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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia valmentavan johtamisen seka yhteiséoh-
jautuvuuden toimintatavan merkitysta kotisairaalan tyontekijoiden kokemaan hy-
vinvointiin. Tavoitteena oli lisata tietoa johtamistapojen muutosten merkityksesta
tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon kohderyhmana toimi kotisairaalan henkilosto.

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselylomake 1&-
hetettiin Webropol-kyselyna. Kyselyyn vastasi 13 tyontekijaa. Kyselylomakkeen
kysymyksia taydennettiin avoimilla kysymyksilla. Kyselylomakkeen vaittamat ra-
kentuivat viiden teeman ymparille, jotka olivat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi,
tyon hallinta, tydyhteiso- ja ympaéristd, tyon mielekkyys ja esihenkild-ty6é/johtami-
nen. Saatu aineisto analysoitiin maarallisen tutkimuksen menetelmin seka avoin-
ten kysymysten vastaukset siséllonanalyysilla yhtalaisyyksia luokittelemalla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta johtamistapojen muutoksilla on ollut myon-
teistéd merkitysta tydn odotusten tunnistamiseen, itsenaisempaan ja vapaampaan
tydskentelyyn ja tydskentelyn sujuvuuteen tyoyhteiséssa. Kuitenkaan tytaikaa ei
koettu riittavaksi tyétehtavien hoitamiseen. Vastaajat myos kokivat, etta esihen-
kilolta oli saatu enemman tukea ja kannustusta seka parannusehdotukset ja ideat
oli otettu paremmin huomioon johtamistapojen muutosten myoéta. Kuitenkaan joh-
tamistapojen muutoksilla ei ollut merkittavaa yhteytta tyontekijoiden kokemaan
fyysiseen ja psyykkiseen tyohyvinvointiin, silla enemmistd vastaajista vastasi
vaittamiin "ei samaa eika eri mielta”. Puolestaan johtamistapojen muutoksilla ei
koettu olevan positiivista merkitysta tyontekijoiden tydssa jaksamisen parantumi-
seen taikka tydsta palautumiseen.

Nama tulokset koskien tyon odotuksia, itsenaisempéaa ja vapaampaa tyonkuvaa,
tydskentelyn sujuvuutta tydyhteiséssa seka esihenkilon tukea, kannustusta ja pa-
rannusehdotusten ja ideoiden huomioonottoa osoittivat, etta yhteiséohjautuvuu-
della ja valmentavalla johtamisella on myonteista merkitysta koetun tyéhyvinvoin-
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
guestionnaire 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.

Keywords: coaching leadership, community-oriented management, occupational
well-being
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1 JOHDANTO

Johtajuuden toimintakenttd on alati jatkuvassa muutoksessa sosiaali- ja tervey-
denhuollon uudistusten seka kasvavien tehokkuuden ja asiakaslahtdisyyden 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 terveysministerio, i.a.).
SOTE-johtamiselta odotetaan siis paljon ja jo télla hetkella haasteita ovat esimer-
kiksi osaamisvaatimukset, toimialakentan laajentuminen ja sektorirajat ylittava
yhteisty6, digitalisaatio, taloudellisuus sek& toiminnan vaikuttavuus, sen enna-
kointi ja arviointi (Laulainen, 2021). Ei ole siis samantekevaa, minkélaista johta-
mista tybelamassa toteutuu. Johtajuudella on tarked merkitys tyontekijéiden mo-
tivaatioon kehittdd uusia tyon tekemisen tapoja. (Lammintakanen ym., 2016, s.
11.) Tyontekijoiden osallistuminen tyon kehittdmiseen ja paatoksentekoon nah-
daan nykyisin tarkeana, mika luo puolestaan uudenlaista johtamiskulttuuria ja li-

saa taten tydohon sitoutumista (Maenpaa, 2016, s. 3, 8).

Opinnaytetydbmme tarkoituksena on tutkia organisaation johtamistapojen muu-
tosten merkitysta kotisairaalan henkiloston tydhyvinvointiin. Opinnaytetyon ta-
voitteena on lisata tietoa johtamistapojen muutosten merkityksestéa kotisairaalan
tyontekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin. Opinnaytety6n aihe nousi suoraan ty6-
elamakumppanilta, silla heidan yksikdissaéan on otettu kayttdon johtamisessa yh-
teisbohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Aihe oli kiinnostava myos siksi,

koska johtamisella tiedetd&n olevan tarkea rooli osana tyéhyvinvointia.

Opinnaytety6 toteutettiin méaarallisena tutkimuksena, jota taydensivat laadulliset
avoimet kysymykset. Aineiston keruumenetelméana kaytettiin kyselylomaketta ja
aineisto keréttiin séahkoisesti Webropolin avulla. Opinnaytetyon tuloksien perus-
teella johtamistapojen muutoksilla on ollut myonteistd merkitysta tyén odotusten
tunnistamiseen, itsendisempadan ja vapaampaan tyoskentelyyn ja tydskentelyn
sujuvuuteen tyoyhteisdssd. Vastaukset osoittivat, etta esihenkildlta oli saatu
enemman tukea ja kannustusta seka parannusehdotukset ja ideat oli otettu pa-

remmin huomioon muutosten myota. Kuitenkaan johtamistapojen muutoksilla ei



ollut merkittavaa yhteytta tyontekijoiden kokemaan fyysiseen ja psyykkiseen tyo-
hyvinvointiin eiké niilla koettu olevan positiivista merkitysta tyéntekijoiden tyossa

jaksamisen parantumiseen taikka tyosta palautumiseen.

2 JOHTAMISTAPOJEN MUUTOKSET JA TYOHYVINVOINTI

Tassa opinnaytetydssa johtamistapojen muutoksilla tarkoitetaan yhteisdohjautu-
vuutta seké valmentavaa johtamista ja tdssé kappaleessa avataan kasitteiden

teoriaa. Lisaksi maaritellaén tydhyvinvoinnin ja organisaatiomuutoksen kasitteet.

2.1 Yhteis6ohjautuvuus

Yhteis6ohjautuvuus on moninainen termi, jonka Salovaara (2020, s. 52—60) ku-
vaa ilmidkenttana, joka vallitsee itseohjautuvuuden ymparilla. Se viittaa kokonais-
valtaiseen demokraattiseen toimintamalliin, jota koko systeemi, rakenne, kaytan-
teet ja prosessit yllapitavat. Yhteisbohjautuvuudella tarkoitetaan vallan hajautta-
mista ja keskusjohtoisuuden purkamista. Keskusjohtoisuudella tarkoitetaan tyén
tekemisen tapaa ja tavoitteiden kontrolloimista tiukasti ylhaalta pain. Ajatuksena
yhteis6ohjautuvuudessa on, ettei tyon tavoitteita ja tekemisen tapaa kontrolloida
ylhaalta pain vaan annetaan ihmisille tilaa paattaa itse, miten he esimerkiksi asia-
kastaan parhaiten palvelevat. (Martela, 2021, s. 6.) Yhteisbohjautuvuudella tar-
koitetaan siis ilman johtajia toimivaa yhteis6a, jonka rakenne ja toimintatavat tu-

kevat yhteisollisyyden ja yksil6llisyyden toteutumista (Salovaara, 2020, s. 18).

Ydin yhteisbohjautuvassa tyttavassa on, etta tiimi k&d&ntyy nimenomaan tyoyh-
teison puoleen. Oleellista on verkostomainen tydote sekd tydon hahmottaminen
kokonaisvaltaisesti. Tama vaatii tyoyhteisdossa kulttuuria, jossa jokainen ottaa
vastuulleen yhteisten asioiden edistdmisen sek&a nostaa yhteiseen keskusteluun
muutosta vaativat asiat. (Martela, ym., 2021, s. 14.) Yhteis6ohjautuvissa tii-

meissa keskustellaan ja neuvotellaan niille kuuluvista vastuualueista yhdessa



johdon, ettd muiden tiimien kanssa. Yleensa tiimista on valtuutettu henkil®, joka
osallistuu naihin neuvotteluihin ja tuo asiat omaan tiimiinsa tiimipalavereissa. Se,
etta tiimi pystyy pohtimaan tavoitteiden tarkoitusta, osaamisvaatimuksia ja esi-
merkiksi tybajan arvioimista, vaatii sitoutumista ja kokonaisuuden nakemista yh-
teisesti. Konfliktien ratkaisu kuuluu yleensé esihenkildlle, mutta yhteiséohjautu-
vassa mallissa on luotu konfliktinhallintaan yhteistn toteuttamia toimintamalleja.
(Salovaara, 2020, s. 19.)

Yhteis6ohjautuvuus on lahes aina itseohjautuvuutta, vaikka kasitteissa on vas-
takkainasettelua. Itseohjautuvuudella viitataan yksiléon eli tydntekijaan ja se tar-
koittaa tyontekijan kykya omaehtoiseen toimimiseen ilman tarvetta ulkopuoliselle
ohjaukselle ja kontrollille. Itseohjautuva tyontekija pystyy itsenéisesti edistamaan
organisaation paamaaria ilman tarvetta kysya lupaa esihenkilolta. (Martela, 2021,
s. 14)

Yksittaisen tyontekijdn nakokulmasta yhteiséohjautuvuuden termi voisi olla yh-
dessa ohjautuminen. Yhdessa ohjautuvassa tiimissa tiimin jasenet toimivat yhtei-
sen tavoitteen ja asiakkaan parhaaksi tehden itse tilanteiden vaatimia paatoksia
ja toimenpiteita. Samalla jatkuvasti omaa tyota kehitetdan seka korjataan omaa
toimintaa suhteessa tiimin kokonaisuuteen. Itseohjautuvissa organisaatioissa
kaikki yhteistyon jasenet tuovat oman panoksensa sekéa paatdsten valmisteluun,
paatosten tekemiseen, ettd paatdsten toimeenpanoon. Tueksi ei tarvita muodol-
lisia rakenteita eika erillista toimeenpanijaa, kun toiminnan ja paatésten tekemi-
sen kulttuuri rakennetaan tiimin yhteistytssa. Paatoksen vaikutukset jokaisen te-
kemiseen kirkastuvat prosessin kuluessa. (Tammeaid & Virtanen, 2020, s. 88—
89.)

Itseohjautuvista organisaatioista yleisena vaarinkasityksena on, ettei niitd joh-
deta. Johtajia on itseohjautuvissa organisaatioissa lahtokohtaisesti vahan, mutta
johtamisrakenteet ovat niissa selvasti lasnd. Kysymys on siita, etta yhdessa oh-
jautuvia tiimeja johdetaan arvoilla, esimerkilla seka sisaisen motivaation edelly-
tyksiin panostamalla. Arvot tahtaavat asiakkaalle arvon tuottamiseen seké asiak-

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



Kun annetaan ammattilaisille tilaa ja valtuuksia johtaa omaa toimintaansa, luo-
daan organisaation eri tasoille ja puolille aitoa toimijuutta. TAma mahdollistaa
my06s organisaatioiden ketterana pysymisen, koska kaikki rakenteet tulevat
tiensa paahan jossain vaiheessa. Innostuneet ja sitoutuneet ihmiset kykenevat
luomaan tarvittavat rakenteet tyonsa tueksi, jonka takia uusi rakenne on toden-
nakoisimmin jo syntymassa vanhan hiipuessa pois. (Tammeaid & Virtanen, 2020,
S. 90.) Yksi itseohjautuvuuden johtamisen esimerkki on tyGaikojen johtaminen
osana henkilostovoimavarojen johtamista. Esimerkkind tydaikajohtamisen ta-
vasta on tydautonomia, jossa johtamisella on tavoitteena kehittaa tyontekijoiden
tydaikojen hallintaa, jotta esimerkiksi vuorotydn aiheuttamat haitat vahenisivat.
(Hyvonen, 2019, s. 6.)

