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Lectio praecursoria: Luottamukseen perustuvan 
voimistavan johtamisen prosessimalli ja työyhteisön 
hyvinvointi. Mallin testaus sosiaali-ja terveydenhuollon 
dementiayksiköissä. 

Hannele Laaksonen. 

Tutkimukseni juuret ja lähtökohdat ovat 1990 
luvulla, sillä silloin perustettiin Suomeen vajaa 
400 dеmeп tiayksikköä. Kiinnostuin näiden yksi-
köiden tutkimisesta siitä syystä, että erikoistu-
essani dementoituvien hoitotyöhön 1990 lupulla 
kohtasin joitakin esimerkkejä ja viitteitä siitä, että 
dementiayksiköitä on perustettu liian pienellä hen-
kilökuntamäärällä, henkilöstön kehittämisestä ja 
t уdennyskоulutuksesta ei huolehdittu, yksiköt toi-
mivat 

oř
mivat jopa ilman lähiesimiestä ja toisaalta yksiköitä 
oli perustettu epäasiallisiin tiloihin. Lisensiaatintut-
kimukseni (2002) osoitti jotkut edellä kuvatuista 
havainnoista tosiksi. 

Dementiаyksiköiden ja vanhustenhuollon tut-
kimiselle johtamisen ja työyhteisöjen toiminnan 
näkökulmasta on yhteiskunnallinen tilaus, sillä 
vanhusten hoitоtyö ei ole suosittu opiskelualue 
nuorten keskuudessa ja vanhustenhuollon veto-
voimaisuus mahdollisena työsektoňпа  on alhai-
nen. Kuitenkin vanhusten ja myös dementoituvien 
määrä kasvaa koko ajan ja vanhustyössä tullaan 
tarvitsemaan enemmän työntekijöitä jo lähitulevai-
suudessa. Myöskin julkisuudessa esitetty kritiikki 
sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen uudista-
mistarpeista antaa aihetta tutkia, miten johtaminen 
näyttäytyy dementiаyksiköissä. 

Sosiaali- ja terveydenhuollossa on 1990 ja 2000 
luvuilla tehty useita työyhteisön tilaa kartoittavia 
tutkimuksia, joiden tulosten synteesina voidaan 
todeta, että työyhteisöissä esiintyy kiirettä, työ-
uupumista ja huonoa johtamista, sekä puutteita 
ergonomiassa. Esiin ovat nousseet fyysisen ja 
psyykkisen rasituksen lisääntyminen hoito- sekä 
hoivatyössä, työpaikkakiusaaminen, väkivallan 
uhka, puutteelliset henkilöstömitо itukset, henki-
lökunnan ikääntyminen ja sairastavuuden sekä 
mielenterveysongelmien lisääntyminen. Suuň  sai- 

raalatutkimus (Kivimäki, ym. 2002) toi esille muun 
muassa oikeudenmukaisen johtamisen tärkeyden, 
hyvän työyhteisön toimivuuden ja työtoverien sekä 
esimiehen tuen merkityksen jaksa miselle. 

Johtaminen on aktiivista toimintaa pyrkimyksenä 
saada ihmiset asettamaan tavoitteita, tekemään 
työtä ja saavuttamaan tuloksia. Johtamisen sisäl-
töä ovat hallinneet kontrolli ja liikkeenjohdolliset 
konseptit aina teollisesta vallankumouksesta läh-
tien. Johtamisen luonteessa on kuitenkin tapahtu-
massa paradigman muutos vahvasta kontrollista 
ja hierarkiasta luottamukseen ja monitorointiin, 
missä työntekijöille annetaan enemmän vastuuta 
ja vapautta omaa työtään koskeviin päätöksiin. 
Tässä tutkimuksessa mallinnetaan luottamukseen 
perustuvan voimistavan johtamisen prosessimalli, 
joka on henkilöstölähtöinen. Huomio kiinnitetään 
henkilöstön voimavarojen kehittämiseen ja lisää-
miseen sekä vastuun kasvattamiseen. 

Tutkimuksessa tarkastellaan voimistavan joh-
tamisen, henkilöstötoimintojen, voimistumisen ja 
työhyvinvoinnin suhdetta sekä teoriatasoUa käsit-
teellisesti että empiirisesti. Näiden ilmiöiden väli-
sistä suhteesta ei ole vielä riittävästi tutkittua tietoa. 
Tutkimuksen tavoitteena on mallintaa edellä mai-
nittua yhteyttä teoreettisesti ja tarkastella, miten 
yhteys ilmenee käytännön tasolla työyhteisöissä 
ja johtamisessa. Tämä päätavoite sisältää alata-
voitteen: voimistavan johtamisen ja voimistumisen 
operationalisointi selkeisiin käsitteisiin ja muuttu-
jiin teoriatasolla sekä mallin testaus empiirisellä 
tasolla. Tutkimuksen pääongelmana on, Minkälai-
nen on voimistavan johtamisen prosessimalli? 

