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TIVISTELMA:

Tyohyvinvointi on niin yhteiskuntaa, tyontekijoita, tydnantajia kuin valtiovaltaakin puhututtava
asia, kuten myds talla hetkellad sosiaali- ja terveysalakin. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijat eivat
aina ole tyytyvdisid tyohonsd tai sen johtamiseen, joka ndkyy muun muassa vallitsevana
tyovoimapulana hoitohenkilokunnassa. Ty6hyvinvointia voitaisiin luoda, yllapitdaa ja kehittaa
johtamalla sita oikealla tavalla.

Pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli selvittdad tyontekijoiden kokemuksia omasta
tyohyvinvoinnistaan ja johtamisen yhteydesta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa johtamisen
kdytanndista ja tavoista, jotka vaikuttavat tyontekijoiden omien kokemustensa mukaan heidan
tyohyvinvointiinsa. Tutkielman Iahestymistapa oli laadullinen, johon tutkimusaineisto kerattiin
puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Teemahaastattelu toteutettiin satunnaisotannalla
kymmenelle sairaanhoitajalle seka lahiesihenkildille Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue Soiten
keskussairaalan  paivystyspoliklinikalla.  Haastattelun teemoja olivat tydhyvinvointi,
itseohjautuvuus, koulutus, perehdytys ja johtamisen yhteys tyohyvinvointiin. Haastattelut
nauhoitettiin, litteroitiin ja analysoitiin teoriaohjaavaa sisdllénanalyysia hyodyntaen.

Tutkielman tuloksista ilmenee tyontekijoiden tyohyvinvoinnin olevan paaasiassa hyvaa, mutta
ongelmia ilmeni johtamisessa ja tyoyhteison sisalld. Jokainen haastateltava koki johtamisella
olevan yhteyksia omaan ty6hyvinvointiinsa. Johtamisen avulla voidaan vaikuttaa niin
negatiivisesti kuin positiivisesti tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tyossa viihtyvyyteen.
Haastatteluista ilmeni kdytanndn toimia, joita tyontekijat arvostavat johtamisessa. Esihenkil6lta
kaivataan enemman lasnéoloa, kannustusta, luottamuksellista suhdetta,
koulutusmahdollisuuksia, parempaa perehdytysta tyohon ja avointa seka lapinakyvaa
kommunikaatiota organisaatiotasojen valilla. Tyohyvinvointiin koettiin voivan vaikuttaa myos
omalla toiminnalla ja valinnoilla, kuten huolehtimalla muun muassa tyon ja vapaa-ajan sopivasta
suhteesta. ltseohjautuvuus nousee esille tutkielmassa, silld itseohjautuvuus on yleistynyt
tyoelamassa ja on yhteydessa tyontekijan tydmotivaatioon seka sen myota tyéhyvinvointiin.
Sosiaali- ja terveysalalla itseohjautuvuudelle asettaa rajoitteita kuitenkin lait ja julkishallinto.
Esihenkildiden haastattelun tarkoituksena oli saada ndkékulma my®6s siihen, kuinka he kokevat
johtavansa ja pystyvatkd he olemaan kaytanndssa sellaisia esihenkilita, joita haluaisivat olla.
Tutkielmasta kdy ilmi, ettd esihenkilot haluaisivat toimia tavalla, jota tyontekijatkin
tavoittelevat, mutta kdytannon tyon ongelmat rajoittavat osaltaan toimintaa.

Tutkielman johtopaatosten perusteella voidaan todeta johtamisen olevan yhteydessa
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin  kokemuksiin. Teoriatiedot tukevat naditd tutkielman
johtopaatoksia ja vahvistavat tyontekijoiden kokemukset todellisiksi ja tutkittuun tietoon
perustuviksi. Mikdan yksittdinen johtajuuden teoria ei suoraan palvele ndita kaikkia tarpeita,
mutta johtajuuden teorioiden yhdistamiselld ja tyontekijoiden kdytannon tarpeisiin vastaamalla



voitaisiin saavuttaa tyohyvinvointia tukevaa johtamista. Pdivystyspoliklinikan esihenkililla on
nyt mahdollisuus kehittdd omaa toimintaansa ja parantaa tydyhteison tyohyvinvointia ndiden
tutkielman tulosten ja johtopaatosten avulla.

AVAINSANAT: Tyohyvinvointi, johtaminen, sosiaali- ja terveysala, haastattelu.
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1 Johdanto

Ty6hyvinvointi on yhteiskuntaa puhututtava asia, joka yhdistda tydelaman osapuolia
seka kiinnostaa niin tyontekijoita, tydonantajia kuin valtiovaltaakin (Forma & Pekka, 2017,
s. 49). Tyéhyvinvointia on mahdollista luoda, pitda ylla ja kehittda johtamalla sitd oikein
kaikkien organisaatiotasojen lapi (Tarkkonen, 2013, s.23). Sosiaali- ja terveysministerion
mukaan tyohyvinvoinnilla on vaikutusta tydssa jaksamiseen, johon voidaan vaikuttaa
hyvalla ja motivoivalla johtamisella (STM, 2015). Sairaaloiden paivystyspoliklinikoilla on
vahva tyopaikkakulttuuri, jolla on vaikutusta henkilékunnan osalta tyéhyvinvointiin ja
tyossa viihtyvyyteen (Strann & muut, 2015, s. 53-55). Edelld mainitun tutkimuksen
mukaan tyopaikkakulttuuria ja tyohyvinvointia on ajoittain vaikea tunnistaa ja johtaa,
joten tutkielmani tarkoituksena on selvittda tyontekijoiden kokemuksia johtajuuden
yhteydesta tyodhyvinvointiin sekd siihen yhteydessa oleviin tekijoihin. Onko
johtamistavalla ja esihenkildiden toiminnalla yhteytta tyontekijoiden tyohyvinvointiin?
Pro gradu -tutkielman aihe liittyy sosiaali- ja terveysalan, Keski-Pohjanmaan
hyvinvointialueen keskussairaalan paivystyspoliklinikan tyéhyvinvointiin ja johtamiseen
seka sen myota tyontekijoiden tydssa viihtymiseen. ltseohjautuvuus on myds asia, jonka
ilmenemistd ja merkitystd halutaan selvittda, silla itseohjautuvuuden kokemuksen
nahddan vaikuttavan tyohyvinvointiin, kun tydntekija kokee voivansa itse vaikuttaa
omaan tyohonsa (Larjovuori & muut, 2021, s. 11). Itseohjautuvuuden lisdksi
tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa aiempien tutkimusten mukaan esihenkilon toimesta
erilaisilla kdytannon toimilla, kuten sosiaalisella tuella, innovatiivisella ilmapiirilla ja
henkiloston mukaan ottamisella, jotka sisdltyvat hyvan johtamisen piirteisiin (Manka &

Manka, 2016, s.55).

Sairaanhoitajien tyoolot ovat olleet jo pitkdadan pinnalla oleva asia. Paivystyspoliklinikoilla
tyontekijat kokevat paljon henkista kuormitusta ja tyohon liittyvaa stressia seka joutuvat
toimimaan paineen alla ruuhkautumisen ja yhteistyovaatimusten vuoksi (Strann & muut,
2015, s.55). Sote-uudistus on myo6s hoitajien tyooloihin vaikuttava asia nyt ja
tulevaisuudessa. Sairaanhoitajat seka johtajat ovat muutosten keskella. Tutkielmalla on

tarkoituksena selvittda, kokevatko tyontekijat johtamisen olevan yhteydessa



tyohyvinvointiinsa ja minkalaisten muutosten avulla voitaisiin tydhyvinvointia ja tyossa
viihtyvyytta lisdta. Taman hetken hoitajapulaa ei helpota yhtdadn sairaanhoitajien
tyytymattomyys tyooloihin ja tyohyvinvointiin sekd palkkaukseen. Sairaanhoitajien
johtamiseen, tyooloihin ja tyohyvinvointiin tulisi kiinnittad huomiota, jos heidat halutaan
saada pysymaan alalla mahdollisimman pitkadn (Hahtela & Karhe, 2020; Helander, Roos
& Suominen, 2019). Taman lisdksi hoitohenkilokunta on muuttumassa tulevien vuosien
aikana vanhemmasta sukupolvesta nuorempiin sukupolviin, jonka vuoksi johtajien on
sopeuduttava uuteen tilanteeseen ja sovellettava johtamistyylinsd vastaamaan
nuorempien sukupolvien tarpeisiin ja ominaisuuksiin (Wolor & muut, 2021). Tilannetta
ei helpota myoskdan johtajien nakokulmasta se, ettd sosiaali- ja terveysalalla on
tyontekijoiden markkinat, jolloin johtaminen ja tydolot korostuvat tyopaikan valinnassa

erityisesti (Wolor & muut, 2021).

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielma on laadullinen tutkielma, jolla pyritddan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti
kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksid. Kyseisella tutkimuksella on tavoitteena
saada selville, miten Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen Soiten keskussairaalan
paivystyspoliklinikan sairaanhoitajat kokevat tamanhetkisen johtajuuden olevan
yhteydessa heidan tyohyvinvointiinsa. Halutaan myds selvittdaa, milla tavalla heidan
tyohyvinvointiinsa ja tydssa viihtymiseen voitaisiin vaikuttaa, minkalaisia epakohtia he
kokevat johtamisessa sekda minkalaista johtajuutta tyontekijat kaipaavat ja arvostavat.
Tutkielma tehdaan teemahaastattelulla haastattelemalla kymmenta (10) sairaanhoitajaa
puolistrukturoidun  teemahaastattelun avulla. Naiden haastattelujen lisdksi
paivystyspoliklinikan esihenkiléille tehdaan ryhmahaastattelu, jolla halutaan selvittaa
heidan nakemyksensa nykytilanteesta ja ajatuksistaan omaa toimintaansa kohtaan.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa johtamisen mahdollisia epdkohtia tai onnistumisia
ja niiden yhteytta tyontekijoéiden tyohyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen. Tyontekijoéiden
mielipiteet sekd kokemukset auttavat mahdollisesti ymmartamaan johtamisen yhteyden
tyohyvinvointiin ja tyossd viihtyvyyteen sekd kehittamaan paivystyspoliklinikan

johtamista ja arjen toimintaa. Tutkimusongelmat on asetettu kysymysmuotoon.



Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia yhteyksia johtamisella on tyohyvinvointiin?
2. Miten johtamisella voidaan parantaa tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista?
3. Millaista johtamista arvostetaan paivystyspoliklinikalla sairaanhoitajien

nakokulmasta?

Tavoitteena on saada kasitys siitd, milla eri tavoin johtaminen on yhteydessa
tyontekijoihin ja millaisia muutoksia tyontekijat kaipaavat johtamiseen tyohyvinvoinnin
parantamiseksi. Analyysien tulosten pohjalta pyritddn muodostamaan kasitys
johtamisen yhteydesta tyontekijoiden tydhyvinvointiin  heiddan nakdkulmastaan.
Tutkielman ennakkokasityksend on, ettd johtamisella on yhteyttd tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja siella on myos epakohtia, joihin tyontekijat haluavat muutosta.
Tutkielman |ahtokohtana on ajatus, jonka mukaan tarkastelemalla naita tyontekijoiden
kokemuksia johtamisesta, pystytddn hahmottamaan johtamisen kehityskohteita seka

poimimaan sieltd myds toimivat asiat, joista tulisi pitdaa kiinni tai korostaa toiminnassa.

Suomessa tydelaman tutkiminen ja kehittaminen on tarkea aihe, silla ihmiset kayttavat
eldamastdan kymmenia vuosia tyossaan ja tydelaman laadulla on vaikutusta niin tyon
laatuun kuin ihmisen eldman laatuun (Markkula, 2011, s. 178). Sosiaali- ja
terveyshallintotieteen nakokulmasta tehty tutkielma edellyttdaa, ettd tutkimuksen
kysymyksid lahestytaan kokonaisvaltaisesti, silla johtamisella vaikutetaan suureen osaan
ihmisia (Markkula, 2011, s. 178). Markkula (2011, s. 178) on tutkinut johtamista sosiaali-
ja terveysalalla aiemmin ja todennut, ettd johtamisella voidaan vaikuttaa ihmisten
hyvinvointiin ja elamanlaatuun, tyon ja myos vapaa-ajan osalta yksilostd perheeseen ja

jopa yhteiskunnallisesti.
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1.2 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jalkeen luvuissa kaksi ja kolme
kasitellddn tutkielman teoreettista viitekehystd. Teoreettinen viitekehys muodostuu
osaltaan aiemmin tehtyyn kandidaatin tutkielmaan, jossa tehtiin kirjallisuuskatsaus
johtamisen yhteydesta tyohyvinvointiin. Teoreettisen viitekehyksen muodostaa
tutkielmaa ohjaava metodologia seka tdssa tapauksessa se, mita tutkittavasta ilmiosta jo
tiedetdan (Sarajarvi & Tuomi, 2017, s. 18). Kirjallisuuskatsauksen tulee liittya
tutkimustehtavan kannalta vain oleelliseen kirjallisuuteen, jossa lahtékohtana ovat
aiemmat tutkimukset (Sarajarvi & Tuomi, 2017, s. 133). Tutkielmassa kaytettavat
kasitteet maaritellaan selkeasti ja tarkeimmat kasitteet ovat tyohyvinvointi ja johtajuus.
Ty6hyvinvointi on kasitteena laaja ja se voidaan maaritella tarkoittavan tyokyvyn,
jaksamisen ja psyykkisen hyvinvoinnin seka tyon ja ihmisen valisen yhteensopivuuden
tilaa (Tarkkonen 2018, s. 16). Sosiaali- ja terveysministerid sen sijaan madarittelee
tyohyvinvoinnin kokonaisuutena, jonka muodostavat tyd, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi (STM, 2015). Johtajuus taas itsessaan ei ole arvo, jonka taytyy olla henkilona
muita parempi vaan se on kykya vaikuttaa ja paattdda mitd haluat tehda seka saada
muutkin tekemaan niin (Wolor & muut, 2021). Johtaminen kaytdnnossa tarkoittaa
johtamisen osaamista, eli yksilolla on edellytykset kayttaa erilaisia johtamisen keinoja
vaikuttaa ihmisiin ja asioihin, jotka edistavat tietyn tavoitteen saavuttamista (Kiuru,

2009).

Luvussa nelja kasitellaan tutkielman tutkimusmenetelmas, aineiston keruumenetelmaa
ja analyysiprosessin eri vaiheita. Seuraavassa luvussa esitetddan yhteenvetona tutkielman
keskeiset tulokset, tutkielman teoreettinen kontribuutio ja kaytannoén implikaatiot.
Viimeisessa luvussa esitelldan johtopaatoksia ja pohditaan tutkielman onnistumista seka

esitetddan mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Johtajuus

Kirjallisuudessa erotetaan usein toisistaan kasitteet ihmisten johtaminen eli johtajuus
(leadership) seka asioiden johtaminen (management), vaikka toisinaan kasitteita
kdytetddan myos toistensa synonyymeina (Ldmsad & Hautala, 2013, s. 207). Ldmsan ja
Hautalan (2013, s. 207) mukaan kasitteiden perusehtona on, ettd johtajuudessa on kyse
monimuotoisesta vuorovaikutusprosessista johdettavien ja johtajan valilla, kun taas
asioiden johtamisella voidaan viitata toiminnan ja toimintaprosessien hallintaan seka
niihin liittyvaan paatoksentekoon. On toki huomioitava, ettd menestyvd toiminta
tarvitsee kumpaakin, niin asioiden kuin ihmisten johtamista (Ldmsa & Hautala, 2013, s.
207). Peltonen (2007, s.123) puolestaan viittaa johtajuudella johtajan kykyyn innostaa
ja motivoida alaisiaan toimimaan kohti organisaation tai yhteison tavoitteita. Tassa

tutkielmassa johtajuutta tarkastellaan prosessina sosiaali- ja terveydenhuollossa.

Johtajuus on aihe, joka on kauan herattanyt ihmisissa kiinnostusta ja se on termi, johon
yhdistetdan usein ajatuksia voimakkaista ja dynaamisista yksiloista (Yukl, 2020, s. 21).
Johtajuus voidaan kuvata myods kaikkialla lasna olevana ilmiéna, jolla on laaja historia
(Witzel, 2019, s. 2). Suuri osa historiamme johtajien kuvauksista ovat sotilaallisista,
poliittisista tai liike-elaman johtajista (Yukl, 2020, s. 21). Useimmat tarinat johtajista ovat
mystisia kertomuksia, jotka koskettavat kaikkien elamaa, mutta miksi? Miksi joillakin
johtajilla on uskollisia seuraajia ja toisilla taas ei? Tieteellinen tutkimus johtajuudesta on
alkanut 1900-luvulla, jossa suurin osa tutkimuksesta on keskittynyt johtamisen
tehokkuuden maaraaviin tekijéihin sekd johtamisen piirteisiin ja kykyihin vaikuttaa
seuraajiinsa (Yukl, 2020, s. 22). Johtajuus kasitteena on hyvin vaikea maaritella eika sille
loydykadan vain yhtd ja oikeaa maaritelmaa (Yukl, 2020, s. 22). Kasitteelle [6ytyy
kirjallisuudesta satoja maaritelmid, mutta yhteista ndille on pyrkimys 16ytaa selitys sille,
mitd johtajuus on ja mika tekee siitd tehokasta (Ldmsa & Hautala, 2013, s. 207). Yukl
madrittelee kirjassaan (2020, s. 23) johtajuuden ominaisuuksien, kadyttaytymisen,
vaikutuksen, vuorovaikutusmallien, roolisuhteiden ja hallinnollisen aseman perusteella.

Taulukossa 1. on esitetty maaritelmia johtajuudelle viimeisten 50 vuoden ajalta (Yukl,
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Taulukko 1. Johtajuuden maaritelmia (Yukl, 2020, s. 23).

Johtajuus on "yksilon kayttaytymista... ryhman toiminnan
ohjaamista kohti yhteista paamaaraa"

Hemphill &
Coons, 1957.

Johtajuus on "vaikuttavuuden kasvua organisaation
rutiiniohjeiden mekaanisen noudattamisen lisaksi".

Katz & Kahn,
1978.

suunta) yhteiselle paamaaralle ja saadaan aikaan haluttu
paamaara."

Johtajuus on "prosessi, jolla vaikutetaan jarjestaytyneen ryhman Rauch &
toimintaan kohti tavoitteiden saavuttamista" Behling, 1984.
"Johtajuus on visioiden ilmaisua, arvojen ilmentamista ja Richards &
ympariston luomista, jossa asioita voidaan saada aikaan." Engle, 1986.
"Johtajuus on prosessi, jossa annetaan tarkoitus (merkittava Jacobs &

Jaques, 1990.

Johtajuus "on kykya astua kulttuurin ulkopuolelle... aloittaa
evoluution muutosprosessit, jotka ovat mukautuvampia".

Schein, 1992.

"Johtajuus on prosessi, jossa ymmarretaan, mitd ihmiset tekevat
yhdessa, jolloin ihmiset ymmartavat ja sitoutuvat."

Drath & Palus,
1994,

johtajan ja seuraajan, seuraajaryhmien tai instituutioiden valilla."

Johtajuus on "yksilon kyky vaikuttaa, motivoida ja mahdollistaa House et al.,
muiden osallistuminen organisaation tehokkuuteen ja 1999.
menestykseen..."

"Johtajuus on muodollinen tai epavirallinen kontekstuaalisesti Antonakis &
juurtunut ja tavoitteisiin vaikuttava prosessi, joka tapahtuu Day, 2018.

Johtajuuden uskotaan olevan todellinen ilmi6, joka on tarked organisaatioiden
tehokkuuden kannalta (Yukl, 2020, s. 23). Johtajuuden avulla ihminen pyrkii saamaan
toiset hyvaksymadn sen miksi ja miten on toimittava, jotta yhteison tavoitteiden
saavuttaminen onnistuisi (Limsa & Hautala, 2013, s. 206). Ldmsa ja Hautala (2013, s.
205-206) maarittelevat johtajuuden synonyymiksi ihmisten johtamiselle, silld
johtajuudessa nahdaian olevan kyse siitd, ettd ihmiset oppivat toimimaan itse ja
ymmartavat toimintansa tarkoituksen. Nakemykset johtajuudesta ovat siis vaihdelleet

eri aikoina ja eri tutkijoiden mukaan (Ldmsa & Hautala, 2013, s. 205).

Ihmisiin liittyvasta johtamisesta on kdytetty aiemmin termida henkiléstéhallinto, joka
vastaa nykypaivan termia henkilostéjohtaminen (Viitala, 2021). Henkil6stdjohtamisessa
on tarkoituksena hallinnoida tydyksikon henkilostovoimavarojen maarallista riittavyytta,

varmistaa tarvittava osaaminen sekd huolehtia henkildston hyvinvoinnista ja vaalia
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henkiloston sitoutumista tyohonsa (Viitala, 2021). Tassa tutkielmassa keskitytdaan
ihmisjohtamisen teoriaan, johon kuuluukin Viitalan (2021) mukaan tyénantajakuvan
kehittaminen, palkitseminen, suorituksen johtaminen, organisaation kehittaminen,
turvallisuudesta huolehtiminen, tyohyvinvointi, edut, tyontekijan motivointi, viestinta,
hallinta ja koulutus. Nama edelld mainitut ihmisjohtamisen osa-alueet muovaavat
organisaation sisaista kulttuuria ja johtavat tydntekijakokemukseen, jonka tavoitteena
on houkutella ja sailyttda yrityksen tarvitsemat kyvykkyydet (Viitala, 2021).
Henkilostdjohtaminen on eri asia kuitenkin kuin Iahijohtaminen, johon tama kyseinen
tutkielma pohjautuu. Mutta henkilostdjohtaminen on nostettu tdssa tutkielman
teoriaosuudessa esille, silla henkilostojohtaminen ja ldahijohtaminen liittyvat laheisesti
toisiinsa lahijohtajien toteuttaessa henkilostojohtamisen asioita kdytdnnossa: he muun
muassa valitsevat, palkitsevat, auttavat kehittymaan, ohjaavat ja kannustavat (Viitala,

2021).

2.1 Johtajuuden historia

Johtajuutta on alettu tutkimaan 1900-luvun alussa, mutta johtajuuden kehitysta on
vaikea selittda lineaarisesti ja kronologisesti, koska johtajuutta on kuvattu ja harjoitettu
monin eri tavoin eikd mikdan yhteiskunta ole noudattanut tdysin vain yhta
johtajuusmallia (Witzel, 2019, s. 7). Johtajuuteen ja johtajuusmalliin ovat vaikuttaneet
maiden juuret, uskonnolliset vakaumukset, kulttuuriset arvot seka yhteiskunnalliset ja

ihmisten henkilokohtaiset odotukset (Witzel, 2019, s. 7).

Vanhimassa piirreteoreettisessa vaiheessa vallitsi ajatus siita, etta johtajiksi synnytaan,
jolloin toiset ovat luonnostaan johdettavia ja toiset taas soveltuvat paremmin johtajiksi.
(Ldmsa & Hautala, 2013. s. 223). Talléin voidaan puhua niin sanotusta suurmiesteoriasta
(great man theory), jonka mukaan johtajiksi syntyneet nousivat valtaan huolimatta
sosiaalisesta asemasta tai kulttuurillisesta ja historiallisesta tilanteesta eli johtajuuden
mielikuvassa on vahvasti lasna ajatus muista ihmisista poikkeavasta ja vaikutusvaltaisesta

henkilostd (Lémsa & Hautala, 2013, s. 223).
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Piirreteorioita voidaan pitda historiallisesti johtajuuden vanhimpana suuntauksena
(Ldmsa & Hautala, 2013, s. 223). Teorioiden lahtokohtana on se, ettd hyva johtaja
maaritelladn luonteenpiireiden perusteella, ja ndin ollen johtajana oleminen perustuu
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten persoonallisuuden piirteisiin (Lémsa & Hautala,
2013.s. 223). Piirreteoreettiseen tutkimukseen on kiinnostusta yha, mutta sen puitteissa
on oltu enemman kiinnostuneita visionaarisesta, ndkemyksellisestd ja karismaattisesta
johtajuudesta sekd tunnealysta (Lamsa & Hautala, 2013, s. 233) Piirreteoriat korostavat
my0s yksilotasoisia ominaisuuksia ja tarkoituksena on hahmottaa niita persoonallisten
piirteiden joukkoja, jotka ovat yhteydessd johtajiksi nousseiden henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin (Peltonen, 2007, s. 124). Tarkeimmat hyvda johtajuutta tukevat
luonteenpiirteet on tiivistetty seuraaviin tekijéihin: alykkyys, itseluottamus,
paattavaisyys, rehellisyys ja sosiaalisuus (Peltonen, 2007, s. 125). Piirreteoreettisella
suuntauksella voidaan ndahda olevan useita vahvuuksia ja silla on pitka traditio takanaan,
mutta piirreteorioita on myds kritisoitu monin tavoin, silla kaiken kattavaa listaa
tehokkaan johtajan piirteistd on mahdoton laatia (Lémsa & Hautala, 2013, s. 223). Lisdksi
vuosien saatossa tehty tutkimus on tuottanut ristiriitaisia tuloksia, eikd suuntaus ota
huomioon erilaisten johtamistilanteiden asettamaa kontekstia (Ldmsa & Hautala, 2013,

5. 223-224).

