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The main intention of this study was to describe the subjective views of personal empowerment of nursing staff
in nursing homes. One intention of this study was show how the nurses describe empowering leadership and
management in nursing homes of elderly people. One aim of this study was to seek expedients and methods to
empower the every single person in the job and at the same time to seek items to limit one’s empowering. One
goal of the study was to find the way to promote the personnel well-being in the work and to develop
leadership and management in caring of the elderly

The theoretical part of the study involved the concept and aspects of empowerment by Juha Siitonen (1999).
The study is a qualitative one and realized by theme group interviewing in three groups. There were six infor-
mants in each group and in total 18 informants were interviewed. The material of the study was collected du-
ring the March in 2009. The informants were the nursing staff of the Kyllikinkatu nursing home, Viitakoti and
Viinodnkatu nursing home. The material for the research was analyzed by using the theory focused content
analysis.

The study showed that the empowerment is the very personal and at the same time social process. The pro-
cesses were influenced by persons’s aims, deeply held beliefs about personal abilities as well as beliefs about
context and one emotions. The personal processes of empowerment were improved by good professional com-
petence, possibilities or advanced training, succeed in career and work, positive and encouraging feedback and
respect, the feelings of secure and trustful relationships between collaborators. The leadership and management
operation of administrator was felt to be very significant part in process of empowerment. There were also
some interesting opinions of social appreciation of caring of the elderly in the results of this study: the
interviewees though that caring of the elderly in not respected in the society.

It would be a very interesting item in a further study to find out in this theme of empowerment how adminis-
trators in elder services experience their empowerment process. It would be interesting to compare these results
to each other. In the same way it would be very interesting to study empowering process of students in social-
and health care and the elements which influence. The very important aim of this study was to hear the human
voice of nursing staff.
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1 JOHDANTO

Hoitotyontekijoiden tyohyvinvoinnin, tyossajaksamisen ja voimaantumisen tukeminen
ovat olleet viime vuosina yhteiskunnallisen keskustelun ja tutkimuksen kohteena seka
Suomessa ettd kansainvalisesti. Keskustelua on kayty myos taman tutkimuksen
kohteena olevan vanhustyota tekevan henkiloston jaksamisesta. Terveys, fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen tyokyky seka tiedot, taidot, motivaatio ja sitoutuminen ovat
yksilon voimavaroja tyoelamassa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyon hallinta, riit-
tava tyotehtavien vaatima osaaminen, tyon organisointi ja johtaminen.(Lindstrom 1996;
Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2005, 27-28.)

Laaksonen (2008, 127) nimeaa tyoyhteison hyvinvoinnin haasteiksi sosiaali- ja
terveydenhuollossa kiireen, johtamisen ongelmat, tyopaikan ilmapiiriongelmat ja
henkilosuhteet seka tyon fyysisen rasittavuuden. Laaksosen (2008) mukaan hyvan tyon
tunnusmerkkeja yksilolle ovat tyon kehittavyys, mahdollisuus itsendiseen
paatoksentekoon, tehtavankuvan selkeys, palautteen saaminen ja arvostuksen
kokeminen. Myos tyGilmapiirin avoimuus, hyva tiedonkulku, toimivat johtamistavat seka
mahdollisuus vaikuttaa tyopaikalla toiminnan suunnitteluun ovat tyohyvinvoinnin
keskeisia elementteja. Syvasen (2003) tutkimustulosten mukaan sosiaali- ja terveyden-
huollossa ja erityisesti vanhustenhuollossa tyohyvinvointia voidaan parantaa lisaamalla
tyontekijoiden saamaa hyvaksyntaa, arvostusta, palautetta, tukea, vastuuta, vastuullista

kommunikaatiota, ristiriitojen osaavaa hallintaa ja valittavaa johtamista.

Useissa tutkimuksissa tyGilmapiiriin liittyvilla tekijoilla on todettu olevan tyoyhteison
johtamistavan  ohella tarked merkitys tyOhyvinvoinnille ja  tyontekijoiden
voimaantumiselle. Johtamisella, esimiehen kehittamisaktiivisuudella seka tyon sisaltoon
ja organisointiin liittyvilla tekijoilla, kuten tyojarjestelyilld, resurssoinnilla seka
tyontekijoiden kuulemisella ja heidan vaikutusmahdollisuuksiensa parantamisella on
tarkea merkitys tyontekijoiden tyohyvinvoinnille. (Nakari 2003; 141-142; Heikkinen 2006,
26; Laine 2006, 45; Utriainen & Kyngas 2008, 36-45.) Myos Kanste (2005, 190) toteaa
johtajuuden olevan yksi keskeinen tekija pyrittdessa ehkaisemaan seka suoritustason
hoitohenkiloston ettd lahiesimiestehtavissa toimivien tyduupumusta terveydenhuollon

organisaatioissa.



Voimaantuminen ja sen edistaminen on joidenkin tutkimusten mukaan (esim. Flinck
2005; Heikkila & Heikkila 2005; Karvo 2005) yksi osaratkaisu tyOhyvinvointiin ja
hoitotyossa kasvamiseen. Oletukseni tata tutkimusta aloittaessani oli Siitoseen (1999,
189) tutkimustulokset siita, ettd voimaantumisen ja hyvinvoinnin kokemus tyossa ovat
yhteydessa toisiinsa. Useimmissa voimaantumista koskevissa tutkimuksissa korostuu
yksilon nakokulmasta kysymys siita, kuinka auttaa yksiloa loytamaan omat
voimavaransa ja ottamaan vastuu kasvustaan. Tassa tutkimuksessa on tarkoituksena
tarkastella voimaantumista asettaen valokeilaan tyOyhteis6ssa vaikuttavien tekijoiden ja

tyotekijan voimaantumisen valinen suhde.

Tutkimusaiheeni valintaan vaikutti oma mielenkiintoni yksilon voimaantumis- prosessia
ja siihen sidoksissa olevia tekijoita kohtaan. Tydkokemukseni perusteella olen sita
mielta, etta hoitaja voi hyvin, jos hanella on mahdollisuus kasvaa ja kehittya tyossaan ja
loytad omat voimavaransa. Olen pohtinut, missa maarin ja milla ehdoin nain tapahtuu ja
paatin etsia vastausta laadullisen tutkimuksen keinoin. Tutkimusaiheeni valintaan
vaikutti oleellisesti myos se, etta Jyvaskylan kaupungin vanhusten palveluasumisen
johdon nakemyksen mukaan yksilon voimaantumisen sekd voimaannuttavan
johtamisen tutkiminen tuovat jo kaytdssa olevien mittareiden ohella tutkimukseen
osallistuvien tyoyhteiséjen tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja mittaamiseen uuden mie-
lenkiintoisen osa-alueen (ks. liite 1). Opiskeluni ylemman ammattikorkeakoulun sosiaali-
ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa innoittaa minua ottamaan
tutkimuksen yhdeksi nakokulmaksi sen, miten vanhustyota tekeva hoitohenkilosto

kuvailee voimaannuttavaa johtajuutta.

Taman opinnaytetyon taustateoriana on empowerment- eli voimaantumisorientaatio,
jonka Juha Siitonen (1999) esittaa vaitoskirjassaan "Voimaantumisteorian perusteiden
hahmottelua”. Empowerment- orientaatiossa ihmisen voimaantumista voidaan lahestya
monista  nakokulmista kuten psykologisesta, sosiologisesta, kasvatus- ja
kayttaytymistieteellisesta, terveyden  edistamisen, yrityselaman, johtamisen,
henkilostohallinnon tai tyotieteen nakokulmasta. Empowerment- orientaatio soveltuu
Siitosen (1999) mukaan erityisesti sellaisiin tydorganisaatioihin, joissa pidetaan
tarkeana sita, etta tyo-, johtamis- ja henkilostokulttuuri perustuu yhteiseen arvotaustaan
ja joissa toiminta tukee henkiloston ja johdon valisen luottamuksen, avoimuuden,

keskinaisen kunnioituksen ja yhteisvastuullisuuden kehittymista.



Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Jyvaskylassa vanhusten palveluasumi-
sessa tyoskentelevien hoitajien kokemuksia omasta voimaantumisestaan ja
voimaannuttavasta johtajuudesta. Tavoitteena on selvittdd, mitka tekijat tukevat ja
mitka estavat tai rajoittavat hoitajien voimaantumista seka millaisia yhteyksia
johtajuudella on heidan voimaantumiskokemuksiinsa. Tavoitteena on saada tietoa, jota
voidaan hyoddyntdd vanhusten palveluasumisen henkiloston tyohyvinvoinnin
edistamisessa ja voimaantumista tukevan johtamisen kehittamisessa. Tutkimuksesta
saatuja tuloksia voitaneen hyodyntaa vanhusten palveluasumisen hoitohenkiloston
henkilokohtaisten voimaantumisprosessien tukemisessa, voimaannuttavan
toimintaympariston luomisessa seka vanhustenhoidon johtajuuden haasteiden
tyostamisessa kaikissa Jyvaskylan kaupungin vanhusten palveluasumisen yksikoissa.



2 VOIMAANTUMISEN LAHTOKOHTIA

2.1 Voimaantuminen

Tassa tutkimuksessa kaytetdan englanninkielisesta empowerment -termista
suomenkielistd vastinetta voimaantuminen. Voimaantumisen kasite rantautui
suomalaiseen sosiaalitieteelliseen tutkimukseen 1990-luvun lopussa.

Kasitteena empowerment on kaannetty lukuisin eri tavoin. Sanakirja tarjoaa englan-
ninkielisen termin empowerment suomennoksiksi sanoja valtuuttaa, mahdollistaa, antaa
tilaisuus tai mahdollisuus johonkin, tehda taysivaltaiseksi, lisata jonkun oman voiman tai
omien Kkykyjen tuntoa, lisata rohkeutta toimia omien ehtojen mukaisesti (Rekiaro &
Robinson 1999, 879).

Eri tieteenalojen tutkijat ovat antaneet empowerment -termille sellaisia suomenkielisia
vastineita kuin valtuuttaminen, valtuutus, mahdollistaminen, tilaisuus ja mahdollisuus
johonkin, taysivaltaisuus, kyky vaikuttaa omaan elamaan, voimantunnon kasvu,
voimistaminen, valtauttaminen, valtautuminen, toimintakykyisyyden lisdaminen seka

henkinen vahvistuminen. (Siitonen 1999, 83.)

Karsikas (2005) toteaa sosiaalitieteilijana, ettéd kasitteena voimaantumisen juuret ovat
humanistisessa ihmiskasityksessa ja ajallisesti juuret ulottuvat 1900- luvun vaihteeseen
ja paikantuvat Yhdysvaltoihin. Hyvinvointipalvelujen nakokulmasta juuret I0ytyvat
selkeimmin sosiaalityosta. 1900-luvun vaihteessa amerikkalainen sosiaalityo el
professionaalistumisensa alkuaikoja ja auttoi monin tavoin yhteiskunnasta syrjaytyneita
ja koyhia, nykykielellda marginalisoituja ihmisia voimaantumaan. Kasitteen
yhteiskuntasidonnaisuutta kuvaa hyvin se, etta brittildisessa tarkastelussa
voimaantumisen juuret |0ytyvat vasta 1970- luvun radikaalista, kriittisesta sosiaalityosta.
Tuolloin sosiaalityOntekijoiden tehtava oli heikkojen, alistettujen ryhmien aseman
parantaminen, heidan rinnalleen  asettuminen ja  heikkojen  toimijuuden
mahdollistaminen. Toisaalta voimaantumiseen liittyva ajatus sosiaalisesta tasa-arvosta,
oikeudenmukaisuudesta, erilaisuuden kunnioittamisesta ja yhteiskunnallisesta
vastuusta on my6s yhteiskunnallisia ja uskonnollisia arvoja korostavan
Settlementtilikkeen perintda. Sen alkulahteet I0ytyvat parin vuosisadan takaa. (Karsikas
2005, 33.)
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Kasvatustieteilija Siitonen (1999) on vaitoskirjatyostossaan analysoinut empowerment -
termin  k&anndksia. Han on todennut, ettd vuosikymmenten aikana
voimaannuttamisesta on siirrytty ihmisen omista lahtokohdista tapahtuvaan
voimaantumiseen. Vaitoskirjasta kay ilmi, ettd Oxford English Dictionary- teoksen
mukaan sana empower on esiintynyt ensimmaisen kerran englannin kielessa vuonna
1645 suomenkielisessa merkityksessa antaa valtaa tai voimaa toiselle. Tuossa
taannoisessa antaa voimaa toiselle- kasitemaarittelyssa Siitonen nakee yhteyden
ihmisesta itsestaan lahtevaan voimaantumiseen ja voimaantumisprosessiin, joka painot-

taa mahdollistavan ympariston merkitysta. (Siitonen 1999, 92.)

Siitonen (1999) on vaitoskirjassaan antanut termille empowerment suomenkielisen
vastineen sisainen voimantunne. Yhdessa Bradleyn yliopiston professorin Helja
Robinsonin kanssa he ovat kuitenkin todenneet, etta suomennos voimaantuminen
vastaa parhaiten empowerment- kasitteeseen keskeisesti liittyvaa ihmisesta itsestaan
lahtevaa voimaantumisprosessin luonnetta. (Siitonen 1999, 83.) MyOs kasvatustieteilija
Antikaisen (2005, 201) mukaan valtautuminen, valtauttaminen ja empowerment ovat

toistensa synonyymeja.

Kasvatustieteilija Vesterisen (2006, 190) mukaan voimaantumisella tarkoitetaan yksilon
omien sisaisten energian lahteiden tunnistamista, riittavaa itsensa arvostamista seka
kykya toimia muiden ihmisten kanssa sosiaalisissa verkostoissa. Ihminen, jolla on
sisaista energiaa, on tyytyvainen itseensa ja kykenee tuottamaan itselleen kokemuksia,
joista saa lisaa energiaa.

Kasvatustiedetta yhtendisempaa kasitemaarittelya ei 10ydy myoskaan hoitotieteesta.
Kuokkanen (2003, 12) toteaa hoitotieteilijana, ettd englanninkieliselle empowerment-
sanalle ei ole suomen Kkielessa vakiintunutta kaannosta. Hanen mukaansa voi-
maantuminen on hyva ka&annds silloin, kun empowerment- termia kaytetaan
yksilotasolla. Kuokkanen (2003) kasittelee omassa tutkimuksessaan empowerment-
kasitteeseen liittyvia tekijoita seka yksilon etta ympariston nakokulmasta. Siksi han pitaa
perusteltuna antaa termille voimaantumisen sijaan suomenkielisen maaritelman
valtaistuminen. Kuokkasen (2003) mukaan sosiaalipsykologinen teoria ymmartaa

empowerment- kasitteen persoonallisen kasvun ja kehityksen prosessina. Taman pro-
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sessin avainasioita ovat yksilon ominaisuudet kuten uskomukset, arvot, kasitykset ja
suhde ymparistoon. (Kuokkanen 2003, 33 - 34.)

Hoitotieteilija Mattila (2008, 36-37) toteaa empowerment- kasitteen olevan epakypsa
kasite. Han kayttda sen suomenkielisena vastineena voimaantumista. Terveyttd on
voimaantua, olla voimissaan tai voimaantunut. Voimaantuminen ymmarretaan yksilosta
lahtevana mutta samalla my6s sosiaalisena prosessina. Se on kytkoksissa avoimien
systeemien energianvaihtoon. Nain voidaan kuvata yksilon ja hanen ymparistonsa
suhdetta. Eettisesti voidaan ajatella, ettda se, mihin kukin ihminen pyrkii ja tuntee

olevansa oikeutettu, taytyy sallia ja mahdollistaa myds toiselle.

Kasitteiden moninaisuuden taustalta l0ytyvat paitsi tieteenalojen valiset erot myos
tutkimuksessa kaytettyjen lahestymistapojen erilaiset painotukset. Useat

tutkijat liittdvat empowerment- kasitteeseen kasvun ja positiivisen voiman ja vapauden.
Nain tekee esimerkiksi Siitonen (1999) todeten Robinsonin (1994) tarkoittavan
empowerment- kasitteelld ihmisen tunnetta omasta vapaudesta, vahvuudesta,
patevyydesta ja luovuudesta. Siitosen (1999) mukaan Robinson (1994) toteaakin, etta
yksilo saa voimaa sekd omasta sisimmastaan ettd muista ihmisistd ja etta
voimaantuneen ihmisen elamanilo ja energia tarttuvat ja virtaavat muihin ihmisiin ja
heilta takaisin. (Siitonen 1999, 94.) Myos Rasanen (2002, 8, 37-38) paatyy siihen, etta
empowerment- ajattelu kuvaa ihmisen aktiiviseksi, luovaksi ja vapaaksi toimijaksi. Yksilo
asettaa itselleen, elamalleen ja omalle tyolleen erilaisia paamaaria. Usko omiin kykyihin,
itseluottamus, minadkuva, tyytyvaisyys, ammatillinen itsetunto ja mahdollisuus
vastuullisiin ja itsenaisiin ratkaisuihin ovat tarkeita asioita yksildon voimavarojen

vapautumisen ja positiivisen latautumisen kannalta.

Psykologian ja laaketieteen edustajat Heikkila ja Heikkila (2005, 29-30) maarittelevat
voimaantumisen prosessiksi, joka edellyttdd ennakkoluulotonta, sosiaalisen
suhdeverkoston tukemaa vuorovaikutusta. Tallaisissa olosuhteissa itsensa
voimattomiksi tuntevat ihmiset rohkaistuvat kasvattamaan persoonallista ja sosiaalista
voimaa itsessaan. Heidan itsetuntonsa vahvistuu ja kasitys itsesta ihmisena ja
tyontekijana rikastuu. Yksityiselamaan ja tyohon syntyy uutta luova ote. Tama parantaa
voimaantuvan ihmisen mahdollisuuksia kehittda niita organisaatioita ja instituutioita,

joilla on vaikutusta hanen ja muiden ihmisten elamaan.
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Voimaantumista ja sen edella luonnehdittuja tulkintoja syntetisoiden voidaan todeta, etta
voimaantumisteorian mukaan ihminen voimaantuu itse. Monet  voimaantumisteoriat
kuvaavat itsensa tietoiseksi tulemista sisdisen vahvuuden ja itsearvostuksen
lisaantymisena, itsemaarittelynd, omien kykyjen ja itsensa kehittamisen taitoina seka
elamanhallinnan kykyna. Yksilon hyvinvointi toteutuu tai jaa toteutumatta hanen omista
lahtokohdistaan kasin. Mikali ihmisella on mahdollisuus voimaantua tietyssa
ymparistossa ja olosuhteissa omista lahtokohdistaan, siita seuraa hanelle myos
hyvinvointia. Muun elaméan tavoin voimaantumisen ja hyvinvoinnin kokemus tyossa ovat
yhteydessa toisiinsa. (Heikkila & Heikkila 2005, 28-33; Hanninen 2009, 4-13.)

2.2 Tyhyvinvointi

TyoOhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyossa kayvan henkilon selviytymista tyotehtavistaan.
Siihen vaikuttavat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tyoyhteison toimivuus seka
tydymparistossa esiintyvat tekijat. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005.)

TyoOhyvinvointi on osa yksilon kokonaishyvinvointia. TyOhyvinvoinnin perustana ovat
ihmisen perustarpeet, psykofysiologiset perustarpeet, joihin sisaltyy tekijansa mittainen
tyo, riittdva ja laadukas ravinto ja liikunta seka sairauksien hoito. Turvallisuuden tarve
voidaan tyydyttaa pysyvalla ja turvallisella tydlla ja tyoymparistolla, riittavalla
toimeentulolla seka oikeudenmukaisella tyoyhteisolla. Liittymisen tarpeella tarkoitetaan
sita, etta tyontekijat kaipaavat yhteishenkea tukevia toimia ja henkilOstosta
huolehtimista. Kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio,
oikeudenmukainen palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittdminen tyydyttavat
yksilon arvostuksen tarvetta. Yksilon itsensa toteuttamisen tarve kostuu osaamisen
hallinnasta ja yllapidosta, omien edellytysten taysipainoisesta hyddyntamisesta seka
uuden tiedon tuottamisesta, luovuudesta ja vapaudesta. Hyvinvoinnin edellytyksena on,
ettd nama tarpeet tyydyttyvat tydssa ja elamassa.(Rauramo 2004, 111; Utriainen & Kyn-
gas 2008, 36-45.)

TyOhyvinvointi kuvaa tyontekijan kokemusta tyOsta. Siihen vaikuttavat, kuinka
turvallista, terveellista, hyvin johdettua, muutoshallittua ja organisoitua tydo on, kuinka
tyoyhteiso tukee yksiloa tyossaan ja kuinka mielekkaaksi ja palkitsevaksi yksilo kokee
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tyonsa. Tyohyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tyontekija ja tyoyhteisd tyoskentelevat
osaavasti ja tuottavasti turvallisessa tyoymparistossa ja terveellisessa tyossa hyvin
johdetussa organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin edellytys on, etta yksilo kokee tyonsa
mielekkaaksi ja palkitsevaksi seka elamanhallintaa tukevaksi. (Tyoterveyslaitos 2008.)
Sosiaali- ja terveysministerion (2009) mukaan tyohyvinvointi koostuu tyontekijan tervey-
desta tyontekijan jaksamisesta, tyOpaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon hallinnasta,
tyGilmapiiristd ja johtamisesta. Tyoturvallisuuskeskuksen (2009) mukaan ihmisen
hyvinvointi muodostuu tyon ja vapaa-ajan harmonisesta tasapainosta. Terveellinen,
turvallinen tyo, joka vastaa yksilon edellytyksia ja johon liittyy aikaansaamisen tunne
seka oppimiskokemuksia edistaa hyvinvointia niin tyossa kuin vapaa-aikanakin.
Terveelliset elintavat, yksilon kannalta mielekkaat vapaa-ajanharrastukset ja laheiset
ihmissuhteet tasapainottavat tyon aiheuttamaa rasitusta.

Tyohyvinvoinnin kokeminen on vyksildllista. Syyt hyvinvoinnin eroihin voivat johtua
yksilon taustatekijoista kuten iasta, sukupuolesta, koulutuksesta ja perhetilanteesta tai
organisaatioon liittyvista tekijoista kuten johtamiskulttuurista. MyOs tyontekijan oma
persoonallisuus vaikuttaa yksilon tyohyvinvointiin.  Tyohyvinvointiin  vaikuttavia
persoonallisuuden tekijoita ovat A-tyyppisyys, itsearvostus, koherenssi el
elamanhallinnan tunne ja optimismi. Persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten yksilo
kokee tyonsa tai siihen, aiheuttaako tyo stressia vai tyOtyytyvaisyytta. (Feldt,
Makikangas & Kokko 2005, 75, 86.)

Feldt ym. (2005, 87-90) esittavat malleja persoonallisuuden, tyon ja tyohyvinvoinnin
valisistda suhteista. Alttiusmallissa yksilon persoonallisuuden oletetaan olevan
yhteydessa tyohyvinvointiin tyontekijoiden tulkinnan kautta. Alttiudella tarkoitetaan sita,
ettd yksilon persoonallisuus on yhteydessa siihen, miten han tulkitsee ja kokee
tyoolotekijoita. Alttiusmallissa tyoolotekijat toimivat valittavana tekijana
persoonallisuuden ja tyohyvinvoinnin valisissa yhteyksissa. Reaktiivisuusmallin mukaan
siind, miten ja kuinka voimakkaasti tyoolotekijat ovat yhteydessa tyOhyvinvointiin, on
persoonallisia  eroja. Alttius-reaktiivisuusmallissa  persoonallisuuden  oletetaan
vaikuttavan seka siihen, miten tyoolotekijat koetaan seka siihen, miten persoonallisuus
voimistaa tai vaimentaa tyoolotekijoiden yhteytta tyohyvinvointiin. Valittajamallissa
persoonallisuus toimii valittavana tekijana tyoolojen ja tyohyvinvoinnin valisissa yhte-

yksissa. Esimerkiksi vakavat tyodilmapiiriongelmat, kuten tyopaikkakiusaaminen, voivat
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heikentda tyontekijan itsearvostusta. Taman seurauksena hanen hyvinvoinnissaan
saattaa ilmeta ongelmia. Suoran vaikutuksen malli olettaa, ettéd persoonallisuus voi olla
yhteydessa tyohyvinvointiin riippumatta tyoolotekijoista ja ettd tyodolotekijat vaikuttavat
yksilon  tyohyvinvointiin  riippumatta yksilon persoonallisuuden ominaisuuksista.
Oikeudenmukainen johtaminen edistaisi kaikkien tyontekijoiden hyvinvointia riippumatta
heidan persoonallisuudestaan. Seurausmallissa oletetaan, ettd tyohyvinvointi voi
muovata yksilon persoonallisuutta. Esimerkiksi pitkaan jatkunut tyottomyyden uhka voi

heikentaa inmisen elamanhallinnan tunnetta.

Viitalan (2006, 290) ja Luomalan (2008, 74-76) ja mukaan tyohyvinvointia vahvistaa se,
etta tyolla on selkeat tavoitteet, tyosuoritukset ovat sujuvia ja toisiaan tukevia ja etta
tyotehtavien maara ja laatu ovat tekijalleen sopivia. Tyontekijan on saatava tyostaan
palautetta ja hanen tulee voida vaikuttaa ajankayttoonsa. Tyohyvinvointia vahvistaa
myOs se, ettd tydon suunnittelussa ja mitoituksessa on otettu huomioon tyontekijoiden
fyysiset ja henkiset edellytykset ja ettd kohtelu tyOpaikalla on oikeudenmukaista.
Tyobaikana tyontekijalla on oltava mahdollisuus palautumiseen ja hédnen on saatava
vaikuttaa tyohonsa ja sen suunnitteluun. Tydhyvinvoinnin edellytyksena on my0s se,
etta tyontekijan on mahdollista saada koulutusta ja kehittya ammatillisesti ja etta tieto
kulkee tyOyhteisdssa. Tyohyvinvointitoiminnan kehittamisessa on oleellista kiireen
vahentaminen, vasymyksen estaminen, tyOpaikkakiusaamiseen puuttuminen,
luottamuksen lisaaminen, avoimuuden kasvattaminen ja tyoviihtyvyyden lisaaminen.
Konkreettisina  keinoina  tyOhyvinvoinnin ~ parantamisessa  voidaan  kayttaa
yhteistoiminnallisuuden ja uudistavan oppimisen lisaamista seka siirtymistd muutoksen
johtamisesta ihmisten johtamiseen muutoksissa seka tyonohjauksen vakiinnuttamista
osaksi tyota. Esimiesvalmennus ja muutosjohtajuuskoulutus on kohdennettava kaikille
esimiestasoille. Osaamisen johtamisen, ajan ja kiireen hallinta, kannustavien tavoite- ja
palautejarjestelmien rakentaminen, yhteistoiminnallisuus ja vuorovaikutteinen viestinta

seka hyva tiedonkulku on hyva vakiinnuttaa osaksi normaalia tyontekoa.

2.3 Johtaminen

Johtajuus on asioiden ja tyon sisallon johtamista. Johtajan tarkein tehtava on huolehtia,
ettd organisaation tai tiimin perustehtava toteutuu. Johtaminen on toiminnan

suuntaviivojen osoittamista, tavoitteiden asettamista ja ihmisten saamista mukaan.
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TyoOorganisaatiolla on perustehtava eli missio. Johtajan tarkein tehtava on huolehtia,
ettd missio toteutuu. Hyva henkilostojohtamisen lahtokohta on se, ettd organisaation
tehtava ja tavoitteet ovat kirkkaat. Johtaminen on toimintaedellytysten luomista
johdettaville. (Lonnqvist 2002, 13, 60; Kostamo 2004, 16; Ristikangas, Aaltonen &
Pitkanen 2008, 110.)

Johtaminen ja johtajuus on myods ihmisten johtamista. Johtaminen on tulosten ai-
kaansaamista ihmisten avulla. Motivoituneet, tehtavastaan tietoiset ja hyvinvoivat
tyontekijat suoriutuvat organisaation perustehtavasta hyvin. Johtajan tehtava on nostaa
tyoskentelyssa esille ihmisten parhaat puolet niin, etteivat heidan huonot puolensa
paase haittaamaan tyOoskentelya. Johtaminen on kommunikaatiota ja yhteistyon
rakentamista. Viestinta on keskeinen osa johtamista. Johtajan on jatkuvasti viestittava
organisaation visiota, arvoja ja tavoitteita. Johtajan on myos kuunneltava organisaatiolta
tulevia viesteja. (Lonnqvist 2002, 13, 60; Kostamo 2004, 16; Ristikangas ym. 2008,
110.)

Salminen (2004, 14) maarittelee johtamisen julkisen toiminnan nakokulmasta
vaikuttamiseksi, vallankaytoksi ja paatoksenteoksi. Johtaminen on yhteisen tavoite- ja
arvoperustan aktiivista luomista organisaatiolle ja jatkuvaa tyota yhteisesti asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajan tehtaviin kuuluu koordinoida, kontrolloida ja
motivoida henkilostoa.

Juuti (2006, 160-162) maarittelee johtamisen vuorovaikutusprosessiksi, jonka avulla
pyritdan vaikuttamaan ryhman toimintaan niin, ettd haluttu paamaara saavutettaisiin.
Johtaminen on kahden tai useamman ihmisen valinen vuorovaikutussuhde, jossa
vaikutusvalta on epatasaisesti jakautunut. Se on vuorovaikutussuhde, johon sisaltyy
taloudellista, tiedollista ja tunteiden vaihdantaa. Johtaminen on jatkuva prosessi, joka
vaikuttaa yksiloiden kayttaytymiseen. Johtaminen on toimintaa eikda ihmisten
ominaisuuksia. Johtaminen on rooli, joka edesauttaa paamaarahakuista toimintaa ja
jossa vaikutetaan toisten kayttaytymiseen, organisoitumiseen, asemaan ja viestintaan.
Johtajan tyona on auttaa yksiloita ja tyoryhmia saavuttamaan tavoitteensa. Johtajan
tyota on tyontekijoiden paamaarien hyodyntdminen organisaation toiminnoissa mutta
myOs muutosten aikaansaaminen ja paatosten tekeminen. Johtaminen on Juutin (2006,

162) mukaan palvelutehtava, jossa organisoidaan yksildiden onnistumien ja saadaan
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esille ihmisten parhaat puolet. ” Johtaminen on oppaana toimimista, yhteiselle matkalle
lahtemista tietaen, ettei johtaja itse tieda paamaara eika sitéa polkua, jota on kuljettava.
Johtaminen on oppaana toimimista tietaen, etta yhteinen keskustelu matkalle
lahteneiden ihmisten kanssa avaa seka sitd, mihin ollaan menossa etta sita, mita
kulloinkin ollaan kohtaamassa.” (Juuti 2006, 162.)

2.3.1 Johtaminen hyvinvoivassa tyéyhteis6ssa

Johtaminen on oleellinen tyohyvinvoinnin elementti. TyOyhteisOlle on tarkeaa, etta
johtaja sitoutuu henkilostoonsa ja edellyttaa itseltdan samaa kuin tyontekijoilta. Jos
johtaja osaa kayttad voimaannuttamisen tyokaluja, vahvistaa henkilostoaan ja
yhteenkuulumisen tunnetta, voidaan odottaa innostuneita ja luovia tyontekijoita, jotka
antavat merkittavan panoksen tyonantajalleen. Parhaimmillaan tuloksena on
tuottavuuden kasvu, parantunut laatu, innovaatiot, hyva asiakaspalvelu ja tyontekijoiden
korkea moraali. (Fawcett, Rhoads & Phillip 2004, 358.) Kaskeva johtaminen ja
henkiloston pahoinvointi liittyvat toisiinsa. (Juuti & Vuorela 2002, 34-37, 85).

Kanste (2005, 190) toteaa, ettd johtajuus on yksi keskeinen tekija pyrittdessa ehkai-
semaan seka suoritustason hoitohenkiloston etta |ahiesimiestehtavissa toimivien
tyduupumusta terveydenhuollon organisaatioissa. Voimistuakseen tyontekijat tarvitsevat
vapautta ja valinnan mahdollisuuksia tehda aloitteita, ottaa riskeja ja tehda paatoksia.
Nain henkilostd voi uskoa, ettd oppiminen ja kehittyminen ovat korkealle arvostettuja
organisaatiossa. Kanste (2005,73) esittaa eri kansainvalisten tutkijoiden luonnehdintoja
mukaillen voimistavan johtajan roolikuvia. Naitd ovat valmentaja, kannustaja, tukija ja
rohkaisija. Voimistavan johtajan rooli on olla my6s ihmiskeskeinen osallistava johtaja
seka helpottaja ja mahdollistaja. Esimies kayttaa osallistavaa johtamista suunnittelussa
ja toimintojen toteutuksessa. Tavoitteellisuus, rohkaisu, kehittaminen ja huolehtiminen
ovat voimistavan johtamisen ydinta. Paapaino voimistamisessa on suuremman
itsenaisyyden antamisessa tyontekijOille siina, kuinka tyo tehdaan. Esimies voi
voimistaa alaisiaan tavoitteellisella, rohkaisevalla, kehittavalla ja huolehtivalla
tyootteella. Tavoitteellisuus osoittaa suunnan, jota kohden kaikki yhdessa kulkevat.
(Kanste 2005, 79-81.)
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Henkilostolle on luotava todellinen mahdollisuus vaikuttaa. Toiminta- tai paa-
tantavaltuudet on siirrettava henkilostolle aina kun mahdollista. Toimintaa on myos
arvioitava sopivilla mittareilla. Henkiloston arvo tulee tunnustaa ja palkita.
Kokonaistoiminnassa on pyrittava johdon ja henkiloston valiseen molemminpuoliseen
kunnioitukseen. (Fawcett ym. 2004, 359.)

Johtajan rooli korostuu ongelmatilanteissa. On tarkeaa, etta johtajaan luotetaan ja etta
han on johdonmukainen. Johtajan tehtdvana on etsia tydyhteison yhteista etua,
vapauttaa henkilostonsa piilevat voimavarat ja Iluoda edellytyksia jatkuvalle
kehittymiselle sekd ennen kaikkea lisata henkilostonsa asenteellista sitoutumista
tyohon. Viisas johtaja toimii taustalla ja luo tyontekijoille onnistumisen mahdollisuuksia.
Innostuksen kulttuurin luominen ja yllapitaminen on avain laadukkaaseen tyohon.
Johtajan on oman hyvinvointinsa lisaksi seurattava myos tyontekijoidensa hyvinvointia
ja energiatasoa ja luotava heille mahdollisuuksia oman jaksamisensa parantamiseen.

Hyvaa tyoyhteisda tavoitellessa on uskottava siihen mita tekee. (Hagstrom 2008, 44.)

Johtajan tehtdava on kirkastaa organisaation perustehtavaa, sen sisaltoa, tule-
vaisuudenkuvaa ja organisaation arvoja henkilostolle. Hanen tehtavansa on myds
varmistaa riittdvat voimavarat perustehtavan toteuttamiseksi. Hagstrom (2008) kuvaa
hyvinvoivan tyoyhteison johtajuutta, tehtavaa ja tulosta seuraavasti: Johtaja sitoutuu
tyoyhteisdon ja edellyttaa itseltdan samaa kuin muilta. Johtaja etsii kaikkien yhteista
etua ja luo toiminnalle edellytyksia. Johtaja luo henkildstolleen onnistumisen mahdolli-
suuksia ja innostaa tyontekijoitd. Tyon tuloksena on innostuneet ja luovat tyontekijat,
jotka mahdollistavat tuottavuuden kasvun ja innovaatiot. Hyvinvoivan tyoyhteison
johtaminen edellyttda johtajan henkilokohtaista sitoutumista, tyoyhteison yhteisen edun

etsimista ja mahdollistamista. (Hagstrom 2008, 43.)

2.3.2 Voimaantumisen mahdollistava johtaminen

Voimaannuttava johtajuus on mahdollistavaa, kuuntelevaa, uudistavaa ja valmentavaa
johtajuutta (Hagstrom 2008, 43). Mahdollistaakseen muiden voimaantumisen johtajan
itsensa on voimaannuttava. Voimaannuttamisen ytimen sisaistanyt johtaja ymmartaa,
etta ihmisten voimaantumisen ja jaksamisen tukeminen on hienotunteisuutta, noyryytta,

vastuullisuutta ja aikaa vaativa prosessi. (Siitonen 2002, 63; Hagstrom 2008, 41-45.)
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Johtaja, joka on oma itsensa, osaa nahda heikkouksien sijasta vahvuuksia ja
mahdollisuuksia. Han kehittaa yhteis6aan inmisia kannustamalla ja tukemalla. Johtajuus
on ihmissuhde, jota ei voi harrastaa etaalta. (Kouzes & Ponser, 2001, 34; Tiensuu, Par-
tanen & Aaltonen 2004, 126-127.)

Voimaantumisen mahdollistava johtaja tiedostaa, etta jokaisessa tyOyhteisossa on seka
ylhaalta-alas ohjautuvaa kontrolloimista ettd voimaannuttavia toimintoja. Ristiriitojen
iimaantuessa johtajan on tarkeaa rohkaista alaisiaan tuomaan ne esiin. Johtajan on
tiedostettava, ettd voimaantuminen ei koskaan ole taydellista. Voimaantumista ei saa
kayttaa vaarin eikad siihen ole hyva kannustaa, ellei tyoyhteiséssa ole mahdollista
vahvistaa voimaantumista. Johtaja voi edistaa tyOyhteison voimaantumiskulttuuria
toteuttamalla sita sekd omassa elamassaan etta tyopaikalla. Johtajan on hyva tie-
dostaa, ettd ihmisilla on omat persoonalliset tapansa reagoida tapahtumiin. Vastuun,
voiman, vallan ja toiden delegoinnille, osallistamiselle seka molemminpuolisen
rehellisyyden kasvattamiselle on annettava aikaa. (Heikkila-Laakso & Heikkila 1997,
364.)

Johtajuuden tasolla on merkitysta henkiloston voimaantumisessa. Mathieun, Gilsonin ja
Ruddyn (2006, 106) mukaan voimaantuneen organisaation tutkimukset
kyseenalaistavat etaisen johtamismenetelman. Heikkila-Laakson ja Heikkilan (1997,
365) mukaan on osoitettu, etta lahijohtajien vaikutus henkildston voimaantumiseen on
heikompi kuin ylempien johtajien. Taman he perustelevat silla, etta tyontekijat tuntevat
lahiesimiehensa kaytoksen epajohdonmukaisuudet paremmin eivatka siita johtuen
sitoudu samalla tavoin organisaatioon eivatkd myoskaan koe voimaantuvansa. La-
hijohtajan on itsensa kasvettava ja hanen on kasvatettava muita stressin sietoon.
Hanen on ohjattava seka itsensa ettd muut erilaisuuden hyvaksyntaan, ihmisten
ainutlaatuisuuden kunnioittamiseen, kaikkien henkilokohtaisten arvojen hyvaksymiseen,

vastuun ottamiseen ja jakamiseen.

Tyon vastuullisuus ja kiire ovat rasitustekijoitd, joiden kautta paljastuvat puutteet
tyoyhteison toimivuudessa. Vastuun rasittavuutta vahennetdan sopimalla selvasti
vastuukysymyksista, jakamalla vastuuta, lisaamalla kykya kantaa vastuuta ja sopimalla
toiminnan muodoista ja vastuun rajoista. Johtajan tehtava on opastaa henkilost6a tyon
ja vapaa-ajan valisen tasapainon Idytamiseen. Johtajan tulee mahdollistaa tyontekijoille
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jatkuva uuden oppiminen. Johtaja kuuntelee tyontekijoitaan aktiivisesti ja vahvistaa
heita itsensa tiedostamisessa ja riskien ottamisessa. Nama kaikki ovat voimaantumisen
keskeisia tekijoita tyoyhteisdssa. (Heikkila-Laakso & Heikkila 1997, 365; Siitonen 2002,
70; Mathieu ym. 2006, 97-98, 106.)

Voimaantuneisuus ei ole pysyva tila, mutta henkiloston voimaantumista voidaan yrittaa
tukea hienovaraisilla ja mahdollistavilla toimenpiteilla, arvostuksella, avoimuudella,
toimintavapaudella, rohkaisemisella seka turvallisuuteen, luottamukseen ja tasa-
arvoisuuteen pyrkimisella. (Siitonen 1999, 2.) Voimaantuvan organisaation johtaja on
toiminnan strategioita luodessaan todellisuuden rajapinnassa, lahella ruohonjuuritasoa
(Heikkila & Heikkila 2005, 278). Johtajalla on haasteellinen tehtava yksilon
voimaantumisen tukijana, voimaantumisen mahdollistavan toimintaympariston luojana

ja yllapitajana. (Siitonen 1999, 143).

Voidakseen antaa palautetta johtajan on tiedettava, mita ihmiset tekevat ja mitd he ovat
saaneet aikaan. Palaute antaa yksilolle mahdollisuuden korjata tyoskentelytapojaan
seka opettaa tata tarkastelemaan tyotaan uudella tavalla. Myonteinen palaute omasta
tyoskentelysta lisaa voimavaroja, joiden avulla pystytaan kohtaamaan vaikeatkin tyot.
Ryhmatyoskentelyn tai tiimityoskentelyn kehittaminen on yksi keino lisata tyosta
saatavan palautteen maaraa samalla kun erilaiset taidot saadaan parhaaseen
mahdolliseen kayttoon. (Juuti & Vuorela 2002, 69.)