Tässä tutkimuksessa tarkastellaan tiettyjen 
henkilöstötoimintojeп  roolia voimistumisen ja 
työyhteisön hyvinvoinnin lisäämisessä. Nämä hen-
kilöstötoiminnо t käsittävät rekrytoinnin, perehdytyk- 
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sen, koulutuksen ja kehittämisen sekä työsuojelun 
ja työkykyä ylläpitävän toiminnan. Olen valinnut 
empowerment-johtamisen mallin tutkimuksen koh­
teeksi siitä syystä, että mallia ei vielä tunneta 
riittävästi ja sen kautta voidaan nostaa henkilöstö­
johtamisen merkitystä työhyvinvoinnin kehittäjänä. 
Empowerment-johtamismalli on henkilöstölähtöi­
nen, huomio kiinnitetään henkilöstön voimavarojen 
kehittämiseen, ja lisäämiseen, vastuun kasvatta­
miseen sekä itseohjautuvuuteen. Tässä työssä 
empowerment suomennetaan sanaksi voimistaa/ 
voimistua, sillä peruslähtökohdiltaan on kyse 
voiman kasvattamisesta työntekijöissä. 

Päätutkimusongelma, Minkälainen on voimis­
tavan johtamisen prosessimalli, sisältää alatut­
kimusongelmat: Mitä on voimistava johtaminen 
käsitteenä ja käytännön toimintana? Miten henki­
löstötoiminnot on toteutettu dementiayksiköissä? 
Mitä on voimistuminen ja miten voimistuneita ovat 
työntekijät ja lähiesimiehet? Minkälaista on hyvin­
vointi työyhteisötasolla? Tutkimus kohdistuu jul­
kisen sektorin dementiayksiköihin ja vastaajina 
toimivat ylemmät esimiehet, vastaavat hoitajat ja 
työntekijät. Tutkimuslupa saatiin 32:een dementia­
yksikköön. Tutkimus toteutettiin kaikille vastaaja­
ryhmille postikyselynä strukturoidulla lomakkeella 
keväällä 2003. 

Tiivistetysti Voimistava johtaminen tarkoittaa 
voiman, vallan, vastuun ja pätevyyden kasvatta­
mista työntekijöissä organisaation kaikilla tasoilla, 
mikä käytännössä tarkoittaa sitä, että voimista­
van johtamisen kautta siirretään kontrolloidusti 
voimaa ja valtaa esimiehiltä alaisille suhteessa 
omaan työhön pitkällä tähtäyksellä. Voimistavan 
johtamisen prinsiipeissä on kyse tavoitteellisuu­
desta, kehittämisestä, rohkaisusta ja huolehtimi­
sesta. Kirjallisuudesta löytyy useita voimistavan 
johtajan roolia, joista tähän tutkimukseen valittiin 
kaksi: valmentajan ja tukijan roolit. Näkisin, että 
nämä kaksi johtajan roolia kattavat hyvin tähän tut­
kimukseen valittujen voimistavan johtamisen prin­
siipit, ja niiden teoreettisen sisällön. 

Valmentajan roolissa painottuvat tavoitteellisuu­
den ja kehittämisen prinsiipit, joissa esimies toimii 
aktiivisesti kirkastaen toiminta-ajatuksen, päämää­
rät ja tavoitteet, tiedottaa avoimesti ja ottaa työnte­
kijät mukaan toiminnan suunnitteluun sekä kehittää 
jatkuvasti toimintaa ja mahdollistaa työntekijöiden 
kehittymisen. lukijan roolissa esimies toimii rohkai­
sijana ja huolehtijana. Rohkaisun prinsiipi tarkoit­
taa työntekijöiden palkitsemista, kannustamista, 
vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun sekä pää-
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tösvallan lisäämistä. Huolehtijana esimies välittää 
alaisistaan, tietää heidän työnsä luonteen ja on 
kiinnostunut heidän hyvinvoinnistaan sekä huo­
lehtii myös riittävistä resursseista. Rakennettu 
voimistavan johtamisen käsitteellinen malli on 
uudenlainen synteesi empowerment-johtami­
sesta. 

Luottamus on keskeinen voimistavan johtami­
sen arvoista. Luottamus alaisia kohtaan vähentää 
kontrollin tarvetta, ja lisää muun muassa työnte­
kijän aloitteellisuutta, virikkeellisyyttä, tuottavuutta 
ja itseohjautuvuutta. Avoin kommunikaatio, tiedon, 
tunteiden ja havaintojen jakaminen sekä suurempi 
työntekijöiden mukaan ottaminen päätöksente­
koon vapauttaa luottamusta organisaatiossa. 