Johtajuustyylien teoriassa puolestaan tarkastellaan johtajuutta toimintana tietyssa
ymparistossd, eikd niinkddan johtajaa yksilona (Peltonen, 2007, s. 125). Johtajuutta
etsitdan siis kayttaytymistavasta tydelaman erilaisissa tilanteissa (Peltonen, 2007, s. 125).
Suuntauksessa ajatellaan tehokkaan johtamiskdyttaytymisen olevan opittua ja ajatuksen
pohjalta on syntynyt paljon johdon koulutusta ja kehittamistd, esimerkiksi Suomessa
johtamisen taydennyskoulutus lisdantyi merkittavasti 70-luvulla (Lamsa & Hautala, 2013,
s. 225). Nama johtamistyon sisaltoa kasittelevat suuntaukset ldhestyvat kasitetta
johtajan roolin ndkdkulmasta, ja johtajaan puolestaan kohdistuu eri tahoilta
rooliodotuksia, joihin tama pyrkii kdyttaytymiselldan vastaamaan Ldamsa & Hautala, 2013,

s. 225).
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Johtajuuden teorioiden kehittyessa situationaalinen eli tilanneteoria auttoi osaltaan
tuomaan esiin tilanteen merkityksen erilaisissa johtamistyyleissa (Peltonen, 2007, s.
125). Nakokulman pohjana toimii oletus siitd, etta alaiset ovat eri tasoilla suhteessa
tehtdvan toteuttamiseksi vaadittuihin taitoihin ja asenteisiin, ja jokainen taso puolestaan
vaatii siihen sopivan johtajuustyylin (Peltonen, 2007, s. 125). Tilanneteoriat painottavat
johtamistilannetta tehokkaan johtajuuden ldhtokohtana ja johtajana tulisikin kyeta
soveltamaan erilaisia johtamistyyleja tilanteen vaatimalla tavalla (Lémsa & Hautala, 2013,
s. 229). Tilannejohtamisen voidaan katsoa vakiintuneen 70- ja 80-luvun vaihteessa

kdaytannon johtamisessa (Ldmsa & Hautala, 2013, s. 229-230).

Edelld mainittujen suuntauksien lisdaksi karisma ja karismaattinen johtajuus ovat
kiinnostaneet johtamisen tutkijoita kauan (Ldmsd & Hautala, 2013, s. 244).
Karismaattinen johtaminen on tehokasta vaikuttamista ja vallan kayttoa, silla he
vakuuttavat johdettavat uskomaan korkeisiin paamaariin ja usein tallaisten johtajien
uskotaan voivan muuttaa organisaation suuntaa radikaalisti (Limsa & Hautala, 2013, s.
243). Karismaattisuutta on pidetty vetoavana ja tehokkaana johtajan piirteend, mutta
sen aikaansaamat tavat ja tulokset eivat valttamatta huomioi johtajuuden eettista puolta
(Ldmsa & Hautala, 2013, s. 243). Etenkin organisaatiossa tapahtuvat akilliset muutokset,
jotka synnyttdvat sosiaalista turvattomuutta ja horjuttavat ihmisille tavanomaisia
toimintamaleja, saattavat tarjota hyvan toimintaympariston karismaalliselle johtajalle,
joka tarjoaa varmuuden tunnetta ja ikdan kuin osoittaa tien, jota seurata (Ldmsa &

Hautala, 2013, s. 245).

Talla hetkelld tyontekijat ovat alkaneet siirtya vanhemmasta sukupolvesta millenniaalien
sukupolveen sekd seuraaviin sukupolviin (Wolor & muut, 2021). Millennialeilla
tarkoitetaan 1900-luvun kahden viimeisen vuosikymmenen aikana syntyneita ihmisia,
jotka aloittivat aikuiselamansa uudella vuosituhannella (Galdames & Guihen, 2022). Eri
sukupolvilla on hyvin erilaisia tyyleja ja ominaisuuksia verrattuna toisiinsa, jonka vuoksi

johtajien on sopeuduttava uuteen tilanteeseen ja sovellettava johtamistyylida seka
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tekniikoita (Wolor & muut, 2021). Tilannetta ei helpota johtajien nadkdkulmasta
my0oskaan se, etta uusien sukupolvien on helppo saada uusia to6ita ja vaihtaa tyopaikkaa
vallitsevan hoitajapulan vuoksi. Mikali johtaminen, tydymparistd tai itse tyo eivat
miellytd, saattavat nuoret hoitajat vaihtaa tyopaikkaa paremman toivossa (Wolor &
muut, 2021). Nuorten hoitajien sekd suuren ikdluokan, millenniaalien, tiedetdan
arvostavan vapaa-aikaa, harrastuksia ja sen myota joustavia tydvuoroja, jolloin
ongelmaksi tulee heikko sitoutuneisuus ja arvostus tyota kohtaan verrattuna edellisien
sukupolvien sairaanhoitajiin (Helander & muut, 2019; Galdames & Guihen, 2022).
Nuorten sairaanhoitajien ammatin vaihtamiseen tai sairaanhoitajan tyosta lahtemiseen
on paaasiallisena syynda uupumus, tyotyytymattomyys, tyOstressi, arvostavan
johtajuuden puute, johtamisen epakohdat, huono toimintaymparisto seka vahaiset

mahdollisuudet edetd ammatissaan (Roos & Suominen, 2019).

Kiinnostus sukupolvien vilisten erojen ymmartamiseen ja johtamiseen tyopaikoilla
kasvaa, silla millennialien osuus tyontekijoista tulee olemaan suuri suhteessa muihin
(Galdames & Guihen, 2022). He ovat siirtyneet tyoelamaan aikana, jolloin internet on
tullut osaksi tyoelamaa ja sen myota heidan tietonsa, tiedonhakunsa ja ajatusmallinsa
saattavat eroavat vanhemman sukupolven tydntekijoiden ja johtajien kanssa hyvinkin
paljon (Galdames & Guihen, 2022). Galdames ja Guihen tekeman tutkimuksen (2022)
mukaan millennialit tiedostetaan tekniikkataitoisiksi, moniosaajiksi ja yhteistydhaluisiksi,
mutta heitd leimaa kuitenkin vaativuus, hauraus ja suvaitsemattomuus, jonka vuoksi
heiddn kanssaan tydskentely ja varsinkin johtaminen koetaan tutkimusten mukaan
haastavaksi. Tyon ja perhe-elaman tasapainottaminen, tyOtyytyvaisyyteen
panostaminen sekd tydkomeus eri tyopaikoista ovat talle sukupolvelle yleistd, joka eroaa
aiemman sukupolven luonteesta suhteessa tydeldamain (Wolor & muut, 2021).
Nykyisista tyontekijoistd suurin osa arvostaakin johtajaa, joka pystyy pitdmaan ylla
korkeaa suorituskykya ja samalla hyvaa ty6ilmapiiria (Galdames & Guihen, 2022; Wolor
& muut, 2021). Tyontekijoiden keskuudessa onkin lisddntynyt arvostus avoimesta
keskustelusta johtajien kanssa, vapaus, joustavuus sekd teknologian hyodyntdminen

(Wolor & muut 2021). Johtajien onkin reagoitava tilanteeseen ja muutettava omaa
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strategiaansa johtamisen tyylin suhteen. Johtamisen epdkohtina ndahddan Roosin ja
Suomisen (2019) mukaan vanhanaikainen hierarkia sekd esihenkilon kyvyttomyys
tarttua epadkohtiin. Samaisen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat odottavat
esihenkiloltd parempaa johtamista, enemmaéan tukea, kiitosta ja tunnustusta hyvin

tehdysta tyostd, joka nostattaa motivaatiota jatkaa tyota.

Johtajuus itsessdan ei ole arvo, jonka taytyy olla henkilond muita parempi vaan se on
kykya vaikuttaa ja paattaa mita haluat tehda seka saada muutkin tekemaan niin (Wolor
& muut, 2021). Johtajuudella on vastuu valmistaa organisaatio muutoksista
selviytymiseen sekd saavuttamaan organisaation visiot (Wolor & muut, 2021).
Johtajuusaseman saavuttaminen eli “olla johtaja” tarkoittaa sitd, ettd ihminen koetaan
tietyssa ihmisryhmassa johtajaksi, joka rakentuu sosiaalisesti ja kulttuurisidonnaisesti
(Kiuru, 2009). Johtaminen kaytannossa tarkoittaa johtamisen osaamista, eli yksilolla on
edellytykset kayttda erilaisia johtamisen keinoja vaikuttaa ihmisiin ja asioihin, jotka
edistdvat tietyn tavoitteen saavuttamista (Kiuru, 2009). Kiurun (2009) mukaan tdman
henkilon, johtajan, tulisi kuitenkin ymmartda omaa toimintaansa eli johtamista muun
muassa sosiaalisena, kulttuurisena ja teknisend ilmiona. Johtamisen ymmartadminen
ilmenee esimerkiksi kykyna havainnoida, jasentda ja tulkita ihmisiin vaikuttamista seka
toimenpiteiden vaikutusta tavoitteiden saavuttamiseen niin yksilon, ryhman kuin
organisaationkin ndakokulmasta (Kiuru, 2009). Kun johtaja ymmartda omaa johtamistaan,
se edesauttaa myoOs alaisena olemista ja esihenkilon ajatusmaailman ymmartamista
(Kiuru, 2009). Huonosti johdetulla organisaatiolla saadaan aikaan heikosti toimivia
tyoyhteisoja, joissa voi olla ristiriitoja niin tyontekijoiden kuin johdon ja alaisten valilla

(Sydanmaanlakka, 2015, s. 35).

2.2 Itseohjautuvuus

Yksi tyoelaman ja johtamisen kehitystrendeistd on itseohjautuvuuden lisddminen
(Larjovuori & muut, 2021, s. 3). Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya johtaa

itsedadn ilman ulkopuolisen kontrollia tai ohjausta, jonka toteutumiseksi tarvitaan
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osaamista esimerkiksi omasta tyétehtavasta (Luciano, Mathieu & Ruddy, 2014). Heidan
maarittelynsa perusteella tyontekijan koetaan olevan itseohjautuva, kun han edistaa
organisaation yhteisia paamaaria itsendisesti ja kdyttdda omaa harkintaansa
paatoksentekoihin. Itseohjautuvuuden vastakohtana pidetddan ylhaaltd ohjautuvuutta,
jossa esihenkil6 ohjeistaa ja valvoo tyontekijan toimintaa (Martela ja muut, 2021, s. 13).
Kaytannossa itseohjautuvuus nayttaytyy tyopaikoilla paatosvallan ja
vaikutusmahdollisuuksien lisdamiselld tyontekijoiden keskuudessa (Larjovuori & muut,
2021, s.3). Talla kdaytannon muutoksella koitetaan keventdd rakenteita ja hierarkkisia

tasoja seka pyritaan joustavampaan toimintaan (Larjovuori & muut, 2021, s. 3).

Terveydenhuollon johtamiselle taustan ja puitteet luo kuitenkin terveyspolitiikka, jolloin
johtamisessa tulee olla tietoinen siihen liittyvista poliittisista paatoksista ja niiden
sisalloistda (Lammintakanen & Niiranen, 2015, s. 40-46). Esihenkilot eivat voi vaatia
tyontekijoitd olemaan taysin itseohjautuvia, silld itseohjautuvuutta rajoittaa erilaiset lait
ja ohjeistukset. Terveydenhuollon johtamista ja kehittamista vaikeuttavat toimialan
monet erityispiirteet, kuten muun muassa epdvarmuus, riskit, julkinen rahoitus, talous,
politiikka ja muutokset (Saloranta, 2019, s. 8). Terveydenhuolto on tdssa tutkielmassa
julkisesti rahoitettua ja lainsaadanndilla ohjattua, jolloin se tulisi ottaa huomioon niin
organisaatioiden strategisessa kuin henkiléstoonkin kohdistuvassa johtamisessa
(Saloranta, 2019, s. 8). Johtamiselta vaaditaan sosiaali- ja terveysalan
johtamiskdytantojen tuntemusta sekd ajantasaista tietoperustaa perustehtdvan

suorittamiseksi ja muutokseen sopeutumiseksi (Saloranta, 2019, s. 8).

Itseohjautuvuuteen liittyy vahvasti myos kdsite yhteisdohjautuvuus, joka taas tarkoittaa
tyon organisoimista ja koordinointia yhdessa, ei yksilona. Itseohjautuvuutta kuvaakin
yleensa paremmin kasite yhteisdohjautuvuus, kun ajatellaan miten vastuut kdytannossa
jakautuvat (Martela & muut, 2021, s. 13). ltseohjautuvuuden kasitteessd korostuu
vallanjaon vastakkainasettelu esihenkilon ja yksittdisen tyontekijan vailla (Martela &
muut, 2021, s. 13). Martelan ja muiden (2021, s. 16) mukaan yksilo ei voi itseohjautua,

mikali organisaatio ei anna hanelle tilaa siihen. Heidan mukaansa kyse onkin siitd, kuinka
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paljon organisaatio antaa tyontekijoille tilaa ja vapautta ldhted ohjaamaan omaa
toimintaansa. Tama itseohjautuvuuden ja autonomian kokemuksen lisddntyminen
vaikuttavat valtavasti tyohyvinvointiin, kun tydntekija kokee voivansa itse vaikuttaa
omaan tyohonsa (Larjovuori & muut, 2021, s. 11). Itseohjautuvuutta voi kuitenkin olla
vaikea toteuttaa, koska esimerkiksi sairaalassa sita rajoittaa kontekstuaaliset olosuhteet

ja lait (Lanham & muut, 2013, s. 2).

Terveydenhuoltolain 11§:n Palvelustrategian mukaan hyvinvointialue asettaa tavoitteet
sille, miten sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut toteutetaan ottaen huomioon muun
muassa asiakkaiden tarpeet, olosuhteet ja kustannusvaikuttavuuden
(Terveydenhuoltolaki 2021/621, 11 §). Erilaiset kustannuskysymykset ovatkin
eraanlainen rajoite itseohjautuvuudelle. Terveydenhuollon ohjaus, suunnittelu ja
kehittdminen seka valvonta kuuluvat sosiaali- ja terveysministeridlle, joka vastaa
valtakunnallisesta sosiaali- ja terveyspolitiikasta (Terveydenhuoltolaki 2021/621, 21 §).
Taman vuoksi kehittdminen on myods tyontekijoiden puolesta rajoitettua.
Terveydenhuollon ammattihenkild on velvollinen noudattamaan ammattitoiminnassaan
Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontaviraston tai aluehallintaviraston saannoksia ja
madrdyksia  (Laki terveydenhuollon ammattihenkilosta 2009/1550, 19 §).
Terveydenhuollon ammattilaisen tulee toiminnassaan noudattaa lakia ja erilaisia
rajoitteita potilasturvallisuuden vuoksi, tulee hanen myods taméan lisdksi kehittaa
ammatillista osaamistaan lain mukaan jatkuvasti (2015/1659, 18 §). Tyontekijalla on siis
velvollisuus olla itseohjautuva omassa toiminnassaan, mutta rajoittaa omaa
toimintaansa esimerkiksi taloudellisten rajoituksen vuoksi. Valviran vyliladkari Riitta
Pollasen (2014) mukaan kukin terveydenhuollon ammattihenkild on itse vastuussa
omasta toiminnastaan, mita tekee tai mita jattaa tekematta. Niin laki kuin tyénantajakin
siis olettaa tyontekijansa olevan itseohjautuva potilasturvallisuuden sailyvyyden vuoksi.
Tyontekijan oikeudet, velvollisuudet ja vastuu perustuvat koulutuksella hankittuun

patevyyteen ja valmiuksiin seka niitd maarittavaan lainsdadantoon (Pollanen, 2014).
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Itseohjautuvuuden koetaan tutkimusten mukaan vaikuttavan tydhyvinvoinnin
kokemiseen ja ilmenemiseen monin tavoin. Yhtena itseohjautuvuuden avulla
saavutettavana asiana on urasitoutuneisuus, joka olisikin hyva asia nykyisen hoitajapulan
aikana (De Veer, Anke & Franke, 2017). Mikali tyontekijat saavat tyossaan olla
itseohjautuvia ja tyydytettyd omat psykologiset perustarpeensa, heidan motivaationsa

ja laatu tyota kohtaan lisdaantyisi (Cheung & muut, 2018).
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3 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi kasitteend voidaan maaritellda lukuisilla tavoilla eri nakokulmista ja
lahteista riippuen. Tyohyvinvoinnin kasite on lahtdisin tydntekijan tydturvallisuuden
edistdmisestd ja sairauksien vdhentamisestd, laajentuen kuitenkin vuosien saatossa
yksilokeskeisyydesta koko tyoyhteisod koskevaksi, keskittyen terveyden edistamiseen
(Manka & muut, 2012, s. 12). Tydhyvinvointi kdsitteena tarkoittaa Tarkkosen (2018, s. 16)
mukaan tyokyvyn, jaksamisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sekda tyon ja vapaa-ajan
yvhteensopivuuden tilaa. Sosiaali- ja terveysministerio taas maarittelee tydhyvinvoinnin
tyon, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi (Tyohyvinvointi, 2015).
Kasitteet tyohyvinvointi ja tyékyky ovat usein varsinkin puhekielessa rinnastettavissa
olevat kasitteet (Manka & Manka, 2016, s. 13). Suomalaisten tutkimusten ja kulttuurin
mukaan kasite tydhyvinvointi tarkoittaa tydn sujumista arjessa, jonka syntyyn vaikuttavat
organisaation toimintatavat ja johtaminen, ilmapiiri, tyo ja tyontekijan omat tulkinnat

(Manka & Manka, 2016, s. 75).

Tyobolot, tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat ovat olleet pinnalla jo kauan.
Tyohyvinvoinnin edistamiseen ja tyduupumusten vdahentamiseen tarvitaan muutoksia
tyopaikoilla (Sexton & muut, 2021). Taman hetken hoitajapulaa ei helpota yhtdan
sairaanhoitajien tyytymattomyys tyooloihin ja tyohyvinvointiin sekd palkkaukseen.
Helanderin ja muiden (Hoitotiede, 2019) tekeman tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien
johtamiseen, tyooloihin ja tyohyvinvointiin tulisi kiinnittdd huomiota, jos heidat halutaan
saada pysymaan alalla mahdollisimman pitkaan. Tyohyvinvointipddoma on asia, mika on
muuttumassa entista arvokkaammaksi tulevaisuudessa (Manka & Manka, 2016, s. 51).
Entiset toimintatavat eivat enda riitd olosuhteiden muuttuessa eikd perinteiset
voimavarat riitd, kun esimerkiksi tyontekijoiden maaraa ei voi valttamatta lisatd (Manka
& Manka, 2016, s. 51). Tyohyvinvoinnin pddoma muodostuu Tampereen yliopiston
tekeman tutkimuksen mukaan monesta eri osa-alueesta, jotka ndkyvat alla olevassa

kuviossa (Manka & Manka, 2016, s. 53).
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Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen padgoma

Yksilén inhimillinen paaoma -sosiaalinen tuki Organisaf_a_;ion
-psykologinen paaoma ja -esimies-alaissuhteet , r'ak'ennepa'a.(?n'wa )
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet 0 - panostukset kehittamiseen
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokulttuuri
< 12
Tydhyvin-
vointi-
paaoma

Kuvio 1. Inhimillisen pddoman kytkennat (Manka & Manka, 2016, s. 53).

Tyohyvinvointipddoman kasite perustuu oletukseen, ettd vyksilon tyokyvyllda ja
terveydelld on vaikutusta inhimilliseen padomaan (Manka & Manka, 2016 s. 54).
Inhimillisellda padomalla taas tarkoitetaan organisaation menestymistd edesauttavia
aineettomia, henkilostoon kiinnittyneita resursseja (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015,
s. 31). Hyvinvoivaa henkil6st6a Larjovuori ja muut (2015, s. 31) pitdvat organisaatioiden
keskeisena strategisena menestyjana, jolloin tybhyvinvointi on organisaation
menestyksenkin kannalta olennainen asia. Pohja tyShyvinvointipaaomalle luodaan
tyontekijoiden tyokyvystd, turvallisuudesta ja terveellisistd tyontekoa edistavista
toimintatavoista (Manka & Manka, 2016, s. 54). Tydhyvinvointipddomaa ovat
tyontekijoiden psykologinen hyvinvointi ja motivoituminen tyéhén seka tydyhteisén
jasenten vélinen sosiaalinen pdaoma, johon kuuluu myos esimies-alaissuhde (Manka &
Manka, 2016, s. 54). Naiden lisdksi fyysisella terveydelld ndahdaan olevan vaikutusta
esimerkiksi kouluttautumisen ja tydelamassa menestymiseen (Larjovuori & muut, 2015,
s. 32). Tyon voimavaroja lisddvind, voimaannuttavina piirteind pidetdan Mankan ja
muiden (2016, s. 69) mukaan esihenkilon antamaa sosiaalista tukea, innovatiivista
ilmapiiria, tyon hallintaa seka aktiivista tyota ja autonomiaa. TyOnantajat voivat vaikuttaa
tyohyvinvointipddoman lisdamiseen hyvallda johtamisella ja henkiloston mukaan
ottamisella (Manka & Manka, 2016, s. 55). Tyontekijéiden sairauspoissaolot tai varhaiset

elakoitymiset ovat inhimillisen pddoman menetyksia (Larjovuori ja muut, 2015, s. 32).
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Tyohyvinvoinnin ja inhimillisen padoman kytkeminen yhteen tydhyvinvointipadoman
kasitteeksi tarjoaa tutkimuksen mukaan kestavaa tyoelamaa ja tuottavuutta tukevan

perustan organisaatioiden johtamiselle (Larjovuori ja muut, 2015, s. 32).

3.1 Tyokyky

Ty6hyvinvointiin vaikuttava tekija on yksilon kokema tyokyky, joka tarkoittaa yksilon
voimavarojen suhdetta tyon vaatimuksiin (Leino ja muut, 2020, s.14; limarinen ja muut,
20086, s. 22). Tengland (2010) maarittelee artikkelissaan tyokyvyn kasitteen tarkoittavan
ensisijaisesti ammatillista osaamista, osaamisen edellyttamaa terveytta ja tyétehtavan
hoitamiseen vaadittavia ammatillisia edellytyksia. Toisaalta kyseisessa artikkelissa
kerrotaan tyokyvyn olevan tyon toteuttamiseen vaadittavaa terveyttd, perusosaamista
ja ammatillisen osaamisen omaamista sekd tyotehtdvat ovat kohtuullisia ja
tyoympariston tulee olla hyvaksyttava (Tengland, 2010). Tavoitteena olisi tyokyvyn
kannalta sdilyttaa tasapainoinen suhde tyon ja voimavarojen valilla (llmarinen & muut,
2006, s. 22). Voidaankin ndiden maaritelmien perusteella todeta hyvan tyokyvyn luovan
mahdollisuuden tyéhyvinvoinnille. Eri ammateissa tarvitaan erilaista tyokykyd, mutta
tarkeda on, etta tyontekija pitda ammattinsa vaativaa terveytta ja tyokykya ylla myos
omilla valinnoillaan (Leino & muut, 2020, s. 14). Tyopaikan hyva ilmapiiri ja tydyhteison
sekd johtajan tuki ovat tyontekijille tarkeitd voimavaratekijoitd, jotka parantavat
tyontekijan tyokykya (Vartia, 2013; Rydstrom & muut, 2017). Naiden lisdksi professori
IImarisen (2006) mukaan tyokykyyn vaikuttavat tyontekijan Idhiyhteisd, perhe ja

toimintaymparisté.
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Tydterveyslaitos

Tyokykytalo

TYOKYKY
4 Johtaminen, tyo- B
yhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO 3] Arvot, asenteet ]
"""""""""""""""""""""""" ja motivaatio f-==""--
2 Osaaminen
s} ° L
b4 [ -4 Y ° 1 Terveys ja ]
® ® ﬂ toimintakyky
Perhe Lahiyhteiso

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos, 2023).

Tyokyky voidaan kuvata visuaalisesti talon muodossa (kuva 1.), jossa nelja eri kerrosta
koostuu tyokyvylle olennaisista osa-alueista, joista jokaisesta tulisi huolehtia
(Tyoterveyslaitos, 2023). Tyokykytalon kolme alinta kerrosta kuvaavat tyontekijan
henkilokohtaisia voimavaroja, joista tyokyky muodostuu ja pysyy kasassa
(Tyoterveyslaitos, 2023). Tyokyvyn perustana pidetdan terveytta ja toimintakykyd, johon
kuuluu niin fyysiset kuin psyykkisetkin asiat. Tyoterveyslaitos (2023) kannustaa hyvan
terveydellisen tilanteen lisdksi elinikdiseen oppimiseen, jolloin tyontekija pysyy
tyokykyisend muuttuvassakin tydymparistossa ja muutostilanteissa. Kolmannessa
kerroksessa on tyon mielekkyys, eli tyontekijan asenne ja motivaatio tyotdaan kohtaan,
jolla on mydos vaikutusta siihen, miten tyonsa tekee (TyOterveyslaitos, 2023). Tyo ei saisi
olla pelkastaan pakollista, vaan tyokykya vahvistavana tekijana pidetaan tyon mielekkyys
ja sopiva haasteellisuus, motivaatio tyotd kohtaan. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan
nama kolme alinta kerrosta ovat tyontekijan omalla vastuulla, mutta niiden lisaksi
tarkedssa asemassa tyokyvyn saavuttamisen kannalta on johtaminen. Neljas kerros siis
kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti, johon kuuluvat tyoolot, tyoyhteiso, esihenkilotyo ja
johtaminen (Tyoterveyslaitos, 2023). Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan johtajilla on

vastuu ja velvollisuuskin kehittda ja huolehtia tyopaikan ja tyontekijoiden tyokyvysta.
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Tyokyvyssa on siis kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon valisestd tasapainosta seka
yhteensopivuudesta, josta vastuussa on niin tyontekija kuin tydnantajakin

(Tyoterveyslaitos, 2023).

Tyokykya voidaan arvioida monesta eri ndakékulmasta ja eri tavoilla, mutta se on hyvin
haasteellista (llmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo, 2006). Tyokykya voidaan arvioida
tyontekijan oman kasityksen perusteella, esihenkiléiden arvion tai tyoterveyden
kliinisten menetelmien avulla (llmarinen & muut, 2006). Esihenkilot voivat arvioida
tyontekijan tyossa suoriutumista hyodyntden apunaan erilaisia tyokykymalleja
(Ilmarinen & muut, 2006). Tyoterveyshuolto taas voi kayttaa apunaan kliinisia mittareita,
haastatteluita tai kyselytutkimuksia, mikali arvioidaan tyokyvyn heikkenemista
esimerkiksi sosiaalivakuutuksen hakemista varten tai soveltuvuuden arviointia kyseiseen

tyotehtavaan (llmarinen & muut, 2006).

