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Johdanto

Johdon tuki -hanke on alkanut helmikuussa 2025. Kaikki mukaan lahteneet organisaatiot yhteys- ja
avainhenkilineen ovat sitoutuneet osallistumaan hankkeen alussa aloitusseminaariin ja lopussa pidettavaan
tulosten esittelyseminaariin sek& mukaan tulevien tydyhteisdjensa aloitustilaisuuksiin ja alustavien tulosten
esittelytilaisuuksiin. Organisaation tyontekijoiden edustajat ja ohjausta saavat johtajat osallistuvat
tutkimuksessa toteutettaviin tydyhteisokohtaisiin aloitus- ja arviointitilaisuuksiin. Osallistujille tehdaan
suunnitelman mukaisesti alussa selvitys heidan odotuksistaan ja toiveistaan hanketta kohtaan. Lisaksi
tehdaan laajempi alkukysely littyen muun muassa ty6hyvinvointiin ja johtamiseen alkutilanteen
kartoittamiseksi.

Varsinaista johdon ohjausta toteutetaan siten, ettd 12 eri tason johtavassa tehtdvassa olevaa henkiloa
jokaisesta mukana olevasta viidesté organisaatiosta osallistuu erilaisiin johdon ohjausprosesseihin, joita ovat:
2 yksildohjausta, 2 pariohjausta ja 2 kolmen hengen ryhméohjausta. Hankkeessa mukana olevat
organisaatioiden yhteyshenkilt arvioivat, minkd muotoisia ohjausprosesseja kunkin eri tason johtajan kanssa

toteutetaan. Jokainen organisaatio saa kuitenkin jokaista kolmea eri ohjausmuotoa (johdon tyénohjaus,
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prosessikonsultaatio, arvostava johtajuuden kehittdmisohjaus) hankkeen aikana. Ohjausmenetelma valikoituu
satunnaisesti kullekin ohjattavalle. Ohjausprosessit toteutetaan kahdessa kierroksessa siten, etté jokaisesta
organisaatiosta osallistuu 6 henkil6d molemmille kierrokselle. Ensimmainen ohjauskierros on toteutettu
huhtikuun-marraskuun 2025 valisena aikana. Toinen ohjauskierros on alkanut maaliskuussa 2026, ja sen
toteutusaika on maaliskuu-lokakuu 2026. Jokainen mukana oleva organisaatio osallistuu molempiin

kierroksiin.

Teoreettisesta viitekehyksesta lyhyesti

Tybnohjaus ja prosessikonsultaatio, mihin tutkimuksessa kaytettavat Keskustellen tyékuntoon -toimintamalli
(Loppela 2004) ja arvostava johtajien uraohjaus voidaan katsoa kuuluvan, ovat kaytettyja tukimuotoja
tydyhteisdissa ja tyontekijoiden parissa, mutta johtajille suunnattuina ne ovat vahemman tunnettuja ja
hyoddynnettyjd. Tama laadullisen, kehittavan tyontutkimuksen seka toiminta- ja arviointitutkimuksen
menetelmin eteneva tutkimus tarjoaa tietoa ja tukea tydelamalle ja mukana oleville tytyhteisoille jo
tutkimuksen toteuttamisen aikana seka tutkimusaineiston tuottamisvaiheessa. Tavoitteena on arvioida sit4,
miten johdon saama ohjaus tukee ohjattavien johtajuutta ja hyvinvointia sekd koko tydyhteison hyvinvointia ja
tydmotivaatiota seka niiden kautta oletuksena tydn tuloksellisuutta. Ollilan (2006, 2012, 2014, 2020) ja
Loppelan (2004, 2022) mukaan johtamistydn ja johtajuuden kehittymiseen liittyy muun muassa kyky ilmaista
ja kasitella tunteita rakentavasti, kehittya palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa, vuorovaikutus- ja
dialogitaidoissa seka hyvan tydilmapiirin luomisessa organisaatioon. Naiden my6ta taito ja halu rohkaista
myds kaikkia muita tyontekijoitd mielipiteiden ja tunteiden ilmaisemiseen voi lisaantya. Tutkimuksen avulla
ohjauksien kautta saadaan johtajien itsereflektion ja prosessiarvioinnin myoéta tietoa siitd, minkélaisia taitoja ja
valmiuksia johtajat kehittdvat ohjauksen avulla.

