AJANKOHTAISTA

87

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

dementiayksikdissa.

Hannele Laaksonen

Tutkimukseni juuret ja lahtékohdat ovat 1990
luvulla, silld silloin perustettin Suomeen vajaa
400 dementiayksikkdd. Kiinnostuin ndiden yksi-
koiden tutkimisesta siitd syysta, ettd erkoistu-
essani dementoituvien hoitotyéhén 1990 lupulla
kohtasin joitakin esimerkkej3 ja viitteita siité, ettd
dementiayksikaitd on perustettu liian pienelld hen-
kilskuntamaaralld, henkildstdn kehittdmisesta ja
tdydennyskoulutuksesta ei huolehdittu, yksikét toi-
mivat jopa ilman l&hiesimiesté ja toisaalta yksikéita
oli perustettu epdasiallisiin tiloihin. Lisensiaatintut-
kimukseni (2002) osoitti jotkut edelld kuvatuista
havainnoista tosiksi.

Dementiayksikéiden ja vanhustenhuollon tut-
kimiselle johtamisen ja tySyhteisdjen toiminnan
nakbkulmasta on yhteiskunnallinen tilaus, silla
vanhusten hoitotyd el ole suosittu opiskelualue
nuorten keskuudessa ja vanhustenhuollon veto-
voimaisuus mahdollisena tydsektorina on alhai-
nen. Kuitenkin vanhusten ja my6s dementoituvien
maé&ra kasvaa koko ajan ja vanhusty®ssa tullaan
tarvitsemaan enemman tydntekijdita jo lahitulevai-
suudessa. Mydskin julkisuudessa esitetty kritiikki
sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen uudista-
mistarpeista antaa aihetta tutkia, miten johtaminen
nayttaytyy dementiayksikdissa.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa on 1990 ja 2000
luvuilla tehty useita tydyhteistn tilaa kartoittavia
tutkimuksia, joiden tulosten synteesind voidaan
todeta, ettd tydyhteisdissa esiintyy kiirettd, tyo-
uupumista ja huonoa johtamista, sekd puutteita
ergonomiassa. Esiin ovat nousseet fyysisen ja
psyykkisen rasituksen lisdéntyminen hoito- seka
hoivatydssd, tySpaikkakiusaaminen, vékivallan
uhka, puutteelliset henkildstomitoitukset, henki-
I6kunnan ik&&ntyminen ja sairastavuuden seka
mielenterveysongelmien lisdéntyminen. Suuri sai-

raalatutkimus (Kivimaki, ym. 2002) toi esille muun
muassa oikeudenmukaisen johtamisen térkeyden,
hyvan tySyhteisén toimivuuden ja tyétoverien seka
esimiehen tuen merkityksen jaksamiselle.
Johtaminen on aktiivista toimintaa pyrkimyksena
saada ihmiset asettamaan tavoitteita, tekemaén
ty6ta ja saavuttamaan tuloksia. Johtamisen sisél-
t6& ovat hallinneet kontrolli ja liikkeenjohdolliset
konseptit aina teollisesta vallankumouksesta lah-
tien. Johtamisen luonteessa on kuitenkin tapahtu-
massa paradigman muutos vahvasta kontrollista
ja hierarkiasta luottamukseen ja monitorointiin,
missé tyontekijille annetaan enemmén vastuuta
ja vapautta omaa tyétaan koskeviin paatoksiin.
Tassa tutkimuksessa mallinnetaan luottamukseen
perustuvan voimistavan johtamisen prosessimalli,
joka on henkiléstélahtéinen. Huomio kiinnitetdan
henkiléstdn voimavarcjen kehittémiseen ja liséda-
miseen seka vastuun kasvattamiseen.
Tutkimuksessa tarkastellaan voimistavan joh-
tamisen, henkiléstotoimintojen, voimistumisen ja
tychyvinvoinnin suhdetta seka teoriatasolla kasit-
teellisesti ettd empiirisesti. Naiden iimisiden vali-
sistd suhteesta ei ole viela riittavasti tutkittua tietoa.
Tutkimuksen tavoitteena on mallintaa edelld mai-
nittua yhteyttad teoreettisesti ja tarkastella, miten
yhteys iimenee kéytdnndn tasolla tydyhteisdissé
ja johtamisessa. Tama pé&éatavoite sisaltada alata-
voitteen: voimistavan johtamisen ja voimistumisen
operationalisointi selkeisiin kasitteisiin ja muuttu-
jiin teoriatasolla sekd mallin testaus empiiriselld
tasolla. Tutkimuksen padongelmana on, Minkalai-
nen on voimistavan johtamisen prosessimalli?
Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tiettyjen
henkildstotoimintojen  roolia  voimistumisen ja
tydyhteisdn hyvinvoinnin lisddmisessé. Néma hen-
kilsstétoiminnot kasittavat rekrytoinnin, perehdytyk-
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sen, koulutuksenja kehittdmisen seka tydsuojelun
ja tyokykya yllapitédvan toiminnan. Olen valinnut
empowerment-johtamisen mallin tutkimuksen koh-
teeksi siitd syystd, ettd mallia ei vield tunneta
riittdvasti ja sen kautta voidaan nostaa henkildsts-
johtamisen merkitysta tyéhyvinvoinnin kehittdjana.
Empowerment-johtamismalli on henkildstolahtsi-
nen, huomio kiinnitetédan henkiléston voimavarojen
kehittamiseen, ja lisddmiseen, vastuun kasvatta-
miseen sekad itseohjautuvuuteen. Tassad tydssa
empowerment suomennetaan sanaksi voimistaa/
voimistua, silld perusldahtékohdiltaan on kyse
voiman kasvattamisesta tydntekijdissa.