Tyokyky ja tyoterveys eivat ole synonyymeja toisilleen, vaan tyokyky on tyéhyvinvoinnin
perusta (STTK, 2024; TTK, 2012). Tyokyky voi olla ihmisilla erilainen riippuen tyosta seka
omasta terveydentilasta (STTK, 2024). Yhteiskunnallisen kehityksen myo6ta tyokyvyn
kasite on muuttunut ja tyokyvyn arvioinnissa keskitytaankin tyokyvyttomyyden sijasta
arvioimaan jaljella olevaa tyokykya (llmarinen ja muut, 2006). Tyotehtadvat ja -ymparisto
asettavat erilaiset vaatimukset tyokyvylle (STTK, 2024). Tyokyvyn ollessa tyéhyvinvoinnin
perusta, pyritdan asiaa perustelemaan silld, ettd tyohyvinvointi syntyy tyontekijoiden
tyokyvysta ja omista kokemuksista suhteessa tybhonsad, kokemukseen omasta

tyohyvinvoinnistaan (TTK, 2012).

3.2 Tyopaikkakulttuuri

Organisaatio- tai tyopaikkakulttuurin kasitteen ymmartaminen on tarkeaa varsinkin tassa
tutkielmassa, kun pyritdan selittamaan tydyhteisdssa tapahtuvia asioita (Saukkonen &
muut, 2017, s. 241). Tyopaikka- tai organisaatiokulttuuri kasitteend maaritelldan

organisaation tavaksi toimia, symbolijarjestelmaksi seka perusolettamukseksi ja arvoiksi,
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jotka pitdvat organisaation toiminnan yhtendisend (Strann & muut, 2015, s. 55).
Ty6paikkakulttuuri muovautuu ja elda jatkuvasti vuorovaikutuksen ja toimintojen kautta
(Strann & muut, 2015, s. 55). Strannin ja muiden (2015, s. 55) mukaan erilaisten
aiempien tutkimusten johtamisella ndahdaan olevan vahva rooli tyopaikkakulttuuriin
vaikuttajana. Paivystyspoliklinikoilla Strann ja muut (2015, s. 55) nakevat
tyopaikkakulttuurin olevan suojakeino kohdata psyykkisesti vaikeita asioita tydssaan.
Tyopaikkakulttuuri vaikuttava arvoineen ja toimintatapoineen organisaatioiden
kustannuksiin, tyontekijoiden hyvinvointiin, resilienssiin seka potilaiden hoitoon (Strann
& muut, 2015, s. 57). Saukkosen ja muiden (2017, s. 241) tekeman tutkimuksen mukaan
hoitajat myos kokevat tyopaikkakulttuurin vaikuttavan suuresti tyotyytyvaisyyteen ja
tyohon sitoutumiseen sekd sitd kautta myos potilaiden hoidon laatuun.
Organisaatiokulttuuria voidaankin pitdda jopa osana tyoterveydenhuollon resurssia,
johon sijoittamalla voitaisiin parantaa myos hoitotuloksia (Saukkonen & muut, 2017, s.

241).

Tyontekijoiden yhteiselld toiminnalla ja kollegiaalisuudella ndahddin Saukkosen ja
muiden (2017, s. 247) olevan vaikutusta tyopaikkakulttuuriin ja sita myota
tyohyvinvointiin. Yhtendisen toiminnan ja kollegiaalisuuden mahdollistaa vahva ja
hyvinvoiva  henkiléstd, jolloin  tydhyvinvoinnilla on  positiivisia  vaikutuksia
tyopaikkakulttuuriin (Saukkonen & muut, 2017, s. 247). Saukkosen ja muiden (2017, s.
247) tekeman tutkimuksen mukaan tyoyksikon henkilokunnan maaralla koetaan olevan
vaikutusta organisaatiossa koettuun joustamattomuuteen, vastarintaan seka ilmapiiriin.
Strannin ja muiden (2015, s. 60-61) mukaan isoissa tyoyhteisOissd koetaan enemman
vastarintaa ja vahan itseohjautuvuutta sekda mahdollisuuksia vaikuttaa paatoksiin ja

muutoksiin.

3.3 Johtamisen yhteys tyohyvinvointiin

Organisaation esihenkilGillda on vastuu tydhyvinvoinnin toteutumisesta, mutta Auran ja

Ahosen (2016, s. 219) tekemien tutkimuksien tulosten mukaan esihenkildiden
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sitoutuminen tyohyvinvoinnin edistamiseen itsessdan lisdd jo tyohyvinvointia. Myods
esihenkilon johtamistyylilla on yhteys niin tydhyvin- kuin pahoinvointiinkin (Johtaminen
ja tydhyvinvointi, 2021). Hyva johtaminen on arkisia tekoja ja tietoisia valintoja, joka on
parhaillaan palvelevaa johtamista, josta tulee yhteinen kulttuuri ja tapa toimia yhdessa;

toinen toisiaan kannustaen ja tukien (Hyva johtaminen on tietoinen valinta, 2024).

Sextonin ja muiden (2021) tekeman tutkimuksen tulosten perusteella johtajien tulisi
ottaa selvaa, mika tyopaikalla ty0ssa onnistuu ja missa taas on kehitettdvaa. Taman
edelld mainitun tutkimuksen (Sexton & muut, 2021) mukaan tyéntekijéiden hyvinvointi
oli parempaa, jos tyo- ja perhe-elama pysyivat tasapainossa. Yhtend vaikuttavana
tekijana tyohyvinvointiin koettiin taman tutkimuksen perusteella myds positiivinen
johtajuus. Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia johtamistyyleja olivat vastuuta
véltteleva ja loukkaava johtaminen (Sexton & muut, 2021). Tyohyvinvointiin positiivisesti
vaikuttavia johtamistyyleja olivat tutkimuksen mukaan muun muassa palveleva
johtaminen, autenttinen johtaminen ja vuorovaikutteinen johtaminen, joten voidaankin
todeta, ettd esihenkilotyon laadulla ja johtamistyylilld on vaikutusta tyontekijoiden
hyvinvointiin (Sexton & muut, 2021). Esihenkildé on tydolojen rakentaja, joka muokkaa
tyohyvinvointia tukemalla tyon voimavaroja lisdéamalla vaikuttamisen ja osallistumisen
mahdollisuuksia (Johtaminen ja tyohyvinvointi, 2021). Tyohyvinvointia tukeva esihenkil®
ei toimi tyossdaan yksin, vaan antaa tyontekijoiden itseohjautua (Johtaminen ja
tyohyvinvointi, 2021). Esihenkilo ei saisi jaada organisaatiossa pelkaksi sivustakatsojaksi,

vaan hanen tulisi olla osana tydntekijoiden arkea ja ongelmien ratkaisua (Alm, 2009).

Esihenkilon keinoja tukea henkildstdon tydhyvinvointia ja jaksamista ovat sosiaali- ja
terveysalalla kehityskeskustelujen toteuttaminen, ammatillisen kasvun ja kehityksen
mahdollistaminen, kannustaminen, aito valittdminen, hyvinvointia edistava
tyovuorosuunnittelu, tyon realiteetin tunteminen ja kannusteiden jakaminen
(Laaksonen & Ollila, 2017, s. 156). Tydhyvinvointi syntyy organisaation, tydyhteison,
tyon sekd yksilon asenteen yhteisvaikutuksesta (Lepola, 2017, s. 20). Se ei synny

organisaatiossa itsestdan, vaan se vaatii systemaattista johtamista, sisaltden strategista
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suunnittelua, henkil6stdn voimavarojen lisdamista ja tydhyvinvoinnin jatkuvaa arviointia
(Manka & Manka, 2016, s. 80). Keskeinen tekija tyohyvinvoinnissa on osallistava ja
kannustava esihenkil6tyd, jossa ilmenee oikeudenmukaisuus, palautteen antaminen ja
asioiden puheeksi ottamisen taito (Manka & Manka, 2016, s.76; Lepola, 2017, s.20).
Ty6hyvinvointia lisdd organisaation yhteistyd esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla
padtoksentekotilanteissa (Lepola, 2017, s. 20.) Tarkkosen (2018) mukaan
tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on luoda turvalliset tyodolosuhteet, jotka
edistavat ja yllapitavat tydhyvinvointia. Hyva vuorovaikutus johtajan ja johdettavien
valilla ei riita edistdamaan tai yllapitamaan tyohyvinvointia, vaan tutkimusten mukaan
paras jarjestelma syntyy sisdisen johtamisjarjestelman maarittamasta
laatujarjestelmasta. Tahan edelld mainittuun laatujarjestelmadan kuuluu paamaarat,
tavoitteet, periaatteet, keinot sekd seurannan, varmistuksen ja ohjauksen
vhdensuuntaiset muodot (Tarkkonen, 2018, s. 11). Tyohyvinvoinnista on tehty malli,
jossa tyohyvinvoinnin katoksi on madritelty tyéhyvinvoinnin johtaminen (llmarinen,
2015, s.15). llmarisen (2015) mukaan tyohyvinvoinnin johtamisen tarkoituksena on
ohjata tydhyvinvointitoimenpiteiden suuntaa muun johtamisen kanssa. Tyohyvinvoinnin
tavoitteita ovat tdman kuvion mukaan tuloksellisuus ja tyossa jatkaminen (limarinen,
2015, s.15). Tybhyvinvointi koostuu esihenkilotyostd, tydyhteisostd, osaamisesta ja
kokonaishyvinvoinnista, jotka kaikki ovat yhteydessa tyohon (limarinen, 2015, s. 15).
Organisaation strategia ja arvot liittyvat oleellisesti tydhyvinvointiin ja tyéhyvinvoinnin
johtamisen perustana ovat osallistaminen, sitoutuminen seka yhteisollisyys (llmarinen,

2015, s. 5).

Pelkastaan johtamistyylilla ei voida vaikuttaa tyéhyvinvointiin, silld jokainen tyoyhteisén
jasen tulkitsee omaa tyoyhteis6aan ja tyohyvinvointiaan omien asenteidensa ja
tarpeidensa lapi (Manka & muut, 2018, s.77). On tarkedd ymmartaa, etta vaikka kaikki
osatekijat tydymparistossa olisivatkin kunnossa, voi tyontekijalla olla huono olla, johon
vaikuttaa henkilokohtaiset padomat, kuten oma fyysinen ja psyykkinen kunto (Manka &

muut, 2018, s5.77).
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Kansallisen TyOelaman 2020 -strategian tekemdan tutkimuksen mukaan johtamisen
alueella tulisi korostaa ihmisten johtamisen taitoja, henkilostén hyvinvoinnin johtamisen
integroimista osaksi arkea seka eri-ikaisten johtamiseen panostamista (Manka & muut,
2018, s. 83). Tutkimus osoittaa, etta hierarkkinen rakenne ei enda edista tyopaikkojen
organisoitumista eikd tyohyvinvointia vaan tulevaisuudessa tarvitaan luottamukseen,
toiminnalliseen joustavuuteen ja henkiléston osallistamiseen perustuvampaa
toimintakulttuuria (Manka & muut, 2018, s. 83). Tallainen joustava rakenne mahdollistaa
tyontekijoiden itseohjautuvuuden seka lisda itsendisyyttd, vastuullisuutta ja sitoutumista
organisaation tavoitteisiin (Manka & muut, 2018, s.83). Taman avulla tyontekijoiden
osaamista pystytddn hyodyntamaan paremmin sekd tyontekijoiden osallistaminen

padtoksien tekoon lisda tyodssa viihtyvyytta (Manka & muut, 2018, 5.84).

Tyypillinen johtamistyyli on aiemmin ollut autoritaarinen johtajuus, joka tutkimusten
mukaan edistdd tyontekijoissd parempaa suorituskykya, jos tyontekijat hyvaksyivat
hierarkian hyvin (Pizzolitto & muut, 2022). Autoritaarisessa johtajuudessa johtaja valvoo
ja hallitsee tyontekijoitdan rajoittaen heidan itsenaisyyttdan ja itsemaardaamisoikeuttaan
(Pizzoliitto ja muut, 2022). Autoritaariset johtamistyylit sisdltdavat tavan kayttaa
auktoriteettia, vaatia tyontekijoiden tottelevaisuutta (Pizzolitto & muut, 2022).
Autoritaariset johtajat kayttdavat valtaansa ja usein korostavat omaa valtaansa ja
voimaetdisyyttddan suhteessa tyontekijoihin (Pizzolitto & muut, 2022). Tallaiset
autoritaariset johtamistyylit eivat ehka nayta edistavan tybhyvinvointia ja tyoilmapiiria,
vaan niiden riskina voi olla itseluottamuksen ja tyéhyvinvoinnin puute (Pizzolitto & muut,
2022). Tyoilmapiiri kuitenkin tutkimusten mukaan huononee, jos esihenkil6 tukahduttaa
tyontekijan tunteet ja rajoittaa muun muassa tyontekijan paatostentekoa (Pizzolitto &

muut, 2022).

Johtamiskayttaytymisellda ndahdaan olevan vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin seka
tyosuorituksiin (Kim, 2018). Tutkimuksen mukaan voimaannuttava johtaminen saa
tyontekijoissa aikaan positiivisia ajatuksia niin itsedan kuin tyotaan kohtaan (Kim, 2018).

Tutkimuksessa kay myos ilmi, ettd johtajan ja tyontekijan valisella sosiaalisella suhteella
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olisi suuri merkitys tyontekijan tyohyvinvointiin (Kim, 2018). Tallaisen sosiaalisen
vaihdon -teorian myo6ta tyontekijat arvostavat johtajia, saavat enemman vastuuta ja
kokevat sen myota arvostusta myos itsedaan kohtaan (Kim, 2018). Tyopaikan sosiaalinen
tuki ndhdaan tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia lisddvana asiana ja se maaritellaan
tunteena siitd, ettd sinusta huolehditaan ja valitetdan sekd arvostetaan ihmisend,

tyontekijana seka olet osa verkostoa ja viestintaa (Kim, 2018).

King ja muiden (2022) tekeman tutkimuksen mukaan aito johtajuus on osoittautunut
tehokkaaksi johtamisen tavaksi kannustamaan tyontekijoita sekda luomaan hyvan
tyoympariston, johon sisdltyy luottamusta, johdonmukaisuutta, tehokasta viestintaa
seka itsereflektiota. Aidon johtajuuden avulla tutkimuksen mukaan voidaan tarkkailla
tyohyvinvointia, mahdollista tyduupumusta sekd vahentda tydpaikan vaihtoa (King &
muut, 2022). Aidossa johtajuudessa keskitytddan tehokkaaseen viestintddn ja
yhteistyohon molemmin puolin (King & muut, 2022). Johtajien yhtenad tehtdvana
tallaisessa johtamisen muodossa on auttaa tyontekijoita tunnistamaan henkilokohtaiset
vahvuutensa ja rohkaista kayttamaan niita tyossaan (King & muut, 2022). Tyontekijoiden
voimaannuttamisen myotd myds sitoutuminen tyohon lisdantyi huomattavasti ja myos
tyouupumukset vahenivat (King & muut, 2022). Aidon johtamisen piirteitd ovat myos
positiivisuuden edistaminen, itseohjautuvuuden lisdédaminen, ystavalliset teot ja
kiitollisuuden harjoittaminen (King ja muut, 2022). Suorat kehut ja kiitokset esihenkil6lta
tyontekijalle edistivat tyohyvinvointia merkityksellisesti (King & muut, 2022).
Tutkimuksesta (King & muut, 2022) nousi myods esille lounastauon merkityksesta
tyohyvinvointiin. King ja muut (2022) tutkimuksessaan nostivat esille, ettd aito johtaja
kannusti tyontekijansa pitdmaan tyopdivan aikana tdyden puolen tunnin lounastauon ja
mielelldaan ilman alylaitteita, jotta palautuminen olisi mahdollisimman tehokasta.
Lounastauon lisdksi tutkimuksessa painotettiin tyontekijoiden palkitsemista ja
tunnustusten antamista kovasta tyosta seka jarjestamaan erilaisia juhlia tyontekijoiden

kesken (King & muut, 2022).
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Esihenkilot voivat Kingin ja muiden (2022) tekeman tutkimuksen mukaan hyddyntaa
tyontekijoiden erityistarpeiden tasojen selvittdmisessd hyodyntdda Maslowin’n
tarvehierarkiaa. Mikali johtaja pystyvat tukemaan tyontekijadn mahdollisimman
korkealle Maslow’n tarvehierarkian tasolla, ilmenee tyontekijalla tutkimuksen mukaan
vahemman stressid sekd hdanen tyohyvinvointinsa ja tuottavuutensa on parempaa (King

& muut, 2022).

Terveydenhuollon ammattilaiset ovat hyvin haavoittuva ryhma, johtuen tydperdisen
psyykkisen stressin aiheuttamasta rasituksesta, jonka wvuoksi tyohyvinvointiin on
kiinnitettava erityistd huomiota (Ershens ja muut, 2022). Tyontekijoiden terveyden
edistaminen ja yllapitaminen tydpaikalla on organisaatioille tdrkeda, kun otetaan
huomioon lakisdateiset vaatimukset, tyontekijoiden hyvinvointi, motivaatio ja
suorituskyky sekd tyonantajan houkuttelevuus (Ershens & muut, 2022). WHO
maarittelee mielenterveyden "hyvinvoinnin tilaksi”, jossa jokainen yksilo toteuttaa omat
potentiaalinsa, pystyy selviytymaan elaman normaalista stressistd, voi tydskennella
tuottavasti ja antaa panoksensa tydyhteis6on (Ershens & muut, 2022). Tama maaritelma
korostaakin my0s sitd, ettd henkisesti terveet tyontekijat tyoskentelevat tuottavammin,
mika on sekd johtajan etta koko organisaation etujen mukaista (Ershens & muut, 2022).
Tukevan johtajuuden puute voi lisata niin fyysisia kuin psyykkisiakin oireita henkilostossa,
jolloin yhteenvetona voidaan todeta, ettd kun ajatellaan tyOstressin organisatorista
ehkaisya ja mielenterveyden edistamistd, johtajien ja esihenkildiden rooli on tarkea.
Laajat tutkimustulokset tukevat erilaisten stressia ehkdisevien johtamiskayttaytymisten

positiivista yhteytta hyvinvointiin (Ershens & muut, 2022).

3.3.1 Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Johtaminen on taitolaji sosiaali- ja terveysalalla, se on ihmisten ja tehtdvien johtamista
(Laaksonen & Ollila, 2017, s. 140). Ihmisten johtamisessa tarvitaan koordinointikykya,
paatoksentekotaitoa, taitoa johtaa, taitoa hallita konflikteja, taitoa suunnitella ja
organisoida, oikeudenmukaisuutta sekd kyvyn hallita ihmissuhteita (Laaksonen & Ollila,

2017, s. 140). Surakan (2008, s. 59-61) mukaan osastonhoitajan tyoéhon kuuluu
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lahiesihenkilona toimiminen, johon kuuluu muun muassa rekrytointia, perehdytysts,
muutoksen johtamista ja kehittamistyota sekd tyoturvallisuudesta huolehtimista.
Osastonhoitajan tyé on viimeisten vuosien aikana muuttunut paljon. Tana paivana
osastonhoitajan tyosta on jaanyt pois hoitotyd, jonka tilalle ovat tulleet |dhiesihenkilona
toimiminen, kustannustehokkuudesta huolehtiminen, laadun varmistaminen, useat
erilaiset kokoukset seka moniammatillinen toiminta ja asiantuntijuus hoitotyon suhteen
(Surakka, 2008, s. 57-59). Naiden lisaksi osastonhoitajan tyohon kuuluu paljon valtaa ja
vastuuta, jota tulisi osata kdyttda oikein ja oikeassa suhteessa (Laaksonen & Ollila, 2017,
s. 141). Sosiaali- ja terveysalalla johtajien valta on muun muassa kdskyvaltaa mutta myos
lakeihin ja sopimuksiin perustuvaa valtaa (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 142).
Osastonhoitajilla on paivittdisessd toiminnassaan vastuu muun muassa johtamisesta,
tyotehtdvien jaosta, delegoinnista, tyon ja tybajan seurannasta sekd epdkohtiin
puuttumisesta (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 142-143). My6s kiire on osa nykyajan tyon
luonnetta, joka tuo haasteita osastonhoitajan jokapaivdiseen tyontekoon. Naita
haasteita ovat muun muassa hoitohenkiloston riittdvyydestda huolehtiminen,
tyoorganisaatiossa jatkuvasti tapahtuvat muutokset, tyontekijoiden tyohyvinvointi seka
tiukka taloustilanne, jolla on yhteyttda my6s hoitohenkiloston niukkaan resurssiin (Lahti,

2008, s. 89).

Tehylle vuonna 2014 tehdyn selvityksen mukaan sosiaali- ja terveysalalla Suomessa
toimivien l3hiesihenkil6johtamisella nahtiin olevan selked yhteys tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa seka turvallisen hoitotydn toteuttamisessa
(Markkanen & Tuomisoja, 2014, s. 32). Saman selvityksen mukaan sairaalamaailmassa
osastohoitajilla on myds avainasema tyodntekijoiden saatavuuden ja pysyvyyden

varmistamisessa, joka on talla hetkella vallitsevan hoitajapulan vuoksi tarkea tiedostaa.

Johtajuudessa sosiaali- ja terveysalalla kaivataan lapinakyvyyttd, aitoutta, kunnioitusta
ja empaattisuutta (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 153). Kansainvalisen tutkimuksen (Kim,
2018) mukaan voimaannuttava johtamiskdyttdytyminen vaatii johtajalta ponnisteluja,

tukemista ja valittamistd, mutta se antaa tyontekijoille paljon. Tyontekijat hyotyvat
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tillaisesta  johtamistyylistd saamalla enemman valtaa ja vastuuta seka
neuvottelumahdollisuuden johtajan kanssa, kun taas johtaja itse saa taman avulla
tyontekijdiden tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin todennakoisesti lisdantymaan.
Tallaisen voimaannuttavan johtamiskdyttaytymisen myotd johtajat ovat enemman
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa seka tukevat tyOntekijoitddan enemman
verrattuna tapaan, jossa annettaisiin vain suoria kaskyja ja johtaja toimisi itsevaltiaan
tavoin (Kim, 2018). Tutkimuksen (Kim, 2018) mukaan voimaannuttavassa johtajuudessa,
johon kuuluu delegointia ja koulutusta, kannustetaan myds tyontekijoita keskindiseen
kollegiaalisuuteen ja auttamiseen tarjoamalla autonomiaa ja harkintavaltaa. Kingin ja
muiden (2022) tekemadssa tutkimuksessa kavi ilmi, etta sairaanhoitajien esihenkilon olisi
hyva sisdllyttaa tyopdivdansa puolituntia aikaa henkiloston kanssa olemiseen, jossa
henkilostolla on mahdollisuus keskustella esihenkilén kanssa silla hetkelld ilmenevista
ongelmista tai tarpeista. Tallaisessa tilanteessa esihenkild voi osoittaa olevansa
tyontekijoille 1asna ja avuksi (King & muut, 2022). Aidon johtajuuden piirre on myos
henkil6kohtaiset keskustelut tyontekijan kanssa, jossa voidaan vastavuoroisesti puhua
perheestd, terveydestda ja esimerkiksi vapaa-ajasta, silla sen avulla osoitetaan
avoimuutta ja luottamusta, kun jaetaan jotain henkilékohtaista toisen kanssa (King &

muut, 2022).

3.3.2 Paivystyspoliklinikka tydympéristona

Sosiaali- ja terveysministerio (2022) vastaa kiireellisen hoidon yleisestd suunnittelusta,
ohjauksesta ja valvonnasta. Padivystyksessa annetaan ymparivuorokautisesti potilaalle
kiireellista hoitoa, riippumatta hanen asuinpaikastaan (STM, 2022). Kunnan tai
sairaanhoitopiirin on jarjestettdva ymparivuorokautinen paivystys kiireellisen hoidon
antamista varten ja ympadrivuorokautinen perusterveydenhuollon paivystys on
jarjestettava yhteispaivystyksena erikoissairaanhoidon kanssa (STM, 2022). Sosiaali- ja
terveysministerion (STM, 2022) mukaan paivystyspalveluiden saatavuutta valvovat

Aluehallintavirasto seka Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto (Valvira).
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Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen myota vuonna 2023 Terveydenhuoltolain
(2022/581) 50§8:n  mukaan hyvinvointialueiden on  jarjestettdvd laajan
ympadrivuorokautisen paivystyksen yksikkd keskussairaalan yhteyteen. Laajalla
ympadarivuorokautisen paivystyksen vyksikolla tarkoitetaan erikoissairaanhoidon ja
perusterveydenhuollon yhteispdivystystd, joka pystyy tarjoamaan laajasti eri
erikoisalojen palveluita ymparivuorokautisesti valittémasti sekd omaamaan valmiudet
erityistilanteiden hoitamiseen (Terveydenhuoltolaki 2022/581, 50 §). Keski-Pohjanmaan
keskussairaalan yhteispdivystyksessa tulee olla valmius vdeston tavanomaisten
kiireellisten terveysongelmien hoitoon seka siella tulee olla tarvittavien erikoisalojen
riittdvaa osaamista vdeston tavanomaisten kiireellisten terveysongelmien hoitamiseksi
(Terveydenhuoltolaki 2022/581, 50 §). Edelld mainitun lain nojalla paivystavissa
yksikdissa on oltava riittdvat voimavarat ja osaaminen hoidon laadun ja

potilasturvallisuuden takaamiseksi.

