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Abstract

Caring leadership is emotionally intelligent, interactive management behavior that understands employees'
experiences. It shows itself as the supervisor 's genuine interest in supporting the employees” well-being and
developing interaction in the workplace. The purpose of caring management is to communicate to the em-
ployee that his/her presence and work matter.

The purpose of this study was to describe the experiences of supervisors working in emergency care about
caring leadership. The work investigated what elements of caring leadership were present in emergency care
supervisor positions and what elements of caring leadership the emergency care supervisors needed in their
work. With the help of the results, supervisors and personnel managers would be able to develop their man-
agement skills.

The client of the study was the Emergency Services of Central Finland “s Rescue Department. The study was
carried out as a qualitative study and the material was collected through interviews. For the study, eight (n=8)
supervisors of Emergency Care of Central Finland's Rescue Service were interviewed. Inductive content anal-
ysis was used to analyze the data.

The elements of caring leadership present in the emergency care supervisor's work included listening to the
employees, being present and having a humane attitude towards the employees. The employees were given
the opportunity to influence their own work as much as possible. Caring leadership was also seen as taking
care of the well-being of the employees and the work community, and the supervisors' desire to develop their
self-management. The supervisors expressed a need for increased mutual interaction in their work and greater
responsibility taken by their supervisors. They also wanted to develop their emotional skills and receive support
for their development at work.

Based on the results of this study, it is possible to develop the personnel management of emergency care.
The results of the study show that it is important to pay attention to caring leadership behavior in emergency
care personnel management. Caring management behavior can be developed by improving emotionally intel-
ligent and interactive management skills, for example through training. In the future, it would be useful to
study the factors influencing the interaction challenges and management cultures of emergency care supervi-
sory work.
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JOHDANTO

Vidlittdva johtaminen on johtamiskayttaytymistd, joka ilmenee esimiehen aitona kiinnostuksena tukea
tyontekijoiden hyvinvointia ja kehittaa tyopaikoilla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Sen avulla pyritaan
kunnioittamaan tyontekijoiden yksildllista eldmantilannetta, asettumaan heidan asemaansa ja ymmar-
tamaan heidan kokemuksiaan. (Kohtakangas 2019.) Suomessa terveysalalla kaivataan valittavaa joh-
tamista, koska se on tunnealykasta ja vuorovaikutteista johtamiskayttaytymista. Nailla asioilla on suuri

kainen, Saalasti & Kultalahti 2019).

Ensihoidon henkildstéjohtaminen ja sen ongelmat ovat samankaltaisia kuin muuallakin terveysalalla.
Ensihoitotydn luonne kuitenkin aiheuttaa tarpeen tunnedlykkadseen henkildstdjohtamiseen, koska
operatiivinen ty0 itsessdaan on psyykkisesti ja fyysisesti kuormittavaa. Psyykkistéd kuormittumista ai-
heuttavat esimerkiksi nopeat paatdksentekotilanteet, tydssa koetut uhka- ja vakivaltatilanteet seka
haastavat vuorovaikutustilanteet potilaiden ja omaisten kanssa. Fyysista kuormittumista aiheuttavat
puolestaan vuorotyd, potilaiden siirtdminen ja kantaminen seka haastavat tydymparistot. Lahijohtajien
on vaativan tyon vuoksi tarkeda olla lasna ja suhtautua tydntekijoiden kokemuksiin inhimillisesti ja
empaattisesti. Aidon lasndolon avulla Iahijohtaja luo tydntekijdlle turvallisuuden ja arvostuksen tun-
teen. (Ojala, Kyngas, Padtalo 2016; Teperi 2018, 790; Kohtakangas 2019.)

Ensihoidon henkilostdjohtamista ja valittavaa johtamista on tutkittu Suomessa viela véhan (Ericsson
& Lahelma 2021, 37). Koska valittavan johtamisen on todettu olevan merkittéva johtamistapa (Gabriel
2015) ja se palvelee johtajien ja alaisten tydssé viihtymista (Steinbinder & Sisneros 2020), on tarkeaa
tutkia sita ensihoidon henkiléstdjohtamisen nakdkulmasta. Henkilostéjohtamista ja erityisesti valitta-
vaa johtamiskayttaytymistd on tarkeaa tutkia ja kehittda myos siksi, etta ensihoitoa on alkanut rasittaa
terveysalaa vaivaava tyontekijapula (Merkel, Ruokolainen & Holman 2019). Kehittdmalla henkildsto-

johtamista on mahdollista parantaa tydntekijdiden tydssdjaksamista.

Taman tutkimuksen tilaajana oli Keski-Suomen pelastuslaitos, joka on yksi Keski-Suomen sairaanhoi-
topiirin ensihoidon palveluntuottajista. Pelastuslaitoksen ensihoitopalvelu on vield suhteellisen nuori,
eika sen henkilostdjohtamisesta ei aiemmin tehty vastaavanlaisia tutkimuksia. Taman tutkimuksen
tulosten avulla ensihoidon l&hijohtajina toimivat voivat kehittéa henkildstéjohtamistaan. Tydn tulokset

palvelevat myds muita pelastuslaitoksen henkildstdjohtajia.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata ensihoidossa tydskentelevien Iahijohtajien kokemuksia valitta-
vasta johtamisesta. Tavoitteena oli tiedon lisddminen valittavastd johtamisesta, jotta ymmarrys sen
tarkeydesta henkildstdjohtamisessa kasvaisi ensihoidossa.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin haastatteluina. Haastatelta-
viksi valittiin ensihoidon lahijohtajaty6ta tekevia ihmisia, koska heillda on kokemusta niin lahijohtaja-
kuin alaistyéskentelysta. Tutkimukseen haastateltiin kahdeksaa lahijohtaja-asemassa olevaa ensihoi-

don tydntekijaa.
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VALITTAVA JOHTAMINEN

Valittaminen

Viélittdmisella tarkoitetaan pyyteetonta toisen puoleen kdantymista, hanen tarpeidensa huomioimista
ja se on saanut vaikutteita historiasta, politiikasta seka filosofiasta (Gabriel 2015). Syvdjarven ym.
(2014) tutkimuksessa valittdmisella tarkoitettiin toisen ihmisen arvostamista, huolehtimista ja kunni-
oittamista seka toisen ihmisen kokemusten ymmartamistd. Tutkimuksen mukaan valittdminen poh-
jautui positiiviseen psykologiaan eli ihmisten vahvuuksien I6ytdmiseen ja hyvinvoinnin edistamiseen
(Syvajarvi, Uusiautti, Perttula, Maatta, Stenvall 2014). Kohtakankaan vaitéstutkimuksessa osoitettiin,
etta valittdmiselld on useita eri merkityksid, mutta yhteista niille on, ettd ne pohjautuvat valittdmisen
etiikkaan ja ajatukseen huolenpidosta. Valittdminen ndyttaytyy kaytannon tekoina ja haluna kantaa

vastuuta seka toimia toisen ihmisen puolesta. (Kohtakangas 2019.)

Vilittavan johtamisen ilmeneminen tutkimusten mukaan

Viélittdvaa johtamista on tarkasteltu johtamiskeskustelussa vasta vahan, vaikka se on kuulunut esi-
merkiksi hoitotydhon vuosikausia. Gabrielin (2015) mukaan valittavat johtajat antavat auliisti ai-
kaansa, rakentavia neuvoja ja tukea seké ovat aidosti kiinnostuneita toisen ihmisen hyvinvoinnista.
He kohtelevat alaisiaan arvostavasta, johdonmukaisesti ja myotatuntoisesti. Valittdvat johtajat eivat
automaattisesti kunnioita alaistensa toiveita mutta ovat valmiina tukemaan heitd varsinkin stressaa-
vien tilanteiden aikana. Valittdvé johtaminen rakentuu tutkimuksen mukaan tunnealykkyydestd, inhi-
millisyydesta ja empatiakyvysta. Vaikka johtaja olisi muutoin pdteva, mutta haneltd puuttuu valittdmi-

sen halu, katsotaan hanen epdonnistuneen johtamistyéssaan. (Gabriel 2015.)

Syvajarven ym. (2014) mukaan sen sijaan valittava johtaminen rakentuu ennen kaikkea jokaisen yk-
silén kunnioittamisesta ja arvostamisesta. Kunnioittaminen kohdistuu myds jokaisen yksilon eroavai-

tekijat tuntevat olevansa patevampia ja olevansa osa tydyhteiséa. (Syvajarvi ym. 2014).

Myos Steinbinderin ja Sisnerosin (2020) mukaan valittdva johtaminen edistaa tyopaikoilla koettua yh-
tden, johtamistydssa pystytaan saavuttamaan pitkdaikaisia ja parempia tuloksia organisaatiosta ja
johtamistasosta riippumatta. Valittava johtaminen rakentuu tutkimuksen mukaan itsetuntemuksesta,
empaattisuudesta, uteliaisuudesta, aidosta kuuntelemisesta ja paattavdisyydesta. Hyva itsetuntemus
kaikissa vuorovaikutustilanteissa auttaa johtajia menestymaan tytéssaan. Avoimuus ja epaonnistumi-
sen myodntaminen ovat avainasemassa varsinkin hankalissa vuorovaikutustilanteissa, koska ne johta-
kuuntelevat tyontekij6ita rauhallisesti ilman, ettd he yrittavat itse ratkaista ongelmia omasta nakékul-
mastaan. Nain tyontekijat kokevat saavansa olla epdonnistuneita ilman hdpeda tai tuomitsemista.

Uteliaisuudella tassa tutkimuksessa tarkoitetaan kiinnostusta tyotd ja tyontekijdiden ajatuksia koh-
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taan. Hoitotyon johtajien mielesta téarkeampaa on kuunnella ja olla kiinnostunut muiden ihmisten aja-
tuksista kuin olla itse jatkuvasti danessa. Aidon ja intensiivisen kuuntelun merkitys on yksi tarkeimpia
tekijoita valittdvassa johtamisessa tutkimuksen mukaan. Keskittymalla taysin toiseen ihmiseen, luo-
malla katsekontakti haneen ja kuuntelemalla hanen ajatuksiaan ja huoliaan johtajat nayttavat, kuinka

tarkea toinen ihminen heille on.

Valittava johtaja on Steinbinderin ja Sisneroksen (2020) mukaan myds paattavdinen, joka uskaltaa
tehda paatoksia luottaen omaan intuitioonsa ja kokemukseensa. Rohkeasti paatdksia tekevan johtajan
alaiset kykenevat luottamaan haneen paremmin. (Steinbinder & Sisneros 2020.) Steinbinderin ja Sis-
neroksen tutkimus eroaa tassa muista tutkimuksista, silla muissa tutkimuksissa ei mainita johtajan

paattavaisyytta tai padtdksentekokykya osana valittavaa johtamista.

Vidlittdva johtamistyyli ilmenee Kohtakankaan (2019) mukaan johtajan aitona kiinnostuksena tukea
tyontekijoiden hyvinvointia ja kehittaa tyopaikalla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Se on johtamiskayt-
taytymista, jolla pyritddn kunnioittamaan tyéntekijdiden yksildllista elamantilannetta, asettumaan hei-
dan asemaansa ja ymmartamaan heidan kokemuksiaan. Tydpaikalta saatu ldhijohtajatuki ja lahijoh-
tajien ymmarrys inhimillisia tekijoitéa kohtaan aikaansaavat tyontekijoissa psykologisen turvallisuuden
tunteen, tasapainoisemman olotilan ja valittdmisen tunteen. Johtajien hyvat tunne- ja vuorovaikutus-

taidot ovat avaintekij6itéa luomaan turvallisen ja valittavan ilmapiirin.

Kohtakankaan (2019) mukaan valittavan johtamisen tarkoituksena on viestittda tyontekijalle, etta ha-
nen lasnaolollaan ja tydlldaén on merkitysta ja se ilmenee johtajan aitona kiinnostuksena tukea tyon-
tekijoiden hyvinvointia seka kehittaa tyopaikalla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Valittdmisen tunteen il-
maisu ja ndayttdminen tydyhteisdssa vaatii avoimuutta, toisen ihmisen tarpeiden ymmartamista ja eldy-
tymista hanen kokemusmaailmaansa. Valittdvassa johtajuudessa ydintekija on kohdata rohkeasti ih-
miset haastavissa tilanteissa johtajan omista epavarmuustekijéistéd huolimatta. Nain heidan valilleen
syntyy luottamuksellinen suhde, jolla on positiivinen vaikutus myétatuntoisemman organisaatiokult-

tuurin muodostumisessa. (Kohtakangas 2019.)

Tunteiden tunnistaminen itsessa ja toisissa ovat merkittava sosiaalisen kanssakdaymisen kulmakivi ja
vélittdvan johtajuuden rakentuminen pohjautuu johtajan kykyyn osoittaa empatiaa ja mydtatuntoa.
Vidlittdva johtaminen ilmenee myos kiinnostuksena omaa jaksamista ja tunnetaitojen kehittémista koh-
taan, silla valittéva johtaminen tarkoittaa myds itsesta valittamista. Johtajien kyky kohdata omat heik-
koudet ja kyky tuntea itsemyétdtuntoa auttaa heitd johtamaan itsedan ja muita myétatuntoisemmin
sekd kohtaamaan ja ratkaisemaan vaikeita vuorovaikutustilanteita paremmin. Kohtakankaan tutki-
muksen tulokset poikkeavat tassa muista tutkimuksista, koska siind keskeinen valittdvan johtamisen

tekija on itsensa johtaminen myétatuntoisesti. (Kohtakangas 2019.)