2.2 Valmentava johtaminen

Kotisairaalan esihenkilot kayttavat tydssaén valmentavaa johtamista, joka tukee
tyontekijoiden yhteiséohjautuvuutta tydskennellessa. Valmentavalla johtamisella
tarkoitetaan esihenkilon tyotapaa, jossa esihenkilo kehittdd tavoitteiden mukai-
sesti seka yksittaista tiimin jasenté ettd koko tiimiaan mukaan lukien myos itse-
aan (Uutela, 2019, s. 24). Viimeisten vuosien aikana valmennusosaamista on
lahdetty siirtAmaan osaksi esihenkilotyotd sekd sen kehittdmistd. Valmennuk-
sessa on kaksi osapuolta, valmentaja ja valmennettava. Heidan yhteistydéssaan
toisella on tarve kehittya ja toinen tarjoaa mahdollisuuden siihen. Valmentaja an-
taa kehittyvélle osaajalle neuvoja, palautetta, kritiikkia ja rohkaisua. Jokainen esi-
henkil6 ja johtaja voi olla myds valmentaja. (Ristikangas & Ristikangas, 2021, s.
6-14.)

Valmentava johtaminen eroaa mentoroinnista siten, ettd valmentavassa johtami-
sessa suunnataan parantamaan suorituskykya tietyilla osa-alueilla — valmentava
johtaminen on siis tavoitteellista ja voi olla suhteellisen lyhytkin prosessi, vaikka
sita voidaan myds hyodyntaéa koko tyouran ajan. Keskeista valmentavassa johta-

misessa on, ettd "valmentaja” ei ohjaa (kuten mentoroinnissa voidaan tehda),



vaan tuo ilmi kolmannen mielipiteen” esittamalla kysymyksia ja nain ohjaa paa-

toksenteossa ja oikean suunnan maarittamisessa. (Sonnino, 2016.)

Valmentava johtajuus rakentuu tekemisen ja olemisen summalle, jossa olemi-
sella on erityinen tarkoitus. Johtajuus perustuu valmentavalle suhtautumistavalle,
jossa nakyy kyky olla lasna nykyhetkessa, toisen huomioiminen, halu ymmartaa
sekad hyddyntaa ryhman jasenten erilaisuutta, luottamuksen rakentaminen ja yh-
teistyon 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 ryhmassa ja sen potentiaalin hydodyntamisessa.
Valmentavassa johtamisessa yksildiden potentiaali vapautuu ryhman ja organi-
saation kayttoon. Mita enemman tydskennellaan yhdessa, sitd enemman tapah-
tuu kehittymista. (Ristikangas & Ristikangas, 2021, s. 71-73.)

Valmentava johtajan suhtautuminen johdettaviin on kokonaisvaltaista ja se koh-
distuu erityisesti ammatillisen ja persoonallisen kasvun tukemiseen. Valmentava
johtaja ndkee johdettavansa tasa-arvoisesti, arvostavasti ja inhimillisesti seké on
kiinnostunut itsensa kehittdmisesta, ryhmén ja yksildiden sparrauksesta seka
omien vuorovaikutustaitojensa kehittamisesta. (Ristikangas & Ristikangas, 2021,
S.72)

Valmentavaan johtamiseen asennoidutaan yleensa myonteisesti. Terveyden-
huollossa on alati muutoksia, jotka asettavat tyontekijat muuttamaan ja kehitta-
maan tyotaan, ja tata juuri valmentava johtaminen edesauttaa. Samanaikaisesti
hoitotiede ja kaytanto taistelevat asemastaan, jolloin johtamiselta tarvitaan voi-
maa ja itsevarmuutta johtaa toimintaa tyontekijalahtoisesti, jossa heidat nahdaan

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

Valmentava johtaminen on siis auttava ja kannustava johtamisen tyyli, joka mah-
dollistaa yksildiden, timien seké& organisaatioiden uusien taitojen hankkimisen ja
olemassa olevien taitojen, osaamisen ja suorituskyvyn parantamisen. Se myds

edistaa henkiloston tehokkuutta, kehitysté ja kasvua. (Hamlin, ym., 2009, s. 18.)



Tyontekijoiden tehokkuuden ollessa korkealla tasolla, tiedon ja osaamisen valit-
taminen tybyhteisdssa vahvistuu valmentavan johtamisen vaikutuksena (Wang,
ym., 2021). Valmentavan johtaminen liittyy myds positiivisesti tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn (Ellinger, ym., 2003). Se voi myds edistaa ty6-
yhteison luottamusta ja itsetietoisuutta, jotka parantavat itsensa johtamista risti-

riitaisissa ja epavarmoissa tyotilanteissa (Kumar & Jin, 2022).

2.3 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan koko organisaatiota kéasittelevaa toiminnan
muutosta. Tyypillista organisaatiomuutokselle on sen laajuus; se voi koskettaa
useampaa tyontekijaa, tyotehtavid tai asemaa tai koko organisaatiota henkilos-
téineen. Organisaatiomuutoksen taustalla on tarve uudistukselle, jolla varmiste-
taan se, etta tyd pysyy elinkelpoisena tulevaisuudessakin. (Pahkin & Vesanto,
2013, s. 4.) Muutokset voivat olla rakenteiden uudelleenjarjestelyd organisaa-
tiossa, uusien tyéryhmien perustamista tai vanhojen hajottamisesta seka tyoteh-
tavien muutoksia (Pahkin, ym., 2011, s. 9).

Organisaatiomuutoksessa paivittainen elama tyopaikalla muuttuu siitéa, mita se
on aikaisemmin ollut. Setala (1994) toteaa, kun kyseessa on esimerkiksi paatok-
senteko-organisaation madaltaminen, talléin puhutaan tyopaikan toimintaa mer-
kittavasti muuttavasta asiasta. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4.) Yksittaisen tyon-
tekijan nakokulmasta epavarmuus, epailyt, kyseenalaistaminen, vanhasta luopu-
minen ja uuden opettelu liittyvat aina muutokseen (Pahkin & Vesanto, 2013, s.
4).

Organisaatiomuutoksia kasittelevissa tutkimuksissa on todettu, ettd organisaa-
tiomuutoksilla on usein negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden kokemaan hyvin-
vointiin ja terveyteen. Henkiloston hyvinvointi onkin tarkein voimavara tavoitteisiin
padsemiseksi ja tasté syysta hyvinvoinnista huolehtimisen tulisi olla yksi keskei-
sistd padamaaristd organisaatiomuutosta toteutettaessa. Organisaatiomuutok-

sessa on useita hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja jokainen kokee ne
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henkilokohtaisesti omalla tavallaan. Kuitenkin voidaan todeta, ettd muuttuvassa
tydorganisaatiossa tyontekijoiden hyvinvointi perustuu vahvoihin henkilékohtai-
siin ja organisatorisiin voimavaroihin, hyvinvointiin ja mielekkéaisiin tydon ominai-
suuksiin. Nama toimivat perustana parempaan kykyyn kasitella organisaatiomuu-
tostilanteita. (Pahkin, ym., 2011, s. 10).

2.4 Ty6hyvinvointi

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2020) mukaan hyvinvointi koostuu kolmesta
osa-alueesta; terveydesta, materiaalisesta hyvinvoinnista ja koetusta hyvinvoin-
nista tai elaménlaadusta. Hyvinvointi voi olla yksilollista, kuten sosiaalisiin suhtei-
siin, itsensa toteuttamiseen, onnellisuuteen tai sosiaaliseen pddomaan liittyvaa,
kun taas yhteis6tason hyvinvointia ovat esimerkiksi elinolot, tyéllisyys tai tyolot
seka toimeentulo. Myds tyohyvinvoinnilla on monta méaritelmaa. Sosiaali- ja ter-
veysministerion (i.a.) mukaan tydhyvinvointi muodostuu ty6sta ja sen mielekkyy-
destd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Virolainen (2012) puoles-
taan kuvailee tyohyvinvoinnin koostuvan fyysisesta, psyykkisestd, sosiaalisesta
ja henkisesta hyvinvoinnista. Tydhyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltai-
sesti — puutteet jossakin tyohyvinvoinnin osa-alueessa heijastuvat herkasti toisiin

osa-alueisiin.

TyOhyvinvointi voidaan ymmartaa myos tydssa kayvan henkilon selviytymisena
tyotehtavistaan, johon vaikuttavat muun muassa terveys ja hyvinvointi, tyoyhtei-
son toimivuus seka tydympariston eri tekijat. Tyohyvinvointiin vaikuttavat oleelli-
sesti myos tydsuhteeseen, palkkaukseen ja tydsopimustoimintaan liittyvéat
asiahaarat. Lisaksi muut tekijat, kuten yksityiselama, perhe-elama, taloudellinen
tilanne, elamé&nmuutokset ja muut ympariston tapahtumat vaikuttavat tyéhyvin-

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

Merkittavia tydhyvinvointia edistavia tekijoita ovat tyon stressitekijoiden vahainen
maara, tyohon liittyvat resurssit, organisaation -ja sosiaalisen tuen maara, ihmis-
suhteet seka tyon ja yksityiselaman tasapaino (Hirscle & Gondim, 2018). Tyohy-

vinvointia voidaan taten pitaa ilmiéna, silla se on jokaista tydelaméssa olevaa
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koskettava ja kiinnostava asia (Virolainen, 2012, s. 9). Tyohyvinvointi syntyy pit-
kalti arkisessa tydnteossa — se on seka tyontekijoiden etta tydnantajien vastuulla

(Tyoterveyslaitos, i.a.).

Saksvik-Lehouillier ym. (2015) mukaan hyvinvointi, tydssa jaksaminen seka fyy-
sinen terveys, sosiaalinen tuki ja negatiiviset asiat, kuten tyopaikkakiusaaminen,
ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Hyvinvointi on vahvasti sidoksissa myds
tyosta selviytymiseen. Goetzin ym. (2017) tutkimus osoittaa, etta sisaisesti moti-
voivilla tekijoilla, kuten vastuun maaralla, tydsta saadulla tunnustuksella ja moni-
puolisilla ty6tehtavilla on suurin positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Myos yh-
teisty0 ja kollegiaalisuus ovat tarkeita tyotyytyvaisyytta lisdavia tekijoita. Tyotyy-
tyvaisyys toimii tybhon sitouttavana tekijana niissakin tapauksissa, joissa ty6 on
henkisesti ja/tai fyysisesti kuormittavaa. (Kelly ym., 2021, s. 119.) Tyotyytyvai-
syys voidaan maaritella myds tyon mielekkyytena. Chalofskyn (2010, s. 12) mu-
kaan mielekkyys tytssa kuvaa erityisesti tyontekijan suhdetta tyopaikkaan ja/tai

organisaatioon esimerkiksi lojaalisuuden ja tydhon sitoutumisen kautta.

Tybnantajalla on lakisdéateinen velvollisuus huolehtia tarpeellisilla toimenpiteilla
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tytssa (L738/2002 8. 8). Tybnanta-
jan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta
ja tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta, kun taas tyontekijan vastuulla on
oman tyokyvyn ja ammatillisen osaamisen yllapito. Ibtissam ym., (2020, s. 6) ko-
rostaakin tutkimuksessaan johtamistyylien positiivista vaikutusta sairaanhoitajien
hyvinvointiin. Positiivisilla ja tydntekijaa tukevilla johtamistyyleilla voidaan paran-
taa tyotyytyvaisyyttd, organisaatioon sitoutumista seka vahentaa henkista uupu-
musta. Tarkastellessa johtamistyylien ja tyotyytyvaisyyden vélista suhdetta, esi-
henkilot ovat keskeisessd asemassa yllapitamassa positiivisia tydymparistoja
sekd motivoitunutta tydvoimaa. (Specchia, ym., 2021.) Puuttuva tai puutteellinen
tuki tyOyhteisolta ja erityisesti Iahiesihenkildlta kaytannon tydhon liittyvissa asioissa on
vahvin tyoterveyteen ja tydhyvinvointiin liittyva riskitekijd (Hammig, 2017). Berlanda
ym., (2020) ehdottaa, etté esihenkiltt voisivat vaikuttaa tydntekijoiden hyvinvoinnin
edistimiseen puuttumalla muun muassa vuorovaikutukseen, tydoloihin seka tyon ai-
heuttamien emotionaalisten reaktioiden lapik&ymiseen. Lisaksi tyontekijdn osaamisen

ja ammatillisen kasvun vahvistamisella on tydhyvinvointia edistavia vaikutuksia.