Sairaaloiden paivystykset toimivat ikdaan kuin sairaalan sisdantulopisteend ja
edustavatkin usein sen vyksikon nayteikkunana (Lukkarinen & muut, 2016).
Paivystyksessad tavoitteena on turvallinen ja nopea potilaiden hoito seka poliklinikan
sujuva toiminta, silla potilaat ovat usein kriittisesti sairaita (Lukkarinen & muut, 2016).
Sujuvan toiminnan tarkoituksena ja tavoitteena on ottaa potilas nopeasti vastaan, hoitaa
paivystyksessa seka ohjata oikeaan jatkohoitopaikkaan mahdollisimman tehokkaasti
(Lukkarinen & muut, 2016). Lopullinen tavoite paivystyksen toiminnalle on turvallinen,
tehokas, oikea-aikainen ja resursseja tuhlaamaton asiakaskdynti tulosyysta riippumatta
(Lukkarinen & muut, 2016). Paivystyksen henkilosto koostuu ladkareista ja hoitajista. Eri
erikoisalojen  erikoistuvat  ladkarit  vastaavat yleensda  erikoissairaanhoidon
paivystysvuoroista ja perusterveydenhuollon vuoroja tekevat yleensa
terveyskeskusladkarit, opiskelijat sekd ostopalveluldakarit (Lukkarinen & muut, 2016).
Lukkarisen ja muiden (2016) artikkelin mukaan hoitajat ovat usean yhteispdivystyksen
vadrinkaytetyimmista voimavaroista, jossa ajatuksena on, ettd sairaanhoitajat voisivat
mahdollisella lisdkoulutuksella pitdd myds omaa vastaanottoa pdivystyksessa

potilasvirran kasvattamiseksi.
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4 Tutkielman toteuttaminen

Tassa luvussa tarkastellaan ja perustellaan tutkielman tutkimuskohdetta,
tutkimusmenetelmda ja aineistoa. Tutkimusaineisto on keratty Keski-Pohjanmaan
hyvinvointialue Soiten keskussairaalan paivystyspoliklinikan tyontekijoilta
teemahaastattelun avulla. Tutkittavat on valittu satunnaisotannalla tutkielmaan, jossa

on huolehdittu osallistujien anonymiteeteista

4.1 Esihenkilona toimiminen Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueella

Vuoden 2023 alussa sosiaali-, terveys- ja pelastuspalvelut siirtyivat hyvinvointialueille,
jotka ovat kunnista ja valtiosta erillisia julkisoikeudellisia yhteis6ja, joilla on alueellaan
itsehallinto (Tietoa Soitesta, n.d.). Hyvinvointialueen tehtdvdna on vastata alueen
sosiaali- ja terveydenhuollosta sekd pelastustoimesta tarjoten yhdenvertaiset palvelut
kaikille alueella asuville seka hillitd kustannusten kasvua (Tietoa Soitesta, n.d.). Soite on
ollut aiemmin nimena kuntayhtymalle, joka sailytettiin myds brandinimena Keski-

Pohjanmaan hyvinvointialueella (Tietoa Soitesta, n.d.).
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Kuva 2. Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen organisaatiorakenne (Organisaatiorakenne,
n.d.).

Soiten hyvinvointialueella sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut on jaoteltu toimi-,
palvelu- ja vastuualueisiin (Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaanto, 2022).
Osastonhoitajat toimivat lahtokohtaisesti vastuualuetasolla yhden tai useamman
yksikdon esihenkilond (Soite tydpaikkana, n.d.). Vastuualueen koko voi vaihdella eri
yksikoiden valilla. Paivystyspoliklinikka kuuluu terveyden ja sairaanhoidon palveluihin.
Paivystys on Soiten alueella verrattain iso yksikkoé yhden osastonhoitajan johdettavaksi.
Soitessa vastuut ja tyotehtdvdat on madritelty johtosdantd- dokumentissa (Keski-
Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaanto, 2022). Taman dokumentin (2022, 18§ ja 19§)
mukaisesti osastonhoitajan tehtavida ovat yksikon esihenkiléna toimiminen, hoitotyon
kehittdminen ja vastaaminen sekd yksikdon toiminnan sujuvuudesta vastaaminen.
Osastonhoitajan tyoéhon kuuluu myds yhteistydé muiden sidosyksikdiden kanssa,
taloudellisesti jarkevasta toiminnasta huolehtiminen seka yhteistyd yksikon ylilaakarin
kanssa muun muassa potilaiden hoitoprosessien ja talouden arvioinnissa (Keski-
Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosdantd, 2022). Osastonhoitaja toimii myos

yksikkonsa henkiloston lahiesihenkilona, jonka tehtavia ovat seuraavat:
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1. ”paattaa  valitsemansa  henkiloston  tehtdvdkohtaisesta  palkasta
hyvinvointialueella  hyvaksyttyjen  palkkausperusteiden  mukaisesti
kuultuaan henkilostopalveluyksikkoa;

2. tekee esityksen henkildstojohtajalle tai hanen maaraamalle viranhaltijalle
henkil6kohtaisen lisin myontamisestd; 38

3. myontda vuosiloman, vahvistaa lomajarjestyksen ja paattad tehtdvien
hoidosta vuosiloman aikana;

4, myontaa harkinnanvaraisen virkavapauden, tydvapaan tai osittaisen virka-

ja tybvapaan enintdadn puoleksi vuodeksi, mikali harkittavaksi ei tule
virkavapauden tai tyovapaan ajalta maksettavan palkan maara, jonka
jalkeen asia siirtyy esimiehen esityksestda henkil6stdjohtajan  tai
maaraamansa viranhaltijan paatettavaksi;

5. ottaa sijaiset, tilapadiset viranhaltijat ja tilapadiset tyontekijat ensi sijassa
resurssiyksikon kautta;

6. myontaa aktiivivapaat ja paattaa tehtavien hoidosta vapaan aikana

7. myontaa sellaisen virkavapauden tai tybvapaan, jonka saamiseen
viranhaltijalla  ja  tyontekijalla on lainsadadanndn, virka- ja
tyoehtosopimuksen nojalla ehdoton oikeus;

8. maaraa tarvittaessa alaisensa henkilokunnan osallistumaan virka- ja
tyotehtavien mukaiseen koulutukseen;

9. hyvdksyy alaisensa henkilokunnan tyo- ja paivystysjarjestelyt ja valvoo
niiden noudattamista.”
(Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen johtosaantd, 2022, 158).

Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen Soiten paivystyspoliklinikan osastonhoitaja toimii
myos talla hetkellda my6s yksikkdnsd vastuualuejohtajana. Keski-Pohjanmaan
hyvinvointialueen johtosadannossa (2022, 12§) on listattu vastuualueen tyttehtavat

seuraavasti:

1. "vastaa vastuualueensa toiminnallisten tavoitteiden ja talousarvion laadinnasta
ja toteuttamisesta sekd paattdaa madrarahojen kdytostda vastuualueen
kokonaismaararahan puitteissa;

2. vastaa vastuualueensa yksikdn tai yksikdiden palo- tai
turvallisuussuunnitelmien pdivittdmisesta  ja sen perehdyttamisesta
henkilostolleen, poistumisturvallisuusselvitysten laatimisesta ja paivittamisesta
seka jarjestaa saannollisesti turvallisuuskavelyt yksikkdon tai yksikoihin;

3. raportoi vastuualueensa toiminnasta ja taloudesta palvelualuejohtajalle;

4. vastaa vastuualueensa ja yksikoidensa tyoperaistenriskien arvioinnista ja riskien
tunnistamisesta.”
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4.2 Teemahaastattelu

Tutkielma on toteutettu laadullisella tutkimusmenetelmalld, jonka empiirinen aineisto
tuotettiin haastattelemalla Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen Soiten keskussairaalan
paivystyspoliklinikan sairaanhoitajia seka esihenkil6ita. Tutkielman tarkoituksena oli
selvittda sairaanhoitajien kokemuksia omasta ja tyoyhteison tyohyvinvoinnista, tyossa
viihtymisesta seka itseohjautuvuuden kokemuksista ja merkityksesta tyossaan. Seka siita
minkdlainen yhteys johtamisella on tydntekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkielmassa
haastateltiin myds poliklinikan [ahiesihenkildita, jonka tarkoituksena on saada myods
heiddn nakokulmansa esiin omasta toiminnastaan ja kasityksestdan tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista. Lahiesihenkildiden toimintaa peilataan yhden alaluvun verran
tyontekijoiden kokemuksiin seka teoriatietoon. Tutkielman empiirisena aineistona toimi
10 tyontekijan eli tassa kontekstissa sairaanhoitajan teemahaastattelu. Esihenkiléiden
haastattelua ei pideta tutkielman empiirisena aineistona. Teemahaastattelussa kerattiin
tietoa ja kokemuksia  tyontekijoiden nakemyksista paivystyspoliklinikan
tyohyvinvoinnista ja kokemuksia johtajien toiminnasta sekd sen vyhteyksista
tyontekijoihin. Keradttya tietoa hyddynnettiin  ymmartamaan paivystyspoliklinikan
tyontekijoiden kokemuksia ja tydhyvinvointia. Teemahaastattelu laadittiin ja toteutettiin

taman tutkielman tavoitteita silmalla pitdaen.

Teemahaastattelu on aineistonkeruumenetelmana joustava, jossa tulee kuitenkin
huomioida aiheessa pysyminen ja vastausten saaminen tutkittavaan aiheeseen. Taman
tutkielman aineistonkeruumenetelmana hyodynnetyn teemahaastattelun avulla saatiin
tutkittaville asioille merkityksia seka tulkintoja ja saatiin mukaan myds tyontekijoéiden
subjektiivinen kokemus (Puusa, 2020, s. 99; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87-88).
Teemahaastattelussa edettiin tiettyjen etukdteen valittujen teemojen mukaisesti seka
tarvittaessa esitettiin syventavia tai tarkentavia kysymyksia aiheeseen liittyen (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 87-88). Haastattelun metodinen etu oli, ettd haastateltaviksi voitiin
valita henkil6ita, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmiostd, kuten tdssa tilanteessa
haluttiinkin (Puusa, 2020, s. 99). Talléin voidaankin puhua harkinnanvaraisesta,

tarkoituksenmukaisesta naytteestd. MyoOs haastattelijalla oli haastattelutilanteessa
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mahdollisuus ohjata keskustelua suuntaan, jolla saatiin vastauksia tutkittavaan ilmioon
(Puusa, 2020, s. 99-100). Haastattelua ohjasi teemat ja teemoihin liittyvat kysymykset,
jotka oli lahetetty haastateltaville etukdateen sahkopostitse. Teemahaastattelua ohjasi
puolistrukturoitu haastattelulomake, jonka avulla pyrittiin I6ytdamaan merkityksellisia
vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtdavdan mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Tutkielmaan valitut teemat perustuivat tutkielman viitekehykseen eli
tutkittavasta ilmiostd jo tiedettyyn, mutta teemahaastattelun avoimuuden vuoksi
kysymysten suhde viitekehykseen saattoi vaihdella kokemusperdisten havaintojen vuoksi
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkielman tekijan oma perehtyneisyys ja tutkittavan alan
tuntemus helpotti haastatteluiden suunnittelua, silld tutkimusten mukaan
teemahaastattelun onnistumista edesauttavat tutkimusjoukon ja kulttuurin tuntemus
(Vilkka, 2015, s.127-130). Haastattelun kysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, ettei
niihin voi vastata pelkdstdaan kylla tai ei. Myos haastattelun runko pyrittiin rakentamaan
keskustelua vyllapitavaksi ja sitd tdydennettiin tarvittaessa tarkentavilla aiheeseen

sopivilla kysymyksilla.

4.3 Aineiston hankinta

Taman  tutkielman  aineisto  saatiin  haastattelemalla  pdivystyspoliklinikan
henkil6kunnasta yhteensa 12 tyontekijaa, jotka ovat koulutukseltaan sairaanhoitajia
seka apulaisosastonhoitaja ja osastonhoitaja. Jo tutkielman suunnitteluvaiheessa
haastateltaviksi paatettiin valita kymmenen (10) vapaaehtoista sairaanhoitajaa seka silla
hetkelld yksikossa tyoskentelevat ldhiesihenkilot. Tuomen ja Sarajarven (2018, s.98)
mukaan laadullisissa tutkimuksissa aineiston koko voi olla verrattain pienempi
madrallisiin tutkimuksiin nahden. Laadullisessa tutkielmassa ei pyrita tilastollisiin
yleistyksiin, vaan ymmartamaan tai tulkitsemaan kasiteltavaa ilmiota, jolloin pienempi
madra tutkittavia on hyvin perusteltua (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98-99). Haastateltavia
valittaessa oli tarked muistaa mitd ollaan tutkimassa ja mikd on tutkimusongelma (Vilkka,
2021, s.109). Haastateltaviksi valittiin eri ikdisia ja eri mittaisen tyokokemuksen omaavia

tyontekijoita satunnaisotannalla, jotta aineistosta tulisi mahdollisimman rikas ja
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eettisesti luotettava. Vilkan (2021, s. 109) mukaan haastattelijoita valittaessa on tarkea
huomioida myo6s asiantuntemus ja haastateltavan omakohtainen kokemus tutkittavasta

asiasta, joka toteutuukin otannassani hyvin.

Sairaanhoitajille tehdyn vyksildhaastattelun lisdksi haastateltiin tutkittavan yksikon
esihenkiloita, joita oli kyseisella hetkella toimissa kaksi, osastonhoitaja ja
apulaisosastonhoitaja. Heidat haastateltiin yhdessa ryhmdahaastatteluna. Haastattelua
ohjasi ldhes samanlainen teemahaastattelu kuin sairaanhoitajia. Esihenkildiden
haastattelu paatettiin toteuttaa ryhmadhaastatteluna, koska tdssa haluttiin saada
esihenkildiden yhteisid nakemyksia heidan tavastaan johtaa yksikkodan sekd antaa myos
mahdollisuus verrata toimintatapojaan keskendan haastattelun aikana. Tama
ryhmahaastattelu oli myods aikaa saastava toimenpide. Tutkielman paaasiallisena
tarkoituksena ei ole tutkia esihenkildiden nakemyksia ja kokemuksia, vaan enemminkin
antaa vertailu kohdetta sille, miten tyontekijat kokevat esihenkildiden johtamisen
verrattuna heiddan omaan nakemykseensa omasta toiminnastaan. Esihenkildiden kanssa
oli sovittu haastattelun ajankohta ja tutkielmaan osallistuminen heti tutkielman

tutkimuslupaa haettaessa.

Haastateltavien rekrytointi aloitettiin  helmikuussa 2023 ensin keskustelemalla
tutkittavan yksikon esihenkilon kanssa. Saatiin yksikon tyovuorolista, jossa oli tyontekijat
numerokoodein merkitty. Haastattelijat valittiin satunnaisesti arpomalla tyévuorolistalla
olevien tyontekijoiden koodinumeroiden perusteella, jolloin tyontekijdiden nimet eivat
tulleet ilmi tutkielmasta eika tuloksista, mikali tyontekijat eivat itse osallistumisestaan
kerro tyokavereille tai esihenkildille. Arvonnan jdlkeen saatiin tietda kyseisten
tyontekijoiden nimet ja tyontekijoille lahetettiin sahkopostitse saatekirje tutkielmaan
osallistumisesta ja ilmoitettiin haastattelulle jarjestetty aika. Mikali tyontekija ei
halunnut tutkielmaan osallistua, suoritettiin arvonta uudelleen. Kolme tyontekijaa ei
vastannut sdahkopostiin, jolloin jouduttiin suorittamaan arvonta uudelleen ja hankkia
kolme uutta osallistujaa. Tutkielmaan valikoitui satunnaisotannalla 10 sairaanhoitajaa.

Haastatteluihin osallistuttiin innostuneesti ja tyodntekijat halusivatkin kertoa omia



41

kokemuksiaan hyvin avoimesti kyseisesta aiheesta, koska kokivat sen olevan tarkea aihe.
Kymmenen haastattelun jalkeen tulokset olivat riittdvia ja yhtendisida vastauksia eli
saturoitumista alkoi ilmetd, jolloin lisda sairaanhoitajia ei tarvittu tutkielmaan.
Saturoitumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa uudet haastateltavat eivat toisi enaa
tutkimusongelmien nakdkulmasta valttamatta uutta tietoa ilmi (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
5.99). Aineiston saturoitumisessa on kuitenkin haastavaa se, ettd jokainen tutkittava voi
tuoda omalla ainutlaatuisuudellaan ja kokemuksillaan jotain uutta ja merkittavaa tietoa,
mutta tassa tapauksessa nailla kymmenella haastattelulla saatiin keskendan samanlaisia
vastauksia tutkittavaan ilmioon (Hirsjarvi ja muut, 2016, s.182; Vilkka, 2021, s.152).
Tyontekijan henkilotietoja ei kysytty eika tuotu ilmi tutkielmassa, silld ne eivat ole
milldan tavalla tutkielman tulosten vuoksi relevantteja tietoja. Tutkielmassa voi ilmeta
kuitenkin tyontekijan tydovuodet/tyokokemus, mutta sen perusteella ei tyontekijaa voida
tunnistaa.  Sairaanhoitajien lisdksi  haastateltin  myos  paivystyspoliklinikan
[ahiesihenkilditda heidan tyostdaan seka siitd minkalainen ndakemys heilla on tydyhteisén

hyvinvoinnista, omista johtamistaidoistaan ja tavoistaan.

Haastateltaville ldahetettiin saatekirje sekd teemahaastattelun runko sahkopostitse.
Tutkielman onnistumisen kannalta haastateltaville etukateen annettu
teemahaastattelun runko lisaa tutkielman onnistumista ja antaa paremmin tutkielman
kannalta arvokasta tietoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.83). Joten tassakin tutkielmassa
haastateltavat saivat tutustua etukdteen haastattelun runkoon ja teemoihin, mutta itse
haastatteluissa edettiin kuitenkin ajoittain eri jarjestyksessa pitden haastattelu
luonnollisena  keskusteluna. Haastattelut suoritettiin  helmi-huhtikuussa 2023
paivystyspoliklinikalla rauhallisessa, suljetussa tilassa tydajan ulkopuolella ja niihin
pyydettiin varaamaan noin tunti aikaa. Haastatteluiden kesto vaihteli 25 minuutista aina

55 minuuttiin asti. Keskiarvo haastatteluiden kestosta oli noin 35 minuuttia.
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4.4 Aineiston sisdllonanalyysi

Kaikista haastatteluista saatu materiaali tallennettiin nauhurilla ja purettiin haastattelun
jalkeen tekstimuotoon eli litteroitiin. Yleisin tarkkuus litteroinnissa on haastattelujen
auki kirjoittaminen sanasta sanaan, jota tdssd tapauksessa kaytettiin (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen, 2017, s. 163-164). Tutkielman aineisto on kirjoitettu auki heti
haastattelun jalkeen, jolloin aineisto ja haastattelutilanne kokonaisuudessaan ovat olleet
vield tuoreessa muistissa. Litterointi oli aikaa vievaa, kuten Hirsjarvi ja Hurme (2017,
s.135) huomauttavat, jonka vuoksi aineiston analyysille varattiin runsaasti aikaa
tutkielman hyvan lopputuloksen varmistamiseksi. Haastatteluita litteroitiin kevaan 2023
aikana haastatteluiden rinnalla. Litteroinnissa hyddynnettiin - myds Wordin
litterointiohjelmaa, mutta taman jalkeen aanitteet kuunneltiin uudestaan ja mahdolliset
virheet korjattiin kirjoittamalla haastattelu auki oikein. Litterointiohjelma nopeutti
huomattavasti haastatteluiden auki kirjoittamista, joten on vaikea arvioida litterointeihin

kulunutta aikaa tarkasti tunneissa.

Tassa tutkielmassa tehtiin aineistoldahtdinen sisadllonanalyysi, joka on Hirsjarven ja
Hurmeen (2017, s.135) hyva toteuttaa mahdollisimman pian aineiston keruun jalkeen.
Aineiston analysointi toteutettiin huhtikuussa 2023. Aineiston analysointi noudattaa
abduktiivista eli teoriaohjaavaa muotoa. Teoriaohjaavassa analysointitavassa aikaisempi
teoriatieto auttaa ja ohjaa analysointia, mutta ei kuitenkaan itsessdaan maarittele sita
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.122). Analyysissa otetaan huomioon aiempi teoriatieto,
mutta ei kuitenkaan testata sitd. Sisdllonanalyysi on yksi laadullisen tutkielman
perusmenetelmistd, jossa tutkittavaa ilmiétd kuvataan mahdollisimman laajasti ja
tuotetaan tietoa sekd ymmarrysta tutkittavasta aiheesta (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen, 2017, s.165-167; Assaroudi & muut, 2018). Sisdlldnanalyysissa aineisto ensin
pelkistetaan, sitten ryhmitelldaan ja lopuksi abstrahoidaan. Sisdllonanalyysin vaiheet on

kuvattu kuviossa 2, jota noudatettiin myds taman tutkielman analyysin teossa.
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Haastatteluiden kuunteleminen ja auki kirjoitus sana sanalta

@

Haastatteluiden lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

@

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

@

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

@

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista
ilmauksista

@

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistaminen ja alaluokkien
muodostaminen

@

Alaluokkien yhdistaminen ja niista ylaluokkien muodostaminen

Kuvio 2. Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin vaiheet (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.123).

Ennen analyysin aloittamista maariteltiin analyysiyksikkod, joka tdssda pro gradu -
tutkielmassa on ajatuskokonaisuus, joka sisaltdaa lauseita. Tata paatosta ohjasi
tutkimustehtdva seka aineiston laatu (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123). Kyseisessa
tutkielmassa aineiston redusoinnissa eli pelkistimisessa analysoitava data on auki
kirjoitettu haastattelu. Redusointi on ensimmainen tehtava sisadllonanalyysissa, jonka
tarkoituksena on karsia pois tutkielmalle epaolennaiset ilmaukset ja vastaukset (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s.123). Aineistoa redusoitiin asettamalla aineistolle viisi eri osa-aluetta,
joihin etsin vastauksia. Viisi aihealuetta perustui teemahaastatteluissa ilmeneviin
teemoihin, joista myos tutkielman teoriaosuus muodostuu. Mikali vastaus ei kuulunut
mihinkdan osa-alueeseen, se karsittiin pois. Eri aihealueet merkittiin eri vareilld ja sen
avulla  alleviivattiin  vastaukset tiettyyn aihealueeseen  kuuluviksi.  Naista
tutkimustehtavaa kuvaavista aihepiireista muodostettiin pelkistettyja ilmauksia, jotka
listattiin erilliseen dokumenttiin seuraavaa vaihetta varten (Tuomi & Sarajarvi, 2018,

5.123).
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Taulukko 2. Malli sisallonanalyysin pelkistettyjen ilmaisujen muodostuksesta.

Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Mun  mielestd, mutta tietenkdan
esimiehetkaan ei voi tietda kauheesti siita
tyohyvinvoinnin puutteista jos niita ei
tuua esille. Etta jos ollaan vaan hiljaa eika
tuua niita epakohtia esille asiallisesti,
rakentavasti niin ei niihin sillon voi
kauheesti puuttuakkaan.

Tyontekijoilla on vastuu kertoa tyon ja
tyohyvinvoinnin epdkohdista
esihenkildille.

Kylla esimiehet pitdaa olla ne joka ehka
paattaa se viimein sana, mutta mun
mielesta pitdisi myos niinku kuunnella
henkilokuntaa, koska esimiehet on tuossa
niitten  kopissa  pitkin padivdaa ja
henkilokunta on tassa ja katsoa ettda mita
oikeasti taalla tapahtuu.

Esihenkiloiden tulisi kysya tyontekijoiden
nakemysta paatosten teossa.

Joo siis meilla on nyt aika murroskausi
menossa. Konkareita on jaany tosi paljon
elakkeelle ja menny muihin hommiin ja
ndin ettd me nyt ollaan aika isossa
vastuussa me jotka ollaan vasta kuitenki
valmistuttu viiden vuoden sisalla.

Vastuu ja vaadittava osaaminen on
lisaantynyt nuorten hoitajien
keskuudessa.

Just noitten lomien kans. Jotku pitaa
jamakammin omaa puolta ja niiden
kanssa ei aleta taistelemaan. Se etta joku
ihminen saa aina kesdloman tiettyna
aikana vaan silla ettd han sanoo niin, niin
se ei oo tasapuolista. Kyllda maa sen
ymmarran ja tottakai ihmiset haluaa
tiettyyn aikaan oman lomansa, mutta ei
se oo sitte tasapuolista muita kohtaan
ettd joku saa paattada oman lomansa.

Esihenkil6iltd kaivataan tasapuolisempaa
kohtelua ja jamakampaa otetta sdantojen
suhteen.

Olen tan lapinakyvyyden ja
kommunikaation puolestapuhuja. Mita
taalla tapahtuu ja mitd isoissa
palavereissa tapahtuu, puhutaan,
suunnitellaan, miten tata tehdaan. Isoja
linjoja, mihin ollaan menossa ja mita
kehitetddan ja mita tdssa tehdan vai
jatketaanko samaan malliin

Esihenkiloiden toimintaan kaivataan
lapinakyvyytta ja kommunikaatiota lisaa.
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Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 124-125) ohjeistuksen mukaan seuraavana tyovaiheena
sisdllén analyysissa oli redusoinnin jalkeen klusterointi eli aineiston ryhmittely.
Redusoidusta aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia, jotka taas
jaoteltiin omiksi luokikseen. Samankaltaista ilmi6ta kuvaavat kasitteet yhdistettiin
alaluokiksi, joista voitiin sitten yhdistdd myohemmin yldluokkia ja paaluokkia (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 125).

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 125-126) kuvaavat kolmantena sisdllon analyysin
konkreettisena  tehtdvdanda aineiston  kasitteellistamisen  eli  abstrahoinnin.
Abstrahoinnissa tarkoituksena oli muodostaa teoreettisia kasitteita kuvaamaan
tutkittavaa aineistoa, jonka rinnalla tehtiin myds klusterointia (Tuomi & Sarajarvi, 2018m
s. 126). Tassd vaiheessa tutkielman tekoa yhdistettiin mukaan aiemmin tutkittu
teoriatieto, silla teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa aineistoa kuvaavat teoreettiset
kasitteet tuodaan mukaan prosessiin, kytkemallda tutkielmassa ilmennyt tieto
aikaisemmin tiedettyihin teoreettisiin kasitteisiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.133).
Taulukossa 3. on esitetty esimerkki taman sisallonanalyysin klusteroinnin ja

abstrahoinnin mallista.



46

Taulukko 3. Malli sisdllénanalyysin suorittamisesta.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Kokoava kasite

Ei erityiskohtelua
konkareille.

Lomat jarjestetadn
sovitusti, kiertava lomalista.