Valittdvan johtamisen kehittyminen

Viélittdvan johtajuuden tarkastelussa tarkeitd elementteja ovat johtajan tunnealykkyys, myétatunto,
itsemyo6tatunto ja empatiakyky. Tunnedlykkyydella tarkoitetaan kykya ymmartda toisen ihmisen tun-
teet ja tunteiden merkitys (Mansel & Einion 2019). Sydanmaanlakan (2022) mukaan tunnealykkyys

tarkoittaa kykya tunnistaa, ilmaista, saddelld seka analysoida tunteita. Amerikkalainen psykologian
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tohtori Daniel Goleman jakoi tunnedlyn viiteen osa-alueeseen: omien tunteiden tunnistaminen ja tul-
kinta, omien tunteiden hallinta, itsensa motivointi, toisten tunteiden tunnistaminen seka hankitun tun-
netiedon pohjalta parempi kyky hallita eri vuorovaikutussuhteita. Tunnedlykkyys vaikuttaa menesty-
miseen ihmissuhteissa ja ty6uralla, koska ihmisten kokemat tunteet vaikuttavat heidén suoritusky-
kyynsa, kuten paatoksentekoon, energiatasoon, vuorovaikutukseen, palautumiseen, sitoutumiseen ja
motivaatioon. (Sydanmaanlakka 2022, 70,72.)

Lahijohtajien oma tunne-eldma ja kiinnostus tunnedlykkdaseen tydeldamaan vaikuttavat tyéntekijdiden
ja lahijohtajien tydssdjaksamiseen (Kohtakangas 2019). Rezvanin ym. (2016) mukaan tunnealykkyy-
della oli positiivinen vaikutus ty6tyytyvaisyyteen ja tydssa koettuun luottamukseen. Tunnedlykkadseen
johtamistapaan tuli kiinnittda huomiota myds Shearerin (2012) mukaan, silld vain arvostavassa ja
tukea antavassa tydymparistdssa henkilostd pystyi oppimaan, kehittymaan, tydskentelemaan tehok-
kaasti ja tuottamaan uusia innovaatioita. On myds todettu, ettd kokeneet tyontekijat saadaan tyos-
kentelemdan pitempddn samassa tydyhteisdssa tunneadlykkddn johtamisosaamisen avulla (Wnuk
2016).

Myétatunnolla tarkoitetaan tunnetta, jossa ihminen ikdan kuin karsii toisen mukana. Se tarkoittaa
herkkyyttd kokea kdrsimysta ja syvaa halua lievittaa sitd. (Neff & Dahm 2015.) Myétatunto voi koh-
distua myds iloon ja johtaa iloitsemiseen toisen ihmisen kanssa. Pessi ja Martela kayttavatkin kirjas-
saan termia myétdinto kuvaamaan myoétaelamista toisen ilonaiheissa. (Pessi, Martela & Paakkanen
2017, 17.) Mydtatunnon osoittaminen tuottaa oksitosiinia, mika aktivoi aivojen dopamiinijarjestelmaa
eli mielihyvakeskusta ja serotoniinin tuotantoa, mika vahentaa ahdistusta. (Salonen 2017, 172.) My6-
tatunto on normaali osa ihmisyyttd ja sen avulla itsekeskeinen mina syrjaytetdan. Se on emotionaali-
nen ja kognitiivinen tapa vastata toisen ihmisen tarpeisiin. My6tatuntoa kokeva ihminen ei kykene
ohittamaan vaikeuksissa olevaa ihmista vaan kokee suurta tarvetta auttaa hanta ja asettua hdnen
asemaansa. Sita pystyy kehittdmaan esimerkiksi harjoittelemalla kuuntelemisen taitoa, jolloin oma
ego siirtyy sivuun ja ihminen kykenee ymmartamaan paremmin toista ihmista. Toinen tapa kehittaa
myétatuntoista suhtautumista on oppia rakastamaan itsedan. Mikali suhtautuminen itsea kohtaan on
julmaa eikd kykene rakastamaan itsed, on vaikeaa tuntea myotatuntoa toisia kohtaan. (Davenport
2015.)

Myétatunto on johtamistydssa tarkeda, koska se on vuorovaikutuksen ja luottamuksen perusta. My6-
tatuntoinen johtaja on helposti [ahestyttava, han kuuntelee ja ottaa muiden nakdkulmat huomioon
paatoksenteossa. Han kykenee ndakemaan tilanteet tydntekijdiden kannalta ja perustelemaan asiat
niin, etta tydntekijdiden on helpompi ymmartaa, mita heidan halutaan tekevan. Tama lisaa tydnteki-
joiden motivaatiota ja itseohjautuvuutta. Liika myotatunto saattaa kuitenkin aiheuttaa loppuun pala-
mista, mikali johtaja antaa henkisesti itsestdan liikaa alaistensa kayttdon. Myo6tatuntoisen johtajan on
siis muistettava huolehtia omasta jaksamisestaan ja antaa tydyhteison ottaa itse vastuuta hyvinvoin-
nistaan. (Salonen 2017, 174-176.)

Itsemydtatunnolla tarkoitetaan itsed kohtaan koettua mydétatuntoa. Jotta ihminen kykenee tuntea it-
semyo6tatuntoa, tulee hanen tiedostaa kivun ja karsimyksen tunne aivan samoin kuin mydtatuntoa
kokiessaan. (Neff & Dahm 2015.) Virheita tehdessa normaali tapa on soimata itsed. Itsemyétatuntoa

kokeva ihminen kykenee anteeksiantamaan omat virheensd ja suhtautumaan niihin karsivallisesti,
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osana normaalia ihmisyytta. (Lemire 2018.) Itsemyo6tatunto koostuu kolmesta eri tekijasta: 1. Itseensa
kohdistuvasta ystavallisyydesta, jolloin ihminen kohtelee itseadn hyvaksyvasti, ei tuomitsevasti ja ar-
vostellen. Jatkuva itsensa kritisoiminen ja vahattely tulee lopettaa ja oppia ymmartamaan omia heik-
kouksiaan ja epaonnistumisiaan. 2. Sen ymmartamisestd, etta kukaan ei ole yksin edes karsimyksen
hetkelld vaan osa ihmiskuntaa. Sana compassion, myotatunto, tarkoittaakin latinaksi karsimista yh-
dessa. Kaikki kokevat pettymyksen ja riittdmattdmyyden tunteita. 3. Tietoisesta ja hyvdksyvasta las-
naolosta, jolloin ihminen tarkastelee omia kokemuksiaan tietoisesti ja puolueettomasti. Asiat tulee
kohdata sellaisenaan vahattelematta tai suurentelematta niita, jolloin niihin pystyy suhtautua mahdol-
lisimman myotatuntoisesti. (Neff 2011, 59-61, 86, 109.)

Hyva henkiléstéjohtaja valittdd muiden lisdksi myds itsestdan eli kykenee kokemaan itsemyétatuntoa,
mika ilmenee omien heikkouksien kasittelytaitoina ja suhtautumisena epamukaviin tunteisiin sallivasti.
Itsemyétatunnon kokeminen suojaa lahijohtajaty6ta tekevaa liialliselta kuormittumiselta, jolloin hdn
kykenee suhtautumaan myotatuntoisesti alaisiinsa. Tasta seuraa ty6hyvinvoinnin lisdantyminen ja

mahdollisesti myds menestyminen johtajana. (Kohtakangas 2019.)

Empatialla tarkoitetaan kykya asettua toisen ihmisen asemaan ja ymmartda asioita toisen ihmisen
nakokulmasta. Sen avulla aistitaan muiden ajatuksia ja tunteita. (Salonen 2017, 171.) Empatia jaetaan
toisten ajatusten ymmartamiseen, toisten tunteiden ymmartémiseen ja mydtatuntoon. Myétatunto
auttaa empatian tavoin toisten ajatusten ja tunteiden ymmartamisessa (Majaniemi 2021, 23-24). Osa
empatiasta on tunnepohjaista, minka vuoksi saatetaan esimerkiksi puolustaa sellaista asiaa, mika he-
rattad tunteita. Empatia saa pahimmillaan nakemaan asiat puolueellisesti, mistd seuraa epaoikeuden-
mukainen toiminta tai ajattelu. Tassa nahdaan ero myotatuntoon, mika on moraalista ja pyrkii huo-
mioimaan kokonaisuuden edun. Empatiaa on jo vastasyntyneelld ja se kehittyy vuorovaikutuksessa.
Empatialle tarkeat kognitiiviset taidot, kuten impulssien kontrollointi, itsereflektointikyky ja harkinta,
edellyttavat aivojen etuotsalohkojen kehitysta ja tdma kehitys jatkuu varhaisaikuisuuteen saakka. Em-
patian kehitysta heikentaa esimerkiksi lapsen ja nuoren liiallinen sosiaalisen median kayttd, koska

kasvokkain tapahtuva kanssakdayminen jaa silloin vahdisemmaksi. (Paakkanen 2022, 40, 48.)

Empatian osoittaminen on todettu tarkedksi muun muassa hoitotyon johtamisessa. Manselin (2019)
tutkimuksessa hoitajista oli tarkeaa, ettéd oma lahijohtaja valitti aidosti heidan tunteistaan ja kokemuk-
sistaan. Empaattisuus koettiin tarkedksi johtajan ominaisuudeksi, koska sen avulla kyettiin aikaisem-
johtamistyyli johtuu usein johtajien empatiakyvyn puutteesta sekd armottomasta itsensa johtamisesta
(Hoffren, Syvanen & Laulainen 2017). Empatia on yksi tarkeimmista tunnedlytaidoista tyeldmassa,
silla sen katsotaan edistévan tuottavuutta ja tehokkuutta (Majaniemi 2021, 25). Paakkasen mukaan
empatialla on kannatteleva, energisoiva ja puoleensavetdva teho vuorovaikutuksessa. Nama kolme
tekijaa vaikuttavat organisaatioihin parantamalla hyvinvointia, taloutta, yhteistyétd, muutoskyvyk-
kyytta, asiakaspalvelun laatua, oppimista, innovatiivisuutta, tyon imua, tydon merkityksellisyytta seka

tyontekijdiden sitoutuneisuutta. (Paakkanen 2022, 58.)
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2.4 \Vdlittavan johtamisen taustalla olevat johtamisteoriat

Valittavan johtajuuden taustalla on erilaisia johtamismalleja, joita ovat eettinen, vastuullinen ja hen-
gellinen, transformationaalinen, positiivinen ja autenttinen, palveleva seka jaettu johtajuus. Eettiseen
johtajuuteen liittyy vahvasti ndkemys normatiivisesta eli esimerkillisesta kayttdytymisestd johtajan
henkilokohtaista toimintaa ja vuorovaikutussuhteita ajatellen. Se sisaltda tyontekijdiden ohjaamista,
omalla esimerkilld johtamista ja luottamuksen rakentamista. Eettisen johtajan luottamusta herattavan,
vdlittdvan ja rehellisen toiminnan avulla tydntekijat ovat innokkaita toteuttamaan tyétehtavia. (Koh-
takangas 2019.) Vastuullisella johtajuudella tarkoitetaan eettisten periaatteiden ja arvojen ohjaamaa
johtamiskayttaytymista, jossa keskeistd on moraalinen paatéksentekokyky, luottamus ja lapinakyvyys.
Se on johtamiskayttaytymistd, jossa johtaja on halukas kehittdmadan yhteisty6ta eri sidosryhmien
kanssa. (Pless & Maak 2012.) Hengellinen johtajuus puolestaan painottaa yhteenkuuluvuutta, epait-
sekkyytta ja tydbn merkityksen painottamista. Tallaisessa organisaatiossa toisia kohdellaan myétatun-
toisesti ja kunnioittavasti. Eettistd, vastuullista ja hengellistd johtajuutta yhdistda samankaltainen ar-
vopohja, jossa suhtaudutaan toisiin valittavasti ja tydskennelldan yhteisen tavoitteen eteen unohtaen

yksilén omat intressit. (Kohtakangas 2019.)

Transformationaalinen johtajuus on johtamismalli, jossa tarkastellaan johtamisen rehellisyytta, luot-
tamusta ja innostavaa kayttdytymista aikaansaaden ndin muutoksen johdettavissa. Karismaattisuu-
della, yksiléiden motivoinnilla ja heidan tarpeidensa huomioinnilla tydntekijat kokevat tydnsa merki-
tykselliseksi. Alyllisen stimuloinnin avulla ryhméssa esitettyjen ideoiden pohjalta tyéntekijat rohkaistu-
joka kuuntelee aktiivisesti heidan huoliaan ollen heille samalla karismaattinen roolimalli, josta ty6nte-
kijat ottavat mallia. (Anderson & Sun 2017.)

Positiivinen johtajuus on teoria, jossa johtaja ja tydntekijat muokkaavat yhdessa tydymparistda vah-
vuuksiensa avulla omaa toimintaa tukevaksi. Sen mukaan vaikeudet kasvattavat johtamisvalmiuksia
ja positiiviset kokemukset seka vahvuuksien kayttdminen parantavat oppimista ja auttavat kohtaa-
maan muutoksia. (Kohtakangas 2019.) Autenttinen johtaja on aito ja rehellinen ja rakentaa sen avulla
omaa johtajuuttaan samalla omistautuen tyélleen ilman, ettd antaa ympariston paineiden vaikuttaa
siihen. (Koskiniemi 2016, 65). Autenttisuuteen sisaltyy nelja ulottuvuutta: mindtietoisuus omia tun-
teita, arvoja ja identiteettia kohtaan, lapindkyvyys omien tunteiden ilmaisussa, tasapainoinen proses-
sointi paatdksentekoon kaytetyn tiedon tarkastellussa seka sisdistetty moraalinen nakdkulma, jonka

avulla johtaja pyrkii tekemaan oikeita paatoksia (Anderson & Sun 2017).