12

Tyo6paikoilla tydhyvinvoinnin edistdminen tapahtuu aina yhteistydssa johtajien,
esihenkildiden ja tyontekijdiden kesken. Myos tyosuojeluhenkildsto ja luottamus-
henkilot ovat keskeisia toimijoita. Ty6terveyshuolto on ty6paikan tarkea yhteis-
tyokumppani tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. (Tyoterveyslaitos, i.a.) Tydnantajat
ovat alkaneet entistda enemman kiinnittdd huomiota tyéhyvinvointiin, silla on huo-
mattu, etta tydhyvinvointi on tyontekijan, tyénantajan kuin yhteiskunnankin etu.
Myds tyontekijat ovat entistéa paremmin kiinnittaneet huomiota elintapoihinsa, tyo-
tapoihinsa ja -asenteisiinsa kuin esimerkiksi 1950-luvulla, jolloin tyénteon keskei-
sin motiivi oli monelle raha ja sita kautta tuleva toimeentulo. Nykyisin tydelamassa
olevat nuoret arvostavat enemman tydssa viihtyvyytta, uusia haasteita ja kehitty-
mismahdollisuuksia. (Virolainen, 2021, s. 9.)

Tyohyvinvoinnilla on vaikutuksia myds organisaation kilpailukykyyn, tulokseen ja
maineeseen. Hyvin kohdennetut satsaukset tyohyvinvointiin voivat maksaa it-
sensd moninkertaisina takaisin. On myos tutkimustuloksia, joissa on todettu mer-
kittava myonteinen yhteys yritysten ja tyohyvinvoinnin vélilld; tydhyvinvointi hei-
jastuu myos yrityksen tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijdiden va-
haisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. (Ty6terveyslai-
tos, i.a.) Tyoterveyslaitoksen (i.a.) mukaan hyvinvoiva tyontekijd on esimerkiksi
motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Han paasee tyttehtavissaan kayttdmaan vah-
vuuksiaan ja osaamistaan seka tuntee tyon asettamat tavoitteet. Myos itsensa
tarpeelliseksi kokeminen, itsenaisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne seka riittdva

palautteen saaminen kuuluvat hyvinvoivan tyontekijan maaritelmaan.

Koska tydhyvinvointi on hyvin laaja kéasite ja se on ymmarrettavissa ja koettavissa
eri tavoin, tyéhyvinvointi paadyttiin rajaamaan tassa opinnaytetydssa viiteen tee-
maan, jotka ovat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, tyon hallinta, tydymparisto ja
-yhteiso, tyon mielekkyys seka esihenkiltn tuki ja johtaminen.
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3 KOTISAIRAALA TUTKIMUSYMPARISTONA

Tutkimusymparistonamme toimi kotisairaala, jonka tiimit toimivat neljassa eri
kaupungissa. Nama nelja tiimia muodostivat henkilostomaaraltddn noin 50 hen-
kilon tydyhteison, joka koostui sairaanhoitajista, ladkareistd seka heidan esihen-

kiloistaan, yliladkarista ja hoitotyon esihenkilosta.

Kotisairaala tarjoaa ymparivuorokautista sairaalatasoista hoitoa potilaille heidan
omassa kodissaan. Potilaat ohjautuvat kotisairaalaan muun muassa paivystyk-
sestd, vuodeosastolta tai sairaalasta. Kotisairaalahoito voi olla luonteeltaan lyhyt-
aikaista hoitoa tai pidempikestoista tukea, esimerkiksi syopapotilaan oireenmu-
kaisesta hoidosta huolehtimista. Kotisairaalaan potilas voi ottaa yhteyttd ympari
vuorokauden. (Keski-Uudenmaan SOTE, 2020-c.)

Filosofian Akatemia (2021) jarjesti kotisairaalan henkilokunnalle yhteisbohjautu-
vuuden koulutuksen ja se toteutettiin kolmessa osassa esihenkiléille, hoitajille ja
ladkareille erikseen. Koulutuksen aikana jarjestettiin tydpajoja, joissa mietittiin,
mita kotisairaalan arjessa tulisi kehittda. Kehittdmistyon tuloksena tiimit muodos-
tivat itsendisia, ilman esihenkilon lasnaoloa olevia kokouksia ja tydntekijat olivat
vastuussa arjen paatoksenteosta, kuten tydpaivien henkiléresurssista ja tyonja-
osta. Tyontekijat saivat myds omia vastuualueita oman kiinnostuksensa mukai-
sesti. Tiimien siséiset vastuuhenkilot toivat oman vastuualueensa informaation
muun tiimin tietoon. Valmentava johtaminen nakyi arjen muutoksissa myds niin,
ettei esihenkild johtamisessaan antanut tyontekijoiden kysymyksiin valmiita vas-
tauksia, vaan kannusti tyontekijoitd pohtimaan ongelmaan ratkaisua itse. Tama
vahvistaa tyontekijdiden omaa luovuutta. (Filosofian Akatemia Oy, 2021.) Esi-
merkki yhteiséohjautuvuuden nakymisesta arjen tydssa oli potilaspalautteiden
kasittely yhdessa tiimin kanssa pohtien, mitad palautteesta voidaan oppia. Aikai-
semmin palautteet kasitteli ainoastaan esihenkild. (Filosofian Akatemia Oy,
2021.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetydmme tarkoituksena on tutkia johtamistapojen muutosten merkitysta
kotisairaalan henkildstén tybhyvinvointiin. Opinnéytetyon tavoitteena on liséta tie-
tamysta johtamistapojen muutosten merkityksesta tyéhyvinvointiin kotisairaalan
henkiloston kokemana. Opinnaytetydn tutkimuskysymys oli: Millaista merkitysta
yhteis6ohjautuvuudella ja valmentavalla johtamisella on tyontekijoiden tyohyvin-

vointiin heidan kokemuksiensa perusteella?

Opinnaytetydmme pohjautui organisaatiossa vuoden 2019 lopussa kaynnisty-
neeseen isoon kulttuurimuutoshankkeeseen, jonka tavoitteena oli, ettd kotisai-
raalan lisdksi myos organisaation muissa yksikoissa toteutuu johtamisessa yhtei-
sbohjautuvuus ja valmentava johtaminen. Kotisairaala oli mukana yhteiséohjau-
tuvuuden valmennuksessa vuonna 2020 ja johtamista on tdman jalkeen viety
vahvasti siihen suuntaan sekd monia kaytannon toimia on otettu kayttoon, esi-

merkiksi vastuuta jakamalla.

5 TUTKIMUSMENETELMA

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Maarallisessa (kvantitatiivinen) tutkimusmenetelmassa tutkimustieto luodaan nu-
meroiksi tai ryhmitelladn numeeriseen muotoon aineiston ollessa laadullinen. Ai-
neiston olennainen numerotieto avataan ja se tulkitaan seka selitetadn sanalli-
sesti. Maarallinen tutkimus siis kuvaa, milla tavalla eri asiat liittyvat toisiinsa tai
eroavat toistensa suhteen. Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin: kuinka
moni, kuinka paljon ja kuinka usein. (Vilkka, 2007, s. 14.) Kvantitatiivinen tutkimus
on tyypillinen ja tavallinen menetelmé& sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehit-
tdmishankkeissa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot saadaan tilastoista, re-
kistereista tai tietokannoista ja niita sosiaali- ja terveysalalla on runsaasti saata-
villa. (Heikkild, 2014, s. 16.)
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Tama opinnaytety® paatettiin toteuttaa maarallisena tutkimuksena, silla lahtékoh-
taisesti odotimme tutkimukselle suurempaa vastaajamaaraa. Lisdksi valtaosa
vastaajista tydskenteli kolmivuorotydssa seka tutkimuksen aikana Suomessa val-
litsi pandemiatilanne, joten kasvokkainen haastattelu olisi ollut haastavaa jarjes-
taa opinnaytetyon aikataulu huomioiden. Vastaajille lahetettiin linkki Webropol -
kyselylomakkeeseen, joka sisélsi 24 suljettua kysymysta seka nelja avointa ky-

symysta. Kyselylomakkeeseen pystyi vastaamaan kahden viikon ajan.

5.2 Tiedonhaku

Ennen tiedonhaun aloittamista maariteltiin hakusanat, joina kaytettiin yhteiséoh-
jautuvuuden, valmentavan johtamisen ja (ty6)hyvinvoinnin, tyOtyytyvaisyyden ja
terveydenhuollon muunnoksia. Samat hakusanat kdannettiin 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 edellyttamia katkaisumerkkeja hyoddyntéen, jotta saatiin
mahdollisimman kattavia tuloksia. Aineistoa rajattiin yhdessa sovittujen sisdanot-
tokriteerien mukaan, joita olivat: vain tieteelliset tutkimukset/tutkimusartikkelit, jul-
kaisuvuosi valilla 2012—-2022, sosiaali- ja/tai terveysalan tutkimus, suomen tai
englannin kieli ja se kasittelee valmentavaa johtamista, yhteisdohjautuvuutta tai

(tyd)hyvinvointia tai siihen liittyvia osa-alueita.

PubMed Hakutulokset |Hakutulokset rajausten jilkeen | Valitut tutkimukset/artikkelit

Working health 18 14 1
Well-being at work 108 101 3
Well-being AND job satisfaction AND physical 148 117 1
health AND nurses

Community orientation AND health care 77 56 0
Coaching as leadership style AND health care 5 5 1
Coaching leader AND health care 83 71 1
Coaching leadership AND well-being 6 6 2

Taulukko 1. PubMed-tietokantahaku
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Lahteita haettiin seka kotimaisista ettéa kansainvalisista tietokannoista. Valitut
tietokannat olivat PubMed, Cinahl (EBSCO) ja Google Scholar. Valmentavasta
johtamisesta loytyi tiedonhaussa hyvin niukasti tuloksia, sill& suurin osa osu-
mista koski urheiluvalmentamista tai muuta liikkuntaan liittyvaa valmennusta.
Tiedonhaun kannalta tuottoisammaksi tietokannaksi osoittautui PubMed, jonka
tiedonhaku kuvattu ylla olevassa taulukossa (Taulukko 1). Liséksi tiedonhaun
tukena kaytettiin Cinahl (EBSCO)- ja Google Scholar — tietokantoja samoja ha-
kusanayhdistelmia kayttaen. Cinahl (EBSCO)-tietokannasta loytyi kaksi tulosta
(Kelly, ym. ja Goetz, ym.) ja loput viisi (Chalofsky, Martela ym., Salovaara, Mar-
tela ja Virolainen) Google Scholarista. Tiedonhaussa hyédynnettiin myés opin-
naytetoitd ja pro gradu -tutkielmia sisaltavia tietokantoja. Osa tutkimuksista 10y-
tyi toisen kaytetyn lahteen lahdeluetteloon tutustumisen kautta; vaikka lahteet
eivat kaikilta osin osuneet laadittuihin rajauksiin (julkaisuvuosi), lahteiden aiheet
kuitenkin sopivat tutkimusaiheeseen, jolloin niitd paatettiin kayttaa osana teoria-

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

5.3 Kyselylomakkeen laatiminen

Opinnaytetyon prosessin aluksi maariteltiin keskeisten kasitteiden avulla, mita
hyvinvoinnilla ja ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan, mitd on valmentava johtaminen ja
yhteis6ohjautuvuus. Tiedonhaun kautta tuodun teorian pohjalta muodostettiin ky-
selylomakkeen kysymykset ja vaittamat, joilla pyrittiin kartoittamaan vastauksia
tutkimuskysymykseen. Suunnittelussa otettiin huomioon, etta kysymykset ja vait-
tamat olivat yksiselitteisia ja ne pyrittiin muodostamaan niin, etta ne eivat johdat-
telisi kyselyyn vastaajaa. Kysymykset ja vaittdmat eivat tule sisaltaa useita, kes-
ken&an ristiriitaisia asioita. (Makinen 2006, s. 93.)

Kyselylomakkeeseen valikoitui kolme kysymysta koskien vastaajien taustamuut-
tujia, silla laajempi taustamuuttujien kartoitus olisi yksildinyt vastaajia liikaa vas-
taajamaaradn nahden. Taustamuuttujakysymyksiksi valikoitui tydésuhteen kesto
nykyisella tydnantajalla (tyontekijdn tybsuhde alkanut ennen vuotta 2020), am-
mattinimike seka ika, joiden avulla kuvailtiin kyselyyn vastanneiden joukkoa. Tut-

kimuskysymykseen vastaavat kysymys- ja vaittamapatteristot jaoteltiin
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teemoittain: fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, tyon hallinta, tydymparisto ja -yh-
teiso, tyon mielekkyys sekéa esihenkilon tuki ja johtaminen. Nama teemat muo-
dostettiin tutkimuskysymyksen kannalta keskeisten kasitteiden pohjalta. Kysely-
lomakkeen kautta tutkittiin yhteiséohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen
merkitysta valittuihin tyéhyvinvoinnin teemoihin. Kyseisten johtamistapojen mer-
kityksesta tyohyvinvointiin 16ytyi niukasti tutkittua tietoa, joten kyselylomakkeen
laadintaan kaytettiin tutkittua tietoa johtamisen merkityksesta ty6hyvinvointiin

yleisella tasolla.

Kyselylomakkeen asteikko luotiin Rensis Likertin (1932) kehittdmalla asteikolla,
joka jarjestdéd vastaajien vastaukset samanmielisyyden mukaan. Asteikon vas-

tausvaihtoehtoina kaytettiin "taysin samaa mieltd”, "jokseenkin samaa mieltad”, "ei
samaa, eika eri mielta”, “jokseenkin eri mieltd” ja "taysin samaa mielta”. (Tietoar-
kisto, i.a.) Nain saatiin mitattua kyselyn avulla henkilékunnan arviota valmenta-
van johtamisen ja yhteisbohjautuvuuden toteutumisen merkityksista heidan ko-

kemaansa tyohyvinvointiin.

Kyselylomake olisi hyva testata ennen varsinaista kyselyd. Lomakkeen testaami-
sella tarkoitetaan, ettéa tehdaan koekysely. (Vilkka, 2014, s. 78.) Koekyselyn hyvia
testaajia ovat itse kyselyn kohderyhmaan kuuluvat, jolloin saadaan todenmukai-
nen kasitys kysymysten ja ohjeiden ymmartamisesta, kysymysten tarpeellisuu-
desta seka onko jotain olennaista jaanyt kysymatta. Testaajia ei tarvita paljon —
pienellékin testaajamaaralla saadaan pahimmat ongelmat korjattua ennen varsi-
naista tiedonkeruuta. (Vehkalahti, 2014, s. 48.) Pelkka lomakkeen kommentointi

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

Epailyna oli, ettd haasteina kyselyssa tulisi olemaan vaikeus tulkita, onko vas-
taaja ymmartanyt kysymykset kuten on tarkoitettu, vastaajan sitoutumisen var-
mistaminen kyselyyn vastaamiseen ja vastausten maaran kontrolloimattomuus.
Tata varten kyselylomake testattiin ennen varsinaisen aineiston keruun aloitta-
mista alueellisen kotisairaalan kahden tydntekijan toimesta. Testaajilta saadun
palautteen mukaisesti kyselylomakkeen taustamuuttujaosuutta muokattiin ty6-
suhteen keston osalta niin, etta kysely paattyi niilta vastaajilta, joiden tydsuhde ei
ole alkanut ennen kesaa 2020. Muilta osin kyselylomake ei saanut korjaukseen
tai muokkaukseen liittyvia kommentteja testaajilta.
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Kysely (liite 2) toteutettiin Webropol-alustalla. Toiveena oli saada kotisairaalan
henkilostosta vastaamaan kyselyyn ne, jotka ovat tydskennelleet kotisairaalassa
jo ennen johtamismuutosten toimeenpanoa. Mikali vastaajan tydsuhde oli alkanut
vuoden 2020 kesékuun jalkeen, hanen kyselyyn vastaamisensa paattyi auto-

maattisesti ensimmaisen kysymyksen jalkeen.

5.4 Aineiston keruumenetelma

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypilliseen tapaan kysely toteutettiin internetky-
selyna. Internetkyselyn avulla saadaan kustannustehokkaasti ja nopeasti tietoa
suureltakin joukolta ihmisia. Vastausten saanti on nopeaa ja haastattelijan vai-
kutus vastauksiin pystytaan valttamaan. Internetkysely mahdollistaa myds pit-
kan kyselylomakkeen kayton ja arkaluonteistenkin kysymysten esittdminen on
mahdollista, kun vastaajien henkilollisyys ei tule esille. (Heikkila 2014, s. 15—
18.) Se soveltuu kuitenkin vain sellaiseen tutkimukseen, jossa perusjoukolla on
internet kaytettavissa (Heikkila, 2014, s. 1.). Alustavasti yhteyshenkilén kanssa
oli keskusteltu kyselylinkin [&hettamisesta sahkopostitse, mutta myéhemmin sel-
visi, etta linkki oli lahetetty henkilostolle Teamsin valityksella. Valinta perusteltiin
paremmalla henkilostdn tavoitettavuudella. Kyselylinkin yhteydessa oli mukana

myo6s saatekirje (liite 1).

Kysely toteutettiin lomakkeena, joka sisalsi strukturoitujen kysymysten lisksi
nelja avointa kysymysta, jotka toivat vastauksiin kuvailevaa tietoa. Kyselytutki-
mus on keino kerata ja tarkastella tietoa esimerkiksi ihmisten toiminnasta, yh-
teiskunnan ilmigista, asenteista, arvoista ja mielipiteista. Tutkija esittda kysely-
tutkimuksessa vastaajalle kysymyksia kyselylomakkeen valityksella. Kyselylo-
make on siis mittausvaline — mittaus tapahtuu kyselylomakkeella, joka on koko-
elma mittareita ja yksittaisia kysymyksia. Kyselytutkimuksessa sovelletaan tilas-
tollisia menetelmia ja se on enimmakseen maarallista tutkimusta. Kyselyn ai-
neistot koostuvat enimmakseen mitatuista luvuista ja numeroista, koska vaikka
kysymykset esitetadnkin sanallisessa muodossa, vastaukset ilmaistaan numee-

risesti. Sanallisesti voidaan antaa tdydentavia tietoja ja vastauksia niihin
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kysymyksiin, joiden esittdminen numeroina olisi epakaytanndllista. Kyselytutki-
muksessa kiinnostuksen kohteet ovat esimerkiksi asenteita tai arvoja eli abst-
rakteja, mutta niiden mittaus tapahtuu konkreettisten kysymysten ja vaitteiden
avulla. Kasitteet on tyostettdva ymmarrettavaén ja mitattavaan muotoon eli ope-
rationalisoitava. (Vehkalahti, 2019, s. 11, 13, 17, 18.)

5.5 Aineiston analyysi

Kyselyn analysointi tapahtui kvantitatiivista menetelméaéa kayttden. Koska aineis-
toon vastasi suhteellisen pieni (n=13) maaréa vastaajia, aineiston analyysimene-
telmien kaytto oli rajallista. Kyselysta saatu aineisto kasiteltiin Excel -taulukoin-
tiohjelmalla. Vastaukset lapikaytiin ja tarkasteltiin vastausten lukumaaria ja pro-
sentteja, jotka kuuluvat maarallisen analyysin perusmenetelmiin (Vilkka, 2007, s.
118).

Maarallisessa tutkimuksessa aineistoon voidaan myos sisallyttaa avoimia kysy-
myksia (Vilkka, 2014, s. 32). Kyselylomake sisalsi yhteensa nelja avointa kysy-
mysta, joihin tuli vastauksia 16 kappaletta. Avointen kysymysten vastaukset ana-
lysoimme kayttden laadullisen aineiston analyysimenetelmdé. Kyselylomake on
jaettu viiteen paateemaan, joita kaytimme avointen kysymysten vastausten ana-
lysoinnissa paaluokkina. Sisallonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa alkuperai-
nen data pelkistetaan eli redusoidaan. Tama voi olla keratyn aineiston tiivista-
mista tai osiin pilkkomista. Laadullisessa aineiston analyysimenetelmassa ai-
neisto ryhmitellaan eli aineistosta etsitdén eroavaisuuksia ja/tai samankaltaisuuk-
sia kuvaavia kasitteita. Alaluokat muodostetaan ryhmitellyista ja yhdistetyista sa-
maa ilmiota kuvaavista kasitteista. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 91-92.) K&dvimme
lapi tarkasti jokaisen avoimen kysymyksen vastauksen ja etsimme samoja ilmi-
Oita kuvaavia sanoja ja kasitteita. Toistuvien sanojen ja kasitteiden avulla muo-
dostettiin alaluokat. Alaluokat nimettiin luokan siséltéa kuvaavalla kasitteella ja
tama kasite valittiin vastaamaan paéaluokkaa. Esimerkiksi tyon hallinnan paaluok-
kaan syntyi alaluokaksi "vastuu”. Kaikki avointen kysymysten vastaukset saatiin

luokiteltua.
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Aineiston analysoinnin jalkeen tulosten raportoinnissa kaytettiin apuna taulukoita
ja kuvioita, jotka havainnollistivat tekstin tukena johtamistapojen muutosten ja

tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden yhteytta.

6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Kyselylomaketta varten vaittamat jaoteltiin teemoittain, joita olivat fyysinen ja
psyykkinen hyvinvointi, tydnhallinta, tydyhteiso -ja ymparistd, tyon mielekkyys ja
esihenkilon tuki ja johtaminen. Kyselyssa oli valmiina vastausvaihtoehdot, jotka
olivat numeroitu: 1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielta, 3= ei samaa eika
eri mieltd, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5= taysin samaa mielta. Liséksi osaan
vaittamista sai halutessaan lisdksi vastata my6s omin sanoin (ns. avoin kysy-

mys).

6.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin 56 vastaajalle, mutta vastauksia kuitenkin
saatiin vain 13, joiden ikdjakauma on kuvattu kuviossa 1. Eniten vastaajia oli ika-
luokassa 51-59 vuotta ja vahiten ik&luokassa 31-40 vuotta. Vastaajista 10 kuului

hoitohenkildst6on, loput 3 vastaajaa olivat l&&kareita ja esihenkildita.

60%
50% -
40% -

30% 54% I

20% 3
0,

10% 23% m 15% i

0% T T T T T

Yli 60 vuotta 51-59 vuotta 41-50 vuotta 31-40 vuotta 26-30 vuotta  Alle 25
vuotta

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

Kyselyn alussa vaittamat koskivat johtamistapojen merkitystd vastaajan koke-
maan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Ensimmaisen vaittaméa koski fyy-
sista hyvinvointia. Vastausten jakauma nakyy alla olevasta kuviosta (kts. kuvio
2). Lahes puolet (46 %, n=6) eivat olleet eri eivatka samaa mielta siita, ettd heidan
fyysinen hyvinvointinsa olisi kohentunut johtamistapojen muutosten myota. Loput

vastaajista olivat joko jokseenkin eri mielta tai jokseenkin samaa mielta.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B 1 tiysin eri mielta M 2 jokseenkin eri mieltd
M 3 ei samaa eika eri mielta M 4 jokseenkin samaa mielta

M 5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 2. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset fyysiseen hyvinvointiin.

Toisessa vaittamassa kasiteltiin johtamistapojen muutosten vaikutusta vastaajan
kokemaan psyykkiseen hyvinvointiin. 54 % (n=7) vastaajaa ei ollut vaittaman
kanssa samaa eik& eri mielta, kolme (23 %) koki olevansa jokseenkin samaa
mieltd ja kaksi (15 %) jokseenkin eri mielta siita, etté johtamistapojen muutoksilla
on ollut positiivisia vaikutuksia vastaajan kokemaan psyykkiseen hyvinvointiin.

Yksi (8 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta.
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
B 1 téysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

m 4 jokseenkin samaa mieltd m 5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 3. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset psyykkiseen hyvinvointiin.

Seuraavat vaittamat koskivat tyon rasittavuutta, tytssa jaksamista ja tyosta pa-
lautumista. Tyon rasittavuutta koskevassa vaittamassa enemmisto vastaajista ja-

kaantui kahden vastausvaihtoehdon vlille (kts. kuvio 4).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M 1 tiysin eri mielta M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 eisamaa eikd eri mieltd

m 4 jokseenkin samaa mieltd ~ m 5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 4. Johtamistapojen muutosten vaikutukset ty6n rasittavuuden kokemiseen.

Kuviossa 5 néakyy, etta vastaukset ovat jakaantuneet kaikkien vastausvaihtoeh-
tojen vélille. Vastaajista melkein puolet koki, ettei tydssa jaksaminen ole paran-
tunut johtamistapojen muutosten vaikutuksesta, silla 31 % (n=4) vastaajista vas-
tasi olevansa jokseenkin eri mielta ja yksi (8 %) vastaaja oli taysin eri mielta.
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
B 1 taysin eri mielta M 2 jokseenkin eri mielta
M 3 ei samaa eika eri mieltd m 4 jokseenkin samaa mielta

M 5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 5. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset tydssa jaksamiseen.

8. vaittdméssa seitseman (54 %) vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta siita,
ettd johtamistapojen muutoksilla olisi vaikutusta tydstéa palautumiseen (kts. kuvio
6). Loput vastaajista oli jokseenkin eri mieltd (38 %, n=5) tai jokseenkin samaa

mielta (8 %, n=1).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 tdysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

M 4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mielt3

Kuvio 6. Johtamistapojen muutosten positiiviset vaikutukset tydstéa palautumiseen.

Osion viimeisessa vaittamassa (kts. kuvio 7) 46 % (n=6) vastaajista ei ollut sa-
maa eika eri mieltd. Puolestaan 31 % (n=4) koki olevansa jokseenkin eri mielta
siitd, etté johtamistapojen muutoksilla olisi ollut myonteisia vaikutuksia omaan

tyohyvinvointiin.



0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 tdysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mieltd

M 4 jokseenkin samaa mieltd M 5 tdysin samaa meltd

Kuvio 7. Johtamistapojen muutosten myodnteinen vaikutus koettuun tydhyvinvointiin.

6.3 Tyon hallinta

Tyon hallintaa kartoitettiin tyén odotusten, itsendisemman ja vapaamman tyos-
kentelymahdollisuuden seka tydajan riittavyyden nakokulmasta. Kuten kuviossa
8 nakyy, enemmisto (62 %, n=8) vastaajista koki, etta tyon odotukset tunnistetaan

paremmin johtamistapojen muutosten myG6ta.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 tdysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

M 4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 8. Johtamistapojen muutosten merkitys tyon odotusten tunnistamiseen.

Samoin enemmist® koki olevansa jokseenkin samaa mieltd (77 %, n=10) ja yksi
(8 %) taysin samaa mielta siitd, etta tydskentely on itsendisempaa ja vapaampaa
johtamistapojen muutosten myota (kts. kuvio 9).



0% 20% 40% 60% 80% 100%

W 1 tiysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mielta

4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 9. Johtamistapojen muutosten merkitys itsendisempéaén ja vapaampaan tydskentelyyn.

Tyo6aikaa ei kuitenkaan koettu riittavaksi tydtehtavien hoitamiseen johtamistapo-
jen muutosten jalkeen, silla lahes puolet (46 %, n=6) oli vaittamasta jokseenkin
eri mielta ja yksi (8 %) taysin eri mielta. Viisi vastaajaa (38 %) ei ollut samaa eika

eri mieltd siita, etta tydaika olisi riittava (kts. kuvio 10).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 taysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mielta

B 4 jokseenkin samaa mieltd m5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 10. Ty6ajan riittavyyden kokeminen johtamistapojen muutosten jélkeen.

Tyonhallintaan liittyvissa vaittdmissa tutkittin myds johtamistapojen muutosten
vaikutuksia tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen ja vapaa-aikaan. Yli puo-
let (54 %, n=7) ei ollut samaa eika eri mielta siita, etta tyon ja yksityiselaman
yhteensovittaminen sujuisi paremmin johtamistapojen muutosten myoéta (kts. ku-
vio 11).
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 tiysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 11. Koettu tyon ja yksityiselaméan yhteensovittaminen johtamistapojen muutosten myo6ta.

Kuviossa 12 nakyy vastausten jakautuminen tydsta irrottautumista koskevaan
vaittamaan, josta 38 % (n=5) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta. 31 % (=4)
vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mielta siita, ettd pystyy irrottautumaan
tydstaan paremmin johtamistapojen muutosten myota ja yksi (8 %) vastaajista oli

taysin eri mielta.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W 1 taysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mielta

M 4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 12. Ty6sta irrottautuminen johtamistapojen muutosten myo6ta.

Vastaukset koskien vapaa-aikaa jakaantuivat kolmen vastausvaihtoehdon kes-
ken (kts. kuvio 13). Vastaajista 46 % (n=6) eivat olleet samaa eika eri mielta siita,
ettd johtamistapojen muutosten my6ta olisi enemman energiaa vapaa-aikana

tehda itselleen mieluisia asioita.
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0% 20% 40% 60% 30% 100%

M 1 tdysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

M 4 ei samaa eikd eri mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 13. Energian lisdantyminen vapaa-ajalla mielekkiden asioiden tekemiseen johtamistapo-

jen muutosten myota.

Seuraavassa vaittamassa tutkittiin johtamistapojen muutoksien positiivisia vaiku-
tuksia tyohon. Yli puolet (54 %, n=7) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta
siitd, ettd johtamistapojen muutoksilla olisi ollut positiivisia vaikutuksia tyéhon.
Kolme (23 %) vastaajaa oli jokseenkin eri mielta ja loput jokseenkin (15 %, n=2)

tai taysin (8 %, n=1) samaa mielta (kts. kuvio 14).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 tdysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mielta

M 4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 14. Johtamistapojen muutoksien positiiviset vaikutukset tyéhon.

Mikali vaittamaan vastasi "taysin/jokseenkin samaa mieltd”, oli vastaajalla mah-
dollisuus vastata omin sanoin avoimeen kysymykseen, joka oli; "Millaisia vaiku-
tuksia johtamistapojen muutoksilla on ollut tydhosi?”. Vastauksia tuli kolme,

joissa kuvataan johtamistapojen vaikutuksia tydhon néin:
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"Paésen vaikuttamaan yksiléné ja tiiminé jo tydn suunnittelussa.”

“Tyoni on pirstaloitunut ja tydéryhmia ja kokouksia on ilmaantunut kalenteriin, enka

koe hallitsevani enaéa tyéténi tai tydn kokonaiskuvaa.”

"Jaksaminen + Tyén hallinta? Vuorovaikutus tydyhteisdjen kanssa +, tiivistynyt,
silloin kun ollaan yhteydessa.”

Viimeisena tyonhallintaan liittyvana vaittamana kasiteltiin tydéssa saatua opas-
tusta ja koulutusta johtamistapojen muutosten myota uusiin tyétehtaviin liittyen.
31 % (n=4) oli jokseenkin eri mielta siitd, etta olisi saanut riittdvasti opastusta.
Lahes puolet (46 %, n=6) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta vaittamasta,
kun taas 18 % (n=2) oli jokseenkin samaa mielta ja yksi (8 %) taysin samaa mielta
(kts. kuvio 15).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m 1 tdysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

M 4 jokseenkin samaa mieltd ® 5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 15. Opastuksen ja koulutuksen riittdvyys uusiin tydtehtaviin liittyen johtamistapojen muu-

tosten myoéta.

6.4 Tybyhteiso -ja ymparisto

TyoOyhteiso- ja ymparistd- teemassa keskityttiin tydyhteisén toimintaan ja vaitta-
mien avulla tutkittiin johtamistapojen muutosten merkitysta ilmapiiriin, tydskente-
lyyn ja vaikuttamismahdollisuuksiin. Kuviosta 16 ilmenee, etta 23 % (n=3)
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vastaajista koki olevansa jokseenkin samaa mielta siitd, etta tydyhteistssa vallit-
see aiempaa parempi ilmapiiri johtamistapojen muutosten jalkeen. Samaten
kolme (23 %) vastaajaa oli myds jokseenkin eri mielta vaittamasta. Seitseméan
(54 %) vastaajaa paatyi vastausvaihtoehtoon "ei samaa eika eri mielta”.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W 1 tdysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd m 3 ei samaa eikd eri mielta

m 4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 16. Vallitsevan tydilmapiirin parantuminen johtamistapojen muutosten myota.

Kuusi (46 %) vastaajaa koki olevansa jokseenkin samaa mielta siitd, etta tyos-
kentely tydyhteisdssa on sujuvampaa johtamistapojen muutosten jalkeen. Loput
vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai eivéat olleet samaa eiké eri mielta (kts. kuvio
17).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1 tiysin eri mieltd M 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mieltd

4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 17. Tydskentelyn parempi sujuvuus tydyhteiséssa johtamistapojen muutosten jalkeen.
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Noin kolmasosa vastaajista koki, etta tydyhteiséssa otetaan paremmin huomioon
parannusehdotukset ja haasteet, vastaamalla vaittamaan ”jokseenkin samaa
mieltd” (23 %, n=3) tai "taysin samaa mieltd” (8 %, n=1). Yli puolet kuitenkin vas-
tasi, ettei ole samaa eik& eri mielta (kts. kuvio 18).

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m 1 tiysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eikd eri mieltd

M 4 jokseenkin samaa mieltd M5 taysin samaa mielta

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

tosten myota.

6.5 Tyon mielekkyys

Kuviosta 19 nakyy vastausten jakauma vaittdmaan koskien tydstd nauttimista.
Noin kolmasosa (31 %, n=4) vastasi olevansa jokseenkin eri mielta siita, etta
nauttisi tydstddn enemman johtamistapojen muutosten myoéta. Kuusi (54 %) vas-
taajaa vastasi "ei samaa eiké eri mieltd”. Loput vastaajista koki olevansa jokseen-

kin samaa mielta (15 %, n=2) ja taysin samaa mielta (8 %, n=1).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m 1 tdysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd m 3 ei samaa eikd eri mieltd

m 4 jokseenkin samaa mieltd M5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 19. Tydsta nauttimisen lisdantyminen johtamistapojen muutosten seurauksena.
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Johtamistapojen muutosten merkitysta tydssa jatkamiselle tutkittiin vaittamassa
22 (kts. kuvio 20). Neljan vastaajan vastaukset jakaantuivat tasan vastausvaihto-
ehtojen "jokseenkin samaa mieltd” (15 %) ja "jokseenkin eri mieltd” (15 %) valille.
Kahdeksan (62 %) vastaajaa ei ollut samaa eikéa eri mielta.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M 1 tdysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mieltd

m 4 jokseenkin samaa mieltd m 5 tdysin samaa mieltd

Kuvio 20. Todennékoisyys nykyisessa tydssa jatkamiselle tulevaisuudessa johtamistapojen muu-

tosten myota.

6.6 Esihenkilon tuki ja johtaminen

Viimeiset vaittamat koskivat johtamistapojen muutosten merkitysta esihenkilotyo-
hon. Ensimmainen vaittdma jakoi vastaukset kaikkien vastausvaihtoehtojen kes-
ken; yli puolet vastaajista (yht. 54 %) kuitenkin vastasi olevansa jokseenkin sa-

maa mielta tai taysin samaa mielta (kts. kuvio 21).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m 1 tdysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd M 3 ei samaa eika eri mieltd

m 4 jokseenkin samaa mielta m 5 tdysin samaa mielta

Kuvio 21. Esihenkilon ammatillisen tuen ja kannustuksen lisd&ntyminen johtamistapojen muutos-

ten myota.
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Kuten kuviosta 22 ilmenee, vastaukset jakaantuivat viimeisessakin vaittamassa
kaikkien vastausvaihtoehtojen vdlille; Viisi (38 %) vastasi olevansa jokseenkin
samaa mieltd ja yksi (8 %) taysin samaa mielta. Jokseenkin eri mieltd vaittaman
kanssa oli kaksi (15 %) vastaajista ja taysin eri mielta yksi (8 %) vastaaja. Nelja

vastaajista (31 %) ei ollut samaa eika eri mielta vaittamasta.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m 1 tiysin eri mieltd m 2 jokseenkin eri mieltd m 3 ei samaa eikd eri mieltd

M 4 jokseenkin samaa mieltd m5 tdysin eri mieltd

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

tapojen muutosten myota.

6.7 Avointen kysymysten vastausten luokittelu

Avointen vastausten luokittelu aloitettiin jakamalla vastaukset viiteen eri paaluok-
kaan, joita ovat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, tyon hallinta, tydyhteiso- ja
ymparisto, tyon mielekkyys seké esihenkildn tuki ja johtaminen. Paaluokat muo-
dostettiin kyselylomakkeen teemojen mukaisesti. Kaikkiin paaluokkiin muodostui
avoimia vastauksia jasennellessa useampia alaluokkia. Taulukkoon 1 on esitetty

luokiteltu paa- ja alaluokat vastausmaarineen.
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Paaluokat Alaluokat Vastausten maara |

Stressi
HenkilGkohtainen elama
Jaksaminen

Tydhvyvinvointi

Fyysinen ja psyykkinen hywvinvointi

Muutokset
Tydmaara/tydkuorma
|tsechjautuvuus

Tyon hallinta Itsendisyys
Tyon hallittavuus
Vastuu
Potilaiden hoitaminen

limapiiri
Tyoyhteisd- ja ymparistd Vuorovaikutus
Lusotta mus

Tyon mielekkyys Vaikuttaminen

Johtamistapojen muutos

Esibenkildn tukifjohtaminen ) S -
Esihenkilétyd/ esimiestyd

= oEs R | R P R L RS LR LR e e

Taulukko 1. Avointen kysymysten luokittelu paa- ja alaluokittain seké niiden vastausmaarat.

Kuten yll& olevasta taulukosta huomataan, fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin
muodostui nelja alaluokkaa, tydnhallintaan seitseméan alaluokkaa, tydyhteisoon-
ja ymparistéon kolme alaluokkaa, tydon mielekkyyteen yksi alaluokka ja puoles-
taan esihenkilén tukeen/johtamiseen kaksi alaluokkaa. Fyysisen ja psyykkisen
hyvinvoinnin paaluokan alle muodostui kasitteista "stressi”, "henkildkohtainen
elama”, "jaksaminen” ja "tyohyvinvointi” alaluokat. Alla olevassa avoimen kysy-

myksen vastauksessa vastaaja kuvailee stressin lisdéntymista tydssaan:

"Liséé stressiéa sité kautta, ettd esimies ei ole aina helposti saatavilla. Monet asiat
pystytdan ratkomaan ilmankin esimiesta ja johtamistapojen muutoksen vuoksi ol-
laan opittu entista itsenaisemmiksi, mutta ajoittain esimiehen tuki/apu olisi suota-
vaa. Lisaa mielestani tydmaaraa, kun itse saa selvitella niin paljon erinaisia asi-

oita.”
Vastauksista nousi erilaisia osa-alueita, jotka vastaaja koki vaikuttavan omaan
fyysiseen ja/tai psyykkiseen hyvinvointiin. Erds vastaaja kuitenkin totesi, ettei

usko johtamistapojen muutoksilla olevan merkitystd omaan tyéhyvinvointiin:

"En usko, etta ty6sséni tai tybhyvinvoinnissa vaikuttaa johtamistavan muutos.”
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Paaluokassa "tyon hallinta” useampaan alaluokkaan kasaantui useampi samaa

” ”

kasitettd kuvaava vastaus. Alaluokat muodostuivat "muutokset”, "tydmaara/tyo-
kuorma”, "itseohjautuvuus”, "itsenaisyys”, "tyon hallittavuus”, "vastuu” ja "potilai-
den hoitaminen” kasitteista. Kokonaisuutena vastauksista kumpusi se, etta vas-
tuiden ja tyon maara olisi vastaajien kokemuksen mukaan lisaantynyt. Alla ole-
vasta vastauksesta on tulkittavissa, ettei johtamistapojen muutoksilla ole ollut

merkittavaa vaikutusta potilastyohon.

"Muutokset johtamisessa tuoneet tybhdén enemmén vastuualueita ja sitéd kautta
tydmaara on lisaantynyt. Itseohjautuvuus tiettyjen raamien puitteissa ehka tuonut
enemman vapautta, mutta vastuuttaa myds enemman. Tyoméaara ei ole vahen-
tynyt eika resursointi ei ole lisaantynyt. Johtamistapojen muutos ei kuitenkaan
erityisesti vaikuta kliiniseen tyon tekemiseen, potilaiden hoitoon tai henkilékohtai-

seen kokemukseen tyén vaikutusta tydilmapiiriin, henkilbkohtaiseen elaméaén.”

Osassa vastauksista oli huomattavissa, mité johtamistapojen muutoksilla tarkoi-
tetaan heidan tydyhteisdssdan — muutosta johtamisessa ei ollut havaittu alla ole-

vassa vastauksen mukaan:

"En oikein saanut kiinni tdsté "johtamistapojen muutoksesta", kun minusta johta-
mistapa on ollut kaiken aikaa samanlaista. Tehtavat, vastuu, uudet asiat, projektit
lisdantyvat koko ajan. Se on aika vasyttavaa ja vie aikaa potilastydsta. Jotkut

muutokset ovat olleet tarpeellisia ja hyodyllisia.”

Tyobyhteison- ja ympaériston paaluokassa vastauksia jakaantui kolmeen alaluok-
kaan kasitteista "ilmapiiri”’, "vuorovaikutus” ja "luottamus”. Vastauksissa korostui
vuorovaikutuksen merkitys ja sen todettiinkin olevan eri ammattirynmien valilla
hyvaa. limapiiri koettiin innostavaksi tyon kehittdmistéa ajatellen. Kuitenkin vas-
tauksissa my6s todettiin, etta dialogi vaatii jatkuvuutta ja vuorovaikutusta on kay-

tava aktiivisesti jatkossakin. My6s luottamuksen koettiin vahvistuneen.

"Jaksaminen + Tybn hallinta? VVuorovaikutus tydyhteisdjen kanssa +, tiivistynyt,

silloin kun ollaan yhteydessé.”
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"Vaikuttaminen” oli ainoa alaluokka, joka muodostui tyén mielekkyys- paéaluokan
alle. Toinen vastaaja koki, ettd johtamistapojen muutosten myotd mahdollistui
tydhon vaikuttaminen jo tyon suunnitteluvaiheessa, kun taas toinen vastaaja ei

osannut kuvailla, miten muutokset vaikuttavat tyohon.

"Paésen vaikuttamaan yksiléné ja tiiminé jo tydn suunnittelussa.”

"En osaa sanoa miten tdma vaikuttaa tyéhéni.”

Esihenkilon tukeen ja johtamiseen alaluokat muodostuivat kasitteista "johtamis-
tapojen muutos” ja “esihenkildtyd/esimiestyd”. Niihin kasaantui yhteensa viisi
vastausta. Vastauksissa korostui, etté johtamistapojen muutosten myota tyonte-
kijat ovat omaksuneet entista itsenaisemman tydtavan, ja muutokset ovat tuoneet
lisdd vastuuta. Toisaalta esihenkilon tukea ja apua kuitenkin toivottiin enemman
seka taman toivottiin olevan helpommin tavoitettavissa. Erdassa vastauksessa
korostui tasta huolimatta epatietoisuus siitd, mitéa johtamistapojen muutoksilla tar-

koitetaan:

"On vaikea hahmottaa mitd johtamistapojen muutokset todellisuudessa ovat!”

6.8 Tulosten tarkastelu

Kuten opinnéaytetytn teoriaosuudesta ilmenee, johtamistapojen muutosten mer-
kitysta tyéhyvinvointiin on tutkittu myds aiemmin. Tutkimuksia yhteisbohjautuvuu-
den ja valmentavan johtamisen merkityksesta tyohyvinvointiin ei kuitenkaan 10y-
detty tiedonhaun aikana. Mydnteisella ja henkilostod tukevalla johtamistavalla
voidaan kuitenkin parhaimmillaan parantaa tyotyytyvaisyytta, ty6hon sitoutumista
seka vahentaa uupumusta, kuten esimerkiksi Ibtissam ym. (2020, s. 6) tutkimuk-
sessaan toteavat. Esihenkildiden voidaan ajatella olevan merkittdvassa roolissa

tyon viihtyvyyden ja tyémotivaation tukijoina.
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Kuten Saksvik-Lehouillier ym. (2015) tutkimuksessaan toteavat, tyotyytyvaisyy-
teen ovat yhteydessd muun muassa fyysinen terveys, hyvinvointi seka tydssa
jaksaminen. Tyotyytyvaisyys tydssa on tydhyvinvointia edistava tekija. Fyysisen
ja psyykkisen hyvinvoinnin teemaa tarkasteltaessa huomattiin, ettei tutkimuk-
sesta noussut esille eriavia tai puoltavia vastauksia, vaan enemmisto vastaajista
ei ollut samaa eika eri mielta siita, etta fyysinen tai psyykkinen hyvinvointi olisi
kohentunut johtamistapojen muutosten my6ta. Tuloksista paatellen nayttaa siis
silta, ettd johtamistapojen muutoksilla ei ole ollut merkittavaa yhteytta kotisairaa-
lan henkilokunnan kokemaan fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kohentumi-
seen. Tahan teemaan liittyen tuloksista nousi esille henkildstén kokemukset
tyossa jaksamisesta ja tyostd palautumisesta; yli kolmasosa koki, ettei tydssa
jaksaminen tai tyosta palautuminen ole parantunut johtamistapojen muutosten
myo6ta. Myos yli kolmasosa vastaajista oli jokseenkin eri mielta siita, etta johta-
mistapojen muutoksilla on ollut mydnteisia vaikutuksia tyontekijan kokemaan ty6-
hyvinvointiin. Lahes puolet vastasi myos vaittamaan "ei samaa eika eri mielta”.
Tama on tutkimuskysymysta ajatellen merkittéava tulos, silla se antaa viitteita siita,
ettei yhteiséohjautuvuuden ja valmentavan johtamisen kayttdonotolla ei nahda

olevan myonteista merkitysta koettuun tyéhyvinvointiin.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta suurin osa vastaajista koki, etta tydn odotuk-
set tunnistettiin paremmin johtamistapojen muutosten seurauksena ja muutokset
my6s mahdollistivat itsendisemman ja vapaamman tydoskentelyn. Tybdaikaa ei kui-
tenkaan koettu riittavaksi tydtehtavien hoitamiseen. Vaikka johtamistapojen muu-
toksilla saataisiin myonteisia vaikutuksia liittyen tyontekijoiden vapaampaan ja it-
senaisempaan tyonkuvaan, ei ole tarkoituksenmukaista, etta tyoméaara kasvaa
suhteessa tydaikaan. Kuitenkin tyomaaran kasvuun voivat vaikuttaa monet muut-
kin tekijat, kuten henkilostéresurssit. Tyon hallinta on kuitenkin tyéhyvinvoinnin
osa-alue, joka parhaimmillaan motivoi, kehittaa ja lisdé sitoutumista tyéhon. Myos
Hirscle & Gondim (2018) totesivat tutkimuksessaan, ettd muun muassa tyon
stressitekijoiden vahyys, riittdvat resurssit liittyen tydhon ja organisaation antama

tuki edistavat merkittavasti tydhyvinvointia.

Tyoyhteison -ja ympariston yhteydesta johtamistapojen muutosten vaikutuksiin

paljastui, ettd tyoskentely tydyhteisdssa koettiin sujuvammaksi johtamistapojen
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muutosten jalkeen. Tydssa viihtyminen onkin oleellinen osa ty6hyvinvointia; yh-
teisty0 ja kollegiaalisuus lisaavat tyotyytyvaisyytta, kuten Kelly ym., (2021, s. 119)
toteavat tutkimuksessaan. Johtamistavalla voidaan myds yllapitaa myonteista
tyoymparistod seké motivoida tydntekijoita (Specchia, ym. 2021).

Tyon mielekkyys voidaan néhdéa etenkin tydntekijan suhtautumisena tydpaik-
kaan, kuten sitoutumisena (Chalofsky 2010, s. 12). Tyotyytyvaisyytta ja sitoutu-
mista organisaatioon voidaan edistdd myonteisilla ja henkilostoa tukevilla johta-
mistavoilla (Specchia, ym. 2021). Tama tutkimus ei kuitenkaan osoittanut merkit-
tavaa yhteytta siihen, etta johtamistapojen muutoksilla olisi ollut vaikutusta tyén
mielekkyyteen; tutkimuksessa ei noussut selke&aa yhteytta johtamistapojen muu-
tosten merkityksesta tydsta nauttimiseen ja tyossa jatkamisen todennakoisyy-

teen.

Aikaisempien tutkimusten (kuten Ibtissam ym., 2020, s. 6; Hammig, 2017) johta-
misella ja lahiesihenkiloty6lla on vahva yhteys tyGterveyteen ja tyGhyvinvointiin.
Liséksi Berlanda ym. (2020) toteavat, etta tyontekijan hyvinvointia voidaan edis-
taa vahvistamalla osaamista ja ammatillista kasvua. Tutkimuksen tuloksista il-
menikin, etta lahes puolet vastaajista koki, etta on saanut esihenkil6ltdan aiem-
paa enemman tukea ja kannustusta ty6ssa kehittymiseen johtamistapojen muu-
tosten myo6ta. Lisaksi lahes puolet vastaajista kokivat, etté esihenkilé on ottanut
paremmin huomioon henkiléston tuomat parannusehdotukset ja haasteet. Toi-
saalta avoimissa vastauksissa yksi vastaaja toi esille, etté esihenkild on vaikeasti

tavoitettavissa ja useimmissa tapauksissa esihenkilon apu olisi suotavaa.
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7 POHDINTA

Opinnaytety0 toteutettiin tarveldhtbisena tutkimuksena, silla ehdotus aiheesta tuli
tydelamakumppanin taholta. Tutkimuksen aiheena sosiaali- ja terveysalan johta-
misen merkitys tyohyvinvoinnille oli kiinnostava, silla ala on jatkuvasti kehittyva ja
toimintaymparistd on jatkuvassa muutoksessa. Tasté syysté johtamiselta edelly-
tetdan uusia toimintatapoja, sailyttamalla siina kuitenkin samanaikaisesti ihmisla-
heisyys. Tulevaisuudessa henkilostda osallistava johtaminen on edellytys sille,
ettd pystytaan tuottamaan palveluita mahdollisimman tehokkaasti hyédyntaen
koko henkiloston osaamista yllapitéaen ja edistaen samalla henkiléston tydhyvin-

vointia muuttuvissa toimintaymparistoissa.

Kun perehdyimme opinnéaytety6n prosessin alussa aiheeseen liittyvaan teoriaan,
huomasimme, ettei valmentavan johtamisen eikd yhteisdohjautuvuuden toimin-
tatavan yhteydesta tyohyvinvointiin ollut juurikaan vertaisarvioituja tutkimuksia.
Tiesimme kuitenkin, etté johtamisella on yleisesti vaikutusta tydntekijoiden koke-

maan tyohyvinvointiin.

Saimme opinnaytetydmme aloituskeskustelussa tydelamakumppanilta tiedon ko-
tisairaalaan henkilostomaarasta (n. 56). Tutkimuskysymyksemme rajasi vastaa-
jien maaraa, silla vastaajalla tuli olla kokemusta kotisairaalassa tyoskentelysta
ennen johtamistapojen muutoksia. Odotettua pienemman vastaajamaaran takia
oli mahdotonta tutkimuksen pohjalta tehd& suoria yleistyksia johtamistapojen
muutosten merkityksesta tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin. Uskomme, etta
myo6s pandemia-aika ja vallitsevat henkildstoresurssoinnin haasteet ovat osal-
taan vaikuttaneet kyselyyn vastaamiseen tai vastaamatta jattdmiseen. Poh-
dimme myads olisiko kyselyssé voinut olla vaittamia myos niille tyontekijoille, jotka
ovat aloittaneet tytskentelyn kotisairaalassa vuoden 2020 kesan jalkeen. Tama

olisi lisannyt kyselyn vastaajakapasiteettia.
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7.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta johtamistapojen muutoksilla on ollut myon-
teistd merkitysta tyon odotusten tunnistamiseen, itsendisempéaan ja vapaampaan
tydskentelyyn ja ty6skentelyn sujuvuuteen tydyhteisdssa. Lisaksi esihenkilotyon
ja johtamisen suhteen havaittiin, ettéa johtamistapojen muutosten myo6ta esihen-
kilo antaa enemman tukea ja kannustusta ammatillisesti sek& ottaa paremmin
huomioon tydntekijoiden esittdmat parannusehdotukset ja ideat. Kuitenkaan joh-
tamistapojen muutoksilla ei ollut merkittdvaa yhteytta tyontekijoiden kokemaan
fyysiseen ja psyykkiseen tydhyvinvointiin, silla enemmistd vastaajista vastasi
vaittamiin "ei samaa eikad eri mieltd”. Puolestaan johtamistapojen muutoksilla ei
koettu olevan positiivista merkitysta tyéntekijoiden tydssa jaksamisen parantumi-

seen taikka tydsta palautumiseen.

Kuitenkin vastauksista huomattiin, ettd vaikka useissa vaittdmissd enemmisto
vastaajista vastasi "ei samaa eika eri mieltd”, siita huolimatta jokaiseen vaitta-
maan oli vastaukset jakaantuneet useamman vastausvaihtoehdon valille. Taméa
kielii siita, ettd muutos positivisempaan suuntaan on kuitenkin osittain tapahtu-
nut. Vastatessa "ei samaa eika eri mieltd” vaittamiin, ei vastaajan kokemus ole
valttamatta huonontunut — se on voinut my6s pysya taysin ennallaan. Toisaalta
kyseinen vastausvaihtoehto, joka esiintyi vastauksissa enemmistona, heratti ky-
symyksen, ovatko johtamistapojen muutokset toteutettu riittdvan nakyvasti tyo-

yhteistssa ja tarvitsisiko henkilosto niista viela lisaa tietoa?

7.2 Eettisyys ja luotettavuus

OpinnaytetyOprosessissa noudatettiin yleisia eettisen tutkimuksen periaatteita.
Naita olivat tutkittavien henkildiden inmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden, aineel-
lisen ja aineettoman kulttuuriperinndén seké& luonnon monimuotoisuuden kunnioit-
taminen seka tutkimuksen toteuttaminen siten, ettei tutkimuksesta aiheudu mer-
kittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s.
3). Pitkin opinnaytetydn prosessia kiinnitettiin huomiota erilaisiin eettisyyteen liit-

tyviin seikkoihin, jotka voivat liittyd tutkimuksen kohteeseen ja tarkoitukseen,
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tutkijoiden omiin sitoumuksiin opinnaytetyon tekijoina, kohderyhmaan, aineiston-
keruuseen, tutkijoiden ja tutkittavien véliseen suhteeseen, aineiston analysointiin
taikka raportointiin. Opinnaytetyo alkoi aiheen valinnalla, johon omalta osaltaan
vaikutti opinnaytetyon tydelamakumppanin vaatimukset ja odotukset. Aihe nousi
siis tybelaman tarpeista ja on talléin ajankohtainen ja télta osin eettiset lahtékoh-
dat huomioon ottava. Opinnaytetydssa edettiin vaadittujen ohjeistuksien mukai-

sesti koko prosessin ajan.

Opinnaytetyon varhaisessa vaiheessa teoriatiedon hankkimiseen voi liittya eetti-
sid haasteita — millaista tietoa kayttaa opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyk-
sessa ja mita asioita kertoo tai jattaa kertomatta. Opinnaytetyon prosessissa tuli-
sikin noudattaa vastuullisia ja oikeita toimintatapoja edistéaen tutkimustoimintaa
tieteenalasta rijppumatta. Tama edesauttaisi puolestaan loukkausten ja epéare-
hellisen toiminnan tunnistamista ja torjumista. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta, 2012.) Teoriatietoa hakiessa saattaa helposti poimia tutkimustiedosta vain
oleelliset virkkeet ja lauseet, huomioimatta tekstid kokonaisuutena. Tassé nou-
datettiin erityista tarkkuutta teoriatietoa lapikdydessa. Tietokantoja selatessa tuli
kuitenkin samanaikaisesti kriittisesti arvioida, voidaanko tutkimusartikkelin tulok-
sia kayttdd opinnaytetydssa eli toisin sanoen, oliko tutkimusartikkeli hydynnet-
tavissa aiheeltaan, julkaisuvuodeltaan ja otokseltaan. Teoreettista osuutta Kirjoit-
taessa kiinnitettiin erityista huomioita myods lahdeviitteiden oikeellisuuteen, jotta

opinnaytetyd kunnioittaisi jo muiden aikaisemmin tehtya tyota.

Aineistonkeruun aloittamiseksi oli ensin haettava tutkimuslupa opinnaytetyon ti-
laajalta ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista. Opinnaytety6ta varten nimet-
tiin tilaajan puolelta yhteyshenkilt, jotka toimivat edustajina tutkimuksessa ja aut-
toivat tarvittaessa lupien hakemisessa ja kaytannon jarjestelyissa. Tutkimusluvan
myodntamisen jalkeen opinnaytetyon aineisto kerattiin kyselylomakkeen kautta.

Kyselylomakkeessa ei keratty vastaajien henkiltietoja. Henkilotiedoilla tutkimus-
aineistossa tarkoitetaan tietoja, joista voidaan tunnistaa vastaaja suoraan tai epa-
suorasti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 11). Taten kyselylomakkee-
seen vastattaessa ei millaan keinoin pystytty tunnistamaan vastaajan henkilolli-

syytta. Vaikka kyselyn loppuun asti pystyi vastaamaan tyosuhteensa keston
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perusteella vahainen maara vastaajia, ei vastauksista ole kuitenkaan tunnistetta-

vissa vastaajaa, silla vastauksia ei analysoitu esimerkiksi vastaajien idn mukaan.

Webropol-kyselyn liitteen& toimitettiin vastaajille saatekirje, josta kavi ilmi muun
muassa opinnaytetyon aihe, tarkoitus, aineiston keruumenetelma, osallistujien
anonymiteetti sekd vastaamisen vapaaehtoisuus. Vastaamalla kyselyyn tulkittiin
henkilon antavan suostumuksensa aineiston hyddyntamiseen. Saatu aineisto
suojattiin salasanalla. Opinnaytetydn tulokset raportoitiin mitdéan muokkaamatta
tai pois jattamatta mahdollisimman tarkasti, kuitenkin vastaajien identiteettia suo-
jellen. Liséksi aineiston keruu ja analysointi esiteltiin opinnaytetydssa. Tutkimuk-

sen paatyttya aineisto tuhottiin asianmukaisesti.

Kun puhutaan tutkimuksen luotettavuudesta yleisesti, maarallisen tutkimuksen
kannalta voidaan tiivistdd kolme tarkeaa asiaa, jotka ovat suuri otos, korkea vas-
tausprosentti ja ettd kysymykset mittasivat oikeaa asiaa ja vastasivat tutkimusky-
symykseen (Vehkalahti, 2014, s. 40). Tutkimuksen luotettavuuteen voivat vaikut-
taa myds sisallolliset, tilastolliset, kulttuuriset, tekniset ja kielelliset tekijat (Vehka-
lahti, 2019, s. 40). Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa on tarkeda myos
tarkastella reliabiliteettia ja validiteettia. Lyhyesti kuvailtuna validiteetti iimaisee,
mitataanko sita, mita piti, ja puolestaan reliabiliteetti kertoo, miten tarkasti mita-
taan. Reliabiliteetti on tarkea tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa, mutta va-
liditeettiin verrattuna vasta toissijainen peruste. Validiteettikysymyksia pidetaan
sisalldllisina ja jos niihin on saatu hyvaksyttavia vastauksia, talléin on kiinnosta-
vaa mittauksen tarkkuus eli reliabiliteetti, joka ilmaisee osuuden mittauksen to-
dellisesta vaihtelusta. (Vehkalahti, 2019, s. 116.)

Validiteetti nahd&an perustana mittauksen luotettavuudelle, sill& jollei mitata oi-
keaa asiaa, ei reliabiliteetillakaan ole mitaan merkitysta. (Vehkalahti, 2019, s. 40—
41.) Tastéa syysta tutkimuksen aikana on kayty vuorovaikutusta myds opinnayte-
tyon yhteistybkumppanin kanssa, jonka toimeksiantona opinnaytety6 tehtiin.
Suunnitellessa ja keskusteltaessa tutkimukseen liittyvista asioista, yhteyshenkil6t
toivat esiin kohtia, jotka korjattiin, jotta tutkimus vastaisi siihen, mita siltd odotet-
tiin. Nama korjausehdotukset koskivat etenkin opinnaytetyén kyselylomakkeen

valmistelua, siihen liittyvia kysymyksid seka vastausvaihtoehtoja. Koska kyse oli
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ihmisiin liittyvasta tutkimuksesta, jonka toteuttivat myds ihmiset, tutkimuksen tu-
losten kasittelya, raportointia tai julkaisua eivat ohjanneet tekijéiden henkilokoh-
taiset arvot, asenteet, odotukset tai mielipiteet ja tahan kiinnitettiin koko prosessin

ajan erityistd huomiota.

Tutkimuksen validiteettia voi horjuttaa se, ettei kysymyksia ole ymmarretty tai ne
on ymmarretty eri tavalla kuin ne on tarkoitettu tai eri vastaajat ovat ymmartaneet
ne eri tavoin. Myos kasitteiden epaonnistunut operationalisointi (kasitteen yhdis-
taminen mitattavaan ominaisuuteen) vaikuttaa validiteettiin. (Vehkalahti, 2019, s.
90.) Opinnaytetyon kyselylomaketta luodessa pyrittiin luotettavuuteen ja oikean
asian mittaamiseen. Jotta kyselylomake mittaisi oikeaa asiaa, oli tarkeda teoreet-
tista viitekehysta luodessa kiinnittdd huomiota tiedonhakuun. Tama tarkoitti sita,
ettd teoriatietoa hakiessa, kaytettiin vain luotettavia, kansainvalisia tietokantoja.
Erilaisten tutkimusartikkelien kaytto tuki opinnaytetyon teoreettista viitekehysta,

jonka pohjalta luotiin kyselylomakkeen kysymykset.

Oleellista kyselylomakkeen luonnissa oli kiinnittdd huomiota kysymyksiin; niiden
muotoiluun seka kielelliseen ilmaisuun ja vastausvaihtoehtojen valintaan. Kysy-
mykset pyrittiin luomaan mahdollisimman yksinkertaisesti asiaa kasitteleviksi ja
ymmarrettaviksi, joka osaltaan tukee opinnaytetyon reliabiliteettia. Kyselylomak-
keessa paadyttiin kayttamaan Likertin viisiportaista asteikkoa, jonka vastausvaih-

toehdot ovat "taysin eri mielta”, "jokseenkin samaa mieltd”, "ei samaa eika eri

mielta”, "jokseenkin eri mieltd” ja "taysin eri mieltd”. Vastausvaihtoehdot koettiin
selkeampana kuvaamalla ne sanallisesti kuin maarittelemalla vain vastausvaih-
toehtojen daripaat numeroin. Vastausvaihtoehtojen sanallinen kuvaaminen lisasi
kyselylomakkeen luotettavuutta siten, etta jokaisen vastaajan ymmartaessa vaih-

toehdot samalla tavalla, on helpompaa tarkastella tuloksia yhtenevaisesti.

Opinnaytetyon luotettavuus huomioiden kyselylomake esitestattiin yhteyshenki-
|6illa ennen sen varsinaista lahettamista seka tehtiin tarvittavat korjaukset palaut-
teiden pohjalta. Kyselylomake l&hetettiin koko kotisairaalan henkildstélle (56 hen-
kil6a). Yhteyshenkilgilta saadun tiedon mukaan noin puolet henkildstosta olisivat
tydsuhteensa keston puolesta (aloittaneet tydskentelyn kotisairaalassa ennen ke-

sad 2020) voineet vastata koko kyselyyn. Kyselylomakkeeseen vastasi 24
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henkil6d, mutta 13 vastaajaa pystyi vastaamaan kyselyn loppuun asti. Kysely
keskeytyi heilld, joiden tydsuhde oli alkanut kesén 2020 jalkeen, jolloin potentiaa-
lisista vastaajista osallistui tutkimukseen noin puolet (46 %). Kyselyn keskeytta-
minen tyosuhteen keston perusteella tuki tutkimuksen luotettavuutta, silla vaitta-
mat olivat rakennettu niin, etta vastaajan tuli pystya vertailemaan aikaa ennen
johtamistapojen muutoksia ja niiden jalkeen. Luotettavuutta lisasi kvantitatiivisen
menetelman kayttod aineiston analysoinnissa seka puolestaan avointen kysymys-

ten osalta laadullinen sisallonanalyysi.

Koska kyselyyn loppuun asti vastanneita oli vahainen maara, silla on vaikutusta
opinnaytetyon luotettavuuteen siten, ettei tutkimusaineiston perusteella voida
tehda suoria yleistyksia ja tuloksiin on muutenkin suhtauduttava kriittisesti, silla
ne edustavat varsinaisen pientd joukkoa tydyhteistssa, saati koko organisaa-
tiossa. Tutkimuksen tulokset kuitenkin sailytettiin muuttumattomina eiké niista ja-
tetty mit&&n pois vain tekijdiden omiin nakemyksiin tai pieneen otoskokoon vedo-

ten.

7.3 Ammatillinen kasvu

Opinnayteprosessi kokonaisuutena oli antoisa, silla meitd molempia on kiinnos-
tanut opintojen alusta asti johtaminen ja etenkin sen vaikutukset tyéhyvinvointiin.
Opinnaytety6 laajensi nakemystamme johtamiseen liittyen ja meille muotoutui k&-
sitys siitéa, millaista on hyvéa johtaminen ja esihenkiloty6. Opinnaytetyd vahvisti
kiinnostustamme ty6hyvinvointia ja sitd tukevaa johtamista kohtaan. Perehtymi-
nen tydhyvinvointia koskeviin tutkimuksiin ja kansainvalisiin artikkeleihin kasvatti
ymmarrystdmme johtamisen merkityksesta tyohyvinvointiin sekd milla eri johta-

misen tavoin siihen voidaan vaikuttaa.

Koemme, ettd tutkimus- ja kehittdmistaitomme kehittyivat opinnaytetydprosessin
aikana. Koska teimme ensimmaista kertaa méarallista tutkimusta, vaati prosessi
meiltd erityista tarkkuutta ja huolellisuutta. Opinnaytety6prosessin eri vaiheet li-

sasivat tiedonhakutaitojamme, kriittisid aineiston tarkastelutaitoja ja opettivat
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myo0s kirjoittamaan tutkimustekstia. Uskomme vahvasti, etta pystymme hyddyn-
tamaan opinnaytetyon aineistoa, teoriaa ja menetelmakirjallisuutta tulevissa tyo-

tehtavissamme.

Opintojemme aikana olemme siséistaneet jatkuvan kehittdmisen toimintamallin
ja olikin my6és mielenkiintoista huomata, etta l6ysimme esitettavia jatkotutki-
musideoita. Liséksi paritydskentelyn pohjalta kaydyt keskustelumme syvensivét
ajatteluamme ja pohdintaamme johtamisen merkityksesta tyoelaméssa. Johta-
mistapojen muutosten kayttdonotto on prosessi, joka tarvitsee myds johtamista
ja tassa opinnaytetydssa perehdyimme siihen, miten tallaista prosessia voidaan

johtaa.

Kuitenkin opinnaytetydprosessi keskella pandemia-aikaa asetti omat haasteensa
tyoskentelyn aikataulutukselle tyoelamayhteistydkumppanin kanssa. Naista
haasteista huolimatta opinnaytety® eteni toivotun aikataulun mukaisesti ja mie-
lestamme toteutettu tutkimus antoi lisdé tietoa johtamisen merkityksesta tyohy-

vinvoinnille.

7.4. Jatkotutkimusaiheet ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon avulla saatua tietoa voisi hyédyntaa tydelamassa ja tulevaisuu-
dessa sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden johtamistapojen muutoksissa
huomioiden tyontekijdiden tydhyvinvoinnin nakokulma. Jatkotutkimusehdotukse-
namme olisi uuden kyselyn teettaminen isommalle vastaajamaarélle koko orga-
nisaation sisalla, mutta rajatummalla vaittamien teemoittelulla; mielestamme olisi
kiinnostavaa tutkia tarkemmin valmentavan johtamisen ja yhteiséohjautuvuuden
merkitysta etenkin tyon hallintaan, tydyhteis6on -ja ymparistoon, tyon mielekkyy-
teen ja esihenkilétydhon ja johtamiseen. Harmiksemme emme saaneet aikaisem-
pia organisaation teettamia tyohyvinvointikyselyiden tuloksia, jotka olisivat anta-
neet meille arvokasta ja vertailtavaa tietoa omaan tutkimukseemme. Vaikka opin-
naytetydomme tuloksista ei pysty tekemaan suoria yleistyksia, se toimi mieles-
tamme hyvana suunnannayttajana siihen, mita tyéhyvinvoinnin osa-alueita olisi

hyva tutkia lisda organisaatiossa.
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Tutkimustulokset antavat organisaatiolle arvokasta tietoa siitéd, mihin tyéhyvin-
voinnin osa-alueisiin johtamistapojen muutoksilla on ollut positiivista merkitysta.
Tutkimustulokset antavat myds tietoa siitéd, mihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin
merkitys on ollut vahaisempi. Taté tietoa voidaan hyédyntaa tulevaisuudessa si-
ten, etta organisaatiossa tiedostetaan, mihin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin tulisi

johtamistapojen muutoksilla pyrkia vaikuttamaan positiivisesti.

Kokonaisuudessaan tulokset koskien tyon odotuksia, itsenaisempaa ja vapaam-
paa tyonkuvaa, tyoskentelyn sujuvuutta tydyhteistssa seka esihenkilon tukea,
kannustusta ja parannusehdotusten ja ideoiden huomioonottoa vakuuttivat mei-
dat siita, ettéa johtamisella on merkitysta eri tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin. Tule-
vaisuudessa johtamisen tulee olla jaettua, jotta se koettaisiin yhteisena asiana ja
vastuuna. Tulevaisuuden johtajien tuleekin toimia suunnannayttajina ja koossa-
pitdvind voimina. Valmentava johtaminen seké yhteisbohjautuvuus ovat juuri niita

menetelmi&, joita myds johtaminen tarvitsee tulevaisuudessa.
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LIITE 1. Saatekirje tutkimuskyselylle

Hyva alueellisen kotisairaalan tydntekija,

TUTKIMME VALMENTAVAN JOHTAMISEN JA YHTEISOOHJAUTUVUUDEN
MENETELMIEN MERKITYSTA TYONTEKIJOIDEN KOKEMAAN TYOHYVIN-
VOINTIIN

Keusote:n kotisairaalan johtamistavassa on tapahtunut muutoksia vuoden
2020-2021 aikana. Johtamisessa on otettu kayttoon yhteiséohjautuvuuden tyo-
tapa seka valmentavan johtamisen tyotapa.

Teemme opinnaytetydmme yhteistyossa Keusote:n alueellisen kotisairaalan
seka Diakonia-ammattikorkeakoulun kanssa. Opinnaytetydmme on tutkimuksel-
linen ja tutkimme valmentavan johtamisen ja yhteisbohjautuvuuden menetel-
mien merkitysta tydntekijoiden tyohyvinvointiin.

OSALLISTUMINEN ON HELPPOA JA VASTAUKSESI ON TARKEA

Voit vastata kyselyyn verkossa keskiviikkoon 15.6.2022 mennessa. Kysely on
|&hetetty jokaiselle Keusote:n alueellisen kotisairaalan tyontekijalle. Vastaamalla
tahan kyselyyn annat suostumuksesi kayttaa vastauksia opinnaytetytssa. Saa-
duista vastauksista saamme tarke&a tutkimustietoa tehtyjen muutoksien vaiku-
tuksesta yksilon kokemaan tyéhyvinvointiin. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-
toista. Vastatessasi kyselyyn, edesautat tutkimuksen onnistumista ja opinto-
jemme valmistumista.

ANTAMASI VASTAUKSET OVAT LUOTTAMUKSELLISIA

Kyselyyn vastataan nimettomana eika yksittaisen henkilon vastauksia voi tun-
nistaa keratysta aineistosta julkaistavista tuloksista. Vastaukset kasitellaan luot-
tamuksellisesti ja niita sailytetaan sahkoisesti salasanalla suojatussa tiedos-
tossa. Tutkimuksen paattymisen jalkeen vastaukset havitetaan.

Tutkimus valmistuu kevaaseen 2023 mennessa.

Liséatietoa tutkimuksesta saat sdhkopostitse iida.ala-uotila@student.diak.fi ja
kristina.kortelainen@student.diak.fi

Kiitos yhteistytsta!

lida 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 tahan ky-
symykseen saamme arvokasta tietoa, millaista merkitysta valmentavalla johtami-
sella ja yhