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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa henkiloston kokemuksia eettista johta-
mista tukevasta tyohyvinvoinnista etelasuomalaisessa hoitokodissa. Tavoitteena
oli syventaa tietoa eettisen johtamisen merkityksesta tyohyvinvoinnin tukemi-
sessa ja tuottaa kehittamisehdotuksia esihenkilille ja organisaatiolle tutkittavaan
hoitoalan yritykseen.

Tutkimusymparistona oli etelasuomessa sijaitseva hoitokoti, jonka anonymiteetin
sailytimme yhteistydkumppanin toiveesta. Opinnaytetydssa kaytettiin elakeva-
kuutusyhtion tyohyvinvointikyselya hoitokodin henkilostolle (n=57) seka teema-
haastattelua viidelle (n=5) lahiesihenkildlle. Analyysimenetelmina oli tilastollinen
seka induktiivinen analyysi.

Tutkittavassa yrityksessa toteutui eettinen johtaminen, esihenkil6t toimivat yrityk-
sen arvojen ja kulttuurin mukaisesti. Opinnaytetyon keskeisin tulos oli lahiesi-
henkildiden tarked merkitys tiimin tyohyvinvoinnille ja laadukkaalle asiakas-
hoidolle. Eettisen johtamisen keinoiksi henkiloston tyohyvinvoinnin tukemisessa
lahiesihenkildiden haastattelussa nousi oikeudenmukaisuus, empaattinen johta-
minen ja itseohjautuvuuden tukeminen.

Tuloksissa tuli esiin organisaation johdon tarkeys esihenkilotyon tukemisessa.
Lahiesihenkilot tarvitsevat tydssaan monipuolisesti johtamiseen liittyvaa osaa-
mista, kuten muutosjohtamista, yhteiskehittamisen johtamista, tiedolla johtamista
jaitsensa johtamista. Hyvan johtajuuden toteutumisessa tarvitaan lisaksi motivoi-
vaa ja lasna olevaa esihenkil6d, joka antaa tiimeissaan myonteista palautetta,
pitaa ylla avointa vuorovaikutusta ja tukee tiimin jasenia.

Kehittamisehdotukset painottuivat Iahiesihenkildita kuormittaviin kohtiin, jotka va-
hensivat heidan mahdollisuuttansa toteuttaa tyoyhteisdossa eettista johtamista.

Lahiesihenkiloita kuormitti kiire, tyontekijoiden itseohjautuvuuden ja sitoutumisen
haasteet seka tyotehtavien moninaisuus.

Asiasanat: eettinen johtaminen, tyéhyvinvointi, 1ahijohtaminen, hoitokoti
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ABSTRACT

Kirsi Heinanen and Sanna Kyllid

Ethical leadership from the aspect of well-being at work in a nursing home in
southern Finland

72 pages and 6 appendices

Autumn, 2021

Diaconia University of Applied Sciences

Development of Leadership and Socially Effective Service Provision
Master’s Degree in Health Care

The purpose of the thesis was to map out the staff experiences of well-being at
work which supports ethical management in a nursing home in Southern Finland.
The goal for the thesis was to deepen the knowledge of ethical leadership and its
importance for supporting well-being at work and to produce development pro-
posals for supervisors and organizations for the healthcare company under study.

The research environment was a nursing home located in the southern Finland,
whose anonymity we maintained by the proposal of the partner. The material
used in the thesis was a pension insurance company's well-being survey for the
nursing home staff (n = 57) and a thematic interview for five (n=5) immediate
supervisors. The method of analysis was a statistical, as well as an inductive
analysis.

Ethical management was implemented in the company under study, and the su-
pervisors acted in accordance with the company's values and culture. The most
important result of the thesis was the important role of an immediate supervisor
for the team's well-being at work and high-quality customer care. Fairness, em-
pathic leadership, and support for self-direction became the means of ethical
management in supporting the well-being of employees in the interview with im-
mediate supervisors.

The results highlighted the importance of organizational management in support-
ing supervisor work. Immediate supervisors need a wide range of management
related skills in their work, such as change management, co-development man-
agement, knowledge management and self-management. Achieving good lead-
ership also requires a motivating and present supervisor who provides positive
feedback in their teams, maintains open interaction, and supports team mem-
bers.

The development proposals focused on points raised by immediate supervisors
that reduced their ability to implement ethical leadership in the work community.
The immediate supervisors were burdened by the hurry, the challenges of em-
ployee self-direction and commitment, and the diversity of work tasks.

Keywords: ethical leadership, well-being at work, immediate management, nurs-
ing home
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalaan on jo vuosia kohdistunut haasteita esimerkiksi vaesto-
rakenteen muutoksen osalta ja tydvoiman saatavuuden suhteen. Sosiaali- ja ter-
veysalan arvioidaan tarvitsevan noin 200 000 uutta tyontekijaa seuraavan 10-15
vuoden aikana. Kilpailu osaavasta henkilostosta kasvaa myos kansainvalisesti.
(Tevameri, 2020, s. 11.) Osaavan ja motivoituneen henkildston saaminen ja si-
touttaminen on siten tulevaisuudessa entista haastavampaa mutta myos tarke-
ampaa. Kuka tahansa ei pysty tarjoamaan asiakkaan tarvitsemaa hoivaa vaan
tarvitaan koulutettua sosiaali- ja terveysalan henkilokuntaa, joiden tyota ohjaavat

hoitotydn eettiset arvot ja ohjeistukset.

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2019 tehdyn tutkimuksen mukaan kunta-alalla van-
husten parissa tyoskentelevista hoitajista kolmannes kokee joka viikko eettista
kuormaa eli tekevat ty6ta omien arvojen vastaisesti. Tyostressia koki 40 % vas-
taajista ja 60 % eettistd kuormitusta kokeneista harkitsivat tyonantajan vaihtoa.
(Tyoterveyslaitos, 2019.) Hoitokodissa asiakkaat ovat haavoittuvassa asemassa,
heidan kykynsa puolustaa omia oikeuksia ja tarpeita on usein alentunut. ltsemaa-
raamisoikeus ei poistu, vaikka henkild olisi muistisairas. Asiakkaan turhaa rajoit-
tamista saatetaan tehda, jos tyoyhteisdssa ei ole totuttu pohtimaan asioita eetti-
sista nakokulmista. Organisaation johdolla ja esihenkilGilla on siten tarkea merki-

tys eettisten kysymysten kasittelyssa.

Hyvalla johtamisella on osoitettavissa vaikutus muun muassa vahentyneeseen
psyykkiseen kuormaan, ahdistukseen, tyOstressiin ja tyduupumukseen, sairaus-
poissaoloihin ja tyokyvyttomyyselakkeelle jaamiseen (Haggman-Laitila, 2013, s.
306). Uskomme, etta eettisen johtamisen avulla voidaan lisata tyoyhteisodjen tyo-

hyvinvointia ja tydssajaksamista.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda henkiléston tamanhetkisia kokemuksia

tyohyvinvoinnista ja eettisesta johtamisesta etelasuomalaisessa hoitokodissa.

Tavoitteena on syventaa tietoa eettisen johtamisen merkityksesta, jotta johta-
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mista voidaan kehittdd palvelemaan asiakkaita, tyoyhteis6a ja esihenkiloita ny-
kyistd paremmin. Opinnaytetydryhma koostuu kahdesta ylemman ammattikor-
keakoulututkinnon opiskelijasta, jotka ovat sairaanhoitajia ja toimineet hoitoko-

deissa esihenkilona ja tiiminvetajana.

2 TYOHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN SOSIAALI- JATERVEYSALALLA

2.1 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Tyohyvinvointi koostuu mielekkaasta tyosta ja siind on huomioitu terveellinen,
turvallinen ja hyvinvoiva yhteiso. Tarkeassa roolissa tyohyvinvoinnin saavuttami-
sessa on onnistunut johtaminen, tyopaikan hyva ilmapiiri ja tyontekijoiden riittavat
seka ammatilliset tyotaidot. Tyohyvinvoinnilla on yhteys tydssajaksamiseen ja si-
toutumiseen seka sairaspoissaolojen maaraan. (STM, i.a; Tyoterveyslaitos, i.a-
a.) Sosiaali- ja terveysalalla tydhyvinvointiin kuuluu onnistumisen kokemukset
tyossa, asiakkaille tarjottava hyva hoito, yhteishenki, tuen saaminen ja tyossa
jaksaminen. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoita arvostetaan ja tyd koetaan tar-
keaksi. Tyontekijat arvostavat itsekin omaa ty6taan, tyon imu on vahvaa ja am-
matillinen itsetunto korkeaa. Monet sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevat pita-
vat tyostaan, haluavat tehda tyonsa hyvin ja panostavat tydhonsa. Tyontekijoita
kuormittaa kiire, tyon fyysisyys ja psyykkisyys, vaativa tyd, korkea vastuu ja liian
matalaksi koettu palkka. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa tyon mielekkyys ja tyon
imu koetaan voimavarana. (Haggman-Laitila, 2013, s. 301-308.) Tyohyvinvointia
tulisi kehittda organisaatiossa ja tyoyhteisossa yhdessa, niin etta mukana on
johto, esihenkil6t ja tyontekijat, mutta myds tydsuojeluorganisaatio ja tyodterveys-

huolto. (Tyoterveyslaitos, i.a-a.)

Diakonia-ammattikorkeakoulu



2.2 Tyohyvinvointi johtamisen tukena

Tyoyhteison johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin, tyoasenteisiin,
tyontekijoiden haluun pysya tyopaikassa ja tyohon sitoutumiseen. Johtamisella
voidaan vaikuttaa myos tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tyokykyyn ja tervey-
teen. (Haggman-Laitila, 2013, s. 308.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii suun-
nitelmallista ja pitkajanteista tyota. Johtamisessa korostuu tyontekijoiden ohjaa-
minen, tukeminen, palautteen antaminen, innostaminen tyohon ja luovuuden
kayttoon seka yhteisollisyyden tunteen luominen. (Terava & Makela-Puusa,
2011, s. 8-11; Joki, 2021, s. 123—124.) Nykypaivana johtamiskulttuurissa on kui-
tenkin usein liilan vahan keskustelua ja yhdessa suunnittelua (Launonen, 2021,
s.13).

Tyohyvinvointia lisaava johtajuus on oikeudenmukaista, yksilollisyytta huomioi-
vaa, osallistamisen ja vaikuttamisen mahdollistavaa, palkitsevaa, motivoivaa ja
muutosmyonteista, tarkastelee Haggman-Laitila (2013) tieteellisessa katsauk-
sessaan Hoitotydntekijbiden tybhyvinvointi ja tyéuupumus. Tyohyvinvointia tu-
keva esihenkilo toimii esimerkkina, hanen toimintansa on selkeaa, han on lasna
arjessa, edistaa yhteistyota, kehittymista ja itseohjautuvuutta. Mentorijarjestel-
malla on saatu tyohyvinvointia tukevia tuloksia. Tyontekijoiden tiukka valvonta ja
kontrollointi, tyotehtavien epaselvyys ja kadoksissa oleva johtajuus lisaavat tyo-
uupumuksen ja tyotyytymattomyyden mahdollisuutta. (Haggman-Laitila, 2013, s
308-309.) Onnistuneessa johtamisessa on yhteista tyontekijdiden mukaan saa-
minen aidosti ja motivoituneesti ja tydilmapiirin tulisi olla positiivinen ja innostava
(Juuti, 2016; Viinamaki, 2017, s. 17; Launonen, 2021, s. 119-123.)

Yksi tarkeimpia esihenkilotyon tehtavia on osata antaa palautetta rakentavasti,
seka myonteista, ettd korjaavaa. Terveessa tyOyhteisdssa palautteen avulla yk-
silo ja koko tiimi voivat kehittya. Oikealla tavalla annettu palaute lisaa motivaatiota
ja sitoutumista tyéhon. (Manka ym., 2010, s. 42—-43; Terava & Makela-Puusa,
2011, s.10-11.)
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3 EETTINEN JOHTAMINEN TYOHYVINVOINNIN TUKENA

3.1 Eettisyys sosiaali- ja terveysalalla

Eettisyys on merkittava asia koko sosiaali- ja terveysalan etiikan ja eettisen tyos-
kentelyn kannalta. Paatokset liittyen esimerkiksi budjetointiin, koulutusten maa-
raan ja sisaltoon vaikuttavat tyoyhteisoihin, tyontekijoiden hyvinvointiin seka laa-
dukkaaseen asiakas- ja potilastydhon. On ajoittain haastavaa tehda taloudelli-
sesti ja tehokkuuden kannalta jarkevia paatoksia, jotka ovat myods eettisesti oi-
kein. Erilaisia asioita ja tekijoita on vertailtava seka punnittava keskenaan, jotta
paatoksia tukisi eettinen ajattelu. (ETENE, 2011, s. 25-26.) Kilpailukyvyn ja me-
nestymisen turvaamiseksi johdon tulee kuitenkin seurata alan kehitysta ja tehda
ennakoivia suunnitelmia visiosta ja strategiasta (Manka ym., 2010 s. 4647,
Haggman-Laitila, 2013, s. 308—-309).

Esihenkilot ja henkilosto joutuvat usein kohtaamaan eettisia dilemmoja tyossaan.
Eettiset kuormitustekijat liittyvat esimerkiksi hoitajamitoitukseen, vakinaisten hoi-
tajien puutoksissa nakyvaan sijaisten maaraan, saattohoitotilanteiden vaativuu-
teen ja kiireeseen, joka voi vaikeuttaa laadukkaan hoitotyon toteuttamista. Eetti-
set ristiriidat esihenkildiden ja henkildston valilla voivat olla mahdollisia, jos eetti-
nen nakdkulma on erilainen. Oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus henkilostoa
kohdeltaessa voi olla ajoittain vaativaa esihenkilon tyon toimenkuvassa. Esimer-
kiksi jos useat hoitajat haluavat samana paivana vapaapaivan, mutta se ei ole
asiakasturvallisuuden vuoksi mahdollista, joutuu esihenkil6 eettisyyden huomioi-
den pohtimaan myonnettavat vapaapaivat ja perusteet niille. (Maasoumeh ym.,
2017, s. 7-8.) Jos hoitohenkildkunta joutuu tekemaan tydssaan vastoin omia eet-
tisia periaatteitaan, se luo stressia, epamukavuutta ja vahentaa tydhyvinvointia.
Organisaatiossa johdon rooli eettisessa johtamisessa on merkittdva vahenta-
maan eettisia ristiriitoja. (Maasoumeh ym., 2017, s. 8; Talentia, 2017, s. 7.) Koko
organisaation toiminta tulisi perustua asetettuihin eettisiin arvoihin (Tomperi,
2014, s. 32). Tomperi kertoo vaitoskirjassaan neljasta tarkeimmasta arvosta,

jotka tulisi ohjata ihmisia tydelamassa. Nama arvot ovat rehellisyys, luotettavuus,
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lupausten pitaminen seka muiden kunnioittaminen. Muita tarkeita arvoja ovat lo-
jaalisuus, oikeudenmukaisuus, valittaminen ja parhaimman mahdollisen osaami-

sen tavoittelu. (Tomperi, 2014, s.38.)

ETENE eli Sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta ovat maaritelleet,
mita eettisyys ja eettinen tyoskentely ovat sosiaali- ja terveysalalla. ETENE ka-
sittelee eettisia kysymyksia ja ongelmia yrittaen I6ytaa niihin ratkaisuja, edistaen
siten muun muassa potilaiden ja asiakkaiden oikeudenmukaisuutta, yhdenvertai-
suutta ja itsemaaraamisoikeutta. (ETENE, i.a.) ETENEnN toimintaa ohjaavat lait
potilaan oikeuksista seka lait sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista
(L785/1992). ETENE on maaritellyt sosiaali- ja terveysalalle eettiset periaatteet
ja suositukset, jotka toimivat ohjeistuksena ja suunnannayttajana eettiselle tyos-
kentelylle. Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien henkildiden tulee kunnioittaa
asiakkaiden ja potilaiden perusoikeuksia seka ihmisarvoa. Naihin oikeuksiin si-
saltyvat itsemaaraamisoikeus, valinnanvapaus, ihmisoikeudet, ihmisen perusoi-
keudet ja yhdenvertaisuus. Potilaita eikd asiakkaita saa syrjia ja heille kuuluu yk-
sityisyydensuoja, joka toteutuu esimerkiksi hoitohenkilokunnan vaitiolovelvolli-
suutena. Asiakkaiden ja potilaiden omaisia seka laheisia tulee myos kohdella ja
kohdata kunnioittavasti. Asiakkaan ja potilaan hoitoon seka hoitolinjauksiin liitty-
vat paatokset laaditaan potilaan tai asiakkaan etua ajatellen. Vuorovaikutuksen
tulee olla hoitohenkildokunnan valilld kollegiaalista, kunnioittavaa ja luottamusta
lisdavaa. (ETENE, 2011, s. 5-6.) Sairaanhoitajien eettisissa ohjeissa neuvotaan
muun muassa toimimaan terveytta ja hyvinvointia edistaen, karsimysta lievittaen,

ehkaisten sairauksia ja parantamaan elamanlaatua. (Sairaanhoitajaliitto, i.a.)

Etiikka perustuu yleensa kolmeen eri etiikan teoriaan, jotka ovat hyve-etiikka, vel-
vollisuusetiikka ja seurausetiikka (Pitkanen, 2017, s. 20). Hyve-etiikassa perus-
tana on maarittda paheita ja hyveita. Hyve-etiikassa pyritaan toimimaan samalla
tavalla, kuin ideaalinen tai mallikelpoinen henkild toimisi moraalisesti. (Malka-
vaara, 2020a, s. 61.) Velvollisuusetiikassa toimitaan sen mukaisesti, mika on pe-
riaatteiden ja toimintatapojen mukaisesti oikein. Nimensa mukaisesti, velvolli-
suusetiikassa toimitaan velvollisuuksien pohjalta. (Malkavaara, 2020b, s. 69.)

Seurausetiikassa pyritdan saavuttamaan mahdollisimman eettisesti hyva loppu-
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tulos mahdollisimman pienella pahalla. Seurausetiikassa otetaan huomioon kaik-
kien tilanteeseen vaikuttavien henkildiden rooli ja pyritaan saavuttamaan kaikkien
henkil6iden kohdalta mahdollisimman hyva eettinen ratkaisu. (Malkavaara, 2020
c,s.77.)

3.2 Eettinen johtaminen

Eettisesta johtamisesta ei I0ydy selkeaa maaritelmaa. On olemassa tutkimuksia,
joissa kerrotaan erilaisia nakemyksia siita, mita eettinen johtaminen on. Eettisen
johtamisen lahikasite on arvostava johtaminen. (Harmoinen, 2014, s. 19-33.)
Eettinen johtaminen perustuu esihenkilon auktoriteettiin ja paatdsvaltaan, mutta
on oikeudenmukaista, puolueetonta, rehellistd ja reilua ja paatdokset tehdaan
kuuntelemalla henkilostoa. Eettisessa johtamisessa esihenkilo sitoutuu eettisiin
tavoitteisiin seka kannustaa henkilostoa siihen. Esihenkilon tulee olla johdonmu-
kainen, mutta myds tuloksellinen. Eettisessa johtamisessa lupaukset ja puheet
tulisi nakya myos kaytannossa. Esihenkildltd vaaditaan eettiseen johtamiseen
kouluttautumista, ammattitaitoa, eettista herkkyytta tunnistamaan eettisesti haas-
tavia tilanteita seka muutoshalukkuutta. (ETENE, 2011, s. 25—-27.) Merja Harmoi-
sen vaitoskirjassa Arvostava johtaminen terveydenhuollossa (2014), arvostavan
johtamisen kasitteiksi kuvataan moraalinen johtaminen, arvostuksen ja tuen an-
taminen, ammatillisuuden arvostaminen, palkitseminen, hyvat suhteet henkilos-
toon, johtamistapa seka tydolosuhteiden ja tydympariston terveellisyydesta ja tur-
vallisuudesta huolehtiminen. (Harmoinen, 2014, s. 27-28.) Tyohon sitoutumisen
on todettu olevan parempaa arvostavassa johtamisessa (Harmoinen, 2014, s.
57).

Esihenkil6iltd odotetaan vahvaa eettistéa arvopohjaa. Eettisen johtamisen toteu-
tumisen saavuttamiseksi esihenkildiden tulee vahvistaa omaa osaamistaan seka
olla valmis muuttamaan johtamistapojaan. Hyvalla henkilostdjohtamisella paran-
netaan tyotehtavien hallittavuutta, saavutetaan tyotehtavien asianmukaista fo-
kusointia seka kehitetaan tyontekijoiden osaamista. Naiden avulla my6s paran-

netaan ja varmistetaan tyontekijoiden sitoutumista tydyhteiséon. (Talentia, 2017,
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s. 51.) Eettinen johtajuus vahvistaa esihenkilon omaa tyohyvinvointia seka kan-
nustaa henkilokunnan ajattelemaan eettisia kysymyksia erilaisista nakokulmista
vahvistaen siten henkildkunnan itseohjautuvuutta. (Hemberg ym., 2018, s. 179—
180.) TyoOntekijoiden itseohjautuvuutta ja omatoimisuutta voidaan tukea esimer-
kiksi jakamalla valtaa ja vastuuta tydyhteis0ssa tasaisemmin. Jaetussa johtajuu-
dessa paatoksentekoa jaetaan koko organisaatiossa kaikkien tyontekijoiden va-
lilla. Johtajuus on yhteisdllista ja ihmisten valisten suhteiden merkitys korostuu
johtamisen sijaan. Jaetussa johtajuudessa motivaatio ja mielekas tyo saattaa olla
helpommin saavutettavissa. (Juuti, 2016; Viinamaki, 2017, s. 17; Launonen,
2021, s. 119-123.) Jaetun johtamisen avulla tydyhteisoén jasenet pystyvat luo-
maan yhteisen vision ja loytamaan yhteisia tehokkaita tyoskentelytapoja. Jaetun
johtamisen kautta tyontekijat kykenevat kartoittamaan paremmin omaa ja muiden
osaamista seka hyodyntamaan osaamisalueita tyOyhteisdssa tehokkaammin.
(Horila & Siitonen, 2020, s. 580.) Tydtehtavat tulisi jakaa tasapuolisesti ja hyvin
suunnitellusti, jotta ne tukisivat myos organisaation tavoitteita ja toimintamallia.

Tasapuolisuus on tarkea osa eettista johtamista.

Aikaisempien tutkimusten mukaan eettinen johtaminen parantaa henkilokunnan
tyohyvinvointia. Erityisesti parannettavaa on esihenkiloiden tavassa sovittaa
oma ja tyontekijoiden henkilokohtainen elama ja tydelama yhteen. (Kaffashpoor
& Samaneh, 2020, s. 5-6; Freire & Bettencourt, 2020, s. 325-327.) Esihenkilon
tulisi saada tiimit nykyista itseohjautuvimmiksi vastuunottajiksi. Iltsensa johtami-
sen avulla organisoidaan ja ohjataan omaa tyota, hallitaan omaa kayttaytymista
ja ajattelua. (Lanne-Eriksson, 2021b, s. 262.) Itsensa johtamiseen kuuluu muun
muassa tydajan hallinta ja tyon organisointi. Ty tulisi saada tehtya tyoajalla. Tyo-
tehtavien asettaminen etusijalle tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan on tarkea
osa ajanhallintaa. Jatkuva kiire estaa tyon kehittamisen ja uuden oppimisen. Kiire
saattaa vaikuttaa myos tyon jalkea heikentavasti ja aiheuttaa siten eettista kuor-
maa. Esihenkilon tulisi myds auttaa ajanhallinnan taidoissa tyontekijoitaan sel-
keyttamalla tydnkuvaa ja vastuualueita ja organisoimalla ty6tad mahdollisesti uu-
della tavalla. Itseansa johtamalla esihenkilo pitaa huolta omasta hyvinvoinnistaan
ja toimii nain esimerkkina alaisilleen. Jos esihenkilo lahettaa myohaan illalla tyo-

hon liittyvia viesteja tai on itse uupunut, tyontekijat eivat valttamatta tule kerto-
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maan ty0ssa olevista epakohdista. Tyodntekijoille saattaa tulla myos kasitys orga-
nisaation odottavan heiltd vastaavaa tyoskentelytapaa ja venymista. (Manka ym.,
2010 s. 48-49.)

Itseohjautuvuudessa tyontekijan vaikuttamisen mahdollisuus omaan tyohon kas-
vaa, jolloin tyontekijan motivaatio ja tydon mielekkyys lisdantyy. Sopivassa suh-
teessa vallan lisaaminen ja vaikutusmahdollisuus lisaavat luottamusta organisaa-
tiossa parantaen yhteista kehittamista, muutoskyvykkyytta ja ketteryytta. (Launo-
nen, 2021, s. 139-140.) Tyoyhteisot ovat myds jatkuvien muutoksien edessa,
eettisyyden huomioimisella muutostilanteita voidaan saada johdettua ketteram-
min. Muutoksissa tulee ottaa huomioon tyontekijoiden yksilollisen osaamisen
vahvistaminen ja yllapitaminen. Muutosjohtamisessa esihenkildiden tarkeiksi
ominaisuuksiksi on todettu lasnaolo, hyva ja johdonmukainen viestinta seka tyo-
yhteisén ohjaus ja tukeminen keskeisiin tehtaviin. (Lanne-Eriksson, 2021a,
s.144.)

Hoitohenkilokunnan tyohyvinvointia tukee ja parantaa esihenkild, joka noudattaa
eettista toimintamallia ja eettisia periaatteita, on oikeudenmukainen seka kuunte-
lee henkildkuntaa. (Kaffashpoor & Samaneh, 2020, s. 5-6; Freire & Bettencourt,
2020, s. 325-327.) Oikeudenmukaisuus on noussut tutkimuksissa yhdeksi tar-
keimmaksi esihenkilon ominaisuudeksi tydhyvinvoinnin parantamisessa. (Hagg-
man-Laitila, 2013, s. 308; Perko & Kinnunen 2013, s. 69—71; Kinnunen ym., 2013,
s.67; Kumpulainen, 2013, s. 207; Suonsivu, 2013, s. 298-312). Oikeudenmukai-
nen esihenkild ottaa kaikki tiimin jasenet tasavertaisesti huomioon, perustelee
sovitut paatokset ja viestittaa tiedon kaikille. Esihenkilon tulee huomioida kuunte-
lun taito, jotta kaikki tuntevat olevansa arvostettuja ja tarpeellisia tyossaan. Esi-
henkilo on tarkeassa roolissa arvomaailmallaan, asenteellaan ja toimintatavoil-
laan rakentamassa tyohyvinvointia tydyhteisdon. (Terava & Makela-Puusa, 2011,
s. 8-10.)

