitajia. Kunnan terveyskeskus on vastuussa kotisairaanhoidon jarjesta-
misestd ja hoitotoimista vastaa siihen nimetty laakari. (Kotihoito 2015.) Vuonna 2014
kotihoidon henkil6stdsta 73% oli l&hihoitajia ja 13% sairaan- tai terveydenhoitajia (Kuvio
2).

OH/AQH,

kodinhoitaja tai tiimivastaava 346 Sairaanhoitaja tai
kotiavustaja 1404_\ terveydenhoitaja

/ 1667

Lahi- tai perushoitaja 9488

Kuvio 2. Kaotihoidon tyontekijoiden jakautuminen ammattiryhmittdin (Kotihoidon toi-
mintamallit...2014)

4.3 Lahijohtaja tarvitsee laajaa osaamista

Tutkimusten mukaan l&hijohtajan paikka on yksi organisaation vaativimmista. Se vaatii
monialaista osaamista ja tydskentelya ylemman johdon vaatimusten seka henkildston toi-
veiden rajapinnassa. (Honkalampi 2009, 15; Reikko 2010, 32-33, 42, 67-68.) Toinen kos-
ketuspinta hailyy tyontekijoiden hyvinvoinnin ja asiakastyytyvaisyyden valilla (Laschin-
ger & Fida 2015, 276; Laschinger ym. 2009, 230; Reikko ym. 2010, 29). Kolmas rajapinta
néhdaan lahijohtajan tydskennellessa sidosryhmiensé kanssa yhteistydssa. Lahijohtajan
tehtdvana on koota yhteen asiakkaiden tarpeet, henkildstdn osaaminen, organisaation lin-
jaukset ja padatoksentekoa ohjaavat saadokset. (Aarnikoivu 2013, 99-104; Lipponen 2016,
3; Reikko ym. 2010, 32, 42, 65.)
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Lahijohtajat kokevat hallitsevansa parhaiten henkildstojohtamisen ja kéyttdvansa juuri
leadership-osaamista tydsséédn, jossa ihmissuhdeosaaminen korostuu ja luo mahdolli-
suuksia (Lundgren ym. 2015, 3-8; Reikko ym. 2010, 19-53;) Tyovélineind lahijohtajalla
ovat oma persoona, kokemukset ja keskusteleva, monidaninen johtamistapa. Lahijohta-
jaan kohdistuu odotuksia monelta suunnalta. Han vastaa toiminnan sujuvuudesta, tyévuo-
rojarjestelyista ja henkilOstoresursseista. Arjen haasteina lahijohtajat kokevat tydssaan
tybvoiman ja ajan riittavyyden. (Aarnikoivu 2013, 99-101; M&ki, Liedenpohja & Parikka
2014, 7-9; Reikko ym. 2010, 19-53.)

Lahijohtajan tyd koostuu yksikon perustehtdvasta huolehtimisesta seké& henkilgstojohta-
misen alueista; rekrytointi, perehdyttdminen, lomajarjestelyt, tydhyvinvointi, koulutuk-
sen jarjestaminen, tydsuojelu, tyon vaativuuden arviointi, kehityskeskustelut ja palaverit
(Laaksonen 2008, 81-98; Lipponen 2016, 7; Reikko ym. 2010, 56). Tyontekijat, etenkin
kotihoidossa, tekevat tyonsa varsin itsendisesti, silti perustehtavésté huolehtiminen ja ko-
konaisvastuu ovat lahijohtajalla. Mit4 l&hempéna esimiehen tyo kliinista hoitoty6td, sen
suurempaan arvoon nousee alan substanssiosaaminen (Honkalampi 2009, 9). Esimiesteh-
taviensa lisaksi lahijohtaja saattaa myos itse tehda asiakastyota. Ylempi johto arvioi lahi-
johtajan osaamisalueet vield laajemmiksi. He ndkevat, ettd lahijohtajan tyohon sisaltyy
perustehtavan eli asiakastyon ja sen johtamisen lisaksi talousosaamista, yhteisty6ta ver-
kostojen kanssa, oman yhteisdnsa kehittamistyotd sekd vastuuta siité, ettd toiminta on
poliittisten ja hallinnollisten paatdsten mukaisia. (Lipponen 2016, 7; Lundgren ym.
2015,3-8; Reikko ym. 2010, 56-67.)
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5 VOIMAANNUTTAVA JOHTAMINEN

Voimaantuminen on k&&nnetty englannin kielisesta sanasta empowerment. Sill& on myos
useita muita suomenkielessa kaytettyja sanoja kuten valtaistuminen ja voimistaminen.
Etenkin sana valtaistuminen antaa laajemman merkityksen empowermentille. (Eronen
2009, 69; Hokkanen 2009, 315-334; Laaksonen 2008; 63-70; Mahlakaarto 2010;25.)
Tdssa opinnaytteessa empowermentilla ei kuitenkaan tarkoiteta vallan lisdé&dntymistd vaan
keskitytadn henkildstéa voimaannuttaviin keinoihin ja sitd mahdollistavaan ympéristoon.
Toki myos valtaistumista tapahtuu esimerkiksi henkildston vastuualueita kasvattamalla.
(Mahlakaarto 2010, 27).

Empowerment- termia on kaytetty lahes kaikilla tieteenaloilla ja se voidaankin késittaa
prosessina tai paamaarana. Paamaarana sen kayttaminen on hieman kyseenalaista, koska
tallaista ihannetilaa lienee hankala saavuttaa tai pysyvasti yllapitda. Siksi on luontevam-
paa kasittdd voimaantuminen jatkuvana prosessina, jonka tavoitteena on kertaantuva voi-
maantuminen. (Eronen 2009, 69,75; Hokkanen 2009, 315-334; Laaksonen 2008; 63-70;
Mahlakaarto 2010, 25.) Téssa opinndytteessa voimaantuminen ajatellaan kehaksi, joka
kiertdd ylimman johdon, henkil6ston ja asiakkaiden kautta takaisin johdolle, keréten mat-
kalla lisda voimaantumisen edellytyksia (Kuvio 1).

5.1 Tavoitteena voimaantuminen

Voimaantuminen on siséistd voimantunnetta. Kun ihminen tai yhteisé on voimaantunut,
asiat tulevat tehdyksi kuin itsestaan. Voimaantunut ihminen voi hyvin tydssaan ja haluaa
tehda parhaansa, kyse on yhteisollisyydestd, yhteisoon kuulumisesta. Tyossa tapahtuvaa
sisdista voimaantumista edistaa positiivinen palaute, onnistumisen kokemukset ja omien
arvojen mukainen toiminta. Sen sijaan negatiivinen palaute, omien arvojen vastainen
tyoskentely tai ristiriidat tyoyhteisdssa vahentavat voimaantumisen tunnetta. Ammatti-
laista motivoi hyvin tehty tyd, hdn tuntee oman arvonsa ihmisend ja yrityksen edustajana
hoitaen tyonsa olosuhteista huolimatta. VVoimaantunut henkild tietad tyonsé merkityksen
itselle, organisaatiolle ja yhteiskunnalle. Kun tyontekija nakee tyonsa arvon -ymmartaa
mita tapahtuisi, jos tyo jaisi tekemattd- syntyy sisdinen ylpeys ja voimantunne. (Eronen
2009, 69-70; Kokonaho 2008, 12-13,70,149; Laaksonen 2008, 63-70,100-101; Mahla-
kaarto 2010; 25-27; Tuomivaara, Pekkarinen & Sinervo 2015, 120.)
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Henkildston tyotyytyvaisyys paranee voimaannuttavan johtamisen kautta, tyoyhteisossa
on vdhemmaén poissaoloja ja sairastamisia, ihmiset voivat paremmin. IThmiset nauttivat
tyonsa tekemisestd, kun saavat ilmaista itsedédn paremmin. Kun tulee itse kuulluksi, on
helpompi kuulla my6s muiden tarpeita. Voimaantumisen myo6ta asiakastyytyvaisyys ja
ilmapiiri tyopaikalla kohentuvat. Vaatimusten ja odotusten nostaminen ryhdistad imagoa
ja nostaa siten henkil6ston motivaatiota. (Eronen 2009, 82; Kokonaho 2008, 196-198;
Laaksonen 2008, 68; Laschinger & Fida 2015, 276, Laschinger ym. 2009, 230-234, Lund-
gren ym. 2015, 8; Mahlakaarto 2010, 26-27.)

5.2 Voimaannuttavan esimiehen rooli

Voimaannuttava johtaminen on henkilékunnan sisdisen voimantunteen kunnioittamista
ja kuulemista. Henkil6ston sisdiset voimavarat tulee nostaa esiin ja suunnata ne organi-
saation tavoitteiden mukaisesti. (Eronen 2009, 72; Kokonaho 2008, 20; Lundgren ym.
2015, 9; Reikko ym. 2010, 45.) Yksilon ja yhteison voimaantumisessa tarkedé on yksilon
oma suhde ympérdivaan todellisuuteen, ihmisen tulee tietdd, kuka han on ja miké on hé-

nen asemansa yhteisossa. (Mahlakaarto 2010, 26-27).

Johtajan on hyva tietdd, mité organisaatio odottaa haneltd ja johtamiselta. Esimiehelld on
tarked rooli ryhmaén identiteetin vahvistamisessa, han on myds ryhman jasen. (Haslam
ym. 2012, 17, 179-200.) Esimies katsoo ryhmaa seka sisé- ettd ulkopuolelta. Tehtdvana
on tuoda ryhmé&én organisaation odotukset, mutta toisaalta huolehtia ryhmén resursseista
ja tydbkuorman maéarasta. Esimiehen tulee tunnistaa ja edistdd oman ryhmansé arvoja ja
ymmartaa sen sisdista kulttuuria, kuten suhteita muihin ulkoisiin ryhmiin. (Haslam ym.
2012, 17, 211-260; Pohjanheimo 2012, 46.) Esimiehen tulee omalla toiminnallaan edistaa
ryhman arvoja ja tehdd tdma tekeminen myos nékyvaksi (Haslam ym. 2012, 259-271).
Ryhmé&an kuulumisen lisaksi esimiehen tulee pystya pitdméén etdisyytta ryhman jaseniin
tasapuolisesti (Pohjanheimo 2012, 199-201; Reikko ym. 2010, 30, 47, 61). Etdisyys ryh-
maan auttaa tekeméan harkittuja ja johdonmukaisia paatoksia (Laaksonen 2008,76-79;
Pohjanheimo 2012, 290-292). Jos johtaja ei ota rooliaan, sen ottaa joku tai jotkut muut
henkildston sisaltd (Kokonaho 2008, 191-192).

Johtajan tulee myds itse olla ryhmén jasen, edustaen ryhméé ja korostaen samankaltai-
suuttaan. Esimiehen tulee olla ”yksi meistd”. Hénen on toimittava ryhmén hyviksi, ei

oman etunsa. Johtajan on maéariteltavd ryhman identiteettia aktiivisesti, ei odottaa sen
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syntymista itsestddn. N&in kokematonkin esimies voi nauttia nopeasti ryhman luotta-
musta. (Pohjanheimo 2012,43.) Myontaméll& tehdyn virheen, johtaja kertoo kantavansa
vastuuta ja osoittaa, ettd virheiden tekeminen on sallittua. Virheiden tekeminen on inhi-
millistd ja asettaa johtajan yhdenvertaiseksi henkiléstoon nahden. (Kokonaho 2008, 119-
120.) Virheiden rakentava kasittely tarkoittaa irtautumista tunteista, asian kasittelya kaik-

kien osapuolten ndkdkulmasta sekd pysymistd asian ytimessa (Kokonaho 2008, 178).

Voimaannuttavassa johtamisessa on tarkeda oppia tuntemaan henkiléston jasenet aidosti.
Johtajan tulee tietdd jasenten pehmeadt ja kovat ominaisuudet, seka erilaiset osaamisen
tasot. Kun esimies oppii tuntemaan henkildstonsa, hén pystyy kertomaan heidén vahvuu-
tensa, kehittdmisalueensa ja toiveensa urakehitykseen liittyen. Td&mé helpottaa ihmisten
sijoittamista heidan edellytystensa mukaisiin tehtéviin. Voimaannuttava johtaminen tah-
taa siihen, ettd ihminen saa tehda sitd, missa han kokee olevansa hyva. Esimiehen on
tarkedd tunnistaa henkil6stod motivoivat tekijat. Esimiehen tulee tarjota henkil6stolle ta-
voitteita, kouluttautumista ja vastuullisempia tehtdvid. Ryhman jasenet tulee haastaa kas-
vamaan yksilding, kayttdmaan lahjojaan ja omaa sisdista voimaansa. (Kokonaho 116-11,
146-147, 181-183; Kollmann, Stéckmann, Krell, Peschl & Buchwald 2013, 9; Laaksonen
2008, 101; Laschinger ym. 2009; 234; Lundgren 2015, 9; Pohjanheimo, 2012, 186-187;
Salmimies & Ruutu 2013, 271.)

Hyvaét vuorovaikutustaidot edesauttavat luottamuksen syntymista. Luottamus syntyy, kun
ihminen kokee tuleensa kuulluksi. Esimiehelld tulee olla kyky tehd& harkittuja ja oikeu-
denmukaisia paatoksia. Paatoksien tekemiseen ja niista kertomiseen liittyy kyky viestia
selkeésti ja perustellusti. Empatian liséksi on tarked ymmartaa, etta toimintaan kohdistuva
kritiikki kohdistuu ammattirooliin, ei henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Esimiehen tulee
tuntea johdettavansa ja olla tietoinen heidan henkilokohtaisista tavoitteistaan. Esimiehen
on tarkedd osata vaihtaa nékokulmaa ja asettua toisen asemaan. Johtajuuden tarkoituksena
on varmistaa onnistuminen perustehtdvassa, huolehtia henkiléstén hyvinvoinnista ja yl-
lapitad tyoyhteison toimintakykya. (Laaksonen 2008, 71-79; Pohjanheimo 2012, 293-
304.) Johtamisessa energia tulee kohdistaa organisaation ja yksildiden elinvoimaisuuden
lisaédmiseen (Kokonaho 2008, 78).

L&hijohtaja voi usein joutua ottamaan kantaa asioihin henkilokohtaisesti, nojaten omaan
kokemukseensa. Tama tarkoittaa, ettd johtajan omalla toiminnalla ja persoonalla on mer-

kittava vaikutus tyOyhteison ilmapiiriin. (Lipponen 2016, 3-4; Lundgren ym. 2015, 2;
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MacPhee ym. 2011, 167; Reikko ym. 2010, 54.) Menestyvan johtajan ominaisuuksiin
kuuluvat tutkitusti realistinen kuva itsestd, vahva itsetunto ja hyvét sosiaaliset taidot. Joh-
tajalla tulee olla my6s johtamiseen tarvittavaa sosiaalista kyvykkyytta, tarve saada valtaa
ja saavuttaa tuloksia. llman omaa sisdisté halua ja motivaatiota, ilman omaa voimaantu-
mista, olisi kenties mahdotonta innostaa henkildstéakaan saavuttamaan asetettuja tavoit-
teita. (Laaksonen 2008, 72; Reikko ym. 2010, 26.) Lahijohtaja tekee ty6tdén paljolti oman
persoonansa varassa, nédin ollen itsetuntemus ja hyva itsetunto ovat hyvén johtajan omi-
naisuuksia (Lipponen 2016, 42; MacPhee ym. 2011, 167; Reikko ym. 2010, 51). Voi-
maannuttava johtaja on itsekin ammattimainen, pitden ylla& omaa henkilékohtaista kehi-
tystdan ja huolta ammatillisista valmiuksista. Ammattimainen johtaja antaa ja ottaa tilaa
yhteis0ssg, ilmaisten ajatuksiaan ja perustellen mielipiteensé. Johtajan tehtdva on ohjata
ryhman liikkeitd oikeaan suuntaan ja pitéa liikettd ylla. Johtaminen on kykya ja halua
vaikuttaa ihmisiin omalla argumentoinnilla, innostuksella ja sitoutumisella. (Eronen
2009, 76-77; Kokonaho 2008, 188-192; Lipponen 2016, 42.)

Vastuunkantaminen siséltaa vaikeiden asioiden ja ristiriitojen kohtaamista seka paineen
kertymistd. Hyvélla johtajalla on kyky pitda tunteet erossa haastavissa tilanteissa, herat-
tden néin luottamusta ja arvostusta. Voimaannuttava johtaminen lahtee halusta kehittya
johtamisessa, perustuen hyviin ja arvokkaisiin toimintatapoihin seka kayttaytymismallei-
hin. Voimaannuttava johtaminen edellyttda luottamusta ja henkildston sitoutumista. Hyva
ihmistuntemus ja sosiaalinen alykkyys, seka kyky asettua toisen asemaan, ovat avainase-
massa. Olennaista on myds oppia tuntemaan itsensé voidakseen ymmartad muita. (Ko-
konaho 2008, 193-196; Lipponen 2016, 42.) Esimiesty6 ja ihmisten johtaminen herattavéat
aina tunteita. On hyva opetella tulemaan toimeen negatiivisten tunteiden kanssa. Negatii-
visia tunteita ei saa kaataa johdettavien niskaan. (Ristikangas &Ristikangas 2010, 248-
249.) Haastavissa tilanteissa on hyvé tunnistaa tunteet ja nimeté ne &&neen (Pohjanheimo
2012, 112-113). Vastuu omasta kayttaytymisestd kuuluu jokaiselle (Nissinen, Anttalainen
& Kauppinen 2008, 103).

Johtaminen on onnistumisen mahdollistamista my0ds aineellisesti, mika tarkoittaa, etta
tyovalineiden ja toimitilojen tulee olla toimivat ja ajanmukaiset. Henkildston turhautu-
mista voidaan ehkaista avoimella kehittamissuunnitelmalla, jossa kaikelle uudistamiselle
on aikansa ja paikkansa. (Kokonaho 2008, 67-69; Lipponen 2016, 41-42; Reikko ym.
2010, 66.)
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Esimies tarvitsee mahdollisuuden tarkastella oman tyonsa tilaa, sujuvuutta, hankaluuksia
ja onnistumisia. Tyénohjauksessa mahdollistuu tietoisuus omista vahvuuksista, osaami-
sesta, toiveista ja kehittymishaasteista. Tyénohjauksessa voi purkaa kuormaa, tulla kuul-
luksi ja huomata uusia mahdollisuuksia tydssa seka ymparistossa. (Nissinen ym. 2008,
132-137.)

5.3 Voimaannuttavan johtamisen mallinnus
Edelld esitetyn perusteella voimaannuttava johtaminen mallinnettu neljdén osa-aluee-

seen; tydolot, arvot, palaute ja ryhmdssé toimiminen. Nama paaryhmét on koottu kuvioon

4 ja niitd on kuvattu tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

X ARVOT
TYOOLOT
-luottamus

-tyot ai
yotyytyvaisyys -oikeudenmukaisuus

-tydhyvinvointi ja hallinnantunne
Yonw J -kuulluksi tuleminen

| Voimaannuttava
| johtaminen

PALAUTE RYHMA

-palautteen antaminen -osana ryhmaa

. -palautteella palkitseminen -pelisainnot

Kuvio 3. Voimaannuttavan johtamisen osa-alueet

5.3.1 Tydolot

Tyotyytyvaisyys on yksi eniten tutkituista ilmidisté tydeldmassé. Lopullista vastausta ei
ole saatu, tehostaako tyotyytyvaisyys suoraan yrityksen tulosta. (Nissinen ym. 2008, 114;
Reikko ym. 2010, 27.) Taitava esimiestoiminta ja hyva tyoilmapiiri heijastuvat lopulta
yrityksen kasvu- ja kannattavuuslukuihin (Eronen 2009, 100; Havunen & Lavikkala
2010, 71; Nissinen ym. 2008, 129). On kuitenkin huomattava, ettd julkisen sektorin ta-
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voite ei ole nostaa suoraan tulosta, vaan tuottaa parempaa palvelua. Sitoutuneet tydnteki-
jat ovat vdhemman poissa ja pysyvéat pidempaan organisaatiossa, nain vaihtuvuus véhe-
nee. Tyon merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa tyon sisélto, tehtdvan merkitta-
vyys, vaadittavien taitojen vaihtelevuus. Lisdksi tyon itsendisyys, siitd saatu palaute ja
syntyneet tulokset vahvistavat motivaatiota, tyotyytyvéisyyttd ja tyon korkeaa laatua.
(Pohjanheimo 2012,270-271; Laaksonen 2008, 71-79; Laschinger ym. 2009, 228.)

Organisaation innovatiivisuudella on yhteys koettuun tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumi-
seen (Tuomivaara ym. 2015, 121). Innovatiivisuutta voidaan nostaa voimaannuttavan ja
transformationaalisen johtamisen yhdistelmalld (Kollmann ym. 2013, 7). Johtamisessa
kannattaa etsia tapoja, joilla tyopaikalle voidaan tuoda positiivia tunteita. Tunteet tarttu-
vat. Esimies, joka pystyy herattdmaan yhteisdssa positiivia tunteita, edistda yhteisonsa
motivaatiota ja tavoitteiden toteutumista. Omia tunteita kannattaa opetella tunnistamaan
ja tarkkailla tapaa ilmaista niitd. (Pohjanheimo 2012, 208-211; Salmimies & Ruutu 2013,
278-280.) Innostus on voimakas tunne, ilmeten aktiivisuutena ja positiivisuutena. Jos joh-
taja on innostunut tyostaan, tunne tarttuu myos henkildstoon, han liikkuu, toimii ja puhuu
innostuneesti. Tee asioita oma-aloitteisesti, laita asiat rullamaan. VVoimaannuttava johtaja
nostaa esiin organisaation tuottamia arvokkaita asioita, nain tyontekijat voivat olla ylpeitéa
omasta tyépanoksestaan. (Kokonaho 2008, 136-156.)

Lahijohtajat itse kokevat, ettd parhaiten viihtyisan tydilmapiirin luomisessa toimivat avoi-
muus, keskustelu ja yksiloitd huomioiva toimintatapa. Tarkedksi nostetaan tyontekijoiden
arvostaminen, ettd jokainen kokee olevansa yhteison taysivaltainen jasen. Ilmapiiri vai-
kuttaa tyossa viihtymiseen ja tehdyn tydn laatuun. Lahijohtajalla on keskeinen rooli tyo-
hyvinvoinnin ja ilmapiirin kannattelijana. (Eronen 2009, 53; MacPhee ym. 2011, 167;
Reikko ym. 2010, 45-46, 55.)

Tydhyvinvointi on tulosta siita, etta tyolla on tarkoitus, se on organisoitua ja tydssa huo-
mioidaan ihmiset yksildina seka yhteison jasenina (Laaksonen 2008, 117-118; Pohjan-
heimo 2012, 304). Ihminen viettd4 suuren osan eldmastadn tyossa, joten elamisen laatu
kokonaisuudessaan on hyvin riippuvainen tyohyvinvoinnistamme (Kokonaho 2008, 78).
Hyvinvointi ilmenee ty6tovereiden arvostamisena ja kunnioittamisena (Eronen 2009, 53;
Kokonaho 2008, 12). Hyvalla tyoilmapiirilla on yhteys tyohyvinvointiin (Honkalampi
2009, 14; Tuomivaara ym. 2015, 121).
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Tyo6hyvinvointi voidaan varmistaa hallinnan tunteella. Hallinnan tunnetta lisaa selkea ta-
voite, tehtdva ja tyorooli. Hallinnan kokemusta voidaan lisatd, kun méaéaritellaan kaytetta-
vissa olevat resurssit ja tyoprosessit, tyd suunnitellaan ja aikataulutetaan sek& luotetaan
omaan osaamiseen ja voimavaroihin. Hallinnan tunnetta lisaa tieto siita, etté tarvittaessa
voidaan turvautua tydyhteison apuun ja tukeen. (Eronen 2009, 90; Havunen & Lavikkala
2010, 73; Honkalampi 2009, 14; Pohjanheimo 2012, 274-275.) Systemaattinen toiminta
luo henkil6stolle turvallisuuden ja hallinnan tunnetta. Paatokset eivat synny hetken mie-
lijohteesta, vaan tutkien tosiasioita ja syy-seuraussuhteita, suunnitellen ja organisaation
arvoja kunnioittaen (Laaksonen 2008, 63.) Kokousten tulee olla tehokkaita, niihin val-
mistaudutaan, edetddn asialistan ja aikataulun mukaisesti. Henkil0std otetaan mukaan
paatoksen tekoon, se vaikuttaa heidan sitoutumiseensa ja tyoviihtyvyyteensa. Tavoittei-
den saavuttamisia tulee huomioida ja jopa juhlistaa. N&in viestitaan, etta ponnistelu ja
saavutukset ovat arvokkaita ja niitd halutaan lisaa. (Honkalampi 2009, 14-15; Kokonaho
2008, 165-169,175-176.) Tyohyvinvointia voidaan lisatd myods esimerkiksi tytaikajous-
toilla, autonomisella tyévuorosuunnittelulla, liukuvalla tydajalla ja mahdollisuudella osa-
aikaisuuteen (Ylikorkala & Sweins 2015, 37.)

Hyvin toimivassa ryhmaéssa voi tapahtua kuohuntaa, kyseenalaistamista ja vaihtoehtoisen
tyoskentelyn ehdottelua, ilman erimielisyyden huipentumista. T&mé& on yleenséd merkki
ryhman sisdisesta luottamuksesta. (Nissinen ym. 2008, 101; Pohjanheimo 2012, 227.)
Myaos ryhman ulkopuolinen viestinté ja tiedonkulku ovat tarkeitd, jotta dynaamisesta ryh-
masté ei tule liian sisdanpdin kaantynytta. Hyvin toimiva ryhmé voi myos jamahtaa, luot-
taen omaan paremmuuteensa. Esimiehen tehtdvéna on luotsata toimivaa ryhma& uusiin
haasteisiin. (Kokonaho 2008, 134-135; Pohjanheimo 2012, 228-229.) Yhteisilla keskus-
teluilla ja toisiin tutustumalla estetdén haitallista ryhmien vélista kilpailua. Foorumina voi
toimia esimerkiksi yhteinen kahvihuone tai virkistyspdivat. Jos konflikteja ryhmien va-
lilld on jo todettavissa, voidaan kokeilla toiminnallisia tapahtumia, joissa ryhmaét sekoite-
taan. Hyva keino on myas siirtdd huomio ryhmien valisesta (yrityksen siséisestd) kilpai-
lusta yrityksen ulkopuolisiin kilpailijoihin. Nain ryhmat joutuvat tydskentelemaén yhtei-
sen tavoitteen eteen. (Eronen 2009,89; Pohjanheimo 2012, 245-246.)

Stressi- ja tyduupumusoireet voivat olla seurausta yli- tai alikuormittumisesta. Ylikuor-
mitus syntyy tilanteessa, jossa henkil6 kokee, etté vaadittavat asiat ovat ylivoimaisen vai-

keita ja ylittdvat omat resurssit. Alikuormitus eli leipddntyminen on tilanne, jossa tyo ei
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tarjoa haasteita, on rutinoitunutta tai henkilon ammattitaito on jaanyt jalkeen ja hén jaa
jalkeen tyotehtévistd. Kuormitustilanne ei ole helposti ulkopuolisen arvioitavissa vaan
henkilon oma kokemus on ensiarvoista. Ty6uupumuksen oireita ovat pitkaan jatkunut
fyysinen tai psyykkinen vasymys, kyynistyminen tydssa ja/tai muillakin elaman alueilla,
jaammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Stressikokemuksen vakavin muoto on tydyh-
teisGssa tapahtuva kiusaaminen tai hairintd. Nama ovat ilmidita, joihin on puututtava véa-
littomasti ja poikkeamatta. Tyosuoritus on parhaimmillaan, kun stressia on kohtuullisesti.
Tavoitteen tulee olla saavutettavissa, mutta reitin ei tule olla itsestaan selvéa. (Havunen &
Lavikkala 2010,75-82; Pohjanheimo 2012, 279-288.) Ristiriidat ihmisten kanssa, halvek-
sunnan tai epaonnistumisten kokemukset tuottavat ahdistusta, huonoa oloa ja stressia
(Kokonaho 2008, 14). Liian korkea stressi kehittdd huonoa ilmapiiria ja huonontunut il-
mapiiri nostaa jalleen stressitasoa (Tuomivaara ym. 2015, 121). Johtamisessa on olen-
naista opetella tunnistamaan yhteisén pahoinvoinnin merkit ja avata keskustelu heti, kun
intuitio kertoo tarpeesta. Huononkin ryhmaén identiteetti voidaan saada nousemaan karsi-
véllisella tyoskentelyll, nostaen suoritusvaatimuksia, tukien, kannustaen ja vaatien. (Ha-
vunen & Lavikkala 2010, 75; Pohjanheimo 2012, 50, 60, 140.)

Esimiesten valmennuksella voidaan vahent&& stressid ja sairauspoissaoloja, parantaen
ty6ilmapiirid. Tdma luo viihtyisyytta ja parantaa tyontekijoiden sitoutumista. (Eronen
2009, 89; Havunen & Lavikkala 2010, 84-85; Laaksonen 2008; 96-97; Nissinen ym.
2008, 130.) Myonteinen kehitys esimiestaidoissa nakyy nopeasti tiimin tyéhyvinvoinnin
lisadntymisend (Nissinen ym. 2008, 129). Tyohyvinvointia ja tuottavuutta edistéé laadu-
kas johtajuus ja henkiloston luottamus johtajuuteen (Havunen & Lavikkala 2010, 67-70;
Kokonaho 2008, 97).

5.3.2 Voimaannuttavat arvot

Aiempien tutkimusten valossa voimaannuttava johtaminen kiteytyy kolmeen arvoon, eika
tydyhteisdn voimaantumista voi tapahtua ilman naiden arvojen olemassaoloa. Johtamisen

tulee perustua luottamukselle, oikeudenmukaisuudelle ja kuulluksi tulemiselle. (Liite 1.)

Luottamus rakentuu avoimeen vuorovaikutukseen. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa aitoa
kuuntelua, vaikeidenkin asioiden késittelyé ja arvostuksen osoittamista (Laaksonen 2008,

23-28). Arvokkaaksi ja arvostetuksi kokeva ihminen tietdd, ettei ole pelkéa pelinappula
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tai resurssi. Luottamus ansaitaan osaamisella, paatoksentekokyvyilla, rehellisyydelld, oi-
keudenmukaisuudella ja ajamalla yhteisén etua omien sijaan. (Eronen 2009, 44-45; Nis-
sinen ym. 2008, 95; Reikko ym. 2010, 65.) Luottamus syntyy, kun johtajan sanat ja teot
kohtaavat. Ihmisten pitk&janteinen luottamus perustuu vuorovaikutukseen. Luottamus
johtaa arvostukseen, arvostus johtaa kuuntelemiseen. Johtajan on siis huolehdittava hen-
kilostonsa arvostuksesta. (Haslam ym. 2012, 177; Kokonaho 2008, 108-113.) Johtami-
sessa luottamus tarkoittaa itsevarmuutta ja tietynlaista valinpitaméattomyytté, uskoa sii-
hen, ettd muut hoitavat osuutensa ja kantavat osan vastuusta. Luottamus on myos valit-
tdmista ja Kiinnostusta tdiden sujumiseen. Luottaminen helpottaa johtamisen taakkaa.
(Eronen 2009, 44-45; Kokonaho 2008, 138-140; Laaksonen 2008, 49-58.)

Luottamus on halukkuutta hyvéksyd oma ja toisen haavoittuvuus. Luottamus on odotusta
toisen osapuolen kyvykkyydestd, hyvasta tahdosta ja osapuolia hyodyttavéstd toimin-
nasta, vaikka toisella olisi mahdollisuus myos toimia toisin. Johtamistavan tulee perustua
hyviin kaytostapoihin. Luvatut asiat hoidetaan, katteettomia lupauksia ei anneta. Jos
suunnitelmiin tulee muutoksia, niista tiedotetaan. Johtajan tulee edustaa ryhman yhteisia
tavoitteita. (Eronen 2009, 64; Ristikangas & Ristikangas 2010, 164, 204-206.)

Oikeudenmukaisuus kuuluu voimaannuttavaan johtamiseen, se herattad ihmisissa luot-
tamusta ja halun tehda parhaansa (Kokonaho 2008, 127; Laaksonen 2008, 49-50, 67).
Oikeudenmukaisuuden kokemus vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja sairaspoissaolojen
madradn (Maki ym. 2014, 91; Pohjanheimo 2012, 170). Oikeudenmukaisuuteen kuuluu
toiden reilu jakaminen tyon vaativuuden, kuormittavuuden ja palkkioiden jaon suhteen
(Kokonaho 2008, 127-128; Pohjanheimo 2012, 171; Reikko ym. 2010, 28, 50; Ristikan-
gas &Ristikangas 2010, 259). Oikeudenmukainen ja reilu johtaminen auttavat myos esi-
miestd jaksamaan tydssaan (Honkalampi 2009, 7; Ristikangas &Ristikangas 2010, 263-
264).

Oikeudenmukainen johtaminen rakentuu eettiselle ja moraaliselle paatdksenteolle, jonka
esimerkki& henkilosto seuraa. Ole fyysisesti 1&sn4, jotta toiminta- ja kayttaytymismallisi
tulevat tutuiksi. Ole ulospdin suuntautunut ja avoin. (Kokonaho 2008, 130-132.) Esimies-
tyossé on hyvé olla tarkkana omien ennakkoluulojen, stereotypioiden ja ajatusmallien
kanssa. Ne voivat sulkea pois monta hyddyllista ja toimivaa ratkaisua. Ennakkoluulot
voivat perustua ikdan, sukupuoleen, koulutukseen tai muihin arvottamiseen liittyviin te-
kijoihin. (Pohjanheimo 2012, 247-250.)
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Kuulluksi tuleminen on luottamuksen ja avoimen vuorovaikutuksen avaintekija. Kuul-
luksi tuleminen herattda luottamuksen tunteen (Kokonaho 2008, 162; Laaksonen 2008,
66-67). Kokonaisvaltainen ja arvostava suhtautuminen ndhdéan osana hyvaa vuorovaiku-
tusta (Maki 2014, 27, 79-80; Reikko ym. 2010, 50-51, 54). Kuunteleminen ja arvostus
kulkevat kasi kédessd, ihmisten arvostus on aina molemminpuolista. Oman nimen kuule-
minen voimaannuttaa, samoin silmiin katsominen, avoin kehonkieli ja selke& halu kuun-
nella. (Kokonaho 2008, 16.) Molemminpuolinen arvostaminen on hyva pohja yhteistyolle
(Kokonaho 2008, 180; Reikko ym. 2010, 54). Johtamisosaamisessa painottuvat vuoro-
vaikutustaidot. Reikon ym. (2010, 55) mukaan l&hijohtajat pitavéat tarkedn taitoa kuun-

nella, keskustella, jakaa asioita, motivoida ja pitaa ylla hyvaa tyoilmapiiria.

Kuuntelijalla voi olla erilaisia rooleja: ymmartéja, tulkki, tuomari, tietdja ja kuuro. Esi-
miehen on tarkedd omata taitavan kuuntelijan taidot ja yltd4 aina ymmartdjén tasoon asti.
Tama ei tarkoita ainaista ymmartdmista ja paan silittelyd vaan teknisia taitoja, jotka ovat
harjoiteltavissa. Ymmartdva kuuntelija vaihtaa roolia puhujan asemaan, vaikka han olisi
asiasta eri mieltd, han ei anna sen vaikuttaa kuunteluhetkeen. Ymmartava kuuntelija voi
kayttadad apukysymyksia tai tukilauseita: Kerro liséd, tarkoitatko ettd, tarkenna vield, milta
tilanne tuntui, mitd vaikutuksia silla oli jne. Kertojan ajatukset tulevat kuulluksi sellaisi-
naan, niihin ei anneta ratkaisuja tai kommentteja. Kuuntelija pyrkii vain toistamaan asi-
oita, etenkin niihin liittyvia tunnekokemuksia. Kertojaan pidetdan vuorovaikutteinen kat-
sekontakti. Koko keho suunnataan puhujaan pain, ilmeet ja eleet vahvistavat kuultua. Hil-
jaisia hetkid kunnioitetaan ja toiselle annetaan aikaa koota ajatuksensa. Poistetaan hairio-
tekijat, ei puheluita tai sdhkoposteja. Lopuksi voi tehdd yhteenvedon asioista, joita on
kayty lapi. (Maki ym. 2014, 90-91; Ristikangas & Ristikangas 2010, 107-111.) Edella

mainitut voimaannuttavan johtamisen arvot koottiin kuvioon 4.
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LUOTTAMUS

AVOIN VUORO-

REHELLISYYS /) "\ VAIKUTUS

OIKEUDEN- < > KUULLUKSI
MUKAISUUS TULEMINEN

ARVOSTUS

Kuvio 4. Voimaannuttavan johtamisen arvot

5.3.3 Ryhmaéana toimiminen

Osallisuus kuuluu sosiaaliseen luonteeseemme, haluamme olla osa kokonaisuutta. Innos-
tuneisuus ja osallisuuden lisdédminen voimaannuttavat. Lahijohtajat pitavat kaikkein tar-
keimpané tyontekijoiden osallistamista toimintaan, tdiden ja vastuun jakamista. Voi-
maannuttavassa johtamisessa korostuu yksilon arvostaminen ja h&dntd huomioiva kohtelu
sekd hyvén tyoilmapiirin tarkeys. Arvostuksen antamisen ja saamisen todetaan synnytta-
van luottamusta molemmin puolin. Lahijohtajat suosivat osallistavaa ja jaettua johta-
juutta. (Eronen 2009, 86-89; Reikko ym. 2010, 54; Ristikangas & Ristikangas 2010, 235.)

Ryhmaan kuulumisen tunne saa ihmisen tekemaan valintoja kyseisen ryhman edun na-
kdkulmasta. Ryhmajasenyyden kautta syntyy halu toimia ryhmaén tavoitteiden mukai-
sesti. Tata hyotyé kannattaa myos esimiehen tavoitella. Joukkoon kuulumisen tunne, ym-
marretyksi tuleminen ja itsensé tunteminen térkedksi ovat voimaantumista edistavia teki-
JOitd. Henkil®a ei voida asettaa ryhman jaseneksi ja odottaa hanen toimivan ryhman ta-
voitteiden mukaan, vaan hanen on itse nostettava tietyn ryhman jasenyys merkittavaan
asemaan. (Eronen 2009, 86-89; Kokonaho 2008, 13; Pohjanheimo 2012, 40-42.) Yksil0
voimaantuu jésentdessaan itsensd osaksi ryhméa. Taten ryhmé voi olla voimaantumista
estava tai edistava tekijd. Ryhmaan kuulumisen tunne vahvistaa yksilon kokemusta osal-

lisuudesta, arvostuksesta ja hyvaksymisesta. (Mahlakaarto 2010, 29-31.)
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Ryhmén hyvinvointiin, tyytyvaisyyteen ja tuloksellisuuteen vaikuttavat késilla olevan
tehtdvan luonne, kédytettdvissa oleva aika ja tehtdvan vaikeus (Pohjanheimo 2012, 224).
Ryhméssa tulee olla luottamus siitd, ettd kaikki tyoskentelevét yhteisen tavoitteen eteen,
vaikka persoonallisuudet, tydskentelytapa ja osaaminen vaihtelevat (Pohjanheimo 2012,
228). Paasaantoisesti ryhmad, jossa on vahva me-henki, on tavoitteisiin sitoutunut ja ylittaa
siithen kohdistuneet odotukset. Toimiva ryhmé hyvaksyy, ettd kriisitilanteessa yksi jase-
nisté tekee paatokset, koska aikaa keskustelulle ei ole. (Nissinen ym. 2008, 96-100.) Kun
ryhma on sisdistanyt perustehtévansd, asioihin puuttumisen tarve vahenee ja toiminnan
priorisointi helpottuu. Voidaan keskittya toiminnan kehittdamiseen henkildston ehdoilla.
(Reikko 2010, 26-27.)

Ryhmaén toiminnan sarét voivat ilmetd seuraavina ilmidina: poissaolot, henkilokunnan
vaihtuvuuden kasvu, vastustuksen lisdantyminen aktiivisena tai passiivisena, vahingon-
tekoina, varkauksina, yleisend valinpitaméttdmyytend ja huolimattomuutena tai halutto-
muutena ty6tehtavistd suoriutumiseen. Tunteet tarttuvat ihnmisesté toiseen. Turhaantunei-
suus aiheuttaa tyontekijan alisuoriutumista, han tekee vain sen, mika on pakko, séilyt-
taékseen tyopaikkansa. Turhautuneisuutta voi aiheuttaa esimerkiksi organisaation joh-
toon tai toimintatapoihin pettyminen tai ryhmén alhainen ammatillisuus. (Havunen & La-
vikkala 2010, 72-74; Kokonaho 2008, 76-77, 107; Reikko ym. 2010, 34.)

Pelisdannot helpottavat erilaisiin ilmidihin puuttumista (Honkalampi 2009, 15). Yhtei-
sOssé toimivien jasenten tulee noudattaa yhteisia pelisadntoja, jotka on yhdessa sovittu,
aaneen lausuttu ja Kirjattu (Laaksonen 2008, 111; Mé&ki 2014, 65-66, 87; Nissinen 2008,
103; Pohjanheimo 2012, 106). Saannot luodaan yhdessa ja niihin palataan saannéllisesti.
Ryhmaéssa on syyta myos keskustella siitd, kuinka saantdrikkomuksiin puututaan ja mika
on sopiva huomautustapa sédéntojen rikkomisesta. (Maki 2014, 25; Ristikangas & Risti-
kangas 2010, 223-226.)