Monen tasoista arviointia tapahtuu tutkimuksen eri vaiheissa etukateisarviointina, prosessiarviointina ja
arviointina ohjausprosessin paattyessa. Tutkimus auttaa loytamaan ja kehittamaéan johdon ohjauksen
toimintatapoja ja johtamiskaytanttja seka niita kehittavia toimenpiteitd, jotka vaikuttavat mydnteisesti myds
koko tyOyhteiston ja joita voidaan tutkimuksen avulla mallintaa ja levitté&, vaikka varsinaiset yksityiskohtaiset
ohjausprosessien sisallét ovat luottamuksellisia ja salassa pidettavia.

Tutkimusasetelma ja tutkimuksen toteutus
ensimmaisen vuoden aikana

Talla hetkelld, kun hanke on ollut meneillaédn noin vuoden ajan, on ensimmainen ohjauskierros toteutettu.
Ensimmaisen ohjausprosessin paattyessa toteutettiin loppumittaus seka johtajille ettéd muille tydntekijoille
kahdella eri tavalla mukaillen alkukyselyja. T&han mennessa kertynyt tutkimusaineisto sisaltaa:
etukateisarvioinnin johdon ja tydyhteisén odotuksista hanketta kohtaan seka arvion organisaation/tyéyhteison
nykytilanteesta hankkeessa toteutettujen alkukyselyjen kautta, ohjaukseen liittyvan prosessiarvioinnin ja
reflektiokeskustelut ohjattavien kanssa (eri tavoin eri menetelmissd) seka ohjauksen jalkeisen arvioinnin,

missa toistetaan alkukysely ohjattaville ja heidan tydyhteisojensa muulle henkilostélle. Avoimia



kyselyaineistoja on vasta alustavasti ja osittain analysoitu lahinna teemoittelemalla ja suljettuja kysymyksia

prosenttijakaumina tarkasteltuina.

Tassa vaiheessa, kun tutkimus on ollut kédynnissa noin vuoden ajan, on ensimmainen ohjauskierros toteutettu
ja alustavia analyyseja on tehty ja koottu. Niistéd on myos kerrottu 1. ohjauskierrosten palautetilaisuuksissa
organisaatiokohtaisesti. Syvallisempi analyysi ja aineistojen yhdistaminen tapahtuu vasta kevaalla 2027, kun
my0s toinen ohjauskierros on toteutettu ja koko aineisto on keratty. Neljalla tutkijalla/ohjaajalla on omaf(t)
ohjattavat eri muodostelmissa. Tutkijatriangulaation kautta arvioinnit yhdistetd&n isommaksi, riittdvan laajaksi
aineistoksi. Tulokset ovat kontekstiinsa sidottuja, eivatka siten yleistettavid, mutta ne antavat tarkeaa
laadullista tietoa ohjauksista ja niistd saadusta koetusta hyodysta. Tulkinnassa on huomioitava tutkimukseen
osallistuvien henkilékohtaisten tekijoiden vaikutus ja tilannetekijat.

Ohjattavien odotuksia ja kokemuksia
ohjauksista — joitakin alustavia tuloksia

Tassa kuvataan lyhyesti alustavia tuloksia ensimmaiselle ohjauskierrokselle osallistuneiden ohjattavien

odotuksista ohjausta kohtaan seka arvioita odotusten saavuttamisesta.

Ohjattavat toivat ohjauksen alkaessa esille mm. seuraavia odotuksia paateemoittain:

Avoimen viestinnan ja vuorovaikutuksen seka dialogisuuden lisaantyminen.
Johtamisen kehittaminen seké konkreettisia keinoja ja tykaluja.

