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Opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia valmentavan johtamisen sekä yhteisöoh-
jautuvuuden toimintatavan merkitystä kotisairaalan työntekijöiden kokemaan hy-
vinvointiin. Tavoitteena oli lisätä tietoa johtamistapojen muutosten merkityksestä 
työhyvinvointiin. Opinnäytetyön kohderyhmänä toimi kotisairaalan henkilöstö. 
 
Opinnäytetyö toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselylomake lä-
hetettiin Webropol-kyselynä. Kyselyyn vastasi 13 työntekijää. Kyselylomakkeen 
kysymyksiä täydennettiin avoimilla kysymyksillä. Kyselylomakkeen väittämät ra-
kentuivat viiden teeman ympärille, jotka olivat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, 
työn hallinta, työyhteisö- ja ympäristö, työn mielekkyys ja esihenkilö-työ/johtami-
nen. Saatu aineisto analysoitiin määrällisen tutkimuksen menetelmin sekä avoin-
ten kysymysten vastaukset sisällönanalyysillä yhtäläisyyksiä luokittelemalla. 
 
Tutkimuksen tulokset osoittivat, että johtamistapojen muutoksilla on ollut myön-
teistä merkitystä työn odotusten tunnistamiseen, itsenäisempään ja vapaampaan 
työskentelyyn ja työskentelyn sujuvuuteen työyhteisössä. Kuitenkaan työaikaa ei 
koettu riittäväksi työtehtävien hoitamiseen. Vastaajat myös kokivat, että esihen-
kilöltä oli saatu enemmän tukea ja kannustusta sekä parannusehdotukset ja ideat 
oli otettu paremmin huomioon johtamistapojen muutosten myötä. Kuitenkaan joh-
tamistapojen muutoksilla ei ollut merkittävää yhteyttä työntekijöiden kokemaan 
fyysiseen ja psyykkiseen työhyvinvointiin, sillä enemmistö vastaajista vastasi 
väittämiin ”ei samaa eikä eri mieltä”. Puolestaan johtamistapojen muutoksilla ei 
koettu olevan positiivista merkitystä työntekijöiden työssä jaksamisen parantumi-
seen taikka työstä palautumiseen. 
 

Nämä tulokset koskien työn odotuksia, itsenäisempää ja vapaampaa työnkuvaa, 
työskentelyn sujuvuutta työyhteisössä sekä esihenkilön tukea, kannustusta ja pa-
rannusehdotusten ja ideoiden huomioonottoa osoittivat, että yhteisöohjautuvuu-
della ja valmentavalla johtamisella on myönteistä merkitystä koetun työhyvinvoin-
nin eri osa-alueisiin. 
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The purpose of the thesis was to study the importance of coaching leadership and 
the community-oriented approach to the well-being experienced by home hospital 
employees. The goal was to increase awareness of the importance of changes in 
management styles to occupational well-being. The target group of the thesis was 
home hospital employees.  
 
The thesis was implemented as a quantitative survey. The questionnaire was sent 
as a Webropol survey. 13 employees responded to the survey. The questions in the 
questionnaire were supplemented with open questions. The statements in the ques-
tionnaire were structured around five themes, which were physical and psychological 
well-being, work management, work community and environment, meaningfulness 
of work and management. The obtained material was analyzed using quantitative 
research methods, and the answers to open questions were analyzed using content 
analysis by classifying similarities.  
 
The results of the study showed that the changes in the management methods have 
had a positive effect on the identification of work expectations, more independent 
and freer working and the smoothness of working in the work community. However, 
the working hours were not perceived as sufficient to handle the work responsibilities. 
The respondents also felt that they had received more support and encouragement 
from their supervisor, and that improvement suggestions and ideas had been taken 
into account as a result of the changes in management methods. However, the 
changes in management methods did not have a significant association with the 
physical and psychological occupational well-being of the employees, as the majority 
of the respondents answered, "neither agree nor disagree". For the employees’ part, 
the changes in management methods were not perceived to have a positive effect 
on the improvement of their ability to cope at work or recover from work.  
 
The results regarding job expectations, a more independent and freer job description, 
the smoothness of working in a work community, as well as the support, encourage-
ment and consideration of improvement suggestions and ideas from the supervisor 
showed that community-oriented and coaching approaches to leadership have a 
positive impact on different aspects of perceived occupational well-being. 
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 JOHDANTO 

 

 

Johtajuuden toimintakenttä on alati jatkuvassa muutoksessa sosiaali- ja tervey-

denhuollon uudistusten sekä kasvavien tehokkuuden ja asiakaslähtöisyyden vaa-

timusten seurauksena (Lammintakanen ym., 2016, s. 11). Tulevaisuuden suu-

rena uudistuksena on vuonna 2023 toteutettava SOTE-uudistus, jossa uudiste-

taan julkinen sosiaali- ja terveydenhuolto (Sosiaali- ja terveysministeriö, i.a.). 

SOTE-johtamiselta odotetaan siis paljon ja jo tällä hetkellä haasteita ovat esimer-

kiksi osaamisvaatimukset, toimialakentän laajentuminen ja sektorirajat ylittävä 

yhteistyö, digitalisaatio, taloudellisuus sekä toiminnan vaikuttavuus, sen enna-

kointi ja arviointi (Laulainen, 2021).  Ei ole siis samantekevää, minkälaista johta-

mista työelämässä toteutuu. Johtajuudella on tärkeä merkitys työntekijöiden mo-

tivaatioon kehittää uusia työn tekemisen tapoja. (Lammintakanen ym., 2016, s. 

11.) Työntekijöiden osallistuminen työn kehittämiseen ja päätöksentekoon näh-

dään nykyisin tärkeänä, mikä luo puolestaan uudenlaista johtamiskulttuuria ja li-

sää täten työhön sitoutumista (Mäenpää, 2016, s. 3, 8). 

 

Opinnäytetyömme tarkoituksena on tutkia organisaation johtamistapojen muu-

tosten merkitystä kotisairaalan henkilöstön työhyvinvointiin. Opinnäytetyön ta-

voitteena on lisätä tietoa johtamistapojen muutosten merkityksestä kotisairaalan 

työntekijöiden kokemaan työhyvinvointiin. Opinnäytetyön aihe nousi suoraan työ-

elämäkumppanilta, sillä heidän yksiköissään on otettu käyttöön johtamisessa yh-

teisöohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Aihe oli kiinnostava myös siksi, 

koska johtamisella tiedetään olevan tärkeä rooli osana työhyvinvointia.  

 

Opinnäytetyö toteutettiin määrällisenä tutkimuksena, jota täydensivät laadulliset 

avoimet kysymykset. Aineiston keruumenetelmänä käytettiin kyselylomaketta ja 

aineisto kerättiin sähköisesti Webropolin avulla. Opinnäytetyön tuloksien perus-

teella johtamistapojen muutoksilla on ollut myönteistä merkitystä työn odotusten 

tunnistamiseen, itsenäisempään ja vapaampaan työskentelyyn ja työskentelyn 

sujuvuuteen työyhteisössä. Vastaukset osoittivat, että esihenkilöltä oli saatu 

enemmän tukea ja kannustusta sekä parannusehdotukset ja ideat oli otettu pa-

remmin huomioon muutosten myötä. Kuitenkaan johtamistapojen muutoksilla ei 
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ollut merkittävää yhteyttä työntekijöiden kokemaan fyysiseen ja psyykkiseen työ-

hyvinvointiin eikä niillä koettu olevan positiivista merkitystä työntekijöiden työssä 

jaksamisen parantumiseen taikka työstä palautumiseen. 

 

 

 

 JOHTAMISTAPOJEN MUUTOKSET JA TYÖHYVINVOINTI 

 

 

Tässä opinnäytetyössä johtamistapojen muutoksilla tarkoitetaan yhteisöohjautu-

vuutta sekä valmentavaa johtamista ja tässä kappaleessa avataan käsitteiden 

teoriaa. Lisäksi määritellään työhyvinvoinnin ja organisaatiomuutoksen käsitteet. 

 

 

2.1 Yhteisöohjautuvuus 

 

Yhteisöohjautuvuus on moninainen termi, jonka Salovaara (2020, s. 52–60) ku-

vaa ilmiökenttänä, joka vallitsee itseohjautuvuuden ympärillä. Se viittaa kokonais-

valtaiseen demokraattiseen toimintamalliin, jota koko systeemi, rakenne, käytän-

teet ja prosessit ylläpitävät. Yhteisöohjautuvuudella tarkoitetaan vallan hajautta-

mista ja keskusjohtoisuuden purkamista. Keskusjohtoisuudella tarkoitetaan työn 

tekemisen tapaa ja tavoitteiden kontrolloimista tiukasti ylhäältä päin. Ajatuksena 

yhteisöohjautuvuudessa on, ettei työn tavoitteita ja tekemisen tapaa kontrolloida 

ylhäältä päin vaan annetaan ihmisille tilaa päättää itse, miten he esimerkiksi asia-

kastaan parhaiten palvelevat. (Martela, 2021, s. 6.) Yhteisöohjautuvuudella tar-

koitetaan siis ilman johtajia toimivaa yhteisöä, jonka rakenne ja toimintatavat tu-

kevat yhteisöllisyyden ja yksilöllisyyden toteutumista (Salovaara, 2020, s. 18). 

 

Ydin yhteisöohjautuvassa työtavassa on, että tiimi kääntyy nimenomaan työyh-

teisön puoleen. Oleellista on verkostomainen työote sekä työn hahmottaminen 

kokonaisvaltaisesti. Tämä vaatii työyhteisössä kulttuuria, jossa jokainen ottaa 

vastuulleen yhteisten asioiden edistämisen sekä nostaa yhteiseen keskusteluun 

muutosta vaativat asiat. (Martela, ym., 2021, s. 14.) Yhteisöohjautuvissa tii-

meissä keskustellaan ja neuvotellaan niille kuuluvista vastuualueista yhdessä 
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johdon, että muiden tiimien kanssa. Yleensä tiimistä on valtuutettu henkilö, joka 

osallistuu näihin neuvotteluihin ja tuo asiat omaan tiimiinsä tiimipalavereissa. Se, 

että tiimi pystyy pohtimaan tavoitteiden tarkoitusta, osaamisvaatimuksia ja esi-

merkiksi työajan arvioimista, vaatii sitoutumista ja kokonaisuuden näkemistä yh-

teisesti. Konfliktien ratkaisu kuuluu yleensä esihenkilölle, mutta yhteisöohjautu-

vassa mallissa on luotu konfliktinhallintaan yhteisön toteuttamia toimintamalleja. 

(Salovaara, 2020, s. 19.) 

Yhteisöohjautuvuus on lähes aina itseohjautuvuutta, vaikka käsitteissä on vas-

takkainasettelua. Itseohjautuvuudella viitataan yksilöön eli työntekijään ja se tar-

koittaa työntekijän kykyä omaehtoiseen toimimiseen ilman tarvetta ulkopuoliselle 

ohjaukselle ja kontrollille. Itseohjautuva työntekijä pystyy itsenäisesti edistämään 

organisaation päämääriä ilman tarvetta kysyä lupaa esihenkilöltä. (Martela, 2021, 

s. 14.)  

Yksittäisen työntekijän näkökulmasta yhteisöohjautuvuuden termi voisi olla yh-

dessä ohjautuminen. Yhdessä ohjautuvassa tiimissä tiimin jäsenet toimivat yhtei-

sen tavoitteen ja asiakkaan parhaaksi tehden itse tilanteiden vaatimia päätöksiä 

ja toimenpiteitä. Samalla jatkuvasti omaa työtä kehitetään sekä korjataan omaa 

toimintaa suhteessa tiimin kokonaisuuteen. Itseohjautuvissa organisaatioissa 

kaikki yhteistyön jäsenet tuovat oman panoksensa sekä päätösten valmisteluun, 

päätösten tekemiseen, että päätösten toimeenpanoon. Tueksi ei tarvita muodol-

lisia rakenteita eikä erillistä toimeenpanijaa, kun toiminnan ja päätösten tekemi-

sen kulttuuri rakennetaan tiimin yhteistyössä. Päätöksen vaikutukset jokaisen te-

kemiseen kirkastuvat prosessin kuluessa. (Tammeaid & Virtanen, 2020, s. 88–

89.) 

Itseohjautuvista organisaatioista yleisenä väärinkäsityksenä on, ettei niitä joh-

deta. Johtajia on itseohjautuvissa organisaatioissa lähtökohtaisesti vähän, mutta 

johtamisrakenteet ovat niissä selvästi läsnä. Kysymys on siitä, että yhdessä oh-

jautuvia tiimejä johdetaan arvoilla, esimerkillä sekä sisäisen motivaation edelly-

tyksiin panostamalla. Arvot tähtäävät asiakkaalle arvon tuottamiseen sekä asiak-

kaan kunnioittamiseen. (Tammeaid & Virtanen, 2020, s. 89.)  