Eettisella johtamisella voi olla myos negatiivista vaikutusta tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin. Eettisen johtamisen arvomaailma ja esihenkilon odotukset tyonteki-
j6ilta saattavat kasvattaa tyontekijdiden henkista taakkaa. Tyodntekijat voivat ko-

kea tarpeelliseksi kiinnittda jatkuvaa huomiota omaan eettiseen kayttaytymiseen
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ja tyotapaansa, jolloin ahdistuneisuus saattaa lisaantya ja tyohyvinvointi laskea.
(Fu ym., 2020, s. 2.) Esihenkil6lla on tarkea rooli tunnistaa tydntekijoiden vah-
vuuksia ja kehittamisalueita, jolloin esimerkiksi tyontekija ei saa liian vaativia tyo-
tehtavia osaamiseensa nahden. Esihenkildiden tulisi kannustaa ja tukea esimer-
kiksi koulutuksien avulla tyontekijoita, jotka tarvitsevat ammatillista tukea ja oh-

jausta tyotehtavien suoriutumisessa. (Fu ym., 2020, s. 11.)

TyOyhteison ja tiimin jasenien kehittymisessa on kyse osaamisen lisaamisesta,
ammatillisesta kasvusta, verkostoitumisesta ja hiljaisen tiedon siirtamisesta. Ke-
hittamissuunnitelman pohjana on kehityskeskustelut, joko ryhmana tai kahden-
keskisesti esihenkilon kanssa. Kehityskeskustelun tulee olla suunnitelmallista,
jossa yhdessa maaritellaan tavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi seka arvi-
ointitapa, miten tavoitteisiin paasemista seurataan. (Manka ym., 2010 s. 46-47;
Haggman-Laitila, 2013, s. 308—-309.)

3.3 Eettisen johtajuuden tydhyvinvointia tukevat tekijat

Eettista toimintaa edellytetaan johtajilta lansimaissa, mutta usein esihenkilot ko-
kevat haasteita eettisen toiminnan ja tuloksellisuuden seka tehokkuuden yhdis-
tamisessa. Eettinen toiminta on tarkeaa myos potilaiden ja asukkaiden hoidon
kannalta, silla se lisaa potilastyytyvaisyytta ja laadukasta hoitotyota. Esihenkilon
eettinen toiminta lisaa henkildokunnan eettista tyootetta ja se tutkitusti vaikuttaa
henkilokunnan eettiseen kayttaytymiseen ja tyopaikan ilmapiiriin positiivisesti.
(Hemberg ym., 2018, s. 179-180.)

Esihenkild tarvitsee hyvat vuorovaikutustaidot ja kiintean keskusteluyhteyden
tydntekijoiden kanssa. Vastuullinen toimintatapa vahentaa eettista kuormaa tyo-
yhteisdssa seka parantaa tyohyvinvointia. Kiire lisda stressia seka vasymysta.
(Huhtala, 2013, s. 225-226.) Eettisten dilemmojen tydstamisessa apuna voisi olla
Restin toimintamalli, joka koostuu neljasta eri osa-alueesta. Restin toimintamallin
osa-alueet ovat eettinen herkkyys, eettinen motivaatio, eettinen toimeenpanotaito
seka moraaliseettinen ongelmanratkaisu. Kaikissa osa-alueissa on tarkeaa on-

nistua, muutoin toimintamalli ei toimi tarkoituksenmukaisesti. Restin toimintamalli

Diakonia-ammattikorkeakoulu



15

perustuu eettisiin ja moraalisiin piirteisiin ja ajatusmalleihin, joita tulisi hyodyntaa
seka opetella eettisen toiminnan onnistumiseksi. (Rest & Narvaes, 1994, s. 10—
12.)

Tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon tyoyhteisossé mahdollistaa hei-
dan osallisuutensa muutoksiin ja tyoyhteison kehittamiseen. Tyontekijoilla tulisi
olla mahdollisuus myos kehittaa johtamista tyoyhteisossa. Tyontekijat ovat par-
haassa roolissa kehittdamassa asiakastyota, koska he usein tietavat asiakkaiden
tarpeet ja asiakastyon kehittamiskohteet. Esihenkilon antaessa enemman mah-
dollisuuksia tyontekijdille tydyhteison ja asiakastyon kehittamiseen, hoitotyon
laatu usein paranee ja tyontekijoiden tyohyvinvointi kohenee. Hoitajien maaraa
esihenkildasemassa tulisi usein lisata etenkin hoivakodeissa, silla hoitajien am-
matillinen osaaminen tuo lisdarvoa esihenkilotydhon. Tyontekijoiden ollessa in-
spiroituneita ja motivoituneita tydhonsa, he yleensa myos saavuttavat parempia
tuloksia tydssaan ja ovat tehokkaampia tyotehtavien suorittamisessa. (Kinnunen
ym., 2013, s. 67; Beate ym., 2014, s. 456; Crowne ym., 2017, s. 226-227; Keisu
ym., 2018, s. 408—413.)

Tyopaikan tyohyvinvointi ja myonteinen ilmapiiri on koko tydyhteison yhteinen
asia ja kuuluu siten tydnantajan lisaksi myos jokaiselle tyontekijalle. Tyonantaja
vastaa oikeudenmukaisesta johtamiskulttuurista ja tydympariston turvallisuu-
desta. Tyohyvinvointiin vaikuttaa yhteisten toimintaperiaatteiden noudattaminen
ja koko tiimin jasenten tydyhteisotaidot. (Terava & Makela- Puusa, 2011, s 8-10.)
TyOyhteison yhdessa maarittelemat arvot selkeyttavat kaikille mitka tyoyhteisdn

jasenille tydssa on tarkeaa.

Hyva tyoilmapiiri tukee tyohyvinvointia ja vahvistaa eettisten toimintatapojen nou-
dattamista (ETENE, 2011, s. 6—7). Tyoyhteis6taidoissa tyontekijat ja esihenkild
yhdessa luovat kestavan pohjan yhteistydlle ja tyon tekemiselle. Tydyhteisotai-
toihin kuuluu kohteliaisuus, tervehtiminen ja oikeudenmukaisuus seka toisen aut-
taminen. Lisaksi yhteisOllisyyden tukeminen, toisen arvostaminen, vuorovaiku-
tustaidot, empaattisuus seka ratkaisukeskeisyys ristiriitatilanteissa. (Manka ym.,
2010, s. 30.) Esihenkild luo innostavan, avoimen ja kannustavan ilmapiirin tyoyh-

teis6on, joka vahvistaa myos tyossajaksamista ja tyohyvinvointia. (ETENE, 2011,
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s. 25-27.) Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa erilaisuus koetaan vahvuutena. Eri-ikai-
sista ja eriluonteisista persoonista muodostettu tiimi seka monikulttuurisuuden
huomioiminen voi parantaa visionaarisyytta. Onnistumisen kokemus ty6ssa kas-
vattaa tyoniloa. (Manka ym., 2010, s. 8.) Mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6tapoihin
ja tydolosuhteisiin ovat keinoja, joilla voidaan parantaa hyvinvointia tydssa ja tyon

imun kokemusta (Seppala ym., 2021, s. 3).

4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa henkildston kokemuksia eettista johta-
mista tukevasta tyohyvinvoinnista etelasuomalaisessa hoitokodissa. Tavoitteena
on syventaa tietoa eettisen johtamisen merkityksesta tyohyvinvoinnin tukemi-

sessa ja tuottaa kehittamisehdotuksia esihenkilotydlle ja organisaatiolle.
Opinnaytetyolla on mahdollista tukea eettisen johtamisen keinoin tydyhteison ja
esihenkildiden tyohyvinvointia sosiaali- terveysalalla, kehittaa hoidon laatua, li-
sata vetovoimaisuutta hoiva-alalla ja hyddyntaa uuden esihenkilon perehdytyk-
sessa tuloksia ja kehittamisehdotuksia.

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1.Miten henkildsto kokee hoitokodin eettista johtamista tukevan tyohyvinvoinnin?

2. Miten esihenkilot ja organisaatio voivat tukea henkilostonsa tyohyvinvointia eri-

tyisesti eettisella johtamisella?
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5 TUTKIMUSYMPARISTO JA TYOELAMAKUMPPANI

Tutkimusymparistomme on Etela-Suomessa sijaitseva ymparivuorokautista te-
hostettua palveluasumista tarjoava hoitokoti. Asiakkaat ovat paaasiassa muisti-
sairaita, mutta myos muita neurologisia diagnooseja saattaa olla taustalla. Tassa
opinnaytetyossa sailytamme hoitokodin anonymiteetin tyoelamakumppanin toi-
veesta. Opinnaytetydmme aihe on tydelamalahtdinen. Hoitokotimaailma koetaan
herkasti kiireiseksi, tyossa esiintyy fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavia tekijoita
ja vuorotyo on yleista. Hoitokodit ovat kodinomaisia ja siten hoitohenkilokunnan
tyonkuvaan kuuluu laaja tehtavankuva, muun muassa asukkaiden perushoidon
lisdksi ladkehoitoa, asukkaiden aktiviteeteista ja ulkoilusta huolehtimista, paivit-
taista asiakaslahtoista kirjaamista seka asiakkaiden hoitoon liittyvien suunnitel-
mien ja arvioiden laatimista seka paivittamista. COVID-19 pandemia on lisannyt
lisaksi muun muassa turvavalien, suojauksien ja muista pandemia-ajan ohjeis-
tuksista huolehtimista, mahdollisten altistumisten kartoittamisia seka omaisten tu-

kemista.

Teemahaastatteluun osallistuneilla lahiesihenkildilla tarkoitetaan sairaanhoitajia,
jotka vastaavat ryhmakotiensa asiakkaiden kokonaisvaltaisesta hoidosta yh-
dessa tiiminsa kanssa. Lahiesihenkilolta edellytetaan toiminnan johtamista yrityk-
sen arvojen, strategian ja mission mukaisesti. Lahijohtaminen on laheinen kasite
puhuttaessa lahiesihenkildiden paivittaisesta johtamisesta. Haastateltavista
kolme sairaanhoitajaa on perustutkinnon lisaksi suorittaneet Iahijohtamisen tut-
kinnon ja yhdella on johtamisen ylempi ammattikorkeatutkinto. Lahiesihenkilo on
monessa roolissa tyovuoronsa ajan, han esimerkiksi osallistuu hoitotyohon aa-
mupaivan lahihoitajien tyoparina, vastaa asiakkaiden sairaanhoidollisesta osaa-
misesta ja kokonaisvaltaisesta asiakkaan hyvasta hoidosta, on paavastuussa
ladkehoidosta, toimii Iadkarin tydparina, mutta hanelta oletetaan myos esihenki-
I6n roolia, esimerkiksi puuttumalla tydyhteison epakohtiin. Lahiesihenkildiden
tyonkuvaan sisaltyy myos hallinnollisia toita, kuten sairaustapauksissa sijaisten
hakua tydvuoroihin ja tydvuorolistan tekoa.
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6 TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS

6.1. Maarallinen kyselytutkimus

Kyselylomake soveltuu tutkimuksen aineiston keraamiseen, kun tutkittavia on
paljon ja halutaan selvittaa mielipiteitd ja asenteita, kuten tyohyvinvoinnin tilaa
yrityksessa (Valli, 2015, s. 26). Maarallista kyselytutkimusta voidaan soveltaa
parhaiten isojen tutkimusaineistojen keraamisessa seka jonkin ongelman, ilmion
tai asian kartoittamisessa yleisella tasolla (Valli, 2015, s. 26.). Kyselylomake on

kaytetyin maarallisen kyselytutkimuksen menetelma (Vilkka, 2015, s. 61).

Etelasuomalaisessa hoitokodissa mitataan tyohyvinvointia kyselyn avulla vuosit-
tain yhteistyossa elakevakuutusyhtion kanssa. Kaytimme elakevakuutusyhtion
kehittamaa tyohyvinvointikyselya, jonka viitekehys perustui tutkittuun tietoon. Val-
miin ja esitestatun kyselyn hyotyja oli luotettavuus. Elakevakuutusyhtion kyse-
lyssa oli huomioitu sopiva maara kysymyksia, jotta vastaamiseen jaksetaan kes-
kittya, kysymysten oikea asettelu pituuden ja selkeyden osalta seka kysymysten

looginen eteneminen. (Valli, 2015, s. 27.)

Hoitokodin kanssa sovimme ennakkoon aineiston ja tutkimusraportin hyodynta-
misesta opinnaytetyossa. Kyselylla henkilokunnalla oli mahdollisuus antaa pa-
lautetta tydyhteison toimivuudesta ja johtajuudesta, organisaatiosta, yhteistyosta
lahiesihenkilon kanssa seka omasta tydohyvinvoinnistaan. Kyselyssa esitettiin 53
lyhytta vaittamaa, joihin vastaaminen vei noin 20 minuuttia. Kyselylomakkeen
vaittamat olivat strukturoituja monivalintakysymyksia. Vaittamiin vastattiin Likertin
viisiportaisella jarjestysasteikolla, asteikkona 1-5 (heikko —erinomainen). Likert-
asteikko on tyypillinen mielipiteiden ja asenteiden kartoituksessa (Vilkka, 2007,
s. 46-47). Eettista johtamista tarkennettiin tyohyvinvointikyselyssa kolmella vait-
tamalla. Tarkentavat vaittamat olivat opinnaytetyontekijoiden laatimia. Naissa
vaittamissa arvioitiin esihenkilon eettista toimintatapaa, puolueettomuutta ja oi-

keudenmukaisuutta seka innostavan ja kannustavan ilmapiirin yllapitamista tyo-
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yhteisossa. Kyselyn vaittamissa esihenkilotyota arvioitin paasaantoisesti ylei-
sesti, mutta osassa kysymykset kohdistuivat lahiesihenkilGihin, jolloin vaitta-
massa oli mainittu lahiesihenkild-sana. Avoimia kysymyksia ei ollut, koska perus-
kysymysten maara oli jo iso. Kyselylomakkeen tarkka sisalto jatettiin julkaise-

matta opinnaytetyossa elakevakuutusyhtion pyynnosta.

Kyselytutkimus lahetettiin 110 tyontekijalle tydosahkoposteihin 19.1.2021 ja vas-
tausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kyselyn alussa oli saatekirje (Liite 5), jossa hen-
kilosto sai tiedon tyohyvinvointikyselyn kaytosta opinnaytetydssa. Henkilostolle
korostettiin vastaamisen luottamuksellisuutta; tydonantaja tai opinnaytetyon tekijat
eivat saaneet nahda heidan henkilokohtaisia, tunnistettavia vastauksiaan. Tyo-
hyvinvointikyselyyn oli mahdollista vastata vakituiset ja pitkaaikaiset sijaiset,
maaraaikaisessa tyosuhteessa oleva henkilokunta ja esihenkilot. Kyselyyn eivat
osallistuneet tuntityontekijoina toimivat sijaiset, jotka tekevat vuoroja vain toisi-
naan. Suurin vastaajajoukko koostui lahihoitajista, sairaanhoitajista ja hoiva-
avustajista. Kokonaiskyselyssa oli mukana myds muutamia muita kuin hoitohen-
kilokuntaan kuuluvia, kuten laitoshuoltajia. Heidan osuutensa vastaajista oli noin
5 %. Kayttamassamme tyohyvinvointikyselyssa ei eroteltu tyontekijdiden ja esi-
henkildiden vastauksia, vaan vastaukset koostuivat koko hoitokodin henkiloston

tydhyvinvoinnin itse arvioinnista.

Kyselyn maaraajan paattyessa vastaajamaara jai vain 40 %:iin, joten vastausai-
kaa pidennettiin kolmella paivalla. Lahetimme myos muistutuksen ja kehotuksen
kyselyyn vastaamisesta sahkopostitse henkildstolle viikon paasta kyselyn aloi-
tuksesta. Kyselytutkimukseen vastasi lopulta 51,8 % (n=57) yrityksen henkilds-
tosta. Riittavan laaja vastausmaara kyselysta antaisi mahdollisimman totuuden-
mukaisen kuvauksen tutkittavasta kohteesta (Vilkka, 2015, s. 164-170; Vehka-
lahti, 2019, s. 43).

6.2 Laadullinen teemahaastattelu

Kyselyn liséksi kaytimme laadullista tutkimusta, teemahaastattelua, syventa-

maan ymmarrysta kyselyn tuloksista ja kartoittamaan kehittamisehdotuksia
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(Vilkka, 2015, s. 109-110). Haastattelun avulla kartoitimme yrityksen tyohyvin-
vointia, hyvinvoivaa tyotiimia ja eettista johtamista seka naiden vaikutusta tyohy-

vinvointiin tyoyhteisossa.

Laadullisesta haastattelusta on tullut nykyaan keskeinen menetelma monissa tie-
teissa, kuten terveystieteissa (Brinkmann, 2013, s. 1). Brinkmannin mukaan
(2013, s. 42) laadullinen haastattelu voi olla seka hyodyllinen etta pateva lahes-
tymistapa, joka johtaa analyyseihin. Laadullista haastattelua voidaan kayttaa yk-
silollisen kokemuksen, viestinnan, seka yhteiskunnan ja kulttuurin tutkimiseen.
Kaikkein parhaiten se soveltuu kuitenkin yksilollisen kokemuksen tutkimiseen.
Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien
kokemuksista, ajattelutavasta, havainnoista, seka tutkimuskohteen tarkeydesta
tutkittaville. Tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakdkulmasta pyritaan

myo6s ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiéta. (Puusa & Juuti, 2020, s. 5.)

Laadullisen teemahaastattelun vaiheet ovat: 1) tutkimussuunnitelma, joka pitaa
sisallaan muun muassa hyvan idean, yksityiskohdin harkitun toteutuksen, vas-
tauksen siihen mita tutkitaan, seka kenelta tietoja hankitaan ja miksi tietoja tarvi-
taan, 2) kohdejoukko ja haastateltavien valinta, 3) onko yksil6- vai ryhmahaastat-
telu, 4) haastattelun sisallon suunnittelu, 5) haastattelijoiden valinta, joka pitaa
sisallaan haastattelijoiden koulutuksen, esihaastattelun, seka kaytannon jarjeste-
lyjen suunnittelun, 6) haastattelun toteutus, johon kuuluu haastattelun sopiminen
ja muut yhteydenotot, 7) haastattelu, 8) haastatteluaineiston analyysi ja tulkinta,
jossa tarkastellaan aineiston luotettavuutta ja laatua, 9) raportointi. (Hirsjarvi &
Hurme, 2015, s. 54-197.)

Teemahaastattelutilanteessa vuorovaikutus haastattelijoiden seka haastatelta-
vien valilla on tarkeaa. Haastattelijat motivoivat haastateltavia keskusteluun, oh-
jaavat ja yllapitavat keskustelua sekad kannustavat haastateltavia keskinaiseen
keskusteluun. Haastateltavilla on tarkeaa olla tunne, ettad heidan roolinsa on tar-
kea. Haastattelurungon tulee olla valmiiksi suunniteltu. (Hirsjarvi & Hurme, 1995,
s. 66.) Teemahaastattelussa jokin haastattelun ndkékulma on sovittu, mutta ei
kaikilta osin. Haastattelussa ennakolta sovitut teemat johdattelevat keskustelua.

Ero strukturoituun menetelmaan verrattuna puolistrukturoituun on tarkan muodon
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ja jarjestyksen puuttuminen, mutta ei toisaalta ole myoskaan taysin vapaa edella
mainituista (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 47-48). Teemahaastattelun ongelmina
voidaan pitaa tietojen, kasitysten, arvojen ja merkitysten tutkimista. Voidaan kat-
soa, etta tuloksiin sisaltyy aina tulkintaa, ja taman vuoksi tuloksia ei voida var-

muudella yleistaa. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 12.)

Kyselytutkimuksen jalkeen laadimme teemahaastattelurungon (Liite 1). Teema-
haastattelun teemat valikoituivat kyselytutkimuksen tuloksien seka opinnaytetyon
teoriaosuuden pohjalta, huomioiden tutkimuskysymykset. Teemahaastattelun
paatarkoitus oli syventaa kyselytutkimuksen tuloksia, tuoda esiin esihenkildiden
nakokulmia ja kokemuksia seka lisata opinnaytetyon luotettavuutta. Teoria osoitti
paljon samankaltaisuuksia tydhyvinvointia tukevassa johtajuudessa ja eettisessa
johtajuudessa, eika naita kaikilta kohdin voitu erottaa toisistaan. Teoriaosuuk-
sissa esihenkilon rooli ja johtajuus ovat keskiossa ja valikoitui siten teemahaas-
tatteluun. Kartoittamalla myds tiimien hyvia seka kehitettavia osa-alueita, oletuk-
sena oli voivamme antaa tarkoituksenmukaisia ja hyodyllisia kehittdmisehdotuk-
sia tyoyhteis6on. Halusimme korostaa ja syventaa teemahaastattelussa eettista
johtamista, joka tutkimuksen mukaan kohentaa tyohyvinvointia, sitouttaa henki-
Iokuntaa ja muun muassa lisaa luottamuksen ilmapiiria. Pidimme teemahaastat-
telun Teams-etayhteydella varotoimenpiteena viranomaissuosituksen mukaisesti

huhtikuussa 2021 viidelle lIahiesihenkilolle.

Kavimme haastattelun alussa haastattelun kulun kuten nauhoittamisen ja opin-
naytetyon tekijdiden roolin. Haastattelussa toimme esille ennalta sovittuja tee-
moja ja jaoimme puheenvuoroja. Kehotimme haastateltavia pyytamaan puheen-
vuoroa kayttamalla Teamsin viittaustoimintoa, jotta jokainen sai kayttaa oman pu-
heenvuoronsa keskeytymatta ja nauhoitusmateriaalista tulisi selkeampaa. Kaikki
kutsutut haastateltavat lahiesihenkilot olivat paikalla samaan aikaan. Haastattelu
sujui suunnitellusti, vuorovaikutus oli avointa ja innostavaa. Haastateltavat koki-
vat haastattelutilanteen voimaannuttavana, vertaistukea antavana ja yhteisolli-
sena tapahtumana. Etenimme teemoissa teemahaastattelurungon mukaisesti,
eikd meidan tarvinnut motivoida haastateltavia keskusteluun. Emme esittaneet

lisdkysymyksia, vain pienia tarkennuksia, jos jotain keskustelun kohtaa emme
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ymmartaneet. Pidattaydyimme teemahaastattelurungon teemoissa. Yllattavaa oli

avoimuus, lahiesihenkildt puhuivat rehellisesti ajatuksistaan ja havainnoistaan.

6.3 Kyselyn tilastollinen analyysimenetelma

Maarallisessa analyysissa tutkittavaa aineistoa esitetaan usein tilastollisesti nu-
meroin ja havainnollistamisessa kaytetaan apuna kuvioita ja taulukoita. (Valli,
2018, s. 265.) Tilastollisella analyysilla voidaan maaritella aineistosta esimerkiksi
asioiden ja tapauksien maaria ja jakautumista tunnusluvuin. (Vilkka, 2007, s.118—
120.) Samoin muuttujien valisten riippuvuuksien |6ytaminen, asioiden ja mielipi-
teiden selittaminen ja kehityksen suunnan ennustaminen ovat analyysin tavoit-
teita. (Vilkka, 2007, s. 19.)

Elakevakuutusyhtio vastasi sahkoisten kyselylomakkeiden ja tallennetun aineis-
ton kasittelysta. Vastausajan paatyttya kyselysta saatiin esikasitelty elakevakuu-
tusyhtion kyselyjarjestelmassa tuotettu yhteenvetoraportti. Yhteenvetoraportissa
tulokset oli esitetty keskiarvoin seka prosenttiosuuksina. Prosenttiosuuksista na-
kyi, miten vastaukset jakautuivat viiteen eri luokkaan Likertin asteikon mukaisesti:
heikko- valttava- tyydyttava- hyva- erinomainen (Vilkka, 2007, s.46—-47), seka mi-
ten vastaukset olivat jakautuneet eri vastausvaihtoehtojen kesken (Vilkka, 2007,
s. 142—143). Nostimme kyselysta tutkimuskysymysten kannalta keskeiset kohdat
ja laadimme tuloksista omat kuviot ja taulukot. Emme kayttaneet kaikkia kyselyn
tuloksia, vaan valinnassa huomioimme tutkimuskysymykset ja vaittdmien perus-
tuminen opinnaytetydmme teoriatietoon. Analysoimamme kyselytutkimus oli ko-

konaistutkimus, jossa perusjoukkoon kuului koko hoitokodin henkilokunta.

6.4 Teemahaastattelun induktiivinen sisallonanalyysi

Kaytimme opinnaytetydssamme induktiivista sisallonanalyysia teemahaastatte-
luiden analysoinnissa. Induktiivinen analyysimenetelma on laadullisen analyysin
muoto, tarkemmin aineistolahtdinen analyysimenetelma. Induktiivisessa analyy-

simenetelmassa keskitytaan paattelyyn, tulokset muodostuvat keratyn aineiston
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perusteella. Tarkoitus on tuottaa uutta tietoa ja teoriaa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 81.) Induktiivisessa analyysimenetelmassa aineisto pelkistetdaan ja ryhmitel-

l&aan seka tuotetaan teoreettisia kasitteitd (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 91).