Ryhmén tai yhteison motivaatiota véhentavia tekijoita voivat olla seuraavat ilmiét; sosi-
aalinen laiskottelu (luulo, ettd kukaan ei huomaa tydpanoksen vahaisyyttd), vapaamat-
kustus (arvelu, etta tyollani ei ole suurta merkitysta ryhman kannalta) ja puijaaminen (tie-
toinen valinta laiskotteluun, luotto, ettd muut tekevat riittavésti). Kaikkien tyopanoksen
tulee olla ndhtévissa tai esimiehen seurattavissa. Laiminlyonteihin puuttuminen tuottaa
tunteen oikeudenmukaisuudesta ja nostaa muun ryhmén motivaatiota. (Havunen & La-
vikka 2010, 169-175; Kokonaho 2008, 99; Pohjanheimo 2012, 219-221.) llman jamakkaa
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esimiehen puuttumista ristiriitatilanteisiin, ongelmat kasvavat ja estavat ryhmén kehitty-
maésté. Epékohtiin puuttuva esimies tekee palveluksen koko yhteisolle, muistaen kohdella
my0s puuttumisen kohteena olevaa tyontekijaa arvokkaasti. (Havunen & Lavikka 2010,
169-175; Méki ym. 2014, 37-38; Ristikangas & Ristikangas 2010, 248; Kokonaho 2008,
22-24, 99-100,121-123.) Myos tyontekijoiden henkilékohtaiset ongelmat ja ristiriidat
saattavat haitata koko tydyhteison toimintaa, joskus niihinkin puuttuminen on valttama-
tontd (Reikko ym. 2010, 52).

5.3.4 Palaute ja palkitseminen

Palautteen antaminen on esimiehen oikeus ja velvollisuus (Kokonaho 2008, 140; Koski-
nen 2009, 28). Esimiehelld on rooli sosiaalisen identiteetin vahvistajana, palautteen anta-
minen ja saaminen ovat ensiarvoisen tarkeita tyokaluja. (Honkalampi 2009, 16; Laakso-
nen 2008, 92; Pohjanheimo 2012, 50,60.) Palautteen pyytaminen, vastaanottaminen ja
antaminen ovat taitoja, joilla otetaan vastuu omasta kaytoksestd. Kehittavén palautteen
tarkoitus on tukea kasvua ja lisaté itsetuntemusta. Myonteista palautetta tulee kayttaa ar-
jessa saastelemattd. (Ristikangas &Ristikangas 2010, 237-247.)

Kehittdvan tai korjaavan palautteen tulisi olla palautteiden méaarésta 1/3 ja myonteisten
2/3. Néin palautteet tukevat toisiaan, eiké palaute ole vain merkityksetontd kehumista,
saati jatkuvaa kritisointia. Palautteen annossa voidaan kayttaa kolmea K:ta; kiitd, kan-
nusta ja kehitd tai hampurilaismallia, jossa p&épaino on alussa ja lopussa esitettavilla
myonteisilla palautteilla ja kriittinen pihvi on valissa tuomassa palautteeseen rakennetta.
On varmistettava, ettd palaute kohdistuu toimintaan, ei henkil6on itseensa. (Ristikangas
&Ristikangas 2010, 237-247.) Syyttelyksi koetut Miksi- kysymykset kannattaa korvata
Mitd ja Miten- kysymyksilla. N&in tuodaan esiin arvostusta vastaajan kokemuksia ja osaa-
mista kohtaan. Sosiaalinen palaute, kehut ja kohteliaisuudet lisd&vat tydssé viihtymista ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Kokonaho 2008, 140,160.)

Itsearviointi on omien vahvuuksien tunnistamista ja heikkouksien kehittdmistg, tamé vah-
vistaa itseluottamusta ja positiivista suhtautumista. NOyryys ja halu oppia uutta auttavat
ottamaan palautetta vastaan. Parasta on, jos yksilod oivaltaa itse omat vahvuutensa ja ke-
hittymistarpeensa, talloin motivaatio itsensd kehittdmiseen on suurin. (Kokonaho 2008,

184-186.) Esimiehen kannattaa ottaa omaan toimintaansa kohdistuvan palaute vastaan
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kiittdmalla ja toistaa palaute, varmistaakseen, ettd on ymmartanyt oikein. Vaikka ky-
seessé olisi rakentava palaute, tdmé ei ole hetki puolustautumiselle tai vastavéitteille.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 239; Kokonaho 2008, 184.)

Palkitsemisen tulee olla perusteltua, sopia organisaation toimintaan ja vastata henkilos-
ton odotuksiin. Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Aineellinen palkkio voi
olla rahaa tai tavaraa. Aineeton palkitseminen voi muuttaa tyon sisaltoa tai lisatéa kehitty-
mismahdollisuuksia. My6s arvostuksen ndyttaminen, kuten hyvaksyvat ilmeet, eleet ja
sanat seké erilaisten suoritusten julkinen &neen lausuminen ovat aineetonta palkitse-
mista. Parhaimmillaan palkitseminen on ndiden kahden yhdistelma. Tydsuhteessa ei vaih-
deta vain aikaa ja rahaa, vaan tyontekija saa my0s sosiaalista arvostusta hyvédmaineisen
tyon kautta. Konkreettisena kiitoksena voivat toimia uudet tehtavét, laajempi vastuu, toi-
minnanvapaus, paremmat tydvalineet tai palkka. (Maki ym. 2014, 88; Pohjanheimo 2012,
118-203; Ylikorkala & Sweins 2015, 21-39.) Kunnian myontaminen sille, kelle se kuu-
luu, voimaannuttaa ihmista ja yhteis0d seké saa heidat tekemdan parhaansa jatkossakin
(Laaksonen 2008, 112, 207; Kokonaho 2008, 124).

Voimaannuttavassa johtamisessa tulee kiinnittdd huomiota jarjestelmén oikeudenmukai-
suuteen. Organisaatiolla tulee olla selkeé linjaus tavoitteista ja niihin padsemisen palkit-
semisesta. Palkitsemisjarjestelman tulee olla Kirjattuna ja kaikilla yhteisesti tiedossa. Or-
ganisaation on hyva myds valvoa, etta esimiehet soveltavat palkitsemista suunnitelmien
mukaisesti. (Maaniemi 2015, 123-133.)

Palkitsemisen tulee perustua mittaamiseen ja arviointiin (Snellman 2009, 25). llman ar-
viointia tavoitteet menettavat merkityksensa. Arviointitilanteessa kannattaa huomioida
onnistumiset, kayttamatta jaéneet mahdollisuudet ja oppiminen tulevaisuutta varten.
(Maki ym. 2014, 88-89; Ristikangas & Ristikangas 2010, 218, 220-221.)
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6 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA JATOTEUTTAMINEN

Voimaannuttavasta johtamisesta 10ytyi jo useita laadullisia ja méaaréllisia tutkimuksia.
Voimaannuttamisen keinot olivat poimittavissa aiemmista tutkimuksista seka johtamisen
kirjallisuudesta. Talla tutkimuksella tarkasteltiin voimaannuttamisen keinojen kayttoa,

kun kohderyhmané olivat kotihoidon l&dhiesimiehet.

6.1 Menetelmalliset lahtokohdat

Opinndytetyo toteutettiin méaaréllisend eli kvantitatiivisena tutkimuksena, jonka tavoite
oli I0yt&a aineistosta saédnndnmukaisuuksia. Méaéarallinen tutkimus selittdd, uudistaa, pur-
kaa tai tdsmentda aiempia teorioita. Tutkimus pyrki avaamaan teoreettiset kasitteet arki-
paivan kielelle. Arkipaivan késitteiden laatiminen oli tarkead, jotta tutkija ja vastaaja var-
mistuivat puhuvansa samasta aiheesta. Aineistoksi madralliseen tutkimukseen kelpaa
yleensa kaikki informaatio, joka on saatettavissa mitattavaan muotoon. (Vilkka 2014, 25-
26, 31; Ronkainen ym. 2011, 57-58.) Kvantitatiivinen tieto vastaa kysymyksiin kuinka
paljon tai kuinka monta (Karjalainen 2010, 19). Kvantitatiivinen tutkimus tarkastelee
useita havaintoyksikkoja, yrittden 16ytdd johdonmukaisuuksia tai yhdistdvia rakenteita
yksikoiden valilla. Jos tutkittava ilmi6 toistuu, testataan ilmion tilastollinen yleistettavyys
eli se, voidaanko ilmitn katsoa koskevan kokoperusjoukkoa. (Valli 2015, 17.) Maaralli-
nen tutkimus perustuu mittaamiseen, joka tapahtuu kayttden kyselylomaketta. Lomake
voi siséltdd kokoelman mittareita tai yksittéisia kysymyksia, joilla pyritddn saattamaan
mielipiteet, arvot tai asenteet mitattavaan muotoon. (Vehkalahti 2008, 17.) Tietotekniikan
kehittyessa maaréllisen tutkimuksen tekeminen on muuttunut numeroiden laskemisesta
niiden tulkitsijaksi. Tietokone hoitaa laskemisen &arimmadisen tarkasti ja nopeasti. Tutki-
jan vastuulle j&& oikeiden tilastotieteellisten testien ajaminen ja aihesisallon tulkitsemi-
nen. (Valli 2015,11-15.)

Aiempiin tutkimuksiin seké johtamiskirjallisuuteen perustuvan teorian pohjalta laadittiin
kasitekartta eli tutkittava ilmi6 operationalisoitiin. Operationalisoinnista nousevien kasit-
teiden perusteella laadittiin teemat ja niihin rakennettiin véittamia, joilla mitattiin voi-

maannuttavan johtamisen keinoja. (Vilkka 2014, 36-44.)

Tutkimuksen ollessa osa isompaa hanketta, lomake rakennettiin yhteisen mallin mukaan.

Kyselylomakkeeseen (liite 3) 16ytyi valmiita vaittdmaosioita Laaksosen (2008, 265-272)
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vaitoskirjasta. Kayttaméalla aiemmin testattua lomaketta, varmistettiin mittarin reliabili-
teettia eli mittauksen tarkkuutta (Ronkainen ym. 2011, 130). Laaksosen (2008, 265-272)
lomakkeesta valittiin kysymykset, jotka sopivat tdmén tutkimuksen aiheisiin. Kysymyk-
sid muokattiin sopivaan muotoon (liite 4), jotta ne mittaisivat lahijohtajan keinoja voi-
maannuttaa henkilostéd. Muutama lisakysymys (liite 4) laadittiin kirjallisuuskatsauksesta

(liite 1) nousevien teemojen pohjalta.

Likertin asteikossa valmiit vastausvaihtoehdot vaittdmille nimetdan portaittain. Por-
taikko on tavallisesti 4-,5-,7- tai 9-asteikkoinen. Vastausvaihtoehdot vaihtelevat sen mu-
kaan onko vastaaja vaittdman kanssa samaa vai eri mieltd. Vastausvaihtoehtojen nimea-
misessa tulee olla huolellinen, jotta vaihtoehdoista I0ytyy vastaajalle sopivin. On tarke&a,
ettd vaihtoehtona on myds “en osaa sanoa” tai en tiedd”, jotta vastaamisen neutraali
luokka sdilyy. Tama estdé pakkovastaamista, mikéli vastaajalla ei ole asiasta mielipidetta
tai kokemusta. (Valli 2015, 57; Vilkka 2014, 46-47.) Tassé tutkimuksessa viisiportaisen
asteikon vastausvaihtoehdot olivat lapi tutkimuksen yhtenevét; taysin samaa mieltg, osit-

tain samaa mieltd, ei samaa eika eri mieltd, osittain eri mielta ja taysin eri mielta.

6.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselylomakkeen (liite 3) pohjana kaytettiin Laaksosen (2008, 265-272) lomaketta, jolla
mitattiin johtajien ja henkildstén voimaantumista. Lomakkeesta valittiin tahén tutkimuk-

seen soveltuvat kysymykset (liite 4).

Kysymykset ryhmiteltiin uudelleen vastaamaan tdhan tutkimukseen luotua teoriaa (kuvio
5). Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi osa-alueet yhdistettiin teorian mukaisesti ”tyo-
oloiksi”. Tyotyytyvaisyydesta kysyttiin kysymyksilla 1-6 ja tyéhyvinvoinnista kysymyk-
silla 7-13. Voimaannuttava johtaminen perustuu kolmelle arvolle; kuulluksi tulemiselle,
luottamukselle ja oikeudenmukaisuudelle, arvoista kysyttiin kysymysnumeroilla 14-24.
”Ryhmaéssa toimiminen” on voimaantumisen avainkysymyksia, tasta esitettiin kysymyk-
set 25-29. Palautteen antaminen ja palkitsemiskeinot yhdistettiin yhdeksi osioksi nimel-
taan palaute, joka muodostui viidesta kysymyksestd, numeroilla 30-34. Voimaannuttavan

johtamisen teoriasta kysyttiin suoraan kuusi kysymystd, numeroilla 35-40.



TYOO0LOT ARVOT o PALAUTE
RYHMASSA (5) VOIMAANNUTTAVA
(13) (12) ) JOHTAMINEN (6)

TYOTYYTYVAISYYS
1-6

KUULLUKSI
TULEMINEN 14-18

PELISAANNOT
25-26

ANTAMINEN
30-32

35-40

TYOHYVINVOINTI
7-13

LUOTTAMUS
19-21

OSANA RYHMAA
27-29

PALKITSEMINEN
33-34

OIKEUDENMUKAI
SUUS 22-24

Kuvio 5. Kyselylomakkeen osiot muodostuivat teorian pohjalta

Lomakkeen alkuun sijoiteltiin helpompia kysymyksia heti taustatietojen peréan, jotta vas-
taamiskokemus olisi miellyttava (Heikkila 2008, 48). Kysymykset, jotka koskivat voi-
maannuttava johtamista, sijoitettiin lomakkeen loppuosaan. Kysymysten maaraa karsit-

tiin alkuperéisestd, jotta lomakkeen tayttdminen olisi sujuvaa (Heikkila 2008, 49).

Likertin asteikko luotiin viisiportaiseksi, jossa véittdmille annettiin vastausvaihtoehdot
valilla tdysin samaa mieltd” tai ’taysin eri mieltd”. Naiden aariarvojen valille sijoittuivat
vaihtoehdot osittain Samaa mieltd” ja osittain eri mieltd”. Keskelle asetettiin vaihtoehto
”en samaa, enka eri mielta”, mikali vastaajalla ei ole kysymykseen liittyvéa kokemusta
tai asiantuntemusta. (Heikkila 2008, 53-56.)

TAMKIin hankesuunnitelman mukaisesti yhdistettiin kyselylomakkeelle kolme eri opin-
néytettd, joiden aiheet olivat vahvasti kytkoksissa toisiinsa. Tamén tutkimuksen aihe, voi-
maannuttavan johtamisen keinot, yhdistyi luontevasti osaamisen johtamisen keinoihin
seka ristiriitatilanteiden hallinnan tutkimukseen. Kolmen tutkijan kysymykset yhdistetiin
samalle lomakkeelle. T&st4 syntyi haaste lomakkeen pituutta ajatellen. Jokainen tutkija
asetti oman aihealueensa kysymykset e-lomakkeen alkuun, saadakseen luotettavimmat
vastaukset. Tahén tutkimukseen vastanneet vastasivat ensin voimaannuttamista koskeviin
kysymyksiin, sen jalkeen osaamisen johtamisen kysymyksiin, ja viimeiseksi ristiriitati-
lanteiden hallinta-osioon. Téll4 jarjestelylla haluttiin minimoida pitkén kyselyn aiheutta-
maa vastausvasymysté ja varmistaa omaan aihealueeseen totuudenmukaiset vastaukset
(Heikkila 2008, 49).
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Koska lomakkeelle yhdistettiin kolme kohderyhmaa ja kolme tutkimusaihetta, se tuotti
potenssissaan yhdeksan analysoitavaa aluetta. Jokainen tutkija analysoi vain oman aihe-
alueensa, keskittyen omaan kohderyhméénsa. Kyselylomakkeesta jai analysoimatta kuusi

osioita, joista muodostui valmis aineisto tuleville opiskelijoille analysoitavaksi.

6.3 Toteuttamisaikataulu kolmen tutkimuksen kanssa

Tutkimus oli osa TAMKIin isompaa hanketta, joka asetti ehdot tutkimuksen etenemisen
aikataulun (taulukko 3). Tutkimussuunnitelma hyvéksyttiin helmikuussa 2016. Tamén
jalkeen keskityttiin teoreettisen viitekehyksen rakentamiseen ja kyselylomakkeen (liite 3)
viimeistelyyn. Maaliskuussa toteutettiin yhteispalaveri tutkijatiimin kanssa, jossa kysely-
lomakkeet hiottiin yhteiseen, lopulliseen muotoonsa. Kyselylomake julkaistiin e-kyse-
lyné huhtikuussa 2016. Kyselyyn osallistuvat kunnat arvottiin. Arvonnassa suljettiin pois
”kokonaan ruotsinkieliset” kunnat, koska kyselyé ei kddnnetty ruotsinkielelle. Kotihoi-
don yhteystiedot etsittiin k&yttdmalla internetié ja tarvittaessa ottamalla puhelinyhteys
kuntaan. Huhtikuussa 2016 lahetettiin 181 e-lomaketta yhteisen saatekirjeen kera. Ensim-
maisen vastauskierroksen vastausaika oli kaksi viikkoa, sen jalkeen lahetettiin ensimmai-

nen muistutus.

Vastauksia kertyi hyvin niukasti, muistutuskierroksen jalkeen vastauksia oli kertynyt 35
kappaletta. Jotta vastauksia saataisiin tilastolliseen analysointiin tarvittava méara (noin
100 kpl), paatettiin kuntia arpoa lisd4. Toukokuussa 2016 lahetettiin 182 uutta e-loma-
ketta sek& samalla muistutus edellisen kierroksen vastaanottajille. Taman kierroksen jal-
keen vastauksia oli kertynyt 64 kappaletta. Tasta kahden viikon kuluttua lahetettiin viela
yksi muistutuskirje kaikille vastaanottajille (N=363). Lopulta vastauksia saatiin yhteensa

104 kappaletta. Vastausprosentiksi saatiin ndin ollen 28,7%.

Kesén 2016 aikana tutkimustulokset analysoitiin SPSS tilasto-ohjelmalla, jonka TAMK
tarjosi opiskelijoiden kayttodn. Analysoinnin tulokset Kirjoitettiin opinndytetyoksi syk-

syn 2016 aikana niin, ettd marraskuun seminaarissa voitiin palauttaa valmis tyo.
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TAULUKKO 3.Tutkimuksen ajallinen eteneminen

Tutkimuksen vaihe Ajankohta
Tutkimussuunnitelma Tammi 2016
Teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen Helmi-maaliskuu 2016
Tutkimuksen osallistujien satunnaistaminen, Maaliskuu 2016

tutkimuslomakkeen viimeistely ja testaus

Tutkimusaineiston keruu Huhtikuu -toukokuu2016
Tulosten analysointi Heiné&- elokuu 2016
Tulosten auki-kirjoittaminen Syys-lokakuu 2016

Kypsyysnaytteen kirjoittaminen ja opinndytetyén pa- | Marraskuu 2016

lautus

6.4 Aineiston keruu

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat suomalaiset, kunnalliset kotihoidon lahiesimiehet.
Kotihoidon lahiesimies voi toimia mm. nimikkeella kotihoidon paallikko tai -johtaja, tii-
mivastaava, vastaava hoitaja, esimies tai osastonhoitaja. Kotihoidon l&hiesimiehista ei ole
olemassa valmista rekisterid, joten kohdejoukon yhteystiedot oli selvitettdva manuaali-
sesti. Terveyskeskuksia Suomessa on Sosiaali- ja terveysministerion mukaan noin 160, ja
naiden alla toimii useita terveysasemia, joilla voi olla itsendinen kotihoidon tiimi ja heill4

oma, vastaava hoitaja. Tdma aiheutti hankaluutta tavoittaa koko perusjoukkoa.

Nimikekirjon ja rekisterin puutteen vuoksi paadyttiin tekeméan tutkimusta varten satun-
naisotanta. Yksinkertainen satunnaisotanata on verrattavissa lottoarvontaan. Siiné jokai-
sella alkiolla on yhta suuri todennakdisyys tulla valituksi. (Valli 2015, 24; Vilkka 2014,
53; Ronkainen ym. 2011, 148.) Suomen kuntien nimet tulostettiin paperille, leikattiin yk-
sitellen hattuun ja arvottiin osallistuvat kunnat. Arvottuja lappuja ei palautettu hattuun,
vaan nostettiin sivuun. Nain varmistettiin, ettd kukin kunta voi tulla valituksi vain kerran
(Valli 2015, 24).