Paatutkimusongelma, Minkélainen on voimis-
tavan johtamisen prosessimalli, siséltdgd alatut-
kimusongelmat: Mitd on voimistava johtaminen
késitteend ja kdytdnnén toimintana? Miten henki-
[6stétoiminnot on toteutettu dementiayksikdissa?
Mitd on voimistuminen ja miten voimistuneita ovat
tyéntekijat ja lahiesimiehet? Minkélaista on hyvin-
vointi tydyhteisétasolla? Tutkimus kohdistuu jul-
kisen sektorin dementiayksikéihin ja vastaajina
toimivat ylemmét esimiehet, vastaavat hoitajat ja
tydntekijat. Tutkimuslupa saatiin 32:een dementia-
yksikkdon. Tutkimus toteutettiin kaikille vastaaja-
ryhmille postikyselyna strukturoidulla lomakkeella
kevaalla 2003.

Tiivistetysti Voimistava johtaminen tarkoittaa
voiman, vallan, vastuun ja péatevyyden kasvatta-
mista tyontekijoissé organisaation kaikilla tasoilla,
mikd kadytdnnossa tarkoittaa sitd, ettd voimista-
van johtamisen kautta siimetddn kontrolloidusti
voimaa ja valtaa esimiehiltd alaisille suhteessa
omaan tyéhén pitkalla tahtaykselld. Voimistavan
johtamisen prinsiipeissd on kyse tavoitteellisuu-
desta, kehittamisesta, rohkaisusta ja huolehtimi-
sesta. Kirjallisuudesta I6ytyy useita voimistavan
johtajan roolia, joista tdhan tutkimukseen valittiin
kaksi: valmentajan ja tukijan roolit. Nékisin, ettd
nama kaksijohtajanroolia kattavat hyvin téhéan tut-
kimukseen valittujen voimistavan johtamisen prin-
siipit, ja niiden teoreettisen sisallén.

Valmentajan roolissa painottuvat tavoitteellisuu-
den ja kehittdmisen prinsiipit, joissa esimies toimii
aktiivisesti kirkastaen toiminta-ajatuksen, paamaa-
rét ja tavoitteet, tiedottaa avoimesti ja ottaa tyonte-
kijat mukaan toiminnan suunnitteluun seka kehittaa
jatkuvasti toimintaa ja mahdollistaa tydntekijdiden
kehittymisen. Tukijan roolissa esimies toimii rohkai-
sijana ja huolehtijana. Rohkaisun prinsiipi tarkoit-
taa tyontekijoiden palkitsemista, kannustamista,
vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun sekd paa-

tosvallan lisdamista. Huolehtijana esimies vaélittaa
alaisistaan, tietdd heidan tydnsd luonteen ja on
kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan seka huo-
lehtii my&s riittavista resursseista. Rakennettu
voimistavan johtamisen kasitteellinen malli on
uudenlainen synteesi empowerment-johtami-
sesta.

Luottamus on keskeinen voimistavan johtami-
sen arvoista. Luottamus alaisia kohtaan vahent&a
kontrollin tarvetta, ja lisdd muun muassa tyénte-
kijan aloitteellisuutta, virikkeellisyyttd, tuottavuutta
ja itseohjautuvuutta. Avoin kommunikaatio, tiedon,
tunteiden ja havaintojen jakaminen seké suurempi
tyontekijdiden mukaan ottaminen paatéksente-
koon vapauttaa luottamusta organisaatiossa.