Palveleva johtajuus on 1970-luvulla aloitettu johtamiskeskustelu, jossa johtaja laittaa sivuun omat
mielenkiinnon kohteet auttaakseen ja palvellakseen muita. Tydntekijoille tarjotaan puitteet terveytts,
vastuuta, viisautta ja omaehtoisuutta tukevalle tyéskentelylle. Davenport (2015) tutki palvelevaa joh-
tdmaan muiden karsimysta ja pystyy tydskentelemaan heidan kanssaan auttaen heité jaksamaan vai-
keista elamantilanteista huolimatta. (Davenport 2015.) Palveleva johtajuus liittyy valittavaan johtajuu-
teen, koska niihin molempiin sisaltyvat epaitsekkyys, myétatuntoinen suhtautuminen toisen karsimyk-

seen seka halu toisten menestymiseen (Kohtakangas 2019).
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rovaikutusta. Johtajan tehtdvana on tukea yksiloita itsensa johtamisessa. Kun tyontekijat ovat itseoh-
jautuvia ja motivoituneita tychonsg, johtajan ei tarvitse olla vahvasti johtamassa heitd. Andersonin ja
Sunin (2017) mukaan tama johtamismalli sopii nykypdivan johtamiseen, koska jaetun johtamisen
avulla tyontekijat ovat itseohjautuneempia eivdtka odota saavansa johtajiltaan vastauksia automaat-
tisesti kaikkiin ongelmiinsa. Kohtakankaan (2019) mukaan jaettu johtajuus tuo valittdvaan johtajuu-
teen tyOyhteison jasenten valista vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa. Yhteenkuuluvuus muodostuu
tyontekijoille jaetusta vallasta, joka perustuu asiantuntijuuteen ja keskindiseen riippuvuuteen. (Koh-
takangas 2019.)
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ENSIHOIDON HENKILOSTOJOHTAMINEN

Ensihoidon henkilostdjohtaminen Suomessa

Ensihoidon henkildstdjohtamista on tutkittu Suomessa vasta vahan. Ensihoitoa kasittelevat tutkimuk-
set ovat liittyneet vuosia padosin kliiniseen tydhén. Ensihoidon tutkimuksessa on kuitenkin tarkeda
perinteisen kliinisen tyon lisdksi tutkia organisaatioiden ja henkiléstéjohtamisen ongelmia ja ilmigita
(Ericsson & Lahelma 2021, 37). Ensihoidon henkildstéjohtaminen ja sen ongelmat ovat samankaltaisia
kuin muuallakin sosiaali- ja terveydenhuollossa. Lahijohtajilta kaivataan enemman ldsndoloa ja kuun-
telua seka tyontekijoiden osallistamista kaytanndn tydn tekemiseen. Enaa tehokkuus ja asioiden joh-
taminen eivat ole etusijalla, vaan huomio on kiinnitettdva myos ihmisten inhimilliseen johtamiseen.
(Koskiniemi 2016, 64.) Ensihoitajat ovat kiireellisen hoidon asiantuntijoita ja tyo on varsin itsendista.
Heidan tulee kyetd tekemdan nopeasti paatoksid, tybolosuhteet saattavat olla haastavat, tilanteet
vaihtuvat nopeasti ja lisaksi tyohon liittyy vakivallan uhka. (Ojala ym. 2016; Teperi 2018, 790.) Naiden
tekijoiden vuoksi ensihoitotyon luonne on erityinen ja se aiheuttaa tarpeen hyvaan ja tunnealykkaa-

seen henkilostdjohtamiseen.

Pohjoissuomalaisten ensihoitajien tyéhyvinvointia kasittelevassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta yksi hei-
koiten toteutuvista tyéhyvinvointitekijoista on lahijohtamistyd. Sen sijaan tuen saaminen lahijohtajalta
ja tybyhteisén yhteenkuuluvuuden tunnetta lisddva hyva tydyhteisdn huumori ovat tyéhyvinvointia
lisdavia tekijoita. (Ojala ym. 2016). Katelan (2020) tekemdssa opinndytetydsséa tarkasteltiin suoma-
laisten ensihoitajien ajatuksia alanvaihdosta ja siind todettiin, ettd huono henkildstéjohtaminen on
merkittévin syy alanvaihtoajatuksiin. Osalla tutkimukseen vastanneista oli Iahijohtajanaan pelastus-
alan koulutuksen saanut henkild, joka ei ymmartanyt heidan mielestdaan ensihoitotyon luonnetta ja
tdma puolestaan heikensi tydhyvinvointia. Vain 16 prosenttia vastanneista sairaanhoitopiirin ensihoi-

tajista koki, ettd heidan lahijohtajansa tietavat riittdvasti ensihoitajan tyosta. (Katela 2020.)

Suomessa ensihoidon lahijohtamisorganisaatiot ovat erilaisia. Pelastuslaitoksille tyypillista on se, etta
yksi tai kaksi ldhijohtajaa vastaa ison ensihoitajajoukon henkildstohallinnosta virka-ajan ulkopuolella.
Koska ensihoitoyksikdt ovat sijoitettu eri puolille ensihoitoaluetta, on luonnollista, etteivat lahijohtajat
tyoskentele ensihoitajien kanssa samalla asemapaikalla varsinkaan virka-ajan ulkopuolella. Esimerkiksi
Pirkanmaan pelastuslaitoksella arkisin virka-ajan lahijohtamistehtavia hoitavat ladkintdmestarit ja
virka-ajan ulkopuolella ladkintdesimies, joka vastaa yksin koko pelastuslaitoksen ensihoidon ldhijohta-
misesta. Kanta-Hameen pelastuslaitoksella I&hes jokaisella asemalla tyéskentelee ympari vuorokauden
ensihoidon ldhijohtaja, joka vastaa ensihoitajien henkildstéjohtamisesta. Hdmeenlinnan asemalla kui-
tenkin lahijohtajana toimii kenttdjohtaja, joka vastaa samalla myds koko ensihoitoalueen operatiivi-
sesta johtamisesta. Suuri tyd- ja vastuumaara tekevat lahijohtamisen alueella haasteelliseksi. (Kaup-
pinen 2022; Kiuru, 2022.) Pelastuslaitoksilla muut ldhijohtajat, ensihoitomestarit ja -paallikdt, tyds-

kentelevat padpaloasemilla.

Etdjohtaminen on osa ensihoidon henkildstéjohtamista hajautetun tyén vuoksi ja se luo vuorovaiku-

tuksellisia haasteita l&hijohtamistydhén. Puutteellisen kommunikaation alaisten ja lahijohtajien valilla
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on todettu lisadvan ensihoitajien tydssa kuormittumista (Ojala ym. 2016). Toimivan, molemminpuoli-
sen viestinnan on puolestaan todettu olevan tarkea tekija luottamuksellisen lahijohtaja-alaissuhteen
rakentumisessa. Eri viestintdvalineita apuna kdyttden on mahdollista kehittad ensihoidon vuorovaiku-
tuksellista lahijohtamisty6td, koska tiedottamis- ja tukea osoittavat viestit Iahijohtajilta alaisille ovat
nopeita lahettda. Pelkka sahkopostien ja viestien lahettaminen eivat kuitenkaan ole riittdvia viestimis-
keinoja, koska perinteisen puhelinsoiton ja kasvokkain tapahtuvan kommunikaation on todettu lisaa-
van lahijohtajan ja alaisen valista luottamusta. (Ikonen 2015.) Luottamuksen ja avoimen vuorovaiku-
tuksen syntymista etdjohtamisen kautta on tutkimusten mukaan kuitenkin haasteellista kehittaa. Ta-
man vuoksi lahijohtaja-alaissuhde tulisikin luoda aluksi kasvokkain. Tarkeaa etajohtamisessa on huo-
mioida tyontekijan aito kuuntelu ja siten l&snaolon viestittaminen hanelle. Myds yhteisten toimintata-
pojen sopiminen etaviestinnalle, kuten rutiininomaiset keskustelut Idhijohtajien ja alaisten valilla, ovat

tarkeita tekijoita onnistuneessa etajohtamisessa (Ristolainen, Maijala, Eloranta 2020.)

Ensihoidossa lahijohtajien vahva oman alan kokemus on yksi henkiléstdjohtamista parantava tekija
(Forsten-Astikainen ym. 2019), jota myds Katelan tutkimus vahvistaa (Katela 2020). Toinen henkil6s-
tojohtamista parantava tekija on lahijohtajan hyvat vuorovaikutustaidot. Lankisen tutkimuksen (2021)
mukaan ensihoidon Iahijohtajien tulisi kiinnittdd huomiota parempaan vuorovaikutukseen ja viestin-
taan. Tutkimuksessa ilmeni, etteivat kaikki ensihoitajat tienneet, kuka heidan Iahijohtajansa oli. (Lan-
kinen 2021.) Erilaiset johtamiskulttuurit vaikuttavat myos henkildstéjohtamiseen (Mansel & Einion
2019). Varsinkin pelastusalaa on hallinnut autoritaarinen johtamiskulttuuri. Koistisen pro gradu tutki-
muksessa (2018) todettiin, ettd vanhanaikaiset pelastuslaitosten johtamiskulttuurit vaikuttavat edel-

leen henkildstdjohtamisessa, vaikka halu vuorovaikutteisempaan johtamiskulttuuriin on olemassa.

3.2  Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoidon henkildstdjohtajat ja heiddn tydnkuvansa

Keski-Suomen pelastuslaitosta johtaa pelastusjohtaja, joka vastaa laitoksen toiminnasta pelastuslai-
toksen johtokunnalle. Pelastusjohtajan alaisuudessa toimii ensihoitopaallikké ja hanen alaisuudessaan
kolme ensihoitomestaria, 18 ensihoitoesihenkilda ja ensihoitajat. Ensihoitopaallikkd ja -mestarit teke-
vat hallinnollista ty6td, kun taas ensihoitoesihenkildiden tydhon siséltyy seka hallinnollista etta opera-
tiivista ensihoitoty6td. Pelastuslaitoksella on 16 ensihoidon asemapaikkaa ja 139 ensihoitajaa, joista
kaksi toimii ensihoidon kouluttajina. Lisaksi pelastuslaitoksella on tydhyvinvointisuunnittelija. (Rantala
2019.)

Ensihoitopaallikkd johtaa, koordinoi ja kehittéd ensihoitoa Keski-Suomen pelastuslaitoksella. Hén vas-
taa ensihoidon rahoituksen seka toiminnan suunnitellusta ja valvoo niiden toteutumista. Lisdksi han
vastaa raportoinnista ja tiedottamisesta seka yhteistoiminnasta ja sopimuksista Keski-Suomen sai-
raanhoitopiirin ja muiden yhteistydkumppaneiden kanssa. Ensihoitopdallikké on myds ensihoitomes-
tarien lahilahijohtaja. (Rantala 2019.)

Ensihoitomestarit ovat ensihoitoesihenkildiden Idhiesihenkilitd ja tekevat toimistoty6aikaa. Jokaiselle
kolmelle mestarille on madaritelty omat tehtdvankuvat. Paivittdismestari vastaa palvelutasopaatdksen

mukaisen operatiivisen ensihoitohenkildstdn riittavyydesta ja johtaa paivittdista ensihoitotoimintaa yh-
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dessa ensihoitoesihenkildiden kanssa. Hanen tehtdvdnaan on laadunhallinnan kehittaminen ja val-
vonta. Han toimii muiden ensihoitomestareiden ja -paallikdn sijaisena. Resurssimestari suunnittelee
ensihoitajien tydvuorot, myontaa opinto- ja tydvapaat, jarjestaa pitkaaikaiset sijaisrekrytoinnit ja koor-
dinoi koulutukset ja vuosilomat. Han toimii ty6ajanhallintaohjelman paakayttajana, sijaistaa tarvitta-
essa muita ensihoitomestareita ja huolehtii turvallisuusselvitysten tekemisesta. Kolmas ensihoitomes-
tari, jonka nimikkeend kaytetdan sanaa ensihoitomestari, vastaa ensihoitajien tyodterveys ja -hyvin-
vointiasioista, ensihoito- ja lahijohtajatyon kehittamisesta seka palautteiden kasittelystd. Han vastaa
myods perehdytysprosessin toiminnasta, koordinoi jalkipurkutoimintaa ja sijaistaa tarvittaessa muita
mestareita. Kaikkien ensihoitomestareiden tyonkuvaan kuuluu yhteisty® eri viranomaisten ja yhteis-

tyokumppanien kanssa. (Rantala 2019.)

Ensihoitoesihenkil6t, joita pelastuslaitoksella on 18, tydskentelevat hoitotason ensihoitajina ja ensihoi-
tajien lahiesihenkildind. Jokaisessa tydvuorossa ensihoitoyksikdssa tydskentelevdt pelastajat ovat
myds ensihoitoesihenkildiden alaisuudessa suorittaessaan ensihoitoty6ta. Pienimmilld asemilla tyos-
kentelee kaksi ensihoitoesihenkilod, kun taas esimerkiksi Jyvaskyldn paapaloasemalla tydskentelee
yhteensa 6 ensihoitoesihenkilda. Ensihoitoesihenkilot osallistuvat ensihoitotydn kehittdmiseen, koulut-
tamiseen ja laadunhallintaan. He vastaavat omien alaistensa osalta henkilostdhallinnollisista tehta-
vista, kuten kehityskeskusteluista, lomasuunnittelusta, tapaturma- ja vahinkoilmoitusten kasittelysta
ja paivittaistehtdvien toteutumisesta. Virka-ajan ulkopuolella heidan vastuullaan on akuuttien poissa-

olojen vastaanottaminen ja sijaisjarjestelyt. (Rantala 2019.)

3.3  Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoidon henkilostéjohtamisty6

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoidon ldhijohtajat ovat kaikki ensihoidon ammattilaisia, eli heilla
on vahva ensihoidon tuntemus. Jokaisella ensihoidon Iahijohtajalla on Iahijohtajakoulutus tai se jar-
jestetaan lahijohtajauran alussa. Nama tekijat lisadvat henkilostdjohtamisosaamista. Lahijohtajaksi
edetdan yleensé omasta tydyhteisdsta kokemuksen, halukkuuden tai tarpeen perusteella. (Forsten-
Astikainen ym. 2019, Rantala 2019.) Forsten-Astikaisen ym. (2019) tutkimuksen mukaan sen sijaan
johtamistehtaviin tyontekijoitéd haastateltaessa ja valittaessa tulisi kiinnittdd huomiota vahvaan johta-

misosaamiseen.