Kuntien valitsemisen jélkeen tarkistettiin internetistd kunnan avopalvelut ja/tai kotihoi-
don yhteystiedot. Mikali lahiesimieheksi tulkittava henkil® oli helposti tunnistettavissa ja
yhteystiedot saatavilla maksimissaan yhdell& puhelinsoitolla, tuli tdma alkio valituksi. Ti-

lastollisessa yleistamisessd on kiinnitettdvd huomiota otannan kokoon, edustavuuteen,
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otantaan ja katoon (Ronkainen ym. 2011, 147). Kuntien nimi& arvottiin ja yhteystietoja
selvitettiin, kunnes alkiojoukko oli vahintadn 200. T&lla varmistettiin, ettd vaikka kato
jaisi suureksi, jaa jaljelle vahintddn 100 vastaajaa. Vasta sadan vastauksen perusteella
voitiin luotettavasti tehda tilastollisia analyyseja (Valli 2015, 23; Vilkka 2014, 58-61).

Ronkaisen ym. (2011) mukaan lomakkeen rakentaminen on tilastollisen tutkimuksen tér-
kein kulmakivi, sen heikkoutta ei voi korjata tilastointimenetelmilla tai aineiston suurella
koolla. Luotettavan kyselylomakkeen laatiminen vaatii tutkijalta syvaa perehtyneisyytta
teoreettiseen tarkasteluun. (Ronkainen ym. 2011, 102, 114.) Té&st4 johtuen paadyttiin
kayttamaan jo aiemmin koeteltua, strukturoitua lomaketta. S&hkoinen lomake rakennet-
tiin valmiin lomakkeen pohjalta (Laaksonen 2008, 265-272). Mukaan lisattiin muutama
kysymys tdman tutkimuksen kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Lomake (liite 3) hyvéksyt-
tiin ohjaavalla opettajalla ja esitestattiin. Tutkimuksen aineisto keréttiin sahkoisella lo-
makkeella, joka koostui saatekirjeestd, kyselylomakkeesta (liite 3) ja arvontalipukkeesta
(N=363).

6.5 Aineiston analysointi

Tilastollinen tutkimus pyrkii yleistdmaan perusjoukkoa, yleistettdvyyttd varmistetaan
merkitsevyystestauksilla. Aineistosta etsittiin tunnuslukuja kertomaan ilmididen keskiar-
voista seka korrelaatioita vahvistamaan muuttujien valisia yhteyksia. (Valli 2015, 77-
103.)

Taustamuuttujista havainnoitiin frekvenssit. Koulutus ja ammattinimikkeet kysyttiin lo-
makkeella avoimina kysymyksing, joten niille oli luotava analysointivaiheessa loogisesti
jaolliset luokat. Vaittdmaosioiden tuloksista tarkasteltiin frekvenssejd, prosentteja ja kes-
kiarvoja. (Karjalainen 2010, 87-88.) Periaatteessa tallainen jarjestysasteikollinen asteikko
ei taivu keskiarvoiksi, paitsi harkituissa tapauksissa. Mikéli asteikko on myds vastaajan
tulkittavissa numeeriseksi ja useisiin muuttujiin on samat vastausvaihtoehdot, voi aineis-
ton kasittely valimatka-asteikkona olla luontevaa. (Karjalainen 2010, 20-22.) T&ssa ai-
neistossa vastausvaihtoehdot olivat miellettavissé hyva-huono-akselille ja kaikkiin vait-
tamiin (40 kpl) vastattiin samalla asteikolla. Kaikissa vaittamissa kéytettiin positiivista
ilmaisua. Vastaajat olivat hyvin yksimielisia vastauksista, joten oli hedelmallisempéé tut-

kia keskiarvoja ja néin tuoda nakyviin vastausten eroavaisuuksia.
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Vaittaméaosioiden reliabiliteetti tarkistettiin Cronbachin Alpha-kertoimella. Talla testilla
haluttiin varmistaa, ettd osion muuttujat mittaavat samaa ilmi6ta. Alphakerroin ilmoite-
taan arvojen yksi (1) ja nolla (0) véalilla. Mitd suuremmaksi alpha saadaan, sitd yhtenai-
semmaksi mittari voidaan tulkita. Kertoimelle ei ole asetettu yhté& yksiselitteista rajaa,
mutta yleisesti ottaen katsotaan, ettd kertoimen tulisi olla yli 0,7. (Heikkild 2008, 187.)
Tassa tutkimuksessa erittdin hyvé reliabiliteetti saatiin kahdelle vaittdmaosiolle, kun ra-
jaksi asetettiin o > 0,8. Viidesté véittaméosiosta kahden osion alphakerroin jai tyydytta-
vélle tasolle (o = 0,6-0,7) ja yksi osio sai heikon arvon (a < 0,6). Reliabiliteetiltaan hei-
koimman osion kerrointa yritettiin vahvistaa poistamalla reliabiliteetiltaan heikompia ky-
symyksié (Heikkila 2010, 187), mutta koska kyseessé oli hyvin pieni osio (5 vaittamaa),
olisi reliabiliteetti joka tapauksessa jadnyt huonommaksi muihin osioihin nahden.

Tuloksia testattiin myds Khii-testilla ja ristiintaulukoinnilla. Aineisto olisi maaréllisesti
tédhan juuri riittdnyt. Khii-testin ehdot, oletusarvo ja odotetut frekvenssit, jaivat kuitenkin
toteutumatta, ehk& asteikon viisiportaisuudesta johtuen tai siitd syysta, ettd vastaukset
painottuivat “osittain samaa mieltd”- ja “tdysin samaa mieltd” -vastauksiin (Heikkil&
2010, 213; Karjalainen 2010, 124-129, 224; Valli 2015, 104-109), josta syysta testeja ei
kaytetty.

Valimatka-asteikollista aineistoa tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimen merkit-
sevyystestien avulla. Korrelaatiolla tarkoitetaan kahden muuttujan lineaarista riippuvuu-
den astetta. Korrelaation ollessa voimakasta, muuttujilla voidaan havaita yhteisvaihtelua.
Pearsonin korrelaatiokerroin ilmoitetaan vélilla (-1) - 1. Mit& l&hempéna arvo on ykkosta,
sitd voimakkaampi lineaarinen riippuvuus on. Arvon lahentyessa nollaa lineaarinen riip-
puvuus vahenee, Mikdli tilastossa nakyy miinusmerkki, korrelaatio on negatiivinen. Ne-
gatiivinen korrelaatio tarkoittaa, ettd toisen muuttujan véhetessa toinen muuttuja kasvaa.
(Heikkila 2010, 203-204; Holopainen & Pulkkinen, 2002, 245-246; Karjalainen 2010,
227; Valli 2015, 97-102.) SPSS- ohjelma merkitsee tilastolliset merkitsevyydet *-mer-
killa. Viiden prosentin merkitsevyyden ohjelma ilmoittaa *:I1a ja yhden prosentin merkit-
sevyyden **:11a. Kun havaintoyksikk®ja on noin sata, korrelaatiokertoimen tulisi olla yli
0,3, vahintéén 0,2, jotta riippuvuudella on kaytdnnon merkitysta. (Heikkilda 2010, 206-
208.) Téassa tutkimuksessa tuloksista poimittiin esiin muuttujat, jotka SPSS merkitsi *:11a

tai **:114 ja korrelaatiokerroin oli yli 0,25.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen saatiin madraajassa yhteensa 104 vastausta (N=363). Vastausprosentiksi
muodostui nain 28,7%. Valtaosa vastaajista (n=104) oli naisia, miehia oli viisi. Ennen
muiden sarakkeiden analysointia aineisto kaytiin l&pi manuaalisesti lapi virhelydntien
varalta. Tyokokemussarakkeesta poistettiin vuosiin viittaavat v-merkinndt, samoin
alaisten maarédadn merkityt n (noin) merkinnat. Osa vastaajista oli kayttanyt alaisten
maarassa min-max (esim 15-23) merkintaa, tallaiset merkinnéat laskettiin keskiarvoiksi
(~19).

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien keski-ika oli 48 vuotta. Sosiaali- ja terveysalalla vastaajat olivat tydskennelleet
noin 22 vuotta. Suurimmalla osalla vastaajista oli kertynyt tyokokemusta esimiehen& noin
10 vuotta. Vastaajilla (n=104) oli johdettavanaan keskimaéarin 33 alaista. Taustamuuttujia
tarkasteltiin suhteessa véittdmaosioihin, mutta ikd, tydkokemus tai koulutus ei tuonut

merkittavaa vaihtelua tuloksiin.

Vastaajien ammattinimikkeet olivat hyvin moninaisia; vastaava hoitaja, tiimivastaava,
palveluvastaava. Naista vastauksista muodostettiin yleisesti tunnettuja luokkia, jotta saa-
tiin kuvaus tavoitetusta kohderyhmaésté (kuvio 6). Kotihoidon esimiehena tydskenneltiin

eniten nimikkeissd “esimies” (n=49) ja "ohjaaja” (n=19).

AMMATTINIMIKKEET

OHJAAJA 18

ESIMIES 47 OH/AOH 6

ALUE-/
PALVELUVASTAAVA
8

VASTAAVA
HOITAJA/
TIIMIVASTAAVA 11

JOHTAIA/
PAALLIKKO 10

Kuvio 6. Vastaajien (n= 104) ammattinimikkeet
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Koulutukseltaan kotihoidon esimiehend toimivat (n=104) olivat yhta lailla moninaisia
(Kuvio 7). Padasiassa heilld oli sairaanhoitajan (n=41) tai terveydenhoitajan (n=19) kou-
lutus. Karkeasti luokiteltuna koulutukset jakaantuivat ammattiopistotasoisiin (n=5),
AMK-tasoisiin (n=192) ja maisteritasoisiin (n=7). Nelja vastaajaa eivat ilmoittaneet kou-

lutustaustaansa.

KOULUTUS

MUU KOULUTUS 5
SOSIAALIOHJAAJA 6

MAISTERI 7

SAIRAANHOITAJA 41

SOSIONOMI 16

GERONOMI 6

TERVEYDENHOITAJA
19

Kuvio 7. Vastaajien (n=102) koulutustaustat

Vastaajista 33 prosentilla oli lisdkoulutusta (kuvio 8). Johtamiseen liittyvéa lisdkoulutusta
katsottiin kuuluvaksi maisteriopintoihin (n=7) ja YAMK-opetukseen (n=18). Lisakoulu-
tuksena oli mainittu myds JET (Johtamisen erikoisammattitutkinto, n=5) tai muu johta-

misen lisakoulutus (n=14).

LISAKOULUTUKSET

MUUT JOHTAMISEN
LISAOPINNOT 5

MAISTERI 7

JET5

YAMK 18

Kuvio 8. Vastaajien lisdkoulutukset (n=35)
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7.2 Kotihoidon lahiesimiesten kayttaméat voimaannuttavan johtamisen keinot

Tutkimus koostui viidestd véittdmaosiosta, joissa oli 5-13 vaittamé& osiota kohden.
Ensimmainen osio oli laajin, siséltden 13 vaittdmad koskien tyotyytyvéisyytta ja
tyéhyvinvointia. Toinen osio oli my6s isohko, sen vaittamat mittasivat tydyhteisén
arvoja,  perustuen  voimaannuttavan  johtamisen  arvoihin;  luottamukseen,
oikeudenmukaisuuteen ja kuulluksi tulemiseen. Kolmas osio mittasi viidella vaittamalla
ryhmassa toimimista, kuten osallisuuden tunnetta ja ryhmén saant6ja. Neljannen osion
viisi vaittamaa mittasivat erilaisia palkitsemistapoja ja palautteen antamista. Viimeinen
osio laadittiin suoraan voimaannuttavan johtamisen vaittamille, joita oli kuusi kappaletta.
Voimaannuttavan  johtamisen vaittdmat mittasivat tavoitteiden laatimista ja

saavuttamista.

Vaittaméaosiot analysoitiin yksi kerrallaan ja jokaiselle vaittamélle laskettiin keskiarvo.
Keskiarvo katsottiin parhaaksi ratkaisuksi, jotta saatiin eroteltua kehittamiskohteet
aineistosta, jossa useista vaittdmista oltiin samaa tai osittain samaa mieltad. Vaittamat
joiden keskiarvo jai alle 3,5 katsottiin olevan kehittdmisen kohteita. Tutkimuksen

tuloksille etsittiin selittavia tekijoita.

7.2.1 Tyotyytyvaisyys ja tyéhyvinvointi

Esimiehiltd kysyttiin heiddn omaa innostustaan tyohonsa ja mahdollisuuta vaikuttaa
alaisten tyonkuvaan. Tutkimuksessa haluttiin tietdd myoGs esimiesten nakemys
henkildston koulutus- ja etenemismahdollisuuksista.

Kyselyn ensimmainen osio késitteli tyotyytyvaisyyttd, siséltden 13 vaittamaa. Tyotyyty-
vaisyytta arvioivat vaittamat saivat keskiarvokseen 3,8. Osion reliabilitetti oli korkea
a=,818. Tyotyytyviisyysosiossa hyvi arvosana annettiin kahdelle vaittamalle ; ”Olen itse
innostunut tydstani”= 4,6 ja ”Henkilostolla on koulutusmahdollisuuksia” = 4,6. Melko
heikon arvosanan 2,5 sai vaittdma ” Henkilosto voi vaikuttaa siihen, keiden kanssa tyos-
kentelee”. Tastd osiosta 10ytyi nelja vaittdmaa, joiden keskiarvo jdi alle 3,5 eli aihe kaipaa

enemmaén tarkastelua. (Kuvio 9.)
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Tydpaikkamme on turvallinen IR 4,0
Tydpaikkamme on viihtyiss I 4,0
Henkil6st6 voi vaikuttaa omaan tyohonsa (GG 4,1

Selked kasitys omasta roolistaan perustehtavan
suorittajana

Selked kasitys yhteison perustehtavasta [N 41

I — 4,1

Henkilosto voi vaikuttaa, keiden kanssa tyoskentelee 2,5
Henkilostomme voi vaikuttaa tyotahtiin 3,1

Olen itse innostunut tydstani | £ 6

Voin muokata tyonkuvaa vastaamaan tyontekijan
kykyja

Henkildstolld on koulutusmahdollisuuksia [N 2, 6

I 3,7

Henkil6stolla on etenemismahdollisuuksia 3,3

Mahdollisuus vaikuttaa, miten tydtehtaviat jaetaan [N 4,1

Mahdollisuus vaikuttaa, mita tyotehtaviin kuuluu 3,4

1 2 3 4 5
1=tdysin eri mieltd.....5=tdysin samaa mieltd.

Kuvio 9. Tyotyytyvaisyyden tulokset (n=94)

Tamankin tutkimuksen perusteella hyvinvoivalla henkildstolla oli mahdollisuus vaikuttaa
moneen asiaan tyotahdin liséksi, kuten omaan tyohonsd, tyodtehtdvien jakamiseen,
tyotehtavien sisaltéon (mitd tyotehtaviin kuuluu). Tallaisessa yhteisossé esimies myos
saattoi muokata tyonkuvaa vastaamaan paremmin tekijanséd kykyja ja henkilostolla
koettiin olevan etenemismahdollisuuksia. Namé& muuttujat olivat yhteydessa myos

tyopaikan koettuun turvallisuuteen ja viihtyisyyteen. (Kuvio 10.)

Alla olevan kuvion (10) kaikki véittamaét olivat merkitsevassa tai erittdin merkitsevassa
suhteessa vaittdimadn “Henkilostd voi vaikuttaa ty6tahtiin”. Vasemmassa reunassa on
vaittamia , joilla voidaan lisata henkildston kokemusta tyotahtiin vaikuttamisessa. Kuvion
oikean reunan alimmat vaittdmat ovat positiivisia seurauksia itsesédadellylle tyotahdille —
tyopaikka koetaan viihtyiséksi ja turvalliseksi. Kaksi vaittdmaa ’Voin muokata tyonkuvaa
vastaamaan — paremmin  tyontekijan  kykyja”  ja  “Henkilostollamme  on
etenemismahdollisuuksia” Kuvaavat esimiehen roolia tyOtahtiin vaikuttamisessa;

etenemismahdollisuus voi olla palkkio tehokkaasti suoritetusta tyodstd. Tyontekijé voi
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hy6tyd myos rauhallisemmasta ty6tahdista, jolloin on etua siitd, ettd esimiehelld on

mahdollisuus muokata tyonkuvaa.

Voin muokata tyonkuvaa
vastaamaan paremmin
tyontekijan kykyja

**p=,001 rho=,331 n=101

Henkilostollamme on
etenemismahdollisuuksia

**p=,005 rho=,279 n=102

Henkil6stomme voi vaikuttaa
omaan tyohonsa
**p=1001 rho=,327 n=101 **p=,005 rho=,274 n=102

Tyopaikkamme on viihtyisa

Henkilosto
voi vaikuttaa
tyotahtiin

Henkilostollamme on
mahdollisuus vaikuttaa siihen, Tyopaikamme on turvallinen

mita tyotehtaviin kuuluu **p= 010 rho=,256 n=100
**p=,000 rho=,458 n=101

Kuvio 10. Henkil6ston tyotahdin vaikutusmahdollisuuksiin yhteydessé olevat tekijat

7.2.2 Tyobyhteison arvomaailma

Tassé osiossa mitattiin henkiloston tasavertaista vuorovaikutusta ja erilaisuuden sietoa
seka henkiléston mahdollisuutta tulla kuulluksi. Tydyhteisén arvomaailmaa mitattiin 11
vaittamalld, osion tulokset saivat keskiarvon 4,3. Osion reliabilitetti oli korkea, a=,803.
Parhaan keskiarvon (4,8) sai viittima ”Jarjestan tarvitaessa rauhallista, kahdenkeskista
aikaa tyontekijan kanssa keskusteluun”. Heikoimman arvioinnin (3,4) sai véittdima
”Henkilostomme tydskentelyn valvonnalle ei ole tarvetta”, jonka keskiarvo alitti
kehittdmiskohteille asetetun rajan (3,5). (Kuvio 11.)
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Siedamme erilaisuutta ja suvaitsemme erilaisia
nakemyksia

Vuorovaikutus on henkiléston sisalld tasavertaista |GGG 4,1

I — 3,9

Puutun epakohtiin ripeasti [N 44
Piddn itse kiinni lupauksistani I 46

Henkiloston tydskentelyn valvonnalle ei ole tarvetta 3,4
Tiedonkulku on avointa, rehellisté ja peittelematonta  [INNNNIGINGGN 4,2
Olen fyysisesti paikalla ja helposti Idhestyttavissd [ INNIGNGINININININEGEGEEEE 4,3

Kehityskeskustelut johtavat aina kdytannon
toimenpiteisiin
Jarjestan kahdenkeskista aikaa tyontekijan kanssa
keskusteluun

Paatokset viedaan tyopaikkakokouksiin yhteista
paatosta varten

Henkiloston yhteiset asiat kasitelladn saannollisesti ja

riittavan usein

I 4,3
I 4,8
I 4,3
I 4,4

1 2 3 4 5

1=tdysin eri mieltd.....5=tdysin samaa mieltd.

Kuvio 11.Yhteison arvomaailman tulokset (n=96)

Arvomaailmaa mittaavat vaittamat késittelivat luottamusta, kuuluksi tulemista ja avoi-
muutta. Tutkimus paljastaa, ettd moni muuttuja oli tilastollisesti merkitsevassé yhtey-
dessa avoimeen tiedonkulkuun. Avoin tiedonkulku mahdollistui esimiehen fyysisella las-
néololla ja helpolla lahestyttavyydelld. Oli tarkeaa, ettd epakohtiin puututtiin ripeasti ja
esimies itse piti kiinni lupauksistaan. Tiedonkulun ollessa avointa, rehellista ja peittele-
matontd, henkildston tydskentelyn valvonnan tarve véheni, vuorovaikutus henkildston si-

sélla koettiin tasavertaiseksi ja erilaisuuden sietdminen oli yleisempéa. (Kuvio 12.)
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Henkilostomme
tyoskentelyn valvonnalle
ei ole tarvetta

**p=000 rho =,429 n=99

Puutun epakohtiin
ripeasti

**p=,000 rho=,453 n=99

Vuorovaikutus on

Olen fyysisesti paikalla ja henkilostomme sisalla
helposti lahestyttavissa tasavertaista

**p=,000 rho,385 n=99 p**=,000 rho=,471 n=99
Tiedonkulkumme
on avointa,
rehellista ja

peittelematonta Siedamme erilaisuutta ja

Pidan itse kiinni suvaitsemme erilaisia
lupauksistani nakemyksia

**p=,000 rho=,453 n=99 **p=,000 rho=,399 n=98

Kuvio 12. Avoimeen tiedonkulkuun yhteydessa olevat tekijat

Rakentavia kehityskeskusteluja jarjestettiin tydyhteisoissa, joissa henkiloston yhteiset
asiat kasiteltiin riittdvan usein ja sadnnollisesti. Tydyhteisoissd, joissa kehityskeskustelut
johtivat aina tarvittaessa kaytdnnon toimenpiteisiin, kasiteltiin henkiloston yhteiset asiat
sédannollisesti ja riittdvan usein. Kotihoidon yhteisdjen, missé kehityskeskustelut johtavat
aina kaytannon toimenpiteisiin, esimiehilld oli myo6s tapana jarjestdad kahdenkeskisté ai-
kaa keskustellakseen tydntekijan kanssa, viittamatta varsinaiseen kehityskeskusteluun.
(kuvio 13.)