Voimistuminen mallinnettiin tdssa tutkimuksessa
seuraavien késitteiden kautta: tyén sisdinen merki-
tys, vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja péte-
vyys, joka siséltaa timityd- ja asiakaspalvelutaidot
sekd ammatillisen osaamisen. Voimistavan johta-
misen tekniikkoina kaytettiin henkildstétoimintoja;
rekrytointi, perehdytys, koulutus ja kehittdminen
seka tydsuojelu ja tydkykya yllapitava toiminta.

Tyodyhteisén hyvinvoinnin mittarina kaytettiin
Nakarin ja Valteen (1995) menestyvan tydyhtei-
s6n mallia, jonka avulla mitataan muun muassa
sisdista vuorovaikutusta, sosiaalisia suhteita, risti-
ritojen hallintaa, tiedotusta ja ilmapiiria. Menesty-
van tydyhteisén keskeisia piirteitd ovat avoimuus,
luottamus, rohkeus, rehellisyys, vilkas vuorovai-
kutus ja mydnteinen ilmapiin. Tydyhteisén jasen-
ten vaikutusmahdollisuudet ovat korkeat, ja asioita
kasitelladn saanndllisesti, avoimesti seka rehel-
lisesti, mika lisda tyontekijdissa tunnetta kuulu-
misesta juuri tdhdn tydyhteiséon. Valittu mittari
soveltuu tydyhteisdllisen ja kollektiivisen nakékul-
man ansiosta tahan tutkimukseen.

Tassé tutkimuksessa voimistaminen on siis pro-
sessi, jonka osana ovat johtaja/ esimies johta-
mismallillaan ja voimistavilla kdytanndillaan, seka
voimistuvat tyéntekijat. Voimistamisen prosessin
tuloksena n@hdaan tassa tutkimuksessa hyvin-
voiva, voimistunut tydyhteisé. Valta-ndkékulma
kdsitetddn tdssd tutkimuksessa tydntekijdiden
tasolla 1ahinnd harkintavallan kaytoksi: tyénteki-
jalla on mahdollisuus esimerkiksi valita eri tyéme-
netelmien vélilla tai hanelld on valta ajoittaa eri
tytehtavat tyévuorossa itselle sopivaan ajankoh-
taan. Prosessi ymmarretaan tassa tutkimuksessa
vaiheittaiseksi toimintojen sarjaksi, joka alkaa tie-
tysté pisteestd A ja etenee vaiheiden B ja C kautta
vaiheeseen D. Vaihe A kuvaa voimistavaa johta-
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mista kdytédnndssa, vaihe B henkildstotoimintojen
toteutusta, vaihe C tyontekijciden voimistumista ja
vaihe D ty6yhteison hyvinvointia, Mallin osien vali-
set suhteet ovat tavoite-keino suhteita.

Voimistava johtaminen toteutuu Ylempien esi-
miesten ja vastaavien hoitajien mukaan yli 60%:sti,
mutta tyontekijat arvioivat johtamisprinsiipien toteu-
tuneen vain 40%:sti. Korkein samanmielisyys kai-
kissa vastaajaryhmissa vallitsee kehittamisen ja
toiseksi korkein tavoitteellisuuden prinsiipissa. Sel-
vimmat puutteet tydntekijdiden vastauksissa ovat
rohkaisun ja huolehtimisen prinsiipeissa, jotkaovat
valttavaa tasoa. Tulokset osoittavat selvasti, etta
esimiehet arvioi voimistavan johtamisen toteutu-
misen korkeammaksi kuin tydntekijat. Esimiehen
luottamus alaisia kohtaan on yhteydessa muun
muassa oikeudenmukaisuuteen, tukeen ja rohkai-
suun ja siihen, ettd esimies on helposti [&hestytta-
vissa ja kiinnostunut alaisten hyvinvoinnista seka
valittaa alaisten tunteista.