Ei erityiskohtelua vahvoille
persoonille.

Tasavertainen kohtelu

Kiireaikoina esihenkildilta ei
uskalleta kysya apua tai
menna keskustelemaan,
kun heilla ei ole aikaa
kuunnella ja vastaus voi
olla tympea.

Esihenkilot tyoskentelevat
omissa tydhuoneissaan
kiireising, jolloin heidan luo
ei uskalleta

menna ”hairitsemaan”.

Esihenkil6illa puheluita,
teams-palavereja tai eivat
edes ole paikan paalla ja
[dsna.

Kuunteleva, lasna oleva ja
helposti lahestyttava
esihenkilo.

Esihenkildiden tyonkuva ei
ole selvaa tyontekijoille.

Valittaminen voisi loppua,
jos tiedetaan mita asioita
kokouksissa kdydaan lapi ja
minkalaisia muutoksia
mahdollisesti on tulossa.

Tyontekijat eivat tieda mita
esihenkilot tekevat paivisin
ja ajavatko he kuinka paljon
tyontekijoiden asioita.

Tietoa esihenkildiden
tyopaivista,
lapinakyvyytta.

Johtamiseen kaivatut
muutokset

Sisallénanalyysin tarkoituksena oli tehda selkeitd kuvauksia, tulkintoja ja hahmottaa
merkityskokonaisuuksia, jotka tutkijan tuli itse oivaltaa analyysin avulla (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 122). Tulokset ovat tutkijan oivaltamia kokonaisuuksia, mutta niiden

tuli kuitenkin perustua teoriaan ja olla lukijalle hyvin selitettyja seka tulkittuja (Hirsjarvi

& muut, 2016, s. 229).
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5 Tutkielman tulokset

Tassa luvussa  kasitelladan  tutkielman  haastatteluissa  kerdttyda  aineistoa
haastatteluteemoittain. Haastatteluteemoina olivat tyohyvinvointi ja itseohjautuvuus
kasitteind, tyohyvinvoinnin muodostuminen ja kokeminen sekd johtamisen ja

esihenkilotyon yhteys tyohyvinvointiin.

Ensimmainen teema kasittelee sita, miten haastateltava maarittelee, ymmartaa ja kokee
tyohyvinvoinnin ja itseohjautuvuuden. Ensimmaisen teeman tarkoituksena oli kartoittaa
tyontekijoiden ajatuksia ja ymmarrysta suhteessa tutkittaviin kasitteisiin ja aihealueisiin.
Talla oli tarkoituksena vahvistaa tutkielman validiteettia ja tuottaa syventdvaa tietoa
seuraaviin  tutkimuskysymyksiin. Toisessa teemassa kasiteltiin tyohyvinvointiin
vaikuttavia asioita seka kokemuksia. Tarkoituksena oli selvittdda mitka asiat ovat
yhteydessa tyontekijan tyohyvinvointiin, mista asioista tydohyvinvointi muodostuu, miten
hadn voi itse siihen vaikuttaa ja millaiseksi han kokee tyohyvinvointinsa talla hetkella.
Kolmannen teeman tarkoituksena taas oli selvittda johtamisen yhteyksia ja mahdollisia
vaikutuksia tyohyvinvointiin. Toisella ja kolmannella teemalla haluttiin selvittdda mista
tyohyvinvointi muodostuu ja minkalaisilla asioilla siihen voidaan vaikuttaa sekd milla
tavalla johtaminen on yhteydessa tyohyvinvointiin. Haastatteluteemat ovat yhteydessa
tutkimuskysymyksiin, joten tuloksilla pyritddn vastaamaan ndihin tutkielman

kysymyksiin.

1. Millaisia yhteyksia johtamisella on tyohyvinvointiin?
2. Miten johtamisella voidaan parantaa tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista?
3. Millaista johtamista arvostetaan paivystyspoliklinikalla sairaanhoitajien

nakokulmasta?

Naiden lisaksi viimeisena alalukuna on esihenkiléiden vastauksia samojen aiheiden
kysymyksiin, joilla oli tarkoitus saada ilmi heiddn ajatuksiaan omasta toiminnastaan ja
johtamisestaan. Esihenkildiden ajatuksia ja kokemuksia omasta johtajuudestaan ei

varsinaisesti vertailla tyontekijoiden kokemuksiin tdssa tutkielmassa, mutta niista
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tehddan kuitenkin vuoropuhelua, johon on liitetty myos aiemmin tutkittu teoriatieto

aiheesta.

5.1 Tyohyvinvoinnin maarittely ja kokeminen

Tyohyvinvointi on laaja kdsite my0s teoriassa, jonka Sosiaali- ja terveysministerio
madrittelee tyon, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi
(Tyohyvinvointi, 2015). Kasitteet tyohyvinvointi ja tyokyky ovat usein varsinkin
puhekielessd rinnastettavissa olevat kasitteet (Manka & Manka, 2016, s.13).
Ty6hyvinvoinnin nahdaan tarkoittavan myos tyon sujumista arjessa, jonka syntyyn
vaikuttavat organisaation toimintatavat ja johtaminen, ilmapiiri, ty6 ja tyontekijan omat
tulkinnat (Manka & Manka, 2016, s.75). Ndama aiemmin tehdyt tutkimukset tukevat
tutkielmani vastauksia tyontekijoiden kokemuksista tyohyvinvoinnin suhteen, jotka

ilmenevat taulukossa 4.

Taulukko 4. Tyohyvinvointi tyontekijoiden nakdkulmasta.

TYOHYVINVOINTI:

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tyon mielekkyys

Tyokaverit ja esihenkilot

Luottamus tyokavereihin ja esihenkil6ihin

Omalla vastuulla huolehtia omasta ty6hyvinvoinnista ja terveydesta
Toissd on mukavaa ja sinne on mukava tulla

Kiire, resurssi ja potilasmaarat vaikuttavat
Tyovuorolista ja autonominen tyévuorosuunnittelu
Tauot ja niiden saanndéllinen pitdminen
Tyoymparisto ja valineet

Tyonantaja voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin
Tyo6ilmapiirilla vaikutusta

Korona

Tyon merkityksellisyys

TyOasiat jatetdaan toihin

Ty6hyvinvoinnin  kasite  koettiin  jokaisen haastateltavan kohdalla laajaksi

kokonaisuudeksi, johon vaikuttaa monet eri asiat. Kaikissa haastatteluissa ilmeni
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kuitenkin yleistettavana vastauksena tyon ja vapaa-ajan oikea suhde seka yhdistaminen.
Tyohyvinvointi kasitteena tarkoittaakin Tarkkosen (2018, s.16) mukaan osaltaan tyon ja
vapaa-ajan yhteensopivuuden tilaa. Ty0 ei saisi kuormittaa liikaa ja tydasiat tulisi pystya

jattdmaan toéihin, jolloin vapaa-ajalla pystyisi palautumaan kunnolla.

” Laaja kdsite, siihen kuuluu kaikki miten tdissd jaksaa ja itse jaksaa,
miten palautuu toéistd, miten kuormittavaa tyé on henkisellé ja
fyysiselld tasolla. Ja sitte kaikki yksildlliset tekijit tietysti esim
perussairaudet, miten palautuu, jokainen soveltuu véhdn eri tavalla
vuorotybhén.”

”Ite aattelisin ettd sun tyénteko ja vapaa-aika on tasapainossa. Ettd
sulla riittdd energia molempiin. Sulla on mukava olla téissd eiké tarvi
miettié ettd millon tddltd pddsee pois tai kahtua kelloa koko ajan
montako minuuttia on jéljelld.”

Tyohyvinvointiin vaikutti haastatteluiden perusteella myos hyvin paljon tyon fyysinen
seka psyykkinen kuormitus, josta tulisi vapaa-ajalla pystya palautumaan. Tyohyvinvointi
koostuukin tutkimusten mukaan tyékyvyn, jaksamisen ja psyykkisen hyvinvoinnin seka
palautumisen yhteensopivuuden tilasta (Tarkkonen, 2018, s. 16). Useat vastaajat kokivat
vapaa-ajalla palautumisen ja tyohyvinvoinnin olevan myo6s hyvin paljon tyontekijan
omalla vastuulla. Omilla valinnoilla kuten levolla, liikunnalla ja ravitsemuksella koettiin
olevan suuri vaikutus tyossa jaksamiseen, joka on myods jokaisen tyontekijan omalla
vastuulla. Usealla vastaajista on my0Os lapsia ja perhettd, jolloin tydhyvinvointiin
vaikuttaa heidan kohdallaan hyvin paljon tyon ja perhe-elaman yhdistaminen. Vuonna
2021 tehdyn (Sexton & muut) tutkimuksenkin mukaan tyéhyvinvointia edistavaksi asiaksi
koetaan tyo- ja perhe-elaman tasapainoinen yhdistaminen. Tyohyvinvointi maariteltiin
myos tydssa viihtyvyytend, ettd téihin on mukava tulla ja toissa on mukava olla.
Tyopaikkakulttuurilla onkin tutkimusten mukaan vaikutusta tydssa viihtymiseen ja sen
myota tyohyvinvointiin (Saukkonen & muut, 2017, s. 241). Tyohyvinvointiin vaikuttaa
haastateltavien mukaan niin fyysinen kuin psyykkinenkin kuormitus tdissa, joka on
paivystyksen tyon luonteen vuoksi usein molemmilta osin raskasta. Taman vuoksi

palautuminen vapaa-ajalla koettiin olevan tyontekijalle mahdollisuus saada unohdettua
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tybasiat ja yllapitaa tyohyvinvointia. Tyon merkityksellisyys oli kuitenkin jokaisella
vastaajalla suuressa roolissa, jonka avulla psyykkisesti raskasta ty6ta haluaa ja jaksaa

tehda.

Haastateltavat kokivat oman tyohyvinvointinsa osaltaan hyvaksi mutta vasymysta ilmeni
myos paljon, johon vaikuttavina tekijoind olivat oma henkil6kohtainen elama seka
edeltava raskas vuosi toissa. Edeltava koronavuosi koettiin olleen vaikuttavana tekijana
haastatteluhetkelld vallitsevaan tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Tyon fyysisen kuorman
pienentymisella tyontekijat ovat kokeneet myo6s tyohyvinvoinnin parantuneen ja tydssa
viihtymisen taas lisddntyneen. Tallainen kokemus on aiemmin tehtyjen tutkimusten
mukaan hyvin normaalia, silla tydyksikdon henkilokuntamaarallda on vaikutusta
tyontekijoiden tyohyvinvointiin, joustamiseen, vastarintaan seka tyoyhteison ilmapiiriin
(Saukkonen & muut, 2017, s. 247). TyOssa viihtymiseen vaikutti lahes jokaisella
haastateltavalla eniten tyokaverit ja tyopaikan ilmapiiri. Taman lisdksi tydymparistolla ja
valineilld koetaan olevan vaikutusta omaan ty6hyvinvointiin. Tyohyvinvointiin koettiin

siis voivan vaikuttaa hyvin paljon omilla valinnoillakin johtamisen lisaksi.

5.2 Itseohjautuvuuden maarittaminen ja kokeminen

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya johtaa itsedan ilman ulkopuolisen
kontrollia tai ohjausta, jonka toteutumiseksi tarvitaan osaamista esimerkiksi omasta
tyotehtdavastd (Luciano, Mathieu & Ruddy, 2014). Itseohjautuvuuden kokeminen
tyontekijoiden keskuudessa oli tydhyvinvointia lisddavaa, jota tukee myds aiemmin tehdyt
tutkimukset. Itseohjautuvuuden ja autonomian kokemuksen lisdantyminen vaikuttavat
valtavasti tyohyvinvointiin, kun tyontekija kokee voivansa itse vaikuttaa omaan tyohonsa
(Larjovuori & muut, 2021, s. 11). Itseohjautuvuutta voi kuitenkin olla vaikea toteuttaa,
koska esimerkiksi sairaalassa sita rajoittaa kontekstuaaliset olosuhteet ja lait (Lanham ja

muut, 2013, s. 2), joka ilmeni myods tdssa kyseisessa tutkielmassa.
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Taulukko 5. Itseohjautuvuus tyontekijoiden nakékulmasta.

ITSEOHJAUTUVUUS:

Kasitteena sairaanhoitajille vieras ja kokemuksissa eroja

Sairaanhoitajan tyo itseohjautuvaa potilastyon osalta

Tyovuorosuunnittelu itseohjautuvaa toimintaa

Vastuuhoitajan roolissa voi olla itseohjautuva

Vastuu ja valta lisda stressia

Paatosten teko sairaalassa hierarkkista, sairaanhoitajalla ei mahdollisuutta olla
itseohjautuva

Esimiehilta toivotaan lisaa luottamusta tyontekijoiden itseohjautuvuuteen ja
paatoksiin

Itseohjautuvuus lisaa tydmotivaatiota, itsetuntoa ja tydhyvinvointia

Esimiehilld viimeinen sana, mutta paatosvastuuta myods tyontekijoille enemman

Itseohjautuvuuden kasite oli usealle tyontekijoistd vieras, mutta paadasiassa kasite
ymmarrettiin oikein. Se sisalsi itsendistd toimintaa ja paatosten tekoa, kuten Luciano ja
muut (2014) itseohjautuvuuden kasitteen maarittelevat kykyna johtaa itsedan ilman
ulkopuolista kontrollia. Itseohjautuvuus ymmarrettiin mahdollisuudeksi kehittdd omaa
osaamista ja tyopaikan toimintaa itsendisesti sekd yhdessa tyoyhteison kanssa.
Tyontekija koetaan teoriatiedon mukaankin itseohjautuvaksi, mikali han pystyy
itsendisesti edistdm&an organisaation toimintaa ja kdyttdm&dan omaa harkintakykydan
paadtoksenteossa (Luciano & muut, 2014). Lisdksi itseohjautuvuuteen liitettiin vahvasti
omien tyotehtavien ymmartaminen, jonka myota vasta pystyy olemaan itseohjautuva.
Haasteltavat kokevat saavansa olla tydssdan itseohjautuvia hoitotyon osalta. Paatoksia
tulee tehda itsendisesti eika esihenkil6iltda tarvitse tai voikaan kysyd kaikkeen
mielipidettd tai lupaa hoitotydn osalta, vaan sitd ohjaa myos laki ja velvoitteet.
Itseohjautuminen koettiin myds tarkedksi asiaksi kehittamisen kannalta, koska
tyontekijat ovat asiantuntijoita omassa tyossdan, eika esihenkilot usein osaa ajatella

asioita kdaytdannon tyon kannalta samalla tavalla.

” Kylla esimiehet pitdd olla ne joka ehkd pddttédd se viimein sana,
mutta mun mielestd pitdisi myds niinku kuunnella henkilékuntaa,
koska esimiehet on tuossa niitten kopissa pitkin pdivid ja henkil6kunta
on tdssd ja tietdd ettd mitd oikeasti tddlld tapahtuu.”
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Terveydenhuollon ammattihenkil6ston lain (2009/1550, 19 §) mukaan terveydenhuollon
ammattihenkild onkin velvollinen noudattamaan ammattitoiminnassaan Sosiaali- ja
terveysalan lupa- ja valvontaviraston tai aluehallintaviraston sdannoksia ja maarayksia.
Lain (2015/1659, 18 §) mukaan tulee huolehtia potilasturvallisuudesta, mutta myds
kehittda itsendisesti omaa ammatillista osaamistaan. Tyontekijat kuitenkin toivoivat lisaa
paatosvaltaa ja heidan mielipiteensa kysymistd. He ovat tdssa asiassa oikeassa, silla
tyohyvinvointia lisdisikin organisaation yhteistyo esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla

paatoksentekotilanteissa (Lepola, 2017, s. 20.)

Itseohjautuvuudella koetaan olevan vaikutusta tyShyvinvointiin ja muun muassa
urasitoutumiseen tutkitun tiedon ja teorian mukaan, joka toistuu myos haastateltavien
vastauksissa kokemusten pohjalta (De Veer & muut, 2017). Teoriassa tuetaankin ajatusta,
ettd tyOnantaja ei voi yksin tukea tyohyvinvointia, vaan tyohyvinvointia tuetaan
antamalla tyontekijoiden itseohjautua (Johtaminen ja tyohyvinvointi, 2021). Yhtena
konkreettisena asiana oli tydvuorosuunnittelun autonomisuus, jolloin tyontekija saa itse
suunnitella oman tyévuorolistansa yhdessa tyoyhteison kanssa. Haastateltavat kokivat
taman mahdollistavan paremmin tyon ja vapaa-ajan seka perhe-elaman yhdistamisen.
Teorian mukaan tydntekijoiden tydhyvinvointi on parempaa, mikali tyo- ja perhe-elama
ovat tasapainossa (Sexton & muut, 2021). Haastateltavat kokivat myos, etta itse
suunniteltu tyovuorolista on usein helpompi ottaa vastaan mita tyonantajan tekema,
jolloin tyontekijat kokevat itse hallitsevansa tyoaikaansa eivatka ole tdysin tydnantajan
maarattavissa. Esihenkilon tulisikin olla tyodolojen rakentajan roolissa, muokaten
tyohyvinvointia tukemalla tyon voimavaroja esimerkiksi lisaamalla vaikuttamisen ja
osallistumisen mahdollisuuksia (Hahtela & Karhe, 2020; Johtaminen ja tyohyvinvointi,

2021).

Valtaa ja vastuuta halutaan, mutta sen myos koetaan aiheuttavan lisdaa stressia.
Tyontekijoiden vastauksista kavikin ilmi hieman ristiriitaisia vastauksia sen suhteen, etta
halutaanko vastuuta enemman vai vdhemman, mika olisi sopiva maara valtaa ja vastuuta,

jotta se ei lisdisi stressia kuitenkaan. Sairaalamaailman paatoksenteot ja johtaminen
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koetaan hierarkkiseksi, jonka paatoksissa tyontekijat eivat koe olevansa mukana
suuressa roolissa. Kansallisen Tyéelaman 2020 -strategian mukaan hierarkkinen rakenne
ei endd edista tydyhteisdjen tyohyvinvointia, vaan tarvitaan luottamukseen,
toiminnalliseen joustavuuteen sekd henkiloston osallistamiseen perustuvampaa

toimintakulttuuria (Manka & muut, 2018, s. 83).

5.3 Koulutuksen ja perehdytyksen yhteys tyohyvinvointiin

Tutkielman varsinaisena tutkimuskysymyksena ei ollut koulutus ja perehdytys, mutta
tama aihe ilmeni kuitenkin ldhes jokaisen haastateltavan vastauksissa suhteessa
tyohyvinvointiin. Perehdytykselld ja koulutuksilla on siis tyontekijoiden mielesta

vaikutusta omaan tydhyvinvointiin ja tyossa viihtyvyyteen.

Taulukko 6. Koulutuksen ja perehdytyksen yhteydet tyohyvinvointiin.

KOULUTUS JA PEREHDYTYS:

H1-rooliin tarvitaan parempi perehdytys

Koulutuksia ja kouluttautumista kaivataan enemman; vastuu lisdantynyt

Koulutus lisda itsevarmuutta ja tydmotivaatiota

Koulutuksiin osallistumiseen tarvitaan itseohjautuvuutta

Koulutuksiin osallistuminen hankalaa resurssipulan vuoksi

Kaivataan perehdytysohjelmaa seka tasapuolista ja riittavaa perehdytysta
Kokemuksen ja perehdytyksen puute nakyy negatiivisena asiana tyontekijoissa
Hyvalla perehdytyksella voitaisiin saada tyontekijat pysymaan tydssaan kauemmin
Vastuu myos tyontekijalla arvioida omaa osaamista ja ilmoittaa lisdperehdytyksen
tarpeesta

Parempi perehdytys omasta vastuualueesta ja siihen liittyviin koulutuksiin
osallistuminen

Vastausten mukaan koulutuksia kaivattaisiin enemman, koska henkilékunnasta on jaanyt
useita kokeneita tyontekijoita elakkeelle tai vaihtaneet toisiin tyotehtaviin. Nuoret
tyontekijat ovat joutuneet ottamaan nopeasti enemman vastuuta. Kaikkien
haastateltavien mukaan koulutusten koettaisiin lisdavan itsevarmuutta, jonka myota
tydmotivaatio ja tyossa viihtyminen lisdantyisi. Koulutuksiin osallistumisessa ongelmaksi

on koettu tyoyhteisossa vallitseva resurssipula, jonka vuoksi osallistuminen on ollut
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vahdista. Taman lisdksi tyontekijat kokevat joutuvansa olla liian itseohjautuvia
koulutusten suhteen, eika tietoa koulutustarjonnasta tule esihenkil6iden puolelta
tarpeeksi. Tama tyontekijoiden kokemus ja ajatus on kuitenkin hieman vaara verrattuna
teoriatietoon, silla terveydenhuollon ammattilaisen tulisi toiminnassaan lisdksi kehittaa

ammatillista osaamistaan lain mukaan jatkuvasti oma-aloitteisesti (2015/1659, 18 §).

“Kertaakaan en oo kuullut, ettd esimies on tullu tarjoamaan koulutusta.
Kipsikoulutus, sitd tyontekijéit ajo eteenpdin ja sitte se vasta Idhti
rullaamaan. Siihen tarvittiin kéytdnnén esimerkkejé, ettd monena
yovuorona ei ollu kipsaria ja potilaalle piti saada kipsi, ja sitte tajuttiin ettd
oho ei meilld ookkaan kipsareita ja ruvettiin sitte esimiesten osalta
jadrkkédn sitd koulutusta. Mutta en oo ikind kuullu etté esimies tulis
kellekkddn kysyyn tai ehottaan ettd ootko miettiny hakevas tuonne
koulutukseen tai tarvittais tdmmostd. Ettd kyllé se on ollu aina
tyontekijdlihtdstd se koulutus.”

Koulutusten lisdksi haastateltavat nostivat esiin perehdytyksen, jossa on ilmennyt
puutteita ja ongelmia. Perehdytys on ollut eri tyontekijoiden kohdalla hyvin erilaista,
jonka vuoksi haastateltavat nostivat esille yhtendisen perehdytysohjelman
tarpeellisuuden. Hyvalla ja oikean pituisella perehdytykselld koettiin olevan vaikutusta
tyossa pysymiselle, jolla voisi olla positiivista vaikutusta tulevaisuudessa eika vaihtuvuus

olisi valttamatta niin suurta.

“Md sain 5 pdivdd, josta ehkd 2 pdivdd niin olin itse tdissd kun oli kiire.
M koin kylld, etté se perehdytys kun sé tuut niinku péivystyksen tdihin
on hyvd, mut sitd voisi ehké olla enemmdn. ”

Perehdytykseen ei anneta tarpeeksi aikaa, jonka vuoksi perehdyttdja joutuu usein
tekemaan hoitotyota samalla kun perehdyttdda uutta tyontekijaa. Taman vuoksi
perehtyminen uuteen tyotehtdavdaan voi jaada huonoksi. Uusien tyontekijoiden
osaamisen ja perehdytyksen puute nakyy tyontekijoiden mukaan toisten
tarkkailemisena potilasturvallisuuden vuoksi, joka taas heijastuu negatiivisuutena
kokeneempia tyontekijoita kohtaan. Tallainen luottamuspula tydntekijoiden valilla ei
lisaa tyohyvinvointia tai tyossa viihtyvyytta. Uusien tyontekijoiden lisaksi perehdytysta

kaivattiin haastateltavien mukaan H1-tehtdvaan eli tdssa kontekstissa vastuuhoitajan
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tehtdvaan. Vuoron vastuuhoitajana tyoskentely aiheuttaa stressid sen vastuullisuuden
mutta myds tehtdavankuvan epdselvyyden vuoksi. Epaselvyyttd tai puutteellista
osaamista koettiin muun muassa sairaslomien jarjestamisessa ja muissa "hallinnollisissa
tehtdvissd”, joihin sairaanhoitajan koulutuksella ei koeta olevan riittavaa valmiutta.
Haastatteluissa ilmeni myos, ettd esihenkildiden vaativat enemman mita tyontekijat
oikeasti osaavat. Tyontekijat kokevatkin, etteivat esihenkil6t tiedosta sairaanhoitajan
tyOssd vaadittavaa osaamista ja vastuuta tdysin, koska tekevat itse hyvin vahan
kdytanndn hoitotyotd. Haastateltavat kokivat kuitenkin olevan myds itse vastuussa
omasta tyoskentelystdaan ja osaamisensa kehittamisesta. Jolloin tulisikin ilmoittaa
esihenkilolle, mikali ei tyotehtavassaan parjaa tai tarvitsee lisda perehdytysta tietylla
osa-alueella. Tallaiseen oman osaamisen kyseenalaistamiseen ei kuitenkaan moni
tyontekija uskalla tai halua ryhtya, silla ongelmaksi koettiin myds esihenkilon

lahestymisen vaikeus luottamuspulan vuoksi.

5.4 Johtamisen yhteys ty6hyvinvointiin

Taman tehdyn tutkimuksen perusteella vastauksissa ilmeni useita asioita johtamisessa,
joilla on yhteytta ja merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Aiemmin tehtyjen
tutkimusten mukaan esihenkilon johtamistyylillda on yhteys niin tyéhyvin- kuin
pahoinvointiinkin (Johtaminen ja tyohyvinvointi, 2021), joka tukee tdman tehdyn
tutkielman tuloksia. Hyva johtaminen nahdaan arkisina tekoina ja tietoisina valintoina,
joka on parhaillaan palvelevaa johtamista, josta tulee yhteinen kulttuuri ja tapa toimia
vhdessa; toinen toisiaan kannustaen ja tukien (Hyvd johtaminen on tietoinen valinta,
2024). Tallainen ndhddan myo6s sosiaali- ja terveysalan johtamisen ihanteena
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Alla esitetyssa taulukossa 7. ilmenee tutkielmassa tulleita

kokemuksia johtamisen yhteyksista tyohyvinvointiin.
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Taulukko 7. Johtamisen yhteydet tyohyvinvointiin.