7 
 

 

Kun annetaan ammattilaisille tilaa ja valtuuksia johtaa omaa toimintaansa, luo-

daan organisaation eri tasoille ja puolille aitoa toimijuutta. Tämä mahdollistaa 

myös organisaatioiden ketteränä pysymisen, koska kaikki rakenteet tulevat 

tiensä päähän jossain vaiheessa. Innostuneet ja sitoutuneet ihmiset kykenevät 

luomaan tarvittavat rakenteet työnsä tueksi, jonka takia uusi rakenne on toden-

näköisimmin jo syntymässä vanhan hiipuessa pois. (Tammeaid & Virtanen, 2020, 

s. 90.) Yksi itseohjautuvuuden johtamisen esimerkki on työaikojen johtaminen 

osana henkilöstövoimavarojen johtamista. Esimerkkinä työaikajohtamisen ta-

vasta on työautonomia, jossa johtamisella on tavoitteena kehittää työntekijöiden 

työaikojen hallintaa, jotta esimerkiksi vuorotyön aiheuttamat haitat vähenisivät. 

(Hyvönen, 2019, s. 6.) 

 

2.2 Valmentava johtaminen 

 

Kotisairaalan esihenkilöt käyttävät työssään valmentavaa johtamista, joka tukee 

työntekijöiden yhteisöohjautuvuutta työskennellessä. Valmentavalla johtamisella 

tarkoitetaan esihenkilön työtapaa, jossa esihenkilö kehittää tavoitteiden mukai-

sesti sekä yksittäistä tiimin jäsentä että koko tiimiään mukaan lukien myös itse-

ään (Uutela, 2019, s. 24). Viimeisten vuosien aikana valmennusosaamista on 

lähdetty siirtämään osaksi esihenkilötyötä sekä sen kehittämistä. Valmennuk-

sessa on kaksi osapuolta, valmentaja ja valmennettava. Heidän yhteistyössään 

toisella on tarve kehittyä ja toinen tarjoaa mahdollisuuden siihen. Valmentaja an-

taa kehittyvälle osaajalle neuvoja, palautetta, kritiikkiä ja rohkaisua. Jokainen esi-

henkilö ja johtaja voi olla myös valmentaja. (Ristikangas & Ristikangas, 2021, s. 

6–14.)  

 

Valmentava johtaminen eroaa mentoroinnista siten, että valmentavassa johtami-

sessa suunnataan parantamaan suorituskykyä tietyillä osa-alueilla – valmentava 

johtaminen on siis tavoitteellista ja voi olla suhteellisen lyhytkin prosessi, vaikka 

sitä voidaan myös hyödyntää koko työuran ajan. Keskeistä valmentavassa johta-

misessa on, että ”valmentaja” ei ohjaa (kuten mentoroinnissa voidaan tehdä), 
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vaan tuo ilmi ”kolmannen mielipiteen” esittämällä kysymyksiä ja näin ohjaa pää-

töksenteossa ja oikean suunnan määrittämisessä. (Sonnino, 2016.)  

 

Valmentava johtajuus rakentuu tekemisen ja olemisen summalle, jossa olemi-

sella on erityinen tarkoitus. Johtajuus perustuu valmentavalle suhtautumistavalle, 

jossa näkyy kyky olla läsnä nykyhetkessä, toisen huomioiminen, halu ymmärtää 

sekä hyödyntää ryhmän jäsenten erilaisuutta, luottamuksen rakentaminen ja yh-

teistyön korostaminen. Valmentava johtajuus kuuluu kaikille ja se perustuu luot-

tamukseen. Se on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikute-

tuksi. Valmentava johtajuus on yhteistoimintaa, joka on osallistavaa, arvostavaa 

ja tavoitteellista, sen fokus on ryhmässä ja sen potentiaalin hyödyntämisessä. 

Valmentavassa johtamisessa yksilöiden potentiaali vapautuu ryhmän ja organi-

saation käyttöön. Mitä enemmän työskennellään yhdessä, sitä enemmän tapah-

tuu kehittymistä. (Ristikangas & Ristikangas, 2021, s. 71–73.) 

 

Valmentava johtajan suhtautuminen johdettaviin on kokonaisvaltaista ja se koh-

distuu erityisesti ammatillisen ja persoonallisen kasvun tukemiseen. Valmentava 

johtaja näkee johdettavansa tasa-arvoisesti, arvostavasti ja inhimillisesti sekä on 

kiinnostunut itsensä kehittämisestä, ryhmän ja yksilöiden sparrauksesta sekä 

omien vuorovaikutustaitojensa kehittämisestä. (Ristikangas & Ristikangas, 2021, 

s. 72.)  

 

Valmentavaan johtamiseen asennoidutaan yleensä myönteisesti. Terveyden-

huollossa on alati muutoksia, jotka asettavat työntekijät muuttamaan ja kehittä-

mään työtään, ja tätä juuri valmentava johtaminen edesauttaa. Samanaikaisesti 

hoitotiede ja käytäntö taistelevat asemastaan, jolloin johtamiselta tarvitaan voi-

maa ja itsevarmuutta johtaa toimintaa työntekijälähtöisesti, jossa heidät nähdään 

korvaamattomana osana organisaatiota. (Vesterinen, ym., 2013, s. 6.) 

 

Valmentava johtaminen on siis auttava ja kannustava johtamisen tyyli, joka mah-

dollistaa yksilöiden, tiimien sekä organisaatioiden uusien taitojen hankkimisen ja 

olemassa olevien taitojen, osaamisen ja suorituskyvyn parantamisen. Se myös 

edistää henkilöstön tehokkuutta, kehitystä ja kasvua. (Hamlin, ym., 2009, s. 18.)  
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Työntekijöiden tehokkuuden ollessa korkealla tasolla, tiedon ja osaamisen välit-

täminen työyhteisössä vahvistuu valmentavan johtamisen vaikutuksena (Wang, 

ym., 2021). Valmentavan johtaminen liittyy myös positiivisesti työntekijöiden työ-

tyytyväisyyteen ja suorituskykyyn (Ellinger, ym., 2003). Se voi myös edistää työ-

yhteisön luottamusta ja itsetietoisuutta, jotka parantavat itsensä johtamista risti-

riitaisissa ja epävarmoissa työtilanteissa (Kumar & Jin, 2022). 

 

 

2.3 Organisaatiomuutos 
 
 

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan koko organisaatiota käsittelevää toiminnan 

muutosta. Tyypillistä organisaatiomuutokselle on sen laajuus; se voi koskettaa 

useampaa työntekijää, työtehtäviä tai asemaa tai koko organisaatiota henkilös-

töineen. Organisaatiomuutoksen taustalla on tarve uudistukselle, jolla varmiste-

taan se, että työ pysyy elinkelpoisena tulevaisuudessakin. (Pahkin & Vesanto, 

2013, s. 4.) Muutokset voivat olla rakenteiden uudelleenjärjestelyä organisaa-

tiossa, uusien työryhmien perustamista tai vanhojen hajottamisesta sekä työteh-

tävien muutoksia (Pahkin, ym., 2011, s. 9). 

 

Organisaatiomuutoksessa päivittäinen elämä työpaikalla muuttuu siitä, mitä se 

on aikaisemmin ollut. Setälä (1994) toteaa, kun kyseessä on esimerkiksi päätök-

senteko-organisaation madaltaminen, tällöin puhutaan työpaikan toimintaa mer-

kittävästi muuttavasta asiasta. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4.) Yksittäisen työn-

tekijän näkökulmasta epävarmuus, epäilyt, kyseenalaistaminen, vanhasta luopu-

minen ja uuden opettelu liittyvät aina muutokseen (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 

4). 

 

Organisaatiomuutoksia käsittelevissä tutkimuksissa on todettu, että organisaa-

tiomuutoksilla on usein negatiivisia vaikutuksia työntekijöiden kokemaan hyvin-

vointiin ja terveyteen. Henkilöstön hyvinvointi onkin tärkein voimavara tavoitteisiin 

pääsemiseksi ja tästä syystä hyvinvoinnista huolehtimisen tulisi olla yksi keskei-

sistä päämääristä organisaatiomuutosta toteutettaessa. Organisaatiomuutok-

sessa on useita hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ja jokainen kokee ne 
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henkilökohtaisesti omalla tavallaan. Kuitenkin voidaan todeta, että muuttuvassa 

työorganisaatiossa työntekijöiden hyvinvointi perustuu vahvoihin henkilökohtai-

siin ja organisatorisiin voimavaroihin, hyvinvointiin ja mielekkäisiin työn ominai-

suuksiin. Nämä toimivat perustana parempaan kykyyn käsitellä organisaatiomuu-

tostilanteita. (Pahkin, ym., 2011, s. 10). 

 

 

2.4 Työhyvinvointi 

 

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2020) mukaan hyvinvointi koostuu kolmesta 

osa-alueesta; terveydestä, materiaalisesta hyvinvoinnista ja koetusta hyvinvoin-

nista tai elämänlaadusta. Hyvinvointi voi olla yksilöllistä, kuten sosiaalisiin suhtei-

siin, itsensä toteuttamiseen, onnellisuuteen tai sosiaaliseen pääomaan liittyvää, 

kun taas yhteisötason hyvinvointia ovat esimerkiksi elinolot, työllisyys tai työolot 

sekä toimeentulo. Myös työhyvinvoinnilla on monta määritelmää. Sosiaali- ja ter-

veysministeriön (i.a.) mukaan työhyvinvointi muodostuu työstä ja sen mielekkyy-

destä, terveydestä, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Virolainen (2012) puoles-

taan kuvailee työhyvinvoinnin koostuvan fyysisestä, psyykkisestä, sosiaalisesta 

ja henkisestä hyvinvoinnista. Työhyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltai-

sesti – puutteet jossakin työhyvinvoinnin osa-alueessa heijastuvat herkästi toisiin 

osa-alueisiin.  

 

Työhyvinvointi voidaan ymmärtää myös työssä käyvän henkilön selviytymisenä 

työtehtävistään, johon vaikuttavat muun muassa terveys ja hyvinvointi, työyhtei-

sön toimivuus sekä työympäristön eri tekijät. Työhyvinvointiin vaikuttavat oleelli-

sesti myös työsuhteeseen, palkkaukseen ja työsopimustoimintaan liittyvät 

asiahaarat. Lisäksi muut tekijät, kuten yksityiselämä, perhe-elämä, taloudellinen 

tilanne, elämänmuutokset ja muut ympäristön tapahtumat vaikuttavat työhyvin-

vointiin. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2005, s. 17.)  

 

Merkittäviä työhyvinvointia edistäviä tekijöitä ovat työn stressitekijöiden vähäinen 

määrä, työhön liittyvät resurssit, organisaation -ja sosiaalisen tuen määrä, ihmis-

suhteet sekä työn ja yksityiselämän tasapaino (Hirscle & Gondim, 2018). Työhy-

vinvointia voidaan täten pitää ilmiönä, sillä se on jokaista työelämässä olevaa 
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koskettava ja kiinnostava asia (Virolainen, 2012, s. 9). Työhyvinvointi syntyy pit-

kälti arkisessa työnteossa – se on sekä työntekijöiden että työnantajien vastuulla 

(Työterveyslaitos, i.a.). 

 

Saksvik-Lehouillier ym. (2015) mukaan hyvinvointi, työssä jaksaminen sekä fyy-

sinen terveys, sosiaalinen tuki ja negatiiviset asiat, kuten työpaikkakiusaaminen, 

ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen. Hyvinvointi on vahvasti sidoksissa myös 

työstä selviytymiseen. Goetzin ym. (2017) tutkimus osoittaa, että sisäisesti moti-

voivilla tekijöillä, kuten vastuun määrällä, työstä saadulla tunnustuksella ja moni-

puolisilla työtehtävillä on suurin positiivinen vaikutus työtyytyväisyyteen. Myös yh-

teistyö ja kollegiaalisuus ovat tärkeitä työtyytyväisyyttä lisääviä tekijöitä. Työtyy-

tyväisyys toimii työhön sitouttavana tekijänä niissäkin tapauksissa, joissa työ on 

henkisesti ja/tai fyysisesti kuormittavaa. (Kelly ym., 2021, s. 119.) Työtyytyväi-

syys voidaan määritellä myös työn mielekkyytenä. Chalofskyn (2010, s. 12) mu-

kaan mielekkyys työssä kuvaa erityisesti työntekijän suhdetta työpaikkaan ja/tai 

organisaatioon esimerkiksi lojaalisuuden ja työhön sitoutumisen kautta. 