Haastavaa Keski-Suomen pelastuslaitoksella on se, etteivét kaikki ensihoidon Iahijohtajat tydskentele
alaistensa kanssa samalla asemalla eivatka he ole t6issa aina samaan aikaan. Taman vuoksi ensihoi-
tajat ja lahijohtajat eivat nde omia esihenkil6itédan jokaisessa tyévuorossa. Yhteyttd pidetaan paljon
puhelimitse ja sahkdpostitse varsinkin Iahijohtajien kesken. Etajohtamiseen liittyvat saanndlliset, en-
nalta sovitut etdkeskustelut ovat haasteellisia jarjestad, koska ensihoidon esihenkilét tekevat hallin-
nollisen tyon lisaksi operatiivista tydtd. Etakeskustelut eivat taman vuoksi onnistu lainkaan tai ne saat-
tavat keskeytya ensihoitotehtdvien vuoksi. On my6s mahdollista, ettei jokaisessa tyévuorossa ole fyy-
sisesti lasné ensihoidon l&hijohtajaa, vaan paloesimiehet vastaavat operatiivisen tydn ja muiden pai-
vittdistoimien hoitamisesta eri asemilla. Ensihoidon operatiivista ty6ta johtavat myds sairaanhoitopiirin
kenttajohtajat mika saattaa lisata johtamissuhteiden sekavuutta ja vahentaa tydhyvinvointia. (Rantala
2019; Katela 2020; Hurmekoski, Hdggman-Laitila & Terkamo-Moisio 2021.)
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Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoidon lahijohtamistydssa tulee kiinnittda huomio erityisesti luot-
tamuksen ja vuorovaikutuksen rakentamiseen juuri etdjohtamisen ja johtamissuhteiden moninaisuu-
den vuoksi. Saanndllinen yhteydenpito Iahijohtajien ja tyontekijdiden kesken aikaansaa luottamuksen
tunteen tyontekijoissa. Luottamus ilmenee tydntekijdiden uskalluksessa ottaa lahijohtajaansa yhteytta
kaikissa asioissa ja se saa tyontekijan tuntemaan itsensa arvostetuksi ja kuulluksi. Tydntekija myds
uskaltaa esittad uusia ideoita avoimesti. Luottamukselliseen lahijohtamistyohdn tulee myds ensihoi-
dossa kiinnittaa erityista huomiota, koska huono luottamussuhde tai luottamuksen menettaminen ko-

konaan heikentavat lahijohtaja-alaissuhteita. (Hurmekoski ym. 2021.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytety6n tarkoituksena oli kuvata Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoidossa tyoskentelevien
lahijohtajien kokemuksia valittédvastd johtamisesta. Tavoitteena oli tiedon liséaminen valittévasta joh-
tamisesta, jotta ymmarrys sen merkityksesta henkildstéjohtamisessa kasvaisi ensihoidossa. Tutkimuk-

sen tulosten avulla ldhijohtajatehtavissa toimivat voivat kehittda johtamisosaamistaan.

Opinnaytetytssa pyrittiin 16ytdmaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia valittavan johtamisen tekij6itéd ensihoidon lahijohtajatehtdvissa esiintyy?

2. Millaisia valittavan johtamisen tekijoita ensihoidon lahijohtajat kaipaavat tyohonsa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1  Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana olivat Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoidon ldhijohtajat. Tutkimuk-
sessa kaytettiin kasitetta Iahijohtaja, jolla tarkoitetaan kaikkia lahijohtajatehtavissa tydskentelevia eli
ensihoitopaallikkda, -mestareita ja -esihenkildita. Nain pystyttiin varmistamaan tutkimukseen osallis-
tuvien anonyymius, eika vastaajia ole mahdollista tunnistaa. Kaiken kaikkiaan ensihoidon Iahijohtajia
Keski-Suomen pelastuslaitoksella tydskenteli tutkimushaastattelujen aikana 22. Tutkimushaastattelu-
pyynto ldhetettiin kaikille ensihoidon Idhijohtajille, ja tutkimukseen osallistui heistd kahdeksan. Tutki-
mukseen osallistujia ei rajattu esimerkiksi lahijohtajatydkokemuksen perusteella vaan siihen valittiin
kaikki halukkaat osallistujat.

5.2 Tutkimusmenetelman esittely

Tama opinndytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Menetelma valittiin, koska tutkimuksessa
haluttiin tutkia Iahijohtajien kokemuksia valittévasta johtamisesta. Laadullinen tutkimus on tulkintaan
perustuva tutkimustapa ja sen tarkoituksena on kuvata ilmiota pienen joukon ndkékulmasta. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 84.) Sitd kaytetdan tutkimusmenetelmana, kun halutaan tuottaa tietoa henkildiden
tai yhteistjen ilmiditéd koskevista kasityksista tai kokemuksista ja niiden merkityksista. Tutkimusteo-
rian, tutkittavan aineiston ja oman ajattelun kanssa kdydaan ikdan kuin vuoropuhelua. (Vilkka 2021,
18, 20; Elo, Kaaridinen, Kanste, Pdlkki, Utriainen & Kyngas 2014.) Tavoitteena laadullisessa tutkimuk-
sessa ei ole totuuden |I6ytaminen tutkittavasta asiasta, vaan ihmisten kuvaamien kokemusten avulla
luodaan johtolankoja, joiden avulla voidaan tehda tulkintoja tutkittavasta asiasta. Tulkintojen avaami-
sen jdlkeen tutkittavasta asiasta tuotetaan tietoa, minka avulla on mahdollista kehittda toimintaa.
(Vilkka 2021, 120.)

5.3 Aineiston keruu

Tutkimushaastattelu osoittautui sopivaksi tiedonkeruumenetelmaksi, koska lahijohtajien haluttiin ker-
tovan kokemuksistaan puheen muodossa. Haastattelua pidetdan joustavana tutkimusmenetelmana,
koska siina haastattelija voi toistaa tai selventaa kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-85.) Tahan
tutkimukseen valittiin teemahaastattelu ja aineistonkeruu toteutettiin yksildhaastatteluina, koska se
soveltuu ihmisten omakohtaisten kokemusten tutkimiseen (Vilkka 2021, 122, 123). Tutkimuksessa
madritettiin etukateen keskeiset aihepiirit eli teemat, joita tutkimushaastattelussa tulisi kasitella ja
eteneminen tapahtui haastattelussa niiden ja tarkentavien kysymysten varassa. Teemojen kasittely-
jarjestyksella ei ollut vélid, vaan tarkoituksena oli 16ytaa merkityksellisid vastauksia tutkimustehtavien
mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88.)

Aluksi haastatteluun ilmoittautui ryhmasahképostin ldhettamisen jalkeen vain kaksi haastateltavaa.

Haastatteluun haluttiin vain Iahijohtaja-asemassa olevia henkildita, minka vuoksi kaikille l&hijohtajille
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lahetettiin vield henkildkohtainen haastattelukutsu sahkdpostitse. Taman jalkeen tutkimukseen saatiin

lisda haastateltavia.

Tutkimuksen aineisto koostui kahdeksasta teemahaastattelusta ja ne toteutettiin yksildhaastatteluina
kevattalven 2022 aikana. Haastateltavilta pyydettiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta sahko-
postiviestilla. Ennen haastatteluja haastateltaville Iahetettiin luettavaksi tutkimuskysymykset (liite 1)
ja tietosuojailmoitus (liite 2). Haastattelut nauhoitettiin Teams-sovelluksella ja puhenauhurilla. Haas-
tattelut kestivat keskimaarin puoli tuntia. Teams-sovellus litteroi haastattelut automaattisesti, mutta
tekstia piti viela korjata ohjelman virheellisten tulkintojen osalta. Tekstin korjaamisessa kaytettiin
apuna puhenauhuria, josta haastattelut kuunneltiin uudelleen ja ndin varmistettiin litteroidun tekstin
oikeellisuus. Vaikka haastatteluun osallistui vain kahdeksan ldhijohtajaa, haastatteluaineisto oli sisal-
I6ltaan monipuolista ja rikasta. Tahan vaikutti haastateltavien omakohtainen kokemus l&hijohtamis-
tyosta. Yksi tapa haastattelujen riittdvyytta arvioidessa on kayttda aineiston saturaatiota eli kyllaanty-
mista. Silla tarkoitetaan tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itsedan eli haastateltavat eivat tuota
enaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.) Haastatteluaineisto alkoi toistaa

itsedan, joten haastatteluaineistoa voidaan pitaa riittavana.

5.4  Aineiston analysointi

Tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmana kaytettiin laadullista sisalldnanalyysia. Laadullisen ana-
lyysin yksi tapa on induktiivinen analyysi ja se valittiin tutkimuksen suunnaksi. Siind tulkintoja tehdaan
yksittdisesta tapahtumasta yleiseen suuntautuvana toisin kuin deduktiivisessa, jossa tulkinta tapahtuu
yleisesta yksittdiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.) Induktiivinen paattely on aineistolahtoista ja
siind pyritdan ymmartdmaan tutkittavien ajattelutapoja ja uudistamaan niita tutkimuksessa muodos-

tuneiden kasitteiden ja luokitusten avulla. (Elo & Kyngds 2007).

Siséllénanalyysin avulla pyritaan tiivistdmaan iso ja toisinaan hajanainen sisaltokokonaisuus ryhmitte-
lemalld asioita niiden laadun mukaisesti. Kun tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsté saadaan tekstin
muodossa oleva sanallinen kuvaus, on helpompi ymmartda aineistoa ja siihen liittyvia merkityksia.
(Vilkka 2021, 129; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.) Aineistoléhtdinen sisdllonanalyysi alkoi tutustumalla
aineistoon huolellisesti ja maarittamalla analyysiyksikkd. Analyysiyksikon maarittdminen tapahtui tut-
kimustehtavien avulla ja se voi olla esimerkiksi sana tai ajatuskokonaisuus. Téman jalkeen aineisto
pelkistettiin, minka tarkoituksena oli karsia aineistosta tutkimukselle epdolennainen pois. Se tehtiin
etsimalla aukikirjoitetusta aineistosta tutkimustehtdvaa kuvaavia ilmaisuja ja erittelemalla eri ilmaisut

merkitsemalld ne eri vareilla.
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Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistamisesta.

ALKUPERAISILMAUKSET PELKISTETYT ILMAUKSET
”Ollaan ikaan kuin samalla viivalla tyontekijan Lahijohtaja ajattelee olevansa saman arvoi-
kanssa” nen tyontekijéiden kanssa

"Etta kuunnellaan oikeasti, mita silla toisella on Lahijohtaja haluaa kuunnella ja paneutua
sanottavaa ja koitetaan miettia, mita se silla asi- | tyontekijoiden asioihin
alla tarkoittaa.”

"aitoa arvostamista” Lahijohtaja arvostaa tyontekijoita
”Silloin kun nden niitd omia tyontekijoita, niin Lahijohtaja on lasna tyontekijoille

oon lasna.”

"Tyontekijoista valitetdan ja pidetaan huolta.” Lahijohtajat pitavat huolta tyontekijoista

"Vaikka on erimielisyyksia tai muuta, ne pystyy Lahijohtajat puhuvat tyontekijoiden kanssa
silleen niinku neutraalisti keskustelemaan.” avoimesti kaikista asioista

Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmiteltiin. Aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia
kuvaavia kasitteita ja samaa ilmidita kuvaavat kasitteet ryhmiteltiin luokiksi, joista alaluokat muodos-
tuivat. Luokittelua jatkettiin niin, etta alaluokista muodostuivat yldluokat ja taas niitéd yhdistelemalla
muodostuivat padluokat. Padluokista muodostui lopulta tutkimustehtdvaan yhteydessa oleva yhdis-
tava luokka. Ryhmittelyn jalkeen aineisto kasitteellistettiin, minka tarkoituksena oli erottaa tutkimuk-
sen kannalta olennainen tieto ja muodostaa ndin teoreettisia kasitteitd ja johtopaatoksia. Kaikissa
analyysin vaiheissa tutkijan pyrkimyksend oli ymmartaa tutkittavia heidén nakdkulmastaan. (Elo &
Kyngas 2007.)

Taulukko 2. Esimerkki aineiston sisélldnanalyysista.

PELKISTETYT ILMAUKSET ALALUOKKA YLALUOKKA
Lahijohtaja ajattelee olevansa saman arvoinen Arvostava lasndolo TyOntekijasta va-
tyontekijoiden kanssa littdminen
Lahijohtaja haluaa kuunnella ja paneutua asioi-

hin

Lahijohtaja arvostaa tyontekijoitaan

Lahijohtaja ymmartaa, etta tyo ja vapaa-aika Inhimillisyys
vaikuttavat toisiinsa
Lahijohtaja on inhimillinen ja empaattinen

Lahijohtaja saa palautetta omasta tyostdan Lahijohtajan antama ja Lahijohtajaksi
Lahijohtaja antaa palautetta alaiselleen saama palaute kasvaminen
Hyva palaute kohottaa tyontekijan itseluotta-

musta

Lahijohtajan tulee olla tunneherkka Lahijohtajan tunnealy

Tyontekijalle on annettava rauhallinen hetki ker-
toa vaikeista asioista
Lahijohtaja osaa lukea tyontekijan tunnetilaa
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TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetytssa pyrittiin [0ytdmaan vastauksia kahteen kysymykseen: millaisia valittdvan johtamisen
tekijoitd ensihoidon ldhijohtajatehtavissa esiintyy ja millaisia valittdvan johtamisen tekijoita lahijohtajat
kaipaavat tydohonsa. Kaikki haastateltavat (n=8) tydskentelivat ensihoidon lahijohtamistehtavissa ja

he olivat seka lahijohtajan tyduransa aloittaneita etta erittdin kokeneita lahijohtajia.

Lahijohtajatehtdvissa esiintyvid valittavan johtamisen tekijoita

Teemahaastattelun ensimmaisessd osassa haastateltavat pohtivat, millaisia valittdvan johtamisen te-
kijoita ensihoidon lahijohtajatehtdvissa esiintyi. Ylaluokiksi muodostuivat tydntekijasta valittaminen,
Iahijohtajaksi kasvaminen ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Paaluokaksi muodostui johtamistydssa

menestyminen.