Jarjestan tarvittaessa
rauhallista, kahdenkeskista
aikaa tyontekijan kanssa
keskusteluun

**n= 004 rho ,286 n=102

Henkilostomme yhteiset asiat
kasitellaan saannollisesti ja
riittavan usein

**p=,002 rho=,307 n=102

Kehityskeskustelut
johtavat aina
tarvittaessa
kaytannon
toimenpiteisiin

Kuvio 13. Kehityskeskustelujen aiheuttamiin kdytannén toimenpiteiden toteutukseen yh-
teydessé olevat tekijat
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7.2.3 Ryhmassa toimiminen

Ryhmaéssa toimimista mitattiin viidella vaittamalla. Tutkimuksessa mitattiin esimiesten
kasitystd alaistensa osallisuuden tunteesta suhteessa tydyhteisoon, tata mitattiin yksilo- ja
yhteisotasolla. Aiheeseen liittyen kysyttiin myos, onko saantéihin kirjattu menettelyohje
huomautus- ja rangaistustilanteissa.

Tdssd osiossa vastaukset saivat varsin hyvat arvosanat valilla 3,8- 4,4, keskiarvoksi ryhma
sai 4,1, eikd tastd osiosta noussut varsinaisia kehittdmiskohteita. Osio on reliabiliteetiltaan
heikko, 0=,581. (Kuvio 14.) Kysymyksid poistamalla ei saatu merkittdva4 parannusta re-
liabiliteettiin. Vaittdmien tarkistettiin olevan samansuuntaisia ilmaisutavaltaan.

Tyoyhteison tapahtumissa kaikilla jasenilla on tunne
osallisuudesta

Korostan yksikkdbmme toiminnan merkitysta
yhteiskunnallisesti

Kerron, kuinka tyontekijan panos on tarkea osa
tyoyhteisdn toimintaa

Saantoihin on kirjattu huomautus- ja

rangaistusmenettely

Meilld on yhteiset, kirjalliset sadnnot NN 4,3

I 3,3
I 43
I 4
I 3

1 2 3 4 5

1=tdysin eri mieltd.....5=tdysin samaa mieltd.

Kuvio 14. Ryhmaéssa toimimisen tulokset (n=102)

Ryhméssa toimimisen vaittamat kasittelivat sadntoja ja tyontekijan osallisuuden tunnetta.
Taman tutkimuksen mukaan osallisuuden tunnetta voitiin parantaa korostamalla tyonte-
kijan panosta tydyhteison toiminnan kannalta. Esimiehet, jotka korostivat yksittdisen
tyontekijan roolia, korostivat myds toiminnan yhteiskunnallista merkitysta. Néin tyonte-

kij& liittad itsensé osaksi merkityksellista toimintaa. (kuvio 15.)
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Korostan yksikkdomme Tydyhteisdmme tapahtumissa
toiminnan merkitysta kaikilla jasenilld on tunne
yvhteiskunnallisesti osallisuudesta

**p=,000 rho ,648 n=103 **p=002 rho=,297 n=102

Kerron, kuinka
tyontekijan
panos on tarkea
osa tyoyhteison
toimintaa

Kuvio 15. Tyontekijan tarkedaan tyopanokseen yhteydessé olevat tekijat

7.2.4 Palaute ja palkitseminen

Ei-rahallista palkitsemista oli suullinen tunnustus tai vastuualueiden lisaédminen. Kotihoi-
dossa rahallisen tai rahaan verrattavan palkkion antaminen on hankalaa, joten vaittdmissa
kysyttiin esimiesten halukkuutta rahallisen palkkion antamiseen. Muilla véittamilla mi-
tattiin ei-rahallisen palautteen antamista. Yhteisesti annettua henkiléston huomiointia ta-

voitteiden saavuttamisesta mitattiin erikseen.

Palautteen antamista ja palkitsemista mitattiin viidella vaittdmalla, joiden keskiarvoksi
muodostui 4,3. Kaikki vaittaméat nousivat kehittdmisrajan (3,5) ylapuolelle. Vaittaméaa
”Jos mahdollista, antaisin lisdpalkkion hyvastd tyosuorituksesta” kannatettiin,
keskiarvona 4,7. Heikoimmaksi jéi vdite "Rakentavan palautteen tai kritiikin antaminen
on ongelmatonta”, joka sekin sai kuitenkin arvosanan 3,7. Reliabiliteetti tdssd osiossa jéi

tyydyttéaville tasolle, o= 0,668 (kuvio 16).
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Jos mahdollista, antaisin lisdpalkkion hyvasta I

tyosuorituksesta

Lisddn tydssadn hyvin menestyneiden vastuullisuutta [ A ;2
Huomioin henkildstoa yhteisten tavoitteiden e 43

saavuttamisesta

Annan suullista tunnusta hyvista tydsuorituksista [ RN RN 4.5
Rakentavan palautteen tai kritiikin antaminen on I

ongelmatonta

1 2 3 4 5

1=tdysin eri mieltd.....5=tdysin samaa mieltd.

Kuvio 16. Palautteen ja palkitsemisen tulokset (n=101)

Tamaén tutkimuksen mukaan tydyhteisossa, jossa esimies huomioi henkil6stoa tavoittei-
den saavuttamisesta, lisattiin myo6s tydssdén hyvin menestyneiden vastuullisuutta, annet-
tiin myos suullista tunnustusta hyvasté tyosuorituksesta ja rakentavan palautteen tai kri-

tiikin antaminen oli ongelmatonta. (Kuvio 17.)

Annan suullista tunnusta
hyvista tyosuorituksista

**p=,000 rho =,578
n=102

Lisaan ty6ssaan hyvin Rakentavan palautteen
menestyneiden tai kritiikin antaminen on

vastuullisuutta ongelmatonta

**p=,000 rho ,381 **p=004 rho=,282 n=103
n=102

Huomioin
henkilostoa
yhteisten
tavoitteiden
saavuttamisesta

Kuvio 17. Huomioin henkildstda yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta —muuttujaan yh-
teydessa olevat tekijat

7.2.5 Voimaannuttava johtaminen

Tutkimuksessa kysyttiin edelld mainittujen liséksi, onko toiminta-ajatus laadittu kirjalli-

sesti ja mitataanko palvelun laatua s&&nnollisesti.
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Viimeinen vaittdméosio sisélsi voimaannuttavaan johtamiseen sopivia véittamia, joiden
yhteenlaskettu keskiarvo oli 4,1. Eniten samaa mielta oltiin vaittimén ” YksikollAmme on
kirjallinen toiminta-ajatus ” kanssa. Huonoimman tuloksen sai vaittima *” Jokainen tyon-
tekijamme on tavoitesuuntautunut”, joka sai keskiarvokseen 3,2 ja nousi tdméan osion ke-

hittdmisen kohteeksi. Reliabiliteetti sai tyydyttavén arvon, a=,660. (Kuvio 18.)

Jokainen tyontekijamme on tavoitesuuntautunut 3,2

Palvelumme laatua mitataan saannéllisesti | NNRNREEEN 1
Laadimme yhdessa vuosittain tavoitteet ja e e

toimintasuunnitelman yksikoéllemme

Keskustelen toiminnan paamaarista yhdessa I

henkiloston kanssa

Yksikéllamme on yhteinen visio toiminnasta [ NN /5
Yksikéllamme on kirjallinen toiminta-ajatus [ N NN R /5

1 2 3 4 5

1=tdysin eri mieltd.....5=tdysin samaa mieltd.

Kuvio 18. Voimaannuttavan johtamisen tulokset (n=100)

Tutkimuksen mukaan tyontekijan tavoitesuuntautuneisuutta vahvisti yhdessa laadittu toi-
mintasuunnitelma ja yhteiset tavoitteet. Myds yksikon yhdessé luotu visio toiminnasta,
seka keskusteleminen paamaarista henkildston kanssa, vahvisti tyéntekijan tavoitesuun-
tautuneisuutta. (Kuvio 19.)

Keskustelen toiminnan
paamaarista yhdessa
henkiloston kanssa

**p=,000 rho=,383 n=100

Laadimme yhdessa
vuosittain tavoitteet ja Yksikéllamme on yhteinen

toimintasuunnitelman visio toiminnasta

yksikollemme **p=001 rho =,337 n=100
**p=,000 rho=,419 n=100 Jokainen

tyontekijamme
on tavoite-
suuntautunut

Kuvio 19. Tyontekijoiden tavoitesuuntautuneisuuteen yhteydessé olevat tekijat
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8 POHDINTA

8.1 Eettinen tarkastelu

Tutkimusta tehdessa eteen tulee useita valinta- ja paatoksentekotilanteita, jotka vaativat
tutkijalta eettisyyden tulkintaa. Eettisten periaatteiden tulee kulkea l&pi koko tutkimuk-
sen, sen suunnittelusta tulosten julkaisemiseen asti. Tutkimusta tehdessa on hyva olla tie-
toinen tutkimusta ohjaavista laeista, kuten perustuslaki, henkil6tietolaki, laki ja asetus
laéketieteellisetd tutkimuksesta seka laki potilaan asemasta ja oikeuksista. (Kylma & Ju-
vakka 2012, 137-143; Vilkka 2014, 95.) Tutkija on vastuussa tekemistdén valinnoista
(Vilkka 2014, 90).

Tutkimuksen aihetta valittaessa tulee harkita, onko tutkimukselle tarve vai onko kyse pel-
kasté uteliaisuudesta. Tutkimuksella tulee olla yhteiskunnallinen ulottuvuus. Tutkijan tu-
lee harkita tutkimusongelmien taustalla olevia arvoja seka tuotettavan tiedon merkitysta
omalle tieteenalalle ja yhteiskunnalle. Tutkimuksen tekeminen edellyttaa seké tiedollisia,
ettd taidollisia valmiuksia tutkijalta. Tarkoituksenmukainen (esim. poliittinen tai talou-
dellinen hyoty), liian yleistava, tuloksia valikoiva tai huolimattomasti toteutettu tutkimus
on tutkimusetiikan vastainen. (Kylmé & Juvakka 2012, 142-146; Ronkainen ym. 2011,
141-142, 152-153.)

Tutkimuseettisiksi periaatteiksi voidaan laskea haitan valttdminen, ihmisoikeuksien kun-
nioittaminen, oikeudenmukaisuus, rehellisyys, luottamus ja kunnioitus. Tutkittavilta on
saatava tietoon perustuva suostumus. Vastaajille tulee kertoa, ettd kyseessa on tutkimus
ja mihin saatua aineistoa kaytetaan. Tutkimukselle tulee nimeté vastuuhenkild ja vastaa-
jille tulee taata anonymiteetti. Tutkittavilla tulee olla tieto vastaamisen vapaaehtoisuu-
desta ja heill& on oikeus milloin tahansa keskeyttaa tai jattaa osallistumatta tutkimukseen.
Eettisyys tarkoittaa myos avoimuutta, rehellisyytta ja tarkkuutta tutkimustulosten rapor-
toinnissa. Néin ollen eettisyys nivoutuu tutkimuksen luotettavuuteen. (Kylmé & Juvakka
2012, 146-154.) Téaté tutkimusta koskien tutkimuslupa haettiin erikseen Itd-Suomen Sai-
raanhoitopiirille, josta my6s lupa tutkimuksen tekemiselle saatiin. Sen sijaan Uudenmaan
sairaanhoitopiiristd, tutkimusluvan késittelyajan pituuden vuoksi, lupa jai saamatta.

N&ma vastaajat rajattiin pois kyselysta.
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Aiempia tutkimuksia voimaantumisesta luettiin avoimin mielin, jopa etsien vastavaitteita
tai uusia ndkokulmia voimaannuttavaan johtamiseen. Tutkimukset olivat kuitenkin hyvin
yksimielisid voimaannuttavan johtamisen keinoista ja vaikutuksista. Naist& tuloksista oli

hyva jatkaa omaan viitekehykseen, voimaannuttavan johtamisen keinoihin.

Tutkimuksen eettisyytta lisasi tutkijatiimissa tehdyt konsensukset ja taitava opinnéytteen
ohjaaja. Tamé& varmisti, ettei kokematon tutkija tee aloittelijan virheitd. (Vilkka 2014,
100-101.) Esimerkiksi taustatieto-lomakkeesta syntyi hedelmaéllinen keskustelu tutkijatii-

missamme.

Tutkimukseen osallistuville paatettiin lisaté arvontapalkinto houkuttimeksi, tdman toivot-
tiin lisddvén vastaajien intoa palauttaa tutkimus méaéaraajassa (Vilkka 2014, 13). Palkinto
arvottiin heti tutkimusjakson paatyttyd, ei enad myohassé palauttaneiden kesken. Arvon-
taan osallistui 36 vastaajaa. Palkinto oli tutkijoiden yhteisvaroin hankittu lahjakortti Lip-
pupisteeseen. Paketin arvo oli 30 euroa.

Sahkoisen lomakkeen kayttd poisti tulkinnanvaraisuudet epaselvien merkintdjen osalta.
Sahkoisessa kyselyssd yhden vaihtoehdon voi valita vain kerran, tutkijan niin halutessa.
Tassa tutkimuksessa korostui sdhkodisen kyselyn kaantdpuoli: vastausprosentti jai al-
haiseksi. Sahkdiset kyselyt ovat yleistyneet ja kokemus osoittaa, kuinka helposti kyselyt
ohitetaan. (Vehkalahti 2008, 48-50.) Saatekirje laadittiin yhdessa kolmen tutkijan kesken,
tdma lisési tutkimuksen neutraaliutta ja eettisyyttd, vahentamalla omia, henkilokohtaisia,
ehka korostuneitakin tutkijaintresseja. Vastausprosenttia yritettiin nostaa informatiivi-

sella ja kannustavalla saatekirjeella (Vehkalahti 2008, 47-48) seka arpajaispalkinnolla.

Analysointi tapahtui vertaamalla tutkimuksen tuloksia aiempaa teoriatietoon (Vilkka
2014, 33). Tuloksien tulkinta on tutkijan eettisen omantunnon varassa, eik& tuloksista
pidd tehdd hatdisia johtopaatoksia (Ronkainen ym. 2011, 122-123). Kvantitatiivisessa
analyysissa aineistosta etsitaan rakennetta ja muuttujien valisia yhteyksia. Tata ohjaa tut-
kijan pééattely ja tulkinalliset ideat. (Ronkainen ym. 2011, 125.) Kiinnostavimmat tulokset

julkaistiin kuvioina.

Yksinkertainen satunnaisotanta oli osa hyvéaa tutkimuskéytantoa ja eettisyytta, jokaisella

oli yht& suuri mahdollisuus tulla valituksi, eik& aineisto ollut kohdennettavissa jonkin tie-
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tyn alueen tutkimukseksi. (Vilkka 2014, 53) Tutkittavat pysyivét e-lomakkeen my6té tun-
nistamattomina. Ronkainen ym. (2011, 126) tiivistavat juridiset ja eettiset pelisadnnot

seuraavasti:

e Tutkittavien tulee olla tietoisia tutkimuksesta

e Osallistumisen on oltava vapaaehtoista

e Aineiston keruu ei saa aiheuttaa haittaa tutkittaville

e Aineisto anonymisoidaan

e Aineisto sailytetddn asianmukaisesti

e Lomaketutkimuksessa suostumukseksi katsotaan lomakkeen tayttaminen

Tutkimus toteutettiin kestdvan kehityksen periaatteita noudattaen, hyddyntden mm. séh-
koisia menetelmid. Tutkijatiimin yhteiset tapaamiset rajoittuivat muutamiin kertoihin, yh-
teydenpito tiimin kesken tapahtui verkossa ja puhelimitse. Kohdejoukkoa selviteltiin en-
sisijaisesti internetin valitykselld, mutta myds puhelinkustannuksiin varauduttiin tassa
tarkedssa tutkimusvaiheessa. Kysely ja muistutus kohdejoukolle lahetettiin sdhkdisesti,
tdma vahensi pois postimaksut (Vilkka 2014, 28). Aineisto Kirjallisuuskatsaukseen (liite
1) ja teorian rakentamiseen, seké tilastointimenetelmiin, hankittiin lainaamalla tai s&éhkaoi-

sesti.

8.2 Luotettavuustarkastelu

Tutkimuksella pyritddn korkeaan validiteettiin eli tutkimusprosessin tarkkaan kuvauk-
seen. (Ronkainen ym. 2011, 129-136.) Tutkimuksen reliabiliteetti varmistetaan kaytta-
malla luotettavia, esitestattuja mittareita. Voimaannuttavaa johtamista koskeva lomake
koostui jo aiemmin kaytetysta valmiista patterista, josta poimittiin tutkimukseen parhai-
ten sopivat osat, sanamuotoja hieman muokaten. Tutkimusta ohjaava opettaja oli pateva
tarkistamaan lomakkeeni oikeaoppisuutta, koska oli itse laatinut alkuperdisen version,
tunnistaen sen vahvuudet ja heikkoudet. Tdma vahvisti tutkimuksen luotettavuutta, vé-

hentaen aloittelijan tekemien virheiden méaraa (Vilkka 2014, 75-76).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella kahdesta nékokulmasta, validiteetin ja re-
liabiliteetin kannalta. Validiteetti tarkoitta tutkimuksen patevyytté eli mittaako tutkimus
tai mittari sitd, mitd sen on tarkoitus mitata. Validiteetti voidaan jakaa siséiseen ja ulkoi-

seen validiteettiin. Siséiselld validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen sisdista logiikkaa ja



53

johdonmukaisuutta. Ulkoinen validiteetti tarkastelee tutkimusta suhteessa muihin tutki-
muksiin ja tulosten siirrettavyytta. (Karjalainen 2010, 16, 23; Ronkainen ym. 2011, 129-
130; Vilkka 2014, 149-154.) Tamé tutkimus oli ulkoisesti validi, se vahvisti aiempia voi-
maantumisesta tehtyja tutkimustuloksia. Tutkimuksesta on pyritty tekemé&én myos sisai-

sesti validi ja lukijaystavallinen kertomalla asioita tapahtumajarjestyksessa selkokielella.

Reliabiliteetti tarkastelee mittaamisen tarkkuutta. Kaytettyjen mittareiden tulee olla joh-
donmukaisia ja tarkkoja, mittaaminen tulee suorittaa yhdenmukaisesti kaikille tutkimuk-
seen osallistuville. (Karjalainen 2010, 16, 23; Ronkainen ym. 2011, 129-130.) Tutkimuk-
sen reliabiliteettia vahvistaa lomake, jota oli jo aiemmin kaytetty voimaantumista mittaa-
vassa tutkimuksessa (Vilkka 2014, 75-76). Osiot jaettiin aihealueittain, jotta vastaajan on
helpompi seurata tutkimuksen etenemista. Mittarin lapi kdytettiin samaa vastausasteik-
koa, jotta vastausten oikeellisuus varmistuu. Vastaajilta saatujen palautteiden mukaan ky-
sely oli monipuolinen ja antoi ajattelemisen aihetta. Kyselyn pituus ja toisto saivat nega-
tiivista palautetta. Liian pitka kysely saattaa ymmarrettavésti johtaa vasymiseen kyselyn
loppupuolella, mutta tdssa kolmen kyselyn lomakkeella ongelmaa poistettiin asettamalla
oma kyselyosuus ensimmaiseksi. Osio ”"Ryhmaésséd toiminen” oli reliabiliteetti heikko.
Reliabiliteettia yritettiin korjata poistamalla véittdmid, mutta koska osio on niin pieni
(viisi vaittamad), tastd ei ollut apua. Vaittdmat tarkistettiin ilmaisutavaltaan, jotta sisainen
virhe poistuisi. Osio on kuitenkin tarked voimaannuttavan johtamisen kannalta, joten ko-

konaan ei tata osiota voi sivuuttaa.

Vaittdmien jako ryhmiin aiheutti analysoinnin kannalta hankaluutta. On hankala méaarit-
tad mihin ryhméén véittdma kuuluu, esimerkkind ”Henkiloston tydskentelyn valvonnalle
ei ole tarvetta”. Toisaalta voisi olla perusteltua laittaa se osioon, joka késittelee ryhméssa
toimimista ja sdantdjd, toisaalta vaittdman paikka voisi olla arvoja, kuten luottamusta,
mittaavassa ryhmdssa. Tama pohdinta korostui etenkin, kun kaikki vaittdmaosiot eivéat
tayttaneet reliabiliteettivaatimusta. Olisiko kysymyksia eri tavalla ryhmittelemalla paas-

syt parempaan tulokseen?