Ajan- ja tyonhallinta.

Tyo6hyvinvointi ja psykologinen turvallisuus.

Johtajan oma jaksaminen ja vertaistuki.

Sitoutuminen ja tyémotivaatio.

oukwnE

Selvitettdessa kokemuksia ja vaikutuksia ohjauksista, saatiin alustavan analyysin perusteella esille seuraavia
kokonaisuuksia:

Johtajuuden ja eri roolien selkeytyminen.

Reflektion ja ajattelun syveneminen seka oivallusten synty.
Hyvinvoinnin vahvistuminen ja kuormituksen keventyminen.
Turvallinen ja puolueeton tila asioiden kasittelylle.

Dialogi- ja vuorovaikutustaitojen vahvistuminen.

Yhteisen johtajuuden vahvistuminen.

oukwhE

Alustavan arvioinnin mukaan ensimmaisella ohjauskierroksella mukana olevien johtajien odotukset olivat
tayttyneet ja toiveet ohjauksen suhteen toteutuneet hyvin. Kaikille ohjaukseen osallistuneille (n=60) l&hetettiin
ohjausprosessin loputtua anonyymi kysely, jossa kysyttiin: Kuinka hytdylliseksi koit oman ohjauksen?

Kyselyyn vastasi 31 henkil6a eli puolet ohjaukseen osallistuneista.
Suurin osa vastaajista koki ohjauksen hyddylliseksi tai erittain hyodylliseksi.

Koin hyo6dylliseksi, koska oli aikaa ohjatusti pohtia omaa johtamista seké kehitettavia asioita.

Ohjaajan kautta sai my0s uutta ndktkulmaa asioiden tarkasteluun.

Koin ohjauksen hengahdystauoksi ja tilaisuudeksi reflektoida omaa johtajuutta, johtajapolkua

seka tulevaisuuden visioita. Kerrankin oli kalenterissa sille aika ja paikka! Ryhmaohjauksessa



koin arvokkaaksi toiset ndkdkulmat seka verkostoitumisen, josta ei koskaan haittaa ole.
Ajattelen, ettd sain sen, mita odotin ja enemmankin.

Ohjaus edisti my6s yhteiskehittdmista, organisaation sisaista keskustelua ja linjausten yhtenaistamisté, kuten
yksi ohjattava sanoitti:

Ohjaus oli erinomainen tilaisuus paivittd& organisaation tilannetta ja prosesseja. Nama olivat
tietynlaisia yhteiskehittamistilaisuuksia, silla kaikki edustivat samaa tulosaluetta. Kokemusten ja
kaytantdjen myota syntyneet keskustelut olivat parasta antia. Samalla saimme organisaation
sisélla vietya tiettyja prosesseja eteenpain seké keskustelutilaisuuksia, jotka muuten ovat varsin

harvinaisia.

Pieni osa vastaajista koki hyddyn rajalliseksi tai vaihtelevaksi. Kritiikki liittyi mm. odotusten ja toteutuksen
eroihin seka ajankayton kuormittavuuteen.

Vertaistuki oli ihan ok. Muuten tdma yllatysprojekti tuntui vain ylimaaraiselta taakalta meneilldan
olevien projektien paalle.

Lopuksi

Tarkempi analyysi tapahtuu ja kaikkien johtajien odotukset ja kokemukset arvioidaan vasta loppusyksylla
2026 ja kevaan 2027 alussa. Myds muista alustavista tutkimustuloksista seka valmiista tuloksista
raportoidaan myéhemmin. Toisen kierroksen paattyessa syksylla 2026 ja loppukyselyjen jalkeen saadaan
lopullinen aineisto koottua. Vasta silloin alkaa isomman ja valmiin aineiston systemaattinen, syvallisempi
analyysi. Kevét 2027 on analysoinnin ja valmiiden tulosten raportoinnin aikaa. Tallgin tuloksia levitetdéan eri
kanavien, esimerkiksi konferenssien ja artikkelien sekéa tutkimushankkeen loppuseminaarin kautta.
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