JOHTAMISEN YHTEYS TYOHYVINVOINTIIN:

Kannustus ja positiivinen palaute

Esihenkildiden tasapuolinen kohtelu tyontekijoitd kohtaan
Tyokavereiden tunteminen ja yhteisollisyys lisda tyohyvinvointia
Kuunteleva ja ldasna oleva esihenkild

Avoin kommunikointi molemmin puolin

Tyontekijoiden kuunteleminen paatosten teossa, tyontekijoiden kokemuksen ja
nakemyksen arvostaminen

Resurssin vahyydella negatiivista vaikutusta tyéhyvinvointiin
Esihenkildiden valiset henkilokemiat ja yhteistyo

Esihenkil6iden osallistuminen hoitotyohon

Samaistuttavuus esihenkilon ja tyontekijan valilla

Esihenkilon jamakkyys ja tasapuolisuus kaytoksessa seka saanndissa
Tyovuorosuunnittelu (autonomia)

Osa-aikaisuuden mahdollisuus tarvittaessa

Joustoa molemmin puolin

Kehityskeskusteluiden saannollisyys

Vastuutehtavat lisadavat tydmotivaatiota

Lapindkyvyys esihenkildiden tydtehtaviin

Tutkielmassa nousi esille Iahes jokaisen haastattelun kohdalla kuuntelun tarkeys.
Tyontekijat arvostaisivat kuuntelevaa johtajaa, heille olisi tarkeda voida avoimesti ja
luottamuksellisesti kommunikoida esihenkilon kanssa. Aiemmin tehtyjen tutkimustenkin
mukaan kuuntelevalla ja ldsna olevalla johtamistyylilld olisi positiivisia, voimaannuttavia
vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin (Kim & muut, 2018). Konkreettisia tekoja voivat
olla sosiaalisen suhteen lisddaminen tyontekijan ja esihenkilon valilla, kuten
henkil6kohtaiset keskustelut tyontekijan kanssa, jossa voidaan vastavuoroisesti puhua
perheestd, terveydesta ja esimerkiksi vapaa-ajasta (Kim & muut, 2018; King & muut,
2022). Silla sen avulla osoitetaan avoimuutta ja luottamusta, kun jaetaan jotain

henkilokohtaista toisen kanssa (King & muut, 2022).

“Kylld se varmaan jollain tavalla. Nyt tuntuu ettd voi vaikka
helpommin kysydé tuolta niinku esimiehiltd jotain. Kun esim kiireaikoina niin
sanotaan ettd oli ehkéd hyvin hankala ldhestyd ja sitte tulee semmosia ehkd
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vdhdn tylyjé vastauksia tai vastauksia ei tuu tai ei kerked, kun on kaikkea
muutakin selvitettévdd.”

Kiire koettiin haasteeksi esihenkil6a lahestyessa, silla silloin usein esihenkil6lla ei ole
aikaa kuunnella. Kiire on osa nykyajan tyon luonnetta, joka tuo haasteita osastonhoitajan
jokapaivaiseen tyontekoon ja aitoihin kohtaamisiin. N&itd haasteita ovat muun muassa
vuosittain ja varsinkin tulevaisuudessa hoitohenkiloston riittdvyydesta huolehtiminen,
tydorganisaatiossa jatkuvasti tapahtuvat muutokset, tydntekijdiden tyohyvinvointi ja

tiukka taloustilanne (Lahti, 2008, s.89).

“Kylld, ettd no tydyhteisén ndkékulmasta semmonen jos oikeen rupee
tiivistddn ja miettiin miké on se ongelma, niin on se se kommunikointi. lhan
niinku pienemmistd, isommista asioista ja vdhdn justii ettd mitd kuulumisia
jostain tuolta ylempien palaverien taholta tulee, niin niitd ois varmanan
tietysti ihan hyva téllee rivityéntenkijin ndkékulmastakin kuulla ja tietdd.”

Kuuntelevan esihenkilon lisdksi henkilokunta kaipaisi avointa kommunikointia
molemmin puolin. Haastatteluissa kavi ilmi, ettei tyontekijat tiedd mitd heidan
esihenkildnsa tekevat paivisin omissa tydhuoneissaan, jolloin on vaikea my6s arvostaa
heiddn tyotdaan. Tahan kaivattaisiinkin avoimuutta ja lapindkyvyytta molemmin puolin,
joka tarkoittaa myos tyontekijoiden osallistamista paatostentekoihin. Kansainvalisen
tutkimuksen (Kim & muut, 2018) mukaan voimaannuttava ja avoin
johtamiskdyttaytyminen vaatisi johtajalta ponnisteluja tukemisen ja valittdmisen
suhteen, mutta se antaisi tyontekijoille paljon. Tyontekijat hyotyisivat tallaisesta
johtamistyylistd saamalla enemman valtaa ja vastuuta sekd neuvottelumahdollisuuden
johtajan kanssa, kun taas johtaja itse saisi taman avulla tyontekijéiden tydmotivaation ja
tyohyvinvoinnin  todennakoisesti  lisdantymaan.  Tallaisen  voimaannuttavan
johtamiskayttdaytymisen myota johtajat olisivat enemman vuorovaikutuksessa
tyontekijoiden kanssa seka tukisivat tyontekijéitadn enemman verrattuna tapaan, jossa
annettaisiin vain suoria kaskyja ja johtaja toimisi itsevaltiaan tavoin (Kim, 2018).
Haastateltavatkin kokivat, etta mikali heilta kysyttdisiin enemman mielipiteita paatdsten
tekoihin, se lisdisi arvostusta ja tyohyvinvointia. Tydntekijat haastatteluissa kuvailevatkin

teoriatutkimuksiin viitaten aitoa johtajuutta, jossa johtaja keskittyy tehokkaaseen
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viestintdan ja yhteistyohon tyontekijoiden kanssa (King & muut, 2022). Talla hetkella
haastattelujen mukaan useasti paatoksista ei kerrota tyontekijoille eivatka he tieda
minkalaisia asioita esimerkiksi esihenkilot kokouksissaan kasittelevat tai ajavatko he
tyontekijoiden asioita. Tyontekijat haluaisivatkin kuulla enemman kokousten sisalloista
ja paatoksista seka niihin vaikuttavista tekijoistda. Molemmin puolinen arvostus voisi
nousta, jos esihenkildiden ja tyontekijoéiden valinen kommunikaatio olisi avoimempaa ja
lapindkyvampaa. Myos useamman esihenkilon tyoskentely samassa yksikossa lisaa
epaselvyytta sen suhteen, ettd ketd esihenkilista lahestya missakin asiassa seka mika
tehtavankuva kenellakin  esihenkilolla on. Kysyttdessa keta esihenkildista
todennakoisimmin lahestyt ja miksi, oli valinta yleensd eniten henkilokemiaan ja
luottamukseen perustuva, ennemmin kuin asiaan tai esihenkilon tehtdvankuvaan

yksikossa.

Vaikka haastateltavat haluavat esihenkildiden olevan kuuntelevia, silti haastatteluissa
nousi myos esiin arvostus esihenkilon auktoriteettia ja tasa-arvoista kohtelua kohtaan.
Sosiaali- ja terveysalalla tyota ohjaa lait ja hoitosuositukset, jolloin tyontekijat myds
arvostavat esihenkilon asettamia rajoja ja jamakkyytta. Teorian mukaan sosiaali- ja
terveysalalla johtajien valta on osittain kaskyvaltaa mutta myos lakeihin ja sopimuksiin
perustuvaa valtaa (Laaksonen & Ollila, 2017, s.142). Tyontekijoissa on hyvin erilaisia
persoonia ja eri ikdisia tyontekijoita, jolloin haastatteluissa kavi ilmi, ettd tasa-arvoista
johtamista kaivattaisiin enemman. Jamakkyydelld ja tasa-arvoisella kohtelulla
tyohyvinvointia voitaisiin lisata, kun kukaan ei saisi eriarvoista kohtelua ja esihenkilon
toiminta olisi luotettavaa sekd maaratietoista. Epatasa-arvoinen kohtelu ei ole oikein,
silld osastonhoitajan tyéhon kuuluu paljon valtaa ja vastuuta, jota tulisi osata kayttaa
oikein ja oikeassa suhteessa (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 141). Haastatteluissa kavi ilmi
epatasa-arvoinen kohtelu esimerkiksi lomien tai tyovuorojen suhteen. Suurimpana
ongelmana haastateltavat kokivat esihenkildltd puuttuvan auktoriteetin vahvempia
persoonia kohtaan, jolloin heiddn kohdallaan kohtelu on erilaista. Esihenkil6illa on
tyontekijoiden kokemusten mukaan myos “suosikkityontekijoitd”, joiden kohdalla

kohtelu on myds erilaista, mutta tama oli enemmankin tyontekijéiden omiin kokemuksiin
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perustuvaa ajattelua. Haastateltavat arvostavat siis tasa-arvoista, maaratietoista ja
kuuntelevaa johtajaa, mutta myos tarvittaessa joustavaa ja sen myotd tasa-arvoista

kohtelua.

“Ehké voi olla jotain tietynlaista jdmdkkyyttd enemmdén koska meilld on
muutama voimakas persoona tddlld, niin sais ne kuriin, ihan suoraan
sanoen sen takia. ”

Ndiden arvojen lisdksi haastatteluissa nousi ilmi kannustaminen, jonka avulla
tyohyvinvointia voitaisiin lisatd. Kannustavalla johtamistyylilla seka vastuun antamisella
olisi haastateltavien mielestd positiivinen vaikutus tydssa viihtymiseen, joka voisi lisata
tydmotivaatiotakin. Palautteen antaminen myds onnistumisista olisi tarkeaa, silla talla
hetkella tyontekijat kokevat saavansa palautteen yleisemmin vain negatiivisista asioista,
jolla ei ainakaan positiivista vaikutusta ole tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden nakemykset
ja kokemukset ovat hyvin loogisia ja mukailevat aiemmin tutkittua tietoa, silla keskeinen
tekija tyohyvinvoinnissa on osallistava ja kannustava esihenkilon, jossa ilmenee
oikeudenmukaisuus, palautteen antaminen ja asioiden puheeksi ottamisen taito (Fawad,
Fugiang, Naveed & Yuan, 2021). Haastateltavien ajatukset ja toiveet johtamisesta ovat

oikeanlaisia ja hyvinkin toteuttavissa olevia asioita.

Yhtena isona tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijana haastateltavat kokivat
esihenkildiden vahaisen osallistumisen hoitoty6hon. Tyontekijoista monet eivat
todennakoisesti tieda, ettd osastonhoitajan ty6 on viimeisten vuosien aikana muuttunut
paljon. Osastonhoitajan tyostd on jaanyt pois hoitotyd, jonka tilalle ovat tulleet
l[ahiesihenkilond toimiminen, optimaalisesta taloudesta huolehtiminen, laadun
varmistaminen, erilaisiin kokouksiin osallistuminen sekd moniammatillinen toiminta ja
asiantuntijuus hoitotyon suhteen (Surakka, 2008, s. 57-59). Talla hetkelld suurin osa
haastateltavista koki esihenkiléiden olevan hyvin paljon omissa tydhuoneissaan
hallinnollisissa tehtavissa eika heidan tietonsa kaytannon hoitotyosta ole enda samalla
tasolla tyontekijoiden kanssa. Haastateltavien mielestd esihenkil6itd olisi helpompi

lahestya, jos heilldkin olisi kdytdannon ndakemystd hoitotyostd ja paivystyksen arjesta.
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Osalla haastateltavista oli ajatus, etta esihenkilot eivat valttamatta huomaa paivystyksen
kiirettd ja ymmarra osaamisen tarvetta, vaan ennemminkin kiirettd ja osaamista
vahatelldaan. Haastateltavat ajattelivat my6s, etta esihenkildiden osallistuminen
kdaytannon hoitotyohon lisdisi tyontekijoiden tuntemista esihenkildiden osalta, jolloin
tyontekijoita olisi helpompi johtaakin. Tallainen esihenkildiden ldsndolo tyoyhteisdssa oli
jokaisen haastateltavan toive ja tarve tyohyvinvoinnin lisadamiseksi. Samanlainen tarve
ilmenee myos teoriatiedossa (King ja muut, 2022), jonka mukaan esihenkilon olisi hyva
sisdllyttaa tyopadivaansa puolituntia aikaa henkil6ston kanssa olemiseen, jolloin
henkildstolla olisi mahdollisuus keskustella esihenkilon kanssa silla hetkella ilmenevista
ongelmista tai tarpeista. Tyontekijoiden tunteminen oli haastateltavien mielestd hyvin
tarkea asia johtamisessa. Haastatteluissa kavi myos ilmi kehityskeskusteluiden tarkeys,
mutta myo6s vahadinen toteutuminen kaytannossa. Esihenkilon keino tukea henkildston
tyohyvinvointia ja jaksamista on sosiaali- ja terveysalalla muun muassa
kehityskeskustelujen toteuttaminen (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 156). Pienempi osa
haastateltavista oli kdynyt viimeisen vuoden aikana kehityskeskustelussa ja osa ei jopa
ikind tyouransa aikana. Haastateltavat ajattelevat kehityskeskustelut hetkiksi, jossa voisi
esihenkilon kanssa keskustella niin omasta urastaan, tavoitteistaan, osaamisestaan,
tyohyvinvoinnista, tyossa viihtymisestda kuin omasta elamantilanteestaan. Tassa olisi
esihenkildllekin tilaisuus tutustua tyontekijaan tarkemmin seka huomata mahdolliset

ongelmat tai haasteet tyoelamassa ja vaikuttaa niihin.

Haastatteluissa kavi ilmi epakohtia johtamisessa, joista yksi oli epatasa-arvoinen kohtelu
mikd nakyy muun muassa tydvuoroissa. Tutkittavassa yksikdssa tyovuorosuunnittelu
toteutetaan autonomisena tyévuorosuunnitteluna. Mutta haastateltavien mukaan siina
on nakynyt silti ongelmia muun muassa esihenkilon vallan kdytéssa seka nuorten
tyontekijoiden tyovuoroissa. Haastateltavat kokivat vuorotydssd jaksamiseen
vaikuttavan suuresti tyévuorot, johon he pystyvat itse vaikuttamaan autonomisen
tyovuorosuunnittelun avulla. Mutta ongelmana he ovat havainneet kuitenkin sen, etta
esihenkild on voinut kadyttdd valtaansa vaarin muuttamalla esimerkiksi tyontekijan

lopullista tyovuorolistaa ikdaan kuin kostaakseen tai hallitakseen. Myds nuoret ja
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lapsettomat tyontekijat osaltaan kokevat tydskentelevansd enemman pyhinad kuin
perheelliset tyontekijat. Tydvuorosuunnittelullakin on siis haastatteluiden ja aiemmin
tutkitun teorian pohjalta vaikutusta tyohyvinvointiin ja tydssa viihtyvyyteen. Silla
esihenkilot voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin tyohyvinvointia edistavalla ja tukevalla
tyovuorosuunnittelulla (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 156). Tyévuorosuunnittelussa
kaivattaisiin jo aiemmin mainittua tasavertaisuutta ja madaratietoista, luotettavaa
johtamista. Varsinkin nuoret tyontekijat tiedostavat omat oikeutensa tyontekijoina ja
pitdvat niistd kiinni sekad tarvittaessa etsivat jopa uuden paremman tyopaikan, koska
sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoista on pulaa ja toita helposti saatavilla. Taman vuoksi
esihenkildiden tulisikin kiinnittdd huomiota omaan toimintaansa ja yrittda saada hyvat
tyontekijat pysymaan tyossaan. Tilannetta ei helpota johtajien nakdkulmasta mydskaan
se, ettd uusien sukupolvien on helppo saada uusia t6ita ja vaihtaa ty6paikkaa vallitsevan
hoitajapulan vuoksi (Wolor & muut, 2021). Muiden tutkimusten mukaan nuoret hoitajat
vaihtavat tyopaikkaa paremman toivossa, mikéli johtaminen, tyoymparisto tai itse tyo
eivat miellytd (Wolor & muut, 2021). Nuorten hoitajien tiedetdan arvostavan vapaa-
aikaa, harrastuksia ja sen myota joustavia tydvuoroja, jolloin ongelmaksi tulee heikko
sitoutuneisuus ja arvostus tyota kohtaan verrattuna edellisien sukupolvien
sairaanhoitajiin (Helander & muut, 2019; Galdames & Guihen, 2022), joka ilmenee myds

haastateltavien vastauksista.

5.5 Minkalaisia muutoksia kaivataan johtamiseen?

Edellisissa luvuissa on mainittu jo osaltaan haastateltavien ajatuksia johtamisesta seka
sen vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tassa luvussa kerrotaan tiivistetysti, minkalaisia

konkreettisia muutoksia johtamisen osalta kaivattaisiin tutkittavassa yksikossa.
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Taulukko 8. Johtamiseen kaivattavat muutokset.

MITA MUUTOKSIA KAIVATAAN JOHTAMISEEN?

Esihenkildille (aoh) tydvuoroja hoitotyéhon

Tietoa esihenkildiden tyopaivista ja tyonkuvasta
Esihenkildiden parempaa ymmarrystd hoitotyosta
Saannolliset ja suunnitellut kehityskeskustelut

Lapinakyvyyttd ja avointa kommunikointia molemmin puolin
Tasavertaista kohtelua

Luottamuksen rakentamista

Kuuntelevaa, lasna olevaa ja helposti lahestyttavaa esihenkiloa
Samanlaiset toimintatavat esihenkiléille

Lisaa palautetta

Tyontekijoiden ryhmaytymista

Tyontekijoiden osallistaminen paatostentekoon

Uusien tyontekijoiden esittely esimerkiksi osastotunnilla

Tyon kuormittavuuden seuraaminen muutenkin kuin tilastojen kautta

Esihenkildiden tyotehtavat osoittautuivat haastatteluissa epadselviksi ja niihin

kaivattaisiinkin lapinakyvyytta:

“Joo ois se hyvd tietdd mitd esimiesten tyotehtdviin kuuluu ja eihdn se meille ndy
vaikka tiiénki, etté kylld meién esimiehet tekee meidn puolesta tuolla asioita ja
yrittdd ajaa meidn asioita. Mutta sitte aina puhutaan vaan ylemmdistd johdosta,
ettd kuinka vaikeeta sieltd on saada mitddn meille pdin. Mutta sitte se ei ndy
meille, mité meidn esimiehet on edes yrittiny tehd.”

Tallaisella lapinakyvyyden lisaamiselld olisi vaikutusta tyohyvinvointiin sen myo6ta, etta
tyontekijat kokisivat olevansa tarkeitd ja heidan tyolladn on merkitystd seka heidan
asioitaan ajetaan eteenpdin. Tyontekijat kokevat usein, ettd viestintd katkeaa, eika
mahdollisista muutoksista, muutosehdotuksista tai kokousten asioista puhuta avoimesti
tyontekijoille. Taman vuoksi tyontekijoilla on epdavarma olo sen suhteen, ettd etenevatko
asiat esihenkildilta seuraavalle johtoportaalle. Avoimella keskustelulla nahtaisiin olevan
positiivista vaikutusta tyohyvinvointiin ja sen nahtdisiin myds vahentavan tydyhteison
sisdlla vallitsevaa selan takana puhumista ja huhupuheita. Tallaisella huhupuheiden
esiintymiselld koettiin olevan negatiivista vaikutusta tyoyhteisoon, kun toinen tyontekija
saattaa tietdaa toista enemman. Erilaiset huhut myods lisddvat muutosvastarintaa ja

aiheuttavat turhaa asioiden vaaristelya ilman faktatietoa. Haastateltavat toivoisivatkin
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esihenkilGilta tasmallista tiedottamista asioista ja avointa informointia my6s pienista
muutoksista seka asioiden esille nostamista kokouksissa. Esihenkildiden tyotehtavista
kaivattiin esimerkiksi kirjallista listaa tai teoriatietoa, jotta tyontekijat voisivat
mahdollisesti lisatd myds omaa arvostustaan esihenkil6itda kohtaan, kun tydnkuvasta

saataisiin tarkempaa ja laajempaa tietoa.

Tyontekijat haluaisivat arvostaa enemman esihenkil6itd, mutta kaipaavat myos heilta
enemman ymmadrrystda ja arvostusta, jonka lisdaamiseksi ndhtadisiin konkreettisena
ratkaisuna esihenkildiden yksittdisten tyovuorojen tekeminen kentalld, hoitajan
tyotehtavissa. Tyontekijat kokevat, ettd esihenkildiden ymmarrys ja kokemus hoitotyosta

voisivat saada heidat ymmartamaan tyontekijoitakin paremmin.

“Kiirettd vdhdtellddn, ruuhkaa vdéhdtellddn. Heitetddn perjantaina reppu
seldille kahen aikaan ja toivotetaan hyvdd viikonloppua. Ketdidin ei kiinnosta
mitd tddlld tapahtuu viikonloppuna, me ollaan ihan oman onnemme
nojassa viikonloppusin. Ettd jotenki vihdn tulee semmonen olo, ettd kun
heilléd loppuu tyépdivé tossa niin herran haltuun kaikki, ettd pdrjétkdd. Mad
toivosin ite ettd ne jotenki niinku tulis enemmdn kentdlle ja ndkis oikeesti
ne kiirevuorot ja ndkis miké tilanne tddlld on tdlld hetkelld, ettd pystyis
paremmin sitte asettua siihen tyéntekijén asemaanki.”

Talla koettiin olevan tyohyvinvointia lisddvaa vaikutusta, koska voisi olla helpompi
samaistua toisiinsa paremman ymmarryksen ja yhteisten kokemusten avulla. Tyontekijat
kertoivat haastatteluissa arvostavansa kuuntelevaa ja luotettavaa esihenkilda, jota on
helppo ldhestya. Tallaiseen lopputulokseen olisi todenndkdisempdd padstd, jos

ymmarrys seka arvostus toisiaan kohtaan olisi parempaa.

Lasndolon puute oli asia, mika kavi ilmi haastatteluissa. Esihenkildiden lasndolo fyysisesti
paivystyksen tiloissa on vahaista, johtuen hallinnollisista tyotehtdvistda omissa
tyohuoneissaan tai muissa sairaalan tiloissa. Tyontekijat kaipaisivat kuitenkin
esihenkil6iltddan enemman lasndoloa paivystyksessa, esimerkiksi taukojen aikana seka
varsinkin aamuvuoron- ja iltavuoron alussa, vuorojen vaihteessa. Toiveena tyontekijoilla

olisi, ettd vuorojen aloituksessa olisi yhteinen hetki, jossa esihenkilo kertoisi esimerkiksi
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potilaiden maaran, tyontekijat sekd mahdolliset normaalista poikkeavat asiat, jotka tulee
huomioida tyovuoron aikana. Taman avulla myo6s esihenkilét olisivat tietoisia
potilasmaarista, henkildstoresurssista seka voisivat tarvittaessa ohjeistaa henkilékuntaa.
Tarkedna asiana myos koettiin, ettd ennen esihenkilon tyopaivan loppumista, ainakin yksi
esihenkiloista kavisi kysymadssa henkilokunnalta, ettd onko tilanne hallinnassa,
parjaavatko he tai voiko heita jotenkin auttaa. Tallainen kiinnostus ja avunanto lisdaavat

tyontekijoiden kohdalla tunnetta, ettd heista valitetdaan.

Haastatteluiden perusteella kavi ilmi, ettda yksikossa olevien esihenkildiden kohtelua
tyontekijoitd kohtaan ei koeta tasa-arvoisena. Epatasa-arvoista kohtelua saadaan eri
esihenkilGilta sekda esihenkilot antavat keskendan erilaista kohtelua tydntekijoille.
Epdreiluutta on koettu tyontekijoiden keskuudessa muun muassa lomien ja pyhien
tyovuorojen suhteen. TyoOntekijat nostivat esille my6s esihenkilon roolien ja
tehtdvankuvien epaselvyyden tydyhteisossa. Nailla ongelmilla koettiin  olevan
tyohyvinvointia heikentavaa vaikutusta, silla epdatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa

luottamukseen ja tyossa viihtyvyyteen.

“Enemmdn jaimptiyttd pomoilta, ettei joku jyrdd, oli se sitte kokenu tai uus
hoitaja, mutta ei pystytd jyréimddn tommosissa. Jonkulaista pelivaraa ja
pelisilmdd pitdd pomoilla olla, mutta just tuo, ettd tommoset isot asiat,
kuten lomat, jos puhutaan kiertévdéstd lomalistasta niin sen pitdd sitte kans
olla kiertdvd lomalista.”

Tyontekijat kaipaavatkin siis tasa-arvoista kohtelua jokaiselta esihenkiloltdan seka
samanlaisia pelisdant6ja, jotta jokaista esihenkil6d voitaisiin ldhestyd milld tahansa
asialla luottamuksellisesti ja reilua kohtelua saaden. Myo6skdan kehityskeskusteluita ei
ole ollut henkilostélla tasapuolisesti, jonka koettiin olevan epareilua. Tyontekijat
kaipaisivat saannollistd kehityskeskustelua esihenkilon kanssa, jolloin asioista voitaisiin
puhua rauhassa seka esihenkilo saisi ja tyontekija molemmat saisivat kasityksen
tyontekijan osaamisesta mutta myds esimerkiksi tyohyvinvoinnista ja tyodssa

viihtyvyydesta. Kehityskeskustelu olisi tyontekijoiden mielestd oiva tilaisuus keskustella



65

tyontekijan sen hetkisesta tilanteesta niin tydssa kuin arkielamassa, joilla on hyvin paljon

merkitysta tyéhyvinvointiin.

Esihenkildiden toiminnan lisdksi tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita tydyhteisdssa oli
heikko perehdytys ja koulutusmahdollisuuksien vahdinen tarjonta. Koulutusten ja
kouluttautumisten tarpeellisuus ilmenee siing, etta tyontekijat kokevat joutuvansa liian
suureen vastuuseen liian nopeasti lyhyen tyouransa aikana, koska useat kokeneemmat
hoitajat ovat jadaneet eldkkeelle tai vaihtaneet tyopaikkaa. Tyodntekijat kertoivat
haastatteluissa haluavansa jatkossa keskustella avoimemmin esihenkildiden kanssa
omasta osaamisestaan sekd valmiudesta siirtya vastuullisempiin rooleihin tyoyhteisossa.
Jokainen tyontekija ei ole valmis siirtymaan tai ottamaan vastuuta yhtd nopeasti, vaan
tarvitsevat toisia enemman tukea ja perehdytysta tyotehtaviin. Tyontekijat kertoivat,
ettd koulutuksilla ja monipuolisemmalla perehdytykselld he saisivat lisda itsevarmuutta
tyoskentelyynsa, jolla olisi positiivinen vaikutus myos tyohyvinvointiin ja tyossa
viihtyvyyteen. Talla hetkelld tyohyvinvointia kuormittaa stressi ja epavarmuus omasta
sekd uusien tyontekijoiden osaamisesta. Koulutusten avulla tyontekijoiden tyossa
jatkaminen todenndkdisesti lisdantyisi, kun motivaatio tyota kohtaan myds kasvaisi
itsetunnon rinnalla. Hyvalla perehdytyksellda on myo6s vaikutusta tydssa pysymiseen

ainakin haastateltavien mielesta:

”...Jos md tulisin ténne nyt ihan uutena ja md saisin hyvin perehdytyksen,
niin totta kai md oon siind, etté vau. Md haluan jéédd tinne!”

Haastateltaessa kavi useasti ilmi tydn ja vastuun tuoma stressi, varsinkin tyontekijan
ollessa Hl-roolissa eli vastuuhoitajana. TyOntekijat kertovat vastuuhoitajan olevan
vastuussa suuronnettomuustilanteessa organisoinnista ja virka-ajan ulkopuolella
mahdollisten sairaslomien jarjestamisestd, sijaisten hankkimisesta sekd mahdollisista
muista hallinnollisista tyotehtavista. Paivystyksen ollessa auki ympaéri vuorokauden,
vuoden jokaisena pdivana, tulee naita virka-ajan ulkopuolisia tyotunteja paljon, jolloin
sairaanhoitaja on vastuussa pdivystyksen toiminnan sujumisesta ja organisoinnista

hoitotyon ohella. Tahan vastuuhoitajat kaipaisivat joko runsasta tyokokemusta tai sitten
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kunnon perehdytystd. Aiemmin vastuuhoitajan rooliin on laitettu kokenut, pitkan
tyokokemuksen paivystysty0std omaava sairaanhoitaja. Mutta nykydaan yha useammat
tuoreet, lyhyemman tyouran omaavat sairaanhoitajat joutuvat ottamaan isoja vastuita.
Heidan kohdallaan perehdytys olisi todella tirkeda ajatellen osaamista mutta myos
tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Tyontekijat kaipaavatkin siis vastuuhoitajalle
esihenkil6ilta paremman perehdytyksen ja tarkkoja ohjeita, kuinka virka-ajan
ulkopuolella tulee toimia, kun esihenkil6t eivat ole toissa. Paremmalla, suunnitellulla ja
tasapuolisella perehdytykselld luotto tyokavereiden ja koko tyOyhteison osaamiseen
lisdantyisi, jolloin stressi vahenisi ja sen myo6ta tydhyvinvointikin voisi parantua-
Esihenkil6iltd kaivataan siis enemman panostusta perehdytyksen suunnitteluun ja

toteuttamiseen.

Yhteisollisyys oli myos asia, jota tyontekijat kaipaisivat enemman. Tyoyhteisd koostuu
talla hetkelld eri ikdluokista, jolloin tyoyhteis6 on jakautunut myods sen vuoksi
pienempiin “ryhmiin”, jolla on negatiivista vaikutusta tyoyhteison ilmapiiriin. Tyontekijat
kokevat yhteisollisyydelld olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Talld hetkellad tyoyhteisolla
on vahan yhteisia kehittamispaivia sekd muuta yhteistd toimintaan, jonka vuoksi
tyontekijat eivat tunne toisiaan hyvin eivatkd koe tyoyhteisén olevan yhtendinen.
Esihenkilot eivat voi vaikuttaa johtamisella tai omalla toiminnallaan tietenkdan
tyontekijoiden vapaa-ajalla tapahtuvaan toimintaan, mutta tyGaikana yhteisollisyyteen
panostamista kaivattaisiin lisda. Yhteisilla koulutuksilla, kehittdmispaivilla ja muilla
ryhmaytymisilla voitaisiin tyontekijoiden mielesta parantaa tyoyhteison yhteiséllisyytta

ja ilmapiiria seka sen myo6ta tyohyvinvointia.

5.6 Esihenkiloiden ndkemys johtamisestaan

Esihenkilot maarittelivat tydhyvinvoinnin tarkemmin ja tieteellisemmin mita tyontekijat.
Esihenkildille tyohyvinvointi tarkoittaa riittdvaa ammattitaitoa, kykya tyoskennelld ja
tyytyvaisyytta tyohon. Itseohjautuvuuden kdsite on myds esihenkiléille tutumpi, jonka

he maarittelivat tyontekijan oma-aloitteisuutena reagoida tyopaikan ongelmiin.
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Esihenkilot myos kokevat, ettd tyontekijat saisivat heiddn tyoyksikossdan olla
itseohjautuvia esimerkiksi oman tyonsa kehittamisen suhteen, mikali siihen olisivat
motivoituneita ja oma-aloitteisia. Itseohjautuvuuden kasitteessa korostuu vallanjaon
vastakkainasettelu esihenkilon ja yksittdisen tyontekijan vailla (Martela & muut, 2021, s.
13). Martelan ja muiden (2021, s.16) mukaan yksild ei voi itseohjautua, mikali
organisaatio ei anna hanelle tilaa silhen. Mutta tdssa ei haastateltavien esihenkildiden
mukaan ole kyse siitd vaan oma-aloitteisuuden tai motivaation puutteesta. Luciano ja
muiden (2014) tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijan ndhdaan olevan itseohjautuva,
kun han edistdad organisaation yhteisia pdaamaaria itsenadisesti ja kayttda omaa
harkintaansa paatoksentekoihin. Esihenkilot toivovatkin tyontekijoiltaan
itseohjautuvuutta oman osaamisen kehittdmisessa tyOajalla. Esimerkiksi kipsauksen
suhteen esihenkilot toivovat tyontekijéiden olevan aktiivisia, jotta osaamisen sailyy ja
kehittyy. Esihenkildiden mielestd osaamisen edistamiseksi ei tarvitse aina jarjestaa
erillisia koulutuksia, vaan tyontekijat voivat oppia my0s toisiltaan tyoaikana seka olla itse
vastuussa omasta osaamisen kehittamisestd. Itseohjautuvuuteen kuuluu myds
esihenkildiden mielestd tyontekijan kyky auttaa tydkaveria ja jakaa vastuuta yksikossa,
eika toimia vain omassa roolissaan. Itseohjautuvuutta kuvaakin yleensa paremmin kasite
yhteiséohjautuvuus, kun ajatellaan miten vastuut kdytannossa jakautuvat (Martela &
muut, 2021, s. 13), jolloin tata kyseista tyoyksikkod voitaisiinkin rohkaista olemaan

yhteis6ohjautuvia.

Ty6hyvinvoinnin esihenkilot kokevat tydyksikdssa tutkielman tekohetkelld hyvaksi ja
paremmaksi mitd aiemmin. Aiemmin esihenkilot olivat olleet jopa huolissaan
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta. Nyt tydhyvinvoinnissa koetaan
tapahtuneen positiivista muutosta ja tyontekijoiden yleisesti voivan hyvin. Taman
esihenkilot ajattelevat johtuneen koronarajoitusten purusta ja normaaliin eldamdan
palaamisesta. Tyohyvinvointiin negatiivisesti on vaikuttanut esihenkil6iden mukaan
my0ds hoitajapula, joka on ollut padivystyspoliklinikalla Iasna pidemman aikaa. Hoitajapula
vaikuttaa niin tyontekijoihin kuin esihenkilihin. Esihenkildiltd kuluu suuri osa tyoaikaa

rekrytointiin tai sijaisjarjestelyihin, joka on osa heidan tyotehtavistdan. Osastonhoitajan
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tyohon kuuluu rekrytointi varsinkin hoitajapulan ollessa ajankohtainen (Surakka, 2008,
s.60). Tyontekijoiden tyohyvinvointia esihenkilot kertovat seuraavansa keskustelemalla
ja suoraan kysymalla. Toinen esihenkildistda kertoo myds kysyvansa paivittdin
tyontekijoiden kuulumisia ja tyossa jaksamista sekd tarjoavansa apua tyonteossa
varsinkin kiiretilanteissa, mikda on l3dhiesihenkilond toimimista ja tyontekijéiden
turvallisuudesta seka tyohyvinvoinnista huolehtimista (Surakka, 2008, s. 60) Esihenkilot
yrittdvat tyopaivan aikana kayda katsomassa tyontekijoita ja paivystyksen tilannetta seka
mahdollisesti pitda taukonsa tyontekijoiden seurassa kahvihuoneessa. Esihenkil6t
kuitenkin kokevat, etta heilla on liilan vahan aikaa olla tyontekijoiden seurassa ja aistia

heidan olotilaansa. Esihenkilot haluaisivatkin olla enemman lasna tyontekijoilleen.

Kysyttdessa tyontekijoiden tuntemisesta, esihenkilot kokevat tuntevansa tyéntekijansa
sekd heidan osaamisensa hyvin. Apulaisosastonhoitajana toimiva esihenkild kuitenkin
kokee tuntevansa osaamistasot paremmin, koska tyoskentelee tyontekijoiden kanssa
enemman kdytannodn hoitotydssa. Esimiesten keinoja tukea henkiloston tyohyvinvointia
ja jaksamista ovat sosiaali- ja terveysalalla kehityskeskustelujen toteuttaminen,
ammatillisen kasvun ja kehityksen mahdollistaminen, kannustaminen, aito valittdminen,
hyvinvointia edistava tyovuorosuunnittelu, tyon realiteetin tunteminen ja kannusteiden
jakaminen, jonka vuoksi esihenkilén osallistuminen kdytannoén hoitotyohon olisi hyva
asia (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 156). Teoriaa myotaillen myos esihenkilot kokevat
kehityskeskustelut tarkeiksi hetkiksi kartoittaa tyontekijoiden tydhyvinvointia seka
osaamista, mutta niiden toteuttamiseen sdannoéllisesti ja tarpeeksi usein ei ole talla
hetkella riittavasti aikaa. Esihenkilot kokevat myos kehityskeskusteluiden jarjestamisen
vievan paljon aikaa, joten siihen tulisi kehittda tehokkaampi malli tulevaisuudessa.
Varsinkin uusien tyontekijoiden kanssa esihenkilot haluaisivat kdyda keskustelun, jossa
kartoitetaan perehtymisen onnistuminen ja tyOssa jaksaminen, jotta voidaan
varhaisessa vaiheessa puuttua mahdollisiin ongelmiin. Esihenkil6t kertovatkin, etta heilla
on nyt tavoitteena saada lisattya tyontekijoiden tydssa pysymistd, koska vaihtuvuus on
ollut suurta aiemmin. Perehdytykseen aiotaan panostaa entistd enemman uusien

tyontekijoiden ja sijaisten osalta. Perehdytyksen ei ole tarkoitus tapahtua enda tyon
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ohessa, vaan perehdyttdjdlle on varattu erikseen ”“toimistotydaikaa” perehdyttamista

varten, jolloin keskittyminen perehdyttamiseen olisi parempaa.

Paivystyksessd tyontekijoistd osa on H1l-roolissa suuronnettomuuteen varautumisen
vuoksi, mutta tdahan rooliin liittyy myds muita vastuuhoitajan tyotehtavia, joihin
tyontekijat eivat olleet haastatteluiden perusteella saaneet tarpeeksi perehdytysta.
Esihenkilot ajattelevat, ettd H1-roolissa tulisi olla kokenut tyontekija, jolla on
tyokokemusta ja osaamista. Toinen esihenkildistd haluaisikin H1-roolin olevan tdysin
irrallaan hoitotyon resurssista, silla vastuuhoitajan tyd voi olla ajoittain hyvin
kuormittavaa. Esihenkil6t kokevat, ettd H1-roolissa tarvitaan kykya johtaa mutta myos
koordinoinnin osaamista. Tdaman asian eteen esihenkil6t aikovatkin jatkossa tehda
muutoksia. Esihenkilot itse ajattelevat H1-roolin olevan myds tyontekijoiden ja

tyotehtavien jakamista sekd koordinointia, johtamista.

Esihenkil6t kokevat, ettd he voivat vaikuttaa omalla toiminnallaan, johtamistyylilldan ja
kaytoksellaan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Heille tarkeimpana asiana johtamisessa
nousi jo aiemminkin esille tullut [asndolo. Heidan mielestdaan tyontekijoille tulee tarjota
mahdollisuus tulla purkamaan esimerkiksi pahaa oloa esihenkil6lle. Seka esihenkilén
tulisi muistaa kehua ja antaa positiivista palautetta tydntekijoille, kun siihen on aihetta,
koska silla on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Esihenkilot eivat kuitenkaan koe, etta
erityisesti yrittaisivat luoda tyoyksikkdonsa parempaa ilmapiiria tai edistaa varsinaisesti
tyohyvinvointia millaan tietylla tavalla. He kertovat olevansa omia itsejdan ja olevansa
omia persooniaan myo0s johtajina. Paivystyksessa esihenkil6ltd vaaditaan jamakkyytta,
mutta my0s toivotaan kuuntelevaa ja ldsna olevaa johtamista. Myds aiemmin tehtyjen
tutkimusten mukaan johtajuudessa varsinkin sosiaali- ja terveysalalla kaivataan
lapindkyvyyttd, aitoutta, kunnioitusta ja empaattisuutta (Laaksonen & Ollila, 2017, s.
153), jolloin tdman haastattelun tulokset ja esihenkildiden ajatukset eivat ole poikkeavia
toisistaan. Tallainen johtamiskayttdytyminen vaatii johtajalta kuitenkin ponnisteluja,
tukemista ja valittamistd, mutta se antaisi tyontekijoille paljon (Kim & muut, 2018).

Esihenkildlla on velvollisuus kuunnella ja esihenkil6t kertovatkin haluavansa valittaa
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tyontekijalle olon, ettd han tulee kuulluksi. Esihenkildiden tulee myds tehda paatoksia,
jotka eivat aina miellytd henkilokuntaa, jolloin on tarkeda perustella, miksi tallaisia
paatoksia tai muutoksia tehdaan. Paatoksista kertominen koetaan esihenkildiden osalta
hankalaksi, silla tyontekijoita on paljon ja tyontekijat tekevat vuorotyots, jolloin kaikille

asian kertominen yhtaaikaisesti ja kasvotusten on mahdotonta.

“Nijin niin ei ja kun se on, se on just se ongelma, ettd kun néd puhutaan
tilleen et sd tulet kysymddn tai sanomaan jotain ja md kerron sulle jotain
niin eihén ne muut seitsemédnkymmentdyhdeksén ihmisté tiedd sitd. Se ettd
kun sd et saa kerrottua kaikille sitd, ettd siind mielessd se viidakkorumpu
saisi myds toimia siellé pddssd, ettd jos joku on kysynyt jotain niin viestid
sitd eteenpdin ja sitd md oon yrittéinyt sanoa ettd laittakaa viestid ja
sanokaa tdstd ja tuosta sinne koska me ei olla siind.”

“Jos md rupean tieddtké kahvi tai ruokatunnilla puhumaan ettd joo ettd md
tota siind avin tarkastukseen etté jouduin kirjoittaa tdmmdiseen
timmdiseen ja timmodistd ja tdmmdisté ja meilld oli riskiarviointi ja néin
niin kuinka moni sitd oikeasti kuuntelee niin se etté tavallaan niinku.”
Esihenkil6t kokevat, ettd heiddn kertomansa asiat eivat myoskaan valttamatta kiinnosta
henkilokuntaa, jonka vuoksi he puhuvat hyvin vahan omista tyopaiviensa sisalloista
tyontekijoille. He tiedottavat tarvittavat tyontekijoitd koskevat asiat ainakin

sahkopostitse ja osastokokouksessa suullisesti seka kirjallisesti.

Koulutuksiin osallistuminen ilmeni tyontekijoiden keskuudessa vahaiseksi, mutta
esihenkildiden mielesta tyontekijoille annetaan usein mahdollisuus osallistua erilaisiin
koulutuksiin. Esihenkilot kokevat oman toimintansa olevan koulutuksiin kannustavaa,
mutta tyontekijalla on my0s vastuu etsia itselleen oma-aloitteisesti sopiva koulutuksia.
Esihenkilot eivat koe omaksi tehtavakseen ohjata tyontekijéitd hakeutumaan erilaisiin
koulutuksiin, vaan se on osa itseohjautuvuutta edistda omaa osaamistaan ja etsia
itselleen tarvittavia koulutuksia. Ongelma koulutuksiin osallistumisten suhteen on
kuitenkin ajoittain ollut resurssipula, jolloin kaikkiin koulutuksiin ei ole voinut
henkil6kuntaa irrottaa hoitoty6sta. Sairaalan sisdisia epdvirallisia koulutuksia ja

perehtymisia on myods pyritty jarjestamaan. Esihenkilot arvostavatkin tyontekijoiden
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oma-aloitteisuutta esittdd kiinnostusta kayda esimerkiksi tyonkierrossa. Esihenkil6t
kokevat koulutuksen ja itsensa kehittdmisen olevan tyontekijoiden omallakin vastuulla,
jota voi tehda myos tydpaivan aikana jakamalla tietoa ja taitoja tyontekijéiden kesken tai
opiskelemalla uutta teoriatietoa, joten ainut mahdollisuus kehittya ei ole koulutukseen

osallistuminen.

Tyontekijat esittivat tyohyvinvointiin vaikuttavan esihenkildiden vihaisen osallistumisen
kaytannon hoitotyohon. Esihenkilot itse kokevat, ettad eivat oman nykyisen tydmaaransa
vuoksi pysty osallistumaan kdytannon hoitotydohén. Mutta heilld on ollut ajatuksena, etta
esihenkildiden resurssin vahvistuessa he voisivat tyoskennelld ajoittain hoitotydssa ja
omassa tyotehtdavdassadan myods iltavuoroissa. Ruuhkatilanteessa esihenkilét menevat
auttamaan hoitoty6ssa, mutta se ei ole saannoéllista tyoskentelya kuitenkaan. Esihenkilot
kuitenkin kertovat, ettd ilmoittavat joka tyopdiva olevansa tarvittaessa kaytettavissa ja
heitd saa pyytdaa avuksi akuuteissa tilanteissa ja ongelmissa. Esihenkilot kokevatkin
olevansa hyvin tyontekijoiden tavoitettavissa, koska "turhia” kokouksia on karsiutunut
koronan myota pois kalenterista. Esihenkilot aloittavat tyopédivansd myos
yhteisellda "tapaamisella” tyontekijoiden kanssa kahvihuoneessa, jossa keskustellaan
yovuoron sujumisesta sekd aamun potilastilanteesta ja resurssitilanteesta. Esihenkil6t
ainakin omien puheidensa mukaan haluavat olla tyontekijoilleen lasna, avuksi ja helposti
l[ahestyttdavida. Mutta on eri asia sitten, miten tyontekijat taman nakevat ja kokevat.
Esihenkildiden keskindisellda toiminnalla ja henkilokemioilla koetaan olevan myds
vaikutusta niin esihenkildiden toimintaan kuin omaankin tydssa viihtyvyyteen.
Haastattelua tehdessa esihenkilot kokivat tydhyvinvointinsa ja tyoilmapiirinsd aiempaa
paremmaksi sekda esihenkildiden valisen tydskentelyn sujuvaksi, jonka toivotaan
heijastuvan myos tyontekijéihin positiivisena vaikutuksena. Esihenkil6t haluavat myos
korostaa, ettd pyrkivat omassa johtamisessaan olemaan tasa-arvoisia ja edistdmdan

tyontekijoiden asioita siind maarin, kun siihen saavat valtuuksia ja mahdollisuuksia.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Kysymykseen onko johtajuudella yhteytta tyontekijoiden tyohyvinvointiin saa vastauksia
niin teoreettisesta viitekehyksestd kuin haastatteluiden vastauksista, tyontekijoiden
kokemuksista. Teoreettinen viitekehys tassa tutkielmassa tukee johtajuudella olevan
merkitysta tyohyvinvointiin. Nimittdin huonosti johdetulla organisaatiolla saadaan
aikaan heikosti toimivia tyoyhteisdja, joissa voi olla ristiriitoja niin tyontekijoiden kuin
johdon ja alaisten valilla (Sydanmaanlakka, 2015, s. 35). Tallainen huonosti johdettu
organisaatio ilmenee kaytdannossa tdassa tutkielman kohdeyksikossd, jossa ilmenee
ongelmia tyohyvinvoinnissa, joiden koetaan johtuvan osaltaan huonosti johdetusta
organisaatiosta. Haastatteluihin osallistuvista osa kuuluu millenniaalien sukupolveen,
jonka vuoksi tyontekijoistd suurin osa arvostaakin johtajaa, joka pystyy pitamaan ylla
korkeaa suorituskykya ja samalla hyvaa ty6ilmapiiria, kuten heidan sukupolvelleen on
tyypillista (Galdames & Guihen, 2022; Wolor & muut, 2021). Johtajuudessa sosiaali- ja
terveysalalla kaivataan ldpindkyvyyttd, aitoutta, kunnioitusta ja empaattisuutta
(Laaksonen & Ollila, 2017, s. 153; Wolor & muut 2021), joka ilmenee myos tdysin samalla
tavalla tassakin tutkielmassa. Aiemmin tehdyn tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat
odottavat esihenkil6ltd parempaa johtamista, enemman tukea, kiitosta ja tunnustusta
hyvin tehdysta tyosta, joka nostattaa motivaatiota jatkaa tyota (Helander, Roos &
Suominen, 2019). Tama sama asia ilmenee myo6s paivystyspoliklinikan tyontekijoissa,
jolloin teoreettinen viitekehys tukee tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia.
Voimaannuttava johtamiskadyttaytyminen olisi tyohyvinvointia ylldapitava tapa johtaa,
mutta se vaatii johtajalta ponnisteluja, tukemista ja valittamista (Kim, 2018), johon
taman paivystyspoliklinikan esihenkil6illa ei ole ollut mahdollisuutta tyén kiireen
luonteen vuoksi. Johtajuuden puute voi lisdtd niin fyysisia kuin psyykkisidkin oireita
henkilostossa (Ershens & muut, 2022), joka ndkyy nyt kdytdannossa tdssa henkilostossa.
Ty6hyvinvoinnin edistdamisessa johtajien ja esihenkildiden rooli on tiarkea niin teorian
kuin ndiden kaytannon kokemustenkin perusteella, jossa tutkimustulokset tukevat
erilaisten stressia ehkdisevien johtamiskdyttaytymisten positiivista yhteytta hyvinvointiin

(Ershens & muut, 2022). Tutkielmassa ilmenee useita erilaisia yhteyksid teorian ja
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haastatteluiden tulosten osalta, jotka tukevat toisiaan vastatessa kysymykseen

johtamisen yhteydesta tyontekijéiden tyohyvinvointiin.

6.1 Johtopaatokset

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena oli selvittaa johtamisen yhteytta tyontekijdiden
tyohyvinvointiin  Keski-Pohjanmaan hyvinvointialueen Soiten keskussairaalassa
paivystyspoliklinikalla. Tutkielmassa sairaanhoitajia haastattelemalla saatiin vastaukset

alla oleviin tutkimuskysymyksiin:

1. Minkalaisia yhteyksia johtamisella on tyéhyvinvointiin?
2. Miten johtamisella voidaan parantaa tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista?
3. Minkélaista  johtamista  arvostetaan paivystyspoliklinikalla hoitajien

nakokulmasta?

Haastatteluihin osallistuvilla 10 sairaanhoitajalla saatiin tutkimuskysymyksiin riittavia
vastauksia seka vastaukset saturoituivat 10 haastateltavan myotd. Naiden
haastateltavien lisdksi haastateltiin yksikdon osastonhoitajaa ja apulaisosastonhoitajaa,
jolla haluttiin saada tietoon milld tavalla esihenkil6t kokevat tyohyvinvoinnin ja oman
johtamisensa. Tutkielmassa kaykin ilmi, ettd esihenkilot tietdvat milla tavalla heidan
pitdisi teorian mukaisesti johtaa ja tehda ldhiesihenkilon tyota, mutta kdytannon tydssa
se ei valttamatta ole mahdollista ajanpuutteen vuoksi. Tyontekijoiden ajatukset, toiveet
ja tarpeet seka esihenkildiden ajatukset olivat hyvinkin samanlaisia, mutta toteutus ja

kokemukset ovat ristiriidassa.
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Taulukko 9. Yhteenveto johtopadatoksista.

Mitka asiat ovat
yhteydessa
tyohyvinvontiin?

Ty6hyvinvointia edistavat
tekijat

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tyohyvinvointi koettiin tyon
ja vapaa-ajan tasapainoksi,
johon vaoitiin vaikuttaa muun
muassa autonomisella
tyovuorosuunnittelulla,
lomilla, osa-aikaisella
tyoajalla ja mahdollisilla
saldovapailla

Tyon kuormitus

Riittava resurssi ja hyva
perehdytys.

Kannustus ja palaute

Kannustavalla johtamisella ja
positiivisella palautteella
lisattiin tyontekijoiden
motivaatiota, itsetuntoa ja
sen avulla tydhyvinvointia
seka tyossa viihtyvyytta.

Lasndolo ja kuuntelu

Esihenkilon lasndolo ja
kuuntelu lisaa tyontekijan
tyossa viihtyvyytta ja
parantaa suhdetta
esihenkiloon.

Avoimuus, kommunikointi ja
luottamus

Avoin ja luottamuksellinen
keskustelu esihenkildiden ja
tyontekijoiden valilla lisaa
tyohyvinvointia.
Lapinakyvyys
paatostenteossa.

Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelun avulla
esihenkilo saa tyontekijan
tyohyvinvoinnista,
tavoitteista ja osaamisesta
ajantasaista tietoa seka
mahdollisuuden keskustella
tyontekijan kanssa rauhassa
kahdestaan.