Laajemmin katsottuna reliabiliteetin voidaan ajatella tarkoittavan ylipaansa kaikkea tut-
kimuksessa tapahtuvaa toimintaa, joka kulminoituu tutkijan huolellisuuteen ja johdonmu-
kaisuuteen (Ronkainen ym. 2011, 133). Kirjallisuushakua tehtiin yhdessa TAMKIin in-



54

formaatikon kanssa. Hén tarkisti hakusanat suomen ja englannin kielella ja neuvoi aihee-
seen olennaisesti liittyvat tietokannat. Lisaksi lahipiirista 10ytyi kirjastotyontekijé, joka
auttoi asianmukaisessa tiedonhaussa seké kaukolainojen hankinnassa.

Kirjallinen ulkoasu seuraa TAMKIin Kirjallisia ohjeita (Virikko 2015). Tutkijana koke-
mukseni on vahainen ja tama aiheutti lisatyota tutkimusta tehdessd, etenkin paallekkaiset,
samaa tarkoittavat termit piti erikseen tarkistaa. Lahteet valittiin luotettavista, tieteelli-
sistd julkaisuista. Valinnassa pitaydyttiin tuoreissa lahteissd, vanhin julkaisu on vuodelta
2008. Tiukempi rajaus, esimerkiksi viiteen vuoteen, olisi karsinut pois merkittavasti ko-
timaista aineistoa. Englanninkielinen tutkimussanasto oli vierasta, kadnndsohjelmaa
MOT kaytettiin paljon. Tutustuminen ensin aiheen suomenkieliseen kirjallisuuteen auttoi
hahmottamaan tutkimuksissa esiintyvia termeja ja késitteitd. Kokemus Kirjallisten toi-

den tekemisestd nakyy asianmukaisina viittauksina ja lahdemerkintojen tekemisené.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat monin paikoin jo aiemmin tutkittua. Mittaristo oli va-
lidi, eli mittasi sitd, mitd haluttiinkin mitata (Karjalainen 2010, 16, 23; Ronkainen ym.
2011, 129-130). Myds mittariston sisainen reliabiliteetti oli hyvé, Cronbachin alfa-kertoi-
mella tarkistettuna osioista muutama jai tyydyttavélle tasolle, mutta isoimmat kysy-
mysosiot saivat hyvan reliabiliteetin. Yksi, viiden kysymyksen osio, ei saavuttanut edes
tyydyttavaa tasoa reliabiliteetiltaan, mutta tata asiaa ei saatu endé korjattua tilastollisin

menetelmin.

8.3 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoitus oli kartoittaa voimaannuttavaan johtamiseen kuuluvia keinoja,
ja tarkastella niiden ilmenemistd kotihoidon l&hijohtamisessa. Tutkimusongelmat opin-
naytetyossa olivat seuraavat: Minkalaiset voimaannuttavan johtamisen keinot kotihoidon
lahijohtajilla on kdytdssaan? Miten voimaannuttavaa johtamista voidaan kehittaé kotihoi-
don lahiesimiestydssd? Tutkimuksen tavoitteena on herételld lahijohtajien voimaannutta-
van johtamisen keinoja, tuoda téten tydyhteisoon parempaa hyvinvointia ja sitd kautta
vaikuttaa asiakkaille nakyvaan tyon laatuun. Tutkimusongelmiin saatiin vastaukset ja tut-
kimus vahvisti jo aiemmin tehtyjé tutkimuksia (Eronen 2011, Laaksonen 2008, Laschin-

ger ym. 2009, Laschinger & Fida 2015) voimaannuttavasta johtamisesta, keinoista ja nii-
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den vaikutuksesta henkildstoon. Voimaannuttavan johtamisen keinot olivat kéytossé hy-
vin. Tastd tutkimuksesta saadun palautteen mukaan jo kyselyn tekeminen sinallaan heratti
l&hijohtajat miettim&&n omaa johtamistaan.

Tulosten yleistettavyyttd pohtiessa kannattaa tarkastella tutkimuksen onnistumista otan-
nan menetelmien, vastausprosentin ja kadon suhteen. Yksinkertaistettu satunnaisotanta
kattoi koko Suomen, lukuun ottamatta taysin ruotsinkielisié alueita. VVastausprosentti jai
tassa tutkimuksessa alhaiseksi (28,7%), Vehkalahden (2008, 44) arvio on, ettd nykyisel-
I4&n vastausprosentti on alle 50% luokkaa. Katoanalyysia ei voitu tehdd, koska vastaami-
nen tapahtui tdysin anonyymina, eiké vastaamatta jattaneité voitu luokitella millaén tapaa.
(Vehkalahti 2008, 43-44).

Ensimmainen osio mittasi tyotyytyvaisyytta ja tyéhyvinvointia. Esimiesten nakékulmasta
katsottuna henkil6stoll4 oli mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa, eniten oli mahdollisuus vai-
kuttaa tyGtehtavien jakoon. Ty6tehtdvien siséltoon tai tydtahtiin vaikuttaminen jai huo-
nommalle arviolle. Henkilostolla oli selvasti enemmaén kouluttautumismahdollisuuksia
kuin etenemismahdollisuuksia. Esimiehet katsoivat kuitenkin voivansa vaikuttaa alaisten

tyonkuvaan.

Kehittamiskohteiksi nousi kaiken kaikkiaan kuusi véittdmaa, joista kolme sijoittui osioon
“tyGtyytyvaisyys ja tydhyvinvointi”. ”Henkildstd voi vaikuttaa siihen, keiden kanssa
tyoskentelee”- véittdméd sai ryhmén heikoimman arvioinnin. Ty0n sujuvuuden
nakokulmasta katsottuna kaikkien ihmisten kanssa on tultava toimeen, mutta
tyokavereiden vilisella kemialla on merkistysta tydviihtyvyyteen ja tydn sujuvuuteen.
Tama asia kannattaa huomioida esimerkiksi tiimijaoissa ja tyovuorosunnittelussa.
Autonominen listasuunnittelu mahdollistaa henkil6stolle enemman mahdollisuuksia
vaihuttaa siihen, keiden kanssa tydskentelee. Aiempien tutkimusten mukaan
tyotyytyvaisyytta voidaan lisatd monella eri tekijalla (Eronen 2009, 90; Havunen & La-
vikkala 2010, 73; Honkalampi 2009, 14; Pohjanheimo 2012, 274-275). Henkildstdn
autonomia on yksi hyvinvointia lisdavé tekija (Ylikorkala & Sweins 2015, 37).
Tyotyytyvéisyytta ja hyvinvointia lisdd ympariston turvallisuus ja viihtyisyys (Laaksonen
2008, 63).

Toiseksi heikoimmaksi jdi vaittima “Henkilostomme voi vaikuttaa ty6tahtiin”, joka

linkittyy suoraan kolmanneksi heikoimpaan viittdméan Henkil6stol1& on mahdollisuus



56

vaikuttaa siihen, mita tyotehtaviin kuuluu”. Tyovuoroon siséltyy tehtdvid, jotka tulee
saada hoidettua vuoron aikana. Mitd selkeampi tyonkuva on ja mitd tarkemmin on
madritelty tyotehtéviin kuuluvat asiat, sitd paremmin tyontekija voi itse organisoida
ty6taan ja sdadella tydtahtiaan. Kotihoidossa tehtdvien vastaa yleensd toiminnanohjaaja.
Toiminnanohjaajan substanssiosaaminen paivittdistyosta tulisi olla vahva, jotta tdiden
organisointi olisi mielek&std myos tyontekijoille. Voisiko toiminnanohjaajan paikka olla
kiertdva tehtdvaan haluavien kesken? Té&ma toisi kotihoidon tyontekijoille uudenlaista
vastuuta ja nakemysta téiden organisoimisen haasteista, sek& mahdollisuuden vaikuttaa
ty6tahtiin.  Aiempien tutkimusten mukaan tyomotivaatiota kohottaa mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon, sen siséltoon, jakamiseen, tyotahtiin ja siihen, kenen kanssa
tyoskentelee (Pohjanheimo 2012, 270-271; Laaksonen 2008, 71-79; Laschinger ym.
2009, 228). Kun henkildstd voi vaikuttaa omaan tyoéhonsa, tydtehtdvien sisaltoon ja
ty6tehtavien jakoon, syntyy tunne omaan tyotahtiin vaikuttamisesta (Eronen 2009, 90;
Havunen & Lavikkala 2010, 73; Honkalampi 2009, 14; Pohjanheimo 2012, 274-275).

Arvomaailmaa mittaava osio sai hyva arvioinnit. Osio kasitteli yhteison siséisia arvoja,
kuten luottamusta, oikeudenmukaisuutta ja kuulluksi tulemista. Myods Laaksosen mukaan
voimaannuttavan  johtamiset arvot tyOyhteisossa  perustuvat luottamukseen,
oikeudenmukaisuuteen, avoimeen tiedonkulkuun ja kuulluksi tulemiseen (Laaksonen
2008, 65). Kahta vaittamaa lukuun ottamatta vaittamat saivat keskiarvokseen 4-5. Eli
luottamus, oikeudenmukaisuus ja kuulluksi tuleminen toteutuivat hyvin kotihoidossa.
Parhaiten esimiehilld oli aikaa kahdenkeskiseen tuokioon tarvittaessa, heikoimman kes-
kiarvon sai vaittama ”Henkilostomme tydskentelyn valvonnalle ei ole tarvetta”. Kirjalli-
suuden mukaan kuitenkin valvonnan tarpeen tulisi vahetd, mitd enemman ryhma itse saa
vaikuttaa tyohonsa. Esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa henkildstoon
esimerkillisesti pitamalld itse kiinni lupauksistaan ja puuttumalla epékohtiin ripeésti (Ero-
nen 2009, 44-45; Nissinen ym. 2008, 95; Reikko ym. 2010, 65;). Luottamukseen
perustuva toiminta edellyttdd usein, ettd esimies on fyysisesti paikalla ja helposti
ldhestyttavissa (Haslam ym. 2012, 177; Kokonaho 2008, 130-132). Miksi sitten johtajat
kokevat, ettd henkiloston tyoskentelya tulee valvoa? Onko kyseessa potilasturvallisuutta
koskeva valvonta liittyen esimerkiksi ladketurvallisuuteen tai hoitovirheisiin? Ja miksi
sellaisia asioita pitadd koulutetulla henkilostolla valvoa? Kuinka paljon tahén valvontaan
kuluu esimiehen aikaa ja resursseja? Minkalaisesta valvonnasta on kyse? Néaiden kysy-
mysten selvittdminen tarvitsisi uuden tutkimuksen. On ymmarrettavés, ettd kotihoidon

kentélld on korostunut mahdollisuus saantérikkomuksiin ja velvollisuuksien tayttamaétta
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jattamiseen, koska tyd on itsendisesti tehtdvaa ja vaikeasti kontrolloitavaa. Mielenkiin-
toista olisi my0s tutkia, kuinka tyontekijat kokevat tdmén valvonnan. Toisaalta esimiehen
valvonta voi tuoda turvallisuuden ja tasapuolisuuden tunnetta, siind missa se voidaan ko-

kea myos epaluottamuslauseena.

Osio "Ryhmadssa toimiminen” oli vastausten suhteen hyvin tasapainoinen, eika erityisia
kehittdmiskohteita noussut tastd osiosta. Vastaajat olivat keskimaaraisesti kaikista osion
vaittamisté yksimielisid, “osittain samaa mieltd”. Osiossa mitattiin esimiesten kokemusta
jasentensa osallisuuden tunteesta, sille annettiin arvosana 3,8. Osallisuuden tunne syntyy,
kun tyontekijan toiminnalle annetaan merkitys (Eronen 2009, 86-89; Kokonaho 2008, 13;
Pohjanheimo 2012, 40-42). Osiossa tarkasteltiin myos tydyhteisén séantdja ja huomau-
tusmenettelyd. Ryhmassa toimivien jasenten tulee noudattaa yhteisia pelisédantoja, jotka
on yhdessé sovittu, &aneen lausuttu ja kirjattu (Laaksonen 2008, 111; Maki 2014, 65-66,
87; Nissinen 2008, 103; Pohjanheimo 2012, 106). Ryhmaéssa on syyta myos keskustella
siitd, kuinka sdantorikkomuksiin puututaan ja mika on sopiva huomautustapa saéntojen
rikkomisesta. (Méki 2014, 25; Ristikangas & Ristikangas 2010, 223-226.) VVoimaannut-
tavan johtamisen keinona enemman oli kdytdssa saantdjen olemassaolo (4,3) kuin etta

s&antoihin oli kirjattu huomautus — ja rangaistusmenettely (3,8).

”Palaute ja palkitseminen” osio sai hyvédn keskiarvon. Esimiehet olisivat halukkaita
myontamaan lisdpalkkioita hyvésta tydsuorituksesta. Voimaannuttavista keinoista oli
menestyksekké&asti kaytdssa suullisen tunnustuksen antaminen ja menestyneen tyonteki-
jan vastuualueiden kasvattaminen. Hoitoalalla t&ssé piileekin palkitsemisen ristiriita, hy-
vaa tyontekijaa palkitaan antamalla lisaa toita, pystymatta kuitenkaan lisédmaéan rahallista
ansiota. Tassa olisikin ensisijainen kehittamiskohde. Taman ryhman heikoimman arvion
sai vaittama “rakentavan palautteen tai kritiikin antaminen on ongelmatonta”. Palautteen
antaminen tai palkitseminen lis&a tyontekijan tyotyytyvaisyytté ja kokemusta arvostuksen
tunteesta (Honkalampi 2009, 16; Laaksonen 2008, 92; Pohjanheimo 2012, 50,60). Suul-
lista tunnustusta voidaan antaa julkisesti tai kahden kesken huomioiden yksilon luonteen-
piirteet (Maki ym. 2014, 88; Pohjanheimo 2012, 118-203; Ylikorkala & Sweins 2015,
21-39). Palautteen antamisesta on puhuttu paljon ja henkildstonkin toive on saada lis&é
palautetta. Onko henkilGston toive saada vain kannustavaa palautetta vai kestavatké he
kuulla myo6s kehittdmisehdotuksia? Kuinka antaa palautetta rakentavasti? On vaikeaa

sanoa toiselle, ettd tavassasi kohdata asiakas on parantamisen varaa. Olemme yksil6ita,



58

joiden piirteet maarittavat myos tapaamme tehda tyotd. Pohdittavana palautteen vastaan-
ottajalla on myos se, tuleeko huono palaute asiakkaalta, tydtoverilta vai esimiehelta. Kri-
tiikin vastaanottaminen tekee kipeda, siitd huolimatta emme kaipaa selk&an taputtelijoita,

vaan ihmisid, jotka auttavat meit& kehittymaén yha paremmiksi.

Koulutusta on tarjolla, mutta kuinka motivoituneita hoitajat ovat kouluttautumaan, jos se
ei vaikuta tyonkuvaan tai etenemismahdollisuuksiin. Taté voitaisiin huomioida ottamalla
laajemmin kayttdon osaamiseen perustuvaa palkkausta ja henkilokohtaisia lisid. Myds
erikoistuminen vastuualueittain voisi tuoda motivaatiota kehittd4 itseddn, esimerkiksi
haavahoitajalla tydaikaan voisi kuulua saannollistd kouluttautumista, tuote-esittelijoiden
tapaamista ja tiedottamista ajankohtaisuuksista seka kollegiaalista kokemustenvaihtoa.

Voimaannuttava johtaminen- osio mittasi yhteison tavoitteita, visiota ja missiota. Teorian
mukaan tdma on yksi voimaannuttavan johtamisen kulmakivi, joilla saadaan tyontekijat
puhaltamaan yhteen hiileen. Osio sai hyvan keskiarvon. Paras arvio oli vaittamalla yksi-
kollamme on kirjallinen toiminta-ajatus”. Huonoimman arvion sai tyontekijoiden tavoi-
tesuuntautuneisuus. Voimaannuttavassa johtamisessa on olennaista, ettd tyontekija tietaa
tyonsa tavoitteet henkilokohtaisella tasolla, mutta myos tyoyhteisolle asetetut yhteiset ta-
voitteet. TAm4 auttaa hdntd suuntaamaan energiaa oikeisiin asioihin sekd saamaan tyydy-
tysta tavoitteiden saavuttamisesta. (Laaksonen 2008, 71-79; Pohjanheimo 2012, 293-
304.) Korrelaatiotesteissa todettiin, etta kirjallinen toiminta-ajatus ei ole ratkaisu tavoite-

suuntautuneisuuden lisadmiseksi.

Tavoitesuuntautuneisuutta voidaan lisata laatimalla visio ja missio yhdessa henkildston
ja johdon kanssa, konkretisoidaan visio ja missio esimerkein ja palkitaan yhteisten tavoit-
teiden tayttymisestd. Yksikon yhteinen visio toiminnasta muotoutuu jatkuvalla keskuste-
lulla toiminnan paamaarista henkiloston kanssa (Eronen 2009, 53; Reikko ym. 2010, 45-
46, 55). Useassa tyOyhteisdssa tavoitteet ovat jaaneet vain paperille, eika niiden eteen
tyoskennelld. Parasta olisi kaivaa paperit esiin ja laatia missio sellaiseksi, etta henkil6sto
haluaa seistd sen takana ja tavoitella yhteistd visiota. Tyontekijan tavoitesuuntautuneisuus
nakyy yhteen hiileen puhaltamisena. Kun tiedetadn tavoitteet, voidaan luoda keinot ta-
voitteeseen paasemiseksi. Tdman jalkeen néiden keinojen toteuttaminen ja muokkaami-
nen on ensisijainen tehtdva. Tama auttaa tydyhteisod keskittdmaan voimansa olennaisiin

asioihin, eik& energiaa tuhlata epdolennaisiin seikkoihin.
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Voimaannuttava johtaminen mahdollistuu, kun tyéntekijoilla on selked késitys yhteisén
perustehtdvasta sekd omasta roolistaan tdman perustehtdvéan suorittajana (Laaksonen
2008, 71-79; Pohjanheimo 2012, 293-304). Kehityskeskusteluja tulee jarjestad saannolli-
sesti ja niiden tulee johtaa konkreettisiin toimenpiteisiin, jotta ne ovat merkityksellisia
(Honkalampi 2009, 14). Voimaannuttavan johtamisen kannalta on tarkeaa, ettd tyonteki-
jat ovat tietoisia tavoitteista ja ovat valmiita tydskentelemaan sen eteen. Jotta tavoitetta
saadaan kirkastettua, kannattaa toimintasuunnitelma laatia yhdessd tyontekijoiden
kanssa. Johtamisessa tulee kiinnittdd huomiota yhteisen vision luomiseksi. Tarkedmpéaa
on keskustella tavoitteista, visiosta ja missiosta henkildston kanssa, kuin laatia kirjallisia
suunnitelmia. Henkilost6a kannattaa myds huomioida konkreettisesti, kun yhteisesti laa-
dittuja tavoitteita saavutetaan. Téll& tavalla saadaan voimaannutettua henkilost64 ja teh-

tya heidan tyonsa merkitykselliseksi.

Korrelaatiotesteill saatiin merkittavia lineaariasia yhteyksia eri muuttujien valilla aineis-
tosta. Alaisten maarén lisddntyminen hankaloitti ymmarrettavésti esimiehen l&hestytta-
vyytta ja saatavilla oloa. Alaisten maaré vaikutti myos siihen, kuinka usein ja saannolli-
sesti yhteisia asioita ehdittiin keskustella auki. Esimiesten lasnéolo ja saannolliset pala-
verit henkildston kanssa korreloivat kuitenkin merkittavasti monen muun voimaannutta-
van johtamisen keinon kanssa. Jatkossa tulee siis huolehtia siit4, ettd johdettavien méaara
pysyy kohtuullisena. Esimiehell& tulee olla aikaa jarjestaa kehityskeskusteluja sdéannolli-
sesti ja niiden tulee johtaa konkreettisiin toimenpiteisiin, jotta ne ovat merkityksellisia
(Honkalampi 2009, 14). Tassa aineistossa esimiehilla oli keskimé&arin 33 alaista. Tamé
aineisto osoitti, ettd se on viel& varsin kohtuullinen mééra johdettavaksi, koska tutkimus
antoi keskimaarin hyvan arvioinnin kaikille mittarin osioille, tarkoittaen, ettd talla het-
kella esimiehet pystyvéat melko hyvin toteuttamaan voimaannuttavaa johtamista tdman
kokoiselle ryhmaélle. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia, onko olemassa ihan-
teellista ryhmékokoa voimaannuttavalle johtamiselle.