Aloitimme teemahaastattelun analyysin litteroimalla haastatteluaineiston. Aluksi
pelkistimme litteroidun tekstin hahmottamisen helpottamiseksi (Liite 2). Aineiston
pelkistamisen jalkeen lihavoimme ja myohemmin vari koodasimme haastattelu-
aineistosta alakategorioiksi sisalloltdan samankaltaisia kasitteita ja tuloksia. Hah-
mottelimme alakategorioiden perusteella ylakategoriat (Liite 3.) Kaytimme tee-
mahaastattelurunkoa apuna paakategorioiden seka yla- ja alakategorioiden hah-
mottamisessa. Tarkistimme viela samankaltaisuudet ja yhdistimme osan alaka-
tegorioista tulosten esittelemisen selkeyttamiseksi. Viimeisessa vaiheessa muo-
dostuivat lopulliset paakategoriat yla- ja alakategorioista (Taulukko 1). Analyysin
jalkeen kirjoitimme teemahaastattelun tulokset auki opinnaytetyon raporttiosioon
kayttaen apuna kuvioita ja taulukoita tulosten havainnoimisen apuna. Alkuperai-
nen haastatteluaineisto oli pelkastaan opinnaytetyon tekijoiden saatavissa haas-

tateltavien anonymiteetin suojelemiseksi.

Valitsimme induktiivisen sisallonanalyysin, koska halusimme tuottaa uutta tietoa
teemahaastattelun pohjalta tydelamakumppanillemme ja esittaa jatkokehittamis-
ehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja eettisen johtajuuden toteutu-

miseksi.

Haastatteluaineistoista muodostui kolme paakategoriaa ja alakategorioista muo-

dostui yhteensa kuusi ylakategoriaa.
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Paakategoria

Ylakategoriat

Tyohyvinvointi

TyoOhyvinvointia vahvis-

tavat tekijat

TyOhyvinvointia kuormit-

tavat tekijat

Hyva johtaminen

Motivoiva ja lasna oleva

esihenkilo

Lahijohtamisen taidot

Eettinen johtaminen

Eettinen johtaminen

tyohyvinvoinnin tukena

Esihenkilotyon haasteet

eettisessa johtamisessa

Tutkittavan
aiheen
suunnittelu,
tydeldmalahtdinen
tarve

Tulosten
raportointi ja
jatkokehittami
sehdotukset

Tutkimuslupien
hankinta,
tutkimuksen
esittely
yhteistyskumppanille

Teemahaast
Aineistojen attelu
analyysi esihenkildille

Kuvio 1. Tutkimusprosessin kuvaus

7 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

Suunnittelu ja
teoriatietoon
perehtyminen,
metodologiset

valinnat

Kyselytutkimus
koko
henkilgstille

Elakevakuutusyhtion kyselyjarjestelmasta muodostetussa perusraportissa esitel-

tiin kaikkien vaittamien yhteenvetona kokonaisraportti, joka kuvaa kokonaistyo-

hyvinvointia. Kuten Taulukosta 2 voidaan havaita, 63 %:lla vastaajista tyohyvin-

vointi oli erinomaisella tai hyvalla tasolla.
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Taulukko 2. Tyohyvinvoinnin kokonaisarvio (1= taysin eri mielta - 5= tdysin samaa

mielta)

Tyohyvinvoinnin kokonaisarvio hoitokodissa kaikkien vaittamien osalta

Tyohyvinvointiluokka

Asteikolla 1=taysin eri mielta-5=taysin samaa mielta

Erinomainen 4.0-5.0 40 %
Hyva 3.5-3.9 23 %
Tyydyttava 3-3.4 19 %
Valttava 2.5-2.9 7%

Heikko 1-2.4 11 %

7.1 Tyohyvinvointia tukevat tekijat ja kehittamiskohteet

Tyohyvinvoinnin nykytilanteen kuvauksessa yrityksessa 16ytyi tyohyvinvointia tu-
kevia ja kehitettavia tekijoita, jotka tunnistettiin prosenttiosuuksien perusteella.
Lisaksi kiinnitettiin huomiota vaittamien sisaltoon, toiset vaittamat kuvaavat mer-

kityssisalloltaan tarkeampia ilmidita kuin toiset.

Henkildston tyohyvinvointia tuki mahdollisuus vaikuttaa tyossa asioihin ja tulla
kuulluksi. Lisaksi paivittain sai tydossa hyodyntaa omia vahvuuksia, tehda asioita,
joita osaa parhaiten. Vastaajat kokivat itsensa motivoituneiksi ja energiseksi ja
vastaajista 88 % kokivat tyotehtavat selkeiksi roolin ja vastuun osalta. Erinomai-
sella tasolla (88 % vastaajista) oli myds henkildkunnan tietous siitd, mita heilta
odotetaan tydssaan. Omalle tydlle asetetut tavoitteet saavutti lahes kaksi kolmas-
osaa. Suurin osa vastaajista (86 %) koki yrityksen arvot omia arvoja vastaaviksi,
jolloin ty6ta oli helppo tehda niiden mukaisesti. Tydyhteison merkitys ilmeni ky-
selyssa voimavaraksi valittavan ilmapiirin ja myonteisten vuorovaikutussuhteiden
osalta (86 %). (Kuvio 2.)
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Pystyn toimimaan tydssani yrityksen arvojen mukaisesti 2% 32% 54%
Etsin aktiivisesti uusia kaytdnt6ja tyétehtavien hoitamiseen 16% 40% 30%
Pystyn saavuttamaan tavoitteeni 14% 30% 35%
Minulla on selkeét tavoitteet ja suunnitelmat saavuttaa ne 14% 28% 44%
Koen ty6ssani aikaansaamisen tunnetta 16% 33% 42%
Tiedan mita minulta odotetaan tydssani 2% 35% 53%
Roolini ja vastuuni ovat minulle selkeita 4% 37% 47%
Olen motivoitunut ja energinen 4% 39% 37%
Minulla on mahdollisuus tehda asioita, jotka osaan parhaiten 4% 39% 47%
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itsedni koskeviin asioihin 9% 39% 32%
Minulla on tdissa positiivisia vuorovaikutussuhteita 11% 25% 61%
Ty6paikallani on vélittava ilmapiiri 16% 37% 33%
Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd = Taysin samaa mielta

Kuvio 2. Tyohyvinvointia tukevat tekijat tyohyvinvointikyselyn perusteella

Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiksi osoittautui kyselytutkimuksessa palautteen
saaminen, tydn organisointi, innovatiivisuus ja kehittyminen tydssa seka palautu-
minen tyosta tauoilla ja vapaa-ajalla. Tyopaivan organisoimisessa oli haasteita
kolmanneksella vastaajista eli tdiden etukateissuunnitelmaa ei pystytty riittavasti
noudattamaan paivan aikana ja keskittymaan vain yhteen asiaan kerralla. Vas-
taajista 37 % koki, etteivat saaneet saanndllista palautetta. Lahes kolmannes
vastasi, ettad ei saanut riittdvasti kiitosta hyvin tehdysta tydsta. 30 % vastaajista
toivoi luovuuden, innovatiivisuuden ja aloitteellisuuden tukemista olevan enem-
man. Vastaajista 23 % toivoi enemman tuen saamista tydssa kehittymiseen, huo-
mioitavaa oli, ettd neljasosa vastaajista ei osannut sanoa rohkaistiinko heita ke-

hittymisessa (Kuvio 3). Nama osa-alueet olivat tyydyttavalla tasolla.

Vaikka reilusti yli puolella tydntekijoista oli voimia kehittaa itseaan ja tyotaan, vas-
taajista 21 % ei kokenut omaavansa kehittymiseen riittavia fyysisia ja henkisia
voimavaroja. Osa vastaajista koki, etta vapaa-ajan ihmissuhteiden yllapitamiseen
ei ollut tarpeeksi aikaa. Kolmannes vastaajista pystyi pitamaan palauttavia tau-

koja tyossaan tyopaivan aikana (Kuvio 3).
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Minulla on riittavasti voimavaroja kehittda itsedni ja tyotani 7% 14% 11% 33% 35%
Minua tuetaan parantamaan terveyttani ja hyvinvointiani  12% 19% 18% 28% 23%
Minua rohkaistaan kehittymaan tyossani 14% 9% 25% 25% 28%
Minua kannustetaan luovuuteen ja innovatiivisuuteen 16% 14% 21% 30% 19%
Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta 23% 5% 7% 37% 28%
Saan saanndllisesti palautetta tydstani 19% 18% 18% 25% 21%
Pidan palauttavia taukoja saannollisesti tyopaivan aikana 16% 16% 11% 30% 28%
Pystyn keskittymadn yhteen tehtavaan kerrallaan  11% 19% 11% 33% 26%
Minulla on riittdvésti voimavaroja hoitaa ihmissuhteitani 11% 16% 12% 23% 39%
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mielta

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet tydhyvinvointikyselyn perusteella

7.2 Eettinen johtaminen esihenkilotydn ja organisaation nakdkulmasta

Kuten Kuvio 4 osoittaa, esihenkilotyd arvioitiin olevan hyvalla tasolla tyohyvin-
vointikyselyssa. Lahiesihenkilon kanssa tyoskentely oli mukavaa, luottaminen oli
erinomaisella tasolla ja heidan toimintansa koettiin olevan yrityksen arvojen ja
kulttuurin mukaista. Esihenkilon toiminta koettiin olevan erinomaisella tasolla eet-
tisten toimintatapojen mukaisessa tydskentelyssa. Suurin osa henkilostosta koki
esihenkildiden olevan puolueettomia ja oikeudenmukaisia, mutta noin neljasosa
oli eri mielta. Vaittama esihenkildon yllapitamasta innostavasta ja kannustavasta
ilmapiirista toi vastauksissa esille hajontaa. Vaikka suurin osa koki tdman olevan
hyvalla tai erinomaisella tasolla tyoyhteisossaan, oli myods tiimeja, joissa koettiin
tassa olevan kehitettavaa. Lahes 20 % vastasi, ettei esihenkild ollut luomassa
kannustavaa ja innostavaa ilmapiiria ja lisaksi 14 % ei osannut vastata, onko esi-
henkil6iden toiminta ilmapiiria innostavaa. Esihenkildtyossa oli myos kehitettavaa
pitkan aikavalin tavoitteiden asettamisessa tyontekijoille ja tydssa onnistumisen

tukemista kaivattiin lisaa neljanneksen vastaajan mielesta.

Vastaajat kokivat yrityksessa tehtavan merkityksellistd tyota, vastaajista 96 %

koki olevansa taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa.
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Hyvalla tasolla oli myos tyonantajan aito kiinnostus henkiloston hyvinvoinnista
seka tyonantajan tuntema sosiaalinen- ja ymparistovastuu (Kaavio 5). Yrityksen
vision ja strategian viestinnassa koki puutteita lahes puolet henkildstosta, joko
viestintaa ei todettu olevan ollenkaan tai henkilostd ei osannut sanoa viestin-
taanko organisaation visiosta ja strategiasta. Kehitettavia kohteita oli myos on-
gelmien esiintuomisessa seka yhdenvertaisuuden kokemuksessa. Vastaajista 29
% koki, ettei tydyhteisdssa ole riittdvaa avoimutta puhua ongelmista ja vastaajista
30 % koki, ettei kaikkia kohdeltu riittavan tasavertaisesti. Henkilostosta 60 % us-
koo olevansa yrityksen palveluksessa viela kahden vuoden kuluttua, mutta 23 %
ei nae tulevaisuutta yrityksessa parin vuoden kuluttua. Epavarmoja tulevaisuu-

den suhteen yrityksessa oli 16 %. (Kuvio 5.)

Yrityksen johdon toimintamalleja ja esimerkkid on helppo seurata 5% 26% 33% 25%
Esimiehet toimivat yrityksen arvojen ja kulttuurin mukaisesti = 11% 18% 19% 44%
Esihenkiléni ylldpitda innostavaa ja kannustavaa ilmapiirid 12% 14% 23% 44%
Esihenkiléni on puolueeton ja oikeudenmukainen 9% 14% 14% 49%
Esimieheni toimii tydpaikalla eettisten toimintatapojen mukaisesti 7% 12% 25% 49%
Luotan lahiesimieheeni  12% 11% 19% 56%
Lahiesimieheni on kiinnostunut osaamiseni kehittamisesta 14%  12% 9% 16% 49%
Lahiesimieheni tukee tydssd onnistumistani 14% 12% 23% 47%
Lahiesimieheni antaa innostavia pitkdn aikavilin tavoitteita 21% 16% 21% 33%
Lahiesimieheni kanssa on mukava tyéskennelld 9% 7% 21% 58%
Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta ® Tdysin samaa mielta

Kuvio 4. Eettinen johtaminen esihenkilotyon nakokulmasta
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Tyo6nantajani on aidosti kiinnostunut hyvinvoinnistani
TyOnantajani tuntee sosiaalisen- ja ymparistovastuun
Yrityksessa ongelmista voi puhua avoimesti

Kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti
Yrityksessa tehdaan merkityksellista tyota

Yrityksen johto viestii ja toimii yhdenmukaisesti
Yrityksen visio ja startegia on kommunikoitu selkeasti
Yrityksessa kannustetaan yhteistyohon

Yritykselld on osaamista, jolla erottaudumme muista
Uskon, ettd tyoskentelen yrityksessa viela 2v kuluttua

Yritys kehittaa toimintaansa kilpailijoita nopeammin

Taysin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Tdysin samaa mielta

39%

21%

7% 14% 16%
5% 9% 11%
18% 11%  12%
14% 16% 4%
49R2867%
11% 16% 19%
2% 16% 25%
11% 11%  16%
16% 14% 21%
16% 7% 16%
7% 14%

46%

29

32% 32%
37%
32% 28%
46%
86%
28% 26%
23% 35%
32% 32%
32% 18%
28% 33%
26% 7%

Ei samaa eika eri mieltd

Kuvio 5. Eettinen johtaminen organisaation nakokulmasta

7.3 Kyselytutkimuksen tulosten yhteenveto

Henkiloston kokemus hoitokodin tyohyvinvoinnista ja eettisesta johtamisesta ja-

kautuivat vahvuuksiin ja kehityskohteisiin (Taulukko 3).

Taulukko 3. Tyohyvinvointia ja eettista johtamista tukevat vahvuudet ja kehitys-

kohteet tyohyvinvointikyselyn perusteella

Vahvuudet

Kehittamiskohteet

Tyodn merkityksellisyys

Tyotehtavien, roolien ja vastuiden

selkeys

Hyva tyoilmapiiri

Eettisten arvojen mukainen

esihenkilotoiminta

Vuorovaikutuksen varautuneisuus

Hyvinvoinnin vahainen tuki

Osaamisen vahainen kehittaminen

Sitoutumattomuus

Henkilostosta lahes kaikki eli 96 % kokivat yrityksen tydn merkitykselliseksi (Ku-

vio 5). Yrityksen arvot ja henkildston arvot olivat samankaltaisia (Kuvio 2), jolloin

eettista ristiriitaa koetaan vahemman. Henkilostd koki tydssaan mahdollisuuden
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toteuttaa itseaan ja omaa tyota arvostettiin. Tama nakyi tyontekijoiden motivoitu-
neisuutena (Kuvio 2). Tyodlle oli maaritelty selkeat tavoitteet seka suunnitelmat
niiden saavuttamiseksi. Myos rooli ja vastuu olivat selkeita. Tyontekijat tiesivat
mita heiltd odotetaan tydssaan ja tama nakyi aikaansaamisen kokemuksena (Ku-
vio 2.) Tyopaikan valittava ilmapiiri ja positiiviset vuorovaikutussuhteet olivat hy-
valla ja erinomaisella tasolla (Kuvio 2). Esihenkilot koettiin luotettaviksi. Heidan
koettiin tyoskentelevan eettisten toimintatapojen mukaisesti, joka nakyi muun
muassa asiakkaiden perusoikeuksien ja ihmisarvon kunnioittamisena. Esihenki-
I6iden koettiin pitdvan innostavaa ja kannustavaa ilmapiiria ylla tyoyhteisossaan
(Kuvio 4).

TyoOyhteisOssa erilaisuutta ei aina koettu voimavarana. Tyohyvinvointikartoituk-
sessa noin puolet koki kaikkia kohdeltavan tasavertaisesti mutta lahes saman
verran koki, etta ika, rotu tai fyysinen ominaisuus vaikutti yhdenvertaisuuden koh-
teluun (Kuvio 5). Avoimuudessa oli puutteita ongelmien puheeksi ottamisessa
(Kuvio 3). Tydhyvinvoinnin tukemisessa yleisesti, mutta myos eettisessa johtami-
sessa, nayttaytyi yrityksen ja johdon merkitys henkildoston terveyden ja hyvinvoin-
nin yllapitamisessa (Kuvio 5). Tahan kuului muun muassa huolehtia palauttavien
taukojen pitamisesta seka taata tyosta palautuminen vapaa-ajalla. Kyselytutki-
muksessa haasteena koettiin tyopaivien useat muutostilanteet, jolloin tyopaivaa
oli vaikea suunnitella etukateen ja useita asioita joutui tekemaan samaan aikai-
sesti (Kuvio 3). Esihenkilotydssa henkiloston osaamisen kehittamisessa oli pa-
rannettavaa. Henkilosto kaipasi lisaa rohkaisua ja tukea tyossa kehittymiseen
seka kannustamista enemman luovuuden ja innovatiivisuuden kayttoon. Pidem-
man aikavalin tavoitteita kaivattiin (Kuvio 4) seka yhteistydon tekemista ja tietojen

jakamista (Kuvio 5).
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8 TEEMAHAASTATTELUN TULOKSET

8.1 Tyohyvinvointia vahvistavat tekijat

Teemahaastattelussa lahiesihenkilot kokivat tyohyvinvointia tukevina asioina
avoimen vuorovaikutuksen, ilmapiirin ja osaamisen kehittamisen (Kuvio 6). La-
hiesihenkilot havainnoivat, etta hyva vuorovaikutus ja onnistunut viestinta tyotii-
missa koetaan tarkeaksi. Avoimuus vuorovaikutuksessa nayttaytyi lahiesihenki-
|6iden kokemana hankalien asioiden esiin ottamisena. Avoimeen vuorovaikutuk-
seen kuului laheisesti myos luottamus, tiimipalavereissa kaikkien mahdollisuus
osallistua keskustelemiseen myods eriavin mielipitein ja aito iloitseminen toisen

onnistumisista.

“meillé on kylla tosi hyvd, semmoinen puhuva tybyhteisé”

Tyokayttaytyminen oli arvostavaa, aamulla tervehditaan ja kiitetaan tyoparia tyo-
paivan paatteeksi. Lahiesihenkilot kokivat tiimeissa autettavan muita, jos omat
tyot on saatu aiemmin tehtya. Tosin osa seuraa liian tarkasti omaa tyolistaa eika
itsenadisesti osata aina tarjota tukea toisille tiimin jasenille. Mielialat vaikuttavat

koko tyOyhteisd6on, positiivisuuden on huomattu olevan tarkea voimavara.

“oma niinku se positiivisuus tai se asenne heijastuu kaikkiin muihinkin ja sitten se

muiden negatiivinen heijastuu vastaavasti”

Lahiesihenkilot kuvailivat tiimejaan muun muassa yhteisollisiksi, huomioonotta-
viksi, positiivisiksi, ammattitaitoiseksi ja tunnollisiksi (Liite 4). Lahiesihenkil6t ku-
vailivat hyvan ilmapiirin olevan tunne tdissa viihtymisesta ja tunteesta, etta toihin
on miellyttavaa lahted. Kaikissa tiimeissa koettiin yhteishengen olevan hyva ja
tydntekijat viintyvat toistensa seurassa. Valilla tydyhteiséssa voi muodostua liian-
kin laheisia ystavyyssuhteita, jolla on koettu olevan joskus negatiivinen vaikutus
tyotehoon taukojen pidentyessa. Ristiriitatilanteita tiiminjasenten valilla on vahan.
Monikulttuurinen tydyhteisé parantaa tydilmapiiria, ilmapiiri on hyvaksyva ja sal-

liva. Monikulttuurisuus toi uusia nakdkulmia ja rikkautta tydyhteisdon. Tiimeissa
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oli hyvaksytty erilaiset persoonat taustoineen ja taitoineen ja ne koettiin yhteisol-

lisyytta vahvistavaksi.

Lahiesihenkildiden mielesta tyOhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyoyhtei-
s0ssa kaikki noudattavat yhteisesti ennalta sovittuja kaytantoja, kuten esimerkiksi
omahoitajuuden tehtavia; hoitosuunnitelmien ja muiden arviointien tekemista
ajallaan. Yhteisten tavoitteiden ja visioiden suunnitteleminen ja niihin pyrkiminen
lisaa yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Erilaisten haasteiden koke-
minen ja niista selviytyminen tiimina on lisdnnyt yhteenkuuluvuuden tunnetta la-

hiesihenkiloiden mielesta.

‘mun mielesté pitéisi puhaltaa yhteen hiileen..., et olis yhteiset tavallaan linjat ja

niitten mukaan toimitaan”

Tiimin jasenten osaamisen kehittamisella on ollut tyohyvinvointia parantava vai-
kutus. Kehityskeskustelut ovat selventaneet tamanhetkisen osaamisen tason ja
tulevaisuuden kehittymisen tarpeet ja koulutuksella on mahdollistettu lisakehitty-
mista. Yhdessa esihenkildiden kanssa on ollut mahdollisuus tarkastella ammatti-
ja tyoelamataitoja. Tyoyhteisoissa on pitkaaikaisia tyontekijoita, joilla oli paljon
hiljaista tietoa esimerkiksi pitkaaikaisista asukkaista. Naiden tietojen esiintuomi-

nen tyoyhteisdssa kehitti myos koko tyotiimia.

“..on kylléa se, ettd on ammattitaitoista henkilbkuntaa mista olla kiitollinen”

Eras lahiesihenkildista totesi, ettei aiemmin ollut ymmartanyt ottaa huomioon riit-
tavasti yksilollisyytta, mutta kehityskeskustelussa nama toiveet tulivat esille. La-
hiesihenkilon mielesta vahvuuksien hyédyntamisen mahdollistaminen tyotehta-
vissa osoittaa arvostusta ja kunnioitusta yksildllistd osaamista kohtaan. Kehitty-
misen mahdollisuus on koettu tydyhteisdssa tarkeaksi ja se on tuonut monelle

onnistumisen kokemuksia.

“..Joka saisi tuoda niitd omia mielenkiinnon kohteita ja vahvuuksia esiin my6s

téélla tydssa, jos ne on niinku osa sitd omaa elédmaa muutenkin, niinku tykkéaa
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enemmaén ehké puuhastella tai askarrella tai joku olisi enemmén suorittaja ja jér-

Jestella asioita”

“eiké ehké pakoteta muottiin mika on ollut vallitsevaa”

“maé kehityskeskustelujen kautta niinku sain sitten sielta, ettd miké ketakin kiin-

nostaa. Ja ihan selkedsti sité tyosta on tullut mielekkdampééa heille”

8.2 Tydhyvinvointia kuormittavat tekijat

Lahiesihenkilot kokivat tyohyvinvointia kuormittaviksi tekijoiksi vajauksen vakans-
sien tayttdasteessa, kiireen, kielitaidottomuuden, itseohjautuvuuden puutteet ja
sitoutumattomuuden tyohon. (Kuvio 6.) Haastatteluhetkella kaikkiin 1ahihoitajien
vakansseihin ei ole saatu patevia hoitajia ja siksi puuttuviin vuoroihin on kaytetty
maaraaikaisia tai tuntityontekijoita sijaisina. Tuntityontekijoilla ja lyhyilla maaraai-
kaisilla tydsopimuksilla olevilla tyontekijoilla ei ole omia vastuualueita, jolloin vas-
tuualueet kasautuvat vakituisille tyontekijoille. Ajoittaiseksi haasteeksi koettiin
saada sijaisia puuttuviin tydvuoroihin. Covid-19 epidemian aikana viranomaisoh-
jeistuksien mukaisesti henkilokunnan tulee jaada pois toista pienestakin hengi-
tystieinfektio oireesta ja hakeutua testeihin Covid-19 viruksen poissulkemiseksi.
Tama on aiheuttanut lisdantyneitd poissaoloja ja siten kuormitusta tyotiimeille
seka lahiesihenkildille, jotka hoitavat sijaisten haun. Lahiesihenkilot tunnistivat

tyovoimavajeen olemassaolon muissakin hoitoalan yrityksissa.

Lahiesihenkilot osallistuvat osaltaan hoitotydhon, mutta heilld on myds sairaan-
hoidollisia vastuualueita seka lahiesihenkilon tehtavankuvaan liittyvia vastuita.
Lahiesihenkilot kokivat velvollisuutena olla hoitotyossa tukemassa ja auttamassa
tyontekijoita etenkin, kun tyovuoroissa on sijaisia. Lahiesihenkilot kokivat taman
lisdavan stressia ja riittamattomyyden tunnetta, kun omia tyétehtavia ei pystynyt

tekemaan niin laadukkaasti kuin haluaisi.

‘taustalla siihen vasymykseen varmaan se, etta ei ehdi tehdé kunnolla niitéa toita,

ainainen kiire”
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Lahiesihenkilot kokivat haasteiksi tyohyvinvoinnin yllapitamiselle ajan puutteen ja
kiireen. Kiireessa tyotehtavia ei pystyta tekemaan riittavan hyvin, jolloin tyon hal-
linnan tunne katoaa. Tasta lahiesihenkilot kokivat syntyvan eettisia ristiriitoja
omien arvojen kanssa. Varsinkin uuden lahiesihenkilon perehtyminen tyoyhtei-
son toimintatapoihin, kulttuuriin ja omaan tehtavankuvaan vie aikaa, joten aluksi
tyopanos kohdistuu vain perustason tyotehtavista suoriutumiseen. Kiireen koet-
tiin hidastavan myds syvallista perehtymista ja perehdyttamista. Hitaasti edistyva
perehdytys kuormittaa tiimin muita tyontekijoita, kunnes perehtyjan tyotehtavat

selkeytyvat ja lahiesihenkild pystyy antamaan tiimille riittavan tyotehon ja tuen.