Voimistuminen mallinnettiin tässä tutkimuksessa 
seuraavien käsitteiden kautta: työn sisäinen merki­
tys, vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ja päte­
vyys, joka sisältää tiimityö- ja asiakaspalvelutaidot 
sekä ammatillisen osaamisen. Voimistavan johta­
misen tekniikkoina käytettiin henkilöstötoimintoja; 
rekrytointi, perehdytys, koulutus ja kehittäminen 
sekä työsuojelu ja työkykyä ylläpitävä toiminta. 

Työyhteisön hyvinvoinnin mittarina käytettiin 
Nakarin ja Valteen (1995) menestyvän työyhtei­
sön mallia, jonka avulla mitataan muun muassa 
sisäistä vuorovaikutusta, sosiaalisia suhteita, risti­
riitojen hallintaa, tiedotusta ja ilmapiiriä. Menesty­
vän työyhteisön keskeisiä piirteitä ovat avoimuus, 
luottamus, rohkeus, rehellisyys, vilkas vuorovai­
kutus ja myönteinen ilmapiiri. Työyhteisön jäsen­
ten vaikutusmahdollisuudet ovat korkeat, ja asioita 
käsitellään säännöllisesti, avoimesti sekä rehel­
lisesti, mikä lisää työntekijöissä tunnetta kuulu­
misesta juuri tähän työyhteisöön. Valittu mittari 
soveltuu työyhteisöllisen ja kollektiivisen näkökul­
man ansiosta tähän tutkimukseen. 

Tässä tutkimuksessa voimistaminen on siis pro­
sessi, jonka osana ovat johtaja/ esimies johta­
mismallillaan ja voimistavilla käytännöillään, sekä 
voimistuvat työntekijät. Voimistamisen prosessin 
tuloksena nähdään tässä tutkimuksessa hyvin­
voiva, voimistunut työyhteisö. Valta-näkökulma 
käsitetään tässä tutkimuksessa työntekijöiden 
tasolla lähinnä harkintavallan käytöksi: työnteki­
jällä on mahdollisuus esimerkiksi valita eri työme­
netelmien välillä tai hänellä on valta ajoittaa eri 
työtehtävät työvuorossa itselle sopivaan ajankoh­
taan. Prosessi ymmärretään tässä tutkimuksessa 
vaiheittaiseksi toimintojen sarjaksi, joka alkaa tie­
tystä pisteestä A ja etenee vaiheiden B ja C kautta 
vaiheeseen D. Vaihe A kuvaa voimistavaa johta-
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mista käytännössä, vaihe 8 henkilöstötoimintojen 
toteutusta, vaihe C työntekijöiden voimistumista ja 
vaihe D työyhteisön hyvinvointia. Mallin osien väli­
set suhteet ovat tavoite-keino suhteita. 

Voimistava johtaminen toteutuu Ylempien esi­
miesten ja vastaavien hoitajien mukaan yli 60%:sti, 
mutta työntekijät arvioivat johtamisprinsiipien toteu­
tuneen vain 40%:sti. Korkein samanmielisyys kai­
kissa vastaajaryhmissä vallitsee kehittämisen ja 
toiseksi korkein tavoitteellisuuden prinsiipissä. Sel­
vimmät puutteet työntekijöiden vastauksissa ovat 
rohkaisu n ja huolehtimisen prinsiipeissä, jotka ovat 
välttävää tasoa. Tulokset osoittavat selvästi, että 
esimiehet arvioi voimistavan johtamisen toteutu­
misen korkeammaksi kuin työntekijät. Esimiehen 
luottamus alaisia kohtaan on yhteydessä muun 
muassa oikeudenmukaisuuteen, tukeen ja rohkai­
suun ja siihen, että esimies on helposti lähestyttä­
vissä ja kiinnostunut alaisten hyvinvoinnista sekä 
välittää alaisten tunteista. 

Tulosten mukaan Henkilöstötoimintojen toteutus 
on vain tyydyttävällä tasolla kaikissa vastaajaryh­
missä, vaikkakin työntekijöiden arvolausuma on 
lähempänä välttävää kuin tyydyttävää. Ylempien 
esimiesten tulokset ovat yhtenevät vastaavien hoi­
tajien tulosten kanssa. Vastaavien hoitajien itsear­
viointi osoittaa, että heillä on vahva käsitys omasta 
ammattitaidostaan ja kyvyistään. Kokonaisarvi­
oksi muodostuu kiitettävä voimistuminen. Vaikka 
työntekijöiden kohdalla voimistumisen arviot ovat 
huomattavasti alhaisemmat kuin vastaavilla hoita­
jilla, muodostuu kokonaisarvioksi kuitenkin hyvä 
voimistuminen. 