 

Työnantajalla on lakisääteinen velvollisuus huolehtia tarpeellisilla toimenpiteillä 

työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä (L738/2002 8. §). Työnanta-

jan vastuulla on huolehtia työympäristön turvallisuudesta, hyvästä johtamisesta 

ja työntekijöiden tasavertaisesta kohtelusta, kun taas työntekijän vastuulla on 

oman työkyvyn ja ammatillisen osaamisen ylläpito. Ibtissam ym., (2020, s. 6) ko-

rostaakin tutkimuksessaan johtamistyylien positiivista vaikutusta sairaanhoitajien 

hyvinvointiin. Positiivisilla ja työntekijää tukevilla johtamistyyleillä voidaan paran-

taa työtyytyväisyyttä, organisaatioon sitoutumista sekä vähentää henkistä uupu-

musta. Tarkastellessa johtamistyylien ja työtyytyväisyyden välistä suhdetta, esi-

henkilöt ovat keskeisessä asemassa ylläpitämässä positiivisia työympäristöjä 

sekä motivoitunutta työvoimaa. (Specchia, ym., 2021.) Puuttuva tai puutteellinen 

tuki työyhteisöltä ja erityisesti lähiesihenkilöltä käytännön työhön liittyvissä asioissa on 

vahvin työterveyteen ja työhyvinvointiin liittyvä riskitekijä (Hämmig, 2017). Berlanda 

ym., (2020) ehdottaa, että esihenkilöt voisivat vaikuttaa työntekijöiden hyvinvoinnin 

edistämiseen puuttumalla muun muassa vuorovaikutukseen, työoloihin sekä työn ai-

heuttamien emotionaalisten reaktioiden läpikäymiseen. Lisäksi työntekijän osaamisen 

ja ammatillisen kasvun vahvistamisella on työhyvinvointia edistäviä vaikutuksia.  
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Työpaikoilla työhyvinvoinnin edistäminen tapahtuu aina yhteistyössä johtajien, 

esihenkilöiden ja työntekijöiden kesken. Myös työsuojeluhenkilöstö ja luottamus-

henkilöt ovat keskeisiä toimijoita. Työterveyshuolto on työpaikan tärkeä yhteis-

työkumppani työhyvinvoinnin ylläpitämisessä. (Työterveyslaitos, i.a.) Työnantajat 

ovat alkaneet entistä enemmän kiinnittää huomiota työhyvinvointiin, sillä on huo-

mattu, että työhyvinvointi on työntekijän, työnantajan kuin yhteiskunnankin etu. 

Myös työntekijät ovat entistä paremmin kiinnittäneet huomiota elintapoihinsa, työ-

tapoihinsa ja -asenteisiinsa kuin esimerkiksi 1950-luvulla, jolloin työnteon keskei-

sin motiivi oli monelle raha ja sitä kautta tuleva toimeentulo. Nykyisin työelämässä 

olevat nuoret arvostavat enemmän työssä viihtyvyyttä, uusia haasteita ja kehitty-

mismahdollisuuksia. (Virolainen, 2021, s. 9.) 

 

Työhyvinvoinnilla on vaikutuksia myös organisaation kilpailukykyyn, tulokseen ja 

maineeseen. Hyvin kohdennetut satsaukset työhyvinvointiin voivat maksaa it-

sensä moninkertaisina takaisin. On myös tutkimustuloksia, joissa on todettu mer-

kittävä myönteinen yhteys yritysten ja työhyvinvoinnin välillä; työhyvinvointi hei-

jastuu myös yrityksen tuottavuuteen, asiakastyytyväisyyteen, työntekijöiden vä-

häisempään vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. (Työterveyslai-

tos, i.a.) Työterveyslaitoksen (i.a.) mukaan hyvinvoiva työntekijä on esimerkiksi 

motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Hän pääsee työtehtävissään käyttämään vah-

vuuksiaan ja osaamistaan sekä tuntee työn asettamat tavoitteet. Myös itsensä 

tarpeelliseksi kokeminen, itsenäisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne sekä riittävä 

palautteen saaminen kuuluvat hyvinvoivan työntekijän määritelmään. 

 

Koska työhyvinvointi on hyvin laaja käsite ja se on ymmärrettävissä ja koettavissa 

eri tavoin, työhyvinvointi päädyttiin rajaamaan tässä opinnäytetyössä viiteen tee-

maan, jotka ovat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, työn hallinta, työympäristö ja 

-yhteisö, työn mielekkyys sekä esihenkilön tuki ja johtaminen. 
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 KOTISAIRAALA TUTKIMUSYMPÄRISTÖNÄ 

 

 

Tutkimusympäristönämme toimi kotisairaala, jonka tiimit toimivat neljässä eri 

kaupungissa. Nämä neljä tiimiä muodostivat henkilöstömäärältään noin 50 hen-

kilön työyhteisön, joka koostui sairaanhoitajista, lääkäreistä sekä heidän esihen-

kilöistään, ylilääkäristä ja hoitotyön esihenkilöstä. 

 

Kotisairaala tarjoaa ympärivuorokautista sairaalatasoista hoitoa potilaille heidän 

omassa kodissaan. Potilaat ohjautuvat kotisairaalaan muun muassa päivystyk-

sestä, vuodeosastolta tai sairaalasta. Kotisairaalahoito voi olla luonteeltaan lyhyt-

aikaista hoitoa tai pidempikestoista tukea, esimerkiksi syöpäpotilaan oireenmu-

kaisesta hoidosta huolehtimista. Kotisairaalaan potilas voi ottaa yhteyttä ympäri 

vuorokauden. (Keski-Uudenmaan SOTE, 2020-c.)  

 

Filosofian Akatemia (2021) järjesti kotisairaalan henkilökunnalle yhteisöohjautu-

vuuden koulutuksen ja se toteutettiin kolmessa osassa esihenkilöille, hoitajille ja 

lääkäreille erikseen. Koulutuksen aikana järjestettiin työpajoja, joissa mietittiin, 

mitä kotisairaalan arjessa tulisi kehittää. Kehittämistyön tuloksena tiimit muodos-

tivat itsenäisiä, ilman esihenkilön läsnäoloa olevia kokouksia ja työntekijät olivat 

vastuussa arjen päätöksenteosta, kuten työpäivien henkilöresurssista ja työnja-

osta. Työntekijät saivat myös omia vastuualueita oman kiinnostuksensa mukai-

sesti. Tiimien sisäiset vastuuhenkilöt toivat oman vastuualueensa informaation 

muun tiimin tietoon. Valmentava johtaminen näkyi arjen muutoksissa myös niin, 

ettei esihenkilö johtamisessaan antanut työntekijöiden kysymyksiin valmiita vas-

tauksia, vaan kannusti työntekijöitä pohtimaan ongelmaan ratkaisua itse. Tämä 

vahvistaa työntekijöiden omaa luovuutta. (Filosofian Akatemia Oy, 2021.) Esi-

merkki yhteisöohjautuvuuden näkymisestä arjen työssä oli potilaspalautteiden 

käsittely yhdessä tiimin kanssa pohtien, mitä palautteesta voidaan oppia. Aikai-

semmin palautteet käsitteli ainoastaan esihenkilö. (Filosofian Akatemia Oy, 

2021.)  
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 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET 

 

Opinnäytetyömme tarkoituksena on tutkia johtamistapojen muutosten merkitystä 

kotisairaalan henkilöstön työhyvinvointiin. Opinnäytetyön tavoitteena on lisätä tie-

tämystä johtamistapojen muutosten merkityksestä työhyvinvointiin kotisairaalan 

henkilöstön kokemana. Opinnäytetyön tutkimuskysymys oli: Millaista merkitystä 

yhteisöohjautuvuudella ja valmentavalla johtamisella on työntekijöiden työhyvin-

vointiin heidän kokemuksiensa perusteella?  

Opinnäytetyömme pohjautui organisaatiossa vuoden 2019 lopussa käynnisty-

neeseen isoon kulttuurimuutoshankkeeseen, jonka tavoitteena oli, että kotisai-

raalan lisäksi myös organisaation muissa yksiköissä toteutuu johtamisessa yhtei-

söohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Kotisairaala oli mukana yhteisöohjau-

tuvuuden valmennuksessa vuonna 2020 ja johtamista on tämän jälkeen viety 

vahvasti siihen suuntaan sekä monia käytännön toimia on otettu käyttöön, esi-

merkiksi vastuuta jakamalla.  

 
 
 
 

  TUTKIMUSMENETELMÄ 

 

 

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus 

Määrällisessä (kvantitatiivinen) tutkimusmenetelmässä tutkimustieto luodaan nu-

meroiksi tai ryhmitellään numeeriseen muotoon aineiston ollessa laadullinen. Ai-

neiston olennainen numerotieto avataan ja se tulkitaan sekä selitetään sanalli-

sesti. Määrällinen tutkimus siis kuvaa, millä tavalla eri asiat liittyvät toisiinsa tai 

eroavat toistensa suhteen. Määrällinen tutkimus vastaa kysymyksiin: kuinka 

moni, kuinka paljon ja kuinka usein. (Vilkka, 2007, s. 14.) Kvantitatiivinen tutkimus 

on tyypillinen ja tavallinen menetelmä sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehit-

tämishankkeissa.  Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot saadaan tilastoista, re-

kistereistä tai tietokannoista ja niitä sosiaali- ja terveysalalla on runsaasti saata-

villa. (Heikkilä, 2014, s. 16.)  
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Tämä opinnäytetyö päätettiin toteuttaa määrällisenä tutkimuksena, sillä lähtökoh-

taisesti odotimme tutkimukselle suurempaa vastaajamäärää. Lisäksi valtaosa 

vastaajista työskenteli kolmivuorotyössä sekä tutkimuksen aikana Suomessa val-

litsi pandemiatilanne, joten kasvokkainen haastattelu olisi ollut haastavaa järjes-

tää opinnäytetyön aikataulu huomioiden. Vastaajille lähetettiin linkki Webropol -

kyselylomakkeeseen, joka sisälsi 24 suljettua kysymystä sekä neljä avointa ky-

symystä. Kyselylomakkeeseen pystyi vastaamaan kahden viikon ajan. 

 

5.2 Tiedonhaku 

 

Ennen tiedonhaun aloittamista määriteltiin hakusanat, joina käytettiin yhteisöoh-

jautuvuuden, valmentavan johtamisen ja (työ)hyvinvoinnin, työtyytyväisyyden ja 

terveydenhuollon muunnoksia. Samat hakusanat käännettiin englanniksi; com-

munity orientation, leadership, management, coaching as a leadership style(s), 

coaching leader, supervisor support, well-being, well-being at work, working 

health, physical health, working conditions, working environment, meaningful-

ness of work, job satisfaction, nurses ja healthcare. Tarvittaessa hakusanat kat-

kaistiin tietokantojen edellyttämiä katkaisumerkkejä hyödyntäen, jotta saatiin 

mahdollisimman kattavia tuloksia. Aineistoa rajattiin yhdessä sovittujen sisäänot-

tokriteerien mukaan, joita olivat: vain tieteelliset tutkimukset/tutkimusartikkelit, jul-

kaisuvuosi välillä 2012–2022, sosiaali- ja/tai terveysalan tutkimus, suomen tai 

englannin kieli ja se käsittelee valmentavaa johtamista, yhteisöohjautuvuutta tai 

(työ)hyvinvointia tai siihen liittyviä osa-alueita.  

 

 

Taulukko 1. PubMed-tietokantahaku 
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Lähteitä haettiin sekä kotimaisista että kansainvälisistä tietokannoista. Valitut 

tietokannat olivat PubMed, Cinahl (EBSCO) ja Google Scholar. Valmentavasta 

johtamisesta löytyi tiedonhaussa hyvin niukasti tuloksia, sillä suurin osa osu-

mista koski urheiluvalmentamista tai muuta liikuntaan liittyvää valmennusta. 

Tiedonhaun kannalta tuottoisammaksi tietokannaksi osoittautui PubMed, jonka 

tiedonhaku kuvattu yllä olevassa taulukossa (Taulukko 1). Lisäksi tiedonhaun 

tukena käytettiin Cinahl (EBSCO)- ja Google Scholar – tietokantoja samoja ha-

kusanayhdistelmiä käyttäen. Cinahl (EBSCO)-tietokannasta löytyi kaksi tulosta 

(Kelly, ym. ja Goetz, ym.) ja loput viisi (Chalofsky, Martela ym., Salovaara, Mar-

tela ja Virolainen) Google Scholarista. Tiedonhaussa hyödynnettiin myös opin-

näytetöitä ja pro gradu -tutkielmia sisältäviä tietokantoja. Osa tutkimuksista löy-

tyi toisen käytetyn lähteen lähdeluetteloon tutustumisen kautta; vaikka lähteet 

eivät kaikilta osin osuneet laadittuihin rajauksiin (julkaisuvuosi), lähteiden aiheet 

kuitenkin sopivat tutkimusaiheeseen, jolloin niitä päätettiin käyttää osana teoria-

osuutta (Hamlin, ym. ja Ellinger, ym.) 

 

5.3 Kyselylomakkeen laatiminen 

Opinnäytetyön prosessin aluksi määriteltiin keskeisten käsitteiden avulla, mitä 

hyvinvoinnilla ja työhyvinvoinnilla tarkoitetaan, mitä on valmentava johtaminen ja 

yhteisöohjautuvuus. Tiedonhaun kautta tuodun teorian pohjalta muodostettiin ky-

selylomakkeen kysymykset ja väittämät, joilla pyrittiin kartoittamaan vastauksia 

tutkimuskysymykseen. Suunnittelussa otettiin huomioon, että kysymykset ja väit-

tämät olivat yksiselitteisiä ja ne pyrittiin muodostamaan niin, että ne eivät johdat-

telisi kyselyyn vastaajaa. Kysymykset ja väittämät eivät tule sisältää useita, kes-

kenään ristiriitaisia asioita. (Mäkinen 2006, s. 93.)  

Kyselylomakkeeseen valikoitui kolme kysymystä koskien vastaajien taustamuut-

tujia, sillä laajempi taustamuuttujien kartoitus olisi yksilöinyt vastaajia liikaa vas-

taajamäärään nähden. Taustamuuttujakysymyksiksi valikoitui työsuhteen kesto 

nykyisellä työnantajalla (työntekijän työsuhde alkanut ennen vuotta 2020), am-

mattinimike sekä ikä, joiden avulla kuvailtiin kyselyyn vastanneiden joukkoa. Tut-

kimuskysymykseen vastaavat kysymys- ja väittämäpatteristot jaoteltiin 
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teemoittain: fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, työn hallinta, työympäristö ja -yh-

teisö, työn mielekkyys sekä esihenkilön tuki ja johtaminen. Nämä teemat muo-

dostettiin tutkimuskysymyksen kannalta keskeisten käsitteiden pohjalta. Kysely-

lomakkeen kautta tutkittiin yhteisöohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen 

merkitystä valittuihin työhyvinvoinnin teemoihin. Kyseisten johtamistapojen mer-

kityksestä työhyvinvointiin löytyi niukasti tutkittua tietoa, joten kyselylomakkeen 

laadintaan käytettiin tutkittua tietoa johtamisen merkityksestä työhyvinvointiin 

yleisellä tasolla. 

Kyselylomakkeen asteikko luotiin Rensis Likertin (1932) kehittämällä asteikolla, 

joka järjestää vastaajien vastaukset samanmielisyyden mukaan. Asteikon vas-

tausvaihtoehtoina käytettiin ”täysin samaa mieltä”, ”jokseenkin samaa mieltä”, ”ei 

samaa, eikä eri mieltä”, ”jokseenkin eri mieltä” ja ”täysin samaa mieltä”. (Tietoar-

kisto, i.a.) Näin saatiin mitattua kyselyn avulla henkilökunnan arviota valmenta-

van johtamisen ja yhteisöohjautuvuuden toteutumisen merkityksistä heidän ko-

kemaansa työhyvinvointiin. 

Kyselylomake olisi hyvä testata ennen varsinaista kyselyä. Lomakkeen testaami-

sella tarkoitetaan, että tehdään koekysely. (Vilkka, 2014, s. 78.) Koekyselyn hyviä 

testaajia ovat itse kyselyn kohderyhmään kuuluvat, jolloin saadaan todenmukai-

nen käsitys kysymysten ja ohjeiden ymmärtämisestä, kysymysten tarpeellisuu-

desta sekä onko jotain olennaista jäänyt kysymättä. Testaajia ei tarvita paljon – 

pienelläkin testaajamäärällä saadaan pahimmat ongelmat korjattua ennen varsi-

naista tiedonkeruuta. (Vehkalahti, 2014, s. 48.) Pelkkä lomakkeen kommentointi 

ei kuitenkaan ole testaamista (Vilkka, 2017, s. 78). 

Epäilynä oli, että haasteina kyselyssä tulisi olemaan vaikeus tulkita, onko vas-

taaja ymmärtänyt kysymykset kuten on tarkoitettu, vastaajan sitoutumisen var-

mistaminen kyselyyn vastaamiseen ja vastausten määrän kontrolloimattomuus. 

Tätä varten kyselylomake testattiin ennen varsinaisen aineiston keruun aloitta-

mista alueellisen kotisairaalan kahden työntekijän toimesta. Testaajilta saadun 

palautteen mukaisesti kyselylomakkeen taustamuuttujaosuutta muokattiin työ-

suhteen keston osalta niin, että kysely päättyi niiltä vastaajilta, joiden työsuhde ei 

ole alkanut ennen kesää 2020. Muilta osin kyselylomake ei saanut korjaukseen 

tai muokkaukseen liittyviä kommentteja testaajilta.  
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Kysely (liite 2) toteutettiin Webropol-alustalla. Toiveena oli saada kotisairaalan 

henkilöstöstä vastaamaan kyselyyn ne, jotka ovat työskennelleet kotisairaalassa 

jo ennen johtamismuutosten toimeenpanoa. Mikäli vastaajan työsuhde oli alkanut 

vuoden 2020 kesäkuun jälkeen, hänen kyselyyn vastaamisensa päättyi auto-

maattisesti ensimmäisen kysymyksen jälkeen. 

 

5.4 Aineiston keruumenetelmä 

 

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypilliseen tapaan kysely toteutettiin internetky-

selynä. Internetkyselyn avulla saadaan kustannustehokkaasti ja nopeasti tietoa 

suureltakin joukolta ihmisiä. Vastausten saanti on nopeaa ja haastattelijan vai-

kutus vastauksiin pystytään välttämään. Internetkysely mahdollistaa myös pit-

kän kyselylomakkeen käytön ja arkaluonteistenkin kysymysten esittäminen on 

mahdollista, kun vastaajien henkilöllisyys ei tule esille. (Heikkilä 2014, s. 15–

18.) Se soveltuu kuitenkin vain sellaiseen tutkimukseen, jossa perusjoukolla on 

internet käytettävissä (Heikkilä, 2014, s. 1.). Alustavasti yhteyshenkilön kanssa 

oli keskusteltu kyselylinkin lähettämisestä sähköpostitse, mutta myöhemmin sel-

visi, että linkki oli lähetetty henkilöstölle Teamsin välityksellä. Valinta perusteltiin 

paremmalla henkilöstön tavoitettavuudella. Kyselylinkin yhteydessä oli mukana 

myös saatekirje (liite 1). 

 

Kysely toteutettiin lomakkeena, joka sisälsi strukturoitujen kysymysten lisäksi 

neljä avointa kysymystä, jotka toivat vastauksiin kuvailevaa tietoa. Kyselytutki-

mus on keino kerätä ja tarkastella tietoa esimerkiksi ihmisten toiminnasta, yh-

teiskunnan ilmiöistä, asenteista, arvoista ja mielipiteistä. Tutkija esittää kysely-

tutkimuksessa vastaajalle kysymyksiä kyselylomakkeen välityksellä. Kyselylo-

make on siis mittausväline – mittaus tapahtuu kyselylomakkeella, joka on koko-

elma mittareita ja yksittäisiä kysymyksiä. Kyselytutkimuksessa sovelletaan tilas-

tollisia menetelmiä ja se on enimmäkseen määrällistä tutkimusta. Kyselyn ai-

neistot koostuvat enimmäkseen mitatuista luvuista ja numeroista, koska vaikka 

kysymykset esitetäänkin sanallisessa muodossa, vastaukset ilmaistaan numee-

risesti. Sanallisesti voidaan antaa täydentäviä tietoja ja vastauksia niihin 
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kysymyksiin, joiden esittäminen numeroina olisi epäkäytännöllistä. Kyselytutki-

muksessa kiinnostuksen kohteet ovat esimerkiksi asenteita tai arvoja eli abst-

rakteja, mutta niiden mittaus tapahtuu konkreettisten kysymysten ja väitteiden 

avulla. Käsitteet on työstettävä ymmärrettävään ja mitattavaan muotoon eli ope-

rationalisoitava. (Vehkalahti, 2019, s. 11, 13, 17, 18.)  

 

 

5.5 Aineiston analyysi 

Kyselyn analysointi tapahtui kvantitatiivista menetelmää käyttäen. Koska aineis-

toon vastasi suhteellisen pieni (n=13) määrä vastaajia, aineiston analyysimene-

telmien käyttö oli rajallista. Kyselystä saatu aineisto käsiteltiin Excel -taulukoin-

tiohjelmalla. Vastaukset läpikäytiin ja tarkasteltiin vastausten lukumääriä ja pro-

sentteja, jotka kuuluvat määrällisen analyysin perusmenetelmiin (Vilkka, 2007, s. 

118).  

Määrällisessä tutkimuksessa aineistoon voidaan myös sisällyttää avoimia kysy-

myksiä (Vilkka, 2014, s. 32). Kyselylomake sisälsi yhteensä neljä avointa kysy-

mystä, joihin tuli vastauksia 16 kappaletta. Avointen kysymysten vastaukset ana-

lysoimme käyttäen laadullisen aineiston analyysimenetelmää.  Kyselylomake on 

jaettu viiteen pääteemaan, joita käytimme avointen kysymysten vastausten ana-

lysoinnissa pääluokkina. Sisällönanalyysin ensimmäisessä vaiheessa alkuperäi-

nen data pelkistetään eli redusoidaan. Tämä voi olla kerätyn aineiston tiivistä-

mistä tai osiin pilkkomista. Laadullisessa aineiston analyysimenetelmässä ai-

neisto ryhmitellään eli aineistosta etsitään eroavaisuuksia ja/tai samankaltaisuuk-

sia kuvaavia käsitteitä. Alaluokat muodostetaan ryhmitellyistä ja yhdistetyistä sa-

maa ilmiötä kuvaavista käsitteistä. (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 91–92.) Kävimme 

läpi tarkasti jokaisen avoimen kysymyksen vastauksen ja etsimme samoja ilmi-

öitä kuvaavia sanoja ja käsitteitä. Toistuvien sanojen ja käsitteiden avulla muo-

dostettiin alaluokat. Alaluokat nimettiin luokan sisältöä kuvaavalla käsitteellä ja 

tämä käsite valittiin vastaamaan pääluokkaa. Esimerkiksi työn hallinnan pääluok-

kaan syntyi alaluokaksi ”vastuu”. Kaikki avointen kysymysten vastaukset saatiin 

luokiteltua. 
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Aineiston analysoinnin jälkeen tulosten raportoinnissa käytettiin apuna taulukoita 

ja kuvioita, jotka havainnollistivat tekstin tukena johtamistapojen muutosten ja 

työhyvinvoinnin eri osa-alueiden yhteyttä. 

 

 

 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 

 

 

Kyselylomaketta varten väittämät jaoteltiin teemoittain, joita olivat fyysinen ja 

psyykkinen hyvinvointi, työnhallinta, työyhteisö -ja ympäristö, työn mielekkyys ja 

esihenkilön tuki ja johtaminen. Kyselyssä oli valmiina vastausvaihtoehdot, jotka 

olivat numeroitu: 1= täysin eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= ei samaa eikä 

eri mieltä, 4= jokseenkin samaa mieltä, 5= täysin samaa mieltä. Lisäksi osaan 

väittämistä sai halutessaan lisäksi vastata myös omin sanoin (ns. avoin kysy-

mys). 

 

 

6.1 Vastaajien taustatiedot 

 

Tutkimuksen kyselylomake lähetettiin 56 vastaajalle, mutta vastauksia kuitenkin 

saatiin vain 13, joiden ikäjakauma on kuvattu kuviossa 1. Eniten vastaajia oli ikä-

luokassa 51–59 vuotta ja vähiten ikäluokassa 31–40 vuotta. Vastaajista 10 kuului 

hoitohenkilöstöön, loput 3 vastaajaa olivat lääkäreitä ja esihenkilöitä. 

 

Kuvio 1. Vastaajien ikäjakauma luokiteltuna (n=13). 
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6.2 Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi 

 

Kyselyn alussa väittämät koskivat johtamistapojen merkitystä vastaajan koke-

maan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Ensimmäisen väittämä koski fyy-

sistä hyvinvointia. Vastausten jakauma näkyy alla olevasta kuviosta (kts. kuvio 

2). Lähes puolet (46 %, n=6) eivät olleet eri eivätkä samaa mieltä siitä, että heidän 

fyysinen hyvinvointinsa olisi kohentunut johtamistapojen muutosten myötä. Loput 

vastaajista olivat joko jokseenkin eri mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset fyysiseen hyvinvointiin. 

 

 

Toisessa väittämässä käsiteltiin johtamistapojen muutosten vaikutusta vastaajan 

kokemaan psyykkiseen hyvinvointiin. 54 % (n=7) vastaajaa ei ollut väittämän 

kanssa samaa eikä eri mieltä, kolme (23 %) koki olevansa jokseenkin samaa 

mieltä ja kaksi (15 %) jokseenkin eri mieltä siitä, että johtamistapojen muutoksilla 

on ollut positiivisia vaikutuksia vastaajan kokemaan psyykkiseen hyvinvointiin. 

Yksi (8 %) vastasi olevansa täysin samaa mieltä. 
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Kuvio 3. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset psyykkiseen hyvinvointiin. 

 

Seuraavat väittämät koskivat työn rasittavuutta, työssä jaksamista ja työstä pa-

lautumista. Työn rasittavuutta koskevassa väittämässä enemmistö vastaajista ja-

kaantui kahden vastausvaihtoehdon välille (kts. kuvio 4).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 4. Johtamistapojen muutosten vaikutukset työn rasittavuuden kokemiseen. 

 

 

Kuviossa 5 näkyy, että vastaukset ovat jakaantuneet kaikkien vastausvaihtoeh-

tojen välille. Vastaajista melkein puolet koki, ettei työssä jaksaminen ole paran-

tunut johtamistapojen muutosten vaikutuksesta, sillä 31 % (n=4) vastaajista vas-

tasi olevansa jokseenkin eri mieltä ja yksi (8 %) vastaaja oli täysin eri mieltä. 
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Kuvio 5. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset työssä jaksamiseen. 

 

8. väittämässä seitsemän (54 %) vastaajaa ei ollut samaa eikä eri mieltä siitä, 

että johtamistapojen muutoksilla olisi vaikutusta työstä palautumiseen (kts. kuvio 

6). Loput vastaajista oli jokseenkin eri mieltä (38 %, n=5) tai jokseenkin samaa 

mieltä (8 %, n=1). 

 

Kuvio 6. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset työstä palautumiseen. 

 

 

Osion viimeisessä väittämässä (kts. kuvio 7) 46 % (n=6) vastaajista ei ollut sa-

maa eikä eri mieltä. Puolestaan 31 % (n=4) koki olevansa jokseenkin eri mieltä 

siitä, että johtamistapojen muutoksilla olisi ollut myönteisiä vaikutuksia omaan 

työhyvinvointiin.  
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Kuvio 7. Johtamistapojen muutosten myönteinen vaikutus koettuun työhyvinvointiin. 

 

 

6.3 Työn hallinta 

 

Työn hallintaa kartoitettiin työn odotusten, itsenäisemmän ja vapaamman työs-

kentelymahdollisuuden sekä työajan riittävyyden näkökulmasta. Kuten kuviossa 

8 näkyy, enemmistö (62 %, n=8) vastaajista koki, että työn odotukset tunnistetaan 

paremmin johtamistapojen muutosten myötä.  

 

Kuvio 8. Johtamistapojen muutosten merkitys työn odotusten tunnistamiseen. 

 

Samoin enemmistö koki olevansa jokseenkin samaa mieltä (77 %, n=10) ja yksi 

(8 %) täysin samaa mieltä siitä, että työskentely on itsenäisempää ja vapaampaa 

johtamistapojen muutosten myötä (kts. kuvio 9).  
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Kuvio 9. Johtamistapojen muutosten merkitys itsenäisempään ja vapaampaan työskentelyyn.  

 

 

Työaikaa ei kuitenkaan koettu riittäväksi työtehtävien hoitamiseen johtamistapo-

jen muutosten jälkeen, sillä lähes puolet (46 %, n=6) oli väittämästä jokseenkin 

eri mieltä ja yksi (8 %) täysin eri mieltä. Viisi vastaajaa (38 %) ei ollut samaa eikä 

eri mieltä siitä, että työaika olisi riittävä (kts. kuvio 10). 

 

Kuvio 10. Työajan riittävyyden kokeminen johtamistapojen muutosten jälkeen. 

 

Työnhallintaan liittyvissä väittämissä tutkittiin myös johtamistapojen muutosten 

vaikutuksia työn ja yksityiselämän yhteensovittamiseen ja vapaa-aikaan. Yli puo-

let (54 %, n=7) ei ollut samaa eikä eri mieltä siitä, että työn ja yksityiselämän 

yhteensovittaminen sujuisi paremmin johtamistapojen muutosten myötä (kts. ku-

vio 11). 
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Kuvio 11. Koettu työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen johtamistapojen muutosten myötä. 

 

 

Kuviossa 12 näkyy vastausten jakautuminen työstä irrottautumista koskevaan 

väittämään, josta 38 % (n=5) vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 31 % (=4) 

vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mieltä siitä, että pystyy irrottautumaan 

työstään paremmin johtamistapojen muutosten myötä ja yksi (8 %) vastaajista oli 

täysin eri mieltä.  

 

Kuvio 12. Työstä irrottautuminen johtamistapojen muutosten myötä.  

 

Vastaukset koskien vapaa-aikaa jakaantuivat kolmen vastausvaihtoehdon kes-

ken (kts. kuvio 13). Vastaajista 46 % (n=6) eivät olleet samaa eikä eri mieltä siitä, 

että johtamistapojen muutosten myötä olisi enemmän energiaa vapaa-aikana 

tehdä itselleen mieluisia asioita. 
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Kuvio 13. Energian lisääntyminen vapaa-ajalla mielekkäiden asioiden tekemiseen johtamistapo-

jen muutosten myötä. 

 

Seuraavassa väittämässä tutkittiin johtamistapojen muutoksien positiivisia vaiku-

tuksia työhön. Yli puolet (54 %, n=7) vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä 

siitä, että johtamistapojen muutoksilla olisi ollut positiivisia vaikutuksia työhön. 

Kolme (23 %) vastaajaa oli jokseenkin eri mieltä ja loput jokseenkin (15 %, n=2) 

tai täysin (8 %, n=1) samaa mieltä (kts. kuvio 14).  

 

Kuvio 14. Johtamistapojen muutoksien positiiviset vaikutukset työhön. 

 

 

Mikäli väittämään vastasi ”täysin/jokseenkin samaa mieltä”, oli vastaajalla mah-

dollisuus vastata omin sanoin avoimeen kysymykseen, joka oli; ”Millaisia vaiku-

tuksia johtamistapojen muutoksilla on ollut työhösi?”. Vastauksia tuli kolme, 

joissa kuvataan johtamistapojen vaikutuksia työhön näin: 
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”Pääsen vaikuttamaan yksilönä ja tiiminä jo työn suunnittelussa.”  

 

”Työni on pirstaloitunut ja työryhmiä ja kokouksia on ilmaantunut kalenteriin, enkä 

koe hallitsevani enää työtäni tai työn kokonaiskuvaa.” 

 

”Jaksaminen + Työn hallinta? Vuorovaikutus työyhteisöjen kanssa +, tiivistynyt, 

silloin kun ollaan yhteydessä.” 

 

Viimeisenä työnhallintaan liittyvänä väittämänä käsiteltiin työssä saatua opas-

tusta ja koulutusta johtamistapojen muutosten myötä uusiin työtehtäviin liittyen. 

31 % (n=4) oli jokseenkin eri mieltä siitä, että olisi saanut riittävästi opastusta. 

Lähes puolet (46 %, n=6) vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä väittämästä, 

kun taas 18 % (n=2) oli jokseenkin samaa mieltä ja yksi (8 %) täysin samaa mieltä 

(kts. kuvio 15). 

 

Kuvio 15. Opastuksen ja koulutuksen riittävyys uusiin työtehtäviin liittyen johtamistapojen muu-

tosten myötä.  

 

 

6.4 Työyhteisö -ja ympäristö 

 

Työyhteisö- ja ympäristö- teemassa keskityttiin työyhteisön toimintaan ja väittä-

mien avulla tutkittiin johtamistapojen muutosten merkitystä ilmapiiriin, työskente-

lyyn ja vaikuttamismahdollisuuksiin. Kuviosta 16 ilmenee, että 23 % (n=3) 
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vastaajista koki olevansa jokseenkin samaa mieltä siitä, että työyhteisössä vallit-

see aiempaa parempi ilmapiiri johtamistapojen muutosten jälkeen. Samaten 

kolme (23 %) vastaajaa oli myös jokseenkin eri mieltä väittämästä. Seitsemän 

(54 %) vastaajaa päätyi vastausvaihtoehtoon ”ei samaa eikä eri mieltä”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 16. Vallitsevan työilmapiirin parantuminen johtamistapojen muutosten myötä. 

 

 

Kuusi (46 %) vastaajaa koki olevansa jokseenkin samaa mieltä siitä, että työs-

kentely työyhteisössä on sujuvampaa johtamistapojen muutosten jälkeen. Loput 

vastaajista oli jokseenkin eri mieltä tai eivät olleet samaa eikä eri mieltä (kts. kuvio 

17). 

 

Kuvio 17. Työskentelyn parempi sujuvuus työyhteisössä johtamistapojen muutosten jälkeen. 
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Noin kolmasosa vastaajista koki, että työyhteisössä otetaan paremmin huomioon 

parannusehdotukset ja haasteet, vastaamalla väittämään ”jokseenkin samaa 

mieltä” (23 %, n=3) tai ”täysin samaa mieltä” (8 %, n=1). Yli puolet kuitenkin vas-

tasi, ettei ole samaa eikä eri mieltä (kts. kuvio 18).  

 

Kuvio 18. Parannusehdotusten ja haasteiden parempi huomioon ottaminen johtamistapojen muu-

tosten myötä. 

 

6.5 Työn mielekkyys 

 

Kuviosta 19 näkyy vastausten jakauma väittämään koskien työstä nauttimista. 

Noin kolmasosa (31 %, n=4) vastasi olevansa jokseenkin eri mieltä siitä, että 

nauttisi työstään enemmän johtamistapojen muutosten myötä. Kuusi (54 %) vas-

taajaa vastasi ”ei samaa eikä eri mieltä”. Loput vastaajista koki olevansa jokseen-

kin samaa mieltä (15 %, n=2) ja täysin samaa mieltä (8 %, n=1). 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 19. Työstä nauttimisen lisääntyminen johtamistapojen muutosten seurauksena.  
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Johtamistapojen muutosten merkitystä työssä jatkamiselle tutkittiin väittämässä 

22 (kts. kuvio 20). Neljän vastaajan vastaukset jakaantuivat tasan vastausvaihto-

ehtojen ”jokseenkin samaa mieltä” (15 %) ja ”jokseenkin eri mieltä” (15 %) välille. 

Kahdeksan (62 %) vastaajaa ei ollut samaa eikä eri mieltä. 

 

Kuvio 20. Todennäköisyys nykyisessä työssä jatkamiselle tulevaisuudessa johtamistapojen muu-

tosten myötä. 

 

 

6.6 Esihenkilön tuki ja johtaminen 

 

Viimeiset väittämät koskivat johtamistapojen muutosten merkitystä esihenkilötyö-

hön. Ensimmäinen väittämä jakoi vastaukset kaikkien vastausvaihtoehtojen kes-

ken; yli puolet vastaajista (yht. 54 %) kuitenkin vastasi olevansa jokseenkin sa-

maa mieltä tai täysin samaa mieltä (kts. kuvio 21). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 21. Esihenkilön ammatillisen tuen ja kannustuksen lisääntyminen johtamistapojen muutos-

ten myötä. 
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Kuten kuviosta 22 ilmenee, vastaukset jakaantuivat viimeisessäkin väittämässä 

kaikkien vastausvaihtoehtojen välille; Viisi (38 %) vastasi olevansa jokseenkin 

samaa mieltä ja yksi (8 %) täysin samaa mieltä. Jokseenkin eri mieltä väittämän 

kanssa oli kaksi (15 %) vastaajista ja täysin eri mieltä yksi (8 %) vastaaja.  Neljä 

vastaajista (31 %) ei ollut samaa eikä eri mieltä väittämästä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 22. Ehdotuksien ja ideoiden parempi huomioon ottaminen esihenkilön toimesta johtamis-

tapojen muutosten myötä. 

 

 

6.7 Avointen kysymysten vastausten luokittelu 

 

Avointen vastausten luokittelu aloitettiin jakamalla vastaukset viiteen eri pääluok-

kaan, joita ovat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, työn hallinta, työyhteisö- ja 

ympäristö, työn mielekkyys sekä esihenkilön tuki ja johtaminen. Pääluokat muo-

dostettiin kyselylomakkeen teemojen mukaisesti. Kaikkiin pääluokkiin muodostui 

avoimia vastauksia jäsennellessä useampia alaluokkia. Taulukkoon 1 on esitetty 

luokiteltu pää- ja alaluokat vastausmäärineen. 
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Taulukko 1. Avointen kysymysten luokittelu pää- ja alaluokittain sekä niiden vastausmäärät.  

 

Kuten yllä olevasta taulukosta huomataan, fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin 

muodostui neljä alaluokkaa, työnhallintaan seitsemän alaluokkaa, työyhteisöön- 

ja ympäristöön kolme alaluokkaa, työn mielekkyyteen yksi alaluokka ja puoles-

taan esihenkilön tukeen/johtamiseen kaksi alaluokkaa. Fyysisen ja psyykkisen 

hyvinvoinnin pääluokan alle muodostui käsitteistä ”stressi”, ”henkilökohtainen 

elämä”, ”jaksaminen” ja ”työhyvinvointi” alaluokat. Alla olevassa avoimen kysy-

myksen vastauksessa vastaaja kuvailee stressin lisääntymistä työssään: 

 

”Lisää stressiä sitä kautta, että esimies ei ole aina helposti saatavilla. Monet asiat 

pystytään ratkomaan ilmankin esimiestä ja johtamistapojen muutoksen vuoksi ol-

laan opittu entistä itsenäisemmiksi, mutta ajoittain esimiehen tuki/apu olisi suota-

vaa. Lisää mielestäni työmäärää, kun itse saa selvitellä niin paljon erinäisiä asi-

oita.”  

 

Vastauksista nousi erilaisia osa-alueita, jotka vastaaja koki vaikuttavan omaan 

fyysiseen ja/tai psyykkiseen hyvinvointiin. Eräs vastaaja kuitenkin totesi, ettei 

usko johtamistapojen muutoksilla olevan merkitystä omaan työhyvinvointiin: 

 

 ”En usko, että työssäni tai työhyvinvoinnissa vaikuttaa johtamistavan muutos.”  
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Pääluokassa ”työn hallinta” useampaan alaluokkaan kasaantui useampi samaa 

käsitettä kuvaava vastaus. Alaluokat muodostuivat ”muutokset”, ”työmäärä/työ-

kuorma”, ”itseohjautuvuus”, ”itsenäisyys”, ”työn hallittavuus”, ”vastuu” ja ”potilai-

den hoitaminen” käsitteistä. Kokonaisuutena vastauksista kumpusi se, että vas-

tuiden ja työn määrä olisi vastaajien kokemuksen mukaan lisääntynyt. Alla ole-

vasta vastauksesta on tulkittavissa, ettei johtamistapojen muutoksilla ole ollut 

merkittävää vaikutusta potilastyöhön. 

 

”Muutokset johtamisessa tuoneet työhön enemmän vastuualueita ja sitä kautta 

työmäärä on lisääntynyt. Itseohjautuvuus tiettyjen raamien puitteissa ehkä tuonut 

enemmän vapautta, mutta vastuuttaa myös enemmän. Työmäärä ei ole vähen-

tynyt eikä resursointi ei ole lisääntynyt. Johtamistapojen muutos ei kuitenkaan 

erityisesti vaikuta kliiniseen työn tekemiseen, potilaiden hoitoon tai henkilökohtai-

seen kokemukseen työn vaikutusta työilmapiiriin, henkilökohtaiseen elämään.” 

 

Osassa vastauksista oli huomattavissa, mitä johtamistapojen muutoksilla tarkoi-

tetaan heidän työyhteisössään – muutosta johtamisessa ei ollut havaittu alla ole-

vassa vastauksen mukaan: 

 

”En oikein saanut kiinni tästä "johtamistapojen muutoksesta", kun minusta johta-

mistapa on ollut kaiken aikaa samanlaista. Tehtävät, vastuu, uudet asiat, projektit 

lisääntyvät koko ajan. Se on aika väsyttävää ja vie aikaa potilastyöstä. Jotkut 

muutokset ovat olleet tarpeellisia ja hyödyllisiä.” 

 

Työyhteisön- ja ympäristön pääluokassa vastauksia jakaantui kolmeen alaluok-

kaan käsitteistä ”ilmapiiri”, ”vuorovaikutus” ja ”luottamus”. Vastauksissa korostui 

vuorovaikutuksen merkitys ja sen todettiinkin olevan eri ammattiryhmien välillä 

hyvää. Ilmapiiri koettiin innostavaksi työn kehittämistä ajatellen. Kuitenkin vas-

tauksissa myös todettiin, että dialogi vaatii jatkuvuutta ja vuorovaikutusta on käy-

tävä aktiivisesti jatkossakin. Myös luottamuksen koettiin vahvistuneen. 

 

”Jaksaminen + Työn hallinta? Vuorovaikutus työyhteisöjen kanssa +, tiivistynyt, 

silloin kun ollaan yhteydessä.” 
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”Vaikuttaminen” oli ainoa alaluokka, joka muodostui työn mielekkyys- pääluokan 

alle. Toinen vastaaja koki, että johtamistapojen muutosten myötä mahdollistui 

työhön vaikuttaminen jo työn suunnitteluvaiheessa, kun taas toinen vastaaja ei 

osannut kuvailla, miten muutokset vaikuttavat työhön. 

 

”Pääsen vaikuttamaan yksilönä ja tiiminä jo työn suunnittelussa.”  

 

”En osaa sanoa miten tämä vaikuttaa työhöni.” 

 

Esihenkilön tukeen ja johtamiseen alaluokat muodostuivat käsitteistä ”johtamis-

tapojen muutos” ja ”esihenkilötyö/esimiestyö”. Niihin kasaantui yhteensä viisi 

vastausta. Vastauksissa korostui, että johtamistapojen muutosten myötä työnte-

kijät ovat omaksuneet entistä itsenäisemmän työtavan, ja muutokset ovat tuoneet 

lisää vastuuta. Toisaalta esihenkilön tukea ja apua kuitenkin toivottiin enemmän 

sekä tämän toivottiin olevan helpommin tavoitettavissa. Eräässä vastauksessa 

korostui tästä huolimatta epätietoisuus siitä, mitä johtamistapojen muutoksilla tar-

koitetaan: 

 

”On vaikea hahmottaa mitä johtamistapojen muutokset todellisuudessa ovat!” 

 

 

6.8 Tulosten tarkastelu 
 
 

Kuten opinnäytetyön teoriaosuudesta ilmenee, johtamistapojen muutosten mer-

kitystä työhyvinvointiin on tutkittu myös aiemmin. Tutkimuksia yhteisöohjautuvuu-

den ja valmentavan johtamisen merkityksestä työhyvinvointiin ei kuitenkaan löy-

detty tiedonhaun aikana. Myönteisellä ja henkilöstöä tukevalla johtamistavalla 

voidaan kuitenkin parhaimmillaan parantaa työtyytyväisyyttä, työhön sitoutumista 

sekä vähentää uupumusta, kuten esimerkiksi Ibtissam ym. (2020, s. 6) tutkimuk-

sessaan toteavat. Esihenkilöiden voidaan ajatella olevan merkittävässä roolissa 

työn viihtyvyyden ja työmotivaation tukijoina. 
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Kuten Saksvik-Lehouillier ym. (2015) tutkimuksessaan toteavat, työtyytyväisyy-

teen ovat yhteydessä muun muassa fyysinen terveys, hyvinvointi sekä työssä 

jaksaminen. Työtyytyväisyys työssä on työhyvinvointia edistävä tekijä. Fyysisen 

ja psyykkisen hyvinvoinnin teemaa tarkasteltaessa huomattiin, ettei tutkimuk-

sesta noussut esille eriäviä tai puoltavia vastauksia, vaan enemmistö vastaajista 

ei ollut samaa eikä eri mieltä siitä, että fyysinen tai psyykkinen hyvinvointi olisi 

kohentunut johtamistapojen muutosten myötä. Tuloksista päätellen näyttää siis 

siltä, että johtamistapojen muutoksilla ei ole ollut merkittävää yhteyttä kotisairaa-

lan henkilökunnan kokemaan fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kohentumi-

seen. Tähän teemaan liittyen tuloksista nousi esille henkilöstön kokemukset 

työssä jaksamisesta ja työstä palautumisesta; yli kolmasosa koki, ettei työssä 

jaksaminen tai työstä palautuminen ole parantunut johtamistapojen muutosten 

myötä. Myös yli kolmasosa vastaajista oli jokseenkin eri mieltä siitä, että johta-

mistapojen muutoksilla on ollut myönteisiä vaikutuksia työntekijän kokemaan työ-

hyvinvointiin. Lähes puolet vastasi myös väittämään ”ei samaa eikä eri mieltä”. 

Tämä on tutkimuskysymystä ajatellen merkittävä tulos, sillä se antaa viitteitä siitä, 

ettei yhteisöohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen käyttöönotolla ei nähdä 

olevan myönteistä merkitystä koettuun työhyvinvointiin.  

 

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, että suurin osa vastaajista koki, että työn odotuk-

set tunnistettiin paremmin johtamistapojen muutosten seurauksena ja muutokset 

myös mahdollistivat itsenäisemmän ja vapaamman työskentelyn. Työaikaa ei kui-

tenkaan koettu riittäväksi työtehtävien hoitamiseen. Vaikka johtamistapojen muu-

toksilla saataisiin myönteisiä vaikutuksia liittyen työntekijöiden vapaampaan ja it-

senäisempään työnkuvaan, ei ole tarkoituksenmukaista, että työmäärä kasvaa 

suhteessa työaikaan. Kuitenkin työmäärän kasvuun voivat vaikuttaa monet muut-

kin tekijät, kuten henkilöstöresurssit. Työn hallinta on kuitenkin työhyvinvoinnin 

osa-alue, joka parhaimmillaan motivoi, kehittää ja lisää sitoutumista työhön. Myös 

Hirscle & Gondim (2018) totesivat tutkimuksessaan, että muun muassa työn 

stressitekijöiden vähyys, riittävät resurssit liittyen työhön ja organisaation antama 

tuki edistävät merkittävästi työhyvinvointia. 

 

Työyhteisön -ja ympäristön yhteydestä johtamistapojen muutosten vaikutuksiin 

paljastui, että työskentely työyhteisössä koettiin sujuvammaksi johtamistapojen 
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muutosten jälkeen. Työssä viihtyminen onkin oleellinen osa työhyvinvointia; yh-

teistyö ja kollegiaalisuus lisäävät työtyytyväisyyttä, kuten Kelly ym., (2021, s. 119) 

toteavat tutkimuksessaan. Johtamistavalla voidaan myös ylläpitää myönteistä 

työympäristöä sekä motivoida työntekijöitä (Specchia, ym. 2021). 

 

Työn mielekkyys voidaan nähdä etenkin työntekijän suhtautumisena työpaik-

kaan, kuten sitoutumisena (Chalofsky 2010, s. 12). Työtyytyväisyyttä ja sitoutu-

mista organisaatioon voidaan edistää myönteisillä ja henkilöstöä tukevilla johta-

mistavoilla (Specchia, ym. 2021). Tämä tutkimus ei kuitenkaan osoittanut merkit-

tävää yhteyttä siihen, että johtamistapojen muutoksilla olisi ollut vaikutusta työn 

mielekkyyteen; tutkimuksessa ei noussut selkeää yhteyttä johtamistapojen muu-

tosten merkityksestä työstä nauttimiseen ja työssä jatkamisen todennäköisyy-

teen.  

 

Aikaisempien tutkimusten (kuten Ibtissam ym., 2020, s. 6; Hämmig, 2017) johta-

misella ja lähiesihenkilötyöllä on vahva yhteys työterveyteen ja työhyvinvointiin. 

Lisäksi Berlanda ym. (2020) toteavat, että työntekijän hyvinvointia voidaan edis-

tää vahvistamalla osaamista ja ammatillista kasvua. Tutkimuksen tuloksista il-

menikin, että lähes puolet vastaajista koki, että on saanut esihenkilöltään aiem-

paa enemmän tukea ja kannustusta työssä kehittymiseen johtamistapojen muu-

tosten myötä. Lisäksi lähes puolet vastaajista kokivat, että esihenkilö on ottanut 

paremmin huomioon henkilöstön tuomat parannusehdotukset ja haasteet. Toi-

saalta avoimissa vastauksissa yksi vastaaja toi esille, että esihenkilö on vaikeasti 

tavoitettavissa ja useimmissa tapauksissa esihenkilön apu olisi suotavaa.  
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  POHDINTA 

 

 

Opinnäytetyö toteutettiin tarvelähtöisenä tutkimuksena, sillä ehdotus aiheesta tuli 

työelämäkumppanin taholta. Tutkimuksen aiheena sosiaali- ja terveysalan johta-

misen merkitys työhyvinvoinnille oli kiinnostava, sillä ala on jatkuvasti kehittyvä ja 

toimintaympäristö on jatkuvassa muutoksessa. Tästä syystä johtamiselta edelly-

tetään uusia toimintatapoja, säilyttämällä siinä kuitenkin samanaikaisesti ihmislä-

heisyys. Tulevaisuudessa henkilöstöä osallistava johtaminen on edellytys sille, 

että pystytään tuottamaan palveluita mahdollisimman tehokkaasti hyödyntäen 

koko henkilöstön osaamista ylläpitäen ja edistäen samalla henkilöstön työhyvin-

vointia muuttuvissa toimintaympäristöissä. 

 

Kun perehdyimme opinnäytetyön prosessin alussa aiheeseen liittyvään teoriaan, 

huomasimme, ettei valmentavan johtamisen eikä yhteisöohjautuvuuden toimin-

tatavan yhteydestä työhyvinvointiin ollut juurikaan vertaisarvioituja tutkimuksia. 

Tiesimme kuitenkin, että johtamisella on yleisesti vaikutusta työntekijöiden koke-

maan työhyvinvointiin.  

 

Saimme opinnäytetyömme aloituskeskustelussa työelämäkumppanilta tiedon ko-

tisairaalaan henkilöstömäärästä (n. 56). Tutkimuskysymyksemme rajasi vastaa-

jien määrää, sillä vastaajalla tuli olla kokemusta kotisairaalassa työskentelystä 

ennen johtamistapojen muutoksia. Odotettua pienemmän vastaajamäärän takia 

oli mahdotonta tutkimuksen pohjalta tehdä suoria yleistyksiä johtamistapojen 

muutosten merkityksestä työntekijän kokemaan työhyvinvointiin. Uskomme, että 

myös pandemia-aika ja vallitsevat henkilöstöresurssoinnin haasteet ovat osal-

taan vaikuttaneet kyselyyn vastaamiseen tai vastaamatta jättämiseen. Poh-

dimme myös olisiko kyselyssä voinut olla väittämiä myös niille työntekijöille, jotka 

ovat aloittaneet työskentelyn kotisairaalassa vuoden 2020 kesän jälkeen. Tämä 

olisi lisännyt kyselyn vastaajakapasiteettia. 
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7.1 Johtopäätökset 

 

Tutkimuksen tulokset osoittivat, että johtamistapojen muutoksilla on ollut myön-

teistä merkitystä työn odotusten tunnistamiseen, itsenäisempään ja vapaampaan 

työskentelyyn ja työskentelyn sujuvuuteen työyhteisössä. Lisäksi esihenkilötyön 

ja johtamisen suhteen havaittiin, että johtamistapojen muutosten myötä esihen-

kilö antaa enemmän tukea ja kannustusta ammatillisesti sekä ottaa paremmin 

huomioon työntekijöiden esittämät parannusehdotukset ja ideat. Kuitenkaan joh-

tamistapojen muutoksilla ei ollut merkittävää yhteyttä työntekijöiden kokemaan 

fyysiseen ja psyykkiseen työhyvinvointiin, sillä enemmistö vastaajista vastasi 

väittämiin ”ei samaa eikä eri mieltä”. Puolestaan johtamistapojen muutoksilla ei 

koettu olevan positiivista merkitystä työntekijöiden työssä jaksamisen parantumi-

seen taikka työstä palautumiseen. 

 

Kuitenkin vastauksista huomattiin, että vaikka useissa väittämissä enemmistö 

vastaajista vastasi ”ei samaa eikä eri mieltä”, siitä huolimatta jokaiseen väittä-

mään oli vastaukset jakaantuneet useamman vastausvaihtoehdon välille. Tämä 

kielii siitä, että muutos positiivisempaan suuntaan on kuitenkin osittain tapahtu-

nut. Vastatessa ”ei samaa eikä eri mieltä” väittämiin, ei vastaajan kokemus ole 

välttämättä huonontunut – se on voinut myös pysyä täysin ennallaan. Toisaalta 

kyseinen vastausvaihtoehto, joka esiintyi vastauksissa enemmistönä, herätti ky-

symyksen, ovatko johtamistapojen muutokset toteutettu riittävän näkyvästi työ-

yhteisössä ja tarvitsisiko henkilöstö niistä vielä lisää tietoa?  

 

 

7.2 Eettisyys ja luotettavuus 

 

Opinnäytetyöprosessissa noudatettiin yleisiä eettisen tutkimuksen periaatteita. 

Näitä olivat tutkittavien henkilöiden ihmisarvon ja itsemääräämisoikeuden, aineel-

lisen ja aineettoman kulttuuriperinnön sekä luonnon monimuotoisuuden kunnioit-

taminen sekä tutkimuksen toteuttaminen siten, ettei tutkimuksesta aiheudu mer-

kittäviä riskejä, vahinkoja tai haittoja (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 

3). Pitkin opinnäytetyön prosessia kiinnitettiin huomiota erilaisiin eettisyyteen liit-

tyviin seikkoihin, jotka voivat liittyä tutkimuksen kohteeseen ja tarkoitukseen, 
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tutkijoiden omiin sitoumuksiin opinnäytetyön tekijöinä, kohderyhmään, aineiston-

keruuseen, tutkijoiden ja tutkittavien väliseen suhteeseen, aineiston analysointiin 

taikka raportointiin. Opinnäytetyö alkoi aiheen valinnalla, johon omalta osaltaan 

vaikutti opinnäytetyön työelämäkumppanin vaatimukset ja odotukset. Aihe nousi 

siis työelämän tarpeista ja on tällöin ajankohtainen ja tältä osin eettiset lähtökoh-

dat huomioon ottava. Opinnäytetyössä edettiin vaadittujen ohjeistuksien mukai-

sesti koko prosessin ajan. 

 

Opinnäytetyön varhaisessa vaiheessa teoriatiedon hankkimiseen voi liittyä eetti-

siä haasteita – millaista tietoa käyttää opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyk-

sessä ja mitä asioita kertoo tai jättää kertomatta. Opinnäytetyön prosessissa tuli-

sikin noudattaa vastuullisia ja oikeita toimintatapoja edistäen tutkimustoimintaa 

tieteenalasta riippumatta. Tämä edesauttaisi puolestaan loukkausten ja epäre-

hellisen toiminnan tunnistamista ja torjumista. (Tutkimuseettinen neuvottelu-

kunta, 2012.) Teoriatietoa hakiessa saattaa helposti poimia tutkimustiedosta vain 

oleelliset virkkeet ja lauseet, huomioimatta tekstiä kokonaisuutena. Tässä nou-

datettiin erityistä tarkkuutta teoriatietoa läpikäydessä. Tietokantoja selatessa tuli 

kuitenkin samanaikaisesti kriittisesti arvioida, voidaanko tutkimusartikkelin tulok-

sia käyttää opinnäytetyössä eli toisin sanoen, oliko tutkimusartikkeli hyödynnet-

tävissä aiheeltaan, julkaisuvuodeltaan ja otokseltaan. Teoreettista osuutta kirjoit-

taessa kiinnitettiin erityistä huomioita myös lähdeviitteiden oikeellisuuteen, jotta 

opinnäytetyö kunnioittaisi jo muiden aikaisemmin tehtyä työtä. 

 

Aineistonkeruun aloittamiseksi oli ensin haettava tutkimuslupa opinnäytetyön ti-

laajalta ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista. Opinnäytetyötä varten nimet-

tiin tilaajan puolelta yhteyshenkilöt, jotka toimivat edustajina tutkimuksessa ja aut-

toivat tarvittaessa lupien hakemisessa ja käytännön järjestelyissä. Tutkimusluvan 

myöntämisen jälkeen opinnäytetyön aineisto kerättiin kyselylomakkeen kautta. 

Kyselylomakkeessa ei kerätty vastaajien henkilötietoja. Henkilötiedoilla tutkimus-

aineistossa tarkoitetaan tietoja, joista voidaan tunnistaa vastaaja suoraan tai epä-

suorasti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 11). Täten kyselylomakkee-

seen vastattaessa ei millään keinoin pystytty tunnistamaan vastaajan henkilölli-

syyttä. Vaikka kyselyn loppuun asti pystyi vastaamaan työsuhteensa keston 
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perusteella vähäinen määrä vastaajia, ei vastauksista ole kuitenkaan tunnistetta-

vissa vastaajaa, sillä vastauksia ei analysoitu esimerkiksi vastaajien iän mukaan. 

 

Webropol-kyselyn liitteenä toimitettiin vastaajille saatekirje, josta kävi ilmi muun 

muassa opinnäytetyön aihe, tarkoitus, aineiston keruumenetelmä, osallistujien 

anonymiteetti sekä vastaamisen vapaaehtoisuus. Vastaamalla kyselyyn tulkittiin 

henkilön antavan suostumuksensa aineiston hyödyntämiseen. Saatu aineisto 

suojattiin salasanalla.  Opinnäytetyön tulokset raportoitiin mitään muokkaamatta 

tai pois jättämättä mahdollisimman tarkasti, kuitenkin vastaajien identiteettiä suo-

jellen. Lisäksi aineiston keruu ja analysointi esiteltiin opinnäytetyössä. Tutkimuk-

sen päätyttyä aineisto tuhottiin asianmukaisesti.  

 

Kun puhutaan tutkimuksen luotettavuudesta yleisesti, määrällisen tutkimuksen 

kannalta voidaan tiivistää kolme tärkeää asiaa, jotka ovat suuri otos, korkea vas-

tausprosentti ja että kysymykset mittasivat oikeaa asiaa ja vastasivat tutkimusky-

symykseen (Vehkalahti, 2014, s. 40). Tutkimuksen luotettavuuteen voivat vaikut-

taa myös sisällölliset, tilastolliset, kulttuuriset, tekniset ja kielelliset tekijät (Vehka-

lahti, 2019, s. 40). Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa on tärkeää myös 

tarkastella reliabiliteettia ja validiteettia. Lyhyesti kuvailtuna validiteetti ilmaisee, 

mitataanko sitä, mitä piti, ja puolestaan reliabiliteetti kertoo, miten tarkasti mita-

taan. Reliabiliteetti on tärkeä tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa, mutta va-

liditeettiin verrattuna vasta toissijainen peruste. Validiteettikysymyksiä pidetään 

sisällöllisinä ja jos niihin on saatu hyväksyttäviä vastauksia, tällöin on kiinnosta-

vaa mittauksen tarkkuus eli reliabiliteetti, joka ilmaisee osuuden mittauksen to-

dellisesta vaihtelusta. (Vehkalahti, 2019, s. 116.)  

 

Validiteetti nähdään perustana mittauksen luotettavuudelle, sillä jollei mitata oi-

keaa asiaa, ei reliabiliteetillakaan ole mitään merkitystä. (Vehkalahti, 2019, s. 40–

41.) Tästä syystä tutkimuksen aikana on käyty vuorovaikutusta myös opinnäyte-

työn yhteistyökumppanin kanssa, jonka toimeksiantona opinnäytetyö tehtiin. 

Suunnitellessa ja keskusteltaessa tutkimukseen liittyvistä asioista, yhteyshenkilöt 

toivat esiin kohtia, jotka korjattiin, jotta tutkimus vastaisi siihen, mitä siltä odotet-

tiin. Nämä korjausehdotukset koskivat etenkin opinnäytetyön kyselylomakkeen 

valmistelua, siihen liittyviä kysymyksiä sekä vastausvaihtoehtoja. Koska kyse oli 
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ihmisiin liittyvästä tutkimuksesta, jonka toteuttivat myös ihmiset, tutkimuksen tu-

losten käsittelyä, raportointia tai julkaisua eivät ohjanneet tekijöiden henkilökoh-

taiset arvot, asenteet, odotukset tai mielipiteet ja tähän kiinnitettiin koko prosessin 

ajan erityistä huomiota. 

 

Tutkimuksen validiteettia voi horjuttaa se, ettei kysymyksiä ole ymmärretty tai ne 

on ymmärretty eri tavalla kuin ne on tarkoitettu tai eri vastaajat ovat ymmärtäneet 

ne eri tavoin. Myös käsitteiden epäonnistunut operationalisointi (käsitteen yhdis-

täminen mitattavaan ominaisuuteen) vaikuttaa validiteettiin. (Vehkalahti, 2019, s. 

90.) Opinnäytetyön kyselylomaketta luodessa pyrittiin luotettavuuteen ja oikean 

asian mittaamiseen. Jotta kyselylomake mittaisi oikeaa asiaa, oli tärkeää teoreet-

tista viitekehystä luodessa kiinnittää huomiota tiedonhakuun. Tämä tarkoitti sitä, 

että teoriatietoa hakiessa, käytettiin vain luotettavia, kansainvälisiä tietokantoja. 

Erilaisten tutkimusartikkelien käyttö tuki opinnäytetyön teoreettista viitekehystä, 

jonka pohjalta luotiin kyselylomakkeen kysymykset.  

 

Oleellista kyselylomakkeen luonnissa oli kiinnittää huomiota kysymyksiin; niiden 

muotoiluun sekä kielelliseen ilmaisuun ja vastausvaihtoehtojen valintaan. Kysy-

mykset pyrittiin luomaan mahdollisimman yksinkertaisesti asiaa käsitteleviksi ja 

ymmärrettäviksi, joka osaltaan tukee opinnäytetyön reliabiliteettia. Kyselylomak-

keessa päädyttiin käyttämään Likertin viisiportaista asteikkoa, jonka vastausvaih-

toehdot ovat ”täysin eri mieltä”, ”jokseenkin samaa mieltä”, ”ei samaa eikä eri 

mieltä”, ”jokseenkin eri mieltä” ja ”täysin eri mieltä”. Vastausvaihtoehdot koettiin 

selkeämpänä kuvaamalla ne sanallisesti kuin määrittelemällä vain vastausvaih-

toehtojen ääripäät numeroin. Vastausvaihtoehtojen sanallinen kuvaaminen lisäsi 

kyselylomakkeen luotettavuutta siten, että jokaisen vastaajan ymmärtäessä vaih-

toehdot samalla tavalla, on helpompaa tarkastella tuloksia yhteneväisesti.  

 

Opinnäytetyön luotettavuus huomioiden kyselylomake esitestattiin yhteyshenki-

löillä ennen sen varsinaista lähettämistä sekä tehtiin tarvittavat korjaukset palaut-

teiden pohjalta. Kyselylomake lähetettiin koko kotisairaalan henkilöstölle (56 hen-

kilöä). Yhteyshenkilöiltä saadun tiedon mukaan noin puolet henkilöstöstä olisivat 

työsuhteensa keston puolesta (aloittaneet työskentelyn kotisairaalassa ennen ke-

sää 2020) voineet vastata koko kyselyyn. Kyselylomakkeeseen vastasi 24 
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henkilöä, mutta 13 vastaajaa pystyi vastaamaan kyselyn loppuun asti. Kysely 

keskeytyi heillä, joiden työsuhde oli alkanut kesän 2020 jälkeen, jolloin potentiaa-

lisista vastaajista osallistui tutkimukseen noin puolet (46 %). Kyselyn keskeyttä-

minen työsuhteen keston perusteella tuki tutkimuksen luotettavuutta, sillä väittä-

mät olivat rakennettu niin, että vastaajan tuli pystyä vertailemaan aikaa ennen 

johtamistapojen muutoksia ja niiden jälkeen. Luotettavuutta lisäsi kvantitatiivisen 

menetelmän käyttö aineiston analysoinnissa sekä puolestaan avointen kysymys-

ten osalta laadullinen sisällönanalyysi.  

 

Koska kyselyyn loppuun asti vastanneita oli vähäinen määrä, sillä on vaikutusta 

opinnäytetyön luotettavuuteen siten, ettei tutkimusaineiston perusteella voida 

tehdä suoria yleistyksiä ja tuloksiin on muutenkin suhtauduttava kriittisesti, sillä 

ne edustavat varsinaisen pientä joukkoa työyhteisössä, saati koko organisaa-

tiossa. Tutkimuksen tulokset kuitenkin säilytettiin muuttumattomina eikä niistä jä-

tetty mitään pois vain tekijöiden omiin näkemyksiin tai pieneen otoskokoon vedo-

ten. 

 

 

7.3 Ammatillinen kasvu 
 
 

Opinnäyteprosessi kokonaisuutena oli antoisa, sillä meitä molempia on kiinnos-

tanut opintojen alusta asti johtaminen ja etenkin sen vaikutukset työhyvinvointiin. 