‘mulla on kaikki muutenkin taysin uutta, etté nyt pdasee ehké perusasioihin

mutta koska sité ehtii menné yhtédén syvemmaéalle”

Eniten haastattelussa korostettiin aikaa, jotta tyo voidaan tehda laadukkaasti. Kii-
reen vuoksi taukojen pitaminen saattaa jaada tyopaivan aikana lahiesihenkiloi-
den, mutta myos tunnollisten tyontekijoiden kohdalla vahaiseksi. Talloin tyosta
palautuminen ei ole ollut riittavaa. Lahiesihenkilot kokivat ajan kayton riittamatto-
myyden johtuvan suuresta vastuusta ja tyotehtavien maarasta. Haastattelussa
tuli esille Iahiesihenkildiden korkea vastuuntunto ja halu tehda tyonsa hyvin. He

kantavat kokonaisvastuuta koko tiiminsa tekemisista.

Kiire nayttaytyi lahiesihenkildiden puheessa muun muassa ajoittain haasteena
olla Iasna ja vaikeutena pysahtya kuuntelemaan tiimilaisia omien tyétehtavien pa-
rista. Osa lahiesihenkildista teki toisinaan kotona tyopaivan jalkeen viela kiireelli-
sia tyotehtavia, jotka ovat jaaneet tekematta tyopaivan aikana.

‘Jos mun aika ei riité niin teen illalla kotona hommat loppuun.”

“itse sorrun siihen, etté jos mun tybaika ei riité niin mé teen sitten illalla kotona ne

hommat loppuu”
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Osan tyontekijoiden suomen kieli, seka suullinen etta kirjallinen taito, rajoitti joi-
denkin tyotehtavien hoitamista kokonaisvaltaisesti. Tyotiimeissa on vastuualu-
eita, joissa osallistuminen kokouksiin on keskeista tiedonkulun ja kehittamisen
kannalta. Viestinta jaa talldin helposti vajaaksi puutteellisen kielitaidon vuoksi ja
saattaa aiheuttaa tietokatkoja tai vaarinymmarrysta. Asiakkaiden kokonaisvaltai-
nen hoito edellyttaa ymmarrettavia kirjauksia, hoitosuunnitelman tekoa ja hoidon
jatkuvaa arviointia. Tyotiimin ja tyOyhteison sisainen vuorovaikutus ja yhteys
omaisiin saattaa talloin olla puutteellista ja vaikuttaa esimerkiksi potilasturvalli-

suuteen.

Tyoyhteisossa tyotehon on ollut havaittavissa laskevan lahiesihenkilon poissa ol-
lessa, kuten iltaisin ja viikonloppuisin. Lahiesihenkil6t mainitsivat huomanneensa
joidenkin tyontekijoiden kohdalla itseohjautuvuuden puutteita. Tydntekijoiden toi-
vottiin suoriutuvan itsenaisemmin tyotehtavista. Lahiesihenkilot korostivat kuiten-
kin sita, etta osa tyontekijoista on vahvasti oma-aloitteisia ja itseohjautuvia, otta-
vat vastuuta ja ohjaavat myos uusia tyontekijoita ja sijaisia. Lahiesihenkil6t tun-
nistivat kuitenkin tarkeaksi tyotehtavakseen tyontekijoiden ohjaamisen ja opasta-
misen, mutta toisinaan se kuormittaa. Tyontekijoilta |0ytyy osaamista, mutta
osalla on myos arkuutta toteuttaa tehtavia ilman lahiesihenkilGilta saatua varmis-

tusta.

“ma voisin todellakin enemmén delegoida heille mun niitéa juttuja niin ettd mun

téytyy ihan ottaa tdssé niinku asiaksi, ettd miné annan heille niitd”

‘pikkuhiljaa sitten pystyy luottamaan siihen, etté ne asiat hoituu, kun tietéé etta

ne on kayty lapi ja sitten pystyy antaa vastuuta”

‘motivoidaan ja kannustetaan omatoimisuuteen ja oman tyén suunnitteluun ja

Joustavuuteen”
Lahiesihenkilot tunnistivat tekevansa automaattisesti joitain tyotehtavia, vaikka

osan tehtavista voisi muutkin tehda tyotiimeissa. Tama on vaatinut lahiesihenki-

|Giltakin totuttelua tydntekijoiden itseohjautuvuuden mahdollistamiseen antamalla
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tiimin itse 10ytaa ratkaisuja tyotehtavien hoitamiseen. Laakehuoltoon liittyvia teh-
tavia on pyritty toteuttamaan laajemmin laakeluvallisten hoitajien keskuudessa.
Aiemmin laakehuoltoon osallistui pitkalti vain sairaanhoitajat, vaikka kiinnostusta
ammatilliseen kehittymiseen oli myos lahihoitajissa. Perehdytyksen jalkeen lahi-
hoitajien toivotaan hoitavan nykyista itsenaisemmin Iaakehuoltoon liittyvia tehta-
via ladkelupien puitteissa. Taman lahiesihenkilot kokisivat hyvaksi ja tyonkuor-
maa helpottavaksi. Osa lahihoitajista ovat olleet tyytyvaisia lisavastuisiin, mutta
osa kokee tarvitsevansa muistutusta ja kehotusta eli itseohjautuvuus ei viela to-

teudu kaikkien osalta.

“on ollut ennen kulttuuria, ettéd sairaanhoitaja tekee tietyt asiat, mutta miksi, kun

ovat kuitenkin suorittaneet ldékeluvat ja pystyvét tekeméén kaikenlaista”

“tuetaan niinku eri ihmisten vahvuuksia: ettd ne voi tuoda esille omaa erikois-

osaamista... “

Sitoutumattomuus koettiin yhdeksi kuormittavaksi tekijaksi. Asukkaat tarvitsevat
perushoidon lisaksi aktiviteetteja ja ulkoilua, mutta osa tyontekijoista eivat koe
kaikkia tyotehtavia yhta mielekkaiksi, jolloin esimerkiksi asiakkaiden aktiviteettien
jarjestaminen jaa pienemmalle osalle tyontekijoista. Tyotiimien valilla koettiin kui-
tenkin olevan eroja tyohon sitoutumisessa. Suurimmaksi haasteeksi tuntityolais-
ten sitoutumisessa koettiin monet eri tyoyksikot, joissa he tyoskentelevat. Talloin
tyoyhteisO ja asiakkaat jaavat vieraiksi eika yksilollisyys paase toteutumaan riit-
tavasti. Lisaksi tydvuoroja saatetaan ottaa likaa omaan jaksamiseen nahden, jol-

loin vasymys saattaa nakya tyovuoroissa.

Sosiaali- ja terveysalalla on vaihtuvuutta yleisestikin ja lahiesihenkil6t kertoivat
sen nakyvan myos omissa tyotiimeissaan. Sitoutuminen nakyy myods joidenkin
tydntekijoiden epatietoisuutena tulevaisuuden suunnitelmien kohdalla. Tyoyhtei-
s6ssa varsinkin nuoret hoitajat pohtivat omaa tulevaisuuttaan; haluavatko jatko-
opiskella, onko valittu ala oikea tai onko yrityksen uusi pian valmistuva yksikko

tarpeeksi houkutteleva heille.
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‘monella epéselvaé mita hoitaja itse haluaa tulevaisuudessa: jatkaa opiskelua,

siirtyé uuteen yksikk66n meilléa vai mitéa tehdé”

Sitoutumisen merkitys koettiin tarkeaksi, jotta tyota voitaisiin kehittaa pidemmalla

aikavalilla enemman. Lisaksi tulisi saada tuettua kunkin omaa urapolkua yrityk-

sessa.

“lahtisin miettimé&éan miten henkilbston sitouttamista ja sen pysyvyyttéd saada

miké olisi sitten kaiken pohja, ettd millé yritys pystyy sitouttamaan tyéntekijéan”

Tydhyvinvointi

TyBhyvinvointia

vahvistavat tekijat

Avoin

vuorovaikutus )

limapiiri

Osaamisen

kehittaminen

Tydhyvinvointia

kuormittavat tekijat

Henkiltston

vakanssien vajaus

Kiire

Kielitaidottomuus

|
Itseohjautuvuuden

puute
A |

Sitoutumattomuus

N

Kuvio 6. Tyohyvinvointia vahvistavat ja kuormittavat tekijat
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8.3 Hyva johtaminen lahiesihenkildiden arvioimana

Hyva johtaminen I0ytyi aineistosta samankaltaisten kasitteiden pelkistamisen yh-
distamisessa. Haastattelussa ei erikseen ollut teemana hyva johtaminen mutta
kuvatut taidot Iahiesihenkilot toivat esiin eri haastattelun vaiheissa kuvaillessaan
ominaisuuksia, joita tarvitaan tyohyvinvointia ja eettista johtamista tukevassa
tyossa, miten he itse tukevat tydssaan tiimin jasenia tai mita taitoja he itse tarvit-

sevat tydossaan.

Hyva johtaminen oli yhteydessa henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin lahiesi-
henkildiden arvioimana. Hyva johtaminen koostui motivoivasta ja Iasna olevasta
lahiesihenkilosta seka eri Iahijohtamisen taidoista, jotka nousivat l&hiesihenkilGi-
den haastattelussa (Kuvio 7). Osa johtamistaidoista toteutui I&hiesihenkildilla jo,

mutta osaan koettiin tarvetta kehittya lisaa.

8.3.1 Motivoiva ja lasna oleva lahiesihenkilo

Lahiesihenkilot havainnoivat motivoivan ja lasna olevan esihenkilon antavan tii-
meissaan myonteista palautetta ja pitavan ylla avoimuuden kulttuuria. Lisaksi riit-

tavan tuen antaminen koettiin tarkeaksi hyvassa johtajuudessa.

Myonteisen palautteen merkitys tunnistetiin tarkeaksi. Hyvin tehdysta tyosta kii-
toksen antaminen osoittaa arvostusta tydpanoksesta, lisaa tydmotivaatiota ja in-
nostusta tehda jatkossakin tyd hyvin. Myonteista palautetta lahiesihenkilot koki-
vat antavan tiimeissaan usein, mutta myos rakentavaa palautetta annetaan tar-
vittaessa. Palautteen antamistavalla koetaan olevan merkitysta palautteen vas-
taanottamiseen. Lahiesihenkildt kokevat tyontekijoiden muistavan paremmin kor-
jaavan palautteen ja saattavat todeta "aina saadaan vain huonoa palautetta”,
vaikka samalla kerralla on myods positiivisia kohtia tuotu esiin. Tyéhyvinvointiky-
selyissa osa tiimeista toivoi saavansa lisaa palautetta ja naiden tiimien lahiesi-
henkilot toivat esiin haluavansa panostaa jatkossa myonteisen palautteen lisaa-
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miseen ja palautteen antamistapaan. Keskustelussa painotettiin kollegiaalista pa-
lautteen antoa; koetaanko vain lahiesihenkilon palaute merkitykselliseksi, vaikka

tiimissa voidaan antaa kiitosta ja kehuja myos tyokaverille.

Avoimuus tyoyhteis6ssa ilmenee lahiesihenkildiden mielesta niin, etta tyontekijat
tulevat aiempaa enemman keskustelemaan tyohon liittyvista ja henkilokohtaisista
asioista lahiesihenkildille. Avoimuuden kulttuurin koettiin vahentavan ristiriitati-
lanteita tiimeissa seka nahtiin hyvana keinona purkaa esimerkiksi kiireen aiheut-
tamaa vasymysta, joka tuki tydssajaksamista. Avoimesta tyokulttuurista lahiesi-

henkilot olivat erityisen tyytyvaisia, koska heidat koettiin helposti Iahestyttaviksi.

Lahiesihenkildn tuen merkitys ilmeni kahdesta suunnasta. Haastatteluun osallis-
tuvat kuvasivat tuen antamisen merkitysta tiimissaan muun muassa tyotehtavien
joustavuuden mahdollistajana, tyontekijoiden oma-aloitteisuuden tukemisena
seka osaamisen kehittajana. Tyontekijoita tulisi tukea ja kannustaa, jotta tyo su-
juisi mielekkaasti, suunnitellusti ja kiireen tunteelta valtyttaisiin. Lahiesihenkildon
tuen koettiin vahvistavan myos tyotehtavien laaja-alaisemman kayton hyoédyn-
taen vahvuuksia. Lahiesihenkilot kokivat tarvitsevansa myos omalle tyolleen tu-
kea omilta esihenkiloiltaan, esimerkiksi saattohoitotilanteessa, joissa koettiin eet-

tista taakkaa kiireen vuoksi.

“vaikka se raha on tiukassa ja ndin mut se et vois vdhan niinku joustavuutta tal-
laisissa asioissa, kun on tiukkaa”

8.3.2 Lahijohtamisen taidot

Haastattelussa lahiesihenkildt kuvailivat johtamiseen liittyvia taitoja, joita he tar-
vitsevat tyossaan. Naita oli muutosjohtaminen, yhteiskehittamisen johtaminen,

tiedolla johtaminen ja itsensa johtaminen. Osa lahiesihenkildiden kuvaamina to-

teutui jo talla hetkellda, osaan koettiin tarvittavan kehittymista tulevaisuudessa.
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Muutosjohtamista tarvitaan erilaisten projektien Iapiviemisessa timeissa. Lahiesi-
henkilot mainitsivat uudesta projektista, joka oli kaynnistymassa kahdessa tii-
missa. Projektin tarkoituksena oli tukea vakituisten tyontekijoiden tyossajaksa-
mista selkeyttamalla tyotehtavia ja tehtavien jakautumista tasaisemmin. Tama ol
kuitenkin aiheuttanut vastustusta, muutosvastarintaa ja projektiin sitoutumisessa
on ollut vaikeuksia. Vastaavanlaista tyonkuvien selkeyttamista oli aiemmin toi-
vottu ja toisaalta hoitajien viralliseen tehtavankuvaan oli kirjattu samat asiat,
mutta ne olivat osittain jaaneet toteutumatta. Projektilla oli tavoitteena lisata tyon
mielekkyytta, silla Covid-19 aiheuttaman pandemia on ollut tiimeissa raskas mo-
nien rajoituksien ja varotoimenpiteiden vuoksi. Projektille oli tehty projektisuunni-
telmapohja yhdessa osallistuvien tiimien lahiesihenkiloiden kanssa. Lahiesihen-
kilot olivat kaynnistaneet projektia tiimissaan. Muutosmyonteisyytta kaivattiin tyo-
yhteisdssa myods aamu- ja iltavuoron ty6tehtavien tasapainottamisessa. Suurin

osa erilaisista tyotehtavista keskittyi aamuvuorossa oleville tyontekijoille.

”.. el me jakseta. Vaikka se projekti oli tarkoitettu nimenomaan tukeen hoitajien

Jjaksamista”

Yhteiskehittamista nakyi jonkin verran tiimeissa lahiesihenkildiden kuvaamana.
Lahiesihenkilot kuvailivat yhteiskehittamistda muun muassa “timissé tehtévééa
suunnittelua vastuuhoitajuuden tehtdvénkuvien selkeyttémiseksi” ja ” mahdollis-
tetaan toisilta oppiminen”. Projektisuunnitelmassa oli kuvattu muun muassa yh-
teisten tavoitteiden asettamisesta, tiimin osallistamisesta ja suunnitelman toteu-
tumisen ideoimisesta yhdessa tiimin kanssa. Osa lahiesihenkildista oli etsinyt rat-
kaisua omaan laajaan tyokuvaan. Tiimissa oli mietitty myos yhdessa toimintata-
pojen muutoksia, jotta lahiesihenkildiden tehtavankuvien osa-alueita oli pystytty
muokkaamaan kiinnostuksen ja osaamisen rajoissa. Tyotehtavien uudelleen ja-
kamisessa oli koettu osallisuutta, tydn mielekkyyden lisaantymista ja oman am-
matillisuuden kasvua, joka oli kohentanut myds lahiesihenkildiden tyohyvinvoin-
tia. Tosin osa tyontekijdista toivoi lisdvastuun kantamisen nakyvan palkkauk-
sessa, tuoden tiimin tyontekijoiden valille epaoikeudenmukaisuuden tunnetta;

miksi otan enemman vastuuta samalla palkalla?
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Moniammatillinen yhteisty0 ja tiedolla johtaminen lisasivat tyontekijoiden seka la-
hiesihenkildiden hoitotyon laatua. Lahiesihenkilot toivoivat moniammatillista yh-
teistydta enemman eri asiantuntijoiden ja ammattilaisten kanssa. Tiedolla johta-
misella Iahiesihenkilot tarkoittivat tiedon keraamista jarjestelmallisemmin ja kaik-
kien saataville, esimerkiksi Iaakarin ja hammaslaakarin epikriisit ja ohjeistukset
asiakkaista olisivat asiakastietojarjestelmassa kaikkien ammattilaisten saatavilla.
Tiedon etsiminen useasta paikasta luo paallekkaisyytta tyotehtaviin, seka saattaa
vaarantaa potilasturvallisuutta. Tiedolla johtaminen sisaltaa hiljaista tietoa, joka
katoaa erityisesti henkilokunnan vaihtuessa. Vakituinen henkilosto tietaa asiak-
kaan tavat ja tottumukset ja huomaa asiakkaan voinnin muutokset, mutta sijaisilla

ei valttamatta ole kykya huomioida tata.

‘moniammatillista yhteistyta eri asiantuntijoiden kautta, vaikka he ei ole paikalla

lasna, mutta jossa toimitaan sen asiakkaan hyvéksi”

‘hyvéé tietojohtamista eli tietoa on kerétty paljon yhteen paikkaan ja se on hel-

posti kaikkien saatavilla”

Itsensa johtamisen taidot ja niiden puutteet nakyivat vaikeutena hallita tyopaivaa
jatkuvissa muutoksissa. Tyohyvinvointia kohentaisi lahiesihenkildiden mielesta
tyotehtavien tasapuolisempi jakautuminen, sopiva tydmaara ja onnistunut téiden
organisointi. Hoitoty0ssa koettiin olevan seka etukateen suunniteltuja etta tyopai-
van aikana suunnittelematta tulevia tyotehtavia runsaasti. Asiakkaan voinnin
muutoksien arviointi, 1aakariyhteistyo ja ladkemuutokset kasautuivat etenkin 1a-
hiesihenkildille sairaanhoitajan roolin vuoksi. Lahiesihenkilét antoivat esimerk-
keja muistakin tyotehtavista, jotka muuttivat tydpaivan ennakkosuunnitelmaa, tal-
laisia olivat taksien tilaaminen, laboratorionaytteiden tilaaminen, saattohoitotilan-
teet ja tukea tarvitsevien omaisten kohtaaminen. Vakituisten tyontekijoiden tyo-
tehtdvien maara ja vastuualueet koettiin timeissa myos valilla laajaksi, aika ei
riittanyt kaikkien tyotehtavien laadukkaaseen toteuttamiseen, jos vuoroissa oli si-

jaisia.

“se on ihan kauheeta kun ei ole aikaa, etté se tunne tyén hallinta on katoamassa”
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Hyva johtaminen

Motivoiva ja lasna Lahijohtamisen

oleva esihenkild taidot

Esihenkilon ) _
Muutosjohtaminen
tuki
Palautteen " Yhteiskehittamisen |
antaminen ja johtaminen
avoimuus | |
Tiedolla
johtaminen
Itsensa
johtaminen

Kuvio 7. Hyva johtaminen tyohyvinvointia ja eettista johtamista tukemassa

8.4 Eettista johtamista tukevat tekijat ja haasteet

Eettisessa johtamisessa ilmeni tyohyvinvointia tukeviksi ominaisuuksiksi lahiesi-
henkildiden oikeudenmukaisuus, lasnaolo, luottamus ja empaattisuus. Eettisen
johtamisen haasteeksi lahiesihenkildt kokivat oman alentuneen tydssa jaksami-

sensa (Kuvio 8.)
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Teemahaastattelussa lahiesihenkiloiden rooli painottui keskeiseksi eettisessa
johtajuudessa tyohyvinvoinnin tukemisessa. Haastateltavat kuvailivat tarkeaksi
tasavertaista ja oikeudenmukaista kohtelua tiimin jasenten kesken, esimerkiksi
tydvuorosuunnittelussa toiveiden huomioimisessa. Oikeudenmukaisuus kuvattiin
yksilon arvostamisena. Lahiesihenkilot havaitsivat epaoikeudenmukaisuuden
luovan ristiriitatilanteita ja negatiivista ilmapiiria. Heidan mielestaan lahiesihenki-
I6iden tulee ottaa kaikkien tarpeet ja toiveet huomioon samanarvoisesti. Tasaver-
tainen kohtelu esimerkiksi ikaan, sukupuoleen tai etniseen taustaan katsomatta
toteutui kuitenkin hyvin tyoyhteisossa lahiesihenkildiden kokemana. Toiden ja-
kautuminen samanarvoisesti kohentaisi lisaa tyohyvinvointia. Talla hetkella vaki-
tuisten hoitajien tydmaaran kuvattiin olevan liian suuri, koska sijaisten tyonku-
vaan ei kuulu muun muassa vastuuhoitajana toimiminen tai erilaisiin tiimeihin

osallistuminen koko organisaation tasolla.

‘tasavertainen kohtelu niinku tybvuoroissa ja kaikessa“

“‘tybyhteis® kokee, etté heité ja sita tyéta arvostetaan”

Lahiesihenkilot kokivat lasnaoloon liittyvan laheisesti kuuntelun taidon. Lahiesi-
henkilon tulee osata pysahtya tiimildisen asian edessa ja olla l1asna tydyhteison
arjessa. Turvallisuuden tunnetta lisasi tyontekijoiden tieto siita, etta Iahiesihenki-
|6t olivat tavoitettavissa. Lahiesihenkildiden kanssa keskusteltiin, heilta kysyttiin

askarruttavia asioita ja pyydettiin tarvittaessa ohjausta.

“.helposti niin kun ottaa asiat puheeksi ja tulee niinku sitten puhumaan asioista

Jos on jotain epéaselvié asioita”

‘itse ainakin sanon, etté voitte vaikka soittaa kotiin, jos on jotain kysyttavaa”

“etté tulee se tunne ettéd sinua kuunnellaan sielld t6issé ja se ettd asiat niinku

menis eteenpéin eiké vaan niinku ettd joo katsotaan ensi viikolla”
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Lahiesihenkilot kuvailivat luottamuksen tarkeytta kolmesta eri nakokulmasta;
tyontekijat tarvitsisivat enemman luottamusta omaan ammattitaitoonsa, jotta itse-
ohjautuvuus tyétehtavien suhteen kohenisi. On tarkeaa pystya luottamaan tyoyh-
teisdssa myos toisiinsa, jotta tyotehtavat tehdaan suunnitellusti ja luvatulla ta-
valla. Luottamus lahiesihenkil6on loi tydyhteisdssa turvaa ja positiivista ilmapiiria.
Luottamus sisaltyi vahvasti hyvaan suhteeseen lahiesihenkilon ja tiimin valilla.
Hyvan suhteen luominen tyontekijoihin koettiin tarkeaksi, jotta vaikeistakin asi-

oista voidaan puhua.

“kun meilla oli erittdin vaikea yks keissi tdssa, niin tavallaan se on ehké vahvis-

tanut meita tiimina”

“..saivat puhua sen mika mielta painaa..”

Lahiesihenkildilta 16ytyi empaattisuutta, he kuvasivat turvaavansa tiiminsa tyon-
tekijoiden tyotaakkaa auttamalla heita, vaikka joskus se vaati omien toiden teke-
mista tyopaivan jalkeen. Tiimissa keskusteltiin asioista ja lahiesihenkilot huoma-
sivat tyontekijoidensa vasymyksen. Tiimissa oli yritetty ratkoa mielta painavia asi-
oita. Lahiesihenkilot kantoivat huolta myos hyvan hoidon toteutumisesta. Asiak-
kaista puhuttaessa lahiesihenkildista valittyi lampo ja myotatunto asiakkaita koh-
taan. Empatia valittyi muun muassa auttamisen haluna, asiakkaiden puolesta pu-
hujana perustarpeiden laajemmin huomioimisena. Puheissa toistui asiakkaiden
ulkoilumahdollisuuden tarkeys ja asiakkaille mahdollistaminen osallistua aamui-
sin rauhallisesti ja omaan tahtiin aamutoimille. Saattohoito heratti tunteita timissa
ja naita oli kasitelty palavereiden yhteydessa lahiesihenkilon johdolla. Keskuste-
lut tiimin kanssa vaativat lahiesihenkilolta pysahtymista eettisten kysymysten aa-

relle ja empaattisuutta surevien omaisten kohdalla.

“sitten on meillé vield semmoinen vaativa saattohoito menossa, jossa tosi paljon

kéasitelldan asioita”

”.. tdrkedé I6ytdé aikaa kuunnella, kuunnella niitd omaisen huolia”
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Lahiesihenkilot kokivat, etta heidan tydyhteiséssaan on paljon empaattista johta-

mista.

Eettisen johtamisen toteutumisen suurimmaksi esteeksi lahiesihenkildt kuvasivat
oman jaksamisensa. Tyotehtavien laajuus vei helposti tyon hallittavuuden tun-
teen, eika tyosta palautuminen ole ollut riittavaa vapaa-ajalla. Lahiesihenkiloiden
omaa tyohyvinvointia tuki vapaa-aika, terveys seka onnistunut tyoaikasuunnit-
telu. Oma jaksaminen heijastui myos koko tyotiimiin. Osa lahiesihenkiloista koki
kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin ja tydssajaksamisen alentuneen. Eettisen joh-

tamisen ei koettu toteutuvan joka paiva, suurimpana esteena pidetaan kiiretta.

“Kunhan minulla olisi aikaa niin toteuttaisin.”