Myaos henkildstdon nakdkulmasta katsottuna esimiehen fyysinen lasndolo ja helppo lahes-
tyttavyys ovat ensisijaisen tarkeitd. Lasndololla oli merkittdva yhteys kasitykseen yhtei-
sOn perustehtdvastd ja omasta roolista siind. Esimiehen l&sndolo lisasi myos tyopaikan
turvallisuutta ja viihtyisyyttd. Useimmiten Idsné olivat esimiehet, jotka olivat itse innos-
tuneita tyostaan. Kun esimies oli 1asnd, oli henkildston helpompi vaikuttaa omaan tyo-

honsé ja tyotehtavien jakamiseen. Téta viestia olisikin hyvé viedd enemmén kotihoidon
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kentélle, jossa hoitaja on usein yksin ja esimies voi olla vaikeastikin saavutettavissa. Tyo-
paivé voisi rakentua yhteisten taukojen ymparille, jolloin my6s esimies olisi taukotilassa
tavattavissa. Nain kynnys kohtaamiselle olisi matala. Kun johtaja on itse esimerkillinen
ja pitaa kiinni lupauksistaan seka puuttuu epakohtiin ripedsti, ei tarvita kirjallisia saant6ja
tai erityisia rangaistusmenettelyja. Tydpaikka voidaan tasta huolimatta kokea viihtyiséksi
ja turvalliseksi. Tama edellyttdd johdonmukaista johtamista, joka perustuu oikeudenmu-

kaisuuteen.

Tyontekija haluaa olla osa ryhmé&a, mutta haluaa tulla huomioiduksi myds omana itse-
nadn. Ryhmaan kuulumisen tunne vahvistaa yksilon kokemusta osallisuudesta, arvostuk-
sesta ja hyvéaksymisestd (Mahlakaarto 2010, 29-31). Lienee helpompaa esimiehellekin
voimaannuttaa yksiloita, kuin kokonaista ryhmaa. VVoimaantuneet yksil6t voivat jatkaa
ryhménsa voimaannuttamista. Tyontekijalle tulee kertoa, kuinka juuri hdnen panoksensa
on tarkedd yhteiselle onnistumiselle. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet olisivat halun-
neet antaa lisépalkkioita, kun tahan asti palkkio oli koostunut suullisesta tunnustuksesta
ja vastuun lisdédmisestd. Henkilokohtainen palaute tuki myés yksilon kokemusta osalli-
suuden tunteesta. Sosiaalinen palaute, kehut ja kohteliaisuudet lisadvat tyossa viihtymista
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (Kokonaho 2008, 140,160). Kotihoidon esimiehenéd on
tarkedd tukea hoitajia seké joukkueena, etté yksiloind. Lisapalkkion mydntdmisessé tulee
perustella palkitseminen ja toteuttaa sité tasapuolisesti. Kunnian myontaminen sille, kelle
se kuuluu, voimaannuttaa ihmista ja yhteisoa seka saa heidat tekemaan parhaansa jatkos-
sakin (Laaksonen 2008, 112, 207; Kokonaho 2008, 124). Organisaation on hyvd myos
valvoa, ettd esimiehet soveltavat palkitsemista suunnitelmien mukaisesti. (Maaniemi
2015, 123-133.) Kaikki tyontekijat tekevat tydtddn haastavissa oloissa ja ovat palkkion
arvoisia. Voisiko palkitsemista kohdistaa koko tydyhteisolle, vaikka onnistuminen olisi-
kin yhden tyontekijén ansiota? Kunnia pitd antaa sille, kelle se kuuluu, mutta kakkukah-
vit tai elokuvaliput lammittavéat jokaista ja saavat heidatkin yrittdmaan ensi kerralla enem-

man.

Henkildstoasioita kannattaa puida usein ja saannollisesti, vaikka ei olisikaan mitéén eri-
tyista palaverin aihetta. On valttdméatontd, ettd toiminnan tavoista ja tavoitteista keskus-
tellaan henkiloston kanssa. (Reikko ym. 2010, 23-24.) Ndissé palavereissa kannattaa dani
antaa tyontekijoille, jotta he saavat vaikuttaa yhteisiin asioihin ja tulla kuulluksi, timé on

0sa Voimaannuttavaa johtamista. Tutkimuksen perusteella tydyhteisot, joissa yhteisia pa-
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lavereja oli usein, vietiin useammin my6s paatettavat asiat henkilostolle. Nailla tyopai-
koilla oli myds esimies fyysisesti paikalla ja kahdenkeskiselle keskustelulle jérjestyi hel-
posti mahdollisuus. Tdman tutkimuksen mukaan voimaannuttavaan johtamistapaan kuu-
lui olennaisesti myds se, etta kehityskeskustelut johtivat kdytannon toimenpiteisiin, hen-
kiloston tydnteon valvonnan tarve vaheni ja epékohtiin puuttuminen nopeutui. Tilastolli-
sesti merkittavaa oli myos se, ettd tiedonkulku oli avointa ja esimies itse piti kiinni lu-
pauksistaan. Kaikki tdma yhdessa vaikutti myos siihen, ettd henkildston sisalla vuorovai-
kutus oli tasavertaisempaa. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa aitoa kuuntelua, vaikeidenkin

asioiden kasittelya ja arvostuksen osoittamista (Laaksonen 2008, 23-28).

Kun paatoksia tehddan yhdessa ja henkiloston kanssa keskustellaan toiminnan pddmaa-
ristd, mahdollistuu voimaannuttava johtaminen entistd paremmin. Esimiehen on hel-
pompi muokata tyonkuvaa sopivammaksi ja ndin henkildsto voi itse vaikuttaa tydhonsa.
Yksilon ja yhteisén voimaantumisessa tarkedé on yksilon oma suhde ymparoivéaan todel-
lisuuteen, ihmisen tulee tietadd, kuka h&n on ja mikd on hanen asemansa yhteisossa. (Mah-
lakaarto 2010, 26-27). Kotihoidon kenttéé ajatellen tdmaé tulos on jo aiemmin todettu;
esimiehen kannattaa olla helposti tavattavissa, jarjestad saannollisia palavereja ja kuun-
nella henkildston aantd. Palkintona on valvonnan tarpeen vaheneminen, parempi vuoro-
vaikutus henkiléston kanssa ja tiedonkulun paraneminen. VVoimaannuttavassa johtami-
sessa korostuu yksilon arvostaminen ja hanta huomioiva kohtelu seka hyvén tydilmapiirin
tarkeys. Arvostuksen antamisen ja saamisen todetaan synnyttavan luottamusta molemmin
puolin. (Eronen 2009, 86-89; Reikko ym. 2010, 54; Ristikangas & Ristikangas 2010,
235.) Taulukkoon 4 (s. 61) poimittiin tutkimuksen perusteella eniten kaytossa olleet voi-

maannuttavan johtamisen keinot eli keinot, joiden keskiarvo oli 4,5 tai yli.
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TAULUKKO 4. Esimiehillé eniten kéytdssa olleet voimaannuttavan johtamisen keinot

Mittarin osion nimi Eniten k&ytossa olleet keinot

Tyotyytyvdisyys ja -hyvinvointi Olen itse innostunut tyostani.
Henkilostolla on koulutusmahdollisuuk-
sia.

Yhteison arvomaailma Pidan itse kiinni lupauksistani

Jarjestan kahdenkeskista aikaa tyontekijan

kanssa keskusteluun.

Palaute ja palkitseminen Jos mahdollista, antaisin lisdpalkkion hy-

vasta tyosuorituksesta.

Annan suullista tunnustusta hyvista tyo-

suorituksista.

Voimaannuttava johtaminen Keskustelen toiminnan padmaarista yh-

dessa henkilostdn kanssa.

Yksikollamme on yhteinen visio toimin-

nasta.

Yksikollamme on kirjallinen toiminta-aja-

tus.

Taman tutkimuksen valossa yha parempaa voimaannuttavaa johtamista toteutetaan kes-

kittymalla seuraaviin seikkoihin, jotka tiivistetty myos taulukkoon 5 (s.62):

e Henkildston vaikutusmahdollisuuksia lisataan.

Tutkimuksen mukaan henkil6stolla ei ollut riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa tyotah-
tiin, etenemismahdollisuuksiin, ty6tehtavien sisaltéon tai siihen keiden kanssa tydskente-
lee (Kuvio 9). Autonomia lisaa tyotyytyvaisyytta (Ylikorkala & Sweins 2015, 37).
Tyopaikalla kannattaaakin keskittyd mahdollistamaan edellda mainittuja asioita
esimerkiksi tyonkierrolla, varmistamalla autonominen listasuunnittelu, kehittamalla
tyoaikajoustoja,  selkeyttamélld  tyoOtehtdvien  kuvauksia  sekd  pohtimalla
organisaatiotasolla palkkausjérjestelman uudistamistarvetta. Esimiehelld tulee olla

valtuudet neuvotella tydnkuvauksista ja muokata niita (kuvio 10).

e Henkiloston tydskentelyn valvonnan merkitysta ja tarvetta pohditaan.
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Voimaannuttavat arvot kulminoituvat luottamukseen, oikeudenmukaisuuteen ja kuulluksi
tulemiseen (Laaksonen 2008, 65). Na&itd arvoja mittaavassa osiossa todettiin, ettd
ldhijohtajat kokevat valvonnan tarvetta (kuvio 11).Tydskentelyn valvonta ei saa haitata
tybén suorittamista, eikd aiheuttaa epéluottamuslausetta tydntekijdd kohtaan.
Korrelaatiotestien mukaan avoin, rehellinen ja peitteleméton tiedonkulku vahentda
valvonnan tarvetta. Avoimuus ja rehellisyys mahdollistuvat esimiehen fyysisella
lasndololla ja oikeudenmukaisella jontamisella (kuvio 12).

e Tyo0ntekijoiden tavoitesuuntautuneisuutta parannetaan.

Voimaannuttavaa johtamistapaa tarkasteleva osio kertoi, ettd lahijohtajat huomasivat
tyontekijoiden  tavoitesuuntautuneisuudessa  parantamisen varaa (kuvio 18).
Tyotyytyvéisyys ja —teho paranee, kun tyontekija tuntee toiminnan tavoitteet ja haneen
kohdistetut odotukset (Laaksonen 2008, 71-79; Pohjanheimo 2012, 293-304). Taman
tutkimuksen mukaan tavoitesuuntautuneisuutta voidan lisata laatimalla toiminnan
tavoitteet yhdessa henkiloston kanssa, keskustelemalla aktiivisesti néistd padmaarista ja

laatimalla yhteinen visio, jota henkildston kanssa tavoitellaan (kuvio 19).

TAULUKKO 5. Tutkimuksen perusteella kootut kehittdmiskohteet ja -ehdotukset
Kehitettdva kohde Kehittdmisehdotus

Tyotahti Ty0baikajoustot, tydtehtdvan tarkka kuvaus (odotetutut

suoritukset)

Etenemismahdollisuudet Tyotehtavien kuvaus, vastuualueiden jakaminen,
palkkausjarjestelmédn muutokset, organisaatiotason
tiedottaminen, lisdkoulutusten tarjoaminen, kehitys-

keskustelut

Tyo0tehtavien sisaltd Tyo6tehtavien kuvaus ja muokkausmahdollisuus, tyon-
kierto

TyoOkavereiden valinta Tyonkierto, autonominen listasuunnittelu, kehityskes-
kustelut

Tyodskentelyn valvonta Avoin tiedonkulku, esimiehen fyysinen lasndolo, oi-

keudenmukainen johtaminen

Tavoitesuuntautuneisuuden | Toiminnan tavoitteet ja visio laaditaan henkildston

lisédminen kanssa keskustelemalla
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8.4 Jatkotutkimusaiheet

Mielenkiintoista oli todeta, ettd kotihoidon esimiehind tydskentelevisté vain noin 30 %:lla
oli johtamisen lisdakoulutusta. Tassé tutkimuksessa vastauksia tarkasteltiin myds tasta na-
kdkulmasta, mutta merkittavia eroavaisuuksia ei 16ytynyt. Yksi tutkimuksen aihe voisi
keskittya sosiaali-ja terveysalalla toimiviin esimiehiin ja sithen, miten johtajakoulutus na-

kyy heidén toiminnassaan verraten “’itseoppineihin’.
Yy

Tutkimuksen tulokset kertoivat, ettd voimaannuttavan johtamisen keinot olivat varsin kat-
tavasti kdytossa kotihoidon esimiehilla. Ristiriitaa kuitenkin aiheutti se, ettd tyontekijoi-
den valvonnan tarve koettiin melko merkittavaksi. Mikéli tydyhteisdssa on voimaantunut
ilmapiiri, pitéisi luottamuksen ja oikeudenmukaisuuden arvojen olla kunnossa, seka sita
myo6den myods valvonnan tarpeen vahentyd. Misté siis johtuu valvonnan tarve, jos voi-

maannuttava johtaminen toimii?

Tassa tutkimuksessa pyydettiin vastauksia vain yksikoéiden esimiehiltd. Hedelmallista
olisi ollut tarkastella tutkimustuloksia peilaten henkildston vastauksiin. Toinen tapa vah-
vistaa tatd tutkimusta olisi ollut esimiesten ja tydyhteisdjen havainnointi. Aikataulullisista

syista sekd otoksen koosta johtuen néin ei kuitenkaan voitu tehda.
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LITTEET

Liite 1. Poimintoja kirjallisuuskatsauksesta 2015

Kuvio. Kirjallisuushaku

-,

Kotimaiset
Arto, Aleksi,
Medic, Melinda
"woimaann” OR
"voimautta” OR
"voimistav”

AND "johtam”

Rajaus v. 2006-
2016

Ulkomaiset

EBSCO,
Pubmed,
SocINDEX

"empower”
AND
"leadership”

Rajaus v

2006-2016

|/ ;

Tuloksia 24
kpl.

Valinta
otsikko ja
tiivistelma-

tasolla.

Tuloksia 320

kpl.

Lisarajaus
aiheisiin
"nurse” ja

"health care”

Jaljella 3 kpl

joista yksi ei
saatavilla

ilmaiseksi ja

aihealue liian
poikkeava

"nurse” 22,
"health care”

18 kpl

Tulokset osin

paallekkaisia.

i

b
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Lopullinen

valinta:

2 kotimaista

vaitoskirjaa

Otsikko /
tiivistelméatasol

la valittu 4 kpl.

Kokotekstien
perusteella
vield 1 kpl

putosi pois.

Lopullinen

valinta 3 kpl.

jatkuu
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TAULUKKO. Kirjallisuuskatsauksen suomalaiset véitoskirjat 2(4)
Tutkimuksen teki- | Maa Tutkimuksen Me- Kohderyhma | Aineiston ke- Keskeiset tu-
jat, vuosi ja tutki- tarkoitus ja tut- todi ruu- ja analy- lokset
muksen nimi kimustehtéavat sointimene-
telmé&

Laaksonen, H. Suomi Luoda voimista- Teo- Henkilosto, Tilastollinen Pelkka voi-
2008. van johtajuuden reetti- | hoitajat ja esi- | analyysi SPSS, mistava johta-
Luottamukseen pe- malli ja testata sen miehet kysely. minen ei riitd
rustuvan voimista- sitd dementiayksi- | mallin | n=537 ty6hyvinvoin-
van johtamisen kdssa. tes- (ylemmét esi- tiin, tarvitaan
prosessimalli ja Minkélainen on taus, miehet = 113, myos, vali-
tyOdyhteison hyvin- voimistavan joh- maa- vastaava hoi- neitd ja henki-
vointi. tamisen prosessi- | ralli- taja=117, 16stétoimin-

malli? nen tyontekijat toja.

tutki- | =307)
mus

Eronen, H. 2011. Suomi | Selvittd& miten Tilas- | Poliisihallin- Tilastollinen Voimaannut-
Voimaannuttava voimaannuttava totie- non henki- analyysi ole- tava johtamis-
johtaminen tyotyy- johtamistapa tai dot 10std massa olevasta tapa edistaa
tyvaisyyden ja tyo- siihen laheisesti aiem- | N=8000 aineistosta. merkittavasti
kyvyn edistdjana liittyvéat toimenpi- | min tyéhyvinvoin-
poliisilaitoksissa. teet vaikuttavat suori- tia.

ty6hyvinvointiin tetusta

poliisilaitoksissa henki-

Mit& voimaannut- | 18st6-

tava johtaminen baro-

on? Kéytetdanko met-

sita poliisilaitok- rista.

sissa?




70

TAULUKKQO. Kirjallisuuskatsauksen ulkomaiset tutkimusartikkelit 3(4)
Tutkimuk- | Maa Tutkimuksen tarkoitus ja tutki- Me- Kohde- | Aineiston Keskeiset
sen tekijat, mustehtavat todi ryhma | keruu- ja tulokset
vuosi, nimi analysointi-
menetelmé
Laschinger, | Ka- Tutkijat laativat teoreettisen mallin, | Hypo- | Hoito- Kysely, tilas- | Aito, luotta-
H. & Fida, nada jolla haluttiin vahvistusta aiempien, | teetti- henkil6- | tointimene- muksellinen
R, 2015. vastaavien tutkimusten tuloksiin. sen kunta telmat mm. johtaminen
Linking Voiko ympdristd vahvistaa positii- mallin | n=723 | SPSS saa aikaan
nurses’ per- visesti tydn laatua tai tydviihty- testaus, voimaantu-
ceptions of Vyytta? maa- mista, joka
patient care rélli- johtaa laa-
quality to nen dukkaam-
job satisfac- tutki- paan asiakas-
tion. mus ty6hon ja pa-
rempaan tyo-
viihtyvyy-
teen.
Laschinger, Ka- Tutkijat loivat monitasoisen mallin, | Hypo- | Hoito- Kysely. Johtajalla on
H. Finegan, | nada jolla tutkittiin kolmen aiheen valisid | teetti- henkilé- | Analysointi tarkea rooli,
J. & Wilk,P. yhteyksid. Aiheet olivat johtaja- sen kunta tilastointime- | luoda voi-
2009. alaissuhteen laatu, rakenteellisen mallin | n=3156 | netelmilla. maannuttava
Context voimaannuttamisen vaikutus psyko- | testaus, ymparisto,
matters. logisesti ja sitoutuminen organisaa- | maa- ettd yksilolli-
tioon yksilotasolla. réalli- nen voi-
nen maannuttava
tutki- vuorovaiku-
mus. tussuhde.
Tama lisaé
henkildston
sitoutumista
organisaa-
tioon.
Lundgren, Ruotsi | Psykososiaalisen tydymparistdn ja Ky- Hoito- Kysely. Tutkimustu-
D., Ernsth- johtajuuden merkitys vanhainko- sely, henki- Analysointi loksissa
Bravell, M. deissa ja kotihoidossa. maa- 16sto. tilastomene- nousi voi-
& Kareholt, rélli- n=1490 | telmin maannutta-
1. 2014. nen (QPS). van johtami-
Leadership tutki- sen merkitys
and the psy- mus. (johdon tuki,
chosocial yksilon ar-
work envi- vostus, oma
ronment in paatoksen-
old age care. teko)
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4(4)

Sisdiset motivaatiotekijat

Ulkoiset motivaatiotekijat

e molemminpuolinen luottamus

onnistunut tiimitydskentely

e avoin vuorovaikutus ja

turvallinen ilmapiiri

riittavat henkilostoresurssit

e aito kuuntelu ja lasnéolo

johtajan aktiivinen osallistuminen

e kannustaminen, rohkaiseminen

oikeudenmukaisuus, arvostaminen

ja palkitseminen

e tydn tekemisen vapaus

padédmaarén ja tavoitteen asettami-

nen

e vaikuttamisen mahdollisuus ja

yhteinen paatoksenteko

tiedonkulun 1&pindkyvyys

e tyGssé oppiminen ja sen

kehittdminen

KUVIO. Kirjallisuuskatsauksen perusteella poimitut voimaannuttavan johtamisen keinot



72

Liite 2. Nayton asteen arviointi

(Hoitosuositustydéryhmien kasikirja 2012) 1(1)
Nayton Kuvaus
aste
A On epétodenndkdistd, ettd uudet tutkimukset muuttaisivat arviota vaikutuksen suunnasta tai

Vahva suuruudesta.

naytto
Tutkimuksissa on kéytetty tutkittavan aiheen suhteen parasta tutkimusasetelmaa.
Vahintaan kaksi tasokasta tutkimusta, joiden tulokset ovat samansuuntaiset.
Lopputulosmuuttujalla on arvioitu suoraan potilaalle tarked4 kliinista hyotyé tai haittaa.
Tulosten alfa- ja beetavirheet (vddrit positiiviset ja vadrit negatiiviset tulokset) sekd 95 %:n
luottamusvélit ovat pienié.
Tutkitut vdestot vastaavat hoitosuosituksen kohdevaest64 tai ovat siihen sovellettavissa.

B Uudet tutkimukset saattavat vaikuttaa arvioon vaikutuksen suuruudesta ja suunnasta.

Kohta-

lainen Tutkimuksissa on kaytetty tutkittavan aiheen suhteen parasta saavutettavaa tutkimus-asetel-

naytto maa.
Tasokkaita tutkimuksia on vain yksi tai tasokkaita tutkimuksia on useita, mutta tuloksissa
on vahaista ristiriitaa tai useita kelvollisia tutkimuksia, joiden tuloksissa ei ole systemaat-
tista virhettd ja tulokset ovat samansuuntaiset.
Lopputulosmuuttujalla on arvioitu suoraan potilaalle tdrke&a kliinista hyotya tai haittaa.
Tutkitut vdestot vastaavat hoitosuosituksen kohdevéestod tai ovat siihen sovellettavissa.

C Uudet tutkimukset todennékdisesti vaikuttavat arvioon vaikutuksen suuruudesta ja mahdol-

Heikko lisesti sen suunnasta.

naytto
Tasokkaita, tutkittavan aiheen suhteen parasta tutkimusasetelmaa kdyttavié tutkimuksia on
useita, mutta tuloksissa on merkittavaa ristiriitaa tai
Kelvollisia kontrolloituja tutkimuksia, joiden tulokset voidaan yleistad kohdevaestdon, on
ainakin yksi.
Vertailtavien ryhmien tulee olla samanaikaisia, historiallinen vertailuryhmd tai vertaaminen
kirjallisuudesta poimittuihin arvoihin ei riité.
Lopputulosmuuttujalla ei ole arvioitu suoraan potilaalle tarked4 kliinista hyotya tai haittaa.
Tutkitut vaestot eivat tdysin vastaa hoitosuosituksen kohdevdestté tai ole siihen sovelletta-
vissa.

D Mika tahansa arvio vaikutuksen suunnasta ja suuruudesta on epavarma.

Ei néyt-

toa

Kliinisid tutkimuksia ei ole olemassa tai ne ovat menetelmallisesti heikkoja.

Arvio perustuu p&dosin Kliiniseen kokemukseen ja osaamiseen.
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Liite 3. Kyselylomake 1(6)

Arvoisa esimies!

Sosiaali- ja terveydenhuolto on muutoksessa SOTE-uudistuksen myota, mika tuo johta-
miseen runsaasti haasteita. Muutosprosesseissa on ihmisten ja osaamisen johtaminen en-
siarvoisen tarked, koska ty6t tehddén ihmisten avulla. Viimeisen sadan vuoden aikana on
siirrytty keskitetysta johtamisesta hajautettuun, osallistavaan ja voimaannuttavaan johta-
miseen. Organisaatioiden ja niiden toimintaympériston muutospaineet tekevét tydyhtei-
sOista myos yha konfliktinerkempid. Tyoyhteison sisdisten konfliktien ja ristiriitojen rat-
kaiseminen onkin yha keskeisempi osa johtamistyoté.

Valtakunnallinen tutkimushanke (2016-2017), Ihmisten ja osaamisen johtaminen, on
kaynnistynyt vuoden 2016 alussa. Tutkimushankkeen tarkoituksena on kartoittaa osaami-
sen ja voimaannuttavan johtamisen seka ristiriitojen hallinnan toteutumista terveyden-
huollossa seka tulevaisuuden haasteita. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa
terveydenhuollon esimiesten osaamisen ja voimaannuttavan johtamisen seka ristiriitojen
hallinnan toteutuksesta, osaamisvajeista ja —tarpeista, seka tulevaisuuden haasteista.

Tutkimushanketta johtaa Tampereen ammattikorkeakoulun yliopettaja, hallintotieteiden
tohtori Hannele Laaksonen, joka toteuttaa hankkeessa post doc —tutkimusta. Tutkimustii-
miin kuuluvat Sosiaali- ja terveysalan johtamisen Y AMK-tutkinnon opiskelijat Matti Ma-
keld, Katja Kekaldinen, Heini Roppo ja Anne-Mari Saloniemi, jotka tuottavat hankkeessa
nelja opinndytety6td. Tutkimustiimi& voidaan tdydentad myohemmin. Opinnéytetyot jul-
kaistaan Theseus —jarjestelmassé ja tuloksista kirjoitetaan tieteellisia artikkeleita.

Tutkimus toteutetaan séhkoisella kyselylomakkeella, johon linkki l&hetetddn vastaajille
tdman sahkopostin valityksella. E-lomakkeella lahetetyista vastauksista ei voida jaljittaa
ldhettdjéan tietoja, joten vastaajien anonymiteetti on turvattu. Aineistosta ei synny siten
myoskaan henkilorekisteria. Aineistot sédilytetddn mahdollista seurantatutkimusta varten
enintaan viisi vuotta. Aineistoa voidaan kayttdd Tampereen ammattikorkeakoulussa tilas-
totieteen opetusaineistona.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa paikallisesti, alueellisesti ja valtakunnallisesti
esimiesten tdydennys- ja johtamiskoulutusten suunnittelussa seka toteutuksessa. Tulosten
pohjalta suunnitellaan tdsmennettya esimiehille suunnattavaa kehittdmishanketta, johon
rekrytoidaan organisaatioita myohemmin.

Paasette kyselyyn oheisen linkin valityksella.

https://lomake.tamk.fi/v3/lomakkeet/21083/lomake.html

Toivomme, ettd vastaatte kyselyyn kahden viikon kuluessa. Hanketta ja kyselya koske-
viin tiedusteluihin vastaa hankkeen johtaja Hannele Laaksonen.


https://lomake.tamk.fi/v3/lomakkeet/21083/lomake.html
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Tampereella 11.4.2016
Homnele, Laaksonen 2(6)

Hannele Laaksonen
Yliopettaja, HTT, Esh
Terveyspalvelut

Tampereen ammattikorkeakoulu
Kuntokatu 4

F1 33520 Tampere, Finland

tel. +358 40 6613450

e-mail: etunimi.sukunimi@tamk.fi

KIITOS VASTAUKSESTASI!

Yhteystietonsa jattaneiden kesken arvotaan lahjakortti (30 €) Lippupisteeseen.
Lahetd meille sahkopostiosoitteesi tai puhelinnumerosi, niin otamme yhteytta voittajaan
30.5.16 mennessé!

ARVONTATIEDOT alla olevaan osoitteeseen.


mailto:etunimi.sukunimi@tamk.fi
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3(6)
Taustatiedot
a.  Mika on sukupuolesi? Nainen [] / Mies []
b. Minka ikdinen olet?
c.  Mikd on ammattinimikkeesi talla hetkella?
d.  Mika on koulutuksesi?
e. Koska olet valmistunut?
f.  Montako vuotta olet tydskennellyt sosiaali- ja terveysalalla?
g. Montako vuotta olet tydskennellyt esimiestehtavissa?
h.  Monenko tyontekijan esimies olet?
Tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi
Taysin Osittain En ole sa- | Osittain | T&ysin
samaa samaa maa/eri eri eri
mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd

1 Henkilostollamme on mahdollisuus vaikuttaa siihen,

mita tyotehtéviin kuuluu

2 Henkildstollamme on mahdollisuus vaikuttaa siihen, mi-

ten tydtehtdvét jaetaan

3 Henkilostollamme on etenemismahdollisuuksia

4 Henkilostéllamme on koulutusmahdollisuuksia

5 Voin muokata tyénkuvaa vastaamaan paremmin tyonte-

kijan kykyja

6 Olen itse innostunut tydstani

7 Henkildstémme voi vaikuttaa ty6tahtiin

8 Henkildstdmme voi vaikuttaa siihen, keiden kanssa tyds-

kentelee

9 Kaikilla on selked kasitys yhteisomme perustehtévésta

10 Kaikilla on selked kasitys omasta roolistaan perusteh-

tavan suorittajana

11 Henkil6stémme voi vaikuttaa omaan tyéhonsa

12 Tydpaikkamme on viihtyisé

13 Tyopaikamme on turvallinen

jatkuu
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Yhteison arvomaailma 4(6)

Taysin Osittain | En ole | Osittain | Tay-

samaa samaa sa- eri sin eri
mielta mielta maa/eri mielta mielta
mielta

14 Henkildstémme yhteiset asiat késitelladn saannollisesti ja

riittdvan usein

15 Tydasioita koskevat paatokset vied&an tydpaikkakokouk-

siin yhteista paatosta varten

16 Jarjestdn tarvittaessa rauhallista, kahdenkeskistd aikaa

tyontekijén kanssa keskusteluun

17 Kehityskeskustelut johtavat aina tarvittaessa kdytannon

toimenpiteisiin

18 Olen fyysisesti paikalla ja helposti l&hestyttavissa

19 Tiedonkulkumme on avointa, rehellistd ja peittelema-

tonta

20 Henkilostomme tydskentelyn valvonnalle ei ole tarvetta

21 Pidan itse kiinni lupauksistani

22 Puutun epékohtiin ripeésti

23 Vuorovaikutus on henkilostomme sisélla tasavertaista

24 Siedamme erilaisuutta ja suvaitsemme erilaisia nékemyk-

sia

jatkuu
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Ryhmaéssa toimiminen 5(6)
Taysin Osittain | En  ole | Osittain | Tay-
samaa samaa sa- eri sin eri
mieltd mieltd maa/eri mieltd mieltd

mieltd
25 Meilld on yhteiset, kirjalliset sddnnot
26 S&antoihin on kirjattu huomautus- ja rangaistusmenettely
saantdjen rikkomisesta
27 Tydyhteisdmme tapahtumissa kaikilla jasenilld on tunne
osallisuudesta
28 Kerron, kuinka tyontekijan panos on tarkea osa tydyhtei-
sOn toimintaa
29 Korostan yksikkdmme toiminnan merkitysta yhteiskun-
nallisesti

Palaute ja palkitseminen
Taysin Osittain | En  ole | Osittain | Tay-
samaa samaa sa- eri sin eri
mielt4 mielt4 maa/eri mieltd mieltd

mieltd

30 Rakentavan palautteen tai kritiikin antaminen on ongel-

matonta

31 Annan suullista tunnusta hyvistd tydsuorituksista

32 Huomioin henkil6stda yhteisten tavoitteiden saavuttami-

sesta

33 Liséan tydssaan hyvin menestyneiden vastuullisuutta

34 Jos mahdollista, antaisin lisapalkkion hyvastd tydsuori-

tuksesta

jatkuu
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Voimaannuttava johtaminen 6(6)
Taysin Osittain | En ole | Osittain | Tay-
samaa samaa sa- eri sin eri
mielta mielta maa/eri mielta mielta

mielta

35 Yksikollamme on kirjallinen toiminta-ajatus

36 Yksikollamme on yhteinen visio toiminnasta

37 Keskustelen toiminnan paédmadaristd yhdessé henkilds-

ton kanssa

38 Laadimme yhdessa vuosittain tavoitteet ja toiminta-

suunnitelman yksikéllemme

39 Palvelumme laatua mitataan saanndllisesti

40 Jokainen tyontekijamme on tavoitesuuntautunut
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Liite 4. Tutkimuslupa 1(2)
TAMPEREEN
—DJ\/U< AMMATTIKORKEAKOU LU TUTKIMUSLUPAHAKEMUS 1 (2)
Hakijan tie- |Nimi Henkilétunnus
dot Heini Roppo
Osoite Postinumero  |Postitoimipaikka
Valkeakoski
Puhelin Sahkopostiosoite
Tutkimuslaitos, oppilaitos tai muu yhteiso Hakijan tehtava/virka-asema
TAMK opiskelija
Tutkimuksen | Toimeksiantaja
::jl;neksian- TAMK sosiaali-ja terveysalan johtaminen
Yhteystiedot
Hannele Laaksonen puh. +358 40 661 3450
Paivays ja  |Paikka ja paivamaara Allekirjoitus

allekirjoitus
Valkeakoski 29/01/2016

Tutkimus- Tutkimusluvan myontaminen

:gj\;?:'.a.%%n' 'Tutkimuslupa mydnnetaan [ Tutkimuslupaa ei myénneta

Myéntamisen ehdot:
[] Tutkimusluvan mysntamisen ja tietojen luovuttamisen ehtona on, etta tutkimuksen tekija sitoutuu
huolehtimaan tietojen kasittelysta ottaen huomioon henkilotietojen kasittelyé koskevan lainsdadan-

non. Tutkimuksen tekija on velvollinen kéyttamaan tietoja luottamuksellisesti ja ainoastaan taman
tutkimuksen tekemiseksi. Tutkimuksen valmistuttua tiedot on havitettdva asianmukaisella tavalla.

O Hakijan tulee toimittaa valmis raportti tutkimuksen valmistuttua ja esitella tutkimuksen tulokset
suullisesti

[] Muut ehdot

Perustelut mydntamatta jattamiselle

Paattajan nimi
D Re Anaksonen]

Pdivdys ja  |Paikka ja paivamaara Allekirjoitus /v )/ /)
myontéjan - ﬂ

allekirjoitus ﬂﬂﬂf%c Tamper: _/_// Xﬂ/ﬁ'

Tiedotta- tutkimusluvan hakijalle [T yksikon johtajallefjohtajille

minen paa- henkilostopaallikolle ] muu, nimi:

toksesta

jatkuu



TAMPEREEN
WU< AMMATTIKORKEAKOU LU TUTK'MUKSEN KUVAUS

2(2)

Tutkimuksen
tekija tai tekijat
Heini Roppo

Tutkimuksen
AL Voimaannuttavan lahijohtamisen keinot kotihoidossa

Lyhyt kuvaus | 1ytkimus kasittelee kotihoidossa toteutuvaa voimaannuttavaa lahijohtamista, ollen osa

tutkimuksesta
(tavoitteet,
tutkimuson-

TAMKIin laajempaa hanketta.

gelmat jne.) Tutkimuksen tavoitteena on heratella lahijohtajien voimaannuttavan jontamisen keinoja,

tuoda tydyhteisd6n parempaa hyvinvointia ja vaikuttaa taten asiakastyon laatuun.
Tavoitteena on myés kartoittaa, millaista johtajakoulutusta tulevaisuudessa tarvitaan.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa voimaannuttavan johtamisen keinoja ja tarkastella
niiden ilmenemista kotihoidon l&hijohtamisessa.

Tutkimusongelmat ovat

1. Minkélaiset voimaannuttavan johtamisen keinot kotihoidon l&hijohtajilla on kdytéssaan?
2.Kuinka voitaisiin lisata voimaannuttavan johtamisen keinoja kotihoidon lahijohtamisessa?

Teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen 2-3/16, Tutkimuslomakkeen viimeistely ja testaus
3/16.Tutkimusaineiston keruu 4/16.Tulosten analysointi 7-8/16.Tulosten auki-kirjoittaminen
9-10/16.Kypsyysnaytteen kirjoittaminen ja opinnaytetyén palautus 11/16.

tutkimuksessa

(vastuut, velvolli-
suudet ja hyddyt
)

Kyseessé on TAMKin laajempi hanke, jossa tutkitaan sosiaali- ja terveysalan johtamisen
haasteita ja kartoitetaan osaamisvajeita. Tutkimuksen toteuttaminen synnyttaa runsaasti
analysoitavaa materiaalia, myds tuleville opiskelijoille. Tuloksista saadaan monipuolinen
kuva perusterveydenhuollon johtamisen nykytilasta, ja sen perusteella voidaan rakentaa
tulevia johtamiskoulutuksia TAMKille.

Opinnaytettd ohjaa yliopettaja Hannele Laaksonen.

Kokonaisvastuun tutkimuksen toteuttamisesta ottaa opiskelija itse.

Tutkimuksen
rahoitus Hankkeelle anotaan apurahaa yliopettaja Hannele Laaksosen toimesta.

Liitteena tutkimussuunnitelma.

D Liitteena tieteellisen tutkimuksen rekisteriseloste.

LM 2012
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1(2)

TAULUKKQO. Vertailu alkuperdistutkimuksen ja tassé tutkimuksessa kéytetyn kyselylo-

makkeen valilla

Tassa tutkimuksessa

Hannele Laaksosen tutkimuksessa

1 Henkildstollamme on mahdollisuus vaikuttaa siihen,

mité tyotehtdviin kuuluu

Voin vaikuttaa siihen, mita tyotehtéviini kuuluu

2 Henkildstollamme on mahdollisuus vaikuttaa siihen,

miten tyOtehtavét jaetaan

Voin vaikuttaa siihen, miten tyot jaetaan

3 Henkilostollamme on etenemismahdollisuuksia

Henkiloston uralla etenemismahdollisuuksien paranta-

minen ja urakierron edistdminen

4 Henkilostdllamme on koulutusmahdollisuuksia

Henkil6ston koulutusmahdollisuuksien parantaminen

5 Voin muokata tyonkuvaa vastaamaan paremmin

tyontekijan kykyja

Tyon siséltdjen kehittdminen vastaamaan kunkin tyén-
tekijan kykyja

6 Olen itse innostunut tydsténi

X

7 Henkildstdmme voi vaikuttaa ty6tahtiin

Voin vaikuttaa ty6tahtiin

8 Henkildstdomme voi vaikuttaa siihen, keiden kanssa
tydskentelee

Voin vaikuttaa siihen, keiden kanssa tydskentelen

9.Kaikilla on selked kasitys yhteisomme perustehta-

vésta

10 Kaikilla on selked kasitys omasta roolistaan perus-
tehtdvén suorittajana

Kullakin on selked késitys omista tehtavistadn tydyh-

teisossa

11 Henkil6stdmme voi vaikuttaa omaan tydhdnsé

Tyontekijdiden omaa ty6téan koskevien vaikutusmah-

dollisuuksien lisadminen

12 Tydpaikkamme on viihtyisé

X

13 Tydpaikkamme on turvallinen

Tydympdriston turvallisuus

14 Henkildstdmme yhteiset asiat késitellaan saannol-

lisesti ja riittdvan usein

Yksikdn toimintaa kasitellaén saanndllisesti yhdessa

15 Tydasioita koskevat paatokset viedadn tydpaikka-

kokouksiin yhteista p&atosta varten

Tyopaikkakokousten hyvéksikayttd tydyhteisod kos-

kevista asioista paatettdessé

16 Jérjestan tarvittaessa rauhallista, kahdenkeskistd ai- | x
kaa tydntekijan kanssa keskusteluun
17 Kehityskeskustelut johtavat aina tarvittaessa kéy- | x

tdnndn toimenpiteisiin

18 Olen fyysisesti paikalla ja helposti lahestyttavissa

Esimies on helposti l&hestyttavissa

19 Tiedonkulkumme on avointa, rehellisté ja peittele-

matonta

Tiedonkulku on avointa, rehellistd ja peitteleméatonté

20 Henkildstomme tydskentelyn valvonnalle ei ole

tarvetta

Tyontekijdiden tydskentelyn valvonnan véahentdminen

21 Pidén itse kiinni lupauksistani
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22 Puutun epékohtiin ripeésti

Esimieheni on oikeudenmukainen

23 Vuorovaikutus on henkildstomme sisélla tasaver-
taista

Vallitsee vilkas keskindinen vuorovaikutus

24 Sieddmme erilaisuutta ja suvaitsemme erilaisia né-

Suvaitaan erilaisia ndkemyksid ja siedetdan hyvin eri-

kemyksia laisuutta
25 Meilla on yhteiset, kirjalliset saannét X
26 Saantdihin on kirjattu huomautus- ja rangaistusme- | X

nettely saantdjen rikkomisesta

27 Tydyhteisomme tapahtumissa kaikilla jasenilla on
tunne osallisuudesta

Kaikilla on tunne osallisuudesta tydyhteisén tapahtu-

miin

28 Kerron, kuinka tyontekijan panos on tarkeé osa tyo-
yhteisdn toimintaa

Informaatio siitd, miten tyd liittyy koko tydyhteison

toimintaan

29 Korostan yksikkdmme toiminnan merkitysta yh-
teiskunnallisesti

Ty6yhteisén toiminnan yhteiskunnallisen merkityksen

esille tuominen ja korostaminen

30 Rakentavan palautteen tai kritiikin antaminen on
ongelmatonta

X

31 Annan suullista tunnusta hyvistd tydsuorituksista

Suullinen tunnustus hyvista tydsuorituksista

32 Huomioin henkildstda yhteisten tavoitteiden saa-

vuttamisesta

Esimieheni antaa tunnustusta hyvisté tydsuorituksista

33 Lis&an tydssddn hyvin menestyneiden vastuulli-
suutta

Tyossa hyvin menestyneiden vastuullisuuden lisédmi-

nen

34 Jos mahdollista, antaisin lis&palkkion hyvésté tyo-

suorituksesta

Henkilokohtainen palkanosa tai lisdpalkkio hyvastd

ty6- suorituksesta

35 Yksikoll&mme on Kirjallinen toiminta-ajatus

Yksikollamme on kirjallinen toiminta-ajatus

36 Yksikollamme on yhteinen visio toiminnasta

Yksikdll&mme on myés pitkdn tdhtdimen suunnitelma

37 Keskustelen toiminnan pdaméaristé yhdessa henki-

16stdn kanssa

Keskustelemme yhdessa toiminnan pdédmaarista

38 Laadimme yhdessé vuosittain tavoitteet ja toimin-

tasuunnitelman yksikollemme

Laadimme vuosittain yksikdn toimintasuunnitelman

39 Palvelumme laatua mitataan saannollisesti

Palvelun laatua mitataan saannéllisesti

40 Jokainen tydntekijamme on tavoitesuuntautunut

Jokainen tydntekijéd on tavoitesuuntautunut