Opinnäytetyö laajensi näkemystämme johtamiseen liittyen ja meille muotoutui kä-

sitys siitä, millaista on hyvä johtaminen ja esihenkilötyö. Opinnäytetyö vahvisti 

kiinnostustamme työhyvinvointia ja sitä tukevaa johtamista kohtaan. Perehtymi-

nen työhyvinvointia koskeviin tutkimuksiin ja kansainvälisiin artikkeleihin kasvatti 

ymmärrystämme johtamisen merkityksestä työhyvinvointiin sekä millä eri johta-

misen tavoin siihen voidaan vaikuttaa.  

 

Koemme, että tutkimus- ja kehittämistaitomme kehittyivät opinnäytetyöprosessin 

aikana. Koska teimme ensimmäistä kertaa määrällistä tutkimusta, vaati prosessi 

meiltä erityistä tarkkuutta ja huolellisuutta. Opinnäytetyöprosessin eri vaiheet li-

säsivät tiedonhakutaitojamme, kriittisiä aineiston tarkastelutaitoja ja opettivat 
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myös kirjoittamaan tutkimustekstiä. Uskomme vahvasti, että pystymme hyödyn-

tämään opinnäytetyön aineistoa, teoriaa ja menetelmäkirjallisuutta tulevissa työ-

tehtävissämme.  

 

Opintojemme aikana olemme sisäistäneet jatkuvan kehittämisen toimintamallin 

ja olikin myös mielenkiintoista huomata, että löysimme esitettäviä jatkotutki-

musideoita. Lisäksi parityöskentelyn pohjalta käydyt keskustelumme syvensivät 

ajatteluamme ja pohdintaamme johtamisen merkityksestä työelämässä. Johta-

mistapojen muutosten käyttöönotto on prosessi, joka tarvitsee myös johtamista 

ja tässä opinnäytetyössä perehdyimme siihen, miten tällaista prosessia voidaan 

johtaa. 

 

Kuitenkin opinnäytetyöprosessi keskellä pandemia-aikaa asetti omat haasteensa 

työskentelyn aikataulutukselle työelämäyhteistyökumppanin kanssa. Näistä 

haasteista huolimatta opinnäytetyö eteni toivotun aikataulun mukaisesti ja mie-

lestämme toteutettu tutkimus antoi lisää tietoa johtamisen merkityksestä työhy-

vinvoinnille. 

 

 

7.4. Jatkotutkimusaiheet ja kehittämisehdotukset 

 

Opinnäytetyön avulla saatua tietoa voisi hyödyntää työelämässä ja tulevaisuu-

dessa sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden johtamistapojen muutoksissa 

huomioiden työntekijöiden työhyvinvoinnin näkökulma. Jatkotutkimusehdotukse-

namme olisi uuden kyselyn teettäminen isommalle vastaajamäärälle koko orga-

nisaation sisällä, mutta rajatummalla väittämien teemoittelulla; mielestämme olisi 

kiinnostavaa tutkia tarkemmin valmentavan johtamisen ja yhteisöohjautuvuuden 

merkitystä etenkin työn hallintaan, työyhteisöön -ja ympäristöön, työn mielekkyy-

teen ja esihenkilötyöhön ja johtamiseen. Harmiksemme emme saaneet aikaisem-

pia organisaation teettämiä työhyvinvointikyselyiden tuloksia, jotka olisivat anta-

neet meille arvokasta ja vertailtavaa tietoa omaan tutkimukseemme. Vaikka opin-

näytetyömme tuloksista ei pysty tekemään suoria yleistyksiä, se toimi mieles-

tämme hyvänä suunnannäyttäjänä siihen, mitä työhyvinvoinnin osa-alueita olisi 

hyvä tutkia lisää organisaatiossa.  
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Tutkimustulokset antavat organisaatiolle arvokasta tietoa siitä, mihin työhyvin-

voinnin osa-alueisiin johtamistapojen muutoksilla on ollut positiivista merkitystä. 

Tutkimustulokset antavat myös tietoa siitä, mihin työhyvinvoinnin osa-alueisiin 

merkitys on ollut vähäisempi. Tätä tietoa voidaan hyödyntää tulevaisuudessa si-

ten, että organisaatiossa tiedostetaan, mihin työhyvinvoinnin osa-alueisiin tulisi 

johtamistapojen muutoksilla pyrkiä vaikuttamaan positiivisesti. 

 

Kokonaisuudessaan tulokset koskien työn odotuksia, itsenäisempää ja vapaam-

paa työnkuvaa, työskentelyn sujuvuutta työyhteisössä sekä esihenkilön tukea, 

kannustusta ja parannusehdotusten ja ideoiden huomioonottoa vakuuttivat mei-

dät siitä, että johtamisella on merkitystä eri työhyvinvoinnin osa-alueisiin. Tule-

vaisuudessa johtamisen tulee olla jaettua, jotta se koettaisiin yhteisenä asiana ja 

vastuuna. Tulevaisuuden johtajien tuleekin toimia suunnannäyttäjinä ja koossa-

pitävinä voimina. Valmentava johtaminen sekä yhteisöohjautuvuus ovat juuri niitä 

menetelmiä, joita myös johtaminen tarvitsee tulevaisuudessa. 
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LIITE 1. Saatekirje tutkimuskyselylle 

 

Hyvä alueellisen kotisairaalan työntekijä, 

TUTKIMME VALMENTAVAN JOHTAMISEN JA YHTEISÖOHJAUTUVUUDEN 
MENETELMIEN MERKITYSTÄ TYÖNTEKIJÖIDEN KOKEMAAN TYÖHYVIN-
VOINTIIN 
 
Keusote:n kotisairaalan johtamistavassa on tapahtunut muutoksia vuoden 
2020–2021 aikana. Johtamisessa on otettu käyttöön yhteisöohjautuvuuden työ-
tapa sekä valmentavan johtamisen työtapa.  
 
Teemme opinnäytetyömme yhteistyössä Keusote:n alueellisen kotisairaalan 
sekä Diakonia-ammattikorkeakoulun kanssa. Opinnäytetyömme on tutkimuksel-
linen ja tutkimme valmentavan johtamisen ja yhteisöohjautuvuuden menetel-
mien merkitystä työntekijöiden työhyvinvointiin.  
 
OSALLISTUMINEN ON HELPPOA JA VASTAUKSESI ON TÄRKEÄ 
 
Voit vastata kyselyyn verkossa keskiviikkoon 15.6.2022 mennessä. Kysely on 
lähetetty jokaiselle Keusote:n alueellisen kotisairaalan työntekijälle. Vastaamalla 
tähän kyselyyn annat suostumuksesi käyttää vastauksia opinnäytetyössä. Saa-
duista vastauksista saamme tärkeää tutkimustietoa tehtyjen muutoksien vaiku-
tuksesta yksilön kokemaan työhyvinvointiin. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-
toista. Vastatessasi kyselyyn, edesautat tutkimuksen onnistumista ja opinto-
jemme valmistumista. 
 
ANTAMASI VASTAUKSET OVAT LUOTTAMUKSELLISIA 
 
Kyselyyn vastataan nimettömänä eikä yksittäisen henkilön vastauksia voi tun-
nistaa kerätystä aineistosta julkaistavista tuloksista. Vastaukset käsitellään luot-
tamuksellisesti ja niitä säilytetään sähköisesti salasanalla suojatussa tiedos-
tossa. Tutkimuksen päättymisen jälkeen vastaukset hävitetään. 
 
Tutkimus valmistuu kevääseen 2023 mennessä. 
 
Lisätietoa tutkimuksesta saat sähköpostitse iida.ala-uotila@student.diak.fi ja 
kristina.kortelainen@student.diak.fi 
 
 
 
Kiitos yhteistyöstä! 
 
 
 

Iida Ala-Uotila  Kristina Kortelainen 
 

 
Monialainen ja yhteensovittava johtaminen (YAMK) – koulutuksen opiskelijat 

Diakonia-ammattikorkeakoulu 

mailto:iida.ala-uotila@student.diak.fi
mailto:kristina.kortelainen@student.diak.fi
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LIITE 2. Kyselylomake 

 

Hei! Olemme kaksi Diakonia-ammattikorkeakoulun Monialainen ja yhteensovit-

tava johtaminen (YAMK) – koulutusohjelman opiskelijaa. Vastaamalla tähän ky-

symykseen saamme arvokasta tietoa, millaista merkitystä valmentavalla johtami-

sella ja yhteisöohjautuvuudella on työntekijöiden hyvinvointiin. Saatua tietoa voi-

daan hyödyntää tulevaisuudessa eri sote-alojen yksiköissä, joissa johtamisraken-

teita muutetaan. 

Tutkimukseen vastaaminen vie noin 10–15 minuuttia. Kaikkiin kysymyksiin on 

tärkeää vastata. Tutkimusaineisto ja tulokset käsitellään luottamuksellisesti. Lo-

pulliset tutkimustulokset raportoidaan niin, että vastauksia ei voida yhdistää yk-

sittäisiin vastaajiin. Opinnäytetyön valmistuessa se julkaistaan Theseus – tieto-

kannassa. 

Vastaa kysymyksiin pohtimalla työhyvinvointiasi nykyisten organisaatiossa ta-

pahtuneiden muutosten jälkeen verraten sitä muutoksia edeltävään aikaan. 

 

Työhyvinvointisi johtamisrakenteiden muutosten jälkeen 

 

Taustamuuttujat 
1. Oletko aloittanut työsuhteen alueellisessa kotisairaalassa kesällä 2020 

tai aiemmin? 

o Kyllä 

o Ei 

2. Ikäsi? 

o alle 25 vuotta 

o 26–30 vuotta 

o 31–40 vuotta 

o 41–50 vuotta 

o 51–59 vuotta 

o yli 60 vuotta 

 

3. Työnkuvasi? 

o Hoitohenkilöstö 

o Lääkärit 

o Esihenkilöt 
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Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi 

4. Koen, että fyysinen hyvinvointini on kohentunut johtamistapojen muutos-

ten vaikutuksesta 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

o Jos vastasit ”täysin samaa mieltä” tai ”täysin eri mieltä”, mil-

laisia muutoksia olet fyysisessä terveydentilassasi havain-

nut? 

 
5. Koen, että psyykkinen hyvinvointini on kohentunut johtamistapojen muu-

tosten vaikutuksesta 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

o Jos vastasit ”täysin samaa mieltä” tai ”täysin eri mieltä”, mil-

laisia muutoksia olet psyykkisessä terveydentilassasi havain-

nut? 

 
6. Koen, että työ rasittaa minua vähemmän johtamistapojen muutosten vai-

kutuksesta 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 
7. Koen, että jaksaminen työssäni on parantunut johtamistapojen muutos-

ten vaikutuksesta 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

 

8. Palaudun työstäni paremmin johtamistapojen muutosten myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 
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9. Toteutetut johtamistapojen muutokset ovat olleet myönteisiä oman työ-

hyvinvointini näkökulmasta 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

Työn hallinta 

10. Tiedän nyt johtamistapojen muutosten myötä paremmin, mitä minulta 

odotetaan työssäni 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

11. Minulla on mahdollisuus työskennellä itsenäisemmin ja vapaammin joh-

tamistapojen muutosten jälkeen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

12. Työaikani riittää työtehtävieni hoitamiseen johtamistapojen muutosten 

jälkeen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

13. Koen, että työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen sujuu paremmin 

johtamistapojen muutosten myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

14. Pystyn irrottautumaan työstäni paremmin johtamistapojen muutosten 

myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 
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o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

15. Minulla on enemmän energiaa vapaa-ajallani tehdä itselleni mielekkäitä 

asioita johtamistapojen muutosten myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

16. Johtamistapojen muutoksilla on ollut positiivisia vaikutuksia työhöni 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

o Jos vastasit ”täysin/jokseenkin samaa mieltä, niin millaisia 

vaikutuksia johtamistapojen muutoksilla on ollut työhösi? 

 

17. Olen saanut riittävästi opastusta ja koulutusta johtamistapojen muutos-

ten myötä uusiin työtehtäviini liittyen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

Työyhteisö ja -ympäristö 

18. Työyhteisössämme vallitsee aiempaa parempi ilmapiiri johtamistapojen 

muutosten jälkeen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

19. Työskentely työyhteisössämme on sujuvampaa johtamistapojen muutos-

ten jälkeen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 
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20. Työyhteisössämme otetaan paremmin huomioon esille tuodut parannus-

ehdotukset ja haasteet johtamistapojen muutosten jälkeen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

Työn mielekkyys 

21. Nautin työstäni nykyään enemmän johtamistapojen muutosten jälkeen 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

22. Näen itseni työskentelevän todennäköisemmin nykyisessä työssäni joh-

tamistapojen muutosten myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

Esihenkilön tuki/johtaminen 

23. Esihenkilöni tukee ja kannustaa minua kehittymään työssäni ammatilli-

sesti aiempaa enemmän johtamistapojen muutosten myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

24. Esihenkilöni kuuntelee ja ottaa huomioon ehdotuksiani ja ideoitani aiem-

paa enemmän johtamistapojen muutosten myötä 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

25. Tähän voit kuvailla tarkemmin, millainen merkitys johtamistapojen muu-

toksilla on ollut työhösi/työhyvinvointiisi: 