Lahiesihenkilot pohtivat kollegiaalisen tuen merkitysta omaan tydssa jaksami-
seensa. Etenkin COVID-19 pandemian aikana lahiesihenkilét ovat olleet vahem-
man fyysisesti yhteydessa muihin kuin oman tiimin jaseniin. Talldin oman esihen-
kilon kanssa tapaamiset ja myos kollegiaalinen tuki jaa vahaisemmaksi, silla pa-
laverit ovat olleet etayhteyksilla. Kokemusten ja neuvojen jakaminen lahiesihen-

kilokollegojen kesken koettiin tarkeaksi oman tyohyvinvoinnin kannalta.
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Eettinen johtaminen

Eettinen johtaminen Esihenkilotyon haasteet

tyohyvinvoinnin tukena eettisessa johtamisessa

‘ Oikeudenmukaisuus

‘ Oma jaksaminen ‘

‘ Lasnaolo ‘

‘ Luottamus ‘

‘ Empaattisuus ‘

Kuvio 8. Eettista johtamista tukevat tekijat ja haaste toteutumisessa

8.5 Teemahaastattelun tulosten yhteenveto

Teemahaastattelusta muodostui kolme paateemaa, tyohyvinvointi, hyva johtami-
nen ja eettinen johtaminen. Tyohyvinvointi koostui tydhyvinvointia vahvistavista
ja kuormittavista tekijoista. Teemahaastattelussa lahiesihenkilot kokivat tyohyvin-

vointia tukevina asioina tiimien avoimen vuorovaikutuksen, hyvan ilmapiirin ja
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mahdollisuuden osaamisen kehittamiseen. Kehitettaviksi asioiksi koettiin hoito-
henkiloston vajaus vakanssien tayttdasteessa, kiire, kielitaidottomuus, itseohjau-

tuvuuden puute ja sitoutumattomuus tyéhon (Kuvio 6).

Hyva johtaminen koostui motivoivasta ja lasna olevasta lahiesihenkilosta, jotka
antavat tiimeissaan myonteista palautetta, pitavat ylla avoimuuden kulttuuria ja
antavat riittavasti tukea. Lahiesihenkilot kuvailivat johtamiseen liittyvia taitoja,
joita he tarvitsevat tydssaan. Naita taitoja olivat muutosjohtaminen, yhteiskehitta-
misen johtaminen, tiedolla johtaminen ja itsensa johtaminen. Osa johtamistai-
doista toteutui jo talla hetkella Iahiesihenkildilla, osaan koettiin tarvittavan kehit-

tymista tulevaisuudessa lisaa (Kuvio 7).

Eettisessa johtamisessa ilmeni tyohyvinvointia tukeviksi ominaisuuksiksi lahiesi-
henkil6iden oikeudenmukaisuus, lasnaolo, luottamus ja empaattisuus (Kuvio 8).
Tyotiimien vahvuutena oli Iahiesihenkilot. He tekivat tydnsa tunnollisesti, osaa-
mista oli laaja-alaisesti ja he halusivat kehittaa tyoyhteisda, jotta asiakkaat saavat
hyvaa hoitoa ja tiimin jasenet voivat hyvin. Eettisen johtamisen keinoiksi henki-
|6ston tyohyvinvoinnin tukemisessa lahiesihenkildiden haastattelussa nousi oi-
keudenmukaisuuden, empaattisen johtamisen ja itseohjautuvuuden tukeminen.
Oikeudenmukaisuuteen kuului tasavertaisuus, luottamus seka toiveiden ja tarpei-
den huomioiminen. Empaattinen johtaminen sisalsi arvostuksen, kuuntelun ja
ajan antamisen, lasnaolon ja eettisen herkkyyden. Itseohjautuvuuden tukemi-
sessa lahiesihenkilo huomioi yksilollisyyden ja tdiden tasapuolisuuden ja huolehtii
tavoitteiden nakyvaksi tekemisen (Kuvio 9). Eettisen johtamisen toteutumista

haastoi lahiesihenkildiden oma alentunut tyossajaksaminen.

Lahiesihenkildilla oli laaja vastuu ja valta. He kokivat toisinaan eettista ristiriitaa
tydvuorojen sujuvuudesta tydvoiman saatavuuden vuoksi, joka vaikutti laaduk-
kaan hoidon toteutumiseen. Lukuisat muutokset ja keskeytykset tyopaivan ai-
kana vaikuttivat tydsta palautumiseen vapaa-ajalla. Toisinaan toita oli tehty myds
kotona. Lahiesihenkilot kokivat tarvitsevansa tukea ja konkreettista apua omien

tyotehtaviensa uudelleen organisointiin.
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Kysymykseen johtamisen lahestymistavasta, jonka he kokisivat eniten omak-

seen, oli vastaus:

‘mitd muuta kuin eettisté johtamismallia voisi edes meillé olla’.

Eettista johtamista

tukevat tydhyvinvoinnin

keinot
Oikeudenmukaisuus ST NET
johtaminen
| |
Tasavertaisuus Arvostus
| |
Kuuntelu ja ajan
Luottamus .
antaminen
Toiveiden ja Lasnsoko
tarpeiden

Itseohjautuvuuden
tukeminen

Yksilollisyyden

huomiciminen

Taiden tasapuolisuus

Tavoitteiden
nakyvaksi

Eettinen herkkyys

Kuvio 9. Eettista johtamista tukevat tydhyvinvoinnin keinot
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten tarkastelu

Tyohyvinvointi ja eettinen johtaminen liittyivat Iaheisesti toisiinsa, kasitteina ja
teoriatiedossa, seka myos opinnaytetyon tuloksissa. Aikaisempi tutkimus vahvis-
taa tata havaintoa, eettinen johtaminen ja esihenkilon hyva luottamussuhde tyon-
tekijoihin voi edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia muun muassa estaen hen-

kistd kuormittumista tydyhteisdssa (Chughtai ym., 2015, s. 661).

Tyohyvinvointikyselyt sdanndllisesti toteutettuna antaa tietoa mihin suuntaan tut-
kittavat osa-alueet ovat menossa. Henkilostokyselyt parhaimmillaan viestittavat
henkilostolle, etta mielipiteilla on valia ja heita kuunnellaan. Tarkeaa on, etta tu-
lokset kaydaan henkiloston kanssa lapi ja tuloksien perusteella tehdaan muutok-
sia epakohtiin, muutoin kyselyt menettavat merkityksensa ja vastaaminen ei enaa
houkuttele. (Joki, 2021, s.30.) Jokaisen tiimin tuloksiin on siten tarkeada paneutua
erikseen syvallisemmin. Toivomme, etta teemahaastattelun jalkeen lahiesihenki-
|0t innostuvat tarkastelemaan omien tyotiimiensa tyohyvinvointia jatkossakin tar-
kemmin yhdessa tiiminsa kanssa. Oman tiimin vahvuuksien ja kehittamiskohtien
nostot kehittamissuunnitelmaan toisivat syvyytta kehittaa seka yksildllisia etta tii-

min yhteisia osa-alueita.

Haastatteluun osallistuneet Iahiesihenkilot olivat aidosti halukkaita osallistumaan
tutkimukseen ja kokivat tata kautta mahdollisuuden vaikuttaa tydhyvinvointia ja
eettista johtamista parantavaan toimintaan. Lahiesihenkilot kokivat saaneensa
teemahaastattelun yhteydessa vertaistukea toisiltaan ja koimme yhdeksi tarke-
aksi tyon tuotoksena myds heidan voimaannuttamisensa. Haastattelussa he toi-
vat esiin haluavansa jatkossakin tavata toisiaan myos epavirallisemmassa muo-

dossa, jolloin on mahdollista jakaa kollegiaalista tukea.

Lahiesihenkilon rooli nayttaytyi tarkeaksi henkildoston tyohyvinvoinnin tukemi-

sessa. Tuloksissa ilmeni lahiesihenkildiden eettisten arvojen ohjaavan heidan
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tyotaan. Sairaanhoitajien kokemaa tyohyvinvointia lisaa tutkimuksen mukaan po-
tilastyossa onnistumisen kokemukset ja mahdollisuus tehda tyota ammattietiikan
ja arvojen mukaisesti. (Utriainen ym. 2011, s. 32; Haggman-Laitila, 2013, s. 302—
307.) Lahiesihenkilot itsekin kokivat toimivansa eettisen johtamisen periaatteiden
mukaisesti ja pohtivat sen olevan paras toimintatapa heidan timeissaan. Teema-
haastattelussa ilmeni kuitenkin haasteita eettisen johtamisen toteutumiselle toisi-
naan. Lahiesihenkildiden oma tyohyvinvointi heijastuu koko tyotiimiin. Jos esi-
henkildo on kuormittunut, todennakoisesti se lisdaa myos tyontekijoiden kuormi-
tusta ja alentaa heidan tyohyvinvointiaan. Esihenkilon esimerkkina toimimisen on
todettu tutkimuksessa lisaavan tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista tyohon.
(Perko & Kinnunen, 2013, s. 69-71.)

Hyvalla henkilostojohtamisella ja esihenkilotydlla on kirjallisuuden mukaan tarkea
merkitys henkiloston tydhyvinvointiin, vaikuttaen siten myos yrityksen kilpailuky-
kyyn (Joki, 2021, s. 97). Lahiesihenkil6t tarvitsevat kehittyakseen jatkuvaa val-
mennusta, tukea omilta esihenkildiltaan ja kiinnostusta kehittya tyossaan. La-
hiesihenkildiden omaa tyohyvinvointia kuormittivat kiire, tyontekijoiden itseohjau-
tuvuuden ja sitoutumisen haasteet ja lahiesihenkildiden tyotehtavien moni-
naisuus. Lahiesihenkilot tarvitsisivat johdon tukea tyonkuvien ja tyotehtavien sel-
keyttamiseksi, jotta he saisivat keskittya kentalla tehtavan hoitotyon lisaksi enem-
man omien toimenkuviensa mukaisiin tyotehtaviin. Hyvan johtajuuden onnistu-
neessa toteutumisessa tarvitaan Suonsivun (2013) tutkimuksen mukaan muun
muassa luottamusta, riittavaa resurssia, sopivaa tydnkuormaa, perustyon tunte-

musta seka esihenkilon tukea. (Suonsivu, 2013, s. 305-310.)

Onnistuneen johtajuuden piirteitéd on todettu olevan Suonsivun (2013) tutkimuk-
sessa muun muassa luottamus, avoimuus, kuulluksi tuleminen, Iasna oleva ja
tukea antava esihenkild, joka huolehtii myds tydnjaon tasapuolisuudesta ja tyo-
tehtavien selkeydesta. (Suonsivu, 2013, s. 305-310.) Aiemmat tutkimustulokset
vahvistavat opinnaytetydomme tuloksia. Lahiesihenkildiden johtamisen laadulla
on kirjallisuudenkin mukaan merkitysta tyontekijoiden tyomotivaatioon, luovuu-
teen ja innovatiivisuuteen, sitoutumiseen, osaamiseen ja tydyhteison ilmapiiriin.
(Viitala, 2021, s. 36-50.)
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Lahiesihenkilot korostivat eettisessa johtajuudessa erityisesti oikeudenmukai-
suuden olevan tarkeaa tydyhteisdssa. Oikeudenmukaisuus paatoksenteossa on
myos tutkimuksessa todettu vaikuttavan myonteisesti tiimin tyossajaksamiseen
ja tyotyytyvaisyyteen. (Kumpulainen, 2013, s. 207.) Lahijohtamisen epaoikeuden-
mukaisuuden on sen sijaan todettu lisdavan tydyhteison tyduupumusta ja vasy-
mysta ja vahentavan tyosta palautumista (Perko & Kinnunen, 2013, s. 69-71).
Oikeudenmukaisuuden toteutuminen voi olla ajoittain vaikeaa lahiesihenkildlle ja
asettaa heidat eettisesti haastavaan asemaan. Talloin Iahiesihenkilon olisi tar-
keda saada keskustella eettisesta kuormastaan oman esihenkilon tai kollegan

kanssa, saada mentorointia tai tyonohjausta.

Haastattelun tuloksista 16ytyi tydhyvinvointia tukevaan, hyvaan johtamiseen tar-
vittavia taitoja kuten muutosjohtaminen, yhteiskehittdmisen johtaminen, tiedolla
johtaminen ja itsensa johtaminen (Kuvio 7). Tydyhteisot ovat jatkuvan muutoksen
edessa tyoskennellessaan asiakkaiden, heidan laheisten, tyotiimin jasenten ja
monien sidosryhmien kanssa. Lahiesihenkilot tarvitsevat muutosjohtamisen tai-
toja ja tiimit kykya sopeutua muutoksiin. Muutosjohtamisen onnistumisessa tyon-
tekijoiden mukaan saaminen aidosti ja motivoituneesti on tarkeaa. Muutosjohta-
misen onnistumiseksi esihenkilo tarvitsee johdon tuen, motivoimaan ja selkeytta-

maan muutosprosessia. (Kantola ym., 2021, s. 29-30.)

Yhteiskehittamisen johtamisessa tarkoituksena on toimintatapojen muutos, jossa
hyodynnetaan tyontekijoiden osaamista ja kiinnostuksen kohteita. Tydyhteison
keskinainen vuorovaikutus paranee, tyon kuormittavuus vahenee seka oman am-
matillisen kehittymisen motivaatio kohenee. Tehokkaalla ja hyvalla johtamisella
saavutetaan tavoitteita seka hyva johtaminen kohentaa tyontekijoiden tyohyvin-
vointia. (Hietala ym., 2018, s.139; Bjorkengren, 2018, s. 107-113; Makkeli ym.,
2021, s. 79-97.) Yhteiskehittamista tarvitaan muun muassa tyétehtavien uudel-

leen sovittamisessa ja tyonkehittamisessa.

Tiedolla johtamisen avulla voidaan vahentaa kiiretta ja kohdistaa tyoaikaa tehok-
kaammin tarkeisiin asioihin. Keraamalla tarvittavia tietoja yhteen paikkaan voi-
daan helpottaa tietojen saamista. Tietotekniikan hyddyntaminen hoitotydssa on

usein tehokas ja toimiva ratkaisu. (Ridhwan & Oyefolahan, 2013, s. 97.) ltsensa
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johtamisen avulla IahiesihenkilGt voisivat |0ytaa ratkaisuja tyotehtavien organisoi-
miseen ja Kiireeseen. Tutkimuksen mukaan esihenkilon tukiessa tyontekijoita,
kohdatessaan heidat yksilollisesti ja osallistamalla tyontekijat paatoksentekoon,
tyontekijoiden tyohyvinvointi ja itsevarmuus kohenee seka itseohjautuvuus pa-
rantuu. Esihenkilon avoimuus uusille ideoille ja ajatuksille mahdollistaa tyoyhtei-
son innovatiivisuuden ja tyon kehittymisen. (Schon Persson ym., 2018, s. 4-5.)
Lahiesihenkilot joutuvat perustelemaan tiiminsa muille jasenille esimerkiksi hen-
kilostomitoitusta ja jos se jaa henkilostolle epaselvaksi, lahiesihenkilot kuormittu-

vat eettisesti.

Lahiesihenkildiden tehtaviin kuuluu tyon johtaminen ja valvominen, jotta tehtavat
suoritetaan tiimeissa sovitulla tavalla. Lahiesihenkildiden aika ei ollut riittdvaa pai-
vittaisen esihenkilotydn johtamiseen. Tydyhteisdssa yhdessa sovitut toimintata-
vat selkeyttavat kirjallisuuden mukaan yhteisia tavoitteita, arvoja ja luottamuksen
syntymista. (Manka ym., 2010, s. 36-39.) Vahemman eettistd kuormaa on to-
dettu olevan henkildilla, joiden tydyhteisossa oli avoin ja luottamuksellinen ilma-
piiri tuoda omia ajatuksiaan ja epakohtia esiin. (Haggman-Laitila, 2013, s. 302—
307.) Henkiléston yhdenvertaisuuden kokemus ja avoin vuorovaikutuskulttuuri
kaipaisivat tutkittavassa tyoyhteisossa kuitenkin lisaa keskustelua ja toimintata-
pojen selkeyttamista (Kuvio 5). TyOyhteisdssa ja organisaatiossa on tarkea kes-
kustella mista mahdolliset erilaiset kokemukset tuloksissa johtuvat, silla kaikilla
tulee olla terveellinen ja turvallinen tyopaikka. Yhteisollisyyden kokemus paran-
taa tyohyvinvointia, etenkin arvostavan vuorovaikutuksen merkitys tyoyhteisossa

koetaan tutkimuksen mukaan tarkeaksi. (Utriainen, ym., 2011, s. 32.)

Tarkeana asiana tyohyvinvoinnin kannalta Iahiesihenkilot toivat esille tyontekijoi-
den vaikutusmahdollisuuden omiin tyotehtaviin kiinnostuksen mukaan. Myos aie-
massa tutkimuksessa yksil6llisten kehitystarpeiden huomioiminen seka rohkaisu
kehittymaan tukevat tyotiimin tyohyvinvointia. (Perko & Kinnunen, 2013, s. 69—
71.) Lahiesihenkildilla oli jo kaytdssa esimerkiksi kehityskeskustelut, joiden avulla
on mahdollista kartoittaa tyontekijoiden kiinnostuksen kohteita ja miten niiden to-
teutuminen mahdollistetaan. Tiimit, joissa kehityskeskustelut jo toimivat hyvin,
voisivat toimia mentorina viemalla hyvia kaytantoja tiimeihin, joissa nama eivat

viela ole olleet saannollisessa toiminnassa.
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Tuloksissa ilmeni haaste saada henkilostovakanssit taytettya. Sosiaali- ja ter-
veysalalla on kova kilpailu osaavista tyontekijoista. Yrityksen erityisosaaminen
tulisi saada paremmin markkinoitua ja lisata yrityksen vetovoimaisuutta, esimer-
kiksi tyoelamakumppanin tyoikaisten muistisairaiden hoidon resurssointi on
muuta ikaihmisten hoitoa korkeampaa, jolloin on aikaa tehda tyo hyvin. Lisaksi
yritys on motivoitunut tukemaan hoitohenkilokunnan ammatillista osaamista
muun muassa koulutuksien avulla. Tulosta vahvistaa aikaisempi tutkimus, jonka
mukaan tyontekijoiden ollessa sitoutuneita, he toteuttavat hoitotyota laaduk-
kaammin. Sitoutumista hairitsee kiire ja henkilostovakanssien haasteet. (Yusuf,
2018, s. 50.) Perehdyttaminen on tarkeaa tiedon siirron turvaamisen ja virheiden
vahentamisen kannalta. Uusi tyontekija hyotyy kirjallisuuden mukaan turvallisuu-
den tunteesta, valittdmisesta ja sitoutuu siten nopeammin tydyhteisdon ja yrityk-
seen (Joki, 2021, s. 85).

Yrityksen strategian ja vision viestinta henkilostolle ymmarrettavalla tavalla on
keskeista, jotta jokainen tunnistaa oman tehtavansa tarkeyden ja arvon tiimissa
ja koko organisaatiossa. Tama lisaa sitoutumista tyohon ja tydn merkityksellisyys
kasvaa. (Viitala & Jylha, 2019, s. 144-147.) Yritysvastuu nousee tulevaisuudessa
oletettavasti yha tarkeammaksi ja sen tulisi olla kiinteasti yhteydessa yrityksen
strategiaan. Yritysvastuuseen kuuluu ymparistovastuullisuuden lisaksi myos ta-
loudellinen ja sosiaalinen vastuu. Sosiaaliseen vastuuteen kuuluu muun muassa
tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus. Hyva yritysvastuu voi lisata yrityksien parempaa
brandia ja henkildstdn sitoutumista yritykseen. (Koipijarvi & Kuvaja, 2017, s. 17—
23.) Vastuullisuus tulisi olla yrityksen keskeinen arvo. Henkilosto voisi luottaa yri-
tyksen hoitavan asioita heidan hyvinvointinsa huomioiden, esimerkiksi huolehti-
malla osaamisen kehittamisesta seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta.
Vastuullisuuteen kuuluu siten Iaheisesti myos rehellisyys, luottamus, yhdenver-
taisuus ja avoin vuorovaikutus. (Viitala, 2021, s. 218-220.) Yritys sai kyselytutki-
muksessa hyvat arvosanat sosiaalisesta- ja ymparistovastuullisuudesta, jota kan-

nattaa tuoda enemman esille brandin luomisessa.

Keski- ja lahijohdon tyotyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia lisaavat kirjallisuuden mu-

kaan tyon merkityksellisyyden kokemus, organisaation avoin tiedonkulku ja oman
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esihenkilon arvostus. Organisaatioon sitoutumista lisaa hyva esihenkilo- tyonte-
kijasuhde, merkityksellinen tyo, tiedonkulun avoimuus seka kollegoiden keskinai-
nen vahva yhteisdllisyyden tunne. Sen sijaan kollegoiden keskinaista yhteisolli-
syytta vahentda muun muassa runsaat muutokset organisaatiossa ja esihenki-
|0issa, erilaiset kaytannot organisaatiossa seka fyysinen etaisyys yksikoiden ja
kollegoiden valilla. Kiire ja tyotehtavien runsas maara vahentavat usein yhteisen
ajan loytymista ja siten myoOs esihenkiloiden keskinaisen yhteisollisyyden tunteen
muodostuminen heikkenee. (Lampinen, 2019, s. 8.) Haastattelussa tuli esiin esi-
henkilokollegoiden hyva yhteishenki ja he olivat halukkaita jatkossakin tapaa-
maan toisiaan saanndllisesti. Vertaistuen merkitys painottui haastattelussa ja tata

organisaation kannattaa tukea.

Teemahaastattelussa keskusteltiin joidenkin tydntekijoiden sitoutumattomuu-
desta. Kyselytutkimuksen tuloksista ei kaynyt ilmi kuitenkaan tarkempi mahdol-
listen lahtijoiden syy. Henkilokunnan saanti hoitotydhon on yha vaikeampaa tule-
vaisuudessa, jonka vuoksi tyOpaikan houkuttelevuuteen tulisi saada keinoja.
Muuallakin Euroopassa on haasteita riittavan ja ammattitaitoisen sosiaali- ja ter-
veydenhuollon henkiloston saamisesta alalle ja pysyvyydesta alalla. Kansainva-
lisista tutkimuksista on mahdollista I6ytaa innovatiivisuutta keinoihin, kuten ika-
johtamisen hyddynnettavyydesta. Ikdantyneiden tydntekijoiden mielekkaampien
urien huomioimisella voisi parantaa heidan tyossajaksamistaan, kun taas tyon-
antajat voisivat saada sitoutuneita tyontekijoita, joilla on parempi tuottavuus, tyo-

kyky ja mahdollisesti pidempi tyoura. (Merkel, ym., 2019, s. 918.)

Sitoutumisesta puhuttaessa laheinen kasite on psykologinen sopimus (psycholo-
gical contract), tyontekijan suhde tyépaikkaansa. Hyvassa psykologisessa suh-
teessa tyontekija kokee tyotyytyvaisyytta, hanella on halu pysya yrityksessa ja
han arvostaa yritysta. Tunneperainen sitoutuminen on kirjallisuuden mukaan tar-
keaa, jolloin tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteisdon, on ylpea yrityksesta, ha-
nelld on mahdollisuus kehittya tydpaikassaan ja tyontekija kokee tyonsa merki-
tykselliseksi ja tuntee saavansa arvostusta. (Viitala, 2021, s. 45.) Psykologisen

sopimuksen syntymisessa lahiesihenkildiden johtamistaidoilla on merkitysta.
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9.2 Tulosten johtopaatokset

Henkilosto koki tyOyhteisOssa toteutettavan eettista johtamista, kyselytutkimuk-
sen tulosten perusteella lahiesihenkil6on luottaminen oli erinomaisella tasolla ja
esihenkiloiden tyoskentely toteutui yritysten arvojen ja kulttuurin mukaisesti. Esi-
henkilot olivat puolueettomia ja oikeudenmukaisia seka tyonantaja oli kiinnostu-
nut tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Lahiesihenkilot kokivat myos itse toteutta-
vansa eettista johtamista tiimeissaan. Lahiesihenkildiden eettista kuormaa lisasi
tyoyhteisossa kiire, tyontekijoiden itseohjautuvuuden ja sitoutumisen haasteet

seka lahiesihenkildiden tyotehtavien moninaisuus.

Opinnaytetyon keskeisin tulos oli [&hiesihenkildiden tarked merkitys tiimille eet-
tista johtamista tukevassa tydhyvinvoinnissa seka asiakkaan laadukkaan hoidon
toteutumiselle. Lahiesihenkiloiden tyota tulee ohjata eettiset arvot ja ohjeistukset.
Eettisen johtamisen keinoiksi henkiloston tyohyvinvoinnin tukemisessa lahiesi-
henkildiden haastattelussa nousi oikeudenmukaisuus, empaattinen johtaminen
ja itseohjautuvuuden tukeminen. Lahiesihenkildilta odotetaan monipuolisesti
myos johtamiseen liittyvaa osaamista, kuten muutosjohtamista, yhteiskehittami-
sen johtamista, tietojohtamista ja itsensa johtamista. Hyvan johtajuuden toteutu-
misessa tarvitaan lisaksi motivoivaa ja lasna olevaa esihenkil6a, joka antaa tii-
meissaan myonteista palautetta, pitaa ylla avoimuuden kulttuuria ja antaa tukea
tiimin jasenille. Kyselytutkimuksen ja haastattelun perusteella Iahiesihenkilot voi-
sivat lisata avointa vuorovaikutusta tyoyhteisdissaan, antamalla enemman pa-
lautetta tyontekijoille, tukemalla osaamisen kehittymista ja innovaatiotoimintaa

seka huomioimalla enemman tyontekijoiden yksilollisyytta.

Tuloksissa tuli esiin organisaation johdon merkitys esihenkilotyon tukemisessa.
Lahiesihenkilolta vaaditaan tydssaan monia taitoja, joihin he tarvitsevat koulu-
tusta, valmennusta ja riittavan ajan tydnjohtamiselle ja organisoimiselle. Organi-
saatio ja johto voisivat tukea lahiesihenkildiden ja henkildston tydhyvinvointia ole-
malla mukana tyonkuvien ja tyOtehtavien selkeyttamisessa itseohjautuvuuden
vahvistamiseksi. Organisaatio tarvitsee kilpailukykyd saamaan ammattitaitoista

henkilokuntaa vakanssien tayttamiseksi. Organisaatiolla tulee olla strategia, mi-
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ten kehittymisesta, hyvasta tyoilmapiirista erityisesti yhdenvertaisuuden ja avoi-
men vuorovaikutuksen osalta seka sitoutumisesta huolehditaan unohtamatta eet-

tista johtajuutta.