Tulosten mukaan Henkiléstétoimintojen toteutus
on vain tyydyttavalla tasolla kaikissa vastaajaryh-
missd, vaikkakin tyontekijéiden arvolausuma on
lahempéna valttavaa kuin tyydyttavaa. Yiempien
esimiesten tulokset ovat yhtenevat vastaavien hoi-
tajien tulosten kanssa. Vastaavien hoitajien itsear-
viointi osoittaa, etta heilld on vahva kasitys omasta
ammattitaidostaan ja kyvyistaan. Kokonaisarvi-
oksi muodostuu kiitettava voimistuminen. Vaikka
tydntekijoiden kohdalla voimistumisen arviot ovat
huomattavasti alhaisemmat kuin vastaavilla hoita-
jilla, muodostuu kokonaisarvioksi kuitenkin hyva
voimistuminen.

Tydyhteistn hyvinvointi nayttaytyy kaytetylla mit-
tarilla mitattuna hyvana molempien vastaajaryh-
mien tuloksissa, vaikka tyontekijoiden tulokset
ovatkin jonkin verran vastaavien hoitajien tuloksia
alhaisemmat. Nayttaa silta, ettd yksikdissa on
selked kasitys tyoyhteison perustehtavasta ja pyri-
taan yhteisymmarrykseen tydyhteistd koskevissa
asioissa. Negatiivisena seikkana tydyhteistissa
iimenee jonkin verran juoruilua ja seldn takana
puhumista.

Tutkimuksen tuloksena voimistavan johtamisen
mallista muodostui vastaavien hoitajien voimis-
tumisen ja tydyhteisdn hyvinvoinnin malli, silia
heidan vastauksissaan tuli esille selvat selitys-
osuudet voimistavan johtamisen, henkildstétoimin-
tojen ja voimistumisen vélilla seké voimistumisen
ja tydyhteisdn hyvinvoinnin valilla. Tyontekijdiden
ryhmassa voimistumisen ja tydyhteison hyvinvoin-
nin vélilld ei todettu lineaarista yhteisvaihtelua,

mutta voimistavan johtamisen prosessimalli toimi
kuten vastaavien hoitajienkin ryhmassa.

Yiempien esimiesten osallistuminen tutkimuk-
seen tuo siind mielessa lisdarvoa tuloksiin, etta
heiddan mielipiteenséd ovat yhtenevét vastaavien
hoitajien eli iahiesimiesten kanssa. Téma vahvistaa
sitd ajatusta, ettd ylemmat esimiehet tietévat yksik-
kojen tilanteet, vaikka ovatkin niistd etdampana.
Vastaavien hoitajien ja ylempien esimiesten mieli-
piteisiin vaikuttaa varmasti myds esimerkiksi oma
aikaisempi tyokokemus, yleinen tietous muista
samantyyppisistd organisaatioistaja ehka seudulli-
nenkin ndkemys, joka on hankittu erilaisten yhteis-
ten kehittdmishankkeiden kautta.

Saatujen tutkimustulosten mukaan voimistavan
johtamisen lisaksi tarvitaan vélineitd, henkilosté-
toimintoja, joiden kautta mahdollistetaan tyonteki-
joiden voimistuminen. Mallin voi yleistaa julkisten
demenfayksikoiden vastaavien hoitajien ryhmaan,
mutta tyontekijoiden ryhmassa malli vaatii laa-
jempaa otosta. Saatuja tutkimustuloksia voidaan
hyddyntaa laajasti sosiaali- ja terveydenhuolion
kentalla esimiestytssa pyrittdessa voimistamaan
tyontekijoita. Erikoisesti malli antaa selkeytta
esimiesasemassa olevien henkildiden voimistu-
miseen ja sitd kautta tydyhteisdn hyvinvoinnin
kokemiseen. Koska vain voimistunut ihminen voi
voimistaa muita, olisi ensiarvoisen tarkeaa pystya
valitsemaan esimiehiksi sellaisia henkildistd, jotka
ovat itse voimistuneita.

Kehitetty malli antaa aiheita moneen jatkotutki-
mukseen kuten maliin toimivuuden testaukseen
laajemmin vanhusten hoitotyssé perusterveyden-
huollossa. Vertaileva tutkimus erikoissairaanhoi-
don ja perusterveydenhuolion terveyskeskusten
vélilla olisi my&s haasteellinen mallin toimivuuden
testauksessa. Myos laadullisen tutkimuksen kei-
noin olisi mahdollista perehtya tyontekijaryhman
kokemuksiin voimistavasta johtamisesta ja johta-
misen kehittdmisen keinoista sekd voimistumisen
yhteydesta tydyhteisén hyvinvointiin.
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Jja terveydenhuollon dementiayksikéissé, tarkastet-
tin 7.3.2008 Vaasan yliopistossa. Vastaviittdjan
toimi professon Juha Kinnunen Kuopion yliopis-
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