TyOyhteison toiminta perustuu rehellisyyteen ja reiluun avoimuuteen. Voimaantumisen
mahdollistava johtaja kuuntelee tyontekijoitaan. Luottamus on tarkeaa mutta sitd on
mahdotonta saada aikaan, jos tydyhteisosta puuttuu asiallinen kommunikaatio.
Yhteisollisyys edellyttaa, etta kaikkien ideoille ollaan avoimia. (Kouzes & Ponser 2001,
17.)

Voimaantumisen mahdollistava johtaja kannustaa henkilostda oman kaytOksensa
tarkasteluun, koska voimaantuminen lahtee ihmisesta itsestaan ja sitoutuminen on
silloin syvempaa. Tama edellyttaa, ettd myos johto on aidosti sitoutunutta. Moraali,
tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen ovat osa henkilostopolitikkaa mutta eivat tyonteon
tarkeimpia kriteereita. Moraalitonkin tyontekija voi tehdad hyvaa tyota. Kuitenkin

moraalin, tyOtyytyvaisyyden ja sitoutumisen avulla selvitddn monista tulevaisuuden
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haasteista paremmin. Tyotehtavien hoitaminen, suorittaminen on tarkein kriteeri.
Voimaantumisen mahdollistava johtaja auttaa henkilostoaan ymmartamaan oman sitou-

tumisensa tason. (Kouzes & Ponser 2001, 41.)

Voimaantumisen mahdollistava johtajuus edellyttaa johtajalta oman henkildston tunte-
musta ja laheisyytta suhteessa heihin ja toiminta-alueeseen seka hyvan palvelun
edellyttamiin yhteistyOkumppaneihin. Tama tarkoittaa aktiivista kuuntelemista, kykya
kyseenalaistaa totuttuja tapoja ja totuuksia, henkildston innostamista kommunikaation,
innokkuuden, valmentamisen ja aktiivisen osallistumisen avulla. Asiakkaan tyytyvaisyys
ja luottamus on se tekija, joka lopulta ratkaisee kaiken. (Kuokkanen, Leino-Kilpi &
Katajisto 2003, 209.)

Johtajan tehtavana on pitda huoli siita, ettd organisaation yhteiset arvot toteutetaan
my0s kaytannossa. Hanen on oltava esimerkkina tassa. Henkilostolta voi edellyttaa yh-
teisten arvojen mukaista itseohjautumista. Toiminnalle asetetaan selkeitad tavoitteita,
tendaan paatoksia, sitoudutaan paatoksiin ja toteutetaan ne. Toiminnan jatkuva
arviointi, palautteen antaminen ja toiminnan palkitseminen seka laadun parantaminen
ovat keskeisia toiminnassa. Johtaja pyrkii saavuttamaan tavoitteensa yhdessa
henkildstonsa kanssa. Autoritaarinen johtajuus ja huono tiedonkulku estavat henkildston
voimaantumista. (Kuokkanen ym. 2003, 209.)

Tiimityossa johtaja voi tukea tiimin voimaantumista useilla eri tavoilla. Voimaantumisen
mahdollistavan johtajan tehtdva on mahdollistaa tiimin vetdjan tai vastuuhenkilon
kouluttautuminen ja se, etta tama osaa tukea ja pystyy kannustamaan tiimia itsenaiseen
ongelmanratkaisuun. Johtaja siirtaa tiimille vastuun tiimin toiminta-alueesta seka antaa
tiimin jasenille vallan asettaa omat tavoitteensa. Johtaja antaa tiimeille mahdollisuuden
oppia toinen toisiltaan. TyOyhteisOn sosiaaliset rakenteet tukevat tiimien valista tie-
donsaantia ja kommunikaatiota. (Huusko 2007, 72; Ulrich 2007.)

Juutin ja Vuorelan (2002, 104-105) mukaan voimaantumisen mahdollistava johtaja on
itse voimaantunut. Hanen toimintansa on avointa, hienotunteista, ndyraa ja vastuullista.
Voimaantumisen mahdollistavassa johtamiskulttuurissa tyoyhteison jasenille annetaan
arvostusta, aikaa ja toimintavapauksia. Jokaista kunnioitetaan aktiivisena subjektina.

Henkilostoa kannustetaan, rohkaistaan ja tuetaan. Voimaantumisen mahdollistava
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johtajuus luo henkilostolle turvallisen, luottamuksellisen ja tasa-arvoisen tyoyhteison.
Johtaja ottaa selkeasti vastuun voimaantumisen mahdollistavan kontekstin luomisesta

ja yllapitamisesta.

Johtajan tehtava on saada jokaisen ihmisen voimavarat, vahvuudet ja taidot esille ja
suunnata ne tarkoituksenmukaisella tavalla kohti yksilOllisia ja yhteisia tavoitteita.
Avoimessa ja luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa luodaan yhdessa tulevaisuutta ja
kehitetddn omaa tydyhteis6a ihmisten erilaisuutta kunnioittaen. Johtaja kiinnittda huomi-
onsa voimavaroihin ja mahdollisuuksiin ja yllapitdd uskoa muutokseen. Merkitykset
syntyvat keskusteluista, joista muodostetaan yhteinen tulkinta. Tyoyhteison ihmisilla on
yhtalaisesti asiantuntemusta, joka kohdistuu oman tyon ja tydskentelyprosessien
hallintaan. Tyontekija tuntee oman tyonsa parhaiten. Johtaja esimiehena tuntee organi-
saation toiminnan laajemmin, hanen tyonsa on erilaisten ja ristikkaisten nakemysten
yhteensovittamista. (Juuti & Vuorela 2002, 104 -105.)

Mahdollistavalla johtamisella voidaan tukea yksiloiden voimaantumista. Mahdollistavalle
johtamiselle on tyypillista yhdessa ajatteleminen, asioiden uudelleen arvioiminen,
jokaisen  kunnioittaminen, omista virheista oppiminen, sosiaalisten taitojen
korostaminen, yhteisen tiedon luominen ja yhteistoiminnallisuuteen pyrkiminen.
Mahdollistavaan johtajuuteen kuuluu myos taito ja ndyryys antaa jokaisen parjata ja olla
edelldkavija. Toisten menestys ei ole johtajalle uhka, vaan vahvistaa myds johtajan
omaa voimaantumisen kokemusta. Yksittaisen ihmisen erinomaisuuden loistaminen ei
ole tarkeinta vaan se, etta usean ihmisen ideat ja yhteisen ajattelun tulokset voidaan
yhdistaa ja tallda tavalla Iluodaan uutta. Mahdollistamiseen kuuluu myos
toimintavapauden salliminen ja riskien ottamiseen kannustaminen. Kun tyontekijat
saavat tukea johdolta, he ottavat vastuun osaamisensa kehittamisesta ja sitoutuvat
asettamiensa paamaarien saavuttamiseen. Mahdollistava johtajuus antaa tilaa
luovuudelle ja sallii myos epaonnistumiset. Johtaja ja henkildsto voivat olla oma itsensa.
(Kouzes & Ponser 2001, 55-59; Siitonen 2002, 27.)

Mahdollistava johtamistaito alkaa itsensa tuntemisesta. Hallinnollisten asioiden lisaksi
johtajan on tarkeada tietaa, miten ihmiset todella kokevat tyonsa, miten koulutus on
muuttanut ihmisid tai minkalaisia uusien ideoita heilla on. Osallistumalla,

keskustelemalla ja kuuntelemalla johtaja voi tukea hyvinvoinnin mahdollistavaa
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tyokulttuuria, olla mukana arjen tilanteissa ja inhimillisen elaman kohtaloissa seka
luottaa henkilostonsa kykyihin yhteisten paamaarien eteenpain viemiseen. Lasnéaolo,
luottamus, innostaminen ja motivointi liittyvat johtajuuteen ja hyvaan esimiestyohon.
Ihmisten arvostaminen ja kunnioittaminen ovat hyvan johtajuuden perusta. Hyva johtaja
kuuntelee, antaa palautetta ja kiitosta tehdysta tyosta. Palautteen saaminen on tarkeaa
yksilon itsetunnon ja ammatillisen itsetunnon kehittymisen kannalta. Arvostus on tasa-
arvoisuutta, tasapuolisuutta ja puolueettomuutta. TyOntekijoiden voimavarojen
huomioiminen ja kiinnostus alaisten jaksamisesta ovat osa erilaisuuden ymmartamista.
(Kouzes & Ponser 2001, 105-107; Siitonen 2002, 27, 97-99.)

Siitosen, Repolan ja Robinsonin (2002, 26- 28) mukaan mahdollistava johtajuus on
henkiloston hyvinvoinnin kannalta yksi tarkeimmista asioista. Keskeisena

haasteena on nimenomaan mahdollistaminen, koska johtaja ei voi suoraan antaa
hyvinvointia tyontekijoille. Tybdorganisaatioissa, joiden arvoperustassa henkiloston
hyvinvointi on keskeisella sijalla ja ihminen on arvioitu organisaation tarkeimmaksi
voimavaraksi, pidetaan resurssikysymysten hoitamista ja hienotunteisen mahdollistavan
yhteison kehittamista kunnia-asiana ja organisaation olemassaolon perusedellytyksena.
Johtamiskulttuuria kehittamalla voidaan lisata toiveikkuuden mielialaa ja uskoa siihen,
etta tyoyhteisoa ollaan kehittamassa hyvinvoinnin mahdollistavaksi yhteisoksi.

Mahdollistavaan johtajuuteen kuuluu Siitosen ym. (2002) mukaan noyryys, hie-
notunteisuus ja monet kypsaan aikuisuuteen sisaltyvat ihmistuntemuksen ja
ihmissuhdetaitojen valmiudet. Keskeista on valittaminen ja kuuntelemisen taito seka
toisen  elamantilanteen  huomioon  ottaminen. Avoimessa ihmislaheisessa
vuorovaikutuksessa kasvaa molemminpuolinen arvostus, hyvaksynta ja luottamus.
Mahdollistava johtajuus antaa tilaa yksildiden luovuudelle ja mahdollisuuden myo6s
epaonnistumisille. Mahdollistavaan johtajuuteen kuuluu taito ja ndyryys antaa toisten
parjata ja olla edellakavijoitd. Mahdollistavassa johtajuudessa on tarkeaa, etta johtaja
voi olla oma itsensa ja hyvaksyy tunteensa, oman haavoittuvuutensakin. Tyohyvinvoin-
tia edistavalle mahdollistavalle johtajuudelle on ominaista yhdessa ajatteleminen,
asioiden uudelleen arvioiminen, jokaisen kunnioittaminen, luottamuksen kehittaminen,
omista virheista oppiminen, sosiaalisten taitojen korostaminen, yhteisen tiedon

luominen ja yhteistoiminnallisuuteen pyrkiminen. Mahdollistava johtajuus ei tunne
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toisten menestyksen uhkaavan itseaan vaan tuntee saavansa voimaa muiden

menestymisesta.

2.3.3 Uudistava johtaminen

Uudistava johtaminen on voimaannuttavaa johtamista. Uudistava johtaja etsii ja luo
uutta. Uutta etsivalle menneisyys ei ole tarkeintd. Menneeseen liittyvat kielteiset
kokemukset eivat tuo esiin niitd voimavaroja, jolle uutta voidaan rakentaa. Sen sijaan on
painotettava voimavarakeskeisyytta ja kiinnitettdva huomiota tulevaisuuden
mahdollisuuksiin. Aina ei persoonan tarvitse muuttua, uutta syntyy myos uudenlaisesta
suhteesta tyohon ja tyopaikalla oleviin ihmisiin. Johtaja voi saada tyontekijan parhaat
puolet esiin painottamalla tadman voimavaroja ja Iuomalla tyontekijan kanssa
yhteistyosuhteen, jossa keskustellaan avoimesti vaikeistakin asioista. Voimavaroja
lisddva vuorovaikutus korostaa toiveikkuutta ja on luonteeltaan luovaa ja rohkaisevaa.
Menneisyyden ongelmatkin ovat hyvia, koska ne ovat opettaneet ratkaisemaan on-
gelmia. (Juuti & Vuorela 2002, 100-101.)

Uudistava johtaminen edellyttaa, etta johtaja pystyy muotoilemaan uusista tavoitteista
haluttavia paamaaria. Johtajan sosiaaliset taidot, hanen kykynsa tukea, kannustaa ja
ennen kaikkea kuunnella henkilostda ovat tarkeita. Kun tyontekijat ovat sisaistaneet
ydintehtavansa ja sen tarkoituksen, saaneet vapautta ja vastuuta, he toimivat
organisaation kannalta mielekkaalla tavalla. Vuorovaikutuksellisen ilmapiirin
yllapitaminen vaatii johtajalta muun muassa mielialojen hallintaa ja rauhallisuutta omista
tunteista huolimatta. Johtaja kykenee tekemaan myos vaikeita paatoksia ja puhumaan
asioista suoraan silloin, kun muut vaikuttamisen keinot eivat toimi. Asioiden avoin
kyseenalaistaminen ja erilaiset mielipiteet on hyva sallia ilman vastakkainasettelua.
Organisaatiolle on tarkeaa, ettd toiminta on suunnitelmallista ja tavoitteellista. Lisaksi
tarvitaan voimaannuttavaa, kasvun mahdollistavaa johtajuutta, jonka avulla toimintaan
yhdistetaan jokaisen tyontekijan yksilollinen osaaminen ja kehittyminen. (Antikainen
2005, 239-241, 245.)
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2.3.4 Keskusteleva johtaminen

Keskusteleva johtaminen tukee tyontekijoiden voimaantumista. Keskusteleva johtajuus
on refleksiivista keskustelua menneista ja tulevista tapahtumista. Henkiloston
voimaantumista ja hyvinvointia tukeva johtaja keskustelee ihmisten kanssa ja huomioi
heidan yksilOlliset mielipiteensa. Henkiloston kaskyttaminen ei useinkaan johda
haluttuun tulokseen, sen sijaan ihmiset ovat itse hyvia ongelmien ratkaisijoita. Johtajan
ja alaisen nakokulmat voivat olla tiettyyn tyotilanteeseen liittyen erilaiset. Yhteisia,
erilaisista nakokulmista rakentuvia paamaaria on vaikea saavuttaa ilman keskustelua.
Aikapula ja aanettdoman taidon sanoiksi pukeminen ovat keskustelevan johtajuuden
haasteita. (Juuti & Vuorela 2002, 19-20, 25, 87.)

Keskusteleva johtaja kannustaa ihmisia kehittymaan sellaisiksi kuin he haluavat tulla.
Keskustelevan johtajuuden keskeisia elementteja ovat ihmisten omien voimavarojen
esille tuominen ja suuntaaminen seka henkilOston osallistaminen avoimessa ja
luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa. Yhteistydn on tydyhteisdssad hyva perustua
yhteisiin  unelmiin, joista jokainen pystyy osaltaan kantamaan vastuuta.
Kehityskeskustelut ovat keskustelevan johtamisen keskeisimpia apuvalineita. (Juuti &
Vuorela 2002, 103-107; Hujala 2008, 120.)

Moniaaninen johtajuus on osa keskustelevaa johtajuutta. Moniaanisyys yhtena taman
ajan johtamisen diskurssina eli tutkimisen ja keskustelun perinteend kyseenalaistaa
yksildlahtoisen johtamisen ja tahtaa eri osapuolten kuten johdon ja tyontekijoiden
erilaisten nakokulmien pohtimiseen ja hyodyntamiseen johtamisessa. Hujalan (2008)
mukaan moniaanistad johtamista voidaan yllapitdd tai muuttaa vuorovaikutuksessa
puheen, keskustelun ja kielenkayton avulla. Moniaaninen johtaminen tarkoittaa
vastavuoroisuutta. Organisaatiotason vuorovaikutuskaytanndilla rakennetaan perustaa
johtamisen moniaanisyydelle. Moniaanisyys johtamisessa pitaa sisallaan sen, etta
mahdollisimman monet nakokulmat asioihin, eri osapuolten esittamina, ovat lasna kes-
kustelussa ja vaikuttamassa kasiteltaviin asioihin. Moniaaninen johtaminen sietaa kriitti-
syytta. Asiantuntija- ja palveluorganisaatiot, jotka onnistuvat johtamaan moniaanisesti,
omistanevat avaimet tulevaisuuden menestykseen. (Hujala 2008, 84, 113-120.)
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3 JUHA SIITOSEN VOIMAANTUMISTEORIA JA SEN KATEGORIAT

Empowerment- eli voimaantumisorientaatio on filosofiselta perustaltaan ihmisia
kunnioittava ja positiivinen lahestymistapa, joten se auttaa luomaan hyvinvointia
tukevaa humaania kulttuuria tyopaikoille. Voimaantumisorientaatio pitaa tarkeana sita,
ettd ihmisen kunnioittaminen ja muut tyOkulttuurin edistamisen kannalta keskeiset arvot
ohjaavat yhteison toimintaa. Malli pitaa tarkeana tunteiden huomioimista ja tunteiden
hyddyntamistd ihmisten yhteisten kokemusten ja kasvun prosessissa seka erityisesti
esimiesasemassa olevien herkkyytta aistia tunneilmaston vareilyt ja muutokset.
(Siitonen 1999, 117- 158.)

Empowerment- orientaatio pitaa tarkeana sita, etta ihminen voi olla aidosti omana
itsenaan tyossaan. Se painottaa mahdollistavan tyokulttuurin merkitysta jatkuvan
muutoksen hallinnassa ja siihen liittyen vastuullisen vapauden seka positiivisen oman
osaamisen ja tyon kehittdmiskulttuurin merkitystd. Se painottaa tyohyvinvoinnin
ennakointia osana tyOorganisaation perustehtavaa, yrityksen liiketoimintaideaa,
strategista suunnittelua, osaamista ja toimintatapaa seka naihin liittyen henkiloston
hyvinvoinnin yhteytta tyoorganisaation ja yrityksen menestymiseen. (Siitonen 1999,
117-158.)

Empowerment- orientaatio auttaa eritasoisia johtajia uudistamaan henkil0ston
johtamista. Se auttaa tyontekijoita luomaan itselleen jaksamista vahvistavia ohjelmia ja
antaa tyoryhmille ideoita uudenlaisten vaikuttamismahdollisuuksien kayttamiseen.
Empowerment-  orientaatio pitdd tarkeana kannustamista  moniulotteiseen
yhteistoimintaan tyotovereiden, tyOyksikoiden, lahivaikuttajien ja muiden keskeisten
yhteistydkumppaneiden kanssa nakdalojen laajentamisen, voimavarojen yhdistamisen
ja kommunikaatiovalmiuksien kehittymisen vuoksi. Se on tulevaisuusorientoitunut, mutta
pitaa tarkeana tyo- ja yrityskulttuurin menneisyyden ja taman hetken ymmartamista.
Tama on tarkeaa toiveikkuuden, tulevaisuuden uskon, keskinaisen arvostuksen,
luottamuksen, hyvaksymisen ja kunnioittamisen kannalta. Empowerment- orientaatio
pitaa tarkeana tyon suunnittelussa mielikuvien luomista ja tulevien tilanteiden ennakoin-
tia. Se perustuu ndkemykseen, etta ihmisen voimaantuminen on samanaikaisesti seka

henkilokohtainen ettd sosiaalinen prosessi. Empowerment- orientaatio on kiinnostunut
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laaja-alaisesti ihmisen ja yhteison voimaantumisprosessiin yhteydessa olevista
osaprosesseista. (Siitonen 1999, 117-158.)

Empowerment- orientaatio painottaa voimaantumisprosessien merkitysta vahvan
sisdisen voimantunteen kehittymisessa ja sita kautta sitoutumisen, osaamisen ja
ammatillisen uudistumisen kehittymista riskinottovalmiuksineen. Se painottaa johtajien
ja esimiesten ihmistuntemusta ja siihen liittyen noyryytta, kypsaa aikuisuutta, hieno-
tunteisuutta seka oman arvotaustan selkiyttamista. Empowerment- ajattelu korostaa
oman aanen kuulemisen ja sisaisen puheen valmiuksia oman toiminnan, tunteiden, toi-
veiden, osaamisen, kommunikaatiotilanteiden, onnistumisten ja epaonnistumisten seka
muutostarpeiden analysoinnissa. Se pitaa tarkeana, etta ihmisella on selked kasitys
elamantehtavastaan ja siita, mitd han elamaltaan haluaa. Yksilon on tarkeaa tiedostaa,
miksi han tekee tyotaan ja mihin han tyodllaan ja toiminnallaan pyrkii. Empowerment-
orientaatio ei perustu mihinkaan vyksittdiseen teoriaan vaan muodostaa teoriara-
kennelman, joka koostuu useista empowerment- ja motivaatioteorioista seka
johtamisen, oppimisen, sitoutumisen, arvo-, stressi-, hyvinvointi-, organisaatio- ja
kulttuurin muodostumisen teorioista (Siitonen 1999; Siitonen, Repola & Robinson 2002,
57-58.)

Siitonen (1999) kehitti voimaantumisteorian tutkiessaan opettajaksi opiskelevien
ammatillista kasvua. Voimaantumisteoriaa rakentaessaan han on omien tutkimustulos-
tensa lisaksi hyodyntanyt muiden tutkijjoiden empowerment- nakemysta ja
empowerment- teorioiden aineksia, sitoutumis- kasitteen maaritelmia ja nakemyksia
sitoutumisprosessista. Siitonen on teorianmuodostuksessaan soveltanut motivoivien
jarjestelmien teorian paakohtia, uusprofessionaalista ammatillisen kasvun nakemysta,
monien motivaatioteorioiden aineksia seka eri tutkijoiden nakemyksia voimaantumista
jasentavista kasitteista. Naita kasitteita ovat muun muassa vapaus, valinta, padmaarat,
minakasitys, itseluottamus, arvostus, itsearvostus, ilmapiiri, emootiot ja turvallisuus.
Voimaantumisteoria  koostuu  osaprosesseista, jotka ovat yhteydessa ja
merkityssuhteessa toisiinsa. Voimaantumisteoria jasentad naiden osaprosessien valisia
merkityssuhteita, mutta ei pyri osoittamaan niiden valisia syy-seuraussuhteita. (Siitonen
1999, 116.)
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Voimaantuminen on Siitosen (1999) mukaan ihmisesta itsestaan lahteva, hen-
kilokohtainen ja sosiaalinen prosessi. Yksilon voimaantumista jasentavia kategorioita
ovat yksilon paamaarat, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot seka naiden
keskinaiset merkityssuhteet. Voimaantumisen kannalta yksilon voimaantumisen
kategoriat ja kategorioiden eri osaprosessit ovat teoreettisesti merkityksellisia ja ne
tulee ymmartaa yleispatevina tekijoina, jotka vaikuttavat samalla tavoin kaikissa
ymparistoissa ja kaikkiin ihmisiin. (Siitonen 1999, 119, 158.)

3.1 Yksilon pddmaarat ja voimaantuminen

Voimaantumisteoria nakee ihmisen aktiivisena, luovana ja vapaana toimijana, joka
asettaa itselleen jatkuvasti paamaaria. Henkilokohtaisella paamaarien asettamisella,
paamaariin pyrkimisella ja yksilon voimaantumisella on Siitosen (1999) mukaan tarkea
keskindinen yhteys. Tulevaisuuden visio valitavoitteineen antaa ihmiselle energiaa
pyrkia eteenpain ja on siten voimanlahteena taman edetessa kohti uusia haasteita.
Paamaarien asettaminen ja niiden tavoittelu vaatii yksilolta voimavaroja, joita han voi
saada toimintaympariston tarjoamista mahdollisuuksista. Toimintaymparistoon liittyvien
uskomusten lisaksi usko omiin kykyihin edistaa tai estaa yksilon voimaantumista ja
paamaarien saavuttamista. (Siitonen 1999, 119-120.)

Vapaudella on tarkea merkitys yksilon sisaisessa voimantumisessa. Valinnanvapaus,
vapaaehtoisuus, itsemaaraaminen ja autonomisuus ovat voimaantumisen jasentamisen,
ymmartamisen ja pohtimisen kannalta keskeisia asioita. ltsemaaraaminen tarkoittaa
Siitosen (1999) mukaan sita, ettd yksilo voi maarata omaa elamaansa, han tekee
paatoksia ja toteuttaa niitd ilman, ettd muut puuttuvat hanen valintoihinsa.
Yhteiskunnalla, ihmisen laheisilla ja auttajila on moraalinen velvollisuus tehda

mahdolliseksi yksilon itsemaaraaminen. (Siitonen 1999, 128-129.)

Arvot kuvaavat sita, mika on ihmiselle, organisaatiolle ja yhteiskunnalle arvokasta. Arvot
ovat pysyvia paamaaria, ihanteita, prioriteetteja eli etusijalle asetettuja asioita ja ne
toimivat kriteereina eli arvosteluperusteina valintatilanteessa. Jokaisella yksilolld on oma

arvomaailmansa ja arvohierarkiansa. (Laaksonen ym. 2005, 41.)
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Arvotausta on tarkea silloin, kun ihminen asettaa paamaaria. Tavoitteet kuvastavat
yksilon arvoja. Kun tavoitteet muuttuvat toiminnasta saadun palautteen perusteella, se
aiheuttaa muutospaineita myoOs yksilon arvoille. Valinnanvapauden arvo ja oikeus
maarata vapaasti omasta elamastaan ovat merkityksellisia, kun ihminen asettaa
itselleen paamaaran. Naiden arvojen ja oikeuksien kokeminen on yhteydessa ihmisen

voimaantumiseen. (Siitonen 1999, 128-129.)

3.2 Yksilon kykyuskomukset ja voimaantuminen

Yksilon omat kykyuskomukset ovat Siitosen (1999) mukaan voimaantumisen tarkea
kategoria. Kykyuskomustensa kautta yksild arvioi, onko hanella mahdollisuutta
saavuttaa asettamansa tavoitteet. Kykyuskomuksia ovat yksilon kasitys itsestaan,
hanen minakuvansa, itsetuntonsa, itseluottamuksensa ja itsearvostuksensa.
Minakasityksen kautta ihminen arvioi ymparistdaan ja omia voimavarojaan suhteessa
odotuksiinsa. Toista ihmista oppii ymmartamaan parhaiten tutustumalla hanen koke-
muksiinsa, havaintoihinsa, kasityksiinsa ja hanen tapaansa tulkita asioita. Naihin
asioihin perehtymalla voidaan tukea ihmisen voimaantumista. (Siitonen 1999, 129-130.)

Itsetunto on ihmisen persoonallisuuden ominaisuus ja yksi ihmisen keskeisista
voimavaroista. Itsetunto on ihmisen kykya luottaa itseensa, pitaa itsestdan ja arvostaa
itseaan heikkouksistaan huolimatta. Se on yksilon kyky nahda elamansa tarkeana ja
ainutkertaisena. Itsearvostus tarkoittaa sita, ettd ihminen hyvaksyy itsensa, kunnioittaa
ja arvostaa itseaan ja on tyytyvainen itseensa sellaisena, kuin han on. Hyva itsetunto on
ihmiselle tarkea. Koetut onnistumiset vahvistavat yksilon itseluottamusta ja lisaavat
hanen kompetenssin eli patevyyden tunnettaan. Toimintaymparisto voi vaikuttaa yksilon
itsetuntoon ja itsearvostukseen joko heikentavasti tai vahvistavasti. (Siitonen 1999, 129
- 130.)

ltseluottamuksen Siitonen (1999) toteaa olevan sita, ettda ihminen odottaa itseltaan
menestymista ja onnistumista ja uskoo siihen, ettd omat yritykset tuottavat tulosta.
Ihminen uskoo my®0s siihen, ettd han voi tehda niin kuin toivoo ja haluaa. ldentiteetti on

Siitosen (1999) tekeman Kkirjallisuusvertailun mukaan minan pysyvyytta ja varmuutta
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kuvaava tunne. Se on varmuutta siitd, kuka on ja keneksi on kasvamassa. ldentiteetin

on kuvattu olevan eraanlainen minan kokonaisuus. (Siitonen 1999, 134-136.)

Siitonen (1999) toteaa, ettd minakasitys on tarkea elementti yksilon voimaantu-
misprosessissa. Siitosen voimaantumisteoriassa minakasitys muodostuu minakuvasta,
itsetunnosta ja identiteetista. Mindkuva on ihmisen itsensa tiedostama
kokonaisnakemys itsestaan ja asennoitumista itseensa. Voimaantumisessa korostuu
se, millaisena muut ihmiset minua pitavat tai millaisen he haluavat minun olevan tai
millainen mina haluaisin olla. Tahan liittyy tulevaisuuden ennakointi ja itselle asetettujen
odotusten pohdinta seka energisoiva toiveikkuus. Voimaantumisprosessissa on tarkeaa
se, millaiseksi todellinen mindkuva muodostuu toisten ihmisten kuvitellun suhtautumisen
ja oman ihanne minakuvan yhdistyessa. Nama asiat korostuvat vuorovaikutus- ja

palautteenantotilanteissa. (Siitonen 1999, 131-132.)

Voimaantuminen ja henkilokohtainen vastuunottaminen liittyvat toisiinsa. Vastuun
ottamista ja sen kantamiseen sitoutumista voidaan edistaa siten, ettd ihmisella on
aidosti vapaus ja itsenaisyys asettaa itselleen paamaaria, joihin pyrkia. (Siitonen 1999,
141.)

3.3 Yksilén kontekstiuskomukset ja voimaantuminen

Kontekstilla tarkoitetaan asiayhteytta ja sita, etta jokin ilmid0 on asiaan, paikkaan tai
kulttuuriin sidottua tietyssa tilanteessa (Vilkka 2005, 180). Siitonen (1999) tarkoittaa
kontekstiuskomuksilla yksilon arviota siita, tarjoaako toimintaympa- ristd hanelle
mahdollisuuksia ja onko se vastaanottavainen. Kontekstiuskomukset ovat tarkeita
paamaaran asettamiselle, paamaaraan pyrkimiselle ja voimaantumiselle. Siitosen
(1999) voimaantumisteorian kontekstiuskomuskategorian oleelliset nakokulmat ovat
hyvaksynta, arvostus, luottamus ja kunnioitus. Siihen sisaltyy myds toimintaympariston
ilmapiiri, sen turvallisuus, avoimuus, ennakkoluulottomuus, rohkaisu ja tukeminen. Myos
toiminnanvapaus, autenttisuus, yhteistoiminta, kollegiaalisuus, tasa-arvoisuus ja

johtajuus ovat tarkeita kontekstiuskomusten elementteja. (Siitonen 1999, 143.)
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3.4 Yksilon emootiot ja voimaantuminen

Emootioilla eli tunteilla on keskeinen merkitys yksilon arvioidessa mahdollisuuksiaan
asettaa itselleen paamaaria ja saavuttaa asettamansa paamaarat. Inmisen toiveikkuus
ja positivinen lataus ovat tarkeitd asioita voimavarojen vapautumisessa.
Voimaantumisprosessissa emootiot antavat yksilolle tietoa ja vihjeita kontekstin
turvallisuudesta, ilmapiirista, hyvaksynnasta, tuesta ja toiminnanvapaudesta seka
ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. My0Os eettisyys, positiivinen lataus, toiveikkuus,
onnistuminen ja epaonnistuminen ovat voimaantumisen tarkeita osaprosesseja.
(Siitonen 1999, 152, 154.)

Positiivinen lataus luo uusissa, haasteellisissa tilanteissa tarvittavia voimavaroja.
Positiivinen mieliala on ominaista voimaantuneelle ihmiselle, mutta se on kuvaa myos
tyoyhteison ilmapiiria. Positiivisen latauksen kokeminen omassa itsessaan ja yhteison
ilmapiirissa tukee yksilon innostuneisuutta, toiveikkuutta sekd halua parantaa taitojaan
ilman palkkion toivoa tai rangaistuksen pelkoa. Ihmisen voimaantumisen kannalta on
tarkeaa, etta han saa kokea onnistumista. Onnistumisen kokemukset auttavat
tekemaan pitkan aikavalin suunnitelmia ja asettamaan paamaaria. Avoimessa ja
sallivassa ilmapiirissa my0s epaonnistumiset voidaan kasitella tyoyhteison yhteisina
oppimiskokemuksina. (Siitonen 1999, 152, 154.)
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* Vapaus itsesaately - rohkaiseminen kuunteleminen
- valinnanvapaus * Vastuu - tukeminen
- vapaaehtoisuus
- itsemddraaminen * Toimintavapaus
- autonomisuus - oma kontrolli
* Arvol * Autenttisuus
* Yhteistoiminta, kollegi-
aalisuus ja tasa-arvoisuus
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KUVIO 1. Voimaantumisen atomimalli, joka kuvaa yksilon voimaantumisen ka-
tegorioiden ja niiden osaprosessien keskinaista yhteytta ja keskinaisten merki-

tyssuhteiden moniulotteisuutta. (Siitonen 1999, 158.)

3.5 Voimaantumisteorian premissit

Siitosen (1999) laatima ihmisen voimaantumisteoria koostuu viidesta premissista el
lahtokohdasta. Ensimmainen premissi toteaa, ettd voimaantuminen on ihmisen henkilo-
kohtainen ja sosiaalinen prosessi. Toisen premissin mukaan voimaantuminen on
ihmisesta itsestaan lahteva prosessi, jota jasentavat paamaarat, kykyuskomukset,
kontekstiuskomukset ja emootiot seka niiden sisaiset suhteet. Kolmas premissi toteaa
voimaantumisen vaikuttavan yksilon sitoutumisprosessiin: vahva voimaantuminen

johtaa voimakkaaseen sitoutumiseen ja heikko voimaantuminen sitouttaa yksilon



32

heikosti. Teoriansa neljannessa premississa Siitonen (1999) toteaa, etta
voimaantuminen on yhteydessa ihmisen hyvinvointiin. Vaikka voimaantuminen on
ihmisen henkilokohtainen prosessi, siihen vaikuttavat toiset ihmiset, olosuhteet ja
sosiaaliset rakenteet. Yksilon voimaantumisen tarve imenee viimeistaan silloin, kun

hanta estetaan voimaantumasta. (Siitonen 1999, 161-162.)

4 KATSAUS AIKAISEMPIIN TUTKIMUKSIIN

4.1 Kotimaisia tutkimustuloksia voimaantumisesta

Siitosen (1999) tutkimustulosten mukaisesti voimaantuminen on prosessiluonteista ja
voimaantunut ihminen voidaan kuvata seuraavasti:

"Voimaantuminen on ihmisesta itsestaan lahteva prosessi. Voimaa ei
voi antaa toiselle. Se on henkildkohtainen ja sosiaalinen prosessi, jota ei tuota tai
aiheuta toinen ihminen. Voimaantuminen on prosessi tai tapahtumasarja, jonka
kannalta toimintaympariston olosuhteet esimerkiksi valinnanvapaus ja turval-
liseksi koettu ilmapiiri voivat olla merkityksellisia, ja taman vuoksi voimaantu-

minen voi olla jossain tietyssa ymparistossa todennakdisempaa

kuin toisessa. Voimaantunut ihminen on I6ytanyt omat voimaransa.

Han on itse itseaan maaraava ja ulkoisesta pakosta vapaa. Toinen

ihminen ei ole hantda voimaannuttanut, vaan han on itse tullut

voimaantuneeksi. "(Siitonen 1999, 93, 166.)

Siitosen (1999, 61) mukaan sisainen voimantunne on omia voimavaroja, vastuullisuutta
ja luovuutta vapauttava tunne. Sisaisen voimantunteen saavuttaneista heijastuu
myonteisyys ja positiivinen lataus, joka on yhteydessa hyvaksyvaan ja luottamukselli-
seen ilmapiiriin ja arvostuksen kokemiseen. Sisdisen voimantunteen saavuttaneella
ihmisellda on halu yrittdd parhaansa ja ottaa vastuu myoOs yhteisOn toisten jasenten
hyvinvoinnista ja han kayttaa rohkeasti ja luottavaisesti toimintavapauttaan.

Yksilo kokema vapaus tukee vastuun ottamista. Seka vapaus etta vastuu ovat
yhteydessa yhteison turvalliseksi koettuun ilmapiiriin. Kokiessaan arvostusta,

kunnioitusta ja luottamusta ihminen uskaltautuu tekemaan ennakkoluulottomasti luovia
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ratkaisuja. Vapaus ja itsenaisyyden kokeminen ovat keskeisessa asemassa sisaisen
voimantunteen savuttamisessa. Myos kontekstiin eli toimintaymparistoon ja yhteisoon
liittyvat kokemukset ja nakemykset ovat tarkeita sisaisen voimantunteen rakentumisen
alkuvaiheessa, mutta erityisesti sen yllapitamisessa ja vahvistumisessa. (Siitonen
1999, 61.)

Heikkilan ja Heikkilan (2005, 47-49) tutkimustulosten mukaan eri yksilot voimaatuvat
erilaisista asioista. Voimaannuttavia asioita voivat olla tydssa tarvittavat uudet taidot,
teoreettinen opiskelu, kommunikaation vahvistaminen tai ajan hallinnan opettelu. He
esittavat Wilsonin (1996) luoman, organisaation yksittaisen jasenen henkilokohtaisen
voimaantumisprosessin nelitasoisen mallin. Sen ensimmaisella mina voisin -tasolla
yksild havaitse, ettd hanen suhteensa ja asennoitumisensa paivittaiseen tyohon on
vaara. Tyo tuntuu ikavystyttavalta, se ei palkitse ja ihminen on tyytymaton
tilanteeseensa. Syyt voivat |0ytya kaytannon tyon suunnittelusta, organisoinnista tai
haluttomuudesta kantaa vastuuta tai ottaa vastaan uusia haasteita. Tyon ja oman itsen
kehitys on pysahtynyt ja yksil6 huomaa ajautuneensa umpikujaan.

Toisella, minad tahdon- tasolla yksilon tyytymattomyys vallitsevaan tilanteeseen lisaa
hanen motivaatiotaan ja herattdd tarpeen myonteiseen muutokseen. Yksilo haluaa
osoittaa aikaisempaa suurempaa mielenkiintoa tyotdan kohtaan ja han innostuu
joistakin tyohon liittyvista asioista. Yksildo on motivoitunut oppimaan uusia asioita ja
kantaa aikaisempaa enemman vastuuta tyostaan. Uusia asioita oppiessaan hanen
itsetuntonsa ja itseluottamuksensa vahvistuvat. Yksilo alkaa hallita aikaisemmin
vaikeilta tuntuneita asioita. Kehitysmahdollisuudet ja urakehitys nykyisessa
organisaatiossa ja sen ulkopuolella kiinnostavat. Kolmannella mina toimin -tasolla yksilo
alkaa toteuttaa voimaantumissuunnitelmaa. Han kokee mielihyvaa menestyttyaan.
Hanen itseluottamuksensa kasvaa. Han ottaa vastaan uusia haasteita ja paneutuu
tyohonsa entistd paremmin. Paatoksenteko nopeutuu ja varmistuu samalla kun yksild
tuntee saavansa uutta energiaa ja intoa. Omien ja organisaation tavoitteiden mukainen
toiminta tuntuu mielekkaalta. Yksilo alkaa nauttia tyostaan ja tyo sinallaan tuottaa iloa.
(Heikkila & Heikkila 2005, 48- 49.)

Heikkila ja Heikkila (2005, 49) toteavat, etta Wilsonin (1996) voimaantumisprosessin

nelitasoisen mallin ylimmalla tasolla yksilo kokee voittaneensa monet huonommuuden



34

tunteet ja organisaation asettamat rajoitukset. Hanen tyoroolinsa on laajentunut ja
ihmisen on aikaisempaa helpompaa vastaanottaa ja oppia uutta. Yhteistyd muiden
kanssa on entistd sujuvampaa. Yksil0 kykenee tiimeissa ja projekteissa toimimaan
tasavertaisena jasenena muiden kanssa. Han kokee tydnsa monipuoliseksi ja
mielekkaaksi ja on loytanyt siitd uudenlaisen merkityksen. Tyosta on tullut tarkea osa

yksilon elamaa.

Karsikkaan (2005, 34) saamien tutkimustulosten mukaan ihminen ottaa voi-
maantuessaan vastuun omasta elamastaan samalla kun hanen toimintavoimansa
kasvavat. Tahan vaikuttavat seka yksilon oma kehittyminen etta ympariston tarjoamat
mahdollisuudet. Voimaantuminen on prosessi, jossa ihmiset voivat parantaa elamansa
hallintaa ja kontrollia. On tarkeaa pyrkia tunnistamaan tekijoita, joilla voidaan lisata
ihmisen positiivisen kasvun mahdollisuuksia ja kehittdd yksilon voimavaroja ja
resursseja. Talla tavoin voidaan saada aikaan voimaannuttava ymparistd. Toisaalta
huonotkaan olosuhteet eivat kokonaan esta voimaantumista: alistava kohtelu saattaa

johtaa sita vastustavaan, mutta rakentavaan toimintaan.

Kuokkanen (2003) esittelee voimaantuneen sairaanhoitajan ihannemallin. Han tuo
esille, miten voimaantunut sairaanhoitaja suorittaa tehtavansa ja mitka tekijat edistavat
ja estavat sairaanhoitajan voimaantumista. Kuokkanen (2003) toteaa voimaantuneen
sairaanhoitajan ominaisuuksia olevan moraalisen periaatteellisuuden, yksilon
kunnioittamisen, rehellisyyden ja oikeudenmukaisuuden. Voimaantuneen
sairaanhoitajan persoonallisuus rakentuu henkisista voimavaroista, rohkeudesta,
varmuudesta, kyvysta toimia paineiden alla, avarakatseisuudesta ja joustavuudesta.
Voimaantuneella sairaanhoitajalla on asiantuntemusta, patevyytta ja henkilOkohtaista
voimaa ja vastuuta. Han on tulevaisuuteen suuntautunut, innovatiivinen ja luova
ajattelija. Sosiaalisilta kyvyiltddn voimaantunut hoitaja on avarakatseinen,
vastuuntuntoinen ja muiden arvostama. (Kuokkanen 2003, 35.)

Kuokkasen (2003, 35-36) esittdma voimaantuneen sairaanhoitajan malli selvittaa, miten
hoitajan voimaantuminen tulee esille. Se konkretisoituu sairaanhoitajan moraalisissa
periaatteissaan toisten kunnioittamisena, rehellisena ja oikeudenmukaisena kaytoksena
seka henkilokohtaisena eheytena. Voimaantunut sairaanhoitaja huolehtii omasta

hyvinvoinnistaan ja toimii tehokkaasti ja joustavasti myos paineen alaisena. Lisaksi han
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uskaltaa sanoa oman mielipiteensa ja toimia. Asiantuntijana han on taidokas, tekee
paatoksia, toimii riippumattomasti, konsultoi ja opettaa kollegojaan. Voimaantunut
sairaanhoitaja on Kuokkasen nakemyksen mukaan tulevaisuuteen suuntautunut. Han
Ioytaa luovia ratkaisuja, edistaa tydssaan uusia ideoita, toimii suunnitelman mukaisesti
ja arvioi noudatettujen kaytantdjen vaikutuksia. Sosiaalisilta ominaisuuksiltaan
voimaantunut sairaanhoitaja on kykeneva ratkaisemaan ongelmia. Han tyoskentelee

yhteisten paamaarien hyvaksi ja keskustelee avoimesti.

Kuokkanen (2003, 35) tuo esille sairaanhoitajan voimaantumista edistavia tekijoita. Niita
ovat moraalisissa periaatteissa jaetut arvot, toisten arvostaminen seka yhteinen
hoitofilosofia. Henkilokohtaista eheytta tukevia tekijoita ovat jaettu vastuu, itseluottamus
seka palaute. Asiantuntemusta lisaaviksi tekijoiksi Kuokkanen mainitsee kehittamistyon
ja arvioinnin, yhteistyon ja koulutuksen. Tyon jatkuvuus, aseman seka tiedon kayton
luomat mahdollisuudet ja tiedon kayttd edistavat tulevaisuuteen suuntautuneisuutta.
Sosiaalisuutta edistavat kollegiaalinen tuki, avoin ilmapiiri ja rakentava ongelmien rat-
kaisu. Valtaistunut henkildo kokee Kuokkasen (2003) mukaan pystyvansa vaikuttamaan
elamaansa ja tyohonsa. Han on rohkea, tulevaisuuteen orientoitunut ja hanelld on

sosiaalisia taitoja.

Kuokkanen (2003, 35) esittaa vaitoskirjassaan, etta sairaanhoitajan voimaantumista
estavia tekijoita ovat ristiriitaiset arvot, mitatointi ja eriavat periaatteet. Autoritaarinen
johtaminen, epaluottamus ja vastuuttomuus estavat ja vaurioittavat persoonallista
eheytta. Asiantuntijuuden kehittymista estavia tekijoita ovat innovatiivisuuden vastustus,
yhteistydon puute ja kehitysvastarinta. Lyhyet tyosuhteet, hierarkkisuus ja tiedon puute
haittaavat tulevaisuuteen suuntautumista. Barrikadeille nouseminen, kiistat ja
avoimuuden puute vaikeuttavat Kuokkasen mukaan sairaanhoitajan sosiaalisuuden

kehittymista.



QUALITIES
of an empowered nurse

Moral principles
Respect for individuals
Honesty

Equity

Personal integrity
Mentally resourceful
Courageous, assertive
Able to act under pressure
Broadminded, flexible
Expertise

Competent

Has personal power
Autonomous
Personally responsible
Future-orientedness
Innovative, creative
Enthusiastic promotor
Fordward thinking
Sociability
Open-minded
Respected by others
Socially responsible

PERFORMANCE
of an empowered nurse

Moral principles

Treats others with respect
Acts honestly

Acts justly

Personal integrity

Looks after own well-being
Dares to say and act

Acts effectively under pressure
Acts flexibly

Expertise

Acts skilfully

Makes decisions

Acts independently

Consults and teaches colleagues
Future-orientedness

Finds creative solutions
Promotes new ideas at work
Acts after planning, assesses
effects

Sociability

discusses openly

works for the common goal
solves problems
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PROMOTE
empowerment

Moral principles

Shared values

Esteem for others
Concerted care philosophy
Personal integrity
Delegated responsibilities
Confidence

Feedback

Expertise

Evaluation and development
Co-operation

Training

Future orientedness
Continuity of work
Position opportunities
Access to information
Sociability

Collegial support

Problem solving

Open ambience

IMPEDE
empowerment

Moral principles
Conflicting values
Nullification

No concerted policy
Personal integrity
Authoritarian leadership
Distrust

Non- responsiveness
Expertise

Resistance to innovation
Lack of co-operation
Unprogressiveness
Future orientedness
Short working periods
Hierarchy

Lack of information
Sociability

Raising barricades
Controversy

Lack of openness

KUVIO 2. Ideaalimalli sairaanhoitajan voimaantumisesta. (Kuokkanen 2003, 35.)

VVoimaantumisorientaation mukaan ihmisten ja tydyhteison hyvinvointi ovat yhteydessa

voimaantumisprosessiin. Voimaantuminen on ihmisesta itsestaan lahteva, henkilo-

kohtainen prosessi, mutta samanaikaisesti yhteisollinen ja sosiaalinen prosessi. Yksilon

on voitava osallistua yhteisonsa toimintaan ja haneen on luotettava. Luottamuksen

kautta yksilon sitoutuminen tyOyhteisdonsa vahvistuu ja tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

lisaantyvat. Kuokkasen vaitostutkimus osoittaa, etta valtaistuneet henkilot ovat tydhonsa

sitoutuneita ja voivat hyvin tyopaikallaan. (Kuokkanen 2003, 58 - 62.)
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Karvo (2005) kasittelee voimaantumista sairaanhoitajan, hoitotyon, tydyhteison ja
organisaation nakokulmista. Hanen tutkimustulostensa mukaan sairaanhoitajan
voimaantuminen  on  organisaation,  sosiaalisen ja  vuorovaikutuksellisen
kanssakaymisen vahvistama seka tyon innoittama ja uudentuva persoonallinen
ammatillinen vahvuus. Karvo (2005) nimeaa yhdeksan sairaanhoitajan voimaantumisen
voimavara-aluetta. Vahva ammatillisuus voimavarana on asiantuntijuutta, vastuullisuutta
ja tilannehallintaa. Inhimillisen eheyden tunne voimavarana koostuu vahvasta
identiteetista, emootioista ja sosiaalisuudesta. Henkilokohtaisten voimavarojen
uudentamisella sairaanhoitajan voimavara-alueena Karvo (2005) tarkoittaa omaa aikaa,

elavoittavia kokemuksia ja luonnosta nauttimista.

Tyon innovatiivisuus on tyoperaisiin tekijoihin liittyva voimavara-alue. Se koostuu
tunteesta, ettd hallitsee oman tyonsa. Siihen liittyvat tyon haasteellisuus ja tyon
palkitsevuus. TyoOyhteisollisiin tekijoihin liittyvid voimavara-alueita ovat toisen ihmisen
arvokkuuden kunnioittamien ja kokemusten jakaminen. |hmisen arvokkuuden
kunnioittaminen voimavarana syntyy hyvasta ilmapiirista ja yhteisollisyydesta.
Kokemusten jakaminen voimavarana mahdollistuu ihmissuhteiden toimivuuden ja

tyoyhteisda tukevan toiminnan myota. (Karvo 2005.)

Organisatorisiin tekijoihin liittyvat voimavara-alueet ovat osallisuus suunnittelussa,
johtaminen ja vuorovaikutteisuus. Osallisuus suunnittelussa kasittaa tulevaisuuden
nakymat ja joustavat tyoaikajarjestelyt. Johtaminen voimavarana koostuu hyvasta
organisoinnista ja vuorovaikutteisuus voimavarana tarkoittaa Karvon mukaan yhteisia

kokoontumisia ja koulutukseen osallistumista. (Karvo 2005.)

4.2 Kansainvalisia tutkimustuloksia voimaantumisesta

Yksilon voimaantumisprosessi ja tyohyvinvointi seka niihin vaikuttavat tekijat ovat
askarruttaneet eri maiden tutkijoita. Australialaistutkijat Joiner ja Bartram (2004)
toteavat, ettd hoitotyd on alana kuormittavaa suuren tyomaaran ja usein myos
tydvoimapulan vuoksi. Stressia aiheuttavia tekijoitd ovat vuorotyd, hoitajien vastuu
tyostaan seka organisaation johdolle ettd potilaille, tyon ja perhe-elaman
yhteensovittamisen vaikeudet seka riittamattomat resurssit. Joiner ja Bartram (2004)
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tutkivat 157:aa hoitotyontekijaa yksityissairaalassa Melbournessa. Survey-tutkimuksen
tarkoituksena oli osoittaa, minkalainen vaikutus sosiaalisella tuella ja voimaantumisella
oli  australialaisten  sairaanhoitajien  tyOperaisen  stressin  vahentamiseen.
Australialaistutkijoiden saamien tutkimustulosten mukaan sairaanhoitajien
voimaantumisen vahvistaminen vahentaa heidan stressikokemuksiaan tyossa.
Voimaantuminen tarjoaa hoitajille mahdollisuuden aktiivisesti hyodyntaa tietamystaan,
taitojaan ja kykyjaan seka mahdollistaa heidan vaikutusmahdollisuutensa
terveydenhuollon kehittamistyossa. Lisaantynyt henkinen voimaantuminen vahentaa
tyotehtavien hallitsemattomuudesta johtuvaa tyostressia ja rooliristiriitoja. Hoitajat, jotka
kokivat Joinerin ja Bartramin (2004) tutkimuksessa olevansa patevia ja osaavia
tydssaan, tunsivat olevansa vahemman stressaantuneita. Voimaantumisella ei sen
sijaan ole Joinerin ja Bartramin (2004) tutkimustulosten mukaan vyhteytta tyon

ylikuormittavuuteen.

Ruotsalaistutkijat Arneson ja Ekberg (2005) tutkivat ja testasivat ongelmakeskeisen
oppimisen (PBL) menetelman toimivuutta terveydenhuollon tyontekijoiden terveyden ja
voimaantumisen edistdmisessa. Tutkimus toteutettin kolmessa organisaatiossa
julkisella sektorilla Ruotsissa. Kaikkien tutkittujen organisaatioiden seka tyontekijoille
etta esimiehille tarjottiin tilaisuus osallistua tutkimukseen. Osallistumisprosentti oli 87 %.
Tutkitut asettivat itselleen tavoitteita ja kehittivat omatoimisesti ryhmissa toimintatapoja
saavuttaakseen asettamansa tavoitteet. Tiedonantajana oli 30 henkilda seitsemassa
focus group- haastattelussa. Arnesonin ja Ekbergin (2005) tutkimustulosten mukaan
ongelmakeskeinen oppimisen menetelma sisaltaa elementteja, jotka mahdollistavat ja

saavat aikaan myds yksiloiden voimaantumista.

Amerikkalaistutkijat Barry, Brannon ja Mor (2005) tutkivat survey-tutkimuksella 156:tta
hoitotyon johtajaa ja 430:a vuorotyota tekevaa hoitotyon avustavissa tehtavissa
toimivaa henkilda Mainessa, Missisipissa ja Ohiossa. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittaa, kuinka hoitotyon johtamiskaytannot vaikuttivat tyontekijoiden
voimaantumiseen ja millainen vaikutus kaytannailla oli hoitokotien asukkaisiin. Barryn,
Brannonin ja Morin (2005) tutkimustulosten mukaan, mita enemman henkilostoa
palkittiin, sen vahemman heilla oli stressiperaisia vaivoja. Kun avustavalle henkildstolle

annettiin mahdollisuus vaikuttaa asiakkaiden hoitopaatoksiin, he sitoutuivat paremmin
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tyohonsa. Tutkimustulosten mukaan henkiloston voimaannuttavalla johtamisella on

myoOnteinen vaikutus myos asiakkaisiin.

Kanadalaistutkijat Spence Laschinger ja Finegan (2005) tutkivat Ontarion alueella
sahkopostikyselya tiedonkeruumenetelmanaan  kayttden  akuuttisairaanhoidossa
opetussairaaloissa tyoskentelevan hoitohenkiloston voimaantumista ja siihen vaikuttavia
tekijoita. Heidan tutkimusaineistonsa koostui 273:sta analysoidusta
vastauslomakkeesta. Tutkittujen keski-ika oli noin 33 vuotta ja heidan keskimaarainen
tyokokemusaikansa yhdeksan vuotta ja kokemus sen hetkisesta tyoyksikostaan kaksi
vuotta. Spence Laschingerin ja Fineganin (2005) tutkimustulokset osoittivat, etta
henkiléston voimaantumisella on vaikutusta heidan kasityksiinsa ja luottamukseensa
oikeudenmukaisesta johtamisesta ja tuntemuksiinsa tyonsa arvostuksesta. Nama asiat
vaikuttavat viime kadessa hoitohenkilokunnan tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.
Tutkittujen mukaan voimaannuttavassa ymparistossa hoitotyonjohtajat huomioivat
tyontekijoiden hyvinvoinnin paatoksenteossa. Tutkitut kokivat saavansa tyostaan
ansaitsemaansa arvostusta ja tama lisasi heidan tyotyytyvaisyyttaan, sitoutumistaan
tyohonsa seka luottamustaan johtajiaan kohtaan. He uskoivat paremmin organisaation
arvoihin ja padamaariin ja olivat valmiimpia antamaan lisdpanoksen tyohonsa. Heilla oli
myOs vahaisemmat aikeet jattaa ala. Laschingerin ja Fineganin (2005) tutkimustulosten
mukaan luomalla voimaannuttava tydymparisto, jossa vallitsee luottamus ja arvostus,

voidaan sailyttaa hoitotydon vetovoimaisuus ja toimiva hoitotyd myds tulevaisuudessa.

Kiinalaistutkijat Chang ja Liu (2007) tutkivat tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien,
innovatiivisen kayttaytymisen ja tyon tuottavuuden valistd suhdetta perus-
terveydenhuollossa. Chang ja Liu (2007) toteuttivat tutkimuksensa tiedonhankinnan
strukturoidulla postikyselylomakkeella. Heidan otannassaan oli mukana 670 julkisen
terveydenhuoltoalan tyontekijaa Pohjois-Taiwanissa. Vastauksen he saivat 576: Ita
henkiloltd. Changin ja Liun (2007) tutkimustulosten mukaan henkiloston
voimaantumisella ja julkisen terveydenhuollon tyontekijoiden innovatiivisuudella on vain
vahan vaikutusta tyon tuottavuuteen. Julkisen terveydenhuollon pitaisi Changin ja Liun
(2007) mukaan edistad henkiloston taydennyskouluttautumista. Nain edistettaisiin
julkisen terveydenhuollon henkildston henkisen patevyyden tunnetta, vaikutusmahdolli-

suuksia ja innovatiivista toimintaa. Tama lisaisi myos tyon tuottavuutta.
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Amerikkalaistutkijat Manojlovich ja Laschinger (2007) tukivat, mitka tekijat vaikuttavat
tydymparistdossa sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen. Manojlovich ja Laschinger (2007)
testasivat Laschingerin ja Leiterin (2006) luoman hoitotyon ty6elama mallin. Manojlovich
ja Laschinger (2007) tutkivat sita, mitka rakenteellisen tydympariston tekijat vaikuttavat
hoitotyossa tyotyytyvaisyyteen. Manojlovich ja Laschinger (2007) lahettivat kyselyn
500:lle satunnaisesti valitulle sairaanhoitajalle Michiganissa. Lopullisessa otoksessa oli
mukana 276 sairaanhoitajaa, jotka tyOskentelivat sairaalassa. Tutkimukseen
osallistuneiden ika oli 23-63 vuotta ja tyOelamakokemusta heilla oli keskimaarin 13
vuotta. He olivat tyoskennelleet asemassaan keskimaarin yli kahdeksan vuotta.
Manojlovichin ja Laschingerin (2007) tutkimustulosten mukaan hoitotyon johtajuus on
voima, joka yllapitaa sairaanhoitajien voimaantumista. Manojlovich ja Laschinger (2007)
toteavat, ettd jos hoitajien esimiesten tuki vahenee, henkiloston sitoutuminen tyohon
heikkenee ja talla saattaa olla yhteytta myos tyotyytyvaisyyteen. Hoitotyon johtajat
voivat erilaisin interventioin vaikuttaa hoitajien tyohon ja tyossa viihtyvyyteen. Hoitotyon
johtajat voivat Manojlovichin ja Laschingerin (2007) mukaan kannustaa hoitajia
osallistumaan sairaalan hankkeisiin, johtajat voivat edistda hoitajien keskinaista ja
hoitajien ja laakareiden valista yhteistyota. Hoitotyon johtajien tulisi turvata riittavat
hoitotyon resurssit. Myos hoitajien osallistuminen tydvuorosuunnitelmien laatimiseen
seka joustava tyOkierto lisaavat tyotyytyvaisyytta. Manojlovichin ja Laschingerin (2007)
tutkimustulosten mukaan voimaannuttamisella voidaan Iluoda positiivinen toi-

mintaymparisto, jolla on yhteys tyotyytyvaisyyteen.

Kanadalaistutkijat Faulkner ja Laschinger (2008) tutkivat voimaantumisen vaikutuksia
sairaanhoitajien kokemuksiin tyossaan saamastaan arvostuksesta. Faulkner ja
Laschinger (2008) testasivat Kantersin (1977, 1993) tydssa vomaantumisen-teoriaa
lahettamalla kyselyn 500:lle akuuttisairaanhoidossa tyoskentelevalle sairaanhoitajalle.
Kyselyn vastausprosentti oli 56 %. Faulknerin ja Laschingerin (2008) saamat
tutkimustulokset osoittavat, ettd voimaannuttavilla tyoolosuhteilla on positiivinen
vaikutus organisaatiossa vallitseviin asenteisiin ja henkiloston kaytOkseen ja tyohon
sitoutumiseen. Sairaanhoitajilla, joilla oli tydssaan voimaantumisen mahdollisuudet,
suhtautuivat tydhonsa myonteisemmin. Verkostotyoskentely, toimivat henkilostosuhteet
tyoyhteisdssa seka johtajilta, kollegoilta ja muilta alalla toimivilta saatu arvostus on
tarkeaa sairaanhoitajien kokemuksille saamastaan arvostuksesta. Hoitotyon johtajilla on
mahdollisuudet luoda sellaiset voimaannuttavat tyoolosuhteet, joissa sairaanhoitajat
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voivat kokea olevansa arvostettuja. Sairaanhoitajien kokema arvostus heijastuu
Faulknerin ja Laschingerin (2008) tutkimustulosten mukaan seka potilaisiin ja koko ter-
veydenhuoltoon. Voimannuttavan tyoympariston rooli on tarkea silloin, kun alalle
rekrytoidaan tyOvoimapulan vallitessa uusia ammattilaisia. Sairaanhoitajien voimaan-
tuminen takaa Faulknerin ja Laschingerin (2008) mukaan potilaiden laadukkaan hoidon

my0s tulevaisuudessa.

5 TUTKIMUSTEHTAVA, TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

5.1 Tutkimustehtava

Talla tutkimuksella pyritdan etsimaan vastausta siihen, miten vanhusten hoitoyhteison
tyontekijat kokevat vyksilollinen voimaantumisensa ja miten he kuvailevat

voimaantumisen mahdollistavaa johtajuutta Jyvaskylan kaupungin palveluasumisessa?

5.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Jyvaskylassa vanhusten palveluasumisessa
tyoskentelevien hoitajien kokemuksia omasta voimaantumisestaan ja
voimaannuttavasta johtajuudesta. Tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat tukevat ja mitka
estavat tai rajoittavat hoitajien voimaantumista seka millaisia yhteyksia johtajuudella on
heidan voimaantumiskokemuksiinsa. Tavoitteenani on saada tietoa, jota voidaan
hyddyntda vanhusten palveluasumisen henkiloston tyohyvinvoinnin edistamisessa ja
voimaantumista tukevan johtamisen kehittamisessa. Opinnaytetyon tekemisen yhtena
tavoitteena on tukea omaa ammatillista kasvuani. On tarkeaa, etta tulevana sosiaali- ja
terveysalan kehittgjana ja johtajana omaan taidot vastata dynaamisesti ja
innovatiivisesti niin yhteiskunnan terveydenhuoltoon kohdistamiin haasteisiin kuin
tydelamasta nouseviin kehittamis- ja muutostarpeisiin. Kaytannon tyoprosessien ja
tutkimuksen vuorovaikutuksen toimivuudesta sekd henkiloston jaksamisesta,
hyvinvoinnista ja kehittymisesta arjessa huolehtiminen ovat taman paivan ja huomisen

sosiaali- ja terveysalan johtajan ydinosaamisalueita.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen ihmiskasitys

Ihmiskasityksella tarkoitetaan kasitysta siita, mita ihminen on, kuinka ihminen voidaan
erottaa muista ilmidista ja olioista ja mitka piirteet tekevat ihmisesta ihmisen (Syrjala,
Ahonen, Syrjalainen & Saari 1994, 121). Tutkimukseni ihmiskasitys on holistinen.
Holistisessa ihmiskasityksessa ihminen nahdaan biopsykososiaalisena kokonaisuutena
ja siind hyvaksytaan myos ihmisen uskonnollisten, eldamankatsomukseen liittyvien
tarpeiden huomioiminen ja niihin vastaaminen. Holistisen ihmiskasityksen mukaan
ihminen on monimutkainen kokonaisuus. lhminen koostuu kolmesta olemassaolon
muodosta, jotka kietoutuvat toisiinsa monimutkaisella ja vuorovaikutteisella tavalla.
Olemassaolon muodoista tajunnallisuudella tarkoitetaan sita, ettd ihminen on olemassa
psyykisena ja henkisena oliona. Tajunnallisuus muodostuu ihmisen kokemisesta — el
ajattelusta. Situationaalisuudella tarkoitetaan sita, etta ihmisen olemassaolo on suh-
teissa omaan elamantilanteeseen eli situaatioon. lhmisen kehollisuus on olemassaolo

orgaanisena tapahtumana. (Pihlanto 2003; Metsamuuronen 2007, 167.)

6.2 Tutkimuksen menetelmaératkaisut

Toteutin tekemani tutkimuksen kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska ha-
lusin kuvata vanhustyota tekevien hoitajien ajatuksia heidan kokemistaan mah-
dollisuuksista ja esteista voimaantua tyossaan. Kvalitatiivinen tutkimus on ihmistieteissa
kaytettava menetelmasuuntaus, jossa pyritddn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota, sel-
vittamaan ilmion merkitys tai tarkoitus sekd samaan tutkittavasta ilmiosta koko-
naisvaltainen kasitys. Kvalitatiivinen tutkimusote soveltuu tutkimukseen hyvin silloin, kun
ollaan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista tai tietyissa
tapahtumissa mukana olleiden yksittaisten toimijoiden merkitysrakenteista. Laadullinen
tutkimus soveltuu hyvin sellaisten luonnollisten tilanteiden tutkimiseen, joita ei voida
jarjestaa kokeeksi tai joissa ei voida kontrolloida kaikkia vaikuttavia tekijoita tai kun halu-
taan tietoa tiettyihin tapauksiin liittyvista syy-seuraussuhteista, joita ei voida tutkia
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kokeen avulla. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla ei ole lukkoonlyGtyja ennakko-
olettamuksia tutkimuskohteesta tai tutkimustuloksista. Laadullisen tutkimuksen aineiston
tulisi vauhdittaa tutkijan ajattelua. Aineiston avulla tutkija voi I6ytaa uusia nakokulmia, ei
vain todentaa ennestaan epailemaansa. (Eskola & Suoranta 2005, 19-20;
Metsamuuronen 2006b, 208.)

Hirsijarven ym. (1997,161) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtokohtana on
todellisen elaman kuvaaminen. Kvalitatiivinen tutkimus lahtee siita, etta ihminen ei ole
ulkoisten arsykkeiden heijastuma vaan itsenainen yksilo, joka itse pyrkii rakentamaan
itselleen kuvan maailmasta. |hmisellda on intentio eli tarkoitus saada jasenneltya
maailma kartaksi, jonka avulla suhteuttaa kokemukset toisiinsa ja tehda
tarkoituksenmukaisia toimintapaatoksia. Paamaarand on ihmisten ajattelun ja
kayttaytymisen ymmartaminen, heidan omien tulkintojensa ja tutkittavalle ilmidlle
antamiensa merkitysten hahmottaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuvat
tutkittavien henkildiden nakemykset ja kokemukset. Metsamuurosen (2006a, 88)
mukaan kvalitatiivinen tutkimusote soveltuu tutkimukseen silloin, kun ollaan

kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohdista eika niinkaan niiden yleisluonteesta.

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista tutkijan vuorovaikutus tutkimukseen
osallistujien kanssa, kuvailevuus sekd prosessin painottaminen. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tutkija perehtyy tutkittavaan ilmioon liittyviin ajatuksiin, tunteisiin ja motii-
veihin. Laadullisen tutkimuksen piirteiksi kirjallisuus mainitsee myods tutkimusasetelman
joustavuuden, harkinnanvaraisen naytteen, hypoteesittomuuden ja
kertomuksellisuuden. Laadulliseen tutkimukseen sisaltyy tutkijan tulkintaa aineistosta.
(Patton 1990, 40-41; Varto 1992, 51; Eskola & Suoranta 1998, 13-24.) Laadullisessa
tutkimuksessa vastaaja voi kuvailla tuntemuksiaan ja kokemuksiaan (Syrjala, Ahonen,
Syrjalainen & Saari 1994, 126; Vilkka 2005, 180).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on keskeista objektiivisuus. Objektivismilla tarkoitetaan
sellaista selittamista, jossa tutkimuskohdetta tarkastellaan ulkoapain puolueettoman
tarkastelijan nakokulmasta. Objektiivisuudella tarkoitetaan sita, ettad tutkija ei sekoita
omia uskomuksiaan, arvojaan tai asenteitaan tutkimuskohteeseen. Silloin kun tutkija

pyrkii sailyttamaan tutkittavan ilmion sellaisena kuin se on, manipuloimatta
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tutkimustilannetta pyrkimyksenaan tavoittaa tutkittavien oma nakokulma, puhutaan

naturalistisesta otteesta. (Eskola & Suoranta 2005, 16-17.)

Tassa tutkimuksessa kaytin fenomenologista tiedonhankinnan strategiaa. Fe-
nomenologia on filosofinen lahestymistapa, joka korostaa ihmisen tietamisen kyvyn
sitoutumista ihmisen elamismaailmaan ja sen ilmidihin (Varto 1992, 118;
Metsamuuronen 2006b, 92). Fenomenologisen tutkimuksen kohteena on yksilon
elamismaailma eli ihmisen suhde omaan elamistodellisuuteensa ja inhimilliset
kokemuksen merkitykset ja yhteisollisyys. Fenomenologisissa tutkimuksissa pyritaan
merkitysten ymmartamiseen etsimalla tutkittavan ilmion yleisia ja toisaalta ainutkertaisia
sisaltdja. Fenomenologisessa tutkimuksessa korostuvat kokemuksellisuus ja
elamyksellisyys. Fenomenologien mukaan ihmista voidaan ymmartad naita

maailmansuhteita tutkimalla.

Fenomenologian mukaan ihmisen toiminta on intentionaalista eli tietoisesti ja tar-
koituksenmukaisesti johonkin suuntautunutta. Ihmisten suhde todellisuuteen on
merkityksilla latautunutta. Fenomenologisen merkitysteorian mukaan ihminen on
pohjimmiltaan yhteisollinen. Todellisuuden lahde on ihmisille se yhteisd, jossa jokainen
yksild kasvaa ja johon hanet kasvatetaan. lhmisen suhde maailmaan ymmarretaan
intentionaaliseksi ja kaikki ilmiot merkitsevat ihmiselle jotakin ja kokemus muotoutuu
merkitysten mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 31-34.) Fenomenologinen tutkimus
olettaa, etta ihminen on tietoinen olento, joka rakentaa itselleen kasityksia ilmidista ja
osaa kielellaan ilmaista tietoiset kasityksensa (Varto 1992, 31; Syrjala ym. 1994, 121).

6.3 Tutkimuksen ldhté6kohdat ja tausta

Kaikki tutkimukseeni osallistuneet kolme vanhusten palveluasumisyksikkod Kyl-
likinkadun palveluasuminen, Viitakoti ja Vainonkadun palvelukeskus tarjoavat
ymparivuorokautista hoivaa ja huolenpitoa Jyvaskylan alueen vanhuksille. Vanhusten
palveluasumiseen hakeutuvat ja asukkaiksi valikoituvat asiakkaat ovat seniori-ikaisia
naisia ja miehia, jotka eivat joko fyysisista-, psyykisista- tai sosiaalista syista johtuen
endaa kykene asumaan omassa kodissaan tehostettujenkaan tukitoimien turvin.
Yksikoiden toiminnassa korostuvia asioita ovat asukkaiden toimintakyvyn tukeminen,

vastuuhoitajuus ja omaisten asema asukkaiden hyvinvoinnin elementtina.



45

Tutkimukseeni osallistuneiden yksikoiden toiminnalle ja henkilostolle on viime vuosina
asetettu uudenlaisia toiminta-, tehokkuus ja laatuvaatimuksia: niiden odotetaan
pystyvan vastaamaan yha haasteellisempien asiakkaiden hoidon ja palvelun tarpeisiin.
Jyvaskylan seudullisen vanhuspalvelujen strategisten linjausten vuoteen 2030
mukaisesti Jyvaskylan seudun vanhuspalvelujen ensisijainen tavoite on tukea
ikaihmista niin, etta han voi asua kotonaan niin pitkdan kuin se ihmisarvoa kunnioittaen
on tarkoituksenmukaista. Vanhuksille ja ikaantyville henkildille suunnatut palvelut
jarjestetaan tarve- ja voimavaralahtoisyyteen perustuen yhteistyossa asiakkaan, hanen
laheistensa ja eri toimijoiden kanssa. Peruslahtokohta on jokaisen vanhuksen omat
yksilOlliset tarpeet, toiveet ja arvostukset, jotka heijastavat hanen ainutkertaista
elamanhistoriaansa tapoineen ja tottumuksineen. Strategiassa korostuu vanhuksen
ihmisarvon ja autonomian kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus ja osallistuminen. Nama
vaateet ja odotukset ovat lujittamassa ja kehittamassa Jyvaskylan kaupungin vanhusten
kotihoitoa ja kotihoidossa eri ammattiryhmien valista yhteistyota. Kaupungin
vanhuspoliittinen strategia toimii my0s tutkittujen yksikoiden kokonaistoiminnan ja -
tavoitteiden ohjenuorana.(Jyvaskylan kaupunki 2008; Jyvaskylan vanhuspoliittinen
strategia 2002 - 2010.)

Oma mielenkiintoni yksilon voimaantumisprosessia, tyohyvinvointia seka tyoyhteisoni
arviointia ja kehittamista kohtaan muodosti tutkimuksen yhden lahtokohdan. Olen
henkilokohtaisesti omien  tyoelamakokemusteni  kautta  kiinnostunut  yksilon
voimaantumisesta ja siihen olennaisesti vaikuttavista tekijoista. Samassa tyoyhteisdssa
vuosia tyoskennelleena olen nahnyt jatkuvien muutosten ja kiristyvan tyorytmin
tyontekijoille mukanaan tuomat haasteet, vaateet ja ristiriidat seka yksittaisten
tyontekijoiden ja koko tyoyhteison reagoinnin tapahtumiin. Sosiaali- ja terveysalan
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen koulutusohjelman sisalto ja sen opinnaytetydlle asettamat vaatimukset olivat
yhtena lahtOkohtana opinnaytetyona tekemalleni laadulliselle tutkimukselle.
Ammattikorkeakoululain mukaisesti korkeakouluopetus painottaa tydelaman odotuksia
ja haasteita, tyoelaman kehittamista seka ammattikorkeakoulun ja ty6elaman valista
yhteistyota (Ammattikorkeakoululaki 9.5.2003/351).
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6.4 Tutkimusaineisto ja sen hankinta

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytin puolistrukturoitua teemahaastattelua.
Toteutin teemahaastattelut ryhmahaastatteluina "kasvoista kasvoihin”. Haastattelu on
Hirsijarven ja Hurmeen (2008, 11) mukaan aineiston hankinnan metodina suunniteltua
ja paamaarahakuista. Se on keskustelua, jolla on tarkoitus Hirsijarven ja Hurmeen
(1985) mukaan teemahaastattelu soveltuu hyvin aineiston hankkimisen metodiksi silloin
kun tutkitaan intiimeja ja emotionaalisia asioita, halutaan kuvaavia esimerkkeja tai tutki-
taan asioita, jotka tiedostetaan huonosti kuten arvostuksia, ihanteita, perusteluja tai
tutkitaan aihetta, josta ei ole objektiivisia testeja. Teemahaastattelu kohdistuu ennalta
valittuihin teemoihin. (Hirsijarvi & Hurme 1985, 15, 26; 2008,47; Metsamuuronen 2006b,
203, 231-235.) Tekemiani ryhmahaastatteluja ohjasivat ennalta maarittelemani ja haas-
tatteluryhmien jasenille tiedottamani haastatteluteemat, mutta tiedonantajilla oli vapaus

puhua myos asioista, jotka eivat liittyneet suoraan haastattelun teema-alueisiin.

Tutkimukseni tiedonantajia olivat hoitotyontekijat, jotka tyoskentelevat vanhusten
tehostetun palveluasumisen yksikoissa Kyllikinkadun palveluasumisessa, Vaindnkadun
palvelukeskuksessa ja Viitakodissa Jyvaskylassa. Olin ennen tutkimuksen aloittamista
keskustellut voimaantumisen teemasta jokaisessa tyodyksikossa mahdollisten
haastateltavien kanssa. Nain paasin selvittamaan, mitd haastateltavat aiheesta
ymmartavat ja miten he sen kasittavat. Valitsin hoitohenkilostosta haastateltavaksi
Hirsijarven ja Hurmeen (2008, 59) ohjeistuksen mukaisesti ei-satunnaisesti valitun,
harkinnanvaraisen ja tarkoituksenmukaisen naytteen. Hirsijarvi ja Hurme (1991, 58-59)
ohjeistavat Lazarfeldia lainaten valitsemaan haastateltaviksi sellaisia henkiloita, jotka
tuntevat hyvin haastattelun aiheena olevan asian. Tassa tutkimuksessa haastattelu-
ryhman jaseneksi valikoitumisen kriteerind oli, ettd henkild oli tydskennellyt yksikossa
vahintdan kuusi kuukautta yhtajaksoisesti. Valitsin haastateltaviksi henkil6ita, jotka
olivat halukkaita osallistumaan tutkimukseen ja ilmaisemaan nakemyksiaan omaan voi-

maantumiseensa liittyvista tekijoista.

Toteutin haastattelut kolmena ryhmahaastatteluna maaliskuussa 2009. Yhden ryh-
mahaastattelun tein Kyllikinkadun palveluasumisyksikdssa, yhden Vaindnkadun
palvelukeskuksessa ja yhden Viitakodissa. Ryhmahaastattelu tarkoittaa Hirsijarven ym.
(1997, 207) mukaan haastattelua, jossa paikalla on samalla kertaa useita
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haastateltavia. Tavoitteena on ryhmakeskustelu tutkijan etukateen maarittelemasta
aiheesta. Ryhmahaastattelussa haastattelija puhuu useille haastateltaville yhta aikaa ja
suuntaa valilla kysymyksia myos ryhman yksittaisille jasenille (Hirsijarvi & Hurme 2008,
61).

Valitsin ryhmahaastattelun tiedonkeruumenetelmaksi siksi, etta pyrin ryhma-
haastattelulla eliminoimaan usein yksilOhaastatteluissa haastateltavilla esiintyvan
jannityksen ja arastelun (ks. Hirsijarvi ym.1997, 207). Ryhmahaastattelus-sa
haastateltavat saavat tukea toinen toisiltaan: osallistujat voivat yhdessa muistella,
keskustella, rohkaista, tukea ja herattdd toinen tosissaan wuusia nakokulmia.
Menetelmalla saadaan tietoa usealta henkilolta yhtd aikaa. Ryhma voi auttaa myos
vaarinymmarrysten korjaamisessa. Tutkittaessa haastateltavien mielipiteita haas-
tattelijan vaikutus on ryhmahaastattelutilanteessa vahaisempi kuin yksilohaas-
tattelutilanteessa. (Hirsijarvi ym. 1997, 207; Hirsijarvi & Hurme 2008, 63.)

Eskola ja Suoranta (2005, 97) pitavat sopivana haastatteluryhman kokona 4-8 henkiloa.
Koskinen ja Jokinen (2001, 307) toteavat haastatteluryhman toimivan parhaiten silloin,
kun siind on neljasta kuuteen osallistujaa. Koskinen ja Jokinen perustelevat toteamus-
taan silla, ettd taman kokoisessa ryhmassa saa katsekontaktin kaikkiin osallistujiin ja
kaikki ennattavat ilmaista ajatuksensa. Haastattelupaikkoinani toimivat rauhalliseksi
valikoidut tilat kaikissa kolmessa yksikossa. Annoin teemahaastattelun kysymykset
haastatteluun osallistuville etukateen kirjallisena, jotta he saattoivat pohtia haastattelun
teemoja ennakkoon. Sovin tadsmallisen ryhmahaastattelun ajankohdan haastatteluun
osallistuvien kanssa siten, ettd mahdollisimman moni saattoi osallistua haastatteluun
tydvuoronsa aikana. Haastattelujen ajallinen kesto vaihteli yhdesta tunnista puoleen-
toista tuntiin. Toteutin haastattelut yksin.

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on etukateen maaratty.
Hirsijarven ja Hurmeen (1991, 41-43) ohjeistuksen mukaan tassa tutkimuksessa
haastattelun teema-alueet edustivat teoreettisia paakasitteitd ja niiden alakasitteita.
Ryhmahaastatteluni teema-alueet perustuivat olemassa olevaan Siitosen (1999)
voimaantumisteoriaan ja sen neljaan kategoriaan eli osa-alueeseen. Haastattelun
teemat ja kysymykset ovat litteena 3. Eskolan ja Vastamaen (2001, 27) mukaan
haastattelija varmistaa haastattelutilanteessa, etta kaikki etukateen paatetyt teema-
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alueet kaydaan haastateltavien kanssa lapi, mutta niiden jarjestys ja laajuus saattaa
vaihdella haastattelusta toiseen. Myo0s omassa tutkimuksessani jokaisessa
haastattelurynmasaa kasiteltiin jokainen etukateen laatimani teema-alue. Pyrin muotoi-
lemaan haastattelukysymykset niin yksiselitteisiksi ja ymmarrettaviksi, ettei kysymysten
ja kasitteiden vaikeaselkoisuus olisi ollut esteena ryhman jasenten keskusteluun
osallistumiselle. Haastattelutilanteessa pyrin teema-alueista rakentuvaan, suhteellisen
vapaamuotoiseen, mutta asiassa pysyvaan keskusteluun. (Ks. Eskola & Vastamaki
2001, 27; Eskola & Suoranta 2005, 97-98.)

Ennen varsinaisia ryhmahaastatteluja, haastattelurungon ja teema-alueluettelon
valmistuttua, tein Hirsijarven ja Hurmeen (1991, 57; 2008, 66) ohjeistuksen mukaisesti
kohderyhmaan  kuuluville  esihaastattelun  Vainonkadun  palvelukeskuksessa.
Esihaastatteluun osallistuneet henkilot eivat olleet mukana tiedonantajina varsinaisissa
haastatteluryhmissa. Esihaastattelun tarkoituksena oli testata haastattelurunkoa,
haastatteluteemojen jarjestysta seka kysymysten muotoilua, joita olisin voinut
tarvittaessa esihaastattelun jalkeen muuttaa. Esihaastattelun avulla sain selville myos
yhteen haastatteluun keskimaaraisesti kuluvan ajan. Esihaastattelun tarkoituksena ol
myOs harjaannuttaa haastattelija tehtavaansa. Esihaastattelun jalkeen tein vain pienia
muutoksia teemahaastattelukysymysten sanamuotoihin ja kysymysten
esittamisjarjestykseen. Sailytin kaikki suunnittelemani kysymykset
teemahaastattelukokonaisuudessa.

6.5 Tutkimusaineiston analyysi

Analysoin tutkimusaineistoni deduktiivisesti teorialahtdisen sisallonanalyysin keinoin.
Liitteessd 4 havainnollistan tekemani tutkimusaineistoni analysointiprosessin
etenemisen. Teorialahtoinen eli deduktiivinen sisallonanalyysi pohjautuu valmiiseen
teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittdmaan ajatteluun (Tuomi & Sarajarvi 2002, 99,
116). Teorialahtoisen sisallonanalyysin periaatteiden mukaisesti olemassa oleva teoria
ja aiempi tutkimustieto aiheesta ohjaavat tutkimusaineiston kasitteiden ja luokitusten
maarittelya, empiiristen tutkimuskysymysten muotoilua seka kysymyksista saatujen
vastausten analysointia (Vilkka 2005, 141 - 145). Tassa tutkimuksessa aineiston
analyysin  luokittelu  perustuu  aikaisempaan  teoriaan,  Siitosen  (1999)

voimaantumisteoriaan.
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Nauhoitin kaikki tekemani kolme ryhmahaastattelua ja purin ne myohemmin
sanatarkasti tekstiksi eli litteroin haastattelut kuten Hirsijarvi ja Hurme (1991, 109),
Eskola ja Suoranta (2005, 99) seka Metsamuuronen (2006b, 88) suosittelevat. Sen
jalkeen koodasin aineiston ja etenin sitten abduktiivisen paattelyn kautta analyysiin. Ab-
duktiivisessa paattelyssa tutkijalla on valmiina teoreettisia johtoideoita, joita han pyrkii
aineistonsa avulla todentamaan. Tassa tutkimuksessa aineiston analyysia ohjasi valmis,
aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys, joka on Siitosen (1999) luoma voimaan-
tumisteoria. Tutkimuksen teoreettisessa osassa esitin ne Siitosen (1999) luomat
voimaantumisen kategoriat eli luokat, joihin aineistoa analyysissa verrattiin. Naita
kategorioita ovat yksilon paamaarat, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot.

Lisdksi voimaannuttava johtajuus muodosti oman analyysiluokkansa.

Analysoin tutkimustulokset sanatarkasti tekstiksi kirjoittamistani haastatteluista. En
analysoinut yksittaisten ryhman jasenten tai tiettya ammattiryhmaa edustavien
tiedonantajien kommentteja erikseen, vaan Kkasittelin analyysissa kolmea ryhma-
haastattelua kokonaisuuksina. Tutkimustuloksia analysoitaessa tavoitteena on
reflektiivinen eli harkitseva, kriittinen ja perusteleva analyysi, mutta laadullisessa
tutkimuksessa tuotettu tulkinta on aina tutkijan persoonallinen nakemys aiheesta.
Tulkinnassa ovat mukana tutkijan tunteet ja intuitiot. Ongelmallista on, jos tutkijalla on
voimakas ennakko-oletus tutkimustuloksista. Mikdan aineisto ei saa tutkijan paata
kaannettya, mikali tutkija itsepintaisesti pitda kasityksensa alkuperaisesta oletukses-
taan. (Vilkka 2005, 141-142; Metsamuuronen 2006b, 241.) "Pitakaamme vaari siita,
etteivat subjektiiviset ennakkokasityksemme muuta sitd aineistoa, jota olemme

analysoimassa” (Nieminen 1997, 215-216).

Tein aineiston keruun teemahaastattelulla ja siitd johtuen aineiston pilkkominen ol
suhteellisen helppoa, koska haastattelun teemat ohjasivat aineiston jasennysta.
Teemoittelin haastattelumateriaalin eri aihepiireihin ja muodostin analyysirungon
Siitosen (1999) voimaantumisteorian kategorioiden mukaisesti. Etsin aineistosta tiettya
teemaa kuvaavia nakemyksia ja poimin haastatteluaineistosta ensin ne asiat, jotka
kuuluivat analyysirunkoon. Tassa tyoskentelyvaiheessa erotin tekstistd varikoodein eri
teema-alueisiin liittyvia haastateltavien kommentteja ja ilmaisuja. Tekstista nousi myos

asioita ja ilmaisuja, jotka jaivat ennalta muodostetun analyysirungon ulkopuolelle. Ana-
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lyysirungon ulkopuolelle jaavista asioista muodostin omat ylaluokkansa induktiivisen

sisallonanalyysin periaatteita noudattaen.

7 TUTKIMUKSEN EETTISET KYSYMYKSET

Eettisella ajattelulla ymmarretaan yksilon kykya pohtia seka omien etta yhteison arvojen
kautta sita, mika eri tilanteissa on oikein ja mika vaarin. Hallamaata (2002) lainaten
Kuula (2006, 21-29, 264) toteaa "tieteen etiikan olevan koko tiedeyhteison hiljaista,
sinnikasta ja hellittamatontd sitoutumista tieteen harjoittamisen ihanteisiin:
rehellisyyteen, avoimuuteen ja kriittisyyteen.” Tutkimustyossa tehtavista ratkaisuista
jokainen kantaa vastuun itse. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan tutkijoiden ammattietiikkaa.
Siihen kuuluvat eettiset periaatteet ja ne arvot ja hyveet, joita tutkijan tulisi noudattaa
omassa ammatissaan. Tutkimusetiikka ohjaa tutkijoiden ammattikuntaa ja viestii muille

ihmisille, mihin arvoihin ja velvoitteisiin tutkijat ovat sitoutuneet.

Kuulan (2006, 119, 121) mukaan tutkittaville on informoinnin yhteydessa kerrottava
tutkimuksen tavoite, tutkijan yhteystiedot, taustaorganisaatio ja tutkimuksen rahoittaja,
tarvittaessa rekisterinpitaja, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ja aineiston
keruun konkreettinen toteutustapa. Tutkittaville on myos tiedotettava tutkimukseen
osallistumiseen arviolta kuluva aika, otannan tai valinnan perusteet seka keratyn

aineiston kayttotarkoitus, kasittely ja sailyttaminen.

Tutkimusetiikka sisaltaa aineiston hankintaan ja tutkittavien suojaan liittyvia kysymyksia,
tieteellisen tiedon soveltamista, kayttoa ja vaikutuksia koskevia kysymyksia seka tieteen
sisdisia asioita. Tutkimukseen tarvitaan tutkittavien kirjallinen informointi ja
vapaaehtoinen suostumus silloin, kun aineisto, kuten keskustelut ja ryhmahaastattelut,
kerataan suoraan tutkittavilta ja aineisto tallennetaan sellaisenaan. (Hirsijarvi & Hurme
1991, 67; 2008, 20; Kuula 2006,25, 119, 121.)

Tutkimuseettisilla normeilla seka ohjataan tutkimuksen tekoa etta ilmaistaan niita arvoja,
joihin tutkijoiden toivotaan ja uskotaan sitoutua. Kuula (2006, 24) jakaa tutkimusetiikan

normit seuraavasti: Totuuden etsimistd ja tiedon luotettavuutta ilmentavat normit
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ohjaavat tutkijoita noudattamaan tieteellisin tutkimuksen menetelmia ja esittamaan
luotettavia tutkimustuloksia, siten ettd niiden oikeellisuus on tiedeyhteison
tarkistettavissa. Tutkittavien ihmisarvoa kuvaavat normit sisaltavat tutkittavien ja heidan
yhteisdjensa itsemaaraamisoikeuden kunnioittamisen ja tutkimuksesta aiheutuvan
vahingon valttamisen. Tutkijoiden keskinaisia suhteita ilmentavat normit vahvistavat tie-
teen yhteisollisyytta ja ne korostavat toisten tutkijoiden huomioimista ja kunnioittamista.
Tutkimuseettiset normit eivat sido tutkijaa laillisesti, mutta ne luovat tutkijalle
ammatillisen velvoitteen. (Kuula 2006, 119, 121; Metsamuuronen 2006b, 241.)

Kuula (2006) kiteyttda Robert K. Mertonia (1938, 1942) mukaillen tieteen eetokseksi eli
moraaliseksi arvopohjaksi nelja tarkeaa normia. Universalismilla tarkoitetaan sita, etta
tieteellisen vaitteen esittdjan ominaisuudet kuten uskonnollisuus tai kansallisuus eivat
saa vaikuttaa vaitteen hyvaksymiseen. Kommunismin mukaan tutkimuksen tulokset
ovat julkisia ja tiedeyhteison kaikkien jasenten kaytettavissa. Oletetaan, etta tutkija
julkaisee havaintonsa taydellisesti ja avoimesti. Pyyteettomyydella tarkoitetaan, etta
uutta tieteellista tietoa etsitdan oma etu ja arvovalta unohtaen. Jarjestelmallisen epailyn
normi edellyttda johtopaatosten ja arvioiden lykkaamista, kunnes riittava empiirinen
aineisto antaa niille perusta. Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden mukaisesti hyvaan
tieteelliseen kaytantoon kuuluu, ettd tutkijat noudattavat tiedeyhteison tunnustamia
toimintatapoja kuten rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten
tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tut-
kijoiden odotetaan soveltavan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti
kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia ja heidan on toteutettava
tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta tutkimustuloksia julkaistessaan.
Tutkijoiden tulee kunnioittaa toistensa ty6td ja saavutuksia. Tutkimustyd on
suunniteltava, toteutettava ja raportoitava yksityiskohtaisesti ja tieteelliselle kaytannolle
asetettujen vaateiden mukaisesti. (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 27; Kuula 2006, 25-26;
Makinen 2006, 24-25; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2002.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen eettisia nakokohtia on Valanteen (2002, 106) mukaan syyta
tarkastella erityisen kriittisesti silloin, kun tutkija on tutkittavien kanssa saman yhteison
jasen tai han tuntee hyvin tutkimukseen osallistujat. Omassa tutkimuksessani tiesin
ennakkoon tutkittavien henkildiden tyosta ja tyoymparistosta, minka vuoksi eettisten
kysymysten pohtiminen on tutkimusraportissani erityisen tarkeaa. Halusin noudattaa
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tutkimuksessani hyvaa tieteellista kaytantoa ja tutkimusetiikkaa tutkimuksen kaikissa
vaiheissa. Jo tutkimustyoni aihevalinta oli eettinen ratkaisu. Halusin tutkimuksessani
kuvata tiedonantajien kokemuksia ja nostaa esille arkaluontoisiakin asioita johtamisen
merkityksesta tyontekijoiden voimaantumiselle, mutta rakentavalla tavalla. Pyrin
haastattelukysymysten asettelussa, vastausten analysoinnissa, tulosten esittamisessa
seka raportin kirjoittamisessa noudattamaan etukateen sovittuja pelisdantoja suhteessa
tutkittaviin.

Hain tutkimukseen Kkirjallista tutkimuslupaa Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen vanhusten palveluasumisen johtajalta seka Viitakodin
johtajalta. Tutkimuslupien saatekirjeet ja saadut tutkimusluvat ovat liitteina 2, 5 ja 6.
Anomuksen sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksesta saatavien tietojen hankintaan ja
kayttoon tutkimuksessa tai selvityksessa osoitin saamieni ohjeiden mukaisesti Jyvasky-
lan kaupungin kehittamisjohtajalle. Varsinaisen tutkimusluvan myonsi ja allekirjoitti

vastuualuejohtaja.

Tutkimusetiikan periaatteiden mukaisesti |ahetin haastateltaville informaatiokirjeena
toimineen haastattelutiedotteen (liite 7). Kerroin tutkimukseen osallistuville, etta tut-
kimukselleni oli myonnetty tutkimuslupa ja se henkilo, kuka tutkimusluvan oli myontanyt.
Kirjallisessa tiedotteessa toin esille tutkimuksen aihepiirin seka tutkimuksen tavoitteen ja
tarkoituksen seka sen, mihin annettuja tietoja kaytetdan, mihin tutkimustuloksia
kaytetaan, ketka ovat tutkimustulosten kayttgjia, milloin tutkimuksen arvioidaan
valmistuvan ja miten valmiiseen tutkimukseen voi tutustua. Haastattelutiedotteesta kavi
ilmi myos tutkijan yhteystiedot ja taustaorganisaatio. Haastattelutiedotteesta ilmeni, etta
kyseessa oli tyoyhteisdssa pitkdan tyoskennelleen ja edelleen tydyhteis6on kuuluvan
tyontekijan jatko-opintoihin liittyva opinnaytetyd. Haastattelutiedotteen avulla perustelin
tekemani tutkimuksen tarkeytta ja motivoin tutkimukseen osallistujia saapumaan ryhma-
haastatteluun. Haastattelutiedotteessa korostin tutkimukseen osallistumisen tarkeytta ja
vapaaehtoisuutta seka haastateltavien tietosuojaan liittyvia asioita.

Tutkittavilla on oikeus antamiensa tietojen luottamukselliseen kasittelyyn (Vehvilainen-
Julkunen 1997, 26-34).Omassa tutkimuksessani lupasin tutkittaville, etta turvaan koko
tutkimusprosessin ajan ja sen jalkeen heidan anonymiteettinsa eli sen, etta tutkimus ei

tuo esille tietoja, joiden avulla tiedonantaja on tunnistettavissa. Haastattelutiedotteessa
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kerroin tutkimukseen osallistuville, ettd haastattelut nauhoitetaan. Haastattelutiedote
sisdlsi myo0s haastatteluaineiston kasittelyyn ja sailyttamiseen liittyvat kaytannot.
Sitouduin tuhoamaan tutkimusaineiston kasittelyn ja analysoinnin jalkeen keraamani
seka aani- etta tekstitiedostot. Haastattelutiedotteessa olivat myds yhteystietoni
mahdollisia yhteydenottoja varten. Nain halusin vahvistaa vastaajien luottamusta
tutkimusta ja tutkimuksen tekijaa kohtaan. Erillista kirjallista suostumusta haastatteluun
en haastateltavilta pyytanyt. Tulkitsin tiedonantajan haastatteluryhmaan saapumisen
saamansa ennakkoinformaation perusteella suostumukseksi. Edella kuvatuilla toi-
menpiteilld pyrin varmistamaan tutkimuksen eettisten periaatteiden toteutumisen. (Ks.
Vilkka 2005, 152-155; Kuula 2006, 119, 121; Metsdmuuronen 2006b, 241.)

8 TUTKIMUSTULOKSET

"Laadullisen tutkimuksen tekijan itsensa on tuotettava analyysinsa viisaus. Merkityk-
sellista metodien noudattamisen lisaksi on yksilon intellektuaalisen vastaanottokyvyn
herkkyys, oivalluksen teravyys ja myos onnekkuus.”

(Tuomi & Sarajarvi 2002, 102.)

Toteutin tutkimuksen Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen
hallinnoimissa  Kyllikinkadun  palveluasumisen  yksikdssa ja  Vaindnkadun
palvelukeskuksessa seka yksityisessa Viitakodit ry:n vyllapitaméssa vanhusten
palveluasumisyksikko Viitakodissa. Jyvaskylan kaupungilla on ostopalvelusopimus
Viitakodin kanssa. Kyseisissa yksikoissa hoitotyota tekevien koulutustausta on joko
sosiaali- tai terveydenhuoltoalan koulutus tai -kurssi. Yksikoiden henkilokuntarakenne
muodostuu kodinhoitajista, osastoapulaisista, 1ahi- ja perushoitajista, sosiaaliohjaajista
ja sosionomeista seka sairaanhoitajista, joten tyontekijoiden koulutuspohja on erilainen.
Hoitohenkilokuntaa jokaisessa kolmessa yksikdossa on 30-34 henkilda. Kyllikinkadun
palveluasumisessa ja Vainonkadun palvelukeskuksessa hoitohenkiloston esimiehena
toimii terveydenhuoltoalan koulutuksen saanut palvelupaallikkd. Viitakodin johtajana ja

henkildston esimiehena toimii yhteiskuntatieteellisen koulutuksen saanut henkilo.

Tutkimuksessani jokaisessa haastatteluryhmassa oli kuusi henkilod kaksi osastoapu-
laista/kodinhoitajaa/hoitoapulaista, kaksi perus-/lahihoitajaa ja kaksi sairaanhoitajaa eli
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kaksi edustajaa kustakin yksikoiden valittomassa hoitotyossa toimivista ammattiryh-
mista. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat naisia. Yhteensa haastateltuja
tiedonantajia oli 18. Tutkimukseen osallistuneista nuorin oli 23-vuotias ja vanhin 65-
vuotias. Tutkimukseen osallistuneiden keski-ika oli 43,6 vuotta. Tyokokemusta
vanhusten hoitotydsta heilla oli vajaasta vuodesta 18 vuoteen.

Esitan tutkimustulokseni haastatteluteemoittain Siitosen (1999) voimaantumisteorian
osoittamien paakategorioitten mukaisesti. Lisaksi kuvaan tutkimustuloksissa
Kyllikinkadun  palveluasumisen, Viitakodin ja Vaindnkadun palvelukeskuksen
hoitohenkiloston nakemyksia voimaannuttavasta johtamisesta seka tuon esille heidan
kokemuksiaan vanhusten hoitotyOn yhteiskunnallisesta arvostuksesta. Teema nousi
ryhmahaastatteluissa esille varsinaisten haastatteluteemojen ulkopuolelta.

8.1 Yksilon pdaméarat

Ensisijaisiksi ammatillisiksi tavoitteikseen tyOurallaan nuorimmat haastatteluryhman
jasenet asettivat hoitotyon tietojen ja taitojen kartuttamisen ja kehittdmisen
jatkokoulutuksen avulla, aikansa seuraamisen, ajan tasalla pysymisen, vahvan
ammattitaidon hankkimisen seka monipuolisen hoitotyon tyokokemuksen kartuttamisen.
Heilld oli toiveena "l0ytda se oikea, itsea kiinnostava tyopaikka. Eras tutkimukseen

osallistunut suunnitteli kansainvalisen tyokokemuksen hankkimista.

”Oon suunnitellut, ettd tulevaisuudessa péésisin lasten puolelle tdihin. On vield niin nuori, ettd
voi vield ehkd kouluttautua eteenpéin — on vield aika auki.”

”Se on se, ettei halua jaméhtdd paikalleen, ettei ole vaan se yks. Mdid haluan kokemusta
enemman ja onhan tda fyysisesti raskas ala.”

MyoOs keski-ikaisten tiedonantajien tyouran ensisijaisiin tavoitteisiin - kuului lisa-
koulutuksen ja monipuolisen tydkokemuksen hankkiminen. Vain yksi tahan ikaluokkaan
kuuluva Kkertoi, ettei hanelld ollut tyouralleen mitaan tavoitteita. Keski-ikaiset
haastateltavat pitivat tyouransa yhtena ensisijaisena tavoitteena sita, etta jaksaisivat
tyossaan ja pystyisivat tekemaan nykyisen tyonsa mahdollisimman hyvin ja
laadukkaasti olemassa olevan tyokokemuksen ja koulutuksen turvin. Tarkeana pidettiin
myO0s oman terveyden ja inhimillisyyden sailyttamistd kyynistymatta ongelmista
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huolimatta. Yksi tiedonantaja naki ensisijaiseksi tyouratavoitteekseen “jaksamisen eldke-
ikddn asti.”

”Ne on ne eldkevuodet. Tulevaisuus jotenkin hirvittdd, kun nyt on jo usean aamuvuoron jilkeen
niin poikki, ettei jaksa kotona kissaa sanoa, niin miten sitten, kun tda tistd vield tiukemmaksi
menee..”

Lahella elakeikaa olevien haastateltavien tyoduratavoitteita olivat tietojen ja taitojen
yllapito seka yhteistyovalmiuksien kehittaminen. Jotkut haastateltavissa suunnittelivat
osa-aikaelakkeelle hakeutumista tai siirtymista kokonaan elakepaivien viettoon.

M4 en oo kokenut, ettd tarviis 1dhtee paikkaa vaihtamaan, koen etté tdélld on mulle haasteita.”

Kaikki haastateltavat perustelivat kiinnostustaan jatkokoulutusta kohtaan saman
suuntaisesti: he halusivat lisda tietoa, taitoa ja uusia haasteita. ltsensa kehittdminen ja
lisakoulutuksen hyodyntaminen nykyisessa tyossa innostivat haastateltavia
kouluttautumaan. My6s uuden, kevyemman tyon hankkiminen nykyisen, uuvuttavan
tyon tilalle nahtiin lisdkouluttautumisen innoittajana. Yksi tiedonantajista mainitsi
jatkokulutuksen motiiviksi hakeutumisen pois vanhustyOsta ja siirtymisen muihin

tehtaviin sosiaali- terveydenhuoltoalalla.

”Nyt ei ole sellainen olo, ettd mihin seuraavaksi ldhtisi. Jokin aika sitten oli motivaatio sellainen,
ettd ajattelin ihan uudelleen kouluttautumisen kautta alan vaihtoa — hoitoalan nykytilanne johti
tuolloin alanvaihtoaikeisiin: ty6t sen kuin lisddntyy ihan kaikki revitddn selkénahasta, mutta sitd
kiitosta ei kuitenkaan kovin usein tule. Kuitenkin tunne siité, etti tdd on se oma ala sai jadmén
terveydenhuoltoon ja vanhusty6hon.”

”Musta taas tuntuu, ettd kun on aika monta vuotta ollut tdssé talossa ja tehnyt titd samaa tyota,
niin vois vihdn vaihtaa vélill4. Ja kun oman koulutuksen myo6téd vaihtoehtoja on vieston laidasta
laitaan niin vois kéyttdd koulutustaan hyvikseen kun ei tekis pelkdstdén vanhustyotd, vaihtelu
tekisi terdd. Mulle tdd on jo toinen ammatti. Tunnen ja koen, ettd hoitotyd on sitd mun tyOta.
Ammatinvaihto ei ole enidd mielessd. Joskus kylld tuntuu, ettd kun sais tehdd jotain
liukuhihnaty6td, jossa ei tarttis ajatella, muuta ei sit oikeesti kuiteskaan.”

TyOpaikan vaihtamissuunnitelmia haastateltavat perustelivat miltei poikkeuksetta
ammatillisen kehittymisen ja uuden oppimisen pyrkimyksilla ja oman ammattitaidon
monipuolisemmalla hyodyntamisella. Haastateltavilla oli halu nahda, millaista vanhustyo
on muualla tai halu kokeilla hoitoty6ta muussa terveydenhuoltoalan toimipisteessa.
Myotavaikuttavina  tekijoina tyOpaikanvaihtosuunnitelmille  mainittin - myos  tyon
haasteellisuuden ja oman tyon arvostuksen kaipuu. Nykyinen tyo ei enada antanut

tutkittaville riittavasti haasteita ja tyydytysta. Eras haastatteluryhman jasen oli harkinnut
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tyopaikan vaihtoa, koska hanen pyrkimyksensa oli paasta pois vanhustyosta. Joissakin
kannanotoissa motiivina oli nykyisen tyopaikan huono ty6ilmapiiri, esimies-
alaissuhteiden konfliktit ja vahemman raskaan tyopaikan |0ytamisen toivo. Ne
haastateltavat, jotka olivat tydskennelleet pisimpaan vanhustydssa, olivat suunnitelleet
tyopaikan vaihtoa sietamattoman tyokiireen, oman tyOopanoksen arvostuksen puutteen
seka nykyisen tyoyhteison "paikalleen jamahtaneisyyden” vuoksi.
TyoOpaikanvaihtoaikeiden myo6ta haluttiin turvata myos oma tyohyvinvointi ja jaksaminen.

"Mun mielesté se on ihan tdd kokonaisuus tdlldkin alalla, ei ole endd niin mielekéstd tdd tyd mité
tekee. Haluaisi jotain muutakin kokeilla. Téménhetkinen tyd ei tuo sellaista tyydytystd, jota
tyostd haluaisin. Se on tdi, ettd mahdollisimman pienesséd ajassa pitdis saada mahdollisimman
paljon aikaan ja rahaa ei ole mihinkdan. Sillai on menettinyt merkityksensé tad ala. Tavallaan
niistd ihmisistd on tullut kuin tavaroita. Musta joskus tuntuu, et ma voisin olla jossakin tehtaassa
tOissd, tavallaan tdé ala muistuttaa aika paljon sitd.”

Jotkut tutkimukseen osallistuneista nakivat tyokierron mahdollisuutena kehittya
ammatissaan ja oppia uutta. Monet tutkimukseen osallistuneista olivat tyytyvaisia

tamanhetkiseen tyopaikkaansa ja tyonsa sisaltoon. Muutosta ei koettu tarpeelliseksi.

”Néilld ndkymin tdnne jdin. T4 on se paikka, miki kiinnostaa ja missd haluaa tyoskennelld, tia
on sen tyyppistd tyotd, mika kiinnostaa.”

M4 en oo kokenut, ettd tarviis 1dhtee paikkaa vaihtamaan, koen etté tdélld on mulle haasteita.”

”No mulla on tdssd niinku kolmas ammatti eli kolmella alalla oon ollut. Tdd kylld saa olla
viimeinen, et en méaa tastd kylld mihinkdin ldhde.”

”Niin tyokiertoo oon tdssd viimesen vuoden odotellut ja osa-aikaeldkettd harkitsen, ettd saa
ndhda sitten.”

Haastateltavat pitivat jatkokoulutusta ja uralla etenemistd tarkeana. Miltei kaikki
tutkimukseen osallistuneet olivat viimeisen vuoden aikana harkinneet jatko- tai
taydennyskoulutusta. Vain kolme haastatteluryhman jasenta totesi, ettei uralla
eteneminen ollut heille tarkeaa. Tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana oli

harkinnut viitta haastateltavaa lukuun ottamatta kaikki.

Kaikki haastatteluun osallistuneet olivat sita mielta, ettd heidan tyOyhteisonsa sallii
erittdin hyvin tai hyvin tyontekijan kehittaa tyotaan kouluttautumisen avulla. Kommen-
teissa tuli esille, ettd koulutuksista tiedotettiin, mutta sijaisilla oli vakinaista hen-

kilokuntaa huonommat mahdollisuudet osallistua tybnantajan jarjestamaan
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koulutukseen. Koulutukseen osallistuminen koettiin sallittavan toisille ja toisille ei. Miltei
poikkeuksetta haastateltavat olivat sitd mielta, etta tyotoverit ja kollegat kannustivat
kouluttautumaan. Jotkut totesivat, etta tyonantaja tukee opiskelua ja ettd esimies on
opiskelusta kiinnostunut ja han on tehnyt yhteistyota ja kannustanut henkil6stda opis-
kelemaan. Eras tiedonantajista toi esille, ettei organisaatio tarjoa jatkokoulutuksen

jalkeen koulutusta vastaavia tehtavia.

8.2 Yksilon kykyuskomukset

Kaikki tutkimukseen osallistuneet kokivat olevansa hyvid ja ammattitaitoisia
vanhustenhoitajia. Suurin osa haastateltavista koki, ettda oma ammatillinen tietotaito
riittdd nykyisessa tehtdvassa melko hyvin tai jopa erittdin hyvin. Koulutuksen myota
saadun tietotaidon ja nykyisen tyon vaativuuden koettiin olevan hyvin tasapainossa.
Monista kannanotoista ilmeni, ettd oma ammattitaito arvioitiin hyvaksi, mutta oman tyon

koettiin myOs opettavan itselle koko ajan.

”Maé oon niin vdhin aikaa vasta tehnyt titd tyotd, ettd tissd vasta perustaitoja kerdédn ja koen, ettd
oon saamapuolella.” Vain yksi haastateltava arvioi, etta tarvitsee lisaa tietoa ja taitoa

suoriutuakseen ydintehtavastaan toivomallaan tavalla.

Kolme tutkimukseen osallistuneista koki, ettd nykyinen tyo ei tarjonnut riittavasti
haastetta: "T44 on ihan sitd perusasioiden junnaamista, jos nyt ihan sanoo suoraan, ettei tdssé
paljon kehittymismahdollisuuksia ole.” S&annodllinen ja jatkuva lisdkouluttautuminen nahtiin
kuitenkin tarkeana. Taydennyskoulutusta toivottiin psykiatrisen potilaan hoitotyosta,
sairaanhoidollisista toimenpiteista ja laakehoidon vaikutuksista ja sivuvaikutuksista,
ensiaputaidoista seka tietotekniikasta.

Keskeisiksi henkilokohtaisiksi arvoiksi vanhustyossa haastatteluryhman jasenet
nimesivat turvallisuuden, yksilollisyyden, vanhuksen kunnioittamisen, ihmisarvon,
inhimillisyyden, hyvan hoidon, tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden mutta myods
asiakkaan toimintakyvyn huomiointi tuotiin esille henkilokohtaisena arvona.
Organisaation arvoista tarkeimmiksi ja arvokkaimmiksi nahtiin  ihmisarvo,
oikeudenmukaisuus, tasa-arvo turvallisuus, yksilollisyys. TyoOyhteisOjen arvojen ja
kaytannon todellisuuden koettiin kuitenkin olevan keskenaan ristiriidassa.
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”Kylla 1dhtokohtana on se, ettd kunnioitetaan sitd vanhusta ja autetaan hintd mahdollisuuksien
mukaan niin, ettd hinelld on hyvai olla. Se vaan, ettd ty6td on vihéan liian paljon. Monta kertaa jaa
sellainen tunne, ettei pysty tekemién ty6tdén niin kuin haluaisi sen tehda.”

”Mulla ainakin on just oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus, ettd kaikki on samalla viivalla, ettd
kaikki ansaitsevat saman kohtelun ja sitten yksil6llisyys siind mukana se on sinne joukkoon
véhin ujutettava.”

“Ikdihmisten pitkdn eldminkaaren kunnioittaminen ja sitten se yksilollisyys, ettd jokainen on
yksilo, ettei voi titd tehdd massa tyond.”

”Omasta mielestdni omia arvojani on mahdotonta toteuttaa. Se on tuo kiire ja vdhdiset késiparit.”

”Laaditut arvot ja kdytdnnon toimet johdon taholta riitelevit: Resurssit eivdt vastaa suunnitelmia
ja kdytdnnon tyon vaateita. Hoitohenkildstd jétetdéin liian yksin painimaan suurien haasteiden
kanssa - esimerkiksi profilointi palveluasumisessa... ihmisarvo, tasa-arvo ja yksilollisyys ovat
Jyvidskyldn kaupungissa sanahelindé. Se on aika kaukana kdytannon realiteeteista.”

Monet tutkimukseen osallistuneet totesivat, etta tyoyhteisossa olisi hyva aika ajoin
kayda arvokeskustelua pohtien, mitka arvot ovat keskeisia ja mita niilla tarkoitetaan.
Joku tiedonantajista totesi, ettd arvojen tulisi nakya arjen tyossa, asiakkaiden
kohtaamisessa ja tyontekijoiden asenteissa. Jotkut kokivat arvojen pohtimisen
turhauttavana, koska kaytannon tyossa ne usein kiireisen tyotahdin vuoksi unohtuvat.

Kaikki haastateltavat kuvasivat omaa itsetuntoaan melko hyvaksi tai erittain hyvaksi.
Monet tutkittavista totesivat, etta itsetunto on kohentunut tydkokemuksen myo6ta ja etta
hyva ammattitaito ja onnistumisen kokemukset tyossa ovat omiaan ponkittamaan

itsetuntoa.

’Itsetuntoni on vahvistunut paljon viime vuosien aikana, kun on huomannut ettd mihédn osaa
paljon ja tuun toimeen tyOyhteisossd. Luottamus siihen ettd mé osaan ja toisaalta luottamus
sithen, ettd voi kysyd neuvoa, ettd mun ei tarvii olla tdydellinen.”

Eras haastateltavista totesi: “Tieddn vahvuuteni ja heikkouteni. Olen aika sinut nididen
asioiden kanssa ja pyrin kehittdméén itseéni.”

”Pyrin tekemdén tyoni niin, ettd voin seistd tekojeni takana.”

Jokainen tiedonantaja koki olevansa hyva vanhustenhoitotyossa ja tekevansa oman
tyonsa parhaan taitonsa ja kykynsa mukaan. Omaa itsea haastateltavat kuvailivat hyvin

positiivisilla adjektiiveilla kuten ahkera, tunnollinen, iloinen, vanhuksen huomioonottava,
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empaattinen, vanhusta kunnioittava, kuunteleva lohduttaja, huumorintajuinen ja vanha

konkari.

”M4é4 oon ihan samoilla linjoilla siind, ettd kaikkee uutta mitd tulee, niin haluan olla siind heti
mukana ja tosiaan kehittdd itteensd, ettei ole joka pdiva sitd samaa ja sitd ammattitaitoo haluaisi
kayttad ja kehittad aina kun siihen tulee tilaisuus. Ei se vaikuta sithen, miten mé taalla ty6ta teen,
jos mdd vaikka haluankin muualle t6ihin. Kylld méd kuitenkin haluan mahdollisimman hyvin
tehdi tyoni tissd paikassa.”

Kaikki haastateltavat ammattiryhmasta riippumatta olivat sita mielta, ettd joutuivat

ottamaan ty0ssaan vastuuta.

”Ainakin sairaanhoitajan ndkokulmasta mielestdni erittdin paljon joutuu ottamaan vastuuta, aina
ladkari ei ole saatavilla tai hiineen ei saada yhteyttd ja silloin joutuu tekeméin sellaisia paatoksid,
jotka periaatteessa ladkérin pitdisi tehdd. Silloin miettii, ettd jos jotain satusi, niin kuka se
vastuun siitd padtoksestd loppujen lopuksi kantaisi.”

Haastateltavat kuvailivat joutuvansa ottamaan tydossaan seka vyksilOllistd etta

kollektiivista vastuuta. Joidenkin haastateltavien mielesta vastuu kannettiin tiimeittain.

”Than riittdvasti on vastuuta!”

“Mielestdni vastuu on sekd yksilo ettd tiimitasolla, vaikka me kysellddn toinen toisiltamme,
jokainen on kuitenkin vastuussa siitd, mitd tekee.”

”Se on todella helpottavaa, ku on sellainen kaveri, et tietdd et joo md meen tolta kysymain ja
yhessd me mietitdén, ettd mitenkd tdssd hommassa nyt olis paras toimia. Kun saa toiselta tukea,
on paljon rohkeampi tekeméén niitd paatoksid.”

M3 ainakin koen, ettd kolmivuorotydsséd vastuu kannetaan kimpassa.”

”Mut just se, ettd vaikka joku perehtyykin johonkin tiettyyn aihealueeseen niin se sitten jakaa
sitd koko tydyhteison tietoon, ettei pidé sitd tietoo vain itselldén.”

Suurin osa tutkituista koki, etta heilld oli jo nyt riittdvan vastuullinen ty6. Vain harva
haastateltavista oli valmis ottamaan lisavastuuta oman ja tiimitydn kehittamiseen ja
suunnitteluun liittyvissa tehtavissa. Jotkut haastatteluryhman jasenista toivat esille
halukkuutensa ottaa lisavastuuta hallinnollisissa tehtavissa. Myds moniammatillista
yhteistyota oltiin valmiita vastuullisesti kehittamaan.
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Kaikki tutkimukseen osallistuneet sanoivat olevansa sitoutuneita omaan tyohonsa. Sen

kuvattiin ilmenevan seuraavilla tavoilla:

’Sitd pyrkii hoitamaan oman osuutensa niin hyvin kuin pystyy.”

”Jonkinlaista sitoutumista on sekin, etti jokainen vuorollaan tarvittaessa joustaa: tekee
tuplavuoroo tai vaihtaa tyovuoroo. Jokainen tekee sitd varmaan yhteisen hyvén eteen.”

”Eihén se olis sitoutumista, jos vaan ldhtisi ovesta ulos ja tuumais, ettd koittakaa parjéta...”

“En tiedd pystyyko titd tyotd tekemién kovinkaan pitkélle, jos ei ole ty6honsd sitoutunut, ettd
kylla taa sitten kdy niin raskaaksi ja rankaksi, ettd sitten varmaan joko omaehtoisesti tai pienelld
pakolla vaihtaa tyonkuvaa. Sitoutuminen ilmenee siten, ettd pyrkii tekemddn tyonsa
mahdollisimman hyvin olemassa olevilla resursseilla, ettd hoidettavalla olisi mahdollisimman
hyvi olo.”

Useimmat tiedonantajat olivat sita mielta, ettd heilla oli mahdollisuus tyoskennella
tehtavassaan  suunnitelmallisesti, mutta se vaatii  tyOntekijalta itseltdan
suunnitelmallisuutta ja kykya toimia yllattden muuttuvissa tilanteissa. Tyon koettiin
vaativan tekijaltaan kykya reagoida akisti muuttuviin tilanteisiin ja integroida rutiiniteh-

tavat muuttuneissa tilanteissa vaadittavaan toimintaan.

“Tilanteet on tddlld yllattdvid, sé et aamulla voi yhtéédn tietdd, mitd pdivé tuo tullessaan.”

”Aina tulee niité tilanteita, ettd hyvd suunnitelma ratkee, kun joku (vanhuksista ) 16ytyy tuolta
korviaan my®éten...siindhédn se sitten leviskin suunniteltu homma késista.”

Suunnitelmallinen tyoskentely oli tutkimukseen osallistuneiden mielesta mahdollista
oman ydintehtavan toteutuksessa seka tyoskenneltaessa omahoitajan roolissa.
Joidenkin mielesta suunnitelmallinen tyoskentely ei ollut lainkaan mahdollista kiireen ja

suuren tydmaaran vuoksi.

8.3 Yksilon kontekstiuskomukset

Mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon ja tyOymparistoon kuvattiin haastatteluissa
sanoilla vahaiset, aika vahaiset, hyvin pienet, pienet tai kehnot. Jotkut haastateltavat
olivat sita mielta, etta yksittdisen tyontekijan mielipide huomioitin yhteisessa
paatdoksenteossa huonosti. Joissakin kannanotoissa tuotiin esille, ettd omalla

kaytoksellaan, persoonallaan ja omilla asenteillaan voi vaikuttaa tydymparistoonsa ja
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tyGilmapiiriin. Eniten koettiin pystyttavan vaikuttamaan omiin ty6tapoihin, omien toiden
suunnitteluun tyovuoron aikana ja omahoitajuuden toteutumiseen. Tiimin sisalla yksilon
vaikutusmahdollisuudet koettiin poikkeuksetta hyviksi. Tarkeana pidettiin sita, etta
tyontekija voi ilmaista oman mielipiteensa, tuoda esille omat arvonsa ja etta oma

luovuus saa nakya tyoskentelytavoissa.

Tutkimukseen osallistuneet kokivat voivansa vaikuttaa vahiten asiakasvalintoihin ja
siihen, etta asiakkaat ovat yha raskashoitoisempia. MyOs henkilostoresurssien
maarittelyssa, tyovuorojarjestelyissa, koulutuksiin osallistumisessa, sijaisten valinnassa,
oman tyon sisallon suunnittelussa seka hyvien ergonomisten olosuhteiden luomisessa

vaikutusmahdollisuuksien koettiin olevan vahaisia.

Miltei kaikki rynmahaastatteluun osallistuneet olivat sita mielta, etta oma tyoyhteiso salli
melko hyvin uudet, luovat ideat ja niiden toteuttamisen. Joku haastateltavista arvioi

sallivuuden erittain hyvaksi.

Haastatteluteemassa ja kysymyksissa, joissa haastateltavia pyydettiin kuvailemaan
tyopaikan ilmapiiria, haastateltavien vastaukset olivat hyvin erilaisia. Tyo6ilmapiiri
arvioitiin melko hyvasta huonoksi. Jotkut eivat kommentoineet kyseiseen kysymykseen.
"Néin yleisesti ottaen tddlld on hyvd tyoilmapiiri.” Tilanteen arvioitiin parantuneen viime
aikoina: "Ilmapiiri on parantunut — se on nyt hyva. On helpompi ja kevyempi olla. Meilld on olut
aina tdalla hyva huumori: edelleenkin se antaa voimia.” Syiksi huonoon ilmapiiriin esitettiin
seuraavanlaisia asioita: liiallinen kiire asioiden jarjestelyssa, tyosta saatu negatiivinen
palaute, ristiriidat johdon ja henkiloston valilla, epavarmuus tulevasta, tiimien valinen
ajoittainen kuppikuntaisuus, selan takana puhuminen, tyGilmapiirin ja yhteishengen
rapautuminen. Hyvaksi tai melko hyvaksi ilmapiirin kokeneet totesivat, etta "ilmapiiri on
rento ja mukava — apua saa sitd pyytdessddn.” He kokivat, ettad asioista puhutaan avoimesti
ja tiimit toimivat hyvin. Toisaalta he totesivat, ettd "Edessd puhutaan toista, mitd takanapdin.

Toiminta ei aina ole avointa ja reilua.”

Useat rynmahaastatteluun osallistuneet toivat esille, etta tiimien valilla vallitsi kilpailu.

“Tuntuu, ettd tiimien vélilld on sellainen pieni kilpailu, ettd kun meilld on timmoisté ja teilld ei
00. Olisin ehdottomasti sitd mieltd, ettd hoitajat kiertoon véhéksi aikaa. Siind sitd oppisi
arvostamaan molempien tiimien ty6td. Sisdinen tyokierto!”
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“Tiimien viélille kaipaisi enemmain selkeyttd ja avoimuutta ja yleensékin avoimuutta ettei se jaa
sithen, ettd asioita puidaan pienelld porukalla jossakin. Asioista pitdisi puhua isommalla
porukalla, jolloin koko tydyhteis6lld on mahdollisuus sanoa mielipiteensd ja ettd jokainen myos
uskaltaisi sanoa mielipiteensd, semmoista kaipaa.”

Henkilokohtaista voimaantumista ja voimaannuttavaa johtajuutta koskevaan
ryhmateemahaastatteluun osallistuneet vanhusten palveluasumisen hoitotyontekijat
tekivat toimenpide-ehdotuksia henkilokohtaisen voimaantumisen tukemiseksi ja
tyoyhteison hyvinvoinnin ja tyoilmapiirin parantamiseksi. Yhteisesti laadittujen
tavoitteiden asettamisen ja tyon kehittdmiseen ja organisointiin kaytetyn ajan koettiin
tukevan voimaantumista. Tiimien valisen yhteistyon parantaminen, oman ja toisen tyon
arvostaminen ja kunnioittaminen olivat asioita, joilla ajateltiin voivan edistaa tyoyhteison
hyvinvointia. Keinoina tutkittavat mainitsivat myos positiivisen palautteen antamisen ja
saamisen, tasapuolisuuteen pyrkimisen, keskustelemisen ja kuuntelemisen. Tyopaikan
iimapiiria kohentaviksi keinoiksi esitettin myos ristiriitojen avointa ratkomista, erilai-
suuden arvostamista seka hyddyntamista voimavarana, vastuunkantoa omista toista,
timitoimintaan  sitoutumista sekad henkilostoresurssien lisaysta. Tyoilmapiiria
parantavina asioina mainittin myos avoin keskustelu kokonaistoiminnan tavoitteista ja
keinoista seka yksilon vastuu tydyhteison hyvinvoinnista, toisen mielipiteen huomiointi,
omien toimintatapojen arviointi ja tyontekijoiden yhteisen vapaa-ajan toiminnan jarjes-
taminen. Vain yksi ryhmahaastatteluun osallistunut koki tiimitoiminnan vaikuttavan

epaedullisesti tydopaikan ilmapiiriin.

”Ja se, ettd jos on niitd huonoja asioita, ne nostettais pdyddlle ja niistd puhuttais. Jos on
epdkohtia, niin nithin pystyttéis ihan avoimesti puuttumaan, mutta kun ei niin ei ...on sellaisia
epdkohtia, joihin ei ole koskaan puututtu ja niihin ei vain saa puuttua.”

Moni totesi, etta jokainen on vastuussa tyOilmapiiristd” ja ettd “jokainen voi omalla
kayttaytymisellddn vaikuttaa tyoilmapiiriin.”

Haastateltavat toivat esille myds johdon vastuun tyOpaikalla valitsevasta ilmapiirista.
Tasapuolisen ja oikeudenmukaisen johtamistyon nahtiin olevan hyva tyoGilmapiirin

rakennuselementti.

”Mun mielesti sithen (ty6ilmapiirin) pitdisi panostaa myds tuolta ylemmaélté taholta, ettd se olisi
niin kuin kiitos ja auttaisi tydssd jaksamista. Ettd jos aina vaan kiristetdén tyGtahtia ja kaikki
mahdollinen otetaan tyOntekijoiden selkénahasta irti, niin kylldi se rupee vaikuttamaan
ilmapiiriinkin, kun kaikki ovat vésyneitd.”

Tyoilmapiiria koettiin voivan parantaa pienillakin arjen asioilla:
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”Musta oli aivan ihanaa tdnd aamuna, kun satuttiin kaikki melkein yhtd aikaa aamukahville ja se
antoi voimaa koko péiviédn.”
Kaikki haastateltavat kokivat tydpaikan ilmapiirin olevan turvallinen.

Haastateltavat kuvasivat tutkimushetkella vallinneita tuntemuksiaan seuraavilla sanoilla:

”Vililld tyd tuntuu aika ahdistavalta, kun ty6 tuntuu muuttuvan raskaammaksi, itselle tulee lisda
ikd4, niin miettii, miten jaksaa.”

”Kired ilmapiiri aiheuttaa joskus varuillaan olevan tunteen ja uupuneen olon.”

”Vililld on tunne, ettei omaa tyOtd arvosta kukaan. Epdvarmuus ja tyon sekavuus aiheuttavat
paineita omaan eldméén.”

” Vililld ty6 on uuvuttavaa ja suunnittelee jo ammatin vaihtoa. Mutta onneksi on ihania
tyokavereita, jotka kannustavat jaksamaan.”

8.4 Yksilon emootiot

Jokainen haastatteluryhman jasen piti tekemaansa tyota tarkeana ja totesi itse
arvostavansa omaa tyotaan. Tiedonantajien mukaan palautetta ja arvostusta saatiin
eniten tyotovereilta ja asukkailta ja asiakkailta, jonkin verran myos asiakkaiden
omaisilta. Saatua palautetta kuvattiin sanoilla positiivinen, kannustava ja rakentava.
“Mutta rakentavaakin palautetta pitdisi pystyd tyokaverille antamaan ja voida ottaa vastaan.”
Jotkut haastateltavista totesivat saaneensa my0Os johtajaltaan avointa ja kannustavaa
palautetta. Kaikki tutkittavat kaipasivat kuitenkin enemman palautetta johtajalta.

’Kiitoksen ja palautteen saaminen esimieheltd olisi voimaannuttavaa.”
“Esimiehen asenteen pitdisi olla kannustavaa niin sillain jaksaisi paremmin téssi arjen tydssd.”

”Niin sillain, etté tuntisi, ettd se oikeesti tulee syddmesti eiké se oo vain sanahelindi.”

”Ei sen kiitoksen tarttis aina olla sanallista vaan pieni huomiointi siitd, ettd me tehdddn hyvaa
tyotd.”

Haastateltavat olivat yksimielisia siitd, ettd omassa tyOyhteisossa kaikki arvostivat
toisen tyOpanosta ja ammattitaitoa ja etta he saivat tyOtovereiltaan arvostusta omalle
tyolleen. Enemmistd haastateltavista oli sita mielta, ettd he saivat arvostusta tyolleen
my0s tydyhteison ulkopuoliselta taholta. Oman perheen ja ystavien koettiin arvostavan

tyopanosta.
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Mielenterveysongelmallisilta asiakkailta ja haasteellisiksi koetuilta omaisilta todettiin
tulevan negatiivista palautetta tehdysta hoitotyosta. Haastateltavat kokivat
paasaantoisesti, ettd he seka saivat ettad eivat saaneet riittavasti palautetta tyostaan.
Jotkut haastatteluryhman jasenista eivat ottaneet lainkaan kantaa asiaan.

Yhteistyota eri tahojen, esimerkiksi vanhusten omaisten kanssa, kuvailtin paa-
saantoisesti sujuvaksi, onnistuneeksi ja asialliseksi, mutta myos jatkuvaa kehittamista
vaativaksi. Eri ammattiryhmien valinen yhteisty0 koettiin poikkeuksetta hyvaksi ja toimi-
vaksi. Hoitotyontekijat kokivat voivansa yhdessa moniammatillisesti suunnitella ja
toteuttaa uusia asioita ja ratkaisuja vanhusten hoito- ja palvelusuunnitelman
toteuttamisessa tyOyhteisossa. Eri ammattiryhmien valinen hyva yhteistyd ilmeni
tiedonantajien mukaan arjen tilanteissa tyotoverin mielipiteen kysymisena, avunantona
ja eri ammattiryhmien edustajien konsultointina. Eri ammattiryhmien valinen yhteistyo
nahtiin erityisen tarkeana haasteellisten asiakkaiden hoitotyon haasteita ratkottaessa.
Yhdessa haastatteluryhmassa toivottiin voimakkaasti eri ammattiryhmien valisen
tyonjaon uudistamista. Jotkut haastatteluryhman jasenistad toivoivat tyotovereiden
tukevan enemman toinen toistaan esimerkiksi tyossa jaksamisessa. Jotkut toivoivat

uusien tyontekijoiden ja sijaisten osallistuvan ronkeammin yhteistyohon.

Tyonsa innostaviksi ja voimaannuttaviksi tekijoiksi haastateltavat nimesivat sisalloltaan
monipuolisen ja itsenaisen tyon, vuorovaikutuksen asukkaiden ja asiakkaiden kanssa,
tyotoverit, tyon kehittamisen ja uuden oppimisen seka mahdollisuuden soveltaa opittuja
asioita omassa ty0ssa. Haasteelliset tyotehtavat seka myonteinen palaute koettiin
voimaa antavina asioina. Lisaksi haastateltavat kuvasivat saavansa voimaa
vanhustyOhon hyvastd ammattitaidosta, opiskelusta, omalta perheelta, tyytyvaisilta
asiakkailta, mukavilta tyOtovereilta ja huumorista. Henkilokohtaisen elaman ja voiman
lahteiksi koettiin poikkeuksetta oma perhe, ystavat, harrastukset ja luonto. Jotkut
haastateltavista totesivat, ettd tyosta saatu palkka, opiskelu ja tulevaisuuden haaveet
antoivat heille voimia tehda vanhustyota.

Voimaantumista estavia tai heikentavia tekijoita ja hoitajan voimavaroja syovia asioita
tydssa ovat taman tutkimuksen mukaan vaikuttamismahdollisuuksien puute, palautteen

saamisen niukkuus, autoritdarinen ja epajohdonmukainen johtamiskulttuuri, huono
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tyGilmapiiri, avoimuuden puute tyotovereiden valisissd suhteissa seka erittain

haasteellisten asiakkaiden hoidon aarella koettu riittamattomyyden tunne.

Vastaajien mielesta keinoja, joilla voitaisiin tukea hoitotydntekijoiden voimaantumista,
ovat rehti ja avoin toiminta tyotovereiden kesken, avoin keskustelu, yhteisten
tavoitteiden laatiminen ja niista kiinnipitaminen, henkilokuntaresurssien lisaaminen,
tiimien valisen yhteistyon parantaminen, tasavertainen kohtelu paatoksenteossa, oman
ja toisen tyon arvostaminen seka tyOyhteison jasenten yhteisten virkistyshetkien

jarjestaminen.

8.5 Voimaannuttava johtajuus

Kaikissa ryhmahaastatteluissa tiedonantajat toivoivat johtajaltaan rehellisyytta, aitoutta,
avoimuutta, tasapuolisuutta, oikeudenmukaista paatoksentekoa seka jokaisen

ammattiryhman tekeman tyon tasapuolista arvostamista.

” Voimaannuttava johtaja tuntee vastuunsa tyOntekijdiden hyvinvoinnista eikd hénelld ole
suosikkeja.”

”..eikd lavertele toisten tyontekijoiden asioista ja sitten se, ettd jos tyOyhteisdssd on jotain
skismaa, niin esimiehen tehtdvihidn se on nostaa se kissa pdydille, ottaa porukka kasaan ja
ruveta setvimadn sitd asiaa eikd sysdtd vastuuta pienelle porukalle tai muutamalle tyontekijélle
vaan viime kéddessi itse ottaa asian hoitaakseen”

“Tasapuolinen ja oikeudenmukainen nousee ja sitten luotettavuus, ettd jos méd puhun hinelle tai
hédn puhuu mulle, ettd se on meidén vilinen asia. M en tykkda siitd, ettd siitd keskustellaan
muiden osapuolien kanssa ilman mun lupaa. Ja se, ettd luottaa meiddn ammattitaitoon, ettd me
osataan ettei ole sellaista epdilystd.”

“Puuttuu myds vaikeisiin asioihin ja pystyy puuttumaan niihin eikd ota vain hyvistd asioista
kunniaa itselleen. Ja myontdd, ettd voi olla jotain negatiivistakin juttuja.”

Johtajalta toivottin myds hyvaa ammattitaitoa ja ydintehtdvan vankkaa asiantunte-
musta, napakkuutta ja henkilokohtaista kokemusta johdettavasta tyosta.

“Ellei esimies osallistu edes joskus hoitotyohon hén ei voi tietdd, miti alaiset oikeesti tekevit ja
sitten vois olla ihan tydvuorolistassa, ettd tdndén esimies tulee ihan kunnolla t6ihin. Jos parikyt
vuotta sitten tehnyt hoitotydtd niin se on ollu vdhén erilaista kuin nyt.”

”Mun mielestd pitdis olla yhteistyokykyinen kun me ollaan kuitenkin hdnen tydparejaan vaikka
hénelld onkin enemmaén pditdsvaltaa ja hédnen pitdis olla kannustava ja rohkaiseva ja uskaltaa
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ottaa riskejd kokeilla uutta. Joitakin tehtdviddn esimies voi delegoida, mutta jos delegoidaan
litkaa, tulee mieleen, ettd mitd se esimies oikeesti itse tekee? Esimiehen pitdis olla jonkin aikaa
perustydssd, jotta hdn oppisi tuntemaan asiakkaat, omaiset ja sen tyon, mitd henkilosto tekee.”

”Ei hén pysty johtamaan hyvin, ellei hin tiedd miti tyossi talossa tehddédn.”
”Jollain muulla alalla se onnistuu, muttei hoitoalalla, ettei johtajalla ole kokemusta tistd alasta.”

”Mun mielestd silld pitdis olla tyohistoriaa téstd samasta tyOstd, ettd se osaisi ymmartdd, mitad
sielld osastoilla oikeesti tapahtuu, joten sen pitéisi olla téltd alalta. Ja sen pitiis osallistua, ettd se
nédkis esimerkiks millaisessa kunnosssa véki on ja mitd ne tarvii. Riippuu tietysti johtajan
luonteesta, mutta kylld méd aika isona plussana piddn sitd, ettd johtajalla olisi hoitoalan
kokemusta.”

”Niin tai sitten sen tarttis kdyda péivisin paikan padlld ihan tekemdssé tét tyotd eikd vain kéviise

akkia.”

”Méd ymmarrén, ettd isossa paikassa niin ku keskussairaalassa on sellainen johtaja, joka on ihan
vaan hallinnollinen, mutta néissi pienissd yksikoissd johtaja voisi enemmaén osallistua.”

Johtajuudelta toivottin  kuuntelevaa ja tukevaa johtamistyylia, riittavien henki-

|0storesurssien turvaamista seka tyon kehittamisen mahdollistamista.

”Voimaannuttava johtaja on mun mielestd aito ja keskustelee alaistensa kanssa, ettei yksin
padétd. Ja ottaa huomioon tydntekijoiden ammattitaidon, ettd yhdessd sitten pditetdén, mikd on
hyvéksi.”

“Tuntee vastuunsa tyontekijoiden hyvinvoinnista eikd hanelld ole suosikkeja.”

”Kylld — eikd lavertele toisten tyOntekijoiden asioista ja sitten se, ettd puuttuu myds vaikeisiin
asioihin ja pystyy puuttumaan niihin eikd ota vain hyvisti asioista kunniaa itselleen. Ja myontaa,
ettd voi olla jotain negatiivistakin juttuja...”

Johtajan toivottiin kykenevan tuomaan esille tapahtuneet virheet syyttelematta. Hanelta
toivottin  myds suunnitelmallisuutta, kannustavuutta ja tyOyhteison yhteishengen
luontikykya. Odotettiin, ettd johtaja "joskus kysyisi tyontekijoiden jaksamista ja tukisi siind
enemmain.” Moni haastateltavista koki, ettd johtaja ei tieda, mita arjen todellisuus on.
Hanen toivottiin tulevan mukaan kokemaan arjen tilanteita. Eras vastaajista siteerasi
Will Rogersin sanoja kuvatessaan odotuksiaan johtajuudesta: "On suurenmoista olla suuri,

mutta vield suurempaa on olla inhimillinen.”

Tutkimuksessa esille tulleesta voimaannuttavaa johtamista koskevassa haastattelutee-

massa tuli esille, etta johtaja sai tutkimukseen osallistuneilta myds ymmarrysta ja
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tunnustusta. Haastatteluryhmissa pohdittiin, kuinka tyontekijat voisivat tukea
johtajaansa:

”Varmaan silloin, kun ollaan kehittdmissé tydyhteisdd esimies tarvitsee tyontekijoiden tukea ja
mielipiteitd.”

“Kylla kai sellainen henkinen tuki tyontekijoiltd johtajan suuntaan olis varmaan sellainen
kannustava asia johtajalle.”

”Joskus tuntuu vahén siltd, ettd esimies haluaa hoitaa kaiken itse.”

”Se ei oo kylld aina hyva asia. Esimies kylld jakaa vastuualueita ja tyotehtdvid, mutta viimeinen
sananvalta on kuitenkin hénelld itselldén. Valta ja vastuu eivét kulje kési kiddessd.”

”Johtajaa vois tukee vaikka silleen, ettd arvostamme hdnen péddtoksidan varsinkin, jos hdn on
kuunnellut meitd pdatoksenteossa ja ymmartiisin se, ettd kaikki padtokset ei voi olla sitd, mitd
mind haluan ja ettd joudutaan tekemién sellaisiakin péadtoksid, jotka ei oo mun mieleen ja méa
hyvéksyn ne.”

”Antamalla esimiehelle palautetta, jos hdn on ottanut ja hoitanut jonkin esille otetun asian.”

”Olemalla tyontekijénd tyonantajan luottamuksen arvoinen, tekemailld tyonsd niin hyvin kuin
mahdollista ja sitten se, ettd pitdd omasta ammattitaidostaan huolta; toki se kuuluu tyénantajakin
velvollisuuksiin mutta kylld mun mielestd siitd on itselldkin vastuu. Jos ei muuta, niin ainakin
sanoo esimiehelle, ettd nyt tarvitsisin tdssd asiassa koulutusta, ettd voisitko jérjestdd jotain.”

“Rehellisilld kommenteilla tyontekijdt voivat tukea johtajaansa ja kylld tyontekijoiden pitda
seistd johtajansa takana jos hin seisoo meidén takana.”

”Méa en ymmarrd koko kysymysté: et kun tyonsé tekee hyvin niin sen pitéis riittda!”

"Hmm...hmm..”

8.6 Vanhusten hoitotyon yhteiskunnallinen arvostus

Tutkimuksessani tiedonantajat olivat poikkeuksetta sitd mieltd, ettd hoitotyd on
yhteiskunnassa hierarkkisesti arvostettua. Tutkimukseeni osallistuneet kokivat, etta
vanhusten hoitoty6ta arvostetaan yhteiskunnallisesti paljon vahemman kuin esimerkiksi
erikoissairaanhoidossa tehtavaa hoitotyota. Myos hoitoalan sisalléa vanhustenhoito ei
ole useinkaan alan ammattilaisten ensisijainen valinta tyoelamassa. Teemahaastattelun
lahestyessa loppuaan haastateltavat kommentoivat alansa yhteiskunnallista arvostusta

seuraavasti:
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”Aina vaalien alla. Nuo isot herrat tuolla Helsingissd puhuu, ettd vanhustyd on tarkeetd, mutta se
on vain sanahelindd. Siind vaiheessa, kun pyydetdin lisdd rahaa, on oopperatalo paljon tiarkeampi
kuin vanhusty6.”

”Monet hoitajathan vaihtaa alaa ja alalle suuntautuvien méard on vdhenemassd. Kun palkkaus ja
tyon arvostus on huono, niin se on ithan ymmarrettivaa.”

”Onhan hoitoalan arvostus ihan yleisesti huonoa. Ja eihidn vanhusalan koulutus vedd nuoria
opiskelijoita. Ne valitsee ensihoidon tai jonkin muun ehki muka véhin kiinnostavamman alan.”
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VANHUSTEN PALVELUASUMISESSA TYOSKENTELEVAN
HOITAJAN VOIMAANTUMINEN

T
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YKSILON
PAAMAARAT

- Tyokokemuksen
rikastaminen
*TyOpaikan vaihto
*TyOkierto omassa
organisaatiossa tai
hoitotyén eri sekto-
reilla
*Kansainvalisen

tyokokemuksen
hankkiminen

- Tybelamastda pois
siirtyminen koko-
naan tai valiaikai-
sesti

*Elakkeelle siirtymi-
nen
*Osa-aikaelakkeelle
siirtyminen
*Vuorotteluvapaa

- Jatko samassa
ty6ssa

*Jatkaminen omassa
tyossa samassa
tybpaikassa

- Opiskelu
*Jatko-opiskelu
omalla alalla

- Alanvaihto

YKSILON
KYKYUSKO-
MUKSET

- Omat kywyt,
taidot ja osaa-
minen vanhus-
tydssa

*TyOn vaativuus
on tasapainos-
sa oman osaa-
misen kanssa
*Omat taidot
riittaisivat
haastavampaan
tyéhon
*Riittamatto-
myyden koke-
mukset

*Halu taydelli-
seen tydpanok-
seen

*Halu kehittya
tydssa ja oppia
uutta

*Halu toteuttaa
itsedan ja tehda
tyota asiakkai-
den parhaaksi

- Henkilékohtai-
set arvot tydssa
*Tasapuolisuus
*Tasa-arvo
*Yksil6llisyys
*Oikeudenmu-
kaisuus
*Turvallisuus

- Vastuu ja va-

linnanvapaus
tydssa

*Vastuu on
seka yksilén
vastuuta etta
kollektiivista
vastuuta
*Hoitoty6ta
tehdaan seka
paritybna  etta
tiimi- ja yksil®-
tyéna
YKSILON
KYKYUSKO-
MUKSET
*Esimies jakaa
vastuuta, mutta
ei valtaa

- Sitoutuminen
*Halu antaa

mahdollisim-

YKSILON
KONTEKSTI-
USKOMUKSET

- Tydilmapiiri
*Erilaiset per-
soonallisuudet
vaikuttavat
*Tydilmapiiria
voidaan yhdes-
sa parantaa
*Tiimien valinen
kilpailu vaikut-
taa tyoilmapiiriin

YKSILON
EMOOTIOT

- Voimavaroja
tyéhon antaa
*Yksityiselama
*Eri tahoilta
saatu positiivi-
nen palaute
*Tyon sisaltd
*Tyén arvos-
tus
*Tulevaisuu-
den suunnitel-
mat

- Voimavaroja
tydssad  kulut-
taa
*Asiakkaiden
ja  omaisten
tyytymatto-
myys

*Huonot
henkildsuhteet
ty6paikalla
*Asiakkaiden
raskashoitoi-
suus
*Riittamatto-
myyden tunne
*Jatkuvat
muutokset
*Tydn tauotto-
muus
*Puutteelliset
tyétilat ja tar-
vikkeet

VOIMAANNUTTAVA
JOHTAJUUS

- Johtajalta toivottuja
ominaisuuksia,
ihanne-esimies
*Maaratietoinen
*Ammattitaitoinen
*Keskusteleva
*Kuunteleva
*Kannustava

*Avoin
*Oikeudenmukainen
*Tasapuolinen
*Puolueeton
*Luotettava

*Luottava

*Helposti lahestyttava
*Rohkaiseva
*Osallistuva delegoija
*Rohkea puolustaja
ja riskinottaja

- Alaistaidot
*Johtajalle annetaan
rehellistd palautetta
johtamisesta ja hanta
kannustetaan
*Tyontekijat neuvot-
televat johtajansa
kanssa avoimesti
*Tyontekijat  sitoutu-
vat yhdessa tehtyihin
paatoksiin

VANHUSTEN
HOITOTYON
YHTEISKUN-
NALLINEN
ARVOSTUS

- Hoitotydn
teiskunnallinen
arvostus on

yh-

huono

*Vanhusten hoi-
totyd on vahem-
man  arvostettua
kuin erikoissai-
raanhoito
*Sosiaali- ja

terveydenhuolto-
alan opiskelijoi-
den mielenkiinto

ei kohdistu van-
husty6hon
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KUVIO 3. Voimaantumisen saloja — hoitotyontekijoiden kokemuksia voimaantumisesta
vanhusten palveluasumisessa- tutkimuksen tulokset

9 JOHTOPAATOKSET JA VERTAILU KOTIMAISIIN JA KANSAINVALISIIN
TUTKIMUSTULOKSIIN

Suomalaiset tutkimustulokset vuosien ajalta (mm. Kalimo & Toppinen 1997; Syvanen
2003; Viinamaki 2007, 11-13) tyduupumuksesta ja tydssa jaksamisesta kiistatta osoitta-
vat, ettd ihmisten hyvinvointiin yhteydessa olevista voimaantumisprosesseista ei ole

onnistuttu tydyhteisdissa huolehtimaan riittavasti.

Voimaantuminen ilmenee eri yksildissa erilaisina ominaisuuksina, kayttaytymisena,
taitoina ja uskomuksina. Voimaantumisen voi vaihdella voimakkuusasteeltaan
ympariston ja ajankohdan mukaan (Siitonen 1999). My0s tassa tutkimuksessa voidaan
johtopaatoksena todeta, ettd tutkitut Kyllikinkadun palveluasumisen, Viitakodin ja
Vainonkadun palvelukeskuksen hoitotyontekijat kokivat olevansa eri tavoin
voimaantuneita riippumatta siitd, missa palveluasumisen yksikossa he tyoskentelivat.
Voimaantuneisuuden vahvuus tai heikkous ei ollut taman tutkimuksen tulosten mukaan

myoskaan yhteydessa tyontekijan ikaan, koulutukseen tai tydvuosiin.

Saamieni tutkimustulosten mukaan voimaantuminen vaikuttaa siihen, kuinka yksilo
kokee ammattitaitonsa, patevyytensa ja paatoksentekokykynsa ja siihen, kuinka yksilo
kokee tyonsa vaikuttavan haneen ja onko tyontekijan mielestda hanen tyollaan
merkitysta. Tutkimani hoitotyontekijat pitivat itsensa kehittamista seka jatko- ja
lisakouluttautumista paasaantoisesti tarkeana. Koulutukseen hakeutuvien valinnassa on
Kuokkasen (2003) mukaan hyva kiinnittda huomiota tasapuolisuuteen ja tyOyhteisdissa
tarvittaviin uusiin taitoihin. Omassa tutkimuksessani tuli esille, etta sijaisilla oli vakituista
henkilostoa heikommat mahdollisuudet osallistua tyonantajan tarjoamiin koulutuksiin.
Myos Changin ja Liun (2007) mukaan julkisen terveydenhuollon pitaisi edistaa
henkiloston taydennyskouluttautumista. Nain edistettaisiin julkisen terveydenhuollon

henkiléston henkisen patevyyden tunnetta, vaikutusmahdollisuuksia ja innovatiivista
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toimintaa. Seka suomalais- etta kiinalaistutkijoiden mukaan lisa- ja taydennyskoulutus

edistavat yksilon voimaantumisprosessia.

Nuoret tiedonantajat arvostivat tutkimuksessani uralla etenemista. Suurin osa haasta-
ttelemistani hoitajista oli harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana ja he
halusivat tyohon, jossa voi monipuolisesti hyddyntdd omaa ammattitaitoaan ja he
toivoivat tyolta uusia haasteita. Uuden tyon toivottiin antavan uutta oppia ja palautetta
omasta tyosuorituksesta. Osa tutkimukseeni osallistuneista hoitajista oli myos hyvin tyy-
tyvaisia taman hetkiseen tyohonsa eivatka he suunnitellee tyopaikan tai alan vaihtoa.
Kuokkasen (2003) tutkimista sairaanhoitajista selvasti yli puolet oli tydhonsa tyytyvaisia,
noin puolet tutkituista oli harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa ja yli kolmannes kokonaan
alaa. Akuuttihoidon sairaanhoitajat olivat Kuokkasen (2003) tutkimuksessa
halukkaampia kuin pitkaaikaishoidossa tyoskentelevat kollegansa seka tyopaikan etta
alan vaihtoon. Kuokkasen (2003) saamien tutkimustulosten mukaan useimmin alan ja
tyopaikan vaihtoa olivat harkinneet alle 40-vuotiaat urakehityksesta kiinnostuneet
hoitajat. He olivat myos tyytymattomimpia tydhonsa. Vaihtoa harkinneiden joukkoon
kuului lisaksi stressista karsivia hoitajia.

Kuokkasen (2003) saamien tutkimustulosten mukaan hoitajat kokivat hallitsevansa it-
sensd ja ymparistonsd melko hyvin. Kaikilla omaan tutkimukseeni osallistuneilla
hoitajilla oli hyvin myonteinen kasitys omasta osaamisestaan. Oma ammattitaito
arvioitiin hyvaksi ja se koettiin riittavaksi nykyisiin tyotehtaviin. Tiedonantajat pitivat
omassa tutkimuksessani itseaan vuorovaikutus- seka kaden taidoiltaan taitavina hoito-
tyontekijoina ja omasta mielestaan he tyoskentelivat asiakkaan tarpeet ja toiveet huo-
mioiden. Samalla tavoin vastaajat kokivat myds Kuokkasen (2003) tutkimuksessa.

Jokaisen tutkimukseeni osallistuneen hoitotyontekijan henkilokohtaiset arvot olivat
samansuuntaisia ja yhtenevaisia organisaation arvojen kanssa. Kuokkasen (2003)
vaitostutkimus osoittaa, etta valtaistuneet henkilot ovat tydhonsa sitoutuneita ja voivat
hyvin tyopaikallaan. Jokainen haastateltava oli tdssa tutkimuksessa sita mielta, etta
joutui ottamaan nykyisessa tyossaan vastuuta. Omien vaikutusmahdollisuuksien
paatoksenteossa koettiin sen sijaan rajoittuvan omaan tyon jarjestelyyn tyovuoron
aikana, omahoitajuuteen seka kuulluksi tulemiseen tiimissa. Omassa tutkimuksessani

tuli  esille Kuokkasen (2003) tutkimustulosten tavoin, etta todellisten
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vaikutusmahdollisuuksien puute aiheuttaa yksilon turhautumista ja vahentaa taman
tyohon sitoutumista. Samankaltaisiin tuloksiin paatyivat tutkimuksessaan myos Faulkner
ja Laschinger (2008) seka Barry, Brannon ja Mor (2005). Tyoyhteisoja tulisi kehittaa
niin, etta yksittainen tyontekija voi oikeasti vaikuttaa tydhonsa. Vaikka vallan ja vastuun
on todettu kulkevan kasi kadessa, taman tutkimuksen mukaan hoitotyontekijat eivat
halunneet ottaa oleellisesti enempaa vastuuta tydssaan. Itsetuntonsa haastateltavat
kokivat tutkimuksessani hyvaksi.

Mattilan (2008) tutkimustulosten mukaan tydyhteisd, jossa huolehditaan itsesta itsena,
kunnioitetaan toisten ihmisten itseytta, halutaan oppia uutta ja uskalletaan kehittya,
tarjoaa hyvat voimaantumisen mahdollisuudet. My6s Nakarin (2003) ja Syvasen (2003)
vaitostutkimusten tuloksissa todetaan, etta tyoyhteison ilmapiirin ja tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi tyoyhteison on opittava keskustelemaan tyosta ja tydyhteisOsta seka
naihin liittyvistd ongelmista ja vaikeuksista mutta my6s menestyksesta ja onnistumisista.
Naille keskusteluille on myods loydyttava tilaa ja aikaa. TyOyhteison tuki ja hyva
tyGilmapiiri  koettin  myds omassa tutkimuksessani erittdin tarkeiksi yksilon
voimaantumista tukeviksi asioiksi. Oman tyOyhteison todettiin sallivan se, etta tyontekija
kehittaa itsedan koulutuksen avulla samalla kun se salli uudet ideat. Haastateltavat
olivat tutkimuksessani halukkaita kehittamaan omaa tyota ja hankkimaan tietoa uusista
tyokaytannoista seka jakamaan oman tietotaitonsa hyodyttdamaan koko tydyhteisoa.
MyO6s Arnesonin ja Ekbergin (2005) tutkimustulosten mukaan oppiminen
ongelmakeskeisen oppimisen menetelman avulla sisaltdd elementteja, jotka

mahdollistavat ja saavat aikaan yksiloiden voimaantumista.

Silla, ettd tyoilmapiiri ja tyopaikan ihmissuhteet koettiin toimivina ja turvallisina, oli
tutkimustulosteni mukaan myonteinen vaikutus yksilon voimaantumisen kokemuksille.
Tutkittavani kokivat, ettd heidan tyOyhteisojensa ilmapiirissa oli parantamista.
Tutkimustulosteni mukaan haastateltavat kaipasivat tyoyhteisoon keskustelevampaa ja
avoimempaa tyoilmapiiria. Tyotovereiden valisiin suhteisiin toivottiin lisda rehellisyytta ja
avoimuutta. Tyontekijoilla oli jonkinasteista luottamuspulaa toisiaan ja johtajaansa
kohtaan. Kaivattiin syvallistd keskustelua liittyen tyOyhteison jasenten valiseen
yhteistyohon ja vuorovaikutukseen seka niihin liittyviin ongelmiin. Palautteen antaminen
ja saaminen on kehittymisen ehto. TyOyhteison kehittamiskeinoiksi haastatteluryhmien

jasenet esittivat ristiriitojen avointa kasittelya, avoimuutta, oikeudenmukaisuutta,



74

rehellisyytta, tasa-arvoisuutta seka tyontekijoiden yhteista vapaa-ajantoimintaa. Nakarin
(2003) tutkimustulosten mukaan tyopaikan ilmapiirin muutos mahdollistuu esimerkiksi
tyoyhteison vuorovaikutusta, esimiestoimintaa ja tyon kehittavyyttd parantamalla.
Kehittamisprosessin myota lisaantyy esimerkiksi keskustelu tyOyhteison yhteisista
asioista.

Samoin kuin Siitosen (1999), Kuokkasen (2003) ja Kansteen (2005) ja monien
kansainvalisten (Spence Laschinger & Finegan 2005; Manojlovich & Laschinger 2007;
Faulkner & Laschinger 2008) tutkimustulosten niin myos tassa tutkimuksessa saamieni
tulosten mukaan voidaan johtopaatoksena todeta, ettd keskeisia yksilon
voimaantumista edistavia tekijoita tydossa ovat johtamiskulttuuri ja johtajan myonteinen
ja kannustava johtamistapa, kehittamiselle myonteinen ilmapiiri tyoyhteisossa seka
tyolle yhteisesti asetetut tavoitteet. Johtajuuden voimaannuttava merkitys tulee
saamissani tutkimustuloksissa esille hienovaraisilla alueilla kuten kannustaminen,
ymmartaminen, tasapuolisuus ja tavoitettavuus. Kommunikaation on oltava perus-

teellista ja johtajalla on oltava halua ja rohkeutta puolustaa omaperaisiakin ratkaisuja.

Monet tutkimustulokset (Nakari 2003; Kuokkanen 2003; Spence Laschinger & Finegan
2005; Laine 2006; Manojlovich & Laschinger 2007; Faulkner & Laschinger 2008)
osoittavat, ettd hyva henkilostojohtaminen antaa jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden
osallistua yhteiseen paatoksentekoon. Myds oman tutkimukseni tiedonantajat kokivat
taman asian erittdin tarkedksi. Siitosen (1999, 124) mukaan tyOntekijoiden
voimaantumisprosessin kannalta on tarkeaa, ettd he kokevat johtajansa yhteiseen
oppimisprosessin  osallistujana, luovuuteen, omatoimisuuteen ja vastuunottoon
kannustajana, toimintaedellytysten luojana seka toiminnan vapautta ja joustavuutta
arvostavana johtajana. Manojlovichin ja Laschingerin (2007) tutkimustulosten mukaan
hoitotyon johtajuus on voima, joka yllapitad sairaanhoitajien voimaantumista. Ma-
nojlovich ja Laschinger (2007) toteavat, ettd jos hoitajien esimieheltddn saama tuki
vahenee, henkiloston sitoutuminen tyohon vahenee ja talla saattaa olla yhteyttd myds
tyotyytyvaisyyteen. Hoitotyon johtajat voivat erilaisin interventioin vaikuttaa hoitajien
tyohon ja tyossa viihtyvyyteen. Myds omassa tutkimuksessani johtajuus koettiin
tarkeana osana henkilokohtaista voimaantumisprosessia. Johtajalta toivottiin tasa-ar-

voista, rehellistd, oikeudenmukaista, johdonmukaista, avointa, kannustavaa,
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keskustelevaa ja kuuntelevaa johtamistyylia. Johtajan toivottiin olevan suuntaa nayttava

tuki ja mahdollistava palautteen antaja.

Tutkimukseeni osallistuneet mainitsivat voiman lahteikseen tyotovereiden keskinaiset
hyvat suhteet, vahvan ammattitaidon, onnistumisen kokemukset tydssa, perhesuhteet,
ystavat ja harrastukset. Voimavaroja eniten kuluttaviksi asioiksi mainittiin huono ilmapiiri
ja tyotovereiden valinen luottamuspula. Palautteen antaminen ja saaminen koettiin
henkilokohtaisesti merkityksellisiksi asioiksi. Koettiin, ettd tyotoverit antoivat toinen
toiselleen kannustavaa palautetta ja sita pidettin tarkeand. Samankaltaisiin
johtopaatoksiin paatyivat myos Syvanen (2003) seka Faulkner ja Laschinger (2008)
omissa tutkimustuloksissaan. Monet tekemaani tutkimukseen osallistuneista eivat

mielestaan saaneet johtajalta riittavasti palautetta.

Voimaantuminen on tutkimukseni mukaan hyvin henkilokohtainen ja yksilGllinen
prosessi. Tutkimukseni ryhmahaastatteluihin osallistuneiden hoitajien vastauksista
voidaan paatella, ettd yksilon voimaantumisprosessia edistavid asioita ovat hyva
ammattitaito, jatkokouluttautumisen mahdollisuus, onnistuminen tydssa, positiivinen
palaute ja arvonanto. MyoOs turvalliseksi ja tukevaksi koettu tyoyhteison ilmapiiri,
luottamukselliset suhteet tyotovereiden valilla seka hyva johtajuus vaikuttavat olevan
voimaantumisprosessia tukevia asioita. Samat asiat osoittautuivat yksilon

voimaantumista edistaviksi asioiksi myos Kuokkasen (2003) tutkimuksessa.

Tutkimuksessani tuli kaikissa kolmessa ryhmateemahaastattelussa esille se, etta
hoitajat kokivat vanhusten hoitoty6td arvostettavan huonosti yhteiskunnassa.
Samankaltaisia tuloksia ei tule selkeasti esille niissa kotimaisissa tai kansainvalisissa

tutkimustuloksissa, joihin tutustuin.

Tassa tutkimuksessa saamani tulokset ovat viitteellisia eivatkd ne ole yleistettavissa.
Tutkimustulokset muodostuvat kolmen jyvaskylalaisen vanhusten tehostetun palvelu-
asumisyksikon hoitohenkiloston kokemuksista henkilokohtaisesta voimaantumisestaan,
arvioinneista siihen edistavasti ja heikentavasti vaikuttavista tekijoista, nakemyksista
voimaannuttavan johtajuuden piirteista seka ehdotuksista keinoista tukea yksittaisen
tyontekijan henkilokohtaista voimantumisprosessia ja hyvinvointia tydossa. Taman
tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta tutkimuksessa mukana olleissa vanhusten
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palveluasumisen yksikdissa itad monista haasteistaan huolimatta voimaantumisen

siemen.

10 POHDINTA

Tutkimuksen luotettavuuden pohdintaa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan
tavallisesti validiuden ja reliabiliteetin avulla. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa
tutkimuksessa perinteiset luotettavuuden arvioinnit eivat kuitenkaan tule kysymykseen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 214). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paaasiallisin
luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja luotettavuuden arviointi koskee koko tut-
kimusprosessia (Eskola & Suoranta 2005, 211). Vilkan (2005, 159) mukaan laadullisen
tutkimuksen luotettavuuskysymykset liittyvat tutkijaan, aineiston laatuun, aineiston
analyysiin ja tulosten esittamiseen. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointia
tutkija tekee suhteessa teoriaan, analyysitapaan, tutkimusaineiston ryhmittelyyn, luo-
kitteluun, tutkimiseen, tulkintaan ja johtopaatoksiin. Tutkijan on kyettava dokumentoi-
maan, miten han on paatynyt luokittamaan ja kuvaamaan tutkittavien maailmaa
valitsemallaan tavalla. Tutkimus nousee tutkittavien kontekstista eli
toimintaymparistostd ja kokemuksista. Naiden asioiden pohjalta tutkimuksen tekija
rakentaa tulkintansa teorian ja kokemuksensa avulla. Tutkija ei saa hukata tutkittavien
todellisuutta (Syrjala, Ahonen, Syrjalainen & Saari 1994, 99).

Metsamuuronen (2006b, 200-201) esittaa Lincolnia ja Gubaa (1985) mukaillen kva-
litatiivisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereiksi totuusarvon, sovellettavuuden,
pysyvyyden ja neutraalisuuden. Laadullinen tutkimus on Metsamuurosen (2006b, 200-
201) mukaan luotettavaa, mikali voidaan osoittaa tutkijan kokemuksen vastaavan
tutkittavan alkuperaistd kokemusta. Sovellettavuudella tarkoitetaan sita, ovatko
tutkimuksesta saadut tulokset sovellettavissa vastaavaan ilmioon toisissa olosuhteissa.
Neutraalisuudella tarkoitetaan sita, ettd erilaisilla analyysikeinoilla on mahdollisuus

paasta samaan tulokseen.

Metsamuuronen (2006b, 201-204) esittaa Perttulaa (2000, 142-167) mukaillen luotetta-
vuuskriteereitd, jotka ovat sovellettavissa fenomenologisesti suuntautuneeseen

tutkimukseen. Tutkimusprosessin johdonmukaisuudella luotettavuutta arvioitaessa
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tarkoitetaan sita, etta tutkittavan ilmion, tutkimuksen aineiston hankintatavan,
teoreettisen lahestymistavan, analyysimenetelman ja tutkimuksen raportointitavan valilla
on looginen yhteys. Tutkimusprosessin reflektoinnissa tutkijan on pystyttava perustele-
maan tutkimukselliset valintansa kaikissa tutkimusprosessin vaiheissa. Tama nakyy
tutkimusraportista, jolloin lukija pystyy hahmottamaan tutkimusprosessin kulun ja
kokonaisuuden. Tutkijan subjektiivisuus on oleellinen kokemuksellisen tutkimuksen luo-
tettavuuskriteeri. Tutkimusraportista nakyy, miten tutkija on reflektoinut, analysoinut ja
raportoinut aihetta tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkijan vastuullisuudella tarkoitetaan sita,
etta tutkijalla on vastuu tutkimusprosessinsa kaikista vaiheista.

Tutkimuksen validiteetin pohdintaa. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sita, etta
on tutkittu sita, mita oli tarkoituskin tutkia (Hirsijarvi ym. 1997, 153; Metsamuuronen
2006a, 57). Jos tutkittavasta ilmidsta ei tavoiteta olennaisia piirteita tai ellei teoriasta
pystyta johtamaan keskeisia kasitteita, tutkimuksen kasitevalidius on huono. Tama na-
kyy tutkimuksen paakategorioiden ja ongelmanasettelun heikkoutena seka huonona
haastattelurunkona. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tutkija voi vaikuttaa ka-
sitevaliditeettiin tutustumalla etukateen haastateltavaan ryhmaan seka kasitejar-
jestelmaan ja kielen kayttoon seka perehtymalla huolelle aikaisempiin tutkimuksiin ja
alueen Kkasitteistoon. Tutkimusmenetelman sisaltovalidius voidaan varmentaa
varautumalla haastattelutilanteessa tarpeeksi useaan kysymykseen ja riittavaan
maaraan lisakysymyksia kultakin teema-alueelta. Hirsijarvi & Hurme 1991,129.) Eskola
ja Suoranta (2005, 214) puhuvat sisaisesta validiteetista viitaten tutkimuksen

teoreettisen ja kasitteellisten maarittelyjen sopusointuisuuteen.

Tassa tutkimuksessa pyrin mahdollisimman hyvaan validiteettiin. Pyrin tutkimuksen
jokaisessa vaiheessa rehellisiin tekoihin, valintoihin ja ratkaisuihin.

Kohderyhmaksi valitsin Kyllikinkadun palveluasumisen, Viitakodin ja Vaindnkadun
palvelukeskuksen koko hoitohenkildston eri ammattiryhmia erittelematta.

Laadin teemahaastattelun teemat ja haastattelukysymykset mahdollisimman
yksiselitteisiksi ja muotoilin ne mahdollisimman ymmarrettaviksi. Pyrin varmistamaan
tutkimukseni sisaisen validiteetin maarittelemalla tarkasti |ahdeaineiston avulla
kayttamani teorian ja teoriaan liittyvat keskeiset kasitteet. Olemassa oleva teoria ja
aiempi tutkimustieto aiheesta ohjasivat tutkimusaineistoni kasitteiden ja luokitusten
maarittelya, empiiristen tutkimuskysymysteni muotoilua seka kysymyksistd saamieni
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vastausten analysointia. Tama paransi tutkimukseni sisaista validiteettia. Siitosen
(1999) luoma valmis teoria ohjasi koko tutkimusprosessia aina teema-alueiden
marittelysta haastattelukysymysten laadintaan, teorialahtisen sisalldnanalyysin
tyostamiseen ja johtopaatosten laatimiseen asti. Kerdsin tutkimusaineistoni
harkinnanvaraisesti ja varmistin sen, ettd laatimani teemahaastattelun teemat ja
kysymykset ja ryhmahaastatteluissa tutkittaville esittamani lisakysymykset kattoivat
koko tutkimusalueen ja antoivat vastauksia maarittelemaani tutkimustehtavaan. Valitsin
haastateltavat huolellisesti siten, ettd he tunsivat aihealueen ja kykenivat siten
vastaamaan kaikkiin teemahaastattelun kysymyksiin. Vilkan (2005, 159-160)
ohjeistuksen mukaisesti pyrin tekemaan tutkimusraportistani mahdollisimman
yksityiskohtaisen, loogisen ja arvovapaan tuomalla sen pohdinta osuudessa esille oman

arvomaailmani.

Tutkimukseni kasitevaliditeettia pyrin parantamaan Hirsijarven ja Hurmeen (1991, 129-
130) ohjeistuksen mukaisesti suunnittelemalla tutkimuksen tutkimustehtavan, teema-
haastattelun haastattelurungon ja haastattelukysymykset mahdollisimman huolellisesti.
Lisaksi perehdyin hyvin laaja-alaisesti aihealueesta aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin
ja tutkimusaiheeni kasitteistoon. Varmistin tekemani tutkimuksen luotettavuuden ku-
vaamalla  tutkimusraportissani  mahdollisimman  tarkasti koko toteuttamani
tutkimusprosessin ja perustelemalla valintani. Tutkimusraportissa kayttamieni
teemahaastatteluista poimimieni suorien sitaattien avulla pyrin Eskolan ja Suorannan
(1998, 176) ohjeistuksen mukaisesti lisadmaan aineiston ja tulosten luotettavuutta,
perustelemaan tekemaani tulkintaa ja varmistamaan, etta tiedonantajien ilmaisut
pysyivat kiinni asiayhteyksissaan. Suorat sitaatit mielestani myos elavoittivat kirjallista
tutkimusraporttia. Tutkimuksen ulkoista validiteettia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta
taman tutkimuksen tulokset olivat viitteellisia eivatka ole yleistettavissa.

Tutkimuksen reliabiliteetin ja sovellettavuuden pohdintaa. Tutkimuksen
reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, saadaanko tutkimuksen avulla luotettavaa tietoa
todellisuudesta. Tutkimuksen reliabiliteetti on hyva silloin, kun tutkimuksen havainnot
eivat ole sattumanvaraisia ja tutkimustulokset voidaan toistaa riippumattomasti.
Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttavat tiedonkeruumenetelmaan, tutkittaviin, tutkimusti-
lanteeseen, tiedon tallennusvalineisiin, keratyn tutkimusaineiston kasittelyyn seka

tutkijaan liittyvat tekijat. Mita enemman sattumanvaraisia virheita tutkimuksessa on, sita
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heikompi on sen reliabiliteetti. (Metsamuuronen 2006b, 201-204.) Kvalitatiivisen
tutkimuksen yksi haaste on tutkimustulosten yleistettavyys. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa yleistettavyytta korvaamaan on ehdotettu termia sovellettavuus ja
siirrettavyys. Sovellettavuudella tarkoitetaan tulosten sovellettavuutta vastaavaan
iimioon toisissa olosuhteissa. Siirrettavyys viittaa tutkijan kayttamiin teoreettisiin
viitekehyksiin, maaritelmiin ja tutkimustekniikoihin, joita toiset tutkijat voivat kayttaa ja
ymmartaa. (Tahvanainen 2001, 367-369.) Taman tutkimuksen tutkimusmenetelma ol
kvalitatiivinen, joten saadut tutkimustulokset ovat ensisijaisesti voimassa vain

haastateltujen kohdalla ja tutkituissa tyoyhteisoissa.

Tein itse kaikki kolme ryhmahaastattelua, kavin jokaisessa haastattelussa lapi kaikki
suunnittelemani  haastatteluteemat ja esitin  haastattelukysymykset ryhmille
samankaltaisina ja samassa jarjestyksessa. Tama paransi tutkimukseni sovellettavuutta
ja siirrettavyytta. Sovellettavuutta ja siirrettdvyytta paransi myos se, etta tallensin
jokaisen haastattelun digisanelimelle ja raportoin koko tutkimusprosessini erittain
yksityiskohtaisesti. Nain muiden tutkijoiden on mahdollista toistaa tutkimus mahdolli-
simman samankaltaisena. Tutkimusympariston, tutkittavien tai tutkijan mielialojen

toisinto taysin samankaltaisena ei sita vastoin ole mahdollista.

Ryhmahaastattelu tiedonkeruumenetelmana soveltui mielestani hyvin tekemaani
laadulliseen tutkimukseen, koska halusin antaa haastateltaville mahdollisuuden tuoda
esille omia tuntemuksiaan, nakemyksiaan ja kokemuksiaan mahdollisimman vapaasti.
Ryhmahaastattelulla sain nopeasti kerattya paljon tietoa, koska siina tavoitin monta
tiedonantajaa yhta aikaa ja tiedonantajat uskaltautuivat osallistua ryhmahaastatteluun
yksilbhaastattelua paremmin. Haastattelu tiedonkeruumenetelmana antoi minulle
mahdollisuuden tiedonkeruun yhteydessa tarkentaa haastateltavien antamia vastauksia

ja syventaa saamaani tietoa.

Jokaisessa haastattelemassani ryhmassa oli kuusi jasenta. Pohdin, olisiko pie-
nemmissa ryhmissa, vaikkapa neljasta osallistujasta koostuneessa ryhmassa
keskustelu ollut syvallisempaa ja intimimpaa kuin kuuden henkildn ryhmissa, jossa taas
mielipiteita nousi esiin enemman. Pienessa ryhmassa kaikki olisivat saaneet paremmin
puheenvuoron. Kuuden henkildon ryhmissa hiljaisimmat tiedonantajat saattoivat

turhautua. Ryhman jasenten valillda oli puheliaisuuseroja, mutta jokaisen
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haastatteluryhman kaikki jasenet kayttivat kuitenkin puheenvuoroja. Ryhmissa
keskusteltiin monipuolisesti, joistakin asioista haastateltavat olivat hyvinkin eri mielta.
He esittivat kysymyksia toinen toisilleen ja kyseenalaistivat toistensa kasityksia.
Joissakin asioissa tiedonantajat taas myotailivat ja kannustivat mielipiteillaan toisiaan.
Kaikki kolme haastatteluryhmaa pyrkivat mielestani keskustelussa tietynlaiseen
harmoniaan, haastateltavat myontelivat ja kuuntelivat toisiaan, mutta eivat pa-
konomaisesti. Tiedonantajat olivat myos ryhmassa eri mieltd ja kommentoivat toistensa

kasityksia haastattelun teemoista.

Pohtiessani valitsemani tiedonhankintamenetelman soveltuvuutta tutkimukseeni mietin,
olisiko yksilohaastattelu tai tiedon keraaminen kyselylomakkeella tai sahkdpostikyselyna
antanut tutkimusaiheesta yksityiskohtaisempaa ja luotettavampaa tietoa? Olisivatko
tiedonantajat kertoneet yksilOhaastattelussa rohkeammin omista ajatuksistaan,
mielipiteistaan ja tuntemuksistaan, koska henkilokohtaista voimaantumista ja
voimaantumista tukevaa johtajuutta kasitteleva aihe saatettin kokea myos hyvin
arkaluonteiseksi. Toisaalta ryhmahaastatteluissa kaytiin provosoivaa ja provosoitunutta
keskustelua, jollaista en olisi saanut Iluotua yksilOhaastatteluissa. Jokaisessa
haastattelurynmassa oli jasenia, joiden mielipiteet tuntuivat ajoittain dominoivan
haastattelutilannetta. Kyselylomake olisi ollut vahemman aikaa vieva, mutta mielestani
persoonaton tiedonkeruumenetelma. Kyselylomaketta kayttaessani minun olisi ollut
tiedonkeruun aikana mahdotonta tehda teema-alueisiin liittyvia lisakysymyksia ja
tarkennuksia. Myos sanattoman viestinnan havainnointi ja tulkitseminen olisivat jaaneet
puuttumaan, jos olisin kayttanyt kyselylomaketta. Kyselylomaketta tiedonkeruume-
netelmana kayttaessani tutkittava olisi jaanyt tarkoituksellisesti anonyymiksi ja etaiseksi.
Sahkopostikyselyssa olisi ollut vaikeampaa turvata tiedonantajien anonymiteetti. Mene-
telmatriangulaation avulla eli yhdistelemalla eri tiedonkeruumenetelmia, esimerkiksi
keraamalla tietoa seka haastattelemalla etta havainnoimalla ja haastattelujen videoinnin

avulla, olisin saanut enemman ja monipuolisempaa tutkimusaineistoa.

Oma vaikutukseni tutkijana tutkimuksen luotettavuuteen. Haastattelijasta johtuvat
virheet vaikuttavat tutkimuksen sisaltovalidiuteen. Jos haastattelijoita on useita,
haastattelijoista johtuvien virheiden maara kasvaa. (Hirsijarvi & Hurme 1991,129.)
Haastattelijasta johtuvat virheet pyrin samaan omassa tutkimuksessani mahdollisimman

vahaisiksi tekemalla kaikki haastattelut itse ja kirjoittamalla haastattelut itse tekstiksi.
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Pyrin Hirsijarven ja Hurmeen (1991, 129) ohjeistuksen mukaisesti tarkkuuteen
kirjoittaessani haastattelunauhoja teksteiksi. Taman tutkimuksen sisaisen validiteetin
pahin uhka oli mielestani tutkijan vaikutukset - hanen sympatiansa ja antipatiansa -
tutkimustuloksiin ja niiden analysointiin seka naista tekijoista mahdollisesti aiheutuvat
vaarat johtopaatokset.

Tutkimusaineiston analyysi ei saisi sisaltaa tutkijan ennakko-oletuksia. Tassa
tutkimuksessa minulla oli tutkijana ennakkokasitys ja omakohtainen vuosien kokemus
hoitotydsta vanhusten palveluasumisessa seka tyossa ja tyoymparistdossa vaikuttavista
voimaannuttavista ja tyoOhyvinvointia parantavista tai heikentavista elementeista.
Tutkimusprosessini eri vaiheissa huomasin, ettd oli vaikeaa kuvitella toimivansa
sellaisessa umpiossa, ettei omilla ennakko-olettamuksillani ja kokemuksillani olisi ollut
vaikutusta tutkimusaineiston hankintaan, analyysiin ja tutkimuksen tuloksiin. Toisaalta
pohdin, olisinko kyennyt paasemaan niin hyvin tutkimani ilmion sisalle, ellei minulla olisi
ollut tutkiana henkilokohtaista kokemusta hoito- ja hoivatyostd vanhusten
palveluasumisessa. Tutkimukseni luotettavuutta arvioidessani pohdin, vaikuttiko se, etta
itse tyoskentelin yhdessa tutkimukseen osallistuneessa yksikossa sairaanhoitajana,
informanttien aktiivisuuteen, haluun ja rehellisyyteen osallistua tutkimukseen tai heidan
halukkuuteensa, rohkeuteensa ja tapaansa tuoda julki aitoja ajatuksiaan ja koke-
muksiaan? Pyrin pitamaan roolini haastattelijana taysin neutraalina. Tutkijana minun oli

sailytettava tutkijan roolini ja siina onnistuin mielestani hyvin.

Tutkimuksen toteuttamisen pohdintaa. Jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa
huomasin, ettd laadulliseen tutkimukseen ei voi rynnata tehoaikataulu kadessa, vaan
tutkiian on annettava itselleen aikaa miettia tutkittavia asioita, valittavaa
tiedonkeruumenetelmaa seka aineiston analyysitapaa. Totesin, ettd laadullisen
tutkimuksen tekeminen on hiljalleen valmistuva prosessi, joka alkaa kasitteiden
maarittelysta ja etenee ilmidihin perehtymiseen, aineiston keraamiseen ja sen
analysointiin, tutkimustulosten tulkintaan, johtopaatdsten ja raportin kirjoittamiseen seka
hedelmalliseen pohdintaan.

Ryhmahaastattelu oli ~ valmisteluineen  tiedonkeruumenetelméana mielestani
mielenkiintoinen mutta haasteellinen menetelma: haastateltavien etsiminen ja

informointi, haastatteluista ja kaikille osapuolille sopivista aikatauluista sopiminen,
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lupavalmistelut ja itse haastattelut, haastattelujen litterointi teksteiksi ja tut-
kimusaineiston analysointi oli tyolasta. Ryhmahaastatteluja tehdessani huomasin, etta
parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen paastakseen haastattelijalta vaaditaan taitoa,
kokemusta ja koulutusta. Itsellani oli kokemusta yksilOhaastatteluista sairaanhoitajan
erikoistumiskoulutuksen opinnaytetyohon liittyvan tiedonkeruun verran vuodelta 1991.
Haastattelutekniikan opinnot ja haastatteluharjoittelu ennen varsinaisia tutki-
mushaastatteluja olisivat antaneet varmuutta haastattelutilanteeseen. Keskustelun
yllapitaminen haastattelun aikana ja kaikkien ryhman jasenten motivoiminen
osallistumaan keskusteluun tasapuolisesti oli haasteellista ja olisi vaatinut

harjaantumista.

Haastattelujen litterointi tekstiksi seka haastatteluaineiston analysointi veivat paljon
aikaa tutkimusaineiston runsauden ja ronsyilevyyden vuoksi. Ennen varsinaisia
tutkimushaastatteluja tekemani yksi esihaastattelu testasi teemahaastattelukysymysten
ymmarrettavyytta ja toimivuutta mutta se ei antanut riittdvasti kokemusta ryhman
kohtaamiseen ja ryhmahaastattelutilanteen hallintaan. Olisi ollut antoisaa, jos minulla
olisi ollut haastattelujen toteutuksessa mukana opiskelijakollega tai avustaja, joka olisi
huolehtinut esimerkiksi nauhurin kaytostd sekd tehnyt ja kirjannut havaintoja
haastattelun aikana. My6s ryhmahaastattelutilanteiden videointi olisi tuonut

korvaamatonta lisdaineistoa tutkimukseeni.

Tunnelma oli ennen jokaisen ryhmahaastattelun alkua mielestani hieman jannittynyt,
mutta aidon innostunut. Jotkut tiedonantajista pohtivat aaneen, osaisivatko sittenkaan
vastata teemahaastattelun kysymyksiin tai |0ytaisivatkd oikeat sanat kuvatakseen
tuntemuksiaan. Aistin kuitenkin innostuneisuuden ja kiinnostuksen. Tiedonantajat olivat
ylpeita siita, etta heille oli tarjoutunut mahdollisuus ilmaista mielipiteensa. Miltei kaikki
tiedonantajat totesivat ennen haastattelun alkua, etta he olivat huolellisesti perehtyneet
heille ennakkoon jakamiini teemahaastattelukysymyksiin. Jotkut tiedonantajat olivat
kirjoittaneet haastattelun teema-alueisiin liittyvia ajatuksiaan muistiin, “ettei vain
unohtuisi sanoa...” Tiedonantajien motivoituneisuudesta osallistua tutkimukseen kertoi
mielestani myos se, etta kaksi tiedonantajaa tuli haastatteluryhmaan vapaaehtoisesti

vapaapaivaltaan, yksi jopa vuosilomaltaan.
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Haastattelutilanteissa huomasin, ettd hoitotyontekijoilla oli tarve tulla kuulluksi.
Tiedonantajien innokkuus osallistua ryhmahaastatteluun yllatti minut. Aidosta
mielenkiinnosta tutkimusta kohtaan kertoo mielestani se, etta tiedonantajat tiedustelivat
ennen tutkimustulosten ja raportin julkaisemista, milloin tutkimustuloksista kuullaan.
Kokonaisuutena koin tekemieni ryhmahaastattelujen sujuneen kohtalaisen hyvin seka

tunnelmallisesti, sisallollisesti etta teknisesti.

Tutkimusaihettani koskevan tiedon ja aikaisempien seka kotimaisten ettd kan-
sainvalisten tutkimustulosten hankinta oli haasteellinen ja hyvin mielenkiintoinen vaihe
laadullisen tutkimuksen tekemisessa. Kirjastohenkilokunta oli korvaamaton apu
relevanttia tietoa etsiessani. Juha Siitosen (1999) voimaantumisteoriasta I0ysin
mielestani tutkimukselleni oivan taustateorian. Valmis teoria ohjasi ja jasensi
teemahaastattelun  teemojen  koostamista, haastattelukysymysten laadintaa,

tutkimusaineistoni luokittelua, analyysia seka tutkimuksen raportointia.

Haastatteluaineistojen litterointi tekstiksi vei paljon aikaa. Yhden haastattelun
kirjoittaminen tekstiksi kesti useita tunteja. Halusin tehda litteroinnin itse, jotta saisin
mahdollisimman  tarkan ja  kokonaisvaltaisen kuvan haastatteluaineistosta.
Tutkimusraportin kirjoittaminen oli minusta tutkimustyon kaikkein mielenkiintoisin, joskin
melko aikaavieva, pitkalle aikavalille sijoittuva ja tydlas tyOvaihe. Koin raporttia
kirjoittaessani voivani tehda tyota koko persoonallani. Opinnaytetyoprosessin aikana
kirjoittamani paivakirjamuistiinpanot olivat oivaa lahdemateriaalia tutkimustyon raportin
pohdintaa kirjoittaessani. Omien tuntemusten Kkirjoittaminen tekstiksi raportin
pohdintaosuudessa oli minusta antoisaa ja yksi hyvin kehittdva oppimiskokemus.

Tutkimustulosten pohdintaa. Hyvinvoivan ja voimaantuneen tyontekijan merkitys
tydelaman keskeisimpana voimavarana on tullut yhteiskunnassamme yha
tarkeammaksi samalla kun raportoinnit sosiaali- ja terveydenhuoltoalan henkilostoa
vaivaavasta tydssa jaksamisen ja tyduupumuksen ongelmista ovat tulleet julkisuuteen.
Hoitoalan henkiloston voimaantuminen ja siihen vaikuttavien tekijoiden tutkiminen on
nahty tarkeana tutkimuskohteena myds eri kulttuureissa ja kansainvalisissa tutkimuk-
sissa. Kulttuurieroista huolimatta sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléston voi-
maantumisen ja tyohyvinvoinnin haasteet nayttavat tutkimustulosten valossa yh-

tenevaisilta. Suomessa kunta-alan vuoden 2008 tyoolobarometrin mukaan kunta-alalla
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tyo koetaan edelleen henkisesti raskaaksi, tyotahti on entisestaan kiristynyt. Kunta-alan
tyontekijat kokevat, etta tyopaikoilla on lilan vahan tyontekijoita tyomaaraan nahden.
Toisaalta esimiehilta sadun tuen koetaan lisdantyneen ja tydntekijdiden mielesta
mahdollisuudet tyopaikan kehittamiseen ja omien kykyjen kayttdmiseen tydssa ovat
vahvistuneet muilla kunnallisilla sektoreilla paitsi sosiaalitoimessa. (Kunta-alan tyo-
olobarometri 2008.)

Saamieni tutkimustulosten mukaan vanhusten palveluasumisessa tyoskentelevan
hoitajan yksilOllinen voimaantuminen nakyy muun muassa hanen kykynaan kantaa
vastuu omasta kehityksestaan, kykyna asettaa itselleen paamaaria ja toimia niiden
suuntaisesti seka haluna ja kykyna toimia tavalla, jonka kokee itse oikeaksi. Vanhusten
palveluasumisessa tyOskentelevan hoitajan voimaantuminen ilmenee myos omien
mahdollisuuksien luomisena, omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimisena,
osallistumisena aktiivisena toimijana muutokseen, elaman ja tyon merkityksellisyyden
tunteena, uskona tulevaisuuteen ja osallistumisena tyOyhteison kehittamiseen. On
lohdullista todeta, etta miltei poikkeuksetta omaan tutkimukseeni osallistuneilla kunta-
alalla tyoskentelevilla vanhusten hoitotyontekijoilla oli suunnitelmia tulevaisuudelle.
Monet kokeneet hoitajat halusivat viela kertyneistda kokemusvuosistaan huolimatta

kehittaa itsedan ja oppia uutta.

Inhimillisen eheyden tunne sekd voimavarojen uusiutuminen, oma aika, elavoittavat
kokemukset seka luonnosta nauttiminen ovat Karvon (2005) tutkimustulosten valossa
sairaanhoitajien voimaantumisprosessia tukevia asioita. Tyon haasteellisuus, hallinta ja
tyon palkitsevuus ovat Karvon (2005) mukaan tyOperaisid voimavara-alueita. Nama
asiat osoittautuivat myds omassa tutkimuksessani vanhusten hoitotyota tekevien
ihmisten voimaannuttajiksi. lhmisen arvokkuuden kunnioittaminen, hyva ilmapiiri,
yhteisOllisyys ja kokemusten jakamisen merkitys henkilokohtaisessa voimaantumisessa
korostuivat niin omassa kuin myds aikaisemmissa (ks. Siitonen 1999; Nakari 2003; Sy-
vanen 2003; Karvo 2005) tutkimustuloksissa. Tosin muutamaa oman tutkimukseni
tiedonantajaa voimaannutti vain elakepaivien odottaminen. Mielestani tamakin on

taysin ymmarrettavaa.

Karvo (2005) totesi sairaanhoitajien voimaantumiskokemuksia tutkiessaan, etta

voimaantumiseen vaikuttaa edistavasti vahva ammatillisuus, asiantuntijuus ja
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vastuullisuus. Saamieni tutkimustulosten perusteella voin todeta, ettd tutkimani
vanhustyOntekijat halusivat tehda laadukasta hoitotyota sydamestaan. Viime
kuukausien eri mediauutisointi vanhustenhoidon nykytilan surkeudesta on tuntunut
alalla tyoskentelevista hoitajista harmilliselta. Eri tahot ovat arvioineet vanhustyon
sisdltavan laiminlyonteja ja monia puutteita. TyOpaikoilla on keskusteltu aiheesta
kiivaasti. Niin on tapahtunut myos tutkimissani vanhusten palveluasumisen yksikoissa.
Tilanne koetaan henkiloston keskuudessa ahdistavaksi. Poikkeuksetta tutkimukseeni
osallistuneet hoitotyOntekijat haluavat tehda laadukasta vanhustenhoitoty6ta ja tekevat
parhaansa olemassa olevilla resursseilla. Tutkimuksessani tuli voimakkaasti esille
vanhustyossa toimivien hoitajien kokemat riittamattomyydentunteet. Vanhustenhoidon
yleisen tilan parantamiseksi viritetty yhteiskunnallinen keskustelu loukkaa alalla
tyoskentelevien yksittaisten hoitajien kasitysta omasta ammattitaidostaan, arvoistaan ja
kyvyistaan tehda laadukasta hoitotyota.

Tutkimustulosteni mukaan vanhusten palveluasumisessa tyoskentelevat hoitotyontekijat
asettivat johtajuudelle vaativia haasteita. Karvon (2005) tutkimustulosten mukaan
johtaminen, osallisuus suunnittelussa ja vuorovaikutteisuus ovat sairaanhoitajan
voimaantumisprosessin tarkeita elementteja. Hyvan henkilostdjohtamisen edellytys on,
etta johtaja tuntee kaikkien alaistensa tyotehtavat. Han on innostava, tukee ja rohkaisee
tyontekijoitd seka keskustelee henkilostonsa kanssa. Hyva johtaja kertoo avoimesti
tyopaikan asioista, palkitsee hyvista tyosuorituksista, luottaa ja arvostaa henkilostéaan
ja on oikeudenmukainen. Han myos kannustaa tyOntekijoita opiskelemaan ja
kehittymaan tyossaan. (Ks. Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005,159.) Naiden
asioiden merkityksellisyys yksittaisen tyontekijan voimaantumisprosessille ja koko tyo-
yhteisOlle tuli esiin my6s omassa, vanhusten palveluasumisen hoitohenkilostolle teke-
massani tutkimuksessa. Toteutuessaan voimaannuttava johtajuus tukee vanhustyossa
toimivien hoitajien henkistd hyvinvointia ja jaksamista ja mahdollistaa samalla
laadukkaan hoitotyon ja osaamisen.

Johtajat ovat avainasemassa silloin kun tyoyhteisdssa luodaan ja yllapidetaan toinen
toistaan kunnioittavaa ja arvostavaa voimaantumisen mahdollistavaa kulttuuria.
Johtajan on mielestani tarkea viestia henkilostolleen, etta arvostaa heitd ja heidan
tekemaa tyota ja ettd luottaa henkiloston ammattitaitoon ja asiantuntemukseen. Johdon

ja henkiloston valinen luottamus on tarked vyksilollisen voimaantumisen ja
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tyohyvinvoinnin edellytys. Tekemani tutkimuksen tulokset osoittavat, etta johtajuuden
suuri haaste on, miten saada ammattitaitoiset ja tyohonsa motivoituneet tyontekijat
pysymaan alalla ja saada heidat kehittdamaan aktiivisesti itsedan, tyotaan ja koko
tyoyhteis6a. Tulevana vanhusten hoitotyon kehittdjana ja johtajana minusta on
lohdullista todeta, ettd tutkimukseni mukaan hoitohenkilostd on valmis monin tavoin
myOs tukemaan johtajaansa. Johtajan on oltava kuitenkin avoin ja vastaanottavainen
vuorovaikutteiselle yhteistyolle. Johtajan on omalla toiminnallaan ansaittava henkil6ston
tuki.

Monissa vanhustenhoitoyksikdissa henkilostolle jarjestetaan tilaisuuksia esittaa
mielipiteensa ja keskustella asioista ennen paatoksentekoa. Kysymys kuuluu,
kuullaanko henkilostoa aidosti ja muuttavatko tyontekijoilta tulleet kannanotot oikeasti
tehtavien paatosten suuntaa vai onko henkiloston kuuleminen johdon taholta vain
velvoitteen ja hyvan tavan taytantoonpanoa? Hoitohenkilostd, joka kokee
vaikutusmahdollisuutensa hyviksi, kayttaa koko osaamistaan ja on halukas paivittdmaan

tietojaan ja taitojaan ja ottamaan myds lisavastuuta tyossaan.

Jyvaskylan kaupungin seudullisten vanhuspalvelujen strategisten linjausten vuoteen
2030 ja sen toimeenpano-ohjelman mukaan ammattitaitoinen ja ammattinsa
kehittamisesta kiinnostunut henkilostd on laadukkaan vanhusten hoitotyon keskeinen
elementti ja voimavara. Strategian tavoitteena on vanhustyon hoitohenkiloston
saatavuuden turvaaminen seka se, etta hoitajat osaavat tyonsa ja ovat motivoituneita.
(Jyvaskylan kaupunki 2008.) Mielestani sosiaali- ja terveydenhuoltoalan paattajien tulisi
vanhustyon hoitohenkiloston saatavuuden varmistamisen lisaksi nopeasti |0ytaa vas-
taus kysymykseen, miten saada vanhusten hoitotyossa toimivat hoitajat jaksamaan ja
voimaantumaan ja miten alan yhteiskunnallista arvostusta voidaan parantaa ja tyon
houkuttelevuus taataan myos tulevaisuudessa? Lahitulevaisuudessa monet
koulutusalat kilpailevat opiskelijoista ja sosiaali- ja terveydenhuoltoalan eri yksikot

jakavat keskenaan osaavan tyovoiman.

Mielestani on tarkeaa, etta vanhustyon johtajat arvostavat vanhustyota ja sen tekijoita
kunkin yksilon persoonallisuuden vahvuudet ja kehittymisen haasteet huomioiden.
TyOelaman muutosten, kiireen ja tehokkuuden keskella jokaisen vanhustydssa toimivan
johtajan on tarkedd pohtia yhdessa henkildstonsa kanssa, miten tukea hoitajien
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voimaantumista ty0ssa ja vahvistaen samalla kaikkien tyOyhteison jasenten tyo-
hyvinvointia. Jokaisen voimaantuvan tyontekijan on myos yksilotasolla hyva pysahtya
kriittisesti pohtimaan itseaan ihmisena, omia paamaariaan, kykyjaan, emootioitaan seka
suhdettaan tydyhteisbonsa ja omaa rooliaan siina. Tyoyhteisdn jasenten on pohdittava
yhdessa ja erikseen, milla keinoilla he toimisivat oma-aloitteisemmin, miten jokainen
voisi kantaa enemman vastuuta itsensa kehittamisesta ja muiden tukemisesta ja miten
organisaation rakenteet, tydolosuhteet ja johtamistapa tukisivat yksilon voimaan-

tumisprosessia.

Yksilon voimaantumisen ovi on avattavissa vain sisapuolelta. Voimaantumisprosessi ei
kaynnisty ulkopuolisilla kaskyilla. Siitonen (1999) toteaa tutkimuksessaan, etta
voimaantuminen lahtee ihmisesta itsestaan eikd voimaa voi antaa toiselle. Se on
henkilokohtainen ja sosiaalinen prosessi. (Siitonen 1999, 166.) Vanhustydssa tarvitaan
tanaan ja tulevaisuudessa ammattitaitoisia, omaa ty6taan ja toimialaansa arvostavia

empaattisia hoitajia, mutta myos rohkeita kehittajia ja johtajia.

Jatkotutkimusaiheita. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia Juha Siitosen (1999)
voimaantumisteoriaa viitekehyksena kayttden ja samalla tiedonkeruumenetelmalla
tutkimusaineistoa keraten vanhustydssa toimivien johtajien voimaantumiskokemuksia ja
verrata saatuja tuloksia tutkimukseen, joka on tehty henkilostolle. Myos sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan opiskelijoiden voimaantumiskokemusten ja kokemuksiin vaikuttavien
tekijoiden tutkiminen olisi mielestani mielenkiintoista. Opiskelijoiden
voimaantumiskokemusten tutkiminen antaisi tietoa, jota voitaisiin hydodyntaa seka
opiskelijoiden tyossaoppimisen ohjauksen kehittdamisessa ettd motivoituneiden vanhus-
tyontekijoiden menestyksekkaassa rekrytoinnissa.

Oman oppimisprosessini pohdintaa. Aloittaessani Sosiaali- ja terveysalan ylempaan
ammattikorkeakoulututkintoon valmistavia sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen opintoja Savonia ammattikorkeakoulussa syyskuussa v. 2007 olin avoimin
mielin, innokas ja utelias. Minulla on viime vuosien ajalta kokemusta aikuisopiskelusta
ja tiesin odottaa voimavaroja vaativaa, mutta antoisaa opiskeluaikaa. Tyon ohessa
opiskeleminen on mielestani tekijalleen aina haaste, mutta tarjoaa hedelmallisen
tilaisuuden tarkastella analyyttisesti ja avoimin mielin omaa elamaa, oman tyouran

eilistd, nykyhetked ja tulevaisuutta. Toinen toiselta oppiminen, kokemusten
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vaihtaminen, jakaminen ja yhdessa pohtiminen ovat olleet mielestani opiskelun
keskeisia ja antoisimpia elementteja. Nama oppimiskokemukset ovat saneet
allekirjoittaneen analysoimaan yha uudelleen omia mielipiteitaan, asenteitaan ja

nakokantojaan.

Aikuisen oppijan erityispiirre on mielestani kyky ja mahdollisuus yhdistda uusi tieto
omaan aiemmin hankittuun tietotaitoon, kokemukseen ja tutkittuun tietoon. Aikuisopis-
kelun rikkaus on mielestani myos se, etta opiskelijalla on tietotaitonsa pohjalta mahdolli-
suus analyyttisesti ja kriittisesti pohdiskella hankkimaansa uutta tietoa ja hyddyntaa
valtavasta tiedon tulvasta vain tarvitsemansa. Tahan sosiaali- ja terveysalan ylemmat
ammattikorkeakouluopinnot ja opintoihin sisaltyvat tutkimustyon menetelmaopinnot

seka opinnaytetyon prosessointi ovat tarjonneet mielestani erinomaiset puitteet.

Opinnaytetyon tyostaminen harjaannutti minua tulevana sosiaali- ja terveysalan
kehittdjana ja johtajana tunnistamaan asiantuntijuusalueeni kehittamishaasteita.
Opinnaytetydn prosessointi todensi minulle kansainvalisyysosaamisen roolin
merkityksen sosiaali- ja terveydenhuollossa toimivan johtajan tarkednd osaa-
misalueena. Tyomarkkinoiden kansainvalistyessa ja monikulttuuristuessa sosiaali- ja
terveysalan johtajien on ymmarrettava kulttuurieroja ja heilla on oltava tahtotila tehda
suunniteltua ja tavoitteellista yhteistyota kulttuuriltaan erilaisten toimijoiden kanssa.
Sosiaali- ja terveysalan johtajan on oltava esimerkkind henkildstolleen. Opinnaytetyoni
tiedonkeruu opasti minua hyddyntamaan oman alani kansainvalisia tietolahteita ja lisasi
ymmartamystani  kansainvalisen tyoskentelyn merkityksesta, vaikutuksista ja
mahdollisuuksista sosiaali- ja terveysalalla. Opinnaytetyon toteuttaminen laadullisena
tutkimuksena perehdytti minut erilaisiin  tiedonkeruu- ja  tutkimustulosten
analysointimenetelmiin seka& harjaannutti minua koordinoimaan suunnittelemaani
tutkimusprosessia kokonaisuudessaan. Opinnaytetyon tyostaminen opetti tekijalleen
myO0s tieteellisen raportoinnin vaatimuksia ja analyyttista itsearviointia. Opinnaytetyon
tyostaminen yhdessa tyoelaman kanssa antoi minulle luottamusta ja uskoa kehittamis-
ja kehittymismyoOnteisesta sosiaali- ja terveydenhuollosta tulevaisuudessa.

Opiskelu kaikkinensa on mielestani oivallinen tapa kehittdd itseaan. Itsensa ke-
hittaminen vaatii yksiloltd tavoitteellisuutta ja suunnitelmallisuutta ja joskus myos

kieltaytymista monista itselle tarkeiksi muotoutuneista mielihaluista. Itsensa kehittajan
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on tehtava ajoittain kivuliaaltakin tuntuva tutkimusmatka itseensa, kartoitettava oma
osaamisensa, omat vahvuutensa ja kohdattava omat heikkoutensa ja se, mika
ylipaataan on itselle mahdollista ja tavoitettavissa. Tallaisia asioita tyostaessaan on ai-
tiopaikalla analysoimassa omaa mindansa, ominaisuuksiaan, osaamistaan, tie-
tamystaan, omia kayttaytymistapojaan, arvojaan, asenteitaan ja kehittamishaasteitaan.
Ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon johtaneet sosiaali- ja terveysalan
kehittamisen ja johtamisen opinnot avasivat minulle tallaisiin pohdintoihin monipuolisia
ja itselleni aivan uusia nakokulmia. Nyt paattymassa olevat opinnot ovat tarjonneet
omaan elamaani, tyohoni ja tulevaisuuteeni monia hyvia tyokaluja ja tiedon lahteita.

Kiitokset. Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelu sosiaali- ja terveys-

alan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa tyon ohella ja siihen liittyvan
opinnaytetyon prosessointi olivat minulle suuri henkilokohtainen haaste. Kvalitatiivista
tutkimusta opinnaytetyondan tehneelle opiskelijalle oli rohkaisevaa, motivoivaa ja
henkilokohtaista voimaantumista tukevaa todeta, etta ihmiset tutkittavissa
tyoyhteisdissa suhtautuivat myonteisesti ja innostuneesti elinikdisen oppimisen
harrastajaan ja tahan tutkimukseen. Tyotovereiden ja yhteistyObkumppaneiden
kannustus auttoi eteenpain koko tutkimusprosessin ajan. Ensiarvoisen tarkeaa
opinnaytetyona tehdyn tutkimuksen aloittamiselle, etenemiselle ja onnistumiselle oli
luonnollisesti Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen kehittamis-
johtaja Maija Nakarin, vastuualuejohtaja Sirkka Karhulan seka palveluyksikon johtaja
Marjatta Salmisen ja Viitakodit ry: n johtaja Inkeri Rupan myonteinen suhtautuminen
tutkimussuunnitelmaan ja yhteistyohalukkuus. Erityisen |ampimasti haluan kiittaa
Marjatta Salmista rohkaisevasta, kannustavasta ja motivoivasta suhtautumista tahan

tutkimukseen jo sen suunnitteluvaiheessa.

Tutkimusta tyostaessani sain nauttia monien ihmisten erinomaisesta ammattitaidosta ja
pyyteettomasta avuliaisuudesta. Olen saanut osakseni monien ihmisten rohkaisevia
ajatuksia ja sanoja. Haluan kiittdd opinnaytetyoni ohjaajaa, yliopettaja, VtT Sinikka
Tuomikorpea. Hanen asiantuntevan, ammattitaitoisen, rohkaisevan ja kannustavan
opinnaytetydohjauksensa ansiosta opiskelijan ei tarvinnut oppia kaikkea yrityksen ja
erehdyksen kautta. Han antoi kvalitatiivisen tutkimuksen tyostoon liittyvia neuvoja,
ohjeita seka kritiikkia ja korvaamatonta tukea tehden opinnaytetyon tyostosta erityisen

voimaannuttavan  oppimiskokemuksen. Sinikalta saamani ohjeet kantoivat
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tyoskentelyani koko tutkimusprosessin ajan aina tutkimussuunnitelman tyostosta
tutkimuksen johtopaatosten raportointiin ja esittamiseen asti. Opiskelijakollegani
ansaitsevat myos lampimat ajatukseni ja parhaat kiitokseni. He jaksoivat jakaa kanssani
tutkimuksenteon ihanuuden ja matkan varrella saatuja monenlaisia kokemuksia.
Opiskelijakollegoiden kanssa kaymani keskustelut avarsivat nakemyksiani voimaan-
tumisesta ja antoivat uutta voimaa kulkea tutkimusprosessin usein niin kivikkoiselta

tuntuneella tiella.

Suurin kiitos kuuluu yhteistydokumppaneilleni, tyétovereilleni ja kollegoilleni Kyllikinkadun
palveluasumisen yksikossa, Viitakodissa ja Vaindnkadun palvelukeskuksessa. He olivat
aktiivisia, joustavia, kannustavia ja tukevia osallistujia. llman heitd tdman tutkimuksen
toteuttaminen olisi ollut mahdotonta. Haluan kiittaa myds tosiystaviani siita henkisesta
tuesta ja konkreettisesta avusta, jota opinnaytetyon tyostamisen aikana heilta sain. Eri
ammattialoilla tyoskentelevien ystavieni kanssa kavin monia hedelmallisia keskusteluja,
jotka kasittelivat henkilokohtaista voimaantumista, hyvinvointia ty0ssa, johtajuutta mutta
my0s ihmisyytta ja ihmisena kasvamista. Muistan lammolla kaikkia niita laheisiani, jotka
kannustivat ja rohkaisivat minua ahertamaan kohti paamaaraani vaikeinakin hetkina ja

muistuttivat minua siita, etta elamaa on myos tydhuoneeni ulkopuolella.

Tana aurinkoisena syyskuun aamupaivana kiitan myos itseani siita, etta jaksoin tahtoa,
yrittdaa ja kompasteltuani nousta yha uudelleen. Laadullisen tutkimuksen tyostaminen
opinnaytetyona kokopaivatyon ohella oli minulle suuri haaste. Tutkimustyon prosessointi
opetti minulle tieteellisen tiedon hankintaa ja kasittelya ja johdatti minut monitieteellisen
tiedon aarelle. Opinnaytetyon tyostaminen kehitti kriittista ajatteluani seka antoi minulle
noyryyttd omien mielipiteideni kyseenalaistamiseen seka viisautta muiden mielipiteiden
arvostamiseen ja niista oppimiseen. Mutta se myos vaati tekijaltaan
suunnitelmallisuutta, pitkajanteisyytta, ajan kayton priorisointia ja organisointikykya.
Ennen kaikkea opinnaytetyon tekeminen edellytti minulta usein vapaapaivattomia
tyoviikkoja, ystavien, laheisten ja harrastusten laiminlyontia seka kieltaytymista monista
mielihaluista. Nyt se on kuitenkin tehty. On aika suunnata aikeet ja ajatukset kohti

seuraavaa haastetta. Kuten tuntematon ajattelija on sanonut,

"Kaikki on mahdollista.

Mahdottoman toteutuminen vain vie hieman enemman aikaa.”
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LITTEET

Liite 1. TyOelaman edustajan puoltava lausunto tutkimuksesta

LAUSUNTO MARJA-LIISA MANNILAN OPINAYTETYOSTA
TYOELAMAAN

Kunnissa varaudutaan kasvavaan ikaihmisten joukkoon, jotka tarvitsevat
enenemassa maarin palveluita ja palvelun tuottaminen tekijoita.
Vanhuspalvelujen strategiat ja laatusuositukset toimivat ohjenuorana
vanhuspalvelujen suunnittelussa ja kehittamisessa. Painopisteena
tulevaisuuden vanhustenhuollossa on kotihoito ja palveluasuminen.

Laadukkaiden palveluiden jarjestaminen perustuu henkildston osaamiseen
ja korkeaan ammattitaitoon. Osaamisen perustana ja sen kehittamisen
lahtokohtana on ammattikoulutetun henkiloston ammatillinen perustutkinto
ja siihen liittyva taydennyskoulutus. Jyvaskylassa osaamistasoa on lisatty
my0s toiminnan sisallosta nousevalla koulutussuunnittelulla. Keskeinen ja
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haastava tehtava tyoelamalle on ammattitaitoisen ja motivoituneen
henkilosto resurssin turvaaminen.

Sosiaali- ja terveydenhoitoalan henkiloston fyysinen ja psyykkinen
kuormitus seka tyoyhteisbjen henkiloston ikarakenne asettaa haasteita
tyossa jaksamiseen ja tyomotivaatioon. Laadun hallinnan keskeinen osa
muodostuu hyvinvoivasta tyontekijasta.

Jyvaskylassa on 12 palveluasumisyksikkda joissa on tydssa 162
tyontekijaa. Kaupunki on laatinut henkilostostrategian ja mittaa
tyotyytyvaisyytta vuosittain tyoilmapiirikartoituksella, ITE- kyselylla seka
maaravuosin tyokykyindeksilla. Marja-Liisa Mannilan tutkimus tuo uuden
mielenkiintoisen osa-alueen henkildston hyvinvoinnin mittaamiseen, yksilon
voimaantumisesta seka voimaannuttavasta johtamisesta ja niiden
vaikutuksesta tyoyhteison hyvinvointiin.

Marja-Liisa Mannilan tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan koko Jyvaskylan
palveluasumisen henkiloston koulutuksen suunnitteluun ja
esimieskoulutukseen.

Marjatta Salminen
palveluyksikon johtaja
Keljonkatu 26

40600 Jyvaskyla

Liite 2. Tutkimuslupa-anomuksen saatekirje Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja
terveyspalvelukeskukselle

Marja-Liisa Mannila SAATEKIRJE
Vainonkatu 44 40100 Jyvaskyla

Vainonkadun palvelukeskus 19.1.2009
014-625611

marja-liisa.mannila@jkl.fi

Marjatta Salminen
Jyvaskylan kaupunki
Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus

Kotihoito

Keljonkatu 26
40600 Jyvaskyla

Opiskelen

Savonia- ammattikorkeakoulussa Kuopiossa sosiaali- ja terveysalan

yksikdssa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja

johtamisen

koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetyota, jonka aihe on Jyvaskylan
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kaupungin vanhusten palveluasumisen hoitohenkildston voimaantumisen arviointi ja
yksildiden voimaantumisen mahdollistava johtajuus hoitohenkiloston kokemana.

Tutkimus toteutetaan haastattelututkimuksena Kyllikinkadun palveluasumisessa,
Viitakodissa ja VainOnkadun palvelukeskuksessa. Teemahaastattelut toteutetaan
kolmena puolistrukturoituna ryhmahaastatteluna. Kukin haastatteluryhma koostuu
kuudesta henkilosta. Haastatteluissa kysymykset ja niiden esittamisjarjestys pyritaan
pitamaan samanlaisena kaikissa haastatteluryhmissa. Tutkimuksen teoreettinen
viitekehys on voimaantumisen teoria. Haastattelujen kysymysten teemat perustuvat
Juha Siitosen (1999) voimaantumisteoriaan. Mahdollisuuksien mukaan haastatteluaika
(3x1,5 h) olisi osallistumismotivaation lisdamiseksi hyva sisallyttaa haastatteluun
osallistuvien tyoaikaan.

Tutkimuksen tavoitteena on puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla selvittaa, miten
Kyllikinkadun  palveluasumisen, Viitakodin ja Vaindnkadun palvelukeskuksen
hoitotyontekijat arvioivat voimaantumistaan ja miten he kuvailevat voimaantumisen
mahdollistavaa johtajuutta.

Pyydan kohteliaimmin tutkimuslupaa ajalle helmikuu 2009 ja lupaa saada haastatella
Kyllikinkadun palveluasumisen, Viitakodin ja Vainonkadun palvelukeskuksen hoi-
tohenkilostoa. Haen erillista tutkimuslupaa myos Viitakodin johtaja Inkeri Rupalta.
Opinnaytety0, tutkimustulokset ja tutkimusraportti ovat valmiita joulukuussa 2009.
Opinnaytetyoni ohjajana toimii VIT, yliopettaja Sinikka Tuomikorpi Savonia-ammatti-
korkeakoulusta puh. 044-785 6405. Yhteistyoterveisin

Marja-Liisa Mannila
Liitteet

Liite 1 Tutkimussuunnitelma
Liite 2 Jyvaskylan kaupungin tutkimussitoumus

Tutkimuslupa myonnetaan Tutkimuslupaa ei myonneta
Jyvaskylassa ----- /-----. 2009 Jyvaskylassa ----- /----.2009
Marjatta Salminen Marjatta Salminen
Palveluyksikon johtaja Palveluyksikon johtaja
Jyvaskylan kaupunki Jyvaskylan kaupunki
Sosiaali- ja terveyspalvelu-

keskus Sosiaali- ja terveyspalvelu-

keskus
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Liite 3. Ryhmahaastattelun teemat ja haastattelukysymykset

1. Yksilon paamaarat

Avainkysymys:

Millaisia paamaaria ja tavoitteita sinulla on lahitulevaisuutesi suhteen tydelamassa?
Tukikysymykset:

Oletko viime aikoina harkinnut jatkokoulutusta tai uudelleen kouluttautumista?
Kertoisitko, mita koulutusta olet harkinnut ja miksi?

Oletko viimeisen vuoden aikana suunnitellut vaihtavasi alaa tai tyopaikkaa?

Jos olet suunnitellut alan tai tyOpaikan vaihtoa, mita asiat sinua ovat ajatukseen
motivoineet? Mainitse kolme tarkeinta seikkaa?

2. Yksilon kykyuskomukset

Avainkysymys:

Miten kuvailisit itseasi vanhustyontekijana?

Tukikysymykset:

Millaisia henkilokohtaisia arvoja sinulla on vanhustyontekijana? Kuvaile omin sanoin.



105

Mitka seuraavista organisaatiosi ja tyopaikkasi nimeamista arvoista (ihmisarvo, tasa-
arvo, Yyksilollisyys, oikeudenmukaisuus, turvallisuus) ovat sinulle henkilokohtaisesti
kaikkein tarkeimmat? Valitse kolme edella mainituista arvoista.

Onko tydsi mielestasi itsenaista ja onko sinulla mielestasi tydssasi valinnanvapaus?
Millaista vastuuta joudut ottamaan tyossasi? Onko vastuu yksilon vastuuta vai vastuuta
yhdessa tiimin kanssa?

Olisitko valmis ja halukas lisdvastuun ottamiseen esim. erityisten vastuualueiden
muodossa tai miten muutoin?

Kuinka hyvin pystyt mielestasi hyodyntamaan nykyisessa tyossasi vanhustyon
osaamistasi? Kuvaile maareillda huonosti — jossain maarin — hyvin erittain hyvin.

Onko sinun mielestasi mahdollista tehda tyotasi suunnitelmallisesti ja tehokkaasti? Miksi
ei ole - kertoisitko esteista.

Oletko mielestasi sitoutunut tyohosi? Kertoisitko, miten se ilmenee?

Millainen itsetunto sinulla mielestasi on? Voitko maaritella asteikolla erittdin huono,
melko huono, melko hyva, erittain hyva.

Voisitko perustella edellista vastaustasi?

3. Yksilon kontekstiuskomukset

Avainkysymys:

Miten kuvailisit tamanhetkista ilmapiiria tyopaikallanne?
Tukikysymykset:

Miten tyGilmapiiria voisi mielestasi parantaa? Mainitsisitko kolme tarkeinta tapaa
Mitka asiat tyossa ja tydoymparistossa kuluttavat voimavarojasi?

Millasta palautetta saat tyostasi?

Kenelta saat palautetta?

Miten kuvailisit eri ammattiryhmien valista yhteistyota tyoyhteiséssanne?
Miten yhteistyota voisi mielestasi parantaa?

Keiden koet arvostavan ja kunnioittavan tyotasi?

Miten se ilmenee?

Miten kuvailisi voimaannuttavaa toimintaymparistoa?

Mita muuta haluisit kertoa tydymparistostasi?

4. Yksilon emootiot eli tunteet

Avainkysymys:

Koetko tyoOsi tarpeelliseksi? Miten perustelisit mielipidettasi?

Tukikysymykset:

Mainitsisitko kolme asiaa, jotka antavat sinulle voimia tyohon?

Mainitsisitko kolme asiaa, jotka ovat sinulle voiman ja jaksamisen lahteita elamassasi?
Missa maarin mielipiteesi huomioidaan tydyhteisonne paatoksenteossa?

Kertoisitko esimerkkeja.

Millaisia ideoita sinulla on henkilokohtaisen voimaantumisen edistamiseksi?

5. Voimaannuttava johtajuus
Avainkysymys:

Millainen on mielestasi "ihannejohtaja” (asioiden johtaminen, ihmisten johtaminen)
-persoonalliset ominaisuudet?
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- tyOtehtavien hoitaminen? (delegointi, osallistuminen, kannustaminen, rohkaisu,
tasapuolinen paatoksenteko, keskustelu, kuuntelu)

Tukikysymykset:

Mita toiveita sinulla on tyoyhteisosi johtajuudelle? Mainitsisitko kolme asiaa sinulle
tarkeimmassa jarjestyksessa?

Miten voit mielestasi tyontekijana tukea johtajuutta?



Liite 4. Voimaantumisen saloja - hoitotyontekijoiden kokemuksia voimaantumisesta vanhusten palveluasumisessa. Teorialahtoinen
sisallonanalyysi Tuomea ja Sarajarvea (2009, 116) mukaillen

Voimaantumisen saloja — hoitotyontekijoiden kokemuksia voimaantumisesta vanhusten palveluasumisessa

Ylaluokka Alkuperainen ilmaus/lausuma Pelkistetty ilmaus Alaluokka
(=kategoria) (=suora lainaus haastattelusta) (=tiivistys haastatteluilmaisuista) (=ydinilmaus)
Yksilon paamaarat ”Aion vaihtaa tyOpaikkaa — olen hakenutkin eri tydpaikkoja, TyOpaikan vaihto

mutta en ole paassyt sitten”

"Haluan tehda jotain muuta kuin tassa paikassa olla”

”Oon suunnitellut, etta tulevaisuudessa paasisin lasten puolelle Siirtyminen eri sektorille hoitotydéssa Tyodkokemuksen
rikastaminen

toihin. On viela niin nuori, etta voi viela ehka kouluttautua eteenpain

—on viela aika auki, pitais tuumata perheen perustamista ensin.”

"Lahden kansainvaliseen vaihtoon, enka valttamatta tule Kansainvalinen tydkokemus

takaisin tdnne sen jalkeen”

”’Olen siirtymassa kokonaan pois tyémarkkinoilta ja jAdmassa

elakkeelle.” Elakkeellejaanti, Siirtyminen pois
tybelamasta
osittain tai
kokonaan,

Osa-aikaelake
"Tybkiertoa olen tassa viimeisen vuoden odotellut ja osa-aika Tyodkierto omassa organisaatiossa
"Osa-aikaelaketta harkitsen.”
"Valilla tuntuu, ettd jankkaa paikallaan ja se ty6 ei tuu siitd yhtaan
miksikaan ja talla tyolla tassa toimispisteessa ei oo mulle enda



hirveesti annettavaa kuin esim. 5 vuotta sitten. Vaihtelunhalua.”

"Ty0dskentelin aiemmin ihan eri alalla. Minullakin on jaanyt
aikuisopiskelusta kipind kytemaan..aikuisopiskelussa on
hedelmalistd huomata, kuinka omasta elamankokemuksesta
voi ammentaa erlaisia asioita.”

"No mulla on tassa niinku kolmas ammatti, et kolmella alalla oon

ollu. Taa saa kylla olla viimeinen, et en maa tasta kylla mihinkaan

lAhde. Mun tulevaisuudenkuva on sellainen, et jaksaisin
tybelamassa ja pyrin itteni kunnossa pitdmaan.”
"Mulla on ainakin silleen, ettd jos ma lahtisin jotain opiskele-

maan, jotain muuta alaa tai sitten sellaista, joka vahan liippais
tata alaa”

” Viime vuonna koulutin itseani ja jatkossakin aion
kouluttautua, jos tulee hyvia mielenkiintoisia koulutuksia.”

"No mina jaan vuorotteluvapaalle ensi vuoden alusta — ehka se
kertoo jotakin..”

"Tulevaisuus jotenkin hirvittda, kun nyt on jo usean aamuvuoron

jalkeen niin poikki, ettei jaksa kotona kissaa sanoa, niin miten
sitten, kun taa tasta viela tiukemmaksi menee..

Mies on jadmassa elakkeelle vuoden lopussa ja sitten
todennakdisesti vaihdan paikkakuntaakin”

Yksilon kykyuskomukset ”Mulla on hyva kyky omaksua muuttuvat tilanteet. Ma tykkaan

tehda ja touhuta. Olen kauhean kiinnostunut kaikesta
Ma inhoon sit, etten tieda jotakin.”

"Maa oon ihan samoilla linjoilla siina, ettd kaikkee uutta
mita tulee, niin haluan olla siind heti mukana ja tosiaan
kehittaa itteensa, ettei ole joka paiva sitd samaa ja sita
ammattitaitoo haluaisi kayttaa ja kehittda aina kun siihen
tulee tilaisuus.”
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Jatkaminen omassa ty0ssa samassa Jatko samassa

tybpaikassa tydssa
Jatko-opiskelu omalla alalla Opiskelu
Alanvaihto

Vuorotteluvapaalle hakeutuminen TyOelamasta
pois valiaikai-

sesti

Paikkakunnan vaihto

Halu toteuttaa itsedan ja

tehda tyodta asiakkaiden parhaaksi
Halu taydelliseen tydpanokseen

Halu kehittya ty6ssaan ja oppia uutta
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"No kylla mina ainakin varmaan toimin tédssa aarirajoilla (heh, heh) Osaaminen ja tyon vaativuus Omat kywyt,
ovat tasapainossa taidot ja
osaaminen
vanhustydssa

ei kylld varmaan ihan oikeesti..koulutukseen nahden ei
vaativampaa ty6ta pystyisi tekemaan.”

"Hyvin mun mielesta kanssa. Taalla on mahdollista valilla tehda
sellaistakin, jossa voi hyddyntaa sitd omaa osaamistaan.”

"Hyvin paljon riippuu omasta itsesta, kuinka voi tietoansa hyédyntaa.”
"Sairaanhoidollisella puolella pystyy kylla hyddyntdmaan jopa yli
sen oman koulutuksensa. Lisatiedot ja lisdopinnot eivat olisi yhtaan
pahitteeksi kyseiselta alueelta. Mut kdden taitoja taalla kylla saa
harjoittaa monipuolisesti esimerkiksi erilaiset vaativat haavahoidot,
joihin saadaan konsultaatioapua kaupungin haavahoitajalta. Muuten
koen, ettad tdd on semmoista ty6ta, mihin on saanut koulutuksen.”
”Ihan sama - psykiatriseen osaamiseen tarvitsisisi itse vahvistusta.”
”Ma oon niin vahan aikaa vasta tehnyt tata ty6ta, etta tassa vasta
perustaitoja kerdan ja koen, ettd oon saamapuolella.”

"Taa on ihan sitd perusasioiden junnaamista, jos nyt ihan sanoo Omat taidot riittaisivat
suoraan, ettei tdssa paljon kehittymismahdollisuuksia ole.” haastavampaan ty6hon
Niin, niin..tda on kylld meidan tydssa ihan pelkkaa perushoitoa

tassa lahihoitajan tydssa ja hoitoapulaisilla ihan samalla lailla.”

"Tiedot ja taidot ovat riittavia tdhan tyohon.”

"Jossain maarin pystyn hyddyntdmaan omaa osaamistani.”

*Jossain maarin pystyn hyddyntdmaan omaa osaamistani.”

"En tietenkaan, koska olen ihan eri tehtavissa kuin mihin olen

suuntautunut, tosin kdymastani ...koulutuksesta on ollut

paljon hydtya, niin ei mee kylla helposti sormi suuhun niin herka-

sti.”

”Joo, taa riittdmattdmyyden tunne, ettei pysty sitd antamaan, Riittdmattdémyyden kokemukset
mita haluaisi antaa. Valilla on vaikea olla tasapuolinen..just,
kun ei ole aikaa..toinen vaatii enemman ja toiselle on



annettava enemman — joku sielld kuitenkin jaa jalkoihin ja

vahemmalle ja ite kantaa siitd huonoa omaatuntoa tai just

sita riittamattomyytta.”

"Teen rauhallisesti tyoni. Olen kuunteleva.”

"Koen olevani huolehtija ja yleispasmari.”

”Olen rauhallinen ja kriittinen”

"Olen kannustava ja keskusteleva. Toivosin olevani seka paikalla ,

mutta myos lasna. Ja mulla on aika pitka pinna.”

"Kylla Iahtdkohtana on se, ettad kunnioitetaan sitd vanhusta ja

autetaan hantd mahdollisuuksien mukaan niin, ettd hanella on

hyva olla. Se vaan, etta ty6ta on vahan liian paljon. Monta kertaa jaa
sellainen tunne, ettei pysty tekemaan ty6taan niin kuin haluaisi sen tehda.”
” Aika ja resurssipula sanelee paljon tdssa. Paljon enemman antaisi, jos vain
pystyisi. Itse tuntee, ettei saa kaikkia sitéd annettua, mita haluaisi.”
"Monta kertaa parempikuntoiset jaavat vahan sivuun, kun on naita
huonokuntoisia ja vahan hoitajia niin ei oo aikaa vaikka valilla vahan
tarviis istua siihen viereen.”

"Taa on taa pelkka suorittaminen vaan, ettad tehaan just se, mita on
pakko teha sen tydvuoron aikana, ettd se rupee turhauttamaan jossain
vaiheessa. vaikka vanhusten kanssa ty0 on tosi mielekasta, mutta kun se
on nain suoritepainotteista.”

"Etta kuka vaatii eniten, niin ei voi sille antaa enemman kuin sille Tasapuolisuus

kuka ei vaadi.” Tasa-arvoisuus
Yksilollisyys

"Mulla on ainakin just oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus, et kaikki Oikeudenmukaisuus

on samalla viivalla ja ansaitsevat saman kohtelun ja sitten yksilollisyys Turvallisuus

siind mukana..se on sinne joukkoon vahan ujutettava.”

"Vanhuksen tulee tuntea, etta on turvallisissa oloissa ja ymparistdssa.”
"Omasta mielesténi omia arvoja on mahdotonta toteuttaa.”

"Joskus musta tuntuu, ettd organisaatio on nimennyt hirvean hyvia arvoja,
mutta kdytdnndssa ne ei toteudu.”

"Ihmisarvo, tasa-arvo ja yksilollisyys ovat Jyvaskylan kaupungissa sanahelinaa.
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Henkilokohtaiset
arvot tydssa



"Se on aika kaukana kaytannon realiteeteista.” Omat arvot eivat toteudu
Sen on oppinut hyvaksymaan vuosien varrella, ettéd kun se asia on silleen Organisaatiossa laaditut
niin se on..tulee sellainen olo, ettd mita taistella tuulimyllyja vastaan.” arvot eivat toteudu

"Omasta mielestani omia arvojani on mahdotonta toteuttaa. se on tuo kiire
ja vahaiset kasiparit.”

”Ikaihmisten pitkan elamankaaren kunnioittaminen ja sitten se yksiléllisyys,
ettd jokainen on yksild, ettei voi tatd tehda massa ty6na.”

"Turvallisuus, tasa-arvoisuus.”

"Kylla arvot ovat kdytannon tydstad kaukana. Se turhauttaa ja tuo ristiriitaa.

Kéaytantd on aivan toista.”

"Ma ainakin koen, etta kolmivuorotyéssa vastuu kannetaan kimpassa.”

"Ihan riittdvasti vastuuta!”

"Kylla on riittdvasti vastuuta!! Valilla tuntuu, ettd vastuuta on vahan liikakin.

Jos esimerkiksi tulee sellaista sairaanhoidollista, niin ei tosiaan valilla tieda
tekeeko ja toimiko oikein.”

"Yévuorossa vastuu painaa entistd enemman varsinkin, jos yokkdparina on

uusi tai vahemman kokenut hoitaja. Kylla se on se kokeneempi hoitaja, joka tietaa,
miten toimitaan jos jotain sattuu. Jos esim. tulee palohalytys.”

”On siina positiivinenkin puoli, ettd apua voi kysya paivystavalta 1aakarilta tai Vastuu on kollektiivista

vaikkapa yo6partiolta.”

"Taalla aika paljon joutuu vastaamaan yksin noista osastoistakin varsinkin
viikonloppuisin ja kylahan me haetaan toisella osastolla olevasta tukea, jos
joutuu tekemaan vaikeita paatoksia.”

"Kylla se vastuu omassa yksikdssa omilla harteilla on, ettad sa hoidat sitten
sen osan. En ma koe, etta se on pahasta jakaa niin ku sitd vastuuta, jos
joku tulee kysymaan, ettd voinko auttaa tassa asiassa...se on niin ku Vastuu on yksil6llista
myonteistakin..”.

”"Se on todella helpottavaa, ku on sellainen kaveri, et tietda joo ma meen
tolta kysymaan ja yhessa me mietitdan, ettd mitenka tdssa hommassa nyt
olis paras toimia.”

"Kun saa toiselta tukea, on paljon rohkeampi tekemaan

niitd paatoksia.”
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"Ma koen, ettd on mielekasta, etta on alueita, joihin perehtyy paremmin ja

joista vastaa ja sitten kdyda koulutuksista, joista tuo muille tietoa. Se tuo
haastetta ja mielenkiitoa ihan siihen perustyéhén.”

"Se varman olis ihan hyva, ettad porukka olis perehtynyt eri asioihin, niin

kaikkien ei tarvitsisi hallita kaikkea. Mutta se hankaloittaa, ettd kun on paljon
lyhyt ja pitkaaikaisia sijaisia ja jos he kouluttautuvat johonkin erityisosaamiseen
ja sitten lahtevat muille maille vierahille niin he vievat sen tietotaidon mukanaan.’
"Mut just se, ettd vaikka joku perehtyykin johonkin tiettyyn aihealueeseen niin se
sitten jakaa sita koko tydyhteison tietoon ettei pida sita tietoo vain itsellaan.”
"Joskus tuntuu vahan silta, ettd esimies haluaa hoitaa kaiken itse.”

"Se ei 00 kylla aina hyva asia. Esimies kylla jakaa vastuualueita ja ty6tehtavia, Esimies jakaa vastuuta
mutta viimeinen sananvalta on kuitenkin hanella itselldan. Valta ja vastuu eivat mutta ei valtaa

kulje kasi kadessa.”

"Kolmivuoroty® antaa hyvat puitteet valinnanvapaudelle.”

"Paivan rutiinin rajoittavat kuitenkin aika lailla monessakin kohtaa - on tietyt asiat,

jotka pitaa paivan mittaan tehda.”

"Paritydskentelydhan taa on, tyétoveri on otettava huomioon.”

"Voi suunnitella sen tydpaivansa, mitenka aloitat ja mitenka teet ja homma

toimii.”

"Niin, kyllahan tdma ty6 on hyvin itsenaista ja joutuu tekemaan paatoksia

nopeassakin tahissa — on vain tehtava paatds.”

"Riippuu paivasta. Mun mielesta tyd on itsenaistd mutta samalla myds tiimityota

ne kulkee kasikadessa.”

"Melkein jokaisessa tyotehtavassa jokainen voi omalla persoonallaan teha ty6ta ja

valita, miten sita tekee, perustehtavat on tietenkin paivittain tehtava.”

"Varsinkin sairaanhoitajan tyd on hyvin itsendista ja voi vaikuttaa omien tdiden

rytmitykseen ja organisointiin.”

"Tyd on hyvin itsenaistd, tydkavereiden tuella pystyy valintoja tekemaan.”

"Se riippuu tydkaverista: toisen kanssa tehdaan enemman Hoitoty6ta tehdaan seka paritydna,
yhteisty6ta kuin toisen kanssa etenkin yovuorossa.” tiimitydna etta yksilétyona
Yhteistyd

"Kylla tahan asti on ollut helppo pyytda apua toiselta tiimilté ja apua on
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aina saanutkin, jos on tarvinnut ja kun on itsekin auttanut.”

"Mulla ainakin silleen, etta vaikka haluaisinkin muualle téihin,
niin teen nykyisen tydni niin hyvin kuin osaan ja teen kaikki

annetut tehtavat enka jata tekematta ja joustaa tarvittaessa tai Halutaan antaa mahdollisimman
sit tekee myds tuplavuoroo, jos on sellainen tilanne. hyva tydpanos

"Tulee t6ihin ajallaan ja tekee annetut tehtavat niin hyvin

kuin pystyy.”

"Jonkinlaista sitoutumista on sekin, etta jokainen vuorollaan Joustetaan tyévuoroissa ja
tarvittaessa joustaa: tekee tuplavuoroo tai vaihtaa tyévuoroo. tydajoissa

Jokainen tekee sitéd varmaan yhteisen hyvan eteen.”

"Eihan se olis sitoutumista, jos vaan lahtisi ovesta ulos ja tuumais,

ettd koittakaa parjata...”

"Sitoutuneita...mita silla kasitetddn? Onko sitoutunut, kun

jaa vuorotteluvapaalle (naurua). Ainakin haluaisin tehda ty6tani Sitoutuminen

niin, ettd olis viihtyisaa ja kaikilla meilla olis taalla kivaa ja

olis hyva henki.”

"En tieda pystyyko tata tyota tekemaan kovinkaan pitkalle, jos ei
ole ty6honsa sitoutunut, ettd kylla taa sitten kdy niin raskaaksi ja
rankaksi, etta sitten varmaan joko omaehtoisesti tai pienella pakolla
vaihtaa tyénkuvaa”

”Sitoutuminen iimenee siten, etta pyrkii tekemaan

tydnsa mahdollisimman hyvin olemassa olevilla resursseilla, etta
hoidettavalla olisi mahdollisimman hyva olo.”

"Mutta silti muistaa sen muunkin eldman vaikka on sitoutunut
tydhonsa, ei saa tarkoittaa, ettd oma vapaa-aika menee
tydasioiden mielessa pyorittamiseen.”

"Mulla on hyva tai erittdin hyva, koska uskallan ilmaista mielipiteeni.” Itseluottamus ja itsetuntoon Itsetunto
vaikuttavat tekijat
"Kylld mindkin voin omalta kohdaltani sanoa, etté itsetuntoni on hyva



Yksilon
kontekstiuskomukset

tai melko hyva, koska uskallan tuoda mielipiteitani julki.”

"Keskimaarin hyva tunne siita, etta kuitenkin riittdvan hyva, aina oppi uutta.’
"Melko hyva. Uskallan olla erilainen.”

”Niin kait se melko hyva on, Mutta sitten mulla on taa hoitajan itsetunto
vahan huonompi, kun ei 0o aina varmaa, etta tekeekd oikein.”

"Mulla on ainakin mielestani ihan hyva itsetunto ei oo kylla mitaan
alemmuuskompleksia on vahan liankin voimakas persoona.”

"Mulla on varmaan melko hyva.”

"Mulla on melko hyva, mutta valilla on huono.”

"Mina voin sanoa, etta erittdin hyva.”

” Mulla on sellainen mielikuva, ettd itsetuntoni on melko hyvan ja erittain
hyvan valimaastossa. Koen, etta hoitajana osaan ja jos en osaa niin
kysyn neuvoa.Taydelinen ei tosiaankaan tartte olla.”

"Itsetuntoni on vahvistunut paljon viime vuosien aikana, kun on huomannut,
ettd mahan osaa paljon ja tuun toimeen tydyhteiséssa .Luottamus siihen,
ettd ma osaan ja toisaalta luottamus siihen, etta voi kysya neuvoa, etta
mun ei tarvii olla taydellinen.”

"Ma olen joutunut tekemaan oman itsetuntoni kanssa kovasti t6ita.
Tiedostan hyvin voimakkaasti mitka ovat hyvat ja huonot puoleni.
Pohdiskelen ja analysoin aina hyvin pitkdan toimintaani.”

"Mun itsetunto on kanssa melko hyva ja musta tuntuu, etta se on tassa
matkan varrella kasvanut, mitd maa oon nyt taalla ollu.”

”Meillahan on kaksi tiimia- ja omasta mielestani korostan sita, etta- ,

talla hetkella on kohtalaisen hyva ilmapiiri tiimien kesken.Se rajoittaa
kuitenkin, koska olemme eri kerroksissa ja eri mielipiteita on eri asioista

niin se rajoittaa kuitenkin naita ilmapiiriasioita.”

"Olen miettinyt sita, etta voisko tiimit vaihtaa paikseen ja samalla vaihtuisivat

asiakkaat. Siina nakis sitten sen kokonaisuuden.”

"Tuntuu, etta tiimien valilla on sellainen pieni kilpailu, etta kun meilla on
tdmmoista ja teilld ei 0o. Olisin ehdottomasti sitd mieltd, etta joko hoitajat

tai asukkaat kiertoon vahaksi aikaa. Siina sitd oppisi arvostamaan molempien
tiimien ty6ta. sisdinen tyokierto.”

”lhan kohtalainen mielestani on tiimien valinen ilmapiiri, vaikka

Tiimien valilla kilpailuhenkea
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kuitenkin on sellaista kissanhannan vetoa, etta meilld on vahan paremmin
se asia ja me tehdaan vahan paremmin toi..sellaista vahan nayttamisen
makua ..taa on sit ihan mun oma mielipide.”

"Mun mielesta naiden kahden tiimin valilld on jotain, onko se sitten jotain
kilpailua. Koko ajan vertaillaan, kummassa on enemman tai

vahemman hoitajia ja ettd padseekd ne helpommalla. Ei kai siina
kehittdmiskeinona ole muuta kuin vaihtaa tiimeja paikseen, jos kerran
ajatellaan, etta toiset paasevat helpommalla.”

"En tosiaan tarkoita, ettd koko tiimi ajattelee niin vaan jotkut,

mut kylla se sitten heijastuu siihen ilmapiiriin.”

"Mun mielesta pitaisi olla avoimuutta ja keskustelua ja toisille pitaisi
antaa ty6rauha ja arvostaa toisen ty6ta.”

"Nain yleisesti ottaen taalla on hyva tydilmapiiri, on rento olo olla.”
"Mutta valilla tulee tilanteita, jolloin avoimuutta kaipaisi enemman.
"Tiimien valille kaipaisi enemman selkeytta ja avoimuutta ja yleensakin
avoimuutta ettei se jaa siihen, ettd asioita puidaan pienellad porukalla
jossakin. Asioista pitaisi puhua isommalla porukalla, jolloin koko
tydyhteisdlla on mahdollisuus sanoa mielipiteensa ja etta jokainen
myds uskaltaisi sanoa mielipiteensa, semmoista kaipaa.”

"Mutta nyt ndma henkildt ovat poissa ja tuntuu, etté uskaltaa

taas hengittda ja olla oma itsensa. Se on vaikuttanut koko
tydilmapiiriin.”

”llmapiiri on parantunut — se on nyt hyva. On helpompi ja

kevyempi olla. Meilla on olut aina taalla hyva huumori:

edelleenkin se antaa voimia.”

”Toisista pahan puhuminen selan takana ja omaisten valitukset
kuluttaa voimia.”

"Mun mielestad omaiset kuluttaa eniten. Jotkut omaiset vaatii

ihan kauheesti aikaa, kun samoja asioita kdydaan lavitse
paivasta toiseen ja joskus jopa monta kertaa paivassa ja sitten
toi huono ilmapiiri tydkavereiden kesken. Ma en ole tullut tanne
tappelemaan vaan tekemaan téita.”

"Ma oon kylla edellisen kanssa ihan samoilla linjoilla, et ihan
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Ty6ilmapiiriin vaikuttaa erilaiset
persoonallisuudet

Tybilmapiiria voidaan
yhdessa parantaa

Tybilmapiiri on parantunut

Asiakkaiden ja omaisten tyytymat-
tdmyys kuluttaa voimavaroja
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samat asiat kuluttaa. Se jopa aisti, kun tulee tyévuoroon, et nyt

on jotain ja taytyy sitten vain kuulostella, ettd mita se sitten on,

mutta kylla se heijastuu tydhon sind paivana.” Huonot henkildsuhteet tydssa
"Tiimien valinen huono ilmapiiri kuluttaa, mutta tiimin sisalakin voi kuluttavat voimavaroja

tyéparien kesken olla kismaa ja kipailua, etta tuo tekee enemman

kuin mina tai toisinpain. Itsekin varmaan syyllistyn siihen. Sita ei

itse huomaa...toisten tekemisen paremmin huomaa.”

"Huono tydilmapiiri sydé enemman voimavaroja kuin asiakkaiden

raskashoitoisuus.”

"Kylld varmaan se, kun téa tyé on muuttunut enemman tallaiseksi

fyysiseksi tydksi, kun on joutunut oleen sairaslomalla erinaisten vaivojen vuoksi Asukkaiden raskashoitoisuus
niin kylla tulee mustia pilvia taivaalle, ettd jo me hoidetaan asukkaat kuluttaa voimavaroja
loppuun asti, niin miten tassa kay kun ite kukain alkaa jaada tyétapatur-

mien takia sairaslomalle, niin missa ollaan vuoden kuluttua.”

”Niin on. Ja henkiléstdémaaraa on lisattdva huomattavasti kun ennen

asukkaat on olleet liikkuvia ja nyt ne on vuodepotilaita.

Henkisesti vasahtaa siitd ajatuksesta, etta pitda jaksaa vaikkei enaa

jaksaiskaan.”

"Psykogeriatrinen tyd on hyvin voimavaroja kuluttavaa.”

*Jatkuva sijaisrumba, sijaisia ei saada ja joudutaan tekemaan tuplavuoroja.” Voimavarat ty6ssa

”Jatkuva joustavuuden vaatimus ja jatkuva suunnitelmien muuttaminen on
kuluttavaa.”
"My6s kyynisyys ja katkeruus tydyhteisdssa sy6 voimavaroja”.

"Mun mielesta kaikkein raskainta on, jos tuntee ettei ole hyva tehda
toita tyokavereiden kanssa.”

"Se, etta jos tulee nopealla aikataululla paljon uutta opeteltavaa tai monta Jatkuvat muutokset
muutosta niin ne vievat voimia. Ei silld, etteikd muutokset ole hyvasta, kuluttavat voimavaroja
mutta, jos niita on liikkaa.”

”Se, ettei asukkaan kuuntelulle jaa riittdvasti aikaa saa aikaan Riittamattdmyyden tunne
rittmattdomyyden tunteen ja se puolestaan kuluttaa voimavaroja.” sy0 voimavaroja
"Tyétilatkin voisivat olla vahan kaytanndllisemmat.” Puutteelliset tyotilat

”Ja kylla sois senkin, ettd ruoka- ja kahvitauon voisi pitda rauhassa

keskeytyksettd.” TA Taukojen puute syd

tyksetta.” voimavaroja



”Siita, kun kaikki on iloisin ja hyvilla mielin.”

"Toissa tyokaverit,ja sitten kotona tietysti perhe ja harrastukset
antavat voimaa.”

"Vapaa-aika antaa voimaa.”

"Liikunta ja harrastukset, jotka on erilaisia kuin taa tyo.

Perhe on sellainen tukipylvas, etta kun siella on asiat kunnossa

niin tata tyota jaksaa tehda ja se, ettd ymmartaa ite, etta hei nyt
mennaan vaarille raiteille ja on paras vaihtaa maisemaa.”

"Totta. Sellaiset terapeuttiset harrastukset, joissa pystyy nollaamaan
itsensa. perheen perustamissuunnitelmat ja oman kodin
rakentaminen antaa voimia.”

"Tybssa voimia saa hyvista tydkavereista.”

"Vanhuksilta tuleva kiitos antaa voimia tyohdn tai joltain omaiselta tuleva
kiitos antaa myds voimia. Ite kdyn kuntosalilla ja kudon villasukkia.”
Tulevaisuuden suunnitelmat ja nihin liittyvat muutokset antavat voimia.”
”Jos on kotona asiat kunnossa niin tydasiatkin onnistuu.”

”"Se on ihanaa, kun tulee nuoria ja he tekevat lapsia niin tulee meille
kaikille tinne vahan sapinaa.”

”Jossain tydpaikalla oli sanottu, ettd ty6aikana ei saa nauraa....”
"Onhan se hyva merkki, jos tyopaikalla pystytddn puhumaan

myo6s henkilokohtaisista asioista, jos toisella on hirvee suru esim.
kotona niin heijastuuhan se lapi ja jos ei se saa sita tdissa kellekaan
puhua niin voi mika téissa on olla.”

"Tyossajaksamisen yksi ehto mun mielesta on, etta voi olla tydssa
oma itsensa ja valilla relata unohtamatta ammatillista kaytosta.”
"Kun tyd on vastuullista ja haastavaa, tydn vaihtelevuus on rikkaus.
Ja ilman ihania tydkavereita t&sta ei tulisi yhtddn mitdan — ei tésta
jaksaisi . Potkua ty6hdn tulee myds vapaa-ajalta, mitd perhe antaa
ja omat harrastukset. Ne ovat vastapainoa talle tydlle. Kun on hetken
aikaa pois, niin sitten jaksaa taas tehda t6ita taalla.”

"Hyvat tydkaverit ja hyva tydilmapiiri.”

"Kylld makin koen, ettd hyvat tyokaverit auttaa jaksamaan tassa
tyossa.”

"Vuorovaikutus asukkaiden kanssa antaa voimaa, kun taa ei

0o kuiteskaan mikaan pitkaaikaisosasto..ja ihanat, avuliaat

TyOkavereilta saa voimia
tyéhon

Perhe, vapaa-aika ja harras-
tukset antavat voimia
tyéhon

Tulevaisuuden suunnitelmat
antavat voimia tydéhon

Positiivinen palaute antaa
voimia tyéhon

Yksityiselama antaa
voimia tyéhon

Tyon sisaltd antaa
voimia tyéhon
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tyOkaverit.”

”Asiakkaat arvostavat meidan ty6ta.”

"Suurin osa omaisista.” (kaikki yhteen daneen: kuitenkin sitten..)
"Tybnantajakin puhuu arvostuksesta mutta sita ei sitten

kuitenkaan I8ydy palkan eikd muussakaan muodossa. Suurin osa
asiakkaista arvostaa tekemaamme tyota.”

"Sanallisia kiitoksia saa tyonantajalta.”

"Ne on vaan kauniita puheita tydnantajalta ja niitékin aika harvoin.”

"Ei me kait taalla oltais, jos asiakkaat ei arvostais sita, mitd me tehdaan.”
"Asukkailta, omaisilta, tydkavereilta, toisilta tydntekij6iltd saadaan
positiivista palautetta ja arvostusta. Harvemmin tuolta ylemmalta
taholta. Yleensa palaute on positiivista. Jos asiakas ei pysty
puhumaan, niin sen nakee katseesta tai eleesta.”

"Tybkavereilta palautetta saa jonkin verran, mutta aina sita vois olla
enemmankin. Mutta rakentavaakin palautetta pitaisi pystya
tydkaverille antamaan ja voida ottaa vastaan. Eika sitten jupista
kolmannelle osapuolelle asiasta. Asiat voivat riidella keskenaan, mutta
se ei tarkoita sitd, ettd henkildt riitelisivat.”

"Kylla ma itse arvostan tata tyota, siitd on hyva lahtee.”

”"Palaute, jota omaisilta tulee, on laidasta laitaan.”

”Esimiesten taholta maa en kylld huomannut palautetta tulevan,

ei 00 kylla tullut sellaista suoraa palautetta.”

"Kaikki me kaivataan palautetta myds johdon taholta.”

"Ei sen kiitoksen tarttis aina olla sanallista vaan pieni huomiointi siita,
ettd me tehdaan hyvaa tyota.”

"Kiitoksen ja palautteen saaminen esimiehelta olisi voimaannuttavaa.”
"Esimiehen asenteen pitaisi olla kannustavaa niin sillain jaksaisi
paremmin tassa arjen tydssa.”

”Niin sillain, etta tuntisi, ettd se oikeesti tulee sydamesta eika se oo
vain sanahelinda.”

"Jotkut asukkaat osaavat sanoa. Joskus illalla, kun peittelee vanhuksen
ja se sanoo, etta kiitos tasta paivasta, niin silloin tietda, ettd han on
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Asiakkailta saatu palaute
Omaisilta saatu palaute
Esimiehelta saatu palaute

Tyotovereilta saatu palaute

TyoOn arvostus
tarkeys ja saatu
palaute



Voimaannuttava
johtajuus

tyytyvainen. Asukkailta saatu palaute on paasaantoisesti positiivista.’
"Ajattelee, etta pitaakd kun kestaa kaikki. Missd muussa tydssa
tarvii sietda, ettd sun paalle kdydaan, kylla nostettais kova haloo.

Se on jollakin tavalla sellainen vaiettu asia.”

”Aina vaalien alla meidan tyd on yhteiskunnallisestikin arvostettua.
Nuo isot herrat tuolla Helsingissa puhuu, ettd vanhusty6 on tarkeeta,
mutta se on vain sanahelinda. Siina vaiheessa, kun pyydetaan lisaa
rahaa on oopperatalo paljon tdrkeampi kuin vanhustyd.”

"Onhan hoitoalan arvostus ihan yleisesti huonoa. Ja eihan
vanhusalan koulutus veda nuoria opiskelijoita. Ne valitsee
ensihoidon tai jonkin muun ehk& muka vahan kiinnostavamman
alan.”

”Toivoisin, ettd johtaja olisi kuunteleva, tydntekijan tydpanosta
arvostava, puolueeton ja maaratietoinen ja keskusteleva.”

”Tasapuolinen ja oikeudenmukainen nousee ja sitten luotettavuus,
ettd jos maa puhun hanelle tai han puhuu mulle, ettad se on

meidan valinen asia. Ma en tykkaa siita, etta siitd keskustellaan
muiden osapuolien kanssa ilman mun lupaa. Ja se , etta luottaa
meidan ammattitaitoon, ettd me osataan ettei ole sellaista epailysta.”
“Ellei esimies osallistu edes joskus hoitotydhdn han ei voi tietaa,
mita alaiset oikeesti tekevat ja sitten vois oola ihan tyévuorolistassa,
ettd tdndan esimies tulee ihan kunnolla téihin. Jos parikyt vuotta
sitten tehnyt hoitoty6ta niin se on ollu vahan erilaista kuin ny.”
’Johtajan pitaa seisoa minun takana eli puolustaa, tai olla
tydntekijdidensa takana ja tukena. Ja just se tasapuolisuus

kaikkia kohtaan.”

"Hanen pitais olla kannustava ja rohkaiseva ja uskaltaa ottaa riskeja
kokeilla uutta. Joitakin tehtavidan esimies voi delegoida, mutta jos

delegoidaan likkaa, tulee mieleen, ettd mitd se esimies oikeesti itse tekee.
Esimiehen pitéis olla jonkin aikaa perustydssa, jotta han oppisi tuntemaan

asiakkaat, omaiset ja sen tyon, mita henkil6sto tekee.”
”Niin ja saa olla tydntekijana eri mielta asioista.”
"Puolustaa ja on tydntekijdidensa takana.”
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Yhteiskunnallinen arvostus

Johtajan tulee olla arvostava,
maaratietoinen, keskusteleva,
kuunteleva, kannustava, avoin
Johtajan tulee olla
oikeudenmukainen,
puolueeton, luotettava, luottava,
tasapuolinen, avoin, helposti
lahestyttava

Johtajan tulee osallistua
delegoida, rohkaista, uskaltaa
ottaa riskeja

Johtajan tulee puolustaa
tyontekij6itdan

lhanne-esimies



”Ja silleen esimies tulis vdhan lahemmaksi tyontekijoitdan.”

”Johtajan pitéda seisoa minun takana eli puolustaa, tai olla tydntekijoi-
densa takana ja tukena. Ja just se tasapuolisuus kaikkia kohtaan.”
"Aito ja keskustelee alaistensa kanssa, ettei yksin paata. Ja ottaa
huomioon tydntekijdiden ammattitaidon, ettd yhdessa sitten
paatetdan, mika on hyvaksi.”

"Luotettava.”

"Napakka.”

"Avoin.”

"Tavoitettavissa oleva siten, ettd ma tiedan ettd jos ma tarviin niin
ma saan sielta apua.”

"Sellainen, joka pitaa langat kasissaan ja tietylla tavalla napakka, mutta
ei kayta valtaansa vaarin ettd huomioi tyontekijat

..ja luottaa, etta tydntekija osaa ja pystyy hoitamaan asioita ja etta
heille voi antaa vapautta tehda sita ty6ta.”

"Kannustaa ja rohkaisee.”

"Ammattitaitoinen.” Ammattitaitoinen
"Tuntee vastuunsa tydntekijéiden hyvinvoinnista eikd hanella ole
suosikkeja.”

"Kylla — eika lavertele toisten tydntekijoiden asioista ja sitten se, etta
jos tydyhteisdssa on jotain skismaa, niin esimiehen tehtavahan se on
nostaa se kissa pdydalle, ottaa porukka kasaan ja ruveta setvimaan
sitd asiaa eika sysata vastuuta pienelle porukalle tai muutamalle
tyontekijalle vaan viime kadessa itse ottaa asian hoitaakseen. Puuttuu
myos vaikeisiin asioihin ja pystyy puuttumaan niihin eika ota vain
hyvista asioista kunniaa itselleen. Ja myontaa, etta voi olla jotain
negatiivistakin...”

"Ei han pysty johtamaan hyvin, ellei han tieda mita tydssa talossa
tehdaan.”

”Jollain muulla alalla se onnistuu, muttei hoitoalalla

(ettei johtajalla ole kokemusta ko. alasta.)”

"Osaa tehda demokraattisia paatdksia vaikka etta suoritetaan
aanestys ja enemmisto voittaa ja pulinat pois.”

"Mun mielesta silla pitais olla tyohistoriaa tasta samasta tydsts,

ettd se osaisi ymmartaa, mita siella osastoilla oikeesti tapahtuu,
joten sen pitaisi olla talta alalta. ja sen pitais osallistua, ettd se nakis
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esim. millaisessa kunnosssa vaki on ja mita ne tarvii. Riippuu tietysti
johtajan luonteesta, mutta kylld ma aika isona plussana pidan sit3,
etta johtajalla olosi hoitoalan kokemusta. johtajan pitais tuoda niita
paatettavia asioita esille ja porukan keskusteltavaksi, ettéa oisko

millaisia kantoja siihen asiaan eika vaan, ettéd mina johtajana paatan.

Kylla se nostaa niskakarvat pystyyn, kun johtaja puottaa pommin
niskaan ja vaan ilmoittaa, etta nain on paatetty ilman, etta
tyontekijdiden kanssa on keskusteltu.”

”Niin tai sitten se kay siella osastoilla paivisin paikan paalla ihan
tekemassa sita tyota eika vain kavaise akkia.”

"Delegoinnissa on tarkeaa etta tyotehtavia ja valtaa jaetaan
tasapuolisesti eri tydntekijoille.”

"Ma ymmarran, ettd isossa paikassa niin ku keskussairaalassa on
sellainen johtaja, joka on ihan vaan hallinnollinen, mutta naissa
pienissa yksikdissa johtaja voisi enemman osallistua..”

"Varmaan silloin, kun ollaan kehittdmassa tydyhteis6a esimies
tarvitsee tyontekijdiden tukea ja mielipiteita.”

"Varmaan silloin, kun ollaan kehittdmassa tydyhteis6a esimies
tarvitsee tyontekijdiden tukea ja mielipiteita.”

"Kylla kai sellainen henkinen tuki tydntekijoilta johtajan suuntaan
olis varmaan sellainen kannustava asia johtajalle.”

"Maa en ymmarra koko kysymysta: et kun tydnsa tekee hyvin niin
sen pitais riittda.”

"Rehellisilla kommenteilla tydntekijat voivat tuke johtajaansa ja kylla
tyontekijdiden pitaa seistd johtajansa takana jos han seisoo meidan
takana.”

”"Se ainakin edellyttaa, etta johtaja alentuu tydntekijdiden tasolle eika
ole siella jossain huipulla. Jos on vain kovasti johtajaa niin silloin ei
ainakaan saa multa yhtdan mitdan tukea.”

"Mun mielestd ihan kayttaytymalla asiallisesti ja ottamalla asioita
asiallisesti esille esimiehen kanssa ja se, ettad kun esimies kysyy
henkildston mielipidettd asioista niin silloin myds otetaan kantaa
eika sit nurkan takana jalkeen pain supateta.”

"Kertomalla esimiehelle, ettd on valmis ja voi ottaa vastuuta,
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ettei hank&an ole yksin sen johtamisen kanssa ja etta tyontekijat
ovat valmiita auttamaan tarvittaessa ettd hanenkaan ei tarvitse
kaikkea yksin tehda.”

"Kylla esimiestakin voi kannustaa eli sanoa, kun jokin tilanne

tai asia on hoidettu hyvin eli antaa siita palautteen.”

"Olemalla tydnantajan luottamuksen arvoinen, tekemalla

tydnsa niin hyvin kuin mahdollista ja sitten se, etta pitda

omasta ammattitaidostaan huolta; toki se kuuluu tyénantajakin
velvollisuuksiin mutta kylld mun mielesta siita on itsellakin
vastuu. Jos ei muuta, niin ainakin sanoo esimiehelle, etta nyt
tarvitsisin tdssa asiassa koulutusta, etta voisitko jarjestaa jotain.”
"Pysahtymalla valilld miettimdan omaa suhdettaan ja motivaatiotaan
tyéhon ja puhumalla rakentavasti ja asiallisesti asioista
arvostamme hanen paatoksiaan varsinkin, jos han on kuunnellut
meita paatoksenteossa ja ymmartaisin se, etta kaikki paatokset ei

voi olla sitd, mitd mina haluan ja ettd joudutaan tekemaan sellaisiakin Demokraattinen
paatoksia, jotka ei oo mun mieleen ja ma hyvaksyn ne.” paatdksenteko
"Hmm...hmm...” ja sitoutuminen paatoksiin

Vanhusten hoitotyon

yhteiskunnallinen arvostus
”Aina vaalien alla. Nuo isot herrat tuolla Helsingissa puhuu, ettd vanhusty6
on tarkeetd, mutta se on vain sanahelinda. Siind vaiheessa, kun pyydetaan
lisda rahaa, on oopperatalo paljon tarkeampi kuin vanhustyd.”

"Monet hoitajathan vaihtaa alaa ja alalle suuntautuvien maara on vdhenemassa. Vanhusten hoitoty® yhteiskunnallisesti
Kun palkkaus ja tydn arvostus on huono, niin se on ihan ymmarrettavaa.” huonosti arvostettua

"Onhan hoitoalan arvostus ihan yleisesti huonoa. Ja eihan vanhusalan koulutus
veda nuoria opiskelijoita. Ne valitsee ensihoidon tai jonkin muun ehka& muka vahan kiinnostavan alan.”



Liite 5. Anomus Jyvaskylan kaupungin Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksesta
saatavien tietojen hankintaan ja kayttoon tutkimuksessa tai selvityksessa ja tut-
kimuslupa.

ANOMUS SOSIAALI- JA TERVEYSPALVELUKESKUKSESTA SAATAVIEN
TIETOJEN HANKINTAAN JA KAYTTOON TUTKIMUKSESSA TAI
SELVITYKSESSA

1) Tutkimuksen tausta, tarkoitus ja ajoitus (lyhyt selvitys taustasta ja tarkoituk-
sesta laajempi tutkimussuunnitelma erillisena liitteena.)

Hoitotyontekijoiden tyohyvinvointi, tydssajaksaminen ja voimaantumisen tuke-
minen ovat olleet viime aikoina seka tutkimuksen ettd yhteiskunnallisen kes-
kustelun kohteena Suomessa. Keskustelua on kayty myos taman tutkimuksen
kohteena olevasta vanhustyosta ja sen henkiloston jaksamisesta. Terveys, fyy-
sinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyokyky seka tiedot, taidot, motivaatio ja sitou-
tuminen muodostavat yksilon voimavarat tyoelamassa. Tyohyvinvointiin vaikut-
tavat lisaksi tyon hallinta, riittava tyotehtavien vaatima osaaminen, tyon organi-
sointi ja johtaminen.(Lindstrom 1996; Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2005, 27-
28.)

Useissa tutkimuksissa on todettu tyoilmapiiriin liittyvilla tekijoilla olevan tyoyhtei-
son johtamistavan ohella tarkea merkitys tyohyvinvoinnille ja tyontekijoiden
voimaantumiselle. Johtamisella, esimiehen kehittamisaktiivisuudella seka tyon
sisaltoon ja organisointiin liittyvilla tekijoilla, kuten tyojarjestelyilla, resurssoin-
nilla seka tyontekijoiden kuulemisella ja heidan vaikutusmahdollisuuksiensa pa-
rantamisella on tarkea merkitys tyontekijoiden tyohyvinvoinnille. (Nakari 2003;
141-142; Heikkinen 2006, 26; Laine 2006, 45; Utriainen & Kyngas 2008, 36-45.)
Kanste (2005, 190) toteaa, etta johtajuus on yksi keskeinen tekija pyrittdessa
ehkaisemaan seka suoritustason hoitohenkiloston etta lahiesimiestehtavissa
toimivien tyduupumusta terveydenhuollon organisaatioissa.

Tutkimuksen tausta ja tarkoitus:

Tutkimusaiheeni valintaan vaikutti oma mielenkiintoni yksilon voimaantumispro-
sessia ja siihen sidoksissa olevia tekijoita kohtaan. Jyvaskylan kaupunki on laa-
tinut henkilOstostrategian ja mittaa tyotyytyvaisyytta vuosittain tyGilmapiirikar-
toituksella, ITE- kyselylla sekd maaravuosin tyokykyindeksilla. Tutkimusaiheeni
valintaan vaikutti oleellisesti se, etta Jyvaskylan kaupungin vanhusten palvelu-
asumisen johdon nakemys on, ettd yksilon voimaantumisen sekd voimaannut-
tavan johtamisen tutkiminen tuovat jo kaytossa olevien mittareiden ohella tutki-
mukseen osallistuvien tyoyhteiséjen tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja mittaami-
seen uuden mielenkiintoisen osa-alueen. Opiskeluni ylemman ammattikorkea-
koulun sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa
innoittaa minua ottamaan tutkimuksen yhdeksi nakokulmaksi sen, miten van-
hustyota tekeva hoitohenkilostd kuvailee voimaannuttavaa johtajuutta. Tutki-
muksen tuloksia hyodynnetaan koko Jyvaskylan kaupungin vanhusten palvelu-
asumisen hoitohenkiloston ja esimiesten koulutuksen suunnittelussa.
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VOIMAANTUMISEN SALOJA — hoitotyontekijoiden kokemuksia voimaantumi-
sesta vanhusten palveluasumisessa- tutkimuksen tarkoituksena on kuvata Jy-
vaskylassa vanhusten palveluasumisessa tyoskentelevien hoitajien kokemuksia
omasta voimaantumisestaan ja voimaannuttavasta johtajuudesta. Tavoitteena
on selvittaa, mitka tekijat tukevat ja mitka esta-vat tai rajoittavat hoitajien voi-
maantumista seka millaisia yhteyksia johtajuudella on heidan voimaantumisko-
kemuksiinsa. Tavoitteena on saada tietoa, jota voidaan hyddyntaa vanhus- ten
palveluasumisen henkiloston tyohyvinvoinnin edistamisessa ja voimaantumista
tukevan johtamisen kehittamisessa.

Tutkimuksen ajoitus:

Alustavan opinnaytetyoni aiheen olen esitellyt tutkimustyon menetelmien teo-
riaopinnoista vastaavalle yliopettajalle Savonia-ammattikorkeakoulussa touko-
kuussa 2008. Tutkimussuunnitelman esitin opinnaytetyon ohjauksesta vastaa-
valle yliopettajalle syys- ja lokakuussa 2008. Tutkimukseen osallistuville tyoyh-
teisoille kerroin alustavasti suunnitellusta tutkimuksesta heind- ja lokakuussa
2008 tyoyhteisojen kuukausikokouksissa. Tallin sain suullisen luvan tutkimuk-
sen suorittamiseen Jyvaskylan kaupungin vanhusten palveluasumisen yksikon
johtajalta, palveluasumisen palvelupaallikolta seka Viitakodin johtajalta. Tuolloin
sain myos tyoyhteisdjen jasenten myodnteisen suhtautuminen suunnitelmaani.
Haen kirjallista tutkimuslupaa Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelu-
keskukselta tammikuussa 2009. Haastateltavien informoinnin teen kirjallisesti
tutkimusluvan myontamisen jalkeen helmi-maaliskuussa 2009, jolloin teen myos
ryhmahaastattelut. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen aineiston keruun
teen kesa-joulukuussa 2008. Haastattelujen litteroinnin eli kirjoittamisen teks-
tiksi teen maaliskuussa 2009. Haastattelujen sisallonanalyysin teen huhti-touko-
kuussa 2009. Tutkimustulokset ovat valmiit syyskuussa 2009. Opinnaytetyoni
kirjallinen raportti on suunnitelman mukaan valmis marraskuussa 2009.

2) Tutkimuksen toteuttaja, tekijat ja ohjaaja (oppilaitos, tutkimuksen tekija, oh-
jaaja, osoitteet, nimet, yhteystiedot.)

Tutkimuksen toteuttaja: Marja-Liisa Mannila

Osoite: Kisakatu 15 B 2 40720 Jyvaskyla

Puhelin: 040-759 0662 (koti), 014-625611 (ty0)

Sahkoposti: marja-lisa.mannila@jKkl.fi

Koulutusohjelmal/tutkinto: Sosiaali- ja terveysalan ylempi ammattikorkeakoulu-
tutkinto. Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen 90 op.

Tutkimuksen ohjaaja: ViT, yliopettaja Sinikka Tuomikorpi Savonia ammattikor-
keakoulu puh. 044-7856405 e-mail: sinikka.tuomikorpi@savonia.fi

3) Tutkimusaineisto (kuvaus tarvittavista tiedoista riittavasti yksilOityina, esim.
nimi, osoite, ika, eri palvelujen kayttd. Perustellaan myos tiedonhankintatapa.
Tassa selvitetaan myos, kuinka kauan tutkimusaineistoa kaytetaan.)

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, koska ha-
luan kuvata vanhustyota tekevien ajatuksia kokemistaan mahdollisuuksista ja
esteistd voimaantua tyossaan. Kvalitatiivinen tutkimus on ihmistieteissa kaytet-
tava menetelmasuuntaus, jossa pyritddn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota, sel-
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vittamaan ilmion merkitys tai tarkoitus seka samaan tutkittavasta ilmiosta koko-
naisvaltainen kasitys. Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997,161) mukaan
kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen.
Paamaarana on ihmisten kayttaytymisen ymmartaminen, heidan omien tulkin-
tojensa ja tutkittavalle ilmidlle antamiensa merkitysten hahmottaminen. Kvalita-
tilvisessa tutkimuksessa korostuvat tutkittavien henkildiden nakemykset ja ko-
kemukset (Wikipedia 2008). Metsamuurosen (2006,88) mukaan kvalitatiivinen
tutkimusote soveltuu tutkimukseen silloin, kun ollaan kiinnostuneita tapahtumien
yksityiskohdista eika niinkaan niiden yleisluonteesta. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkija perehtyy tutkittavaan ilmioon liittyviin ajatuksiin, tunteisiin ja motii-
veihin.

Tutkimuksen tiedonantajat ovat hoitotyontekijoita, jotka tyoskentelevat vanhus-
ten tehostetun palveluasumisen yksikoissa Kyllikinkadun palveluasumisessa,
Vaindnkadun palvelukeskuksessa ja Viitakodissa Jyvaskylassa. Valitsen hoito-
henkilostosta haastateltavaksi ei-satunnaisesti valitun, harkinnanvaraisen ja
tarkoituksenmukaisen otannan. (vrt. Hirsijarvi ym. 1997, 165; Eskola & Suoranta
2005, 18; Metsamuuronen 2006, 45). Hirsijarvi ja Hurme (1991, 58-59) kehotta-
vat Lazarfeldia lainaten valitsemaan haastateltaviksi sellaisia henkiloita, jotka
tuntevat hyvin haastattelun kohteena olevan asian. Haastatteluryhman jase-
neksi valikoitumisen kriteerind on, etta henkild6 on tyoskennellyt yksikdssa va-
hintdan kuusi kuukautta yhtajaksoisesti. Valitsen haastateltaviksi henkilGita,
jotka ovat halukkaita osallistumaan tutkimukseen ja ilmaisemaan nakemyksiaan
omaan voimaantumiseensa liittyvista tekijoista.

Aineistonkeruumenetelmana kaytan puolistrukturoitua teemahaastattelua. To-
teutan haastattelut kolmena ryhmahaastatteluna helmikuussa 2009. Yksi ryh-
mahaastattelu tehdaan Kyllikinkadun palveluasumisyksikossa, yksi Vainonka-
dun palvelukeskuksessa ja yksi Viitakodis- sa. Ryhmahaastattelu tarkoittaa Hir-
sijarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997, 207) mukaan haastattelua, jossa pai-
kalla on samalla kertaa useita haastateltavia. Tavoitteena on ryhmakeskustelu
tutkijan etukateen maarittelemasta aiheesta.

Valitsin ryhmahaastattelun tiedonkeruumenetelmaksi siksi, etta pyrin ryhma-
haastattelulla eliminoimaan usein yksilohaastatteluissa haastateltavilla esiinty-
van jannityksen ja arastelun (vrt. Hirsijarvi ym.1997, 207). Ryhmahaastattelussa
haastateltavat saavat tukea toinen toisiltaan: osallistujat voivat yhdessa muis-
tella, keskustella, rohkaista, tukea, ja herattaa toinen tosissaan uusia nakokul-
mia. Menetelmalla saadaan tietoa usealta henkilolta yhtd aikaa. Ryhma voi
auttaa myos vaarinymmarrysten korjaamisessa. Tutkittaessa haastateltavien
mielipiteita haastattelijan vaikutus on ryhmahaastattelutilanteessa vahaisempi
kuin yksilohaastattelutilanteessa. (Hirsijarvi ym. 1997, 207.)

Eskola ja Suoranta (2005, 97) pitavat sopivana haastatteluryhman kokona 4-8
henkiloa. Koskinen ja Jokinen (2001, 307) toteavat haastatteluryhman toimivan
parhaiten silloin, kun siina on neljasta kuuteen osallistujaa. Koskinen ja Jokinen
perustelevat toteamustaan silla, ettd taman kokoisessa ryhmassa saa katse-
kontaktin kaikkiin osallistujiin ja kaikki ennattavat ilmaista ajatuksensa. Tassa
tutkimuksessa jokaisessa haastatteluryhmassa on kuusi henkiloa kaksi osasto-
apulaista/kodinhoitajaa, kaksi perus-/Iahihoitajaa ja kaksi sairaanhoitajaa eli
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kaksi edustajaa kustakin yksikdiden valittomassa hoitotydssa toimivista ammat-
tiryhmista. Yhteensa haastateltavia on 18. Haastattelupaikkoina ovat rauhalli-
seksi valikoidut tilat kaikissa kolmessa yksikossa. Teemahaastattelun kysymyk-
set annan haastatteluun osallistuville etukateen kirjallisesti. Haastattelujen ajal-
linen kesto on noin puolitoista tuntia. Tasmallisen haastatteluajankohdan sovin
haastatteluun osallistuvien kanssa myohemmin siten, ettd mahdollisimman
moni voisi osallistua ryhmahaastatteluun tyovuoronsa aikana. Toteutan haas-
tattelut yksin.

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on etukateen maa-
ratty. Hirsijarven ja Hurmeen (1991, 41-43) ohjeistuksen muukaan tassa tutki-
muksessa haastattelun teema-alueet edustavat teoreettisten paakasitteiden
alakasitteita. Ryhmahaastattelun teema-alueet perustuvat olemassa olevaan
Siitosen (1999) voimaantumisteoriaan ja sen neljaan kategoriaan eli osa-aluee-
seen. Haastattelutilanteessa haastattelija varmistaa, etta kaikki etukateen paa-
tetyt teema-alueet kdydaan haastateltavien kanssa lapi, mutta niiden jarjestys ja
laajuus saattaa vaihdella haastattelusta toiseen (Eskola & Vastamaki 2001, 27).
Pyrin muotoilemaan haastattelukysymykset niin yksiselitteisiksi ja ymmarretta-
viksi, ettei kysymysten ja kasitteiden vaikeaselkoisuus ole esteena ryhman ja-
senten keskusteluun osallistumiselle. Pyrin teemoista rakentuvaan, suhteellisen
vapaamuotoiseen, mutta asiassa pysyvaan keskusteluun. (Vrt. Eskola & Vasta-
maki 2001, 27; Eskola & Suoranta 2005, 97-98.)

4) Tutkimusaineiston suojaus, sailyttaminen ja havittdminen (miten tutkimusai-
neisto suojataan, sailytetaan ja havitetaan.)

Tutkimusaineisto on vain ja ainoastaan opinnaytetyon tekijan hallussa ja kay-
tossa. Tutkimusaineiston kasittelyn, analysoinnin ja raportoinnin jalkeen tutki-
muksen tekija havittaa tallentamansa seka aani- etta tekstitiedostot polttamalla
joulukuussa 2009.

5) Palaute tuloksista (miten sosiaali- ja terveyspalvelukeskus saa tietoa tutki-
mustuloksista.)

Tutkimukseen osallistuville tyOyhteisdille ja niiden esimiehille annan palautteen
tehdysta tutkimuksesta ja tutkimustuloksista joulukuussa 2009.

6) Sitoumukset---- alla oleva sitoumusteksti liitetadn hakemukseen.
Sitoudun siihen, ettd en kayta saamiani tietoja muuhun kuin tutkimustarkoituk-
seen. En myoskaan kayta saamiani tietoja potilaan/asiakkaan tai hanen laheis-
tensa vahingoksi tai halventamiseksi taikka sellaisten etujen loukkaamiseksi,
joiden suojaksi on saadetty salassapitovelvollisuus. En luovuta henkilGtietoja
sivulliselle. Tietoja kaytetaan vain kohdassa 1 maariteltyna aikana.

Paivays / . 2009
Marja-Liisa Mannila

Kisakatu 15 B 2
40720 Jyvaskyla
Puhelin ja e-mail: Puh. 014-625611 (tyd), 040-759 0662 (koti)

Liite 1. Tutkimussuunnitelma
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Lahteet:

Eskola, J. & Suoranta, J. 2005. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 7painos.
Jyvaskyla: Gummerus.

Eskola, J. & Vastamaki, J. 2001. Teemahaastattelu: Opit ja opetukset. Teok-
sessa J. Aaltola & R. Valli (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Metodin va-
linta ja aineistonkeruu: Vinkkeja aloittelevalle tutkijalle. Jyvaskyla: PS-Kustan-
nus, 24 —42.

Heikkinen, H. 2006. Eri ikaisten kotisairaanhoitajien kasityksia esimiestyosta ja
tyossajaksamisesta. Jyvaskylan yliopisto. Terveystieteiden laitos. Gerontologian
ja kansanterveyden pro gradu-tutkielma.

Hirsijarvi, S. & Hurme, H. 1991. Teemahaastattelu. Helsinki: Yliopistopaino.
Hirsijarvi, Remes & Sajavaara. 1997. Tutki ja kirjoita. Tampere: Tammer-Paino.

Kanste, O. 2005. Moniulotteinen hoitotyon johtajuus ja hoitohenkiloston tyo-
uupumus terveydenhuollossa. Oulun yliopisto. Laaketieteellinen tiedekunta.

Hoitotieteen ja terveyshallinnon laitos. Vaitdskirja. Oulu: Oulun yliopisto. Viitattu
27.10.2008. http://herkules.oulu.fi/isbn9514276485/isbn9514276485.pdf

Koskinen, L. & Jokinen, P. 2001. Ryhmahaastattelu aineistonkeruumenetel-
mana — haastattelijoiden kokemuksia. Hoitotiede 13 (6), 301 — 309.

Kunnallinen tydmarkkinalaitos. 2005. Yhteistoiminta ja tyoelaman kehittdminen
kunta-alalla. Sopimuksia ja suosituksia yhteistoiminnasta, tuloksellisuudesta,
henkilostojohtamisesta ja tyohyvinvoinnista. Helsinki: Painotalo Miktor.

Laine, L. 2006. Terveys, tyokyky ja tyohyvinvointi eri-ikaisten naishoivatyonte-
kijoiden kokemana. Jyvaskylan yliopisto. Terveystieteiden laitos. Gerontologian
ja kansanterveyden pro gradu-tutkielma.

Lindstrom, K. 1996. Millainen tydyhteiso on terve ja tuottava? Tyoterveyslaitos.
Viitattu 2.10.2008.
http://www.ttl.fi/internet/templates/lehdetjajulkaisut.aspx?NRMODE=Published &




129

NRNODEGUID=%7b2E376B95-F970-4E8A-97 36-
B388D52B0B7D%7d&NRORIGINALURL=%2fInternet%2fSuomi%2fTiedonvalit
ys%2fVerkkolehdet%2fTyoterveiset%2f1996-
04%2f02%2ehtm&NRCACHEHINT=Guest

Kunnallinen tydmarkkinalaitos. 2005. Yhteistoiminta ja tyoelaman kehittdminen
kunta-alalla. Sopimuksia ja suosituksia yhteistoiminnasta, tuloksellisuudesta,
henkilostojohtamisesta ja tyohyvinvoinnista. Helsinki: Painotalo Miktor.

Metsamuuronen, J. 2006. Laadullisen tutkimuksen kasikirja. Jyvaskyla: Kirja-
paino Gummerus.

Nakari, M-L. 2003. Tyoilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja muutoksen mahdol-
lisuus. Jyvaskylan yliopisto. Yhteiskuntatieteiden laitos. Vaitoskirja. Jyvaskyla:
Jyvaskyla University Printing House. Viitattu 27.10.2008.
http://dissertations.jyu.fi/studeduc/9513915484.pdf.

Siitonen, J. 1999. Voimaantumisteorian perusteiden hahmottelua. Oulun yli-
opisto. Kasvatustieteiden tiedekunta. Vaitoskirja. University Press: Oulu.

Utriainen, K. & Kyngas, H. 2008. Hoitajien tydohyvinvointi: Systemaattinen kirjal-
lisuuskatsaus. Hoitotiede 20 (1), 36-45.

Wikipedia. Vapaa tietosanakirja. 2008. Laadullinen tutkimus. Viitattu 2.10.2208.
http://fi.wikipedia.org/wiki/Laadullinen tutkimus#lLaadullisen tutkimuksen omi-
naispiirteit. C3.A4.




130

Liite 6. Tutkimuslupa-anomuksen saatekirje Viitakodit ry:lle ja tutkimuslupa

Marja-Liisa Mannila SAATEKIRJE
Vainonkatu 44 40100 Jyvaskyla

Vainonkadun palvelukeskus 19.1.2009
014-625611

marja-liisa.mannila@jkl.fi

Inkeri Ruppa
Viitakodit ry
Viitaniementie 24
40720 Jyvaskyla

Opiskelen Savonia- ammattikorkeakoulussa Kuopiossa sosiaali- ja terveysalan
yksikossa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan kehit-
tamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetyota, jonka aihe on
Jyvaskylan kaupungin vanhusten palveluasumisen hoitohenkil6ston voimaan-
tumisen arviointi ja yksildiden voimaantumisen mahdollistava johtajuus henki-
|0ston kokemana.

Tutkimus toteutetaan haastattelututkimuksena Kyllikinkadun palveluasumi-
sessa, Viitakodissa ja Vaindnkadun palvelukeskuksessa. Teemahaastattelut
toteutetaan kolmena puolistrukturoi- tuna ryhmahaastatteluna. Kukin haastatte-
luryhma koostuu kuudesta hoitotyontekijasta. Haastatteluissa kysymykset ja
niiden esittamisjarjestys pyritaan pitamaan samanlaisena molemmille haastat-
teluryhmille. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on voimaantumisen teoria.
Haastattelujen kysymysten teemat perustuvat Juha Siitosen (1999) voimaantu-
misteoriaan. Haastatteluun kuluva aika yksikossanne olisi 1,5 tuntia. Mahdolli-
suuksien mukaan osallistumismotivaation lisaamiseksi haastatteluun kuluvan
ajan olisi hyva sisallyttaa haastateltavien tyoaikaan.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten Kyllikinkadun palveluasumisen,
Viitakodin ja Vaindonkadun palvelukeskuksen hoitotyontekijat arvioivat voi-
maantumistaan ja miten he kuvailevat voimaantumisen mahdollistavaa johta-
juutta.

Pyydan kohteliaimmin tutkimuslupaa ajalle helmi-maaliskuu 2009 ja lupaa
saada haastatella Viitakodin hoitohenkilostoa. Opinnaytetyd, tutkimustulokset ja
tutkimusraportti ovat valmiita joulukuussa 2009. Opinnaytetyoni ohjajana toimii
VIT, yliopettaja Sinikka Tuomikorpi Savonia-ammattikorkeakoulusta. Puh. 044-
785 6405

Yhteistyoterveisin
Marja-Liisa Mannila

Liitteet
Liite 1 Tutkimussuunnitelma
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Liite 7. Tiedote ryhmahaastatteluun osallistuville

Arvoisa haastateltava

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kerata tietoa siita, miten Jyvaskylan kau-
pungin vanhusten palveluasumisen yksikoiden Vaindnkadun palvelukeskuksen,
Viitakodin ja Kyllikinkadun palveluasumisen hoitotyontekijat arvioivat henkilo-
kohtaista voimaantumis- taan ja kuinka he kuvailevat voimaantumisen mahdol-
listavaa johtajuutta. Tutkimus toteutetaan Savonia ammattikorkeakoulussa
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen koulutusohjelmassa. Kyseessa on opinnaytetyona tehtava laadulli-
nen tutkimus. Kirjallinen lupa tyoyhteisdssa tehtaviin haastatteluihin on saatu
Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen kehittamisjohtaja
Maija Nakarilta, vastuualuejohtaja Sirkka Karhulalta, palveluyksikon johtaja
Marjatta Salmiselta, palveluasumisen palvelupaallikkd Pirjo Urpilta ja Viitakodin
johtaja Inkeri Rupalta. Opinnaytetyon ohjaajana toimii V1T, yliopettaja Sinikka
Tuomikorpi Savonia- ammattikorkeakoulusta.

Tutkimuksessa pyritadn kolmena ryhmahaastatteluna toteutettavan puolistruktu-
roidun teemahaastattelun avulla selvittamaan, mitka tekijat Kyllikinkadun pal-
veluasumisessa, Vainonkadun palvelukeskuksessa ja Viitakodissa edesauttavat
ja mitka estavat tyotekijoiden voimaantumista, miten hoitotyontekijat kuvailevat
voimaannuttavaa johtamista ja mita kehittdmisajatuksia henkilostolla on tyoyh-
teison hyvinvoinnin edistamiseksi. Jokaisessa haastatteluryhmassa on kuusi
hoitotyontekijaa. Teemahaastattelussa kysymykset koskevat henkilokohtaista
voimaantumista ja haastateltavien omia kasityksia voimaannuttavasta johtajuu-
desta. Haastatteluissa haastattelukysymykset ja niiden esittamisjarjestys pyri-
taan pitamaan samanlaisena kaikille haastatteluryhmille. Tavoitteena on |0ytaa
yhtymakohtia tai yhta hyvin ristiriitaisuuksia voimaantumisen teorian ja kaytan-
non johtajuuden seka yksilon voimaantumisen valilla. On tarkeaa, etta annat
haastattelutilanteessa oman, nimettoman mielipiteesi ja otat kantaa jokai-
seen teemahaastattelussa esille tulevaan teemaan.

Sinun tulee varata haastatteluun aikaa noin puolitoista tuntia ja siihen kuluva
aika on tyoaikaasi. Tutkimukseen osallistuminen on sinulle vapaaehtoista ja voit
keskeyttda osallistumisesi halutessasi missa tahansa tutkimuksen vaiheessa.
Nauhoitetut ja tekstiksi kirjoitetut haastattelut ovat vain tutkijan kaytossa ja han
sitoutuu havittamaan ne heti analysoinnin jalkeen. Nain turvataan se, etta
haastateltuja henkil6ita ei voi tutkimuksen raportista tunnistaa.

Tutkimustuloksista saadusta palautteesta kaydaan Kyllikinkadun palveluasumi-
sessa, Viitakodissa ja Vaindnkadun palvelukeskuksessa palautekeskustelu
joulukuussa 2009. Tutkimustulokset ja niiden pohjalta laadittu raportti jaavat
tyoyhteisgjen ja niiden esimiesten kayttoon ja tuloksia hyodynnetaan jatkossa
tyoyhteison tyontekijoiden voimaantumisen ja voimaantumista tukevan johtajuu-
den kehittamisessa. Jokaisesta haastattelusta ja vaivannadstasi lampimasti Kiit-
taen,

Marja-Liisa Mannila
YAMK-opiskelija
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Savonia ammattikorkeakoulu Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtami-
sen koulutusohjelma. Yhteystiedot p. 040 — 759 0662 (koti), p. 014 — 625 611
(tyo). E-mail: marja-liisa.mannila@jkl.fi