9.3 Tutkimuksen luotettavuus ja reliabiliteetti

Kyselyaineiston suunnittelu- ja kasittelyvaiheen virheet ja omat tulkinnat vaikut-
tavat tuloksiin ja tutkimuksen luotettavuuteen. (Vilkka, 2007, s. 150). Edella mai-
nitut haasteet estettiin valmiin kyselylomakkeen kaytolla ja elakevakuutusyhtion
datan kasittelylla. Kysely oli tuttu henkilokunnalle edellisiltéd vuosilta, jolloin esi-
testausta ei tarvittu. Elakevakuutusyhtio arvioi etukateen eettista johtajuutta kos-
kevat vaitteemme, jotta ne muodostuivat mahdollisimman yhdenmukaisesti mui-

den valmiiden vaittamien kanssa.

Tutkimustulosten esittamisessa taulukoiden ja graafisten kuvioiden avulla on
vaarana virheellisen ja epatarkan tiedon valittaminen (Vilkka, 2007, s. 147; Valli,
2018, s. 266—-274). Teimme kyselystd omat kaaviot ja taulukot tutkimuskysymys-
ten jaottelun mukaisesti. Elakevakuutusyhtion edustaja sai ennen opinnaytetyon
julkaisua luettavaksi myos taltd osin kyselya koskevat osiot virheiden esta-

miseksi.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa perustelut siita, miksi tutki-
mukseen on valittu juuri tietyt metodologiset valinnat. Luotettavuutta lisaa tutki-
musprosessin tarkka kuvaus seka tutkimusprosessin avaaminen vaihe vaiheelta.
Teemahaastattelun tuloksien analysointiin sisaltyy kuitenkin aina tulkintaa, ja ta-
man vuoksi tuloksia ei voida taysin yleistda. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 12.)
Taysin samoja tuloksia on melko mahdotonta saada kahden tekijan nakokul-
masta ja kahta eri tutkimusmenetelmaa kaytettdessa, mutta toisiaan tukevat ja
samansuuntaiset tulokset lisaavat tutkimuksen luotettavuutta. (Puusa & Juuti,
2020, s. 171.) Tutkimuksen luotettavuutta tdssa opinnaytetydssa tukee triangu-
laatio eli monimenetelmallisyys. Kaytimme tutkijatriangulaatiota seka menetel-
matriangulaatiota. Tutkijatriangulaatiossa tutkimuksen toteuttamisessa, aineis-

tonkeruu vaiheessa ja analyysivaiheessa on mukana enemman kuin yksi henkild.
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Menetelmatriangulaatiossa tutkimuksessa on kaytetty useampaa kuin yhta tutki-
musmenetelmaa. (Puusa & Juuti, 2020, s. 177.) Kaytimme opinnaytetydssamme
kahta eri tutkimusmenetelmaa, teemahaastattelua ja kyselytutkimusta. Ke-
rasimme ja analysoimme aineistoa yhdessa valituin analyysimenetelmin seka kir-
joitimme opinnaytetyon raportin yhdessa. Olimme tiiviisti yhteistydssa koko opin-
naytetyon prosessin ajan ja koimme taman vahvistavan tutkimuksen luotetta-

vuutta.

Laadullinen tutkimus haastattelun muodossa sopii sosiaali- ja terveysalan seka
tutkimus- etta kehittamistyon pohjaksi. Pelkka haastattelu ei toimisi yksinaan luo-
tettavasti. (Tuomi & Sarajarvi, 2011, s. 124.) Samasta aineistosta voi syntya eri-
laisia tulkintoja, silla tekijan oma kiinnostuneisuus ja kokemukset saattavat ohjata
tutkimusta. (Vilkka, 2015, s. 110-111.) Aineiston analyysi tulee tehda oikein seka
tarkasti, esimerkiksi litteroidun aineiston asiasisallon pitaa vastata tutkimuksen
tuloksia, jolloin tulosten johtopaatdkset ja pohdinta ovat luotettavia (Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen, 2009, s. 160). Tutkimuksen analysoinnissa tulee osata
pitaytya ennakkokasityksista ja olettamuksista, myds yhteiskunnallisesti mahdol-
lisesti vaikuttavista asenteista. Yhteistyokumppani, tutkittavan hoivakodin edus-

taja, sai etukateen luettavaksi aineistomme.

Olemme huomioineet objektiivisuuden opinnaytetydssamme, silla haastateltavat
eivat ole suoraan kummankaan kollegoita tai tyontekijasuhteessa. Toinen opin-
naytetyon tekija lisaa objektiivisuutta ollessaan ulkopuolinen tyoyhteisosta.
Emme osallistuneet haastattelutilanteessa keskusteluun, emmeka ilmaisseet
omia mielipiteitamme. Kaksi haastattelijaa oli todennakadisesti parempi vaihtoehto
rennomman ilmapiirin luomiseksi usein jannittavassa tilanteessa. Teemahaastat-
telun kulun kavimme edeltavana paivana lapi, muun muassa puheenvuorojen ja-
kamisen ja nauhoituksen toimivuuden tarkistamiseksi. Haastateltavilta pyydettiin

lupa nauhoitusta varten allekirjoittamalla suostumuslomake.

Opinnaytetyon tuloksia ja tulosten yhteenvetoa kirjoittaessamme tarkensimme
opinnaytetyon tutkimuskysymyksia aineiston maaran rajoittamiseksi seka sel-
keyttaaksemme nakdkulmia tuloksiin ja johtopaatoksiin. Saatekirje lahetettiin en-

nen kyselytutkimusta ja teemahaastattelua, jolloin tutkittavat eivat olleet tietoisia
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muokatuista tutkimuskysymyksista. Tutkimuskysymysten muokkauksen emme
kuitenkaan kokeneet muuttavan opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitteita. Esitelles-
samme opinnaytetyon tyoelamakumppanille mainitsimme heille tasta ja ker-

roimme ajantasaiset tutkimuskysymykset.

Tutkimustuloksista tehtyihin johtopaatoksiin pyrittiin antamaan perusteet, miten
kyseisiin johtopaatoksiin paadyttiin. llman hyvia ja argumentoituja perusteluita
johtopaatoksia voi pitdd epaluotettavina. Tutkimustulosten raportoinnissa on tar-
keaa pidattaytya omista ennakkokasityksista ja mielipiteista, silla ne voivat vai-
kuttaa tutkimustulosten analyysiin. (Puusa & Juuti, 2020, s. 169-170.) Tuloksien

pohdintaosuudessa on syvennetty tuloksien perusteluita.

Kyselytutkimuksessa riittavan suuri vastaajamaara lisaa luotettavuutta. Henkilos-
tokyselyyn vastasi 51.8 %, joka on vain reilu puolet vastaajista. Vastausmaara
tulee huomioida tulosten analysoinnissa. Matalat vastaajaluvut voivat viestia siita,
etta kyselyt ovat menettaneet merkityksensa henkiloston nakdkulmasta. Jos oli-
simme hyddyntaneet vertailussa edellisvuosien tydhyvinvointikyselyn tuloksia,
olisi informaatio ja vertailu laajempaa ja monipuolisempaa. Tutkimuslupamme on
kuitenkin haettu vain taman vuoden tyohyvinvointikyselyn kayttoon, joten pitay-
dyimme sovitussa aineistossa. Tuloksien analysoinnissa mietityttaa, jattikd esi-
merkiksi vastaamatta kaikkien tyytyvaisimmat vai tyytymattomin joukko. Saate-
kirjeessa oli kuvattu opinnaytetyontekijoiden kasittelevan ainoastaan koko orga-
nisaation yhteista perusraporttia eika yksittaisia vastauksia ollut saatavilla.
(Vilkka, 2015, s. 109-110).

Kyselytutkimuksessa ja haastattelussa, joissa vastaaja arvioi omaa toimintaansa,
omaa suoriutumistaan ja omia tyOyhteisotaitoja, saattaa vastauksiin vaikuttaa
milloin kysely on tehty. Vuosi 2020 seka alkuvuosi 2021, jolloin kyselyyn vastat-
tiin, on ollut henkisesti vaativa Covid-19 pandemian suhteen valtakunnallisesti ja
hoivakodeissa. Oletamme, etta erityisesti Covid-19 pandemian aikana tydssa jak-

saminen ja tydhyvinvointi on alentunut erityisesti Iahiesihenkildilla.
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Opinnaytetyon tekijoiden tulee informoida mahdolliset rahoituslahteet ja muut yh-
teydet tutkittavaan yritykseen (Vilkka, 2007, s.90-97; Kumar, 2011, s. 243). Tut-
kimuskohteena olevat eivat toimi tyontekijasuhteessa, mutta toinen opinnayte-
tyon tekijoista toimii yrityksessa henkildston kehittamistydssa. Aiheen valinta kiin-
nosti, koska tyotyytyvaisyys on tutkitusti todettu olevan tarkea tyohyvinvoinnille,

jaksamiselle ja sitoutumiselle (Haggman-Laitila, 2013, s. 306).

9.4 Tutkimuksen eettisyys

Sosiaali- ja terveysalalla ETENE (eettinen neuvottelukunta) antaa eettisia ohjeita
muun muassa liittyen tutkimuksiin ja tutkijana toimimiseen. Opinnaytetbissa on
huomioitava erilaisia lainsaadantoja kuten laki potilaan asemasta ja oikeuksista,
EU:n tietosuoja-asetus, tekijanoikeuslaki ja henkilotietolaki. EU:n tietosuoja-ase-
tus vahvistaa henkilotietolain toteutumista ja se on tiukempi lainsaadannéltaan
kuin henkilotietolaki. Tekijanoikeuslaki suojaa tutkimusaineistoja, tutkimuksen tu-

loksia ja tutkimusjulkaisuja. Edella mainittuja ei saa kayttaa ilman tekijan lupaa.

Tutkimuksen eettisyys perustuu eettisiin periaatteisiin, joita tulee noudattaa koko
tutkimuksen ajan. On tarkeaa pohtia, onko tutkimuksen tavoite ja tarkoitus eetti-
sia ja tuovatko ne tutkimuksen kohderyhmalle hyotya. Tutkittaville henkilGille, yri-
tyksille, organisaatioille tai muille tydelamakumppaneille ei saa koitua tutkimuk-
sesta haittaa. (Puusa & Juuti, 2020, s. 167.) Tutkimuksen aihe ja tutkittava ilmio
tai kohde on valittava eettisten periaatteiden mukaan. On varottava tekemasta
olettamuksia tutkimuksen valossa henkildista, ilmidista tai kohteista ja mietittava,
milla tavoin sanoittaa tutkimuksen idean, nimen, tarkoituksen ja tavoitteet. (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 144.)

Opinnaytety0ssa kaytettavat aineistot, menetelmat ja tulokset tulee merkita oi-
keaoppisesti Iahteiden ja tekijdiden avulla, jotta opinnaytetydssa toteutuisi eetti-
nen tutkimuskaytantd. (Arene, i.a, s. 8-11.) Opinnaytetydssa tulee tuottaa totuu-
denmukaista informaatiota, valttden virheitd huolellisuudella ja rehellisyydella.
Tutkimusaineiston keraamisessa ja luottamuksellisen aineiston sailyttamisessa

tulee huomioida muun muassa anonyymiudelle ja yksityisyydelle saadetyt lait ja

Diakonia-ammattikorkeakoulu



60

saadokset. Oman ammatin eettisten periaatteiden tulee ohjata tutkimusproses-
sia. (Vilkka, 2007, s. 95-97; Kumar, 2011, s. 241-246.) Luotettava yritys huolehti
raakadatan kasittelysta ja sailytyksesta. Huolehdimme omalta osaltamme aineis-
ton asianmukaisesta sailytyksesta, esimerkiksi riittdvan vahvoista salasanoista
tietokoneille estamaan ulkopuolisten paasy aineistoon. Tyohyvinvointikysely tu-

hotaan asianmukaisesti opinnaytetyon hyvaksymisprosessin jalkeen.

Organisaatio ja tutkittavat ovat saaneet vastaamiseen vaadittavan ajan saatekir-
jeessa seka tiedon mihin kyselyn tuloksia kaytetaan. Tutkittavien tulee tietaa mita
tutkitaan ja miten tutkimus mahdollisesti vaikuttaa heihin. Tutkittavilla tulee
olla mahdollisuus olla osallistumatta tutkimukseen tai keskeyttaa mukana olo
myohemminkin seka kieltdda oman tutkimusaineiston kayttd. Tutkimuslupa on
huomioitu tydyhteisOkumppanilta ja haastatteluun osallistuvilta. (Vilkka, 2007, s.
90-92.)

Opinnaytetyon tekijan tulee suojella erityisesti tutkimuskohteena olevia ihmisia,
mutta myoOs tutkimukseen osallistuvia. Kysymykset eivat saa olla alentavia eika
tuloksia saa kayttaa ketaan vastaan. Etukateen mietimme, voiko kyselytuloksissa
tulla jotain epamieluisaa esille ja miten asia kaydaan lapi lahiesihenkildiden
kanssa haastattelutilanteessa. (Kumar, 2011, s. 247.) Tydhyvinvointikyselyssa
arvioidaan muun muassa esihenkildita tuen ja palautteen antamisessa. Esihen-
kiloita voidaan arvioida kriittisesti, joka voi aiheuttaa ahdistusta ja epaonnistumi-
sen tunteita. Olemme teemahaastattelussa suunnitelleet kasittelevamme tuloksia
mahdollisimman ratkaisukeskeisesti. Tuloksien esittelyssa tulee suojella yksittai-
sia henkiloita ja 10ytaa kannustavasti kehityskohteita. Toisaalta tuloksia ei voi va-

hatella tai peitella.

Kyselytuloksissa kaytimme yrityksen kokonaistulosta, emmeka vertailleet yksi-
koita, tiimeja tai muitakaan taustamuuttujia kuten ikaa, sukupuolta tai tydvuosia
anonyymiyden turvaamiseksi. Elakevakuutusyhtion toivomuksesta kyselylomak-
keen tarkkaa kysymysten sisaltda ei esiteta sellaisenaan julkaistavassa opinnay-
tetyOssa. Lisaksi yrityksesta kaytetaan vain yleisesti elakevakuutusyhtio- nimi-

kettd opinnaytetydssa. Olemme huomioineet yhteistydkumppanimme toiveen
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heidan anonymiteettinsa sailyttamisessa (Vilkka, 2007, s. 95-97). Tyoelama-
kumppanin omien arvojen ja toiminnan tarkempi esittely olisi lisannyt tutkimuksen
luotettavuuden selventamista ulkopuoliselle lukijalla enemman, mutta toisaalta

saattanut paljastanut yrityksen.

9.5 Jatkokehittamisehdotukset

Hoitokodin esihenkilot seka organisaatio voivat hyodyntaa taman opinnaytetyon
kehittamisehdotuksia erityisesti lahiesihenkildiden oman tydn hallittavuuteen ja
mielekkyyteen mutta myos koko tydyhteison tyohyvinvoinnin tukemiseen unohta-
matta eettista johtamista. Lahiesihenkilotyota tulisi kehittaa maarittelemalla ta-
voitteet Iahijohtamiselle eettiset ohjeistukset huomioiden. Lahiesihenkilot tarvit-
sevat kehittamissuunnitelman, silla esihenkildiden kyvykkyys ja halu kehittya ovat
tavoiteltavia menestystekijoita. Kehittamissuunnitelmaan tulisi kartoittaa tarkeim-
mat tyotehtavat ja osaaminen talla hetkella ja tulevaisuudessa. Kehittymista voi-
daan lisata muun muassa uusien asioiden ja tapojen kokeilemisella, muilta oppi-
misella, kirjallisuudesta oppimisella, koulutuksilla, yksildmentoroinnilla, yksi-

|I6coachingilla tai toimimalla itse mentorina.

Opinnaytetyon yhtena tuotoksena I6ytyi hyvan johtajuuden taidot (Kuvio 7), joita
suosittelemme huomioimaan lahiesihenkildiden kehittamissuunnitelmassa. Li-
saksi talousosaamista lahiesihenkilGille voisi lisata omaan yksikkdon perustetta-
van johtotiimin jasenyytena. Yksikonjohtaja voisi kayda lahiesihenkiloiden kanssa
keskustelua saanndllisesti kerran kuukaudessa talouteen liittyen, johon kuuluu

kiinteasti henkilostomitoituksen seuranta.

Henkilokunnan tyohyvinvointia voidaan kohentaa lisdkouluttamalla esihenkil6ita
eettiseen johtamiseen ja perehdyttamalla 1ahiesihenkildita eettisiin ohjeistuksiin,
asenteisiin ja eettiseen kayttaytymiseen. Eettisten dilemmojen tyostamisessa
voisi kayttaa apuna Restin toimintamallia. Lahiesihenkildiden keskinaista yhteen-
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kuuluvuuden tunnetta voidaan lisata saannadllisilla palavereilla, kehittamis- ja kou-
lutuspaivilla, jossa on mahdollista kasitella ja jakaa tyohon liittyvia asioita seka
tukea ja rohkaista ongelmatilanteissa. Virallisten palavereiden lisaksi tulisi olla

ajoittain myos mahdollisuus vapaampaan keskusteluun.

Haastattelussa tuli esiin henkilokunnan vaatima runsas tuki tyossa, joka tuo pai-
neita esihenkilotyolle ja ajan riittamattomyydelle. Jos uusille tyontekijoille nimetty
perehdyttaja kavisi mahdollisimman tarkasti yksikon toimintatavat lapi, jaisi la-
hiesihenkildiden rooli perehdytyksessa vahemmalle. Tiimit voisivat harkita tutor-
mentori jarjestelmaa kayttoonsa, jolloin kehittyminen olisi myds jatkossa tavoit-
teellisempaa. Lahihoitajien gerontologista osaamista voisi turvata ja lisata, oppi-
laitokset tarjoavat raataloityja tutkinnon osia esimerkiksi muistisairaan kohtaami-

seen.

Vastuuhoitaja on asiakkaansa elamantarinan paras asiantuntija, joka huomioi toi-
veet ja tarpeet yksildllisesti. Vastuuhoitajuuden tehtadvankuvan syventamisella on
mahdollista tarjota entista laadukkaampaa hoitoa asiakkaille, selkeyttaa hoitajien
ja lahiesihenkildiden paallekkaisia tyotehtavia ja tuoda hoitajille tyohdon mielek-
kyytta ja ammatillista kehittymista. Kehittamishankkeilla on mahdollista selkeyt-
taa tyotehtavia ja tyotapoja. Tydpajatydskentelyssa yhdessa opitaan, kehitytaan,
reflektoidaan ja talldin sitoutuminen myos paranee kehitettavaan asiaan. Sitoutu-
mista voi parantaa myos palkitsemisjarjestelma, jossa huomioidaan oikeudenmu-
kainen palkka tydsta, mutta myds hyvin tehdyn tyon huomioiminen. Hyva palkit-
semisjarjestelma voisi sitouttaa tyontekijoita ja lisata houkuttelevuutta osaavista

tyontekijoista.

Tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen ja lahiesihenkildiden laajan tyonkuvan
haasteita voitaisiin ratkaista jaetulla johtamisella. Jaettu johtaminen voisi paran-
taa tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja omatoimisuutta tyotehtavien suhteen ja li-
sata sitoutumista. Jaetun johtajuuden tukena tyoyhteisdssa voitaisiin hyodyntaa
itseohjautuvuuden johtamista, jonka tavoitteena on suunnitella tyontekijoille vas-

tuualueita saavuttamaan organisaation tavoitteet ja missiot.
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9.6 Oman kehittymisen reflektointi

Opinnaytetydoryhmassamme oli alun perin kolme pohtiessamme tarkempaa ai-
hetta ja tutkimusmenetelmia syksylla 2020. Tyoelamakumppani oli valittu ja
sovittu elakevakuutusyhtion kanssa mahdollisuudesta hyodyntaa hoitokodille
tehtya tyohyvinvointikyselya ja sovittu teemahaastattelu lahiesihenkilGille. Tam-
mikuussa kuitenkin yksi rynmastamme jai pois, mutta jaljelle jaaneet halusimme
saattaa sovitulla tavalla prosessin kulun tydelamakumppanillemme. Tiedostimme
prosessin laajuuden mutta olemme tyytyvaisia jalkikateen, silla opimme ja kehi-
tyimme valtavasti. Kehityimme tutkimusmenetelmien kaytdssa. Haastattelulla
saimme laajan materiaalin, josta opimme I0ytdmaan oleelliset tulokset ja johto-
paatokset. Olemme harjaantuneet laadukkaan kirjallisuuden ja tutkitun tiedon
hyodyntamisessa. Myos kansainvalisen kirjallisuuden ja tutkimusartikkelien tie-
donhaku kirjaston tietopalveluiden kautta on tullut tutuksi. Tieteellisten artikkelien
lukutaito on kehittynyt ja naita taitoja voimme hyddyntaa tulevaisuudessa myods

tyoyhteisdissamme.

Opinnayteparin kanssa olemme haastaneet toisiamme kysymyksillamme, poh-
dinnoilla ja tarkennuksilla. Olemme palanneet uudelleen alkupisteeseen esimer-
kiksi tuloksien analysoinnin kohdalla useamman kerran, miettineet ja kyseen-
alaistaneet tuloksia olemmeko loytaneet kaiken oleellisen, olisiko viela jotain
uutta Idydettavissa tai onko tuloksien tulkintaan vaikuttaneet omat mielipi-
teemme. Lisaksi opinnaytetydoseminaarit auttoivat erindkdkulmien huomioimi-
sessa ja harjaannuimme reflektoimaan muun muassa tutkimuseettisia ja tutki-
muksen luotettavuuteen liittyvia kysymyksia. Tuloksien analysointi ja tulkinta sy-
vensi aiheemme ymmarrysta ja erityisesti innovatiivisuus jatkokehittdémisehdotuk-

sissa oli mielekasta. Poytalaatikkoon jai viela monta ehdotusta.

Eettinen ajattelu seka tyon aiheena mutta myos koko prosessin ajan on tuonut
uutta herkkyytta ja eettisten kysymysten kasittelytaitoa. Opinnaytety6ta tehdes-
samme syvennyimme eettisen johtamisen teoriatietoon ja pohdimme, mitka asiat

ovat esteend, uhkina ja miten mahdollistetaan eettisen johtamisen toteutuminen
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tyoyhteisodissa. Eettisyys sosiaali- ja terveysalalla on yksi tarkeimmista ammatilli-
sista piirteista, mutta etenkin esihenkilon eettiset toimintatavat heijastuvat tyoyh-
teisdon seka tydntekijoiden toimintatapoihin. Opinnaytetydmme tuloksien perus-
teella ymmarramme jatkuvan kehittdmisen tarkeyden eettisen johtajuuden toteu-
tumisessa. Olemme pyrkineet toimimaan vastuullisesti niin etta tuloksien tulkinta
ja johtopaatokset seka kehittamisehdotukset tuovat lisaarvoa tydelamaan. Us-
komme taman prosessin antavan meille valmiuksia tarttua jatkossakin tutkimus-
ja kehittamisprojekteihin ja hyodyntaa asiantuntijuuttamme sosiaali- ja terveys-

alalla.
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LIITE 1. Teemahaastattelurunko

Esihenkildiden kokemuksia tydhyvinvoinnista ja eettisesta johtamisesta etelasuomalai-

sessa hoitokodissa.

Teemahaastattelun teemat ja kysymykset — opinnaytetyontekijat haastattelevat. Haas-

tattelu nauhoitetaan.

Haastateltavat saavat etukateen suostumuslomakkeen allekirjoitettavaksi. Haastatelta-
via pyydetaan tutustumaan etukateen oman tiimin tyéhyvinvointikartoitukseen ja nosta-
maan sieltd esiin muutaman vahvuuden ja kehityskohteen. Tydhyvinvointikartoitus tulisi

ottaa mukaan haastatteluun, jotta siihen voi palata tarvittaessa.

Haastatteluteemat:

Haastattelun teemat perustuvat opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Haastattelun ana-
lyysia peilataan koko organisaation tyohyvinvointikartoituksen vastauksiin mutta ennen
kaikkea haastateltavien oman tiimin hyvinvointikartoituksen kautta. Opinnaytetyon tulok-

sien jatkokehitysehdotukset esitellaan esihenkildille syyskuussa.

Teemahaastattelun yhtena tavoitteena on esihenkildiden keskinaisen yhteistyon tiivista-
minen ja osaamisen jakaminen myds tulevaisuudessa. Osaamisen jakamisella pyritaan
edistdmaan tydhyvinvointia. Teemahaastattelun tavoitteena on myds kartoittaa kehitta-

misehdotuksia organisaatiolle.