Koulutus ja perehdytys

Koulutusmahdollisuuksilla
edistetdan motivaatiota seka
sen myota tyohyvinvointia.
Hyvalla perehdytyksella
lisataan itsevarmuutta,
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tyossa pysymista ja perehdytyksella voi olla
tyohyvinvointia. vaikutusta tyossa
pysymiseen ja
tyohyvinvointiin.

Taman tutkielman ja aiemmin tutkitun teoriatiedon pohjalta uskalletaan todeta, etta
johtamisella on yhteys tyontekijoiden tyoéhyvinvointiin. Yhteys tyodntekijoiden
tyohyvinvointiin voi olla negatiivista tai positiivista. Tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa
johtajien osalta hyvinkin paljon ja eri asioilla. Tyohyvinvointi ei pelkdstdan ole
esihenkildiden vastuulla, vaan taman tutkielman tehtdavana oli selvittad milla tavalla
johtaminen on yhteydessa ty6hyvinvointiin, jos on. Johtamisella koetaan olevan
tyontekijoiden kokemusten mukaan paljon vaikutusta tyohyvinvointiin, jolloin
tyohyvinvointia voidaan edistda ja yllapitaa erilaisilla johtamisen keinoilla ja tavoilla
toimia ihan kaytannon tydssa. Tyohyvinvointi koettiin tyon ja vapaa-ajan tasapainoksi,
johon voitiin vaikuttaa muun muassa autonomisella tydvuorosuunnittelulla, lomien tasa-
arvoisella jakamisella, osa-aikaisuuden antamisella ja mahdollisilla saldovapailla. Tyo ei
saisi olla lilan kuormittavaa sekad sen tulisi olla mielenkiintoista ja tyomotivaatiota
yllapitavaa. Hyvalla johtamisella, tasa-arvoisella kaytokselld, koulutuksilla, riittavalla
resurssilla, kannustavalla ja l1asna olevalla johtamisella voitiin lisatd tyossa viihtyvyytta,
tyossa  pysymista seka ndiden summana tyOhyvinvointia. Huonolla tai
epdoikeudenmukaisella johtamisella voi olla tuloksena tyduupumusta, tydpaikan
vaihtamista, sairaslomia, epaluottamusta esihenkildihin seka tydmotivaation puutetta,

jolloin tyéhyvinvointi karsii.

Tutkielmassa tarkeimmaksi esihenkilon tavaksi toimia tyohyvinvointia edistavalla tavalla
oli olla Iasna tyontekijdille, kuunnella tyontekijaa niin hyvien kuin huonojen asioiden
parissa. Kuunteleva ja lasna oleva johtaja oli jokaisen haastateltavan tyontekijan mielesta
vhteydessa tyohyvinvoinnin kokemukseen. Mikali esihenkild ei ollut lasna fyysisesti ja
psyykkisesti, koettiin tyossa viihtyvyys ja suhde esihenkil66n huonommaksi, jolla oli
negatiivista vaikutusta myos tydhyvinvointiin. Ldsna olevan ja kuuntelevan esihenkilon

toiminnan rinnalla esihenkil6lta halutaan avoimempaa kommunikointia. Tahan liittyy
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osaltaan tyontekijoiden kuunteleminen pdatoksen teossa ja tyontekijoiden
asiantuntijuuden arvostaminen, jolla nadhtiin olevan suurikin vaikutus tyontekijan
itsetuntoon ja sen myo6ta tydhyvinvointiin ja motivaatioon tyota kohtaan. Avoimen
kommunikoinnin yhtena osana tyontekijat kokivat, ettd he haluaisivat tietdd enemman
esihenkildiden tydnkuvasta ja olla tietoisia mitd esihenkil6t tyontekijoidensad eteen
tekevat tai mista esihenkildiden tyopaiva koostuu. Tallainen tietamattéomyys ei paranna
suhdetta esihenkildihin, jolla koettiin olevan negatiivista yhteyttd tyohyvinvointiin.
Avoimuuteen liittyi my6s avoimuus tydntekijoiden osalta, jolloin tyontekijdiden tulisi
pystya olla avoimia esihenkil6lle ja kokea luottamusta. Luottamuksen puutetta koettiin
osittain ja tahan liittyi myos esihenkildiden epatasa-arvoinen kohtelu tyontekijdiden
valilla. Epatasa-arvoisella kohtelulla oli negatiivista vaikutusta suhteessa esihenkiloon
luottamuksen ja tydssa viihtyvyyteen, jolloin se vaikuttaa myds tydhyvinvointiin.
Kannustaminen ja positiivisen palautteen saaminen oli myds merkittava tekija
itsetunnon ja sen kautta tydhyvinvoinnin lisdadantymisessa. Kun esihenkil6ltd saa
positiivista palautetta, kokee olevansa onnistunut ja arvostettu. Positiivinen palaute voi
haastateltavien mukaan olla pienikin kehu, joka voi tyontekijastad tuntua suurelta asialta
ja lisdta hyvinvointia. TyOmotivaatiota lisddvana asiana mainittiin vastuutehtavat, joka
meneekin samaan kategoriaan kehumisen kanssa, molemmat lisddvat arvostuksen
tunnetta. Tyontekijat kokivat, etta tyo on kiireista niin tyontekijoiden kuin esihenkildiden
osalta, jolloin resurssien oikeellisuudella olisi tyohyvinvointia lisdavaa vaikutusta. Kun
tyontekijoita olisi tarpeeksi, ei kaikilla olisi niin kova kiire ja stressi, jolloin niin fyysinen
kuin psyykkinenkin vointi olisi parempaa, edistden tyéhyvinvointia. On hyvin monenlaisia
asioita, joita esihenkil6t voivat kdytannon tyossadn tehda edistaakseen tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Pddasiana kuitenkin on luoda turvallinen tydymparisté ja huolehtia
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista tydyhteisdssa. Turvallinen tydymparistd luodaan myds
hyvalla perehdytykselld sekd oikean tasoisilla tyotehtavilld, joista tyontekija kokee
selviytyvansa. Kehityskeskusteluiden saannollisyydelld voidaan varmistaa tyontekijan
sen hetkinen tilanne niin toissa kuin vapaa-ajalla, seka tehda tarvittavia muutoksia

tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
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Paivystyspoliklinikan esihenkil6lta kaivataan ldasndoloa ja tukea sekd kannustavaa
johtamista. Johtamisen teorioita on hyvin paljon, eikd aiemmin tehtyjen tutkimusten
seka tutkielman haastatteluiden perusteella yksi johtajuuden teoria osoittaudu yli
muiden, vaan johtamisessa tuleekin poimia kyseiseen yksikkdon sopivimmat
toimintatavat. Tyontekijat paivystyspoliklinikalla arvostavat esihenkilon lasndoloa, jolloin
esihenkilo olisi tavoitettavissa ja hanelta saisi apua ja tukea tarvittaessa. Esihenkilon
halutaan olevan myos luotettava ja reilu, jolloin kohtelu olisi tasa-arvoista eika kukaan
voisi omalla kokemuksellaan tai kdaytokselladn saada erityiskohtelua toiseen tyontekijaan
verrattuna. Kannustava johtaminen lisad myods tyomotivaatiota, jolloin esihenkilén
tulisikin seurata tyontekijoiden toimintaa sddnndllisesti sekd sen myotda kannustaa ja
kehua oikeissa tilanteissa. Kiitosten ja kehujen avulla tyontekijoiden itsetunto seka
kokemus arvokkuudesta lisdantyisi. Johtamistyylina koetaan nykypaivana sopivimmaksi
voimaannuttava ja aito johtaminen. Haastatteluissa esihenkilot kuvasivat oman
johtamisensa olevan aitoa, heidan luonteelleen tyypillista kdyttaytymista ja johtamista.
He eivat kuitenkaan omassa tydssaan talla hetkella pysty olemaan sellaisia johtajia mita
yksikdn tyontekijat heiltd vaativat ja itse haluaisivat olla. Tutkielman vastaukset
antavatkin ymmartaa, ettd esihenkilot teoriassa tietdavat ja ymmartavat minkalaista
johtamista heiltd odotetaan, mutta eivat kdaytannon tyossaan kiireiden ja muiden syiden
vuoksi siihen ole kyenneet. Huonosti johdetulla organisaatiolla saadaan aikaan heikosti
toimivia tydyhteisoja, joissa voi olla ristiriitoja niin tyontekijoiden kuin johdon ja alaisten
valilla (Sydanmaanlakka, 2015, s.35). Tama tutkielma osoittaa sen, ettad tyontekijoilld ja
esihenkiléillda on samanlainen ajatusmaailma, mutta kdytannon toteutuksissa on
ristiriitoja, jotka heijastuvat ongelmina tydyhteisdssa ja tyohyvinvoinnissa. Kun johtaja
ymmadrtda omaa johtamistaan, se edesauttaa alaisten toiveisiin vastaamista ja
ajatusmaailman ymmartamista (Kiuru, 2009), jonka vuoksi myds esihenkil6ita
haastateltiin tdhdn tutkielmaan. Pienilld kdytannon muutoksilla tutkielman tulosten
mukaan voitaisiin saavuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointia lisdavaa johtamista. Tallaisia
kdaytannon muutoksia ovat ldsndolon lisddminen, palautteen anto, tyontekijoiden

perehdyttaminen, kehityskeskusteluiden saannollisyys, hoitotydhon osallistuminen,
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yhteiset kahvitauot, lapinakyvyys paatoksenteossa, osastohoitajan tyotehtavan kuvaus

tyontekijoille ja tasapuolinen kohtelu.

6.2 Tutkielman luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tutkielmaa tehdessa tulee noudattaa tutkimusetikkaa eli hyvaa tieteellista kaytantos,
joka kulkee mukana aina suunnitteluvaiheesta tutkimustulosten tiedottamiseen asti
(Vilkka, 2021, s. 37). Tassa pro gradu -tutkielmassa tutkimusetiikka sisadltda yhteisten
pelisdantojen noudattamista suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen,
toimeksiantajaan seka yleis6on (Vilkka, 2021, s. 37). Naiden lisdksi tutkielmaa tehtdessa
on tarkeda noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa eli eettisesti kestavia, tiedeyhteison
hyvaksymia tiedonhaku- ja tutkimusmenetelmia (Vilkka, 2021, s. 37). Kyseisessa
tutkielmassa teoriaosuus pohjautuu oman alan tieteelliseen kirjallisuuteen, jonka
tieteellinen haku on tehty tiedonhaun menetelmia noudattaen ja oikeita viittauksia
kayttden. Tutkielman teko aloitettiin tutkimussuunnitelmalla, joka esitettiin niin
tutkielman ohjaajalle kuin tutkimusluvan myontdjalle noudattaen hyvaa tieteellista

kaytantda (Vilkka, 2021, s. 40).

Tassa pro gradu -tutkielmassa on pyritty huolehtimaan tutkittavien anonymiteetista
mahdollisimman hyvin kayttamalla esimerkiksi satunnaisotannassa koodinumeroita eika
tyontekijoiden nimia. Tutkielman neljannessa kappaleessa on pyritty avaamaan
tutkielman koko prosessi mahdollisimman tarkasti ja yksityiskohtaisesti, jotta se olisi
mahdollisimman luotettava. Lukijalle pyritdan kertomaan mahdollisimman tarkasti ja
avoimesti tutkielman etenemisesta, jotta lukija saisi ymmarryksen tutkielmasta seka sen

toteutuksesta.

Tutkielmassa ei toteutettu esitestausta aineistonkeruussa, joka olisi ollut hyddyllista.
tutkielman onnistumisen varmistamiseksi. Haastattelun runko oli kuitenkin mietitty
hyvin tarkkaan ja se osoittautuikin ensimmaisessa haastattelussa toimivaksi, jonka

mukaan edettiin seuraaviinkin haastatteluihin ilman muutoksia. Esitestauksen avulla olisi
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voitu kuitenkin lisata aineistonkeruun laadukkuutta ja valttaa mahdollisen
epaonnistumisen riski (Hirsjarvi & Hurme, 2017, s. 184-185). Haastattelut onnistuivat
kuitenkin hyvin ja puhelimella nauhoitettu dani oli rauhallisen tilan vuoksi laadukasta,
joka my0s Hirsjarven ja Hurmeen (2017, s.185) mukaan on tutkimuksen luotettavuutta
lisadva asia. Haastattelut litteroitiin heti haastatteluiden jalkeen litterointiin soveltuvaa
ohjelmaa kayttden seka viela uudelleen kuuntelemalla, tarkistaen sanatarkasti
oikeellisuus, jolloin litterointien tulos on hyvinkin luotettavaa ja laadukasta (Hirsjarvi &
Hurme, 2017, s.185). Tutkimusetiikka edellyttdd huolellista ja vastuullista
tutkimusaineiston sadilyttamista (Vilkka, 2021, s.41). Tassa tutkielmassa on sailytetty
tutkimusaineisto tutkielman tekijan tietokoneella salasanan takana sekd huolehdittu
tutkittavien anonymiteeteistd, jotka ovatkin Vilkan (2021, s.41) mukaan hyvin tarkeita

asioita, kun kyseessa on arkaluontoista aineistoa.

Luotettavuuden arviointiin voi Tuomen ja Sarajarven (2018, s.160) mukaan vaikuttaa
tutkijan puolueettomuus. Tassa tilanteessa tutkielman tekijan voidaan ajatella olevan
puolueellinen, kun han on tydskennellyt kyseisessa organisaatiossa aiemmin, mutta
puolueeton siitd ndkokulmasta, ettei tyoskentele tutkimushetkelld samaisessa
organisaatiossa tutkittavien kanssa. Puolueettomuutta ja tutkielman eettisyytta pyrittiin
tassa tilanteessa lisadamadan myods satunnaisotannalla. Tutkielman tekija pyrki myods
korostamaan haastattelutilanteessa, ettd haastateltavilla on oikeus vastata kysymyksiin
vapaasti omien kokemuksien ja mielipiteiden perusteella. Haastattelutilanteet olivatkin
haastateltaville rentoja ja heidan mielestadan haastattelijalle oli helppo kertoa

kokemuksistaan.

Sisdllénanalyysissa on  pyritty kertomaan, luokittelemaan ja kuvailemaan
mahdollisimman tarkasti aineistoa sanallisesti seka visuaalisesti mallitaulukoiden avulla.
Talla toiminnalla on pyritty lisddmaan tutkielman luotettavuutta seka lapindkyvyytta
seka osoittamaan rehellisyytta, jotka ovat laadullisen tutkimuksen perusteita (Hirsjarvi &
Hurme, 2017, s.189; Vilkka, 2021, s.196). Raportoinnissa taas luotettavuutta ja

rehellisyytta pyrittiin valittdmaan suorien lainausten avulla sekd vertaamalla ja
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linkittamalla viitekehyksen teoriaa tutkimuksesta saatuihin tuloksiin (Hirsjarvi & Hurme,

2017, 5.189).

Tutkielmaan osallistuvia sairaanhoitajia sekd esihenkildasemassa olevia on kohdeltu
tasavertaisesti ja kunnioittavasti, antamalla heille vapaaehtoisuus osallistua tutkielmaan,
kertomalla heille riittavasti tutkielmasta seka suojelemalla heiddan anonymiteettidan
(TENK, 2023). Tutkielman tarkoituksena on ollut edistda kyseisen yksikdn ja mahdollisesti
koko organisaation toimintaa tyontekijoiden tyohyvinvointia lisdéamalla. Tutkielmasta ei
pitdisi olla aiheutunut haittaa tai vahinkoa siihen osallistuneille. Haastatteluihin
osallistuvat olivat vapaaehtoisia seka heilld oli mahdollisuus keskeyttaa osallistuminen
milloin tahansa. Yksityisyyden suojaa on korostettu kaikissa tydn vaiheissa eika
esimerkiksi haastatteluviittauksista kay ilmi tyontekijan henkil6llisyys. Haastatteluista
saatu materiaali on sdilytetty salassa seka se on tuhottu tutkielman teon jalkeen asiaan
kuuluvalla tavalla. Tutkielma on toteutettu kansallisen tutkimuseettisen ohjeen (TENK,
2023) mukaisesti noudattaen rehellisyytta ja kunnioitusta tutkimukseen osallistuvia seka

aikaisempia tutkimustoita kohtaan.

6.3 Pohdinta

Taman tutkielman tekeminen on ollut pitkd, mutta mielenkiintoinen ja opettavainen
matka. Pro gradu -tutkielman aihe tuli ilmi jo kandidaatin tutkielman teon aikana, silla
halusin viedd tatd samaa aihetta syvemmalle tasolle ja tutkia sitd kdytannossa.
Varsinainen pro gradu -tutkielman suunnittelu ja kirjoitus alkoi syksyllda 2022
Tutkimusseminaari-kurssilla. Taman tutkielman tekeminen on kestanyt syksysta 2022
alkaen noin reilu puolitoista vuotta vuoden 2024 kevaaseen saakka. Aikataulu on venynyt
aiemmasta suunnitelmasta noin puoli vuotta, johtuen tyéelaman, vapaa-ajan ja koulun
yhdistamisesta. Olen silti pystynyt yhdistamaan taman kaiken hyvin, pysyen lahes
aikataulussa ja huolehtimaan samalla omasta hyvinvoinnistani. Tutkielman tekeminen
on ollut aikaa vievada, mutta opettanut suunnitelmallisuutta, organisointia ja

pitkdjanteisyytta. Koen oppineeni tutkielman aikana paremmaksi kirjoittajaksi ja
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englannin kielen taitajaksi. Opin myds paljon laadullisen tutkimuksen tekemisesta, joka
olikin minulle aiemmin hieman vierasta. Tutkielman tekeminen, vastausten analysointi
ja itse haastattelut opettivat myds paljon tydelamasta ja tutkimuksen aiheesta. Tama
tutkielman aihe on mielestani tarkeda ja ajankohtainen. Pystyn hyddyntamaan
tutkielmani tuloksia my6s omassa tyoelamassani ja itseni kehittdmisessa, kasvaessani
johtajaksi sosiaali- ja terveysalalla. Talla tutkielmalla on todennakdéisesti myds hyotya
tutkittavan kohteen tyohyvinvoinnin ja johtamisen kehittdmisessd, mika olikin
tutkielman tarkoitus ja tavoite. Tutkielman tekeminen oli itsendista tyoskentelya, mutta
yhteistyo koulun sekad kohdeorganisaation kanssa on onnistunut erittdin hyvin. Olen
saanut ohjausta ja kannustusta tutkielmani ohjaajalta aina kun sitd olen tarvinnut.

Yhteistyo on ollut edellytys tyoni etenemiselle ja valmistumiselle.

Tyohyvinvoinnin tutkiminen haastattelemalla oli itselleni hyvin mieluisaa. Keskustelu
itselle tarkedsta aiheesta antoi paljon uusia ndakokulmia. Ymmarran paljon paremmin
tyohyvinvoinnin moninaisuutta seka tyontekijoiden kokemuksia ty6hyvinvoinnista ja
sithen vaikuttavista tekijoista. Tutkielma ei itsessdadan antanut tdysin uutta tietoa ilmi,
vaan enemmankin vahvistusta sille, ettd tutkittavana olleen tyoyksikon johtajien
toiminnalla on yhteyttd tyontekijoiden tyohyvinvointiin, jota aiemmin tutkittu
teoriatietokin tukee. Talla tutkielmalla saatiin ilmi tutkittavan yksikon ongelmakohdat

seka keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseen.

Jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista toteuttaa tutkielma laajemmalla
otannalla sekd esimerkiksi vertailla eri osastojen tai poliklinikoiden tyohyvinvointia
hyvinvointialueella. Tutkimustuloksia voisi myds peilata organisaation strategiaan, jolloin
tutkimuksella voitaisiin tuoda ilmi strategian toteutumista kaytannossa sekda sen

vaikutuksia henkildston hyvinvointiin.
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Liite 1. Teemahaastattelu sairaanhoitajille

Teemahaastattelun ohjaavat kysymykset sairaanhoitajille:

Teema 1. Ty6hyvinvoinnin ja itseohjautuvuuden kasite

Mita mielestanne tarkoittaa tyhyvinvointi?

Mitd itseohjautuvuus tarkoittaa?

Teema 2. Tyohyvinvoinnin muodostuminen ja kokeminen

Miten itse koet oman tyohyvinvoinnin talla hetkella?
Onko ty6hyvinvoinnissasi tapahtunut muutoksia ldhiaikoina?
Mitka asiat vaikuttavat omaan tyéhyvinvointiisi? Hyvat ja huonot.

Miten vaikutat tai voit itse vaikuttaa omaan tyohyvinvointiisi?

Teema 3. Johtamisen ja esihenkildidentyon vaikutus tyohyvinvointiin

Koetko, ettd esihenkilotyd ja johtaminen vaikuttavat omaan
tyohyvinvointiisi tai tydyhteison hyvinvointiin?

Minkalaiset asiat johtamisessa lisdisivat tyohyvinvointiasi?

Mitkd johtamisen tavat koet heikentdvan tyossa viihtyvyytta tai
omaa tyohyvinvointiasi?

Minkalaisia muutoksia toivoisit johtamiseen, jotta tyohyvinvointi
lisdantyisi?

Mikd on mielestdsi tarkein tekija, milla esihenkildo pystyisi
vaikuttamaan ty6hyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen seka tyossa
pysymiseen ja miksi?

Koetko itseohjautuvuutta olevan tarpeeksi vai kaipaatko sita lisaa?

Onko itseohjautuvuudella mielestasi vaikutusta tyohyvinvointiisi?
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Liite 2. Teemahaastattelu esihenkiloille

Teema 1. Tyohyvinvointi ja itseohjautuvuuden kasite

Mita mielestanne tarkoittaa tyhyvinvointi?

Mita mielestanne tarkoittaa itseohjautuvuus?

Teema 2. Ty6hyvinvointi

Minkalaiseksi koette tydyhteison tyohyvinvoinnin talla hetkella?
Onko tyontekijoiden tydhyvinvoinneissa tapahtunut muutoksia
viime aikoina?

Milla tavalla seuraatte tyontekijoiden tyohyvinvointia?

Minkalaista yhteistyotd teette tyoterveyden kanssa?

Teema 3. Johtamisen ja esihenkilotyon vaikutus tyohyvinvointiin

Koetteko, ettd teiddn toimintanne/johtamistyylinne vaikuttaa
tyontekijoiden tydhyvinvointiin? Enta tydssa viihtymiseen? Milla
tavalla?

Yritattek6 omalla toiminnallanne/johtamistyylillanne parantaa
tyohyvinvointia ja tyossa viihtyvyytta?

Minkalainen  johtamistyyli  teidan mielestanne  sopisi
paivystyspoliklinikalle ja mika lisaisi tyontekijéiden tydhyvinvointia?
Onko johtaminen/toimintatapanne mielestanne samanlaisia tai
tasavertaista, kun l3hiesihenkiloita on useampi? Koetteko
johtamisen onnistuvan?

Onko teilla tydhyvinvoinnin suhteen tavoitteita tai suunnitelmia?
Koetteko tyontekijoiden olevan itseohjautuvia?

Koetteko itseohjautuvuudella olevan vaikutusta tydntekijoiden
hyvinvointiin tai tyossa viihtyvyyteen?

Mitkd asiat mahdollisesti rajoittavat vastuun antamista ja

itseohjautuvuuden toteutumista tassa tydymparistossa?
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Liite 3. Saatekirje

SAATEKIRJE

Haastattelututkimus pro gradu -tutkielmaa varten

Arvoisa haastateltava,

opiskelen Vaasan yliopistossa sosiaali- ja terveyshallintotieteen maisteriksi. Opintoihini
liittyvan Pro gradu -tutkielman aiheena on selvittda johtamisen yhteytta tyontekijoéiden
tyohyvinvointiin  Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue Soiten paivystyspoliklinikalla.
Tutkielman teoriaosuus perustuu aiemmin tehtyihin tutkimuksiin, jossa on selvitetty
johtamisen yhteyttda tyohyvinvointiin. Tutkielmaani liittyvan haastattelun teemat
nousevat tutkituista teorioista seka kysymyksista, joihin halutaan tutkimuksen avulla
saada vastauksia. Haastattelututkimuksen tarkoituksena on selvittda, mikda on
esihenkildiden ajatus heiddn omasta toiminnastaan, sekd sen vaikutuksesta
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Sairaanhoitajien osalta halutaan selvittdaa kuinka he
kokevat johtamisen vaikuttavan heidan tyohyvinvointiinsa ja tyossa viihtymiseen. N&ita
vastauksia ja ajatuksia verrataan sitten teoriaan, josta tehdaian johtopaatoksia ja
pohdintoja paivystyspoliklinikan johtajien toiminnasta suhteessa tyodntekijéiden
kokemaan  tyohyvinvointiin. Sairaanhoitajille  tehtdvat haastattelut ovat
yksilohaastatteluja. Esihenkildiden haastattelu toteutetaan ryhmahaastatteluna. Kaikki

haastattelut nauhoitetaan.

Haastattelututkimukseen valitaan haastateltavat sairaanhoitajien osalta arpomalla,
jolloin osallistujien henkil6llisyys ei ilmene tutkimuksessa ja otanta olisi mahdollisimman
tasavertainen. Haastattelututkimuksen teemat l3hetetddn haastateltaville etukdteen
tutustumista varten sahkopostitse. Haastattelupaikka ja aika sovitaan haastateltavien

kanssa erikseen. Haastatteluun on hyva varata aika noin 1 tunti. Haastattelu ja
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haastatteluaineiston kasittely tapahtuu luottamuksellisesti ja haastateltavien
henkil6tiedot jaavat ainoastaan tutkimuksen ja tutkimuksen ohjaajan tietoon, eika
sairaanhoitajia voi tunnistaa Pro gradu -tutkielmasta. Esihenkildiden tiedot voi
ainoastaan saada tietamalla ketkd ovat olleet esihenkil6ind kyseisessa yksikossa
tutkimuksen aikana, mutta heidankdan henkil6llisyyksidansa ei erikseen mainita

tutkimuksessa.

Ystavallisin terveisin

Josefiina Tuikka
el122791@student.uwasa.fi
Hallintotieteiden maisteriopiskelija

Vaasan yliopisto
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