Työyhteisön hyvinvointi näyttäytyy käytetyllä mit­
tarilla mitattuna hyvänä molempien vastaajaryh­
mien tuloksissa, vaikka työntekijöiden tulokset 
ovatkin jonkin verran vastaavien hoitajien tuloksia 
alhaisemmat. Näyttää siltä, että yksiköissä on 
selkeä käsitys työyhteisön perustehtävästä ja pyri­
tään yhteisymmärrykseen työyhteisöä koskevissa 
asioissa. Negatiivisena seikkana työyhteisöissä 
ilmenee jonkin verran juoruilua ja selän takana 
puhumista. 

Tutkimuksen tuloksena voimistavan johtamisen 
mallista muodostui vastaavien hoitajien voimis­
tumisen ja työyhteisön hyvinvoinnin malli, sillä 
heidän vastauksissaan tuli esille selvät selitys­
osuudet voimistavan johtamisen, henkilöstötoimin­
tojen ja voimistumisen välillä sekä voimistumisen 
ja työyhteisön hyvinvoinnin välillä. Työntekijöiden 
ryhmässä voimistumisen ja työyhteisön hyvinvoin­
nin välillä ei todettu lineaarista yhteisvaihtelua, 
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mutta voimistavan johtamisen prosessimalli toimi 
kuten vastaavien hoitajienkin ryhmässä. 

Ylempien esimiesten osallistuminen tutkimuk­
seen tuo siinä mielessä lisäarvoa tuloksiin, että 
heidän mielipiteensä ovat yhtenevät vastaavien 
hoitajien eli lähiesimiesten kanssa. Tämä vahvistaa 
sitä ajatusta, että ylemmät esimiehet tietävät yksik­
köjen tilanteet, vaikka ovatkin niistä etäämpänä. 
Vastaavien hoitajien ja ylempien esimiesten mieli­
piteisiin vaikuttaa varmasti myös esimerkiksi oma 
aikaisempi työkokemus, yleinen tietous muista 
samantyyppisistä organisaatioista ja ehkä seudulli­
nenkin näkemys, joka on hankittu erilaisten yhteis­
ten kehittämishankkeiden kautta. 

Saatujen tutkimustulosten mukaan voimistavan 
johtamisen lisäksi tarvitaan välineitä, henkilöstö­
toimintoja, joiden kautta mahdollistetaan työnteki­
jöiden voimistuminen. Mallin voi yleistää julkisten 
dementiayksiköiden vastaavien hoitajien ryhmään, 
mutta työntekijöiden ryhmässä malli vaatii laa­
jempaa otosta. Saatuja tutkimustuloksia voidaan 
hyödyntää laajasti sosiaali- ja terveydenhuollon 
kentällä esimiestyössä pyrittäessä voimistamaan 
työntekijöitä. Erikoisesti malli antaa selkeyttä 
esimiesasemassa olevien henkilöiden voimistu­
miseen ja sitä kautta työyhteisön hyvinvoinnin 
kokemiseen. Koska vain voimistunut ihminen voi 
voimistaa muita, olisi ensiarvoisen tärkeää pystyä 
valitsemaan esimiehiksi sellaisia henkilöistä, jotka 
ovat itse voimistuneita. 

Kehitetty malli antaa aiheita moneen jatkotutki­
mukseen kuten mallin toimivuuden testaukseen 
laajemmin vanhusten hoitotyössä perusterveyden­
huollossa. Vertaileva tutkimus erikoissairaanhoi­
don ja perusterveydenhuollon terveyskeskusten 
välillä olisi myös haasteellinen mallin toimivuuden 
testauksessa. Myös laadullisen tutkimuksen kei­
noin olisi mahdollista perehtyä työntekijäryhmän 
kokemuksiin voimistavasta johtamisesta ja johta­
misen kehittämisen keinoista sekä voimistumisen 
yhteydestä työyhteisön hyvinvointiin. 

HT Hannele Laaksosen sosiaali-ja terveyshallin­
totieteen alaan kuuluva väitöskitja, Luottamukseen 
perustuvan voimistavan johtamisen prosessimalli 
ja työyhteisön hyvinvointi, Mallin testaus sosiaali­
ja terveydenhuollon dementia yksiköissä, tarkastet­
tiin 7.3.2008 Vaasan yliopistossa. Vastaväittäjän 
toimi professori Juha Kinnunen Kuopion yliopis­
tosta ja kustoksena professori Pirkko Vartiainen 
Vaasan yliopistosta. 