Teemat:
e Mita tyéhyvinvointi on?
e Millainen on hyvinvoiva tyotiimi?
e Millainen tydvire tiimissasi on? Miten tiimisi voi?
e Missa tiimisi on hyva? Mita kehitettavaa loytyy?
e Miten esihenkiléna voit tukea tiimisi tydhyvinvointia?
e Miten eettisella johtamisella voit yllapitaa ja lisata tiimisi tydhyvinvointia?

e Tunnistatko toimivasi eettisen johtajuuden mukaisesti?
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Esimerkki alkuperaisesta Pelkistetty i . i
o o Alakategoria Ylakategoria
ilmaisusta ilmaisu

”’On tosi vaikea talla hetkella

toteuttaa laadukasta hoitoty6ta,

ettd kaikki on vaha niinku

kiireellad”, Kiire, jonka Tyohyvinvointia
"Oma jaksaminen on ollut seurauksena on Kiire kuormittavat

koetuksella”,
"Taytta tyota siihen asti, kun
lahdet himaan, etta on niin

vasynyt”

vasymys.

tekijat

"Esimiehille puhutaan enemman,
kun aiemmin,

ollaan avoimia ja tiimissa helppo
ottaa asioita

puheeksi.”,

"Puhutaan lapi epaselvat ja

ristiriitaset asiat ja pystytaan

Tyohyvinvointia
tukee avoin ja
toimiva
vuorovaikutus, joka
vahentaa
ongelmien

syntya tai

pahenemista

Vuorovaikutus

Tydhyvinvointia
vahvistavat
tekijat

keskustelemaan” tydyhteisén
sisalla
Yhteiset .
) i TyGhyvinvointia
. tavoitteet ja . )
"puhalletaan yhteen hiileen” i lImapiiri vahvistavat
paamaarat
P tekijat
tyoyhteisOssa
"Rutiininomaisuutta ei
tarvita, vaan jos voisi
kayttda omia
vahvuuksia enemman ja
tavallaan sita, etta ei pitaisi Innovatiivisuuden ja
kaavan mukaan menna”, luovuuden ] Tyohyvinvointia
. : . e Osaamisen .
“jokainen sais tuoda niitd omia lisdadminen o vahvistavat
kehittaminen .
mielenkiinnon kohteita ja kohentaisi tekijat

vahvuuksia esiin”,
”...kehityskeskustelun kautta sain
selville, mika

ketakin

kiinnostaa”

ty6hyvinvointia.
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”...vaikka se raha on

) o _ . | Joustavuuden ja
tiukassa ja nain, mut se et vois va- o
. tuen Motivoiva ja lasna
han niinku .
. o tarvitseminen Esihenkilon tuki oleva
joustavuutta tallaisissa ) ) o
. L omilta esihenkild
asioissa kun on kiire ja ) N
. ] L esihenkiloilta.
paljon ajatustoita”
Yhteistyd
esihenkilon ja
”...ma voisin todellaki enemman | tyontekijdiden
delegoida heille mun juttuja, se | kanssa
mun taytyy ottaa tadssa niiku | parantaisi
asiaksi...ei mun tarvii kaikkee | esihenkildiden
tehda”, tyéhyvinvointia ] Tybhyvinvointia
Osaamisen
"otan mukaan Iddkehoitoon seka vahvistavat
A ] A kehittaminen
Iahihoitajii ja yhessa tydntekijoiden tekijat
tehdan...ne hyvinvointia mm.,
kokee, etta se on ihan ok, monet | kun
tykkaaki et saa olla mukana siind” | tydntekijat
saavat
kehittya
ammatillisesti
"Henkildkunnan kuulluksi tulemi-
sella voi paljon
vaikuttaa siihen tiimin
o } S Esihenkilon
tyéhyvinvointiin...han voi paljon L
_ lasnaolo ja .
paremmin ku on saanu Eettinen
) kuuntelu on ) )
sanottua sen asian”, o L johtaminen
tarkeaa Lasnaolo

“"ajan antaminen ja kuulluksi tule-
minen, tyontekijat tulee puhu-
maan ja jos on jotain mielta askar-
ruttavia

asioita...ei tarvii ite jddda pohti-

maan”

tyontekijoiden
tyéhyvinvoinnin

kannalta.

tyéhyvinvoinnin

tukena
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LIITE 3. Malli ala- ja ylakategorioiden muodostumisesta

Ylakategoria Alakategoria Keino, jolla lahiesihenkilot voivat tukea
oman tiimin tyohyvinvointia
Tyohyvinvointia llmapiiri Positiivisen ilmapiirin luominen ja sen

vahvistavat tekijat

yllapitaminen

Tyohyvinvointia

vahvistavat tekijat

Vuorovaikutus

Avoimuuden kulttuurin yllapitaminen;
ongelmien ratkominen yhdessa,

kuunteleminen

Tyohyvinvointia

vahvistavat tekijat

Osaamisen

kehittaminen

Motivoidaan ja kannustetaan
omatoimisuuteen, oman tyon suunnitteluun

ja joustavuuteen

Motivoiva ja lasna oleva

Palautteen

Positiivisen palautteen riittdva antaminen

esihenkild antaminen ja
avoimuus
Tyohyvinvointia Osaamisen Mahdollistetaan omia mielekkaita

vahvistavat tekijat

kehittaminen

vastuualueita tyontekijoille

Lahijohtamisen taidot

Itsensa johtaminen

Esihenkilot haluavat delegoida enemman
omia tyotehtaviaan tyontekijoille, jotta
heidan oma tyohyvinvointinsa paranisi ja

tyon kuormitus vahenisi.

Tyodhyvinvointia vahvis-

tavat tekijat

Osaamisen

kehittaminen

Tyontekijoiden laakehoidon osaamisen
vahvistaminen, lahihoitajien laakelupien
laajempi hyddyntaminen, laajempi

perehdyttaminen laakehoitoon

TyOhyvinvointia vahvis-

tavat tekijat

Osaamisen

kehittaminen

Sairaanhoitajan ja lahiesihenkilon

tydnkuvan avaaminen

Lahijohtamisen taidot

Yhteiskehittami-

sen johtaminen

Tehtavankuvien yhdessa kehittaminen.

Vastuun antaminen ja jakaminen
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LIITE 4. Tiimin vahvuuksia esihenkildiden nakokulmasta

Tyén merkityksellisyys

Tyb on yhteiskunnallisella tasolla
vaikuttavaa

Hyvéksyva, salliva ilmapiiri
Avoimuus, helppo keskustella
vaikeistakin asioista

Haastavat asiat tydssé ovat
vahvistaneet tiimin ryhméhenkeé
Oma positiivisuus, joka heijastuu
muihin

Monikulttuurisuus
Ammattitaitoinen henkilbkunta
Ei ristiriitoja tiimin sisélla

Muiden huomioiminen

lloinen ilmapiiri

Yhteisollisyys ja hyvéd ryhméhenki
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LIITE 5. Saatekirje tyOhyvinvointikyselyyn ja teemahaastatteluun

Hyva tyohyvinvointikyselyyn osallistuja!

Olemme Sanna Kylli6 ja Kirsi Heinanen ylemman ammattikorkeakoulun opiskeli-
joita Diakonia-ammattikorkeakoulusta Helsingissa. Opiskelemme johtamisen ja
yhteiskunnallisesti vaikuttavan palvelutuotannon kehittamista. Teemme opinnay-
tetydmme yhteistydssa hoitokodin ja elakevakuutusyhtion kanssa, jonka tyohy-
vinvointikyselya kaytamme tutkimuksen pohjana. Olemme lisanneet kyselyyn
kolme omaa vaittamaa eettisesta johtamisesta. Tyohyvinvointikysely on muuten
sama kuin vuonna 2019 marraskuussa. Varsinaisen tyohyvinvointikyselyn tulos-

raportin toimittaa edelleenkin elakevakuutusyhtio helmikuun aikana.

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittaa, miten tyontekijat kokevat tyéhyvin-
voinnin ja eettisen johtamisen tyopaikassaan seka miten eettisella johtamisella
voidaan tukea tydyhteison tyohyvinvointia. Eettista johtamista on tarkoitus tarkas-
tella tydhyvinvointikyselyn ja teemahaastattelun avulla. Lahiesihenkildiden tee-
mahaastattelun avulla pyrimme lisaksi Idoytamaan toiminnan kehittamiselle jatko-
kehittamisehdotuksia, esimerkiksi esihenkilotyon roolien ja johtajuuden selkeyt-
tamisesta. Opinnaytetydmme voisi tuoda uusia tyOkaluja johtamiseen ja tyon ke-
hittdmiseen jakamalla osaamista johtamisesta tyoyhteison sisalla eri yksikoiden

valilla mutta myos laajemmin sosiaali- ja terveysalalla.

Eettinen johtamismalli perustuu siihen, etta johtajalla on auktoriteettia seka paa-
tosvaltaa, mutta on oikeudenmukainen eika kayta valta-asemaansa vaarin esi-
merkiksi tekemalla paatoksia kuuntelematta henkilosta. Eettisessa johtamismal-
lissa johtaja sitoutuu eettisiin tavoitteisiin seka kannustaa henkilostoa siihen, joh-
taja on puolueeton seka johdonmukainen. Johtaja luo innostavan ja kannustavan
ilmapiirin tyoyhteisddn, joka vahvistaa myos tydssajaksamista ja tydhyvinvointia.
Eettisessa johtamismallissa lupaukset ja puheet nakyvat myods kaytannossa.
(ETENE, 2011, s. 25-27.)

Opinnaytetydmme tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
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¢ Miten henkildkunta kokee tydpaikassaan tydhyvinvoinnin ja tydhyvinvoin-
tia tukevan eettisen johtamisen?

¢ Miten esihenkil6t kuvaavat omien tiimiensa tydntekijoiden tydhyvinvointia?

e Miten esihenkilot voivat tukea tyotiimiensa tyontekijoiden tyohyvinvointia

yleisesti ja erityisesti eettisen johtamisen nakdkulmasta?

Vastaaminen on vapaaehtoista ja se tapahtuu anonyymisti. Kysymykset koostu-
vat vaittamista, joihin vastataan asteikolla 1-5 (heikko — erinomainen). Vastaa-
miseen menee noin 20 minuuttia. Elakevakuutusyhtid antaa meille aineiston ka-
sittelyn jalkeen, joten vastauksista emme voi paatella henkildllisyyttasi, vastauk-
set kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselytutkimuksen jalkeen haastattelemme
teemahaastattelurungon mukaisesti esihenkildita ryhmassa, teemahaastattelut
nauhoitetaan. Teemahaastatteluissa sailyy anonymiteetti, koska emme keraa ja
kayta aineiston analysoimisessa tunnistetietojasi. Teemahaastattelu perustuu ky-
selytutkimuksien vastauksiin, jotka ovat jaoteltu teemoittain. Tutkimusaineisto ke-
rataan tata opinnaytetyota varten ja sailytetaan ainoastaan opinnaytetyon tekijoi-
den nauhoitusvalineessa. Aineisto havitetdan opinnaytetydn valmistuttua tuhoa-
malla nauhoitusaineisto. Teemahaastattelu analysoidaan induktiivisella analy-

sointimenetelmalla.

Tutkimuksemme valmistuu 2021 joulukuussa ja se on luettavissa Theseus- tieto-

kannassa. Toimitamme tutkimuksesta myos tulostetun version hoitokodille.

Vastaamme mielellamme tutkimusta koskeviin kysymyksiin

sanna.kyllio@student.diak.fi ja kirsi.heinanen@student.diak.fi

Kiitos osallistumisestal!

Ystavallisin terveisin, opiskelijat Sanna Kyllio ja Kirsi Heinanen

Diakonia-ammattikorkeakoulu
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LIITE 6. Suostumuslomake teemahaastatteluun

Suostumuslomake teemahaastatteluun

Opinnaytetyon tekijat: Sanna Kyllio sanna.kyllio@student.diak.fi ja

Kirsi Heinanen kirsi.heinanen@student.diak.fi

Diakonia-ammattikorkeakoulu, ylempi AMK-tutkinto

Opinnaytetyon aihe: Eettinen johtaminen tyohyvinvoinnin nakdkulmasta etela-

suomalaisessa hoitokodissa.

Sailytamme opinnaytetydssamme hoitokodin anonymiteetin.

Suostun osallistumaan teemahaastatteluun, joka perustuu tyéhyvinvointikysely-
tutkimuksen vastauksiin. Tutkimusaineisto kerataan tata opinnaytetyota varten ja
aineisto suojataan salasanoin. Teemahaastattelu analysoidaan induktiivisella

analysointimenetelmalla.

Teemahaastattelun kesto on korkeintaan kaksi tuntia. Teemahaastatteluun osal-

listuvat esihenkilot. Teemahaastattelu pidetaan huhtikuun aikana.

Teemahaastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja sinulla on oikeus kes-
keyttaa osallistuminen, milloin vain tai kieltaytya vastaamasta esitettaviin kysy-

myksiin.

Teemahaastatteluissa nousseita tuloksia kasitellaan opinnaytetyon raporttiosuu-
dessa niin, etta haastateltavien anonymiteetti sailyy. Emme keraa haastateltavien
henkilotietoja, joten henkilorekisteria ei synny. Teemahaastattelun tulokset rapor-

toidaan niin, etta niista ei voi tunnistaa yksittaisia henkiloita.

Opinnaytetyd julkaistaan Theseus-tietokannassa.

Diakonia-ammattikorkeakoulu


file:///C:/Users/Käyttäjä/Downloads/sanna.kyllio@student.diak.fi
mailto:kirsi.heinanen@student.diak.fi

Vahvistan allekirjoituksellani suostumuksen teemahaastatteluun seka suostun
siihen, etta teemahaastattelun tuloksia kasitellaan ja kerrotaan opinnaytetyon

raporttiosuudessa.

Aika ja paikka:

Allekirjoitus ja nimenselvennys
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	1 JOHDANTO
	Sosiaali- ja terveysalaan on jo vuosia kohdistunut haasteita esimerkiksi väestörakenteen muutoksen osalta ja työvoiman saatavuuden suhteen. Sosiaali- ja terveysalan arvioidaan tarvitsevan noin 200 000 uutta työntekijää seuraavan 10–15 vuoden aikana. K...
	Työterveyslaitoksen vuonna 2019 tehdyn tutkimuksen mukaan kunta-alalla vanhusten parissa työskentelevistä hoitajista kolmannes kokee joka viikko eettistä kuormaa eli tekevät työtä omien arvojen vastaisesti.  Työstressiä koki 40 % vastaajista ja 60 % e...
	Hyvällä johtamisella on osoitettavissa vaikutus muun muassa vähentyneeseen psyykkiseen kuormaan, ahdistukseen, työstressiin ja työuupumukseen, sairauspoissaoloihin ja työkyvyttömyyseläkkeelle jäämiseen (Häggman-Laitila, 2013, s. 306). Uskomme, että ee...
	Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää henkilöstön tämänhetkisiä kokemuksia työhyvinvoinnista ja eettisestä johtamisesta eteläsuomalaisessa hoitokodissa.  Tavoitteena on syventää tietoa eettisen johtamisen merkityksestä, jotta johtamista voidaan keh...
	2 TYÖHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN SOSIAALI- JATERVEYSALALLA
	2.1 Työhyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

	Työhyvinvointi koostuu mielekkäästä työstä ja siinä on huomioitu terveellinen, turvallinen ja hyvinvoiva yhteisö. Tärkeässä roolissa työhyvinvoinnin saavuttamisessa on onnistunut johtaminen, työpaikan hyvä ilmapiiri ja työntekijöiden riittävät sekä am...
	2.2 Työhyvinvointi johtamisen tukena

	Työyhteisön johtaminen vaikuttaa työntekijöiden työhyvinvointiin, työasenteisiin, työntekijöiden haluun pysyä työpaikassa ja työhön sitoutumiseen. Johtamisella voidaan vaikuttaa myös työntekijöiden työtyytyväisyyteen, työkykyyn ja terveyteen. (Häggman...
	Työhyvinvointia lisäävä johtajuus on oikeudenmukaista, yksilöllisyyttä huomioivaa, osallistamisen ja vaikuttamisen mahdollistavaa, palkitsevaa, motivoivaa ja muutosmyönteistä, tarkastelee Häggman-Laitila (2013) tieteellisessä katsauksessaan Hoitotyönt...
	Yksi tärkeimpiä esihenkilötyön tehtäviä on osata antaa palautetta rakentavasti, sekä myönteistä, että korjaavaa. Terveessä työyhteisössä palautteen avulla yksilö ja koko tiimi voivat kehittyä. Oikealla tavalla annettu palaute lisää motivaatiota ja sit...
	3 EETTINEN JOHTAMINEN TYÖHYVINVOINNIN TUKENA
	3.1 Eettisyys sosiaali- ja terveysalalla

	Eettisyys on merkittävä asia koko sosiaali- ja terveysalan etiikan ja eettisen työskentelyn kannalta. Päätökset liittyen esimerkiksi budjetointiin, koulutusten määrään ja sisältöön vaikuttavat työyhteisöihin, työntekijöiden hyvinvointiin sekä laadukka...
	Esihenkilöt ja henkilöstö joutuvat usein kohtaamaan eettisiä dilemmoja työssään. Eettiset kuormitustekijät liittyvät esimerkiksi hoitajamitoitukseen, vakinaisten hoitajien puutoksissa näkyvään sijaisten määrään, saattohoitotilanteiden vaativuuteen ja ...
	ETENE eli Sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta ovat määritelleet, mitä eettisyys ja eettinen työskentely ovat sosiaali- ja terveysalalla. ETENE käsittelee eettisiä kysymyksiä ja ongelmia yrittäen löytää niihin ratkaisuja, edistäen siten m...
	Etiikka perustuu yleensä kolmeen eri etiikan teoriaan, jotka ovat hyve-etiikka, velvollisuusetiikka ja seurausetiikka (Pitkänen, 2017, s. 20). Hyve-etiikassa perustana on määrittää paheita ja hyveitä. Hyve-etiikassa pyritään toimimaan samalla tavalla,...
	3.2 Eettinen johtaminen

	Eettisestä johtamisesta ei löydy selkeää määritelmää. On olemassa tutkimuksia, joissa kerrotaan erilaisia näkemyksiä siitä, mitä eettinen johtaminen on. Eettisen johtamisen lähikäsite on arvostava johtaminen. (Harmoinen, 2014, s. 19–33.) Eettinen joht...
	Esihenkilöiltä odotetaan vahvaa eettistä arvopohjaa. Eettisen johtamisen toteutumisen saavuttamiseksi esihenkilöiden tulee vahvistaa omaa osaamistaan sekä olla valmis muuttamaan johtamistapojaan. Hyvällä henkilöstöjohtamisella parannetaan työtehtävien...
	Aikaisempien tutkimusten mukaan eettinen johtaminen parantaa henkilökunnan työhyvinvointia.  Erityisesti parannettavaa on esihenkilöiden tavassa sovittaa oma ja työntekijöiden henkilökohtainen elämä ja työelämä yhteen. (Kaffashpoor & Samaneh, 2020, s....
	Itseohjautuvuudessa työntekijän vaikuttamisen mahdollisuus omaan työhön kasvaa, jolloin työntekijän motivaatio ja työn mielekkyys lisääntyy. Sopivassa suhteessa vallan lisääminen ja vaikutusmahdollisuus lisäävät luottamusta organisaatiossa parantaen y...
	Hoitohenkilökunnan työhyvinvointia tukee ja parantaa esihenkilö, joka noudattaa eettistä toimintamallia ja eettisiä periaatteita, on oikeudenmukainen sekä kuuntelee henkilökuntaa. (Kaffashpoor & Samaneh, 2020, s. 5–6; Freire & Bettencourt, 2020, s. 32...
	Eettisellä johtamisella voi olla myös negatiivista vaikutusta työntekijöiden työhyvinvointiin. Eettisen johtamisen arvomaailma ja esihenkilön odotukset työntekijöiltä saattavat kasvattaa työntekijöiden henkistä taakkaa. Työntekijät voivat kokea tarpee...
	Työyhteisön ja tiimin jäsenien kehittymisessä on kyse osaamisen lisäämisestä, ammatillisesta kasvusta, verkostoitumisesta ja hiljaisen tiedon siirtämisestä. Kehittämissuunnitelman pohjana on kehityskeskustelut, joko ryhmänä tai kahdenkeskisesti esihen...
	3.3 Eettisen johtajuuden työhyvinvointia tukevat tekijät

	Eettistä toimintaa edellytetään johtajilta länsimaissa, mutta usein esihenkilöt kokevat haasteita eettisen toiminnan ja tuloksellisuuden sekä tehokkuuden yhdistämisessä. Eettinen toiminta on tärkeää myös potilaiden ja asukkaiden hoidon kannalta, sillä...
	Esihenkilö tarvitsee hyvät vuorovaikutustaidot ja kiinteän keskusteluyhteyden työntekijöiden kanssa. Vastuullinen toimintatapa vähentää eettistä kuormaa työyhteisössä sekä parantaa työhyvinvointia. Kiire lisää stressiä sekä väsymystä. (Huhtala, 2013, ...
	Työntekijöiden osallistaminen päätöksentekoon työyhteisössä mahdollistaa heidän osallisuutensa muutoksiin ja työyhteisön kehittämiseen. Työntekijöillä tulisi olla mahdollisuus myös kehittää johtamista työyhteisössä.  Työntekijät ovat parhaassa rooliss...
	Työpaikan työhyvinvointi ja myönteinen ilmapiiri on koko työyhteisön yhteinen asia ja kuuluu siten työnantajan lisäksi myös jokaiselle työntekijälle. Työnantaja vastaa oikeudenmukaisesta johtamiskulttuurista ja työympäristön turvallisuudesta. Työhyvin...
	Hyvä työilmapiiri tukee työhyvinvointia ja vahvistaa eettisten toimintatapojen noudattamista (ETENE, 2011, s. 6–7). Työyhteisötaidoissa työntekijät ja esihenkilö yhdessä luovat kestävän pohjan yhteistyölle ja työn tekemiselle. Työyhteisötaitoihin kuul...
	4 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET
	Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa henkilöstön kokemuksia eettistä johtamista tukevasta työhyvinvoinnista eteläsuomalaisessa hoitokodissa.  Tavoitteena on syventää tietoa eettisen johtamisen merkityksestä työhyvinvoinnin tukemisessa ja tuottaa ...
	Opinnäytetyöllä on mahdollista tukea eettisen johtamisen keinoin työyhteisön ja esihenkilöiden työhyvinvointia sosiaali- terveysalalla, kehittää hoidon laatua, lisätä vetovoimaisuutta hoiva-alalla ja hyödyntää uuden esihenkilön perehdytyksessä tuloksi...
	Tämän tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
	1.Miten henkilöstö kokee hoitokodin eettistä johtamista tukevan työhyvinvoinnin?
	2. Miten esihenkilöt ja organisaatio voivat tukea henkilöstönsä työhyvinvointia erityisesti eettisellä johtamisella?
	5 TUTKIMUSYMPÄRISTÖ JA TYÖELÄMÄKUMPPANI
	Tutkimusympäristömme on Etelä-Suomessa sijaitseva ympärivuorokautista tehostettua palveluasumista tarjoava hoitokoti. Asiakkaat ovat pääasiassa muistisairaita, mutta myös muita neurologisia diagnooseja saattaa olla taustalla. Tässä opinnäytetyössä säi...
	Teemahaastatteluun osallistuneilla lähiesihenkilöillä tarkoitetaan sairaanhoitajia, jotka vastaavat ryhmäkotiensa asiakkaiden kokonaisvaltaisesta hoidosta yhdessä tiiminsä kanssa. Lähiesihenkilöltä edellytetään toiminnan johtamista yrityksen arvojen, ...
	6 TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS
	6.1. Määrällinen kyselytutkimus

	Kyselylomake soveltuu tutkimuksen aineiston keräämiseen, kun tutkittavia on paljon ja halutaan selvittää mielipiteitä ja asenteita, kuten työhyvinvoinnin tilaa yrityksessä (Valli, 2015, s. 26). Määrällistä kyselytutkimusta voidaan soveltaa parhaiten i...
	Eteläsuomalaisessa hoitokodissa mitataan työhyvinvointia kyselyn avulla vuosittain yhteistyössä eläkevakuutusyhtiön kanssa. Käytimme eläkevakuutusyhtiön kehittämää työhyvinvointikyselyä, jonka viitekehys perustui tutkittuun tietoon. Valmiin ja esitest...
	Hoitokodin kanssa sovimme ennakkoon aineiston ja tutkimusraportin hyödyntämisestä opinnäytetyössä. Kyselyllä henkilökunnalla oli mahdollisuus antaa palautetta työyhteisön toimivuudesta ja johtajuudesta, organisaatiosta, yhteistyöstä lähiesihenkilön ka...
	Kyselytutkimus lähetettiin 110 työntekijälle työsähköposteihin 19.1.2021 ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kyselyn alussa oli saatekirje (Liite 5), jossa henkilöstö sai tiedon työhyvinvointikyselyn käytöstä opinnäytetyössä. Henkilöstölle korost...
	Kyselyn määräajan päättyessä vastaajamäärä jäi vain 40 %:iin, joten vastausaikaa pidennettiin kolmella päivällä. Lähetimme myös muistutuksen ja kehotuksen kyselyyn vastaamisesta sähköpostitse henkilöstölle viikon päästä kyselyn aloituksesta. Kyselytut...
	6.2 Laadullinen teemahaastattelu

	Kyselyn lisäksi käytimme laadullista tutkimusta, teemahaastattelua, syventämään ymmärrystä kyselyn tuloksista ja kartoittamaan kehittämisehdotuksia (Vilkka, 2015, s. 109–110). Haastattelun avulla kartoitimme yrityksen työhyvinvointia, hyvinvoivaa työt...
	Laadullisesta haastattelusta on tullut nykyään keskeinen menetelmä monissa tieteissä, kuten terveystieteissä (Brinkmann, 2013, s. 1). Brinkmannin mukaan (2013, s. 42) laadullinen haastattelu voi olla sekä hyödyllinen että pätevä lähestymistapa, joka j...
	Laadullisen teemahaastattelun vaiheet ovat: 1) tutkimussuunnitelma, joka pitää sisällään muun muassa hyvän idean, yksityiskohdin harkitun toteutuksen, vastauksen siihen mitä tutkitaan, sekä keneltä tietoja hankitaan ja miksi tietoja tarvitaan, 2) kohd...
	Teemahaastattelutilanteessa vuorovaikutus haastattelijoiden sekä haastateltavien välillä on tärkeää. Haastattelijat motivoivat haastateltavia keskusteluun, ohjaavat ja ylläpitävät keskustelua sekä kannustavat haastateltavia keskinäiseen keskusteluun. ...
	Kyselytutkimuksen jälkeen laadimme teemahaastattelurungon (Liite 1). Teemahaastattelun teemat valikoituivat kyselytutkimuksen tuloksien sekä opinnäytetyön teoriaosuuden pohjalta, huomioiden tutkimuskysymykset. Teemahaastattelun päätarkoitus oli syvent...
	Kävimme haastattelun alussa haastattelun kulun kuten nauhoittamisen ja opinnäytetyön tekijöiden roolin. Haastattelussa toimme esille ennalta sovittuja teemoja ja jaoimme puheenvuoroja. Kehotimme haastateltavia pyytämään puheenvuoroa käyttämällä Teamsi...
	6.3 Kyselyn tilastollinen analyysimenetelmä

	Määrällisessä analyysissa tutkittavaa aineistoa esitetään usein tilastollisesti numeroin ja havainnollistamisessa käytetään apuna kuvioita ja taulukoita. (Valli, 2018, s. 265.) Tilastollisella analyysilla voidaan määritellä aineistosta esimerkiksi asi...
	Eläkevakuutusyhtiö vastasi sähköisten kyselylomakkeiden ja tallennetun aineiston käsittelystä. Vastausajan päätyttyä kyselystä saatiin esikäsitelty eläkevakuutusyhtiön kyselyjärjestelmässä tuotettu yhteenvetoraportti. Yhteenvetoraportissa tulokset oli...
	6.4 Teemahaastattelun induktiivinen sisällönanalyysi

	Käytimme opinnäytetyössämme induktiivista sisällönanalyysia teemahaastatteluiden analysoinnissa. Induktiivinen analyysimenetelmä on laadullisen analyysin muoto, tarkemmin aineistolähtöinen analyysimenetelmä. Induktiivisessa analyysimenetelmässä keskit...
	Aloitimme teemahaastattelun analyysin litteroimalla haastatteluaineiston.  Aluksi pelkistimme litteroidun tekstin hahmottamisen helpottamiseksi (Liite 2). Aineiston pelkistämisen jälkeen lihavoimme ja myöhemmin väri koodasimme haastatteluaineistosta a...
	Valitsimme induktiivisen sisällönanalyysin, koska halusimme tuottaa uutta tietoa teemahaastattelun pohjalta työelämäkumppanillemme ja esittää jatkokehittämisehdotuksia työhyvinvoinnin parantamiseksi ja eettisen johtajuuden toteutumiseksi.
	Haastatteluaineistoista muodostui kolme pääkategoriaa ja alakategorioista muodostui yhteensä kuusi yläkategoriaa.
	Taulukko 1. Haastatteluaineiston pää- ja yläkategoriat
	Kuvio 1. Tutkimusprosessin kuvaus
	7 TYÖHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET
	Eläkevakuutusyhtiön kyselyjärjestelmästä muodostetussa perusraportissa esiteltiin kaikkien väittämien yhteenvetona kokonaisraportti, joka kuvaa kokonaistyöhyvinvointia. Kuten Taulukosta 2 voidaan havaita, 63 %:lla vastaajista työhyvinvointi oli erinom...
	Taulukko 2. Työhyvinvoinnin kokonaisarvio (1= täysin eri mieltä - 5= täysin samaa mieltä)
	7.1 Työhyvinvointia tukevat tekijät ja kehittämiskohteet

	Työhyvinvoinnin nykytilanteen kuvauksessa yrityksessä löytyi työhyvinvointia tukevia ja kehitettäviä tekijöitä, jotka tunnistettiin prosenttiosuuksien perusteella. Lisäksi kiinnitettiin huomiota väittämien sisältöön, toiset väittämät kuvaavat merkitys...
	Henkilöstön työhyvinvointia tuki mahdollisuus vaikuttaa työssä asioihin ja tulla kuulluksi. Lisäksi päivittäin sai työssä hyödyntää omia vahvuuksia, tehdä asioita, joita osaa parhaiten. Vastaajat kokivat itsensä motivoituneiksi ja energiseksi ja vasta...
	Kuvio 2. Työhyvinvointia tukevat tekijät työhyvinvointikyselyn perusteella
	Työhyvinvoinnin kehittämiskohteiksi osoittautui kyselytutkimuksessa palautteen saaminen, työn organisointi, innovatiivisuus ja kehittyminen työssä sekä palautuminen työstä tauoilla ja vapaa-ajalla. Työpäivän organisoimisessa oli haasteita kolmanneksel...
	Vaikka reilusti yli puolella työntekijöistä oli voimia kehittää itseään ja työtään, vastaajista 21 % ei kokenut omaavansa kehittymiseen riittäviä fyysisiä ja henkisiä voimavaroja. Osa vastaajista koki, että vapaa-ajan ihmissuhteiden ylläpitämiseen ei ...
	Kuvio 3. Työhyvinvoinnin kehittämiskohteet työhyvinvointikyselyn perusteella
	7.2 Eettinen johtaminen esihenkilötyön ja organisaation näkökulmasta

	Kuten Kuvio 4 osoittaa, esihenkilötyö arvioitiin olevan hyvällä tasolla työhyvinvointikyselyssä. Lähiesihenkilön kanssa työskentely oli mukavaa, luottaminen oli erinomaisella tasolla ja heidän toimintansa koettiin olevan yrityksen arvojen ja kulttuuri...
	Vastaajat kokivat yrityksessä tehtävän merkityksellistä työtä, vastaajista 96 % koki olevansa täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Hyvällä tasolla oli myös työnantajan aito kiinnostus henkilöstön hyvinvoinnista sekä työnan...
	Kuvio 4. Eettinen johtaminen esihenkilötyön näkökulmasta
	Kuvio 5. Eettinen johtaminen organisaation näkökulmasta
	7.3 Kyselytutkimuksen tulosten yhteenveto

	Henkilöstön kokemus hoitokodin työhyvinvoinnista ja eettisestä johtamisesta jakautuivat vahvuuksiin ja kehityskohteisiin (Taulukko 3).
	Taulukko 3. Työhyvinvointia ja eettistä johtamista tukevat vahvuudet ja kehityskohteet työhyvinvointikyselyn perusteella
	Henkilöstöstä lähes kaikki eli 96 % kokivat yrityksen työn merkitykselliseksi (Kuvio 5). Yrityksen arvot ja henkilöstön arvot olivat samankaltaisia (Kuvio 2), jolloin eettistä ristiriitaa koetaan vähemmän. Henkilöstö koki työssään mahdollisuuden toteu...
	Työyhteisössä erilaisuutta ei aina koettu voimavarana. Työhyvinvointikartoituksessa noin puolet koki kaikkia kohdeltavan tasavertaisesti mutta lähes saman verran koki, että ikä, rotu tai fyysinen ominaisuus vaikutti yhdenvertaisuuden kohteluun (Kuvio ...
	8 TEEMAHAASTATTELUN TULOKSET
	8.1 Työhyvinvointia vahvistavat tekijät

	Teemahaastattelussa lähiesihenkilöt kokivat työhyvinvointia tukevina asioina avoimen vuorovaikutuksen, ilmapiirin ja osaamisen kehittämisen (Kuvio 6). Lähiesihenkilöt havainnoivat, että hyvä vuorovaikutus ja onnistunut viestintä työtiimissä koetaan tä...
	”meillä on kyllä tosi hyvä, semmoinen puhuva työyhteisö”
	Työkäyttäytyminen oli arvostavaa, aamulla tervehditään ja kiitetään työparia työpäivän päätteeksi. Lähiesihenkilöt kokivat tiimeissä autettavan muita, jos omat työt on saatu aiemmin tehtyä. Tosin osa seuraa liian tarkasti omaa työlistaa eikä itsenäise...
	“oma niinku se positiivisuus tai se asenne heijastuu kaikkiin muihinkin ja sitten se muiden negatiivinen heijastuu vastaavasti”
	Lähiesihenkilöt kuvailivat tiimejään muun muassa yhteisöllisiksi, huomioonottaviksi, positiivisiksi, ammattitaitoiseksi ja tunnollisiksi (Liite 4). Lähiesihenkilöt kuvailivat hyvän ilmapiirin olevan tunne töissä viihtymisestä ja tunteesta, että töihin...
	Lähiesihenkilöiden mielestä työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että työyhteisössä kaikki noudattavat yhteisesti ennalta sovittuja käytäntöjä, kuten esimerkiksi omahoitajuuden tehtäviä; hoitosuunnitelmien ja muiden arviointien tekemistä ajallaan. Yht...
	“mun mielestä pitäisi puhaltaa yhteen hiileen..., et olis yhteiset tavallaan linjat ja niitten mukaan toimitaan”
	Tiimin jäsenten osaamisen kehittämisellä on ollut työhyvinvointia parantava vaikutus. Kehityskeskustelut ovat selventäneet tämänhetkisen osaamisen tason ja tulevaisuuden kehittymisen tarpeet ja koulutuksella on mahdollistettu lisäkehittymistä. Yhdessä...
	“...on kyllä se, että on ammattitaitoista henkilökuntaa mistä olla kiitollinen”
	Eräs lähiesihenkilöistä totesi, ettei aiemmin ollut ymmärtänyt ottaa huomioon riittävästi yksilöllisyyttä, mutta kehityskeskustelussa nämä toiveet tulivat esille. Lähiesihenkilön mielestä vahvuuksien hyödyntämisen mahdollistaminen työtehtävissä osoitt...
	“...joka saisi tuoda niitä omia mielenkiinnon kohteita ja vahvuuksia esiin myös täällä työssä, jos ne on niinku osa sitä omaa elämää muutenkin, niinku tykkää enemmän ehkä puuhastella tai askarrella tai joku olisi enemmän suorittaja ja järjestellä asio...
	“eikä ehkä pakoteta muottiin mikä on ollut vallitsevaa”
	“ mä kehityskeskustelujen kautta niinku sain sitten sieltä, että mikä ketäkin kiinnostaa.  Ja ihan selkeästi sitä työstä on tullut mielekkäämpää heille”
	“ mä kehityskeskustelujen kautta niinku sain sitten sieltä, että mikä ketäkin kiinnostaa.  Ja ihan selkeästi sitä työstä on tullut mielekkäämpää heille”
	8.2 Työhyvinvointia kuormittavat tekijät

	Lähiesihenkilöt kokivat työhyvinvointia kuormittaviksi tekijöiksi vajauksen vakanssien täyttöasteessa, kiireen, kielitaidottomuuden, itseohjautuvuuden puutteet ja sitoutumattomuuden työhön. (Kuvio 6.) Haastatteluhetkellä kaikkiin lähihoitajien vakanss...
	Lähiesihenkilöt osallistuvat osaltaan hoitotyöhön, mutta heillä on myös sairaanhoidollisia vastuualueita sekä lähiesihenkilön tehtävänkuvaan liittyviä vastuita. Lähiesihenkilöt kokivat velvollisuutena olla hoitotyössä tukemassa ja auttamassa työntekij...
	“taustalla siihen väsymykseen varmaan se, että ei ehdi tehdä kunnolla niitä töitä, ainainen kiire”
	Lähiesihenkilöt kokivat haasteiksi työhyvinvoinnin ylläpitämiselle ajan puutteen ja kiireen. Kiireessä työtehtäviä ei pystytä tekemään riittävän hyvin, jolloin työn hallinnan tunne katoaa. Tästä lähiesihenkilöt kokivat syntyvän eettisiä ristiriitoja o...
	“mulla on kaikki muutenkin täysin uutta, että nyt pääsee ehkä perusasioihin mutta koska sitä ehtii mennä yhtään syvemmälle”
	Eniten haastattelussa korostettiin aikaa, jotta työ voidaan tehdä laadukkaasti. Kiireen vuoksi taukojen pitäminen saattaa jäädä työpäivän aikana lähiesihenkilöiden, mutta myös tunnollisten työntekijöiden kohdalla vähäiseksi. Tällöin työstä palautumine...
	Kiire näyttäytyi lähiesihenkilöiden puheessa muun muassa ajoittain haasteena olla läsnä ja vaikeutena pysähtyä kuuntelemaan tiimiläisiä omien työtehtävien parista. Osa lähiesihenkilöistä teki toisinaan kotona työpäivän jälkeen vielä kiireellisiä työte...
	“Jos mun aika ei riitä niin teen illalla kotona hommat loppuun.”
	“itse sorrun siihen, että jos mun työaika ei riitä niin mä teen sitten illalla kotona ne hommat loppuu”
	Osan työntekijöiden suomen kieli, sekä suullinen että kirjallinen taito, rajoitti joidenkin työtehtävien hoitamista kokonaisvaltaisesti. Työtiimeissä on vastuualueita, joissa osallistuminen kokouksiin on keskeistä tiedonkulun ja kehittämisen kannalta....
	Työyhteisössä työtehon on ollut havaittavissa laskevan lähiesihenkilön poissa ollessa, kuten iltaisin ja viikonloppuisin. Lähiesihenkilöt mainitsivat huomanneensa joidenkin työntekijöiden kohdalla itseohjautuvuuden puutteita.  Työntekijöiden toivottii...
	“mä voisin todellakin enemmän delegoida heille mun niitä juttuja niin että mun täytyy ihan ottaa tässä niinku asiaksi, että minä annan heille niitä”
	“pikkuhiljaa sitten pystyy luottamaan siihen, että ne asiat hoituu, kun tietää että ne on käyty läpi ja sitten pystyy antaa vastuuta”
	“motivoidaan ja kannustetaan omatoimisuuteen ja oman työn suunnitteluun ja joustavuuteen”
	Lähiesihenkilöt tunnistivat tekevänsä automaattisesti joitain työtehtäviä, vaikka osan tehtävistä voisi muutkin tehdä työtiimeissä. Tämä on vaatinut lähiesihenkilöiltäkin totuttelua työntekijöiden itseohjautuvuuden mahdollistamiseen antamalla tiimin i...
	“on ollut ennen kulttuuria, että sairaanhoitaja tekee tietyt asiat, mutta miksi, kun ovat kuitenkin suorittaneet lääkeluvat ja pystyvät tekemään kaikenlaista”
	“tuetaan niinku eri ihmisten vahvuuksia: että ne voi tuoda esille omaa erikoisosaamista... “
	Sitoutumattomuus koettiin yhdeksi kuormittavaksi tekijäksi. Asukkaat tarvitsevat perushoidon lisäksi aktiviteetteja ja ulkoilua, mutta osa työntekijöistä eivät koe kaikkia työtehtäviä yhtä mielekkäiksi, jolloin esimerkiksi asiakkaiden aktiviteettien j...
	Sosiaali- ja terveysalalla on vaihtuvuutta yleisestikin ja lähiesihenkilöt kertoivat sen näkyvän myös omissa työtiimeissään. Sitoutuminen näkyy myös joidenkin työntekijöiden epätietoisuutena tulevaisuuden suunnitelmien kohdalla. Työyhteisössä varsinki...
	“monella epäselvää mitä hoitaja itse haluaa tulevaisuudessa: jatkaa opiskelua, siirtyä uuteen yksikköön meillä vai mitä tehdä”
	Sitoutumisen merkitys koettiin tärkeäksi, jotta työtä voitaisiin kehittää pidemmällä aikavälillä enemmän.  Lisäksi tulisi saada tuettua kunkin omaa urapolkua yrityksessä.
	“lähtisin miettimään miten henkilöstön sitouttamista ja sen pysyvyyttä saada mikä olisi sitten kaiken pohja, että millä yritys pystyy sitouttamaan työntekijän”
	Kuvio 6. Työhyvinvointia vahvistavat ja kuormittavat tekijät
	8.3 Hyvä johtaminen lähiesihenkilöiden arvioimana

	Hyvä johtaminen löytyi aineistosta samankaltaisten käsitteiden pelkistämisen yhdistämisessä. Haastattelussa ei erikseen ollut teemana hyvä johtaminen mutta kuvatut taidot lähiesihenkilöt toivat esiin eri haastattelun vaiheissa kuvaillessaan ominaisuuk...
	Hyvä johtaminen oli yhteydessä henkilöstön kokemaan työhyvinvointiin lähiesihenkilöiden arvioimana. Hyvä johtaminen koostui motivoivasta ja läsnä olevasta lähiesihenkilöstä sekä eri lähijohtamisen taidoista, jotka nousivat lähiesihenkilöiden haastatte...
	8.3.1 Motivoiva ja läsnä oleva lähiesihenkilö

	Lähiesihenkilöt havainnoivat motivoivan ja läsnä olevan esihenkilön antavan tiimeissään myönteistä palautetta ja pitävän yllä avoimuuden kulttuuria. Lisäksi riittävän tuen antaminen koettiin tärkeäksi hyvässä johtajuudessa.
	Myönteisen palautteen merkitys tunnistetiin tärkeäksi. Hyvin tehdystä työstä kiitoksen antaminen osoittaa arvostusta työpanoksesta, lisää työmotivaatiota ja innostusta tehdä jatkossakin työ hyvin. Myönteistä palautetta lähiesihenkilöt kokivat antavan ...
	Avoimuus työyhteisössä ilmenee lähiesihenkilöiden mielestä niin, että työntekijät tulevat aiempaa enemmän keskustelemaan työhön liittyvistä ja henkilökohtaisista asioista lähiesihenkilöille. Avoimuuden kulttuurin koettiin vähentävän ristiriitatilantei...
	Lähiesihenkilön tuen merkitys ilmeni kahdesta suunnasta. Haastatteluun osallistuvat kuvasivat tuen antamisen merkitystä tiimissään muun muassa työtehtävien joustavuuden mahdollistajana, työntekijöiden oma-aloitteisuuden tukemisena sekä osaamisen kehit...
	“vaikka se raha on tiukassa ja näin mut se et vois vähän niinku joustavuutta tällaisissa asioissa, kun on tiukkaa”
	8.3.2 Lähijohtamisen taidot

	Haastattelussa lähiesihenkilöt kuvailivat johtamiseen liittyviä taitoja, joita he tarvitsevat työssään. Näitä oli muutosjohtaminen, yhteiskehittämisen johtaminen, tiedolla johtaminen ja itsensä johtaminen. Osa lähiesihenkilöiden kuvaamina toteutui jo ...
	Muutosjohtamista tarvitaan erilaisten projektien läpiviemisessä tiimeissä. Lähiesihenkilöt mainitsivat uudesta projektista, joka oli käynnistymässä kahdessa tiimissä.  Projektin tarkoituksena oli tukea vakituisten työntekijöiden työssäjaksamista selke...
	”.. ei me jakseta. Vaikka se projekti oli tarkoitettu nimenomaan tukeen hoitajien jaksamista”
	Yhteiskehittämistä näkyi jonkin verran tiimeissä lähiesihenkilöiden kuvaamana. Lähiesihenkilöt kuvailivat yhteiskehittämistä muun muassa ”tiimissä tehtävää suunnittelua vastuuhoitajuuden tehtävänkuvien selkeyttämiseksi” ja ” mahdollistetaan toisilta o...
	Moniammatillinen yhteistyö ja tiedolla johtaminen lisäsivät työntekijöiden sekä lähiesihenkilöiden hoitotyön laatua. Lähiesihenkilöt toivoivat moniammatillista yhteistyötä enemmän eri asiantuntijoiden ja ammattilaisten kanssa. Tiedolla johtamisella lä...
	“moniammatillista yhteistyötä eri asiantuntijoiden kautta, vaikka he ei ole paikalla läsnä, mutta jossa toimitaan sen asiakkaan hyväksi”
	“hyvää tietojohtamista eli tietoa on kerätty paljon yhteen paikkaan ja se on helposti kaikkien saatavilla”
	Itsensä johtamisen taidot ja niiden puutteet näkyivät vaikeutena hallita työpäivää jatkuvissa muutoksissa. Työhyvinvointia kohentaisi lähiesihenkilöiden mielestä työtehtävien tasapuolisempi jakautuminen, sopiva työmäärä ja onnistunut töiden organisoin...
	“se on ihan kauheeta kun ei ole aikaa, että se tunne työn hallinta on katoamassa”
	Kuvio 7. Hyvä johtaminen työhyvinvointia ja eettistä johtamista tukemassa
	8.4 Eettistä johtamista tukevat tekijät ja haasteet

	Eettisessä johtamisessa ilmeni työhyvinvointia tukeviksi ominaisuuksiksi lähiesihenkilöiden oikeudenmukaisuus, läsnäolo, luottamus ja empaattisuus. Eettisen johtamisen haasteeksi lähiesihenkilöt kokivat oman alentuneen työssä jaksamisensa (Kuvio 8.)
	Teemahaastattelussa lähiesihenkilöiden rooli painottui keskeiseksi eettisessä johtajuudessa työhyvinvoinnin tukemisessa. Haastateltavat kuvailivat tärkeäksi tasavertaista ja oikeudenmukaista kohtelua tiimin jäsenten kesken, esimerkiksi työvuorosuunnit...
	“tasavertainen kohtelu niinku työvuoroissa ja kaikessa“
	“työyhteisö kokee, että heitä ja sitä työtä arvostetaan”
	Lähiesihenkilöt kokivat läsnäoloon liittyvän läheisesti kuuntelun taidon. Lähiesihenkilön tulee osata pysähtyä tiimiläisen asian edessä ja olla läsnä työyhteisön arjessa. Turvallisuuden tunnetta lisäsi työntekijöiden tieto siitä, että lähiesihenkilöt ...
	“..helposti niin kun ottaa asiat puheeksi ja tulee niinku sitten puhumaan asioista jos on jotain epäselviä asioita”
	“itse ainakin sanon, että voitte vaikka soittaa kotiin, jos on jotain kysyttävää”
	“että tulee se tunne että sinua kuunnellaan siellä töissä ja se että asiat niinku menis eteenpäin eikä vaan niinku että joo katsotaan ensi viikolla”
	Lähiesihenkilöt kuvailivat luottamuksen tärkeyttä kolmesta eri näkökulmasta; työntekijät tarvitsisivat enemmän luottamusta omaan ammattitaitoonsa, jotta itseohjautuvuus työtehtävien suhteen kohenisi. On tärkeää pystyä luottamaan työyhteisössä myös toi...
	“kun meillä oli erittäin vaikea yks keissi tässä, niin tavallaan se on ehkä vahvistanut meitä tiiminä”
	“..saivat puhua sen mikä mieltä painaa..”
	Lähiesihenkilöiltä löytyi empaattisuutta, he kuvasivat turvaavansa tiiminsä työntekijöiden työtaakkaa auttamalla heitä, vaikka joskus se vaati omien töiden tekemistä työpäivän jälkeen. Tiimissä keskusteltiin asioista ja lähiesihenkilöt huomasivat työn...
	“sitten on meillä vielä semmoinen vaativa saattohoito menossa, jossa tosi paljon käsitellään asioita”
	”.. tärkeää löytää aikaa kuunnella, kuunnella niitä omaisen huolia”
	Lähiesihenkilöt kokivat, että heidän työyhteisössään on paljon empaattista johtamista.
	Eettisen johtamisen toteutumisen suurimmaksi esteeksi lähiesihenkilöt kuvasivat oman jaksamisensa. Työtehtävien laajuus vei helposti työn hallittavuuden tunteen, eikä työstä palautuminen ole ollut riittävää vapaa-ajalla. Lähiesihenkilöiden omaa työhyv...
	“Kunhan minulla olisi aikaa niin toteuttaisin.”
	Lähiesihenkilöt pohtivat kollegiaalisen tuen merkitystä omaan työssä jaksamiseensa. Etenkin COVID-19 pandemian aikana lähiesihenkilöt ovat olleet vähemmän fyysisesti yhteydessä muihin kuin oman tiimin jäseniin. Tällöin oman esihenkilön kanssa tapaamis...
	8.5 Teemahaastattelun tulosten yhteenveto

	Teemahaastattelusta muodostui kolme pääteemaa, työhyvinvointi, hyvä johtaminen ja eettinen johtaminen. Työhyvinvointi koostui työhyvinvointia vahvistavista ja kuormittavista tekijöistä. Teemahaastattelussa lähiesihenkilöt kokivat työhyvinvointia tukev...
	Hyvä johtaminen koostui motivoivasta ja läsnä olevasta lähiesihenkilöstä, jotka antavat tiimeissään myönteistä palautetta, pitävät yllä avoimuuden kulttuuria ja antavat riittävästi tukea. Lähiesihenkilöt kuvailivat johtamiseen liittyviä taitoja, joita...
	Eettisessä johtamisessa ilmeni työhyvinvointia tukeviksi ominaisuuksiksi lähiesihenkilöiden oikeudenmukaisuus, läsnäolo, luottamus ja empaattisuus (Kuvio 8). Työtiimien vahvuutena oli lähiesihenkilöt. He tekivät työnsä tunnollisesti, osaamista oli laa...
	Lähiesihenkilöillä oli laaja vastuu ja valta. He kokivat toisinaan eettistä ristiriitaa työvuorojen sujuvuudesta työvoiman saatavuuden vuoksi, joka vaikutti laadukkaan hoidon toteutumiseen. Lukuisat muutokset ja keskeytykset työpäivän aikana vaikuttiv...
	Kysymykseen johtamisen lähestymistavasta, jonka he kokisivat eniten omakseen, oli vastaus:
	“mitä muuta kuin eettistä johtamismallia voisi edes meillä olla”.
	Kuvio 9. Eettistä johtamista tukevat työhyvinvoinnin keinot
	9 POHDINTA
	9.1 Tulosten tarkastelu
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	Tutkimustulosten esittämisessä taulukoiden ja graafisten kuvioiden avulla on vaarana virheellisen ja epätarkan tiedon välittäminen (Vilkka, 2007, s. 147; Valli, 2018, s. 266–274).  Teimme kyselystä omat kaaviot ja taulukot tutkimuskysymysten jaottelun...
	Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa perustelut siitä, miksi tutkimukseen on valittu juuri tietyt metodologiset valinnat. Luotettavuutta lisää tutkimusprosessin tarkka kuvaus sekä tutkimusprosessin avaaminen vaihe vaiheelta. Teemahaastatt...
	Laadullinen tutkimus haastattelun muodossa sopii sosiaali- ja terveysalan sekä tutkimus- että kehittämistyön pohjaksi. Pelkkä haastattelu ei toimisi yksinään luotettavasti. (Tuomi & Sarajärvi, 2011, s. 124.) Samasta aineistosta voi syntyä erilaisia tu...
	Olemme huomioineet objektiivisuuden opinnäytetyössämme, sillä haastateltavat eivät ole suoraan kummankaan kollegoita tai työntekijäsuhteessa. Toinen opinnäytetyön tekijä lisää objektiivisuutta ollessaan ulkopuolinen työyhteisöstä. Emme osallistuneet h...
	Opinnäytetyön tuloksia ja tulosten yhteenvetoa kirjoittaessamme tarkensimme opinnäytetyön tutkimuskysymyksiä aineiston määrän rajoittamiseksi sekä selkeyttääksemme näkökulmia tuloksiin ja johtopäätöksiin. Saatekirje lähetettiin ennen kyselytutkimusta ...
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