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA

Arvostava ja luottamuksellinen lasndolo Tyontekijasta valittaminen
Inhimillinen suhtautuminen tyontekijoihin
Tyontekijan kuuntelu

Johtamistyossa
Lahijohtajan antama ja saama palaute Lahijohtajaksi kasvaminen v

Lahijohtajan tunnealy
Itsensd johtaminen
Ihmistyyppien ymmartaminen

menestyminen

Tyontekijan oman tyon hallinta Tyohyvinvoinnin kehittdminen
Tyontekijan ja tyoyhteison jaksaminen
Turvallinen tyonteko

Ensimmainen ylaluokka, tydntekijdstd vélittdminen sisalsi arvostavan ja luottamuksellisen lasnaolon,
sellinen lasnadolo ilmeni siing, etta lahijohtaja perehtyi alaistensa asioihin kertomalla oman ndakemyk-
sensa tai tekemalld konkreettisia tekoja ongelmien selvittamiseksi. Lisaksi haastateltavat kokivat, ettd
Iahijohtajat ja alaiset pystyivat keskustella kaikista asioista neutraalisti ilman, ettd ongelmat henkil6i-

tyvat. Alaiset pystyivat myos kertoa asioistaan lahijohtajilleen tietden saavansa hanelta apua.

7”

.. mun esimiehend pitdd ottaa kantaa huoliin, kehitysideoihin, mitd tahansa sieltd
tyontekijoitd kuuluukin ... ndytan sen, etta oikeesti kuuntelen ja haluan paneutua siihen

asiaan.”

“Tydntekijoilld on luottamus siihen, ettd Iéhijohtaja on heidén puolellaan, ettd saa ha-

neltd apua.”
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"Meilld on semmoinen kunnioittava vuorovaikutus, ettd vaikka on erimielisyyksid tai

muuta, ne pystyy neutraalisti keskustelemaan.”

”... tyOokykykeskustelut, kuulemiset, niin yleensakin pyrin luomaan siita tilanteesta tur-
vallisen, jotta silld tydntekijalld olisi helpompi puhua siitd useinkin aika vaikeasta asi-
asta. Ja sitten tuon esille, ettd me yritetéan auttaa hanta siind, etta ei ole mitdan sem-

moista vastakkainasettelua.”

saksi myos tyontekijoiden henkilokohtaisen elaman asioita. Se nayttdytyi puhumalla tyontekijdiden
kanssa tydasioiden ulkopuolisista asioista ja ymmartamalla, etta tyd- ja henkilokohtainen elama vai-
kuttavat toisiinsa. Tyontekijalla saattoi olla esimerkiksi ongelmia henkildkohtaisessa elamassa, mika

heikensi hdnen tydssajaksamistaan.

Ymmartaa sen, ettd sitd eldmaa todellakin on sielld ulkopuolella ja se vaikuttaa sithen

ty6hon ja sitten taas toisin pain, ettd tyo vaikuttaa taas sinne kotiin péin.”

“Jotenkin inhimillisyytta niftd tyontekijoitd ja heidén eldméntilanteita kohtaan.”

Tyontekijan kuuntelu ilmeni esimiehen kyvyssa keskittya siihen, mita tyontekija kertoi. Kun Iahijohtaja
oli aidosti lasna kohdistamalla katsekontaktin tydntekijaénsa, tydntekija koki tulleensa kohdatuksi.
Haastateltavat kertoivat, ettd oli tarkeda oman tydvuoron lopussa jadda keskustelemaan tyontekijoi-
den kanssa. Koska pelastuslaitoksella ei ollut paallekkaistd tytaikaa ja tyd oli vuoroty6td, vuorojen
vaihtotilanteet olivat usein ainoita hetkid, jolloin Iahijohtaja ja alainen tapasivat ja pystyivat keskuste-

lemaan toistensa kanssa.

"Ettd kuunnellaan oikeasti mita toisilla on sanottavaa ja koitetaan miettia, ettd mitd se

silld asialla tarkoittaa...”

"Kun tietda sen, ettd ne (vuoronvaihdot) on niité hetkid, milloin oikeasti pystyy vaikka
Juttelemaan asioista jonkun tydntekijan kanssa, niin kdytdnndsséd kun hetkeksi sfirtdd

se oma vdsymys sivuun ja kuunnella sitd ihmista.”

"Kun me ndhdéén vuoronvaihdoissa ja muuten niin ettd sa jaat siihen kuuntelemaan ja
oot vield sen hetken yliméaaraista siind, kun se tyontekija vield miettij, ettd onko tédmd

sen kaltainen asia, jonka ma nyt otan puheeksi.”

Toinen yldluokka, esimieheksi kasvaminen, muodostui esimiehen antamasta ja saamasta palautteesta,
Iahijohtajien tunneadlystd, itsensa johtamisesta seka ihmistyyppien ymmartamisesta. Haastateltavien
mukaan palautteen antamista ja sen saamista pidettiin valittavan johtamisen tekijéina. Haastateltavat
toivoivat saavansa omasta tyostadn palautetta ja halusivat myds itse antaa hyvaa ja rakentavaa pa-

lautetta alaisilleen, koska ilman sita he eivat voineet kehittya tydssaan.
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"Mda toivon omastakin tydstd, ettd ma saan palautetta, jos ma teen jotain vaarin tai

teen oikein niin mé saisin palautetta. ”
"Mé& mielelléni kehun ja ettd ne saa semmoista itseluottamusta.”

"Ettd aika paljonkin olisi sitd semmoista dialogia, ettd pddstaisiin katsomaan, ettd te-

keekd oikeita asioita ja mihin suuntaan ollaan menossa ja mitd multa odotetaan. ”

Lahijohtajien tunnedlykkyys ilmeni heidan kyvyssaan pysahtya kuuntelemaan alaisiaan ja ymmarta-
maan heiddn ongelmiaan. Se ilmeni myds kykyna aistia tilanteita ja toisten ihmisten sen hetkista
tunnetilaa. Haastateltavien mukaan lahijohtajien tunnetaitoihin vaikutti joko myonteisella tai negatii-
villa tavalla se, miten hyvin tunnetaidot olivat kehittyneet lapsuuden ja nuoruuden aikana. Lisdaksi
haastateltavat kertoivat, ettd jokaisen lahijohtajan elaménkokemuksella on merkitysta ldhijohtaja-

tydssa ja juuri siind, kuinka hyvin kykenee ymmartdmaan alaisten esille tuomia asioita.

"Pitdd olla tunneherkkd, etta pitdd antaa sille tyontekijélle rauhallinen hetki kertoo niistd

omista asioista ja pitdd myads itse rauhoittaa se hetki.”

“"Et osaa véhdn katsoa, ettd mikd se sen toisen fillinki millékin hetkelld on ja véhén sen

mukaisesti sitten paasee niihin asioihin kiinni,”

... kun haetaan sita tyontekijoiden luottamusta ja sitd avointa vuorovaikutusta niin

mun mielestad esimiesten silld omalla tunne-elédmén taidolla on hirvedn suuri merkitys”

”... kalkki me tehdédan tyotd omalla persoonalla ja siihen taas vaikuttaa, mitd on eletty

eldmd, kun sitten taas lapsuudessa opitut tunnetaidot.”

Itsensd johtaminen nayttéytyi johtamistydssé muun muassa lahijohtajan kyvyssa sietdd stressia ja
kohdata erilaisia ihmisia ja tilanteita. Se oli myds kykya pohtia omaa ldhijohtajatoimintaa ja halua
kehittya siind. Itsensa johtamisen keinoin lahijohtaja pystyi olemaan my&s armollisempi itsedan koh-

taan ja hyvéksymaan oman keskeneradisyytensa esimiehena ja ihmisena.

.. kun esimies tuntee itsensd, omat vahvuudet ja heikkoudet, niin sillé on tosi suuri

merkitys, ettd miten sa voit kommunikoida...”

”... itsensd johtaminen ... se on ihan ehdoton edellytys sille, ettd voi itse tietylld tapaa
toimia hyvin esimiehend ja oppia sitd koko aika liséd, koska esimiehend ja johtajana

meistd ei mun mielestd kukaan ole ikina valmis.”

Ihmistyyppien ymmartédminen ilmeni lahijohtajien kyvyssa kohdata eri tavalla kayttdytyvat ihmiset eri-

laisissa tilanteissa. Se nayttaytyi esimerkiksi heidan kyvyssaan kohdata empaattisesti stressaaviin ti-
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lanteisiin reagoivan tydntekijan tai kuunnella rauhallisesti tunteitaan voimakkaasti nayttdvaa tydnte-
kijad. Oman persoonallisuuden ymmartaminen auttoi lahijohtajaa omien tunteiden tai kayttaytymisen

kasittelyssa.

Etta ehkd ymmadrtaisi sen oman tyylinsd, jolloinka tajualsi, ettd kaikki ei vélttamatta

kommunikoi samalla lailla ja ymmérrd niita asioita samaan tyyliin.”

“Ja sitten myos se, ettd kylldhin se vaikuttaa sen toisenkin henkilon, vaikka sen tyén-

tekijan oma persoonallisuustyyppi siihen kohtaamiseen...”

Kolmas ylaluokka, tydhyvinvoinnin kehittdminen, muodostui tyontekijan oman ty6n hallinnasta, tyon-
tekijan ja tyOyhteison jaksamisesta seka turvallisesta tyonteosta. Tydntekijan oman tyén hallinta il-
meni siten, ettd tydntekijdiden annettiin vaikuttaa omaan tydhénsa mahdollisimman paljon. Vastuun
antaminen ja ottaminen koettiin tarkeiksi asioiksi, jotta tyontekijalla oli mahdollisuus oman tyon hal-

lintaan. Se myos lisési haastateltavien mukaan tyéhyvinvointia.

"Annetaan sen tyontekijan vaikuttaa omaan tyohonsa niin paljon kuin se on mahdollista
Jja tydaikoihin, tydvuorosuunnitteluun, lomasuunnitteluun kaikkeen vapaitten pitdmi-
seen... Ja osallistetaan, jotta tydssd oleminen on mielekdsta ja sit sen perhe-eléamdén,

kaikkien vapaitten ja tydvuorotoiveitten, suhteuttaminen siihen tyéntekoon.”

"Me ollaan tiimi ja ollaan ldhellé tydntekijoitd ja annetaan mahdollisuus heillekin vai-

kuttaa asioihin ja sitten annetaan myods vastuuta tehds ratkaisuja ja sitd tyotd.”

ristiriitatilanteita. Haastateltavat kertoivat valittdvan johtamisen vaikuttavan positiivisesti tyontekijan
ja tydyhteison hyvinvointiin. Jotta koko tydyhteisd voi hyvin, oli térkeda huomioida jokainen tyontekija
ja pyrkia luomaan tydpaikalle avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Se rakentui puhumalla vaikeistakin

asioista ja puuttumalla esimerkiksi kiusaamiseen.

7

un tyontekijoista vélitetdan, pidetdéan huolta, niftd kuunnellaan, pyritdén luomaan
tydyhteisddn just se luottamuksellinen ilmapiiri niin se tuo sitd avoimuutta, sielld uskal-
letaan tunnustaa heikkouksia, vahvuuksia ja siitd tyoyhteisostd kasvaa mun mielestd

vahvempi.”

“Kun tydyhteisé voi hyvin niin se joustaa. Sielld on hyvéa tydilmapiiri. Ihmiset jaksaa

henkisesti paremmin. Ne uskaltaa kertoa ongelmistaan paremmin.”

“Semmoinen fyysinen koskemattomuus meilld on ollut. On ollut tydpaikkakiusaami-

sesta. Se kitketdén pois.”
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Haastateltavien mukaan térkeda oli myds tydntekijan henkisen jaksamisen huomiointi ja vaikeiden
tilanteiden purkaminen defusing-palaverien tai vertaispurkukeskustelujen avulla seka tarvittaessa oh-
jaamalla tyontekija tyoterveyshuoltoon. Ensihoidossa tilanteet vaihtuivat nopeasti ja vastaan saattoi
tulla erittdin rankkoja tydtehtavia, joihin lahijohtajien tuli osata reagoida esimerkiksi laittamalla ensi-
hoitoyksikké tauolle. Ndin tyontekijat saivat keskustella asioista ilman, ettd heidan tarvitsi lahted seu-
raavalle ensihoitotehtavalle.

“On tapana, ettd jos on joku tdmmodinen haastava tehtavé tai joku traumaattiselta vai-

kuttava tehtéva niin monesti soittelen myohemmin sinne yksikkoon.”

"Defusing-palaverit. Se on mun mielesta myods sitd valittamista, ettd huolehditaan nii-

den tydntekijoiden henkisestd jaksamisesta ja niiden tilanteiden ylipsdsemisesta.”

Turvallinen tyénteko ilmeni ldhijohtajien kyvyssa huomioida tydparitydskentely operatiivisessa tydssa.
Varsinkin operatiivista tyota tekevien lahijohtajien vastuulla oli varmistaa turvallinen tyonteko siten,

ettd ensihoitoyksikkdé miehitettiin tarpeeksi kokeneella ja fyysiseen tyéhon kykenevalla tydparilla.

“Joskus sitten tehdaan niitd tydntekijdvaihdoksia ihan sen takia, ettd on semmoinen

nifnku turvallisempi olo olla sielld toissd.”

"Siind (autossa) on kokenut pari, ettd en lyo kahta uutta tuntematonta, jotka ei tunne

toisiaan, semmoiseen outoon tilanteeseen, ettd ne joutuu selvidmaan kahdestaan.”

6.2 Valittavan johtamisen tekijoitd, joita lahijohtajat kaipasivat tydhénsa

Teemahaastattelun toisessa osassa haastateltavat pohtivat, millaisia valittavan johtamisen tekijoita he
kaipasivat ldhijohtajatydéhonsa. Ylaluokiksi muodostuivat ldhijohtajatyén kehittdminen, lahijohtajien
keskindisen toiminnan kehittaminen ja lahijohtajien tuen tarve. Paaluokaksi muodostui johtamisosaa-

misen kehittaminen.
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Taulukko 4. Tutkimustulokset I&hijohtajien kaipaamista valittavan johtamisen tekijdista

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA

Johtamisasenteen uudistaminen Lahijohtamistyon kehittaminen
Alaisten kohtelun ja kohtaamisen
kehittdminen

Johtamisosaamisen

Lahijohtajien valisen tiedonkulun Lahijohtajien keskindisen toiminnan
kehittdminen kehittdminen kehittiminen
Lahijohtajien valisen kunnioittavan
vuorovaikutuksen kehittdminen

Tunnetaitojen oppiminen Lahijohtajien tuen tarve
Lahijohtamistydssa kehittymisen
tukeminen

Ensimmainen ylaluokka, /Ghijohtajatyon kehittdminen, sisalsi johtamisasenteen uudistamisen seka
alaisten kohtelun ja kohtaamisen kehittdmisen. Johtamisasenteen uudistaminen ndhtiin osana palve-
levaa johtajuutta. Se ilmeni haastateltavien ajatuksesta olla tydntekijoita varten ja mahdollistaa heille

tydn hyvin tekeminen.

"Ne tyéntekijat on ylimpéana ja sitten muiden tasojen tehtava on mahdollistaa se, ettd
tyontekijat pystyy tekee oman tyénsd mahdollisimman hyvin... oon ikdan kuin niitten

tyontekijoitten palvelija.”

Alaisten kohtelun ja kohtaamisen kehittdmisen tarve ilmeni haastateltavien pettymyksena ja turhau-
tumisena oman lahijohtajan toimintaan. Haastateltavat kertoivat, ettei oma Iahijohtaja vienyt asioita
eteenpdin, niiden eteenpdinviemisesta ei tullut tietoa tai asioista piti muistuttaa. Haastateltavat kai-
pasivat my0s omasta tydstdan palautetta ja halusivat oman esimiehensa hoitavan ldhijohtajan tyénsa

nykyistd paremmin.

"Se on aika aikansa elanyt ajatus, etta jos ei mitdan kuulu niin hommat menee hyvin.

Me tarvitaan positiivista palautetta ja sitd kehittdvaa palautetta.”

"Miksi méd itse kdvisin esimiehend tydntekijoiden kanssa keskusteluja, jos poissaolokiin-
tio tulee tayteen, jos mun oma esimieskaan ei sitd tee... se ettd me kdydaan ne kehi-

tyskeskustelut niin mun pitad pyytasd sita.”

"Kylldhan se edelleen on semmoinen tietynilainen ongelma, etta sieltd selkedsti otettai-
siin kantaa niihin asioihin, eikd ne jaisi roikkumaan. Ihan yhtd paljon olisi vaikutusta,
kun ma menisin toimiston viereiseen invavessaan ja kirjoittaisin sen vessapaperiin ja

vetaisin vessanpontostd alas ja toivoisin ettd joku vastaa sithen.”

Toinen ylaluokka, /Ghijohtajien keskindisen toiminnan kehittdminen, sisdlsi lahijohtajien valisen tie-

donkulun ja lahijohtajien valisen kunnioittavan vuorovaikutuksen kehittamisen. Lahijohtajien valisen
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tiedonkulun kehittdminen ilmeni haastateltavien tarpeena kuulla tiedotettavista asioista ennen tyon-
tekijoita, jotta he voisivat valmistautua esimerkiksi muutosvastarintaan ja siihen liittyviin tunnereakti-

oihin. Hyva tiedonkulku koettiin oleellisena osana hyvaa ja kollegiaalista Idhijohtajaty6ta.

“Etta esimiehet tietdisi siftd (tiedotettavista asioista) vaikka 2 vitkkoa aikaisemmin... niin
pystyis vdahan mutustelemaan sen asian itselleen... sa pystyt niin kun olemaan selkeésti
tydnantajan edustajana siind asiassa... kun sinulla on jo itselld omalla tunnetasolla ka-
sitelty ne asiat... ja sitten sa pystyt jo tuomaan niin sanottua jarjen dantd siihen kes-
kusteluun ja olet pystynyt esittamadn kysymyksia (omalle esimiehelle) ja saamaan vas-

tauksia, jolloin sd pystyt taas niille tyontekijoille vastaamaan siihen asiaan.”

Lahijohtajien valisen kunnioittavan vuorovaikutuksen kehittaminen ilmeni haastateltavien halusta tulla
kuulluksi ja arvostetuksi. Haastateltavat toivoivat muun muassa saanndllistéd yhteydenpitoa oman Ia-
hijohtajan kanssa seka avointa lahijohtajien valistd keskusteluyhteytta. Haastateltavat kokivat yhtey-
denpidon omien ldhijohtajien ja alaisten kanssa jaavan liian vahaiseksi ja pitivat lyhyttékin yhteyden-

ottoa merkityksellisend lahijohtamistyossa.

Silld ei vélttamatta ollut mitdan asiaa. Se néki, ettd oon tydvuorossa niin se Soitti ja

kysyi vaan, miten menee.”

“Adrimméisen hyvé, ettd se altisti itsensd sille, ettd vélttémétts ei tule pelkkéé suitsu-
tusta (puhelimessa), mutta se sai sitten sitd kautta myds sen niinku tiedon siité, ettéd

missd mennéan...”

“Toiset esimiehet kylld soittelee ja kyselee kuulumisia. Mulle ei edes soiteta takaisin

vélilld, kun soittaa esimiehelle.”

Kolmas ylaluokka, /Ghijohtajien tuen tarve, sisalsi tunnetaitojen oppimisen ja lahijohtajatydssa kehit-
tymisen tukemisen. Tunnetaitojen oppiminen ilmeni haastateltavien tarpeena saada koulutusta tun-
netaitojen kehittamisesta, jotta heidan olisi helpompi tunnistaa ja ymmartaa omia ja toisten tunteita
seka kehittya omien tunteiden saatelyssa. Tunnetaitojen ymmarrys auttaisi heita selviytymaan parem-

min erilaisten ihmisten kohtaamisesta ja haastavissa vuorovaikutustilanteissa.

"Tunnetaidot kehittyy siind eldméankokemuksen myota, -ndkemyksen myotd ...minua

itsedni kiinnostaa johtamisessa tunnetaitojen kehittdminen ihan darettoman paljon.”

”...kun erilaisten ihmisten kanssa voit joutua ottamaan vaikeita asioita esille... kaikkia
et voi kohdata samalla lailla ja sitten sun pitdd varautua, ettd sieltd vastapuoleltakin
voi tulla mité tahansa...”

“..tunnetydskentelyyn kaipaisi kylld paljon koulutusta.”
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Lahijohtajatydssa kehittymisen tukeminen ilmeni haastateltavien toiveesta saada kollegiaalista tukea
haasteellisissa tilanteissa, kuten kolmikantaneuvotteluissa ja puheeksi ottotilanteissa. Heilld ei ollut

varmuutta siita, saisivatko he tarvittaessa tukea omalta lahijohtajaltaan lahijohtamistydhonsa.

“Vasta hiljattain olen saanut tietooni kuka on minun Idhiesimies, ... en tiedd, salsinko

sieltd nyt mitenkdsn kauhean hyvéa apua sitten tarvittaessa juuri héanelta.”

“etta tarviin sitten ennen kuin ihmista ruvetaan kuulemaan nifn, pitda vahan kdyda sitd

/&pi, ettd mita tapahtuu ja miten toimitaan”

Lahijohtajatydssa kehittymisen tukeminen ilmeni myos tarpeesta saada tukea ja ohjausta lahijohtaja-
tyohon. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd uusille lahijohtajille olisi hyva jarjestaa vertaistoimintaa, jonka
avulla he voisivat oppia léhijohtamistaitoja kokeneemmalta. Osa haastateltavista halusi kehittya Iahi-
johtajatydssadn hakeutumalla tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin ja osa koki tarvitsevansa enem-

man vertaispurkukeskusteluja muiden lahijohtajien kanssa.
“Tydnohjauksen puolesta liputan ihan todella vahvasti... varsinkin yksilétyénohjaus...”
"Kaupunki tarjoaa mahdollisuutta pitad ohjauskeskusteluja henkilostojohtajien kanssa.”

"Me voitas silld esimiestydporukalla kdyda tydasioita ldvitse ...sellaista vertaiskeskuste-

lua niin sekin jo riittaisi.”
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POHDINTA

Tulosten tarkastelu

Tassa tutkimuksessa ldhijohtajat kokivat tydntekijdiden arvostuksen, ldhijohtajan Iasndolon ja kuun-
telutaidon seka inhimillisyyden tydntekijoitadn kohtaan olevan osa valittdvda johtamista. Arvostuksen
tunne vaikutti syntyvan niin sanallisen ilmaisun kautta kuin kdaytannon tekoina, kuten huolehtimalla
toimivasta tydymparistdstd. Naytti silta, etta pienilldkin asioilla haastateltavat osoittivat valittdvansa ja
arvostavansa tyontekijéitdaan. Arvostava johtaminen ilmenee myds aikaisemman tutkimuksen mukaan
muun muassa hyvana tydymparistdnd. Hyvassa tydymparistossa johtajat antoivat tyontekijoiden ottaa

vastuuta tyénteostaan, tukivat alaisiaan ja huomioivat tydnteon turvallisuuden. (Harmoinen 2014.)

Lahijohtajan lasnaolo ja tydntekijan kuuntelu oli toinen tapa osoittaa valittamista. Osa haastateltavista
jai oman tydvuoronsa jalkeen keskustelemaan tydntekijoiden kanssa, koska he pitivat tallaista jousta-
vuutta valittdmisen osoituksena. My6s aiempien tutkimusten mukaan valittava johtaminen ilmenee
kuuntelemalla tyontekijad, olemalla l&sna ja viestittamalld samalla tydntekijalle, ettéd myds hénen las-

ndolollaan on merkitystd (Syvadjarvi ym. 2014; Gabriel 2015; Levay & Back 2022).

Inhimillisyys tydntekij6ité kohtaan on aikaisempien tutkimusten mukaan valittdvaa johtamista (Har-
moinen 2014; Kohtakangas 2019). Tassa tutkimuksessa haastateltavat halusivat osoittaa inhimilli-
syyttd tyontekijoitadn kohtaan muun muassa antamalla heidén vaikuttaa omaan tydhénsa mahdolli-
simman paljon. Vaikutti siltd, inhimillisyys ndyttaytyi juuri Iahijohtajan joustavuutena tyontekijéiden
erilaisia eldmantilanteita kohtaan ja haluna antaa tyéntekijéille vastuuta. Vastuunantaminen on myés
Levayn & Backin tutkimuksen (2022) mukaan osa valittdvaa johtamista. Tyontekijéiden ottaessa vas-
tuuta johtaja antaa heille mahdollisuuden kehittaa itsedan, minka tyontekijat kokevat merkitykselli-

senad. Vastuunantamisella johtajat my6s osoittavat luottavansa tyontekijoiden kykyyn hoitaa asioita.

Hyvat tunnetaidot ja itsensa johtamistaidot olivat taman tutkimuksen perusteella merkittavia valitta-
van johtamisen tekijoitd. Hyvien tunnetaitojen avulla lahijohtajien oli helpompi kohdata erilaisia tyon-
tekijoita ja auttaa heita erityisesti haasteellisissa tilanteissa. Itsensa johtamistaidot puolestaan auttoi-
vat lahijohtajia selviytymaan paremmin hyvaa itsetuntemusta ja stressin sietokykya vaativista tilan-
teista. Tutkimukset tukevat toisiaan, koska myoés aikaisempien tutkimusten mukaan valittédvaan joh-
tamiseen kuuluu my®ds itsesta valittdminen (Syvajarvi ym. 2014, Steinbinder & Sisneros 2020). Lisaksi
Steinbinderin ja Sisneroksen tutkimuksessa tuotiin esille johtajan avoimuus ja epdaonnistumisen myon-
tdminen, joiden avulla johtajat selvisivdt paremmin varsinkin hankalista vuorovaikutustilanteista.
Tassa tutkimuksessa ei tuotu esille yksittdisia tunnedlyn tekijéitd, kuten empatiaa eika itsensa kehit-
tdmisen kohteita, kuten epaonnistumisen myodntdmistd ja itsemyétatunnon kehittamista. Lahijohtajat
puhuivat sen sijaan yleisesti tunnetaidoista, tunnedlysta ja itsensa johtamisesta. Téma saattoi johtua
siitd, etteivat lahijohtajat olleet pohtineet asioita tai sitten he eivét olleet tietoisia niista. Osa asioista
saattoi olla heille myo6s liian arkaluontoisia asioiden esille tuomiseksi. Tutkimuksessa tuli kuitenkin
esille selvasti, etta ldhijohtajat halusivat oppia enemman tunnetaidoista ja saada siitd koulutusta. My6s
Kohtakankaan (2019) mukaan valittdva johtaminen ilmenee kiinnostuksena oman jaksamisen ja tun-

netaitojen kehittdmista kohtaan, joten tutkimukset tukevat toisiaan. Itsensa johtamisen kehittamiseksi
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olisi hyva tiedostaa armollisen itsensd johtamisen ja siihen liittyvan itsemydétatunnon merkityksellisyys

|ahijohtamistydssa.

Steinbinderin ja Sisnerosin (2020) mukaan valittava johtaminen edistaa tyopaikoilla koettua yhteen-
kuuluvuutta. Johtajien tulisi kohdata rohkeasti tyontekijat haastavissa tilanteissa omista epavarmuus-
tekijoistd huolimatta, silla ndin heidan valilleen syntyy luottamuksellinen suhde (Kohtakangas 2019).
Myos taman tutkimuksen mukaan oli tarkead huolehtia tyontekijan ja tydyhteison jaksamisesta muun
muassa puhumalla avoimesti kaikista asioista ja puuttumalla kiusaamiseen. Vaikutti silta, ettd avoin
keskusteluyhteys lisasi tydssa viihtymista, ja Iahijohtajien mielestd sen avulla voitiin ehkaista tydssa

uupumista ja sairauslomia.

Taman tutkimuksen mukaan haastateltavat kaipasivat erityisesti parempaa kohtelua ldhijohtajiltaan
ja lahijohtajien keskindisen vuorovaikutuksen seka tiedonkulun kehittdmistad. Haastateltavat halusivat
omien lahijohtajiensa huomioivan heidat paremmin vastaamalla puheluihin ja séhk&postiviesteihin
sekd ottamalla selkedsti kantaa asioihin ja hoitamalla niitd eteenpain. Myds aikaisempien tutkimusten
uteliaisuudesta (Steinbinder & Sisneros 2020) ja johtajan halusta kantaa vastuuta (Kohtakangas
2019). Paattavaisyys ja paatosten teko lisdavat alaisten luottamusta lahijohtajiansa kohtaan (Stein-
binder & Sisneros 2020).

Nayttaa siltd, etta Iahijohtajien kyvyttomyys tehda paatoksia ja kantaa vastuuta vahensivat myos ta-
han tutkimukseen osallistuneiden luottamusta omia léhijohtajiaan kohtaan. Tutkimushaastatteluista
vdlittyi haastateltavien turhautuminen lahijohtajiensa tapaan valtelld ongelmien kasittelya. Se saattoi
lisata haastateltavien tunnetta siita, etteivat heidan Iahijohtajansa todellisuudessa arvostaneet heita.
Aikaisemmassa Hoffrenin ym. (2017) tuhoavaa johtamista koskevassa tutkimuksessa yksi johtamiseen
liittyva piirre oli poissaoleva ja passiivinen johtaja. Tallainen johtaja ei ollut tydpaikalla eikd hén vas-
tannut tyontekijoiden sahkdposteihin tai puheluihin vaan selitti passiivisuuttaan lisaantyneilla tyéteh-
tavilla. Tydntekijat joutuivat itse ratkaisemaan ongelmia ja tekemaan sellaisia tyttehtavia, jotka eivat

kuuluneet heidan tydnkuvaansa.

Vuorovaikutuksen vahaisyyteen liittyivat haastateltavien tarve pitdd yhteyttd lahijohtajiensa kanssa
saanndllisesti ja tarve saada heiltd palautetta omasta tydstaan. Saanndllisen yhteydenpidon puuttu-
minen ja vaéhdinen palautteen saaminen omilta Iahijohtajilta vaikuttivat luoneen haastateltaville mer-
kityksettdmyyden tunteen ja kokemuksen siitd, ettei oma ldhijohtaja valittanyt heista. Saanndllisen
yhteydenpidon puuttumisen seuraukset tulivat esille myds Hoffrenin ym. (2017) tutkimuksessa, jossa
ilmeni johtajan passiivisuuden lisdksi yhteydenpidon vahaisyytta johtajien ja tydntekijdiden valilla. Li-
saksi tutkimuksessa ilmeni johtajan huonoa tiedottamista ja jopa tiedottamatta jattamista. Myos tassa
tutkimuksessa nousivat esille tiedottamisen haasteet, koska ldhijohtajat halusivat saada tiedon asioista
ennen tydntekijoita. Palautteen saamisen tarkeys ilmeni puolestaan Harmoisen (2014) vaitostutkimuk-
sessa arvostavasta johtamisesta. Sen mukaan hoitotyon johtajalta saatu myodnteinen palaute lisasi
hoitajien ammatillista itsetuntemusta ja kielteinen mutta rakentavasti annettu palaute puolestaan ke-
hitti heidan ammattitaitoaan. Tadman tutkimuksen perusteella vaikutti siltd, etta tarkeintd oli saada
palautetta ja etta myds kielteinen tai kehittdva palaute olisi luonut haastateltaville tunteen merkityk-

sellisyydesta ja valittdmisesta.
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Aikaisempien tutkimusten perusteella ohjauksen, tuen ja neuvojen antaminen on osa valittavaa joh-
tamista (Gabriel 2015; Forsten-Astikainen ym. 2019). Tassa tutkimuksessa esille nousi lahijohtajien
tarve saada tukea omassa tyssaan kehittymiselle. Naytti silta, ettd osa ldhijohtajista kaipasi enemman
tyonohjausta ja esimerkkien kautta oppimista, kun taas osa koki vertaispurkukeskustelut muiden 1a-
hijohtajien kanssa riittdviksi. Vaikutti myos silta, ettd osa haastateltavista oli innokkaampia kehitta-
maan itseaan ja lahijohtamisty6tadn koulutusten avulla, kun taas toiset kokivat tédrkedmmaksi oman
lahijohtajansa tuen. Aiemman tutkimuksen mukaan tarkead varsinkin uuden ldhijohtajan uralla on
johtamiskoulutuksen jarjestéaminen (Forsten-Astikainen 2019). Tassa tutkimuksessa ei tullut ilmi haas-
tateltavien kokemuksia siitd, onko heille jarjestetty lahijohtamiskoulutus ollut heidén mielestaan riit-

tava ja mita asioita koulutus on sisaltanyt.

7.2  Eettisyys

Tutkijalla on vastuu tekemastdan tutkimuksesta ja sitéd tehdessa tulee varmistua Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan hyvan tieteellisen kdytdanndén ohjeiden noudattamisesta (Vilkka 2021, 49). Tutki-
muksen eettisyyden huomiointiin tulee kiinnittda huomiota, koska siina epaonnistuminen saattaa vai-
kuttaa esimerkiksi tutkittaviin tai tulosten luotettavuuteen (Kylma & Juvakka 2007, 137, 143). Hyvan
tieteellisen kaytanndn lahtdkohtia ovat muun muassa tutkimustydssa toteutettava rehellisyys ja huo-
lellisuus tyon tulosten tallentamisessa ja arvioinnissa. Tassa tutkimuksessa sovellettiin tieteellisen tut-
kimuksen mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia ja viitattiin muiden tutkijoiden
téiden tuloksiin asianmukaisella tavalla. Tutkimus suunniteltiin ja raportoitiin tieteelliselle tiedolle ase-
tettujen vaatimusten mukaisesti. Tarvittavat tutkimusluvat hankittiin Keski-Suomen pelastuslaitokselta
seka sovittiin ennen tutkimuksen aloitusta kaikkien osapuolten vastuut ja velvollisuudet. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2019, 6, 7.) Tama opinndytety6 tarkistettiin Turnit-plagiaatintunnistusjar-

jestelmalla.

Tahan tutkimukseen ei tarvittu eettista ennakkoarviointia, koska kaikki tutkimukseen osallistuvat olivat
taysi-ikaisida ja osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastateltavia tiedotettiin vapaaehtoisuuden lisaksi
mahdollisuudesta keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen missa tahansa vaiheessa. Haastateltavia
tiedotettiin sahkopostitse tutkimuksen tarkoituksesta, tavoitteista, haastattelujen nauhoituksesta seka
niiden sailyttamiseen liittyvasta tietosuojasta ennen tutkimukseen vastaamista. Tutkimukseen tarvit-
tiin tietosuojailmoitus, koska siina kasiteltiin haastateltavien kokemuksia. Tietosuojailmoituksesta il-
meni tiedot muun muassa henkilétietojen kasittelystd ja tutkimuksen kaytanndn toteutuksesta. (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8, 9). Tietosuojailmoitus oli haastattelukutsun liitteena (liite 2).

Haastateltaviin oltiin yhteydessa aluksi sdhképostitse ja mydhemmin osaan haastateltavista vield yk-
sityisviestilld. Vaikka haastateltaville Idhetettiin kaksi haastattelukutsua ja osalle yksityisviesti, ei haas-
tateltavia painostettu osallistumaan tutkimukseen. Haastattelut toteutettiin yksiléhaastatteluina etdyh-
teydelld teamsin valitykselld. Nauhoitetut keskustelut havitettiin tutkimuksen valmistumisen jalkeen.
Tutkimustieto anonymisoitiin, jottei siita tunnista vastaajia. Haastateltavien henkil6llisyys tai asema
tutkimusorganisaatiossa ei tullut esille tutkimuksen raportoinnissa. Tutkimustulosten suorista lainauk-

sista poistettiin sellaiset tiedot, jotka olisivat voineet paljastaa haastateltavat. Haastattelun alussa
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my6s kerrottiin haastateltaville, ettei vastauksia henkildida eika raportista paljastu yksiloitavia tietoja.

(Tietosuojavaltuutetun toimisto, julkaisuaika tuntematon.)

Luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa luotettavaa ja hyodyllista tietoa. Laadullista tutki-
musta voidaan arvioida sen eri menetelmiin liittyvilla luotettavuuskriteereilla tai yleisilla luotettavuutta
kuvaavilla kriteereilld, joilla tatd tutkimusta arvioitiin. Laadullisen tutkimuksen yleisia luotettavuuskri-
teereita ovat uskottavuus, reflektiivisyys, vahvistettavuus ja siirrettavyys. (Kylma & Juvakka 2014,
127.)

Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja tutkimusaineiston perusteella tehdyn analyysin uskotta-
vuutta. Tutkija on vastuussa siitd, etta esitetyt tutkimustulokset vastaavat tutkimukseen osallistunei-
den kasityksid tutkittavasta asiasta. (Elo ym. 2014.) Sisallénanalyysi aloitettiin tutustumalla huolelli-
sesti aineistoon lukemalla se useita kertoja lapi. Taman jalkeen haastattelujen tuottama ja tutkimus-
tehtavén kannalta oleellinen aineisto kirjattiin taulukkoon, minka jélkeen aineisto pelkistettiin ja luoki-
teltiin. Téman tutkimuksen kohteena olivat ensihoidon l&hijohtajien omakohtaiset kokemukset, joten
kaikki heidén valittdvaan johtamiseen liittyvat ajatukset ja ndkodkulmat lisddvat tutkimuksen uskotta-
vuutta. Uskottavuutta lisad myods se, ettd tutkija on itse tydskennellyt ensihoidon lahijohtamistehta-
vissa ja kykenee ymmartamaan paremmin haastateltavien kokemuksia tutkittavasta asiasta. Téma on

myods helpottanut sisallonanalyysin tydstdmista.

Reflektiivisyydella tarkoitetaan tutkijan tietoisuutta omista tutkimuslahtdkohdistaan ja silld arvioidaan,
kuinka tutkija on vaikuttanut itse tutkimusaineistoon (Kylma & Juvakka 2014, 129). Tassa tutkimuk-
sessa tutkija on tuonut esille kaikki haastatteluissa esille tulleet kokemukset riippumatta siitd, mika on
hdnen oma ndakemyksensa asioista tai kuinka tarkeana han on itse pitanyt haastateltavien ndkemyksia.
Tutkija on noudattanut huolellisuutta haastatteluja tehdessaan, jottei hén ole Iahtenyt johdattelemaan
haastateltavia haluamaansa suuntaan tai tuomaan omia nakemyksidaan esille lahijohtamiskokemuk-
sensa vuoksi. Se on kuitenkin voinut heikentaa reflektiivisyytta vaikuttamalla analyysiin ja tutkimustu-
loksiin.

Tutkimuksen vahvistettavuus tekee tutkimusprosessista nakyvan eli tutkijan tulee kuvata tutkimus-
prosessi niin, etta lukija kykenee seurata sen etenemista. Tutkimusaineiston ja tutkimustulosten vali-
nen yhteys on osoitettava selvasti. (Kylma & Juvakka 2014, 129). Tassa tutkimuksessa on kuvattu
tutkimusprosessin eri vaiheet niin, etta sen etenemistd on helppo seurata. Liséksi tutkimuksessa on
esimerkkitaulukkoja havainnollistamaan analyysin etenemistd. Haastatteluaineisto on ollut tulosten ja
johtopaatdsten perustana. Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa se, ettd tutkimusraportissa on paljon

haastateltavien suoria lainauksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 233).

Tutkimuksen siirrettavyydella tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset ovat siirrettavissa
muihin vastaaviin tilanteisiin (Elo 2014; Kylma & Juvakka 2014, 129). Tutkimuksen siirrettavyyteen
vaikuttaa riittdvan laaja aineisto. Vaikka haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan avoimesti ja moni-
puolisesti, aineisto on keratty vain yhden organisaation lahijohtajilta, joten heiddn kokemuksensa eivat

valttamatta vastaa toisten organisaatioiden tilannetta. Haastateltavilta ei keratty taustatietoja, joten
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vastaajia ei voida kuvailla niiden avulla. Talla on tulosten siirrettavyyttd véahentdva vaikutus. Tausta-
tietoja ei kysytty, koska niita pidettiin tarpeettomina tutkimusten tuloksia ajatellen. On myds mahdol-
lista, ettd mikali taustatietoja olisi kysytty, haastateltavien ika, sukupuoli tai tybkokemusvuosien maara

olisivat voineet paljastaa heidan henkildllisyytensa.

Suurin osa tutkimushaastatteluun vastaajista oli miettinyt kysymyksia etukdteen ja muutamalle valit-
tava johtaminen vaikutti tutulta aiheelta. Jokaisen haastattelun alussa haastattelija rohkaisi vastaajia
kertomaan omin sanoin, mita sanasta valittdminen tulee mieleen ja ettei tarkoituksena ole vastata
kysymyksiin erilaisten johtamisteorioiden pohjalta. Osalle haastateltavista valittava johtaminen oli vie-
ras kasite ja siksi tutkija selvensi sitd haastattelujen alussa. Luotettavuuden nakokulmasta olisi jokai-
selle tutkimukseen osallistuneelle voinut kdyda lavitse samat asiat valittavastad johtamisesta ja mah-
dollisesti myds haastattelukutsuun olisi voinut liittaa tietoa siitd. Toisaalta tutkija kannusti haastatel-
tavia miettimadn tutkimuskysymyksia seka alaisen ettd ldhijohtajan nakdkulmasta, mika toi haastatel-

tavien vastauksiin tutkijan mielestd monipuolisuutta.

Aiheena valittava johtaminen saattoi olla joillekin lIahijohtamisty6ta tekeville kiusallinen, koska he ovat
voineet kokea tutkimuksen heidén ty6taan arvostelevaksi. Tama on saattanut vahentaa halukkuutta
osallistua tutkimukseen ja vaikuttaa haastatteluaineiston sisaltéon. Haastatteluhalukkuuteen on myds
voinut vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti haastattelijan Iahijohtajaty6historia tutkimusorga-
nisaatiossa. Jotkut haastateltavista kertoivat tietavansd, miten haastavaa on l6ytaa tutkimukseen osal-
listujia, minka vuoksi he pitivat osallistumistaan erittdin térkeand. Toiset taas kokivat aiheen niin tér-
kedna ensihoidon henkiléstdjohtamista koskien, ettd osallistuivat sen vuoksi tutkimukseen. Haastat-
teluissa ei tullut esille haluttomuutta vastata kysymyksiin vaan haastateltavat kertoivat ajatuksistaan
avoimesti. Tutkimuksen tulosten monipuolisuuden kannalta oli hyva, ettd haastatteluun osallistui seka
lahijohtajauransa alussa olevia, etta pitkaan lahijohtajatyota tehneitd henkildita. Tutkimukseen osal-
listui kahdeksan haastateltavaa. Maara ei ole suuri, mutta monipuolisella ja sisaltérikkaalla aineistolla

tutkija koki saavansa riittdvan hyvan tutkimustuloksen.

Kuten koko tutkimusprosessissa, my6s haastatteluissa nakyi tutkijan kokemattomuus. Tutkija olisi voi-
nut ensimmaisissa haastatteluissa vieda keskustelua aktiivisemmin eteenpadin tutkimusteemojen
avulla. Haastattelujen aikana tutkija olisi myds voinut kysya enemman tarkentavia kysymyksia ja pyy-
taa haastateltavia kertomaan esimerkkeja vastausten havainnollistamiseksi. Esimerkit olisivat saatta-
neet rikastuttaa haastatteluaineistoa. Tutkimuskysymysten ja -teemojen laadinnassa tutkija olisi voi-
nut olla tarkempi ja kdyttda niiden laatimiseen enemman aikaa. Tutkimusteemat olisivat voineet tukea
paremmin tutkimuskysymyksia. Liséksi kysymyksia olisi voitu testata ja haastattelua harjoitella etuka-
teen. Perinpohjainen haastattelujen lapikdyminen kuitenkin oli opettavaista ja auttoi lopulta tutkijaa
sisallénanalyysin tekemisessa. Tutkimuksen luotettavuutta lisaé se, etta tutkimuksen tulokset ovat

hyddynnettavissa jatkotutkimuksiin ja henkildstéjohtamistydhon.

7.4  Ammatillinen kasvu

Tutkimustyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi. Hyva, tydntekijat huomi-

oonottava lahijohtamistyd on ollut térkea osa omaa tydtani ja luettuani ensimmaisen tutkimuksen
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valittavasta johtamisesta, halusin saada lisda tietoa siitd. Aiheeseen perehtyminen on ollut itsessdaan
jo erittdin opettavaista, koska tutkimustyd alkoi kansainvalisten tutkimusten etsimiselld ja niihin pe-
rehtymalld. Valitettavaa oli se, ettei ensihoidon henkilstdjohtamisesta 10ytynyt kansainvalisia tutki-
muksia. Taman vuoksi kaytin tutkimuksen ensihoidon henkiléstdjohtamisosiossa muita samantasoisia

tutkimuksia.

Tutkimusprosessi tuki ammatillista kasvuani kehittaen kykya tehda tieteellista tutkimusta. Tutkimus-
tyon tekeminen opetti tutkimustyon eri vaiheiden tarkkaa tyostamista seka tutkimuksen tarkastelua
eettisyyden ja luotettavuuden nakdkulmasta. Tyon edetessa rakentavan palautteen saaminen ohjaa-
jalta tuki erinomaisesti eri vaiheiden ymmartamista ja syventdmaan tietdmystani tutkimusaiheesta.

Ammatillista kasvuani tuki halu kehittya tutkijana ja ottaa opiksi tydn tekemisen joka vaiheesta.

Tutkimusaihe oli erittdin mielenkiintoinen ja kansainvalisiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen perehtymi-
nen oli opettavaista. Tutkimuksen tulokset edistdvat ammatillista kasvuani opettaen huolehtimaan
tyontekijdiden kokonaisvaltaisesta jaksamisesta entistéd paremmin ja kuuntelemaan syvallisemmin hei-
dan ajatuksiaan. Tulokset myds kertovat, millaisista asioista hyva henkildstdjohtaminen rakentuu.
Henkildstdjohtajana tydskentely vaatii jatkuvaa itsensa kehittamistd, koska hyvaksi henkilostéjohta-
jaksi kasvetaan. Menestyva henkiléstojohtaja ei johda tiettyjen johtamismallien mukaisesti vaan tyon-

tekijoitaan palvellen ja heista valittaen.

7.5 Hyddynnettavyys ja kehittémisideat

Tutkimuksen tavoitteena oli lisata tietoa valittdvasta johtamisesta, jotta ymmarrys sen merkityksesta
henkildstdjohtamisessa kasvaisi ensihoidossa. Tutkimusta voidaan pitaa onnistuneena tutkimustulos-
ten nakdkulmasta katsottuna. Tutkimustulokset kuvasivat monipuolisesti vélittdvaan johtamiseen liit-
tyvia kokemuksia ja toivat ilmi konkreettisia valittavan johtamisen haasteita, joita ensihoidon henki-

|6stdjohtamisessa esiintyy.

Ensihoidon lahijohtajilta vaaditaan inhimillistd ja tehokasta johtamisosaamista, koska ensihoitoty6 on
psyykkisesti ja fyysisesti kuormittavaa. Valittdvaa johtamista ja ensihoidon henkiléstéjohtamista on
tutkittu Suomessa vahan, joten tutkimuksen tulosten avulla ensihoidon henkildstd- ja lahijohtajat voi-

vat kehittdad johtamisosaamistaan.

Tutkimuksen tulokset tuovat esille henkildstdjohtamisen haasteita ja niitd valittavan johtamisen teki-
joita, joita lahijohtamistydssa jo ilmenee. Tulosten perusteella valittédva johtaminen on tarked osa
henkilostdjohtamista ja sita on syyta kehittad. Tulokset antavat viitteita siitd, etta ensihoidon ldhijoh-
tajat tarvitsevat tydnsa tueksi koulutusta valittavasta johtamisesta ja tunnetaidoista. Tydssa ilmenee
my6s muita henkildstdjohtamisen haasteita, joita on mahdollista kehittdaa esimerkiksi koulutusten

avulla.

Tyon tuloksista ilmenee, mistd asioista hyva henkildstéjohtaminen rakentuu ja millaisilla asioilla sita
voidaan parantaa. Jokainen henkildsto- ja lahijohtaja paattda kuitenkin itse, miten paljon haluaa ke-
hittaa itseadn johtajana, mita asioita omassa tydssaan arvottaa ja millainen lahijohtaja haluaa alaisil-

leen olla.
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Tulevaisuudessa olisi tarpeellista tutkia liséa ensihoidon henkildstdjohtamista ja valittavaa johtamista,
koska Suomessa aiheiden tutkimusty® on vield vahaista. Myos ensihoidon Idhijohtamisen vuorovaiku-

tushaasteisiin ja johtamiskulttuureihin vaikuttavia tekijoita olisi tarpeellista tutkia.
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LIITTEET

LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

1. Millaisia valittdvan johtamisen tekijoita ensihoidon Idhijohtajatehtavissa esiintyy?
-Millaista mielestasi on valittava johtaminen?

-Miten vdlittava johtaminen ilmenee tydssasi?

-Millaisia kokemuksia sinulla on valittavan johtamisen kdytostda omassa lahijohtajatydssasi?

-Milla tavalla mielestasi lahijohtajien oma tunne-eldma ja tunnetaidot vaikuttavat valittavaan johta-

miseen?

-Mita vaikutuksia valittavalla johtamisella mielestasi on tyontekijaan ja tydyhteisddn?

2. Millaisia valittavan johtamisen tekij6itd ensihoidon lahijohtajat kaipaavat tyéhonsa?
-Miten ldhijohtaja voisi osoittaa valittavaa johtamista?
-Miten tunnetaitojen kehittdminen auttaisi Iahijohtajia olemaan valittdvéampi johtaja?

-Millaista koulutusta esimiehille olisi tarpeen jarjestaa valittavaa johtamistyylia ajatellen?
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LIITE 2: TIETOSUOJAILMOITUS

g SAVONIA OPINNAYTETYOHON LIITETTAVA

TIETOSUOJASELOSTE/-ILMOITUS
EU:n yleinen tietosuoja-asetus
13 ja 14 artiklat

Laatimispaiva: 26.1.2022

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtavaan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimuk-
seen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkil6tietojasi kasitellaan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdaan negatiivista seuraamusta, jos
et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat osallistumisesi
tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kayttaa tutkimuksessa. Taman
selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi
kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja

Nimi: Raija Hanninen

Osoite: XXXXXX

Puhelinnumero: XXX XXXXXXX
Sahkdpostiosoite: raija.hanninen@XXX

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Opinndytetyossa tutkitaan ensihoidon lahijohtajatyota tekevien henkildiden kokemuksia valittavasta
johtamisesta haastattelemalla heita. Haastatteluteemat lahetetaan tutkimukseen osallistuville etu-
kateen. Haastattelujen auki kirjoittamisen ja analysoinnin jalkeen nauhoitetut keskustelut havitetaan
ja tutkimustieto anonymisoidaan, jottei siita tunnisteta vastaajia.

3. Tutkimuksen suorittajat

Raija Hanninen

4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: Valittava johtaminen

Henkilotietojen kasittelyn kesto:

Haastattelut suoritetaan maaliskuun 2022 aikana. Henkilotietojen kasittely jatkuu opinndytetyon val-
mistumiseen ja hyvaksymiseen saakka. Tutkimus paattyy viimeistdaan 31.12.2022.

5. HenkilGtietojen kasittelyn oikeusperuste
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Henkilotietoja kasitelladn yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella perusteella.
Henkilotietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

tutkittavan suostumus
[ tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi

6. Mita henkilotietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Haastateltavien kokemuksia tutkimusteemoihin liittyen.

7. Arkaluonteiset henkilotiedot

Tutkimuksessa ei kasitella arkaluonteisia henkilotietoja.
TAI
Tutkimuksessa kasitelladn seuraavia arkaluonteisia henkil6tietoja:

L1 Rotu tai etninen alkupera

L1 Poliittiset mielipiteet

L] Uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

L1 Ammattiliiton jasenyys

L] Geneettiset tiedot

L1 Biometristen tietojen kasittely henkilon yksiselitteista tunnistamista varten
1 Terveys

LI Luonnollisen henkildon seksuaalinen kayttaytyminen tai suuntautuminen

Arkaluonteisten tietojen kasittely perustuu seuraavaan tietosuoja-asetuksen 9 artiklan 2 kohdan mu-
kaiseen oikeusperusteeseen:

O Tutkittavan suostumus
[ Tieteellinen tai historiallinen tutkimustarkoitus tai tilastollinen tarkoitus

Arkaluonteisten tietojen késittely edellyttdd riskiarvioinnin tekemisté. Katso tarkemmin esim.
www.tietosuoja.fi.

8. Mista ldhteista henkilotietoja kerataan

Haastattelemalla tutkimukseen osallistuvia henkiloita.

9. Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen


http://www.tietosuoja.fi/
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Henkilotietoja ei siirreta eika luovuteta eteenpadin.

10. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirreta tai luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.

11. HenkilGtietojen suojauksen periaatteet

Tiedot ovat salassa pidettavia.
Manuaalisen aineiston suojaaminen:

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:
L] kayttajatunnus [ salasana [ kdyton rekisterdinti [ kulunvalvonta
O muu, mika:

Suorien tunnistetietojen kasittely:
Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

1 Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen sailyttami-
selle):

12. Henkil6tietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkimusrekisteri havitetaan
O Tutkimusrekisteri arkistoidaan:
ilman tunnistetietoja L1 tunnistetiedoin

Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkaksi aikaa: Tutkimuksen suorittajan siirrettavalle muistiti-
kulle vuoden 2022 loppuun.

13. Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen. Haneen
saa yhteyden siahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@savonia.fi

14. Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1 mainittu
henkild Raija Hanninen.


mailto:tietosuojavastaava@savonia.fi
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Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkil6tietojen kasittely perustuu suostu-
mukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen peruutta-
mista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelldanko henkilotietojasi tutkimuksessa ja mita henkil6tieto-
jasi tutkimuksessa kasitellaan. Voit myds halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista henkilotie-
doista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilétiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden
oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkilotietoja ei enaa tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten niita
muutoin kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta laillista pe-
rustetta

c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole ole-
massa perusteltua syyta

d) henkil6tietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilotiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsdadantdon perustuvan
rekisterinpitdajaan sovellettavan lakisdaateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa suu-
resti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkildtietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista olosuh-
teista:
a) kiistat henkilotietojen paikkansapitavyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka kulu-
essa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden
b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkil6tietojen poistamista ja vaadit sen sijaan niiden
kdyton rajoittamista
c) tutkija ei enaa tarvitse kyseisia henkilotietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina tarvitset
niita oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi
d) olet vastustanut henkilotietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen todenta-
mista, syrjayttavatko rekisterinpitajan oikeutetut perusteet rekisteréidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkilotiedot jasennellyssa, yleisesti kdytetyssa ja ko-
neellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtdaa kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitajalle , jos kasit-
telyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtda tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkil6tiedot siir-
rettya suoraan rekisterinpitdjalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.
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Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai oikeu-
tettuun etuun. Tall6in tutkija ei voi kasitella henkilotietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn
on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa rekisterdidyn edut, oikeudet ja
vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi. Tutkija
voi jatkaa henkilGtietojesi kasittelyd myos silloin, kun sen on tarpeellista yleista etua koskevan tehta-
van suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-ase-
tuksessa ja Suomen tietosuojalaissa sdaadetyilla perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estavat tieteelli-
sen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeutta-
vat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta henkilotietojesi
kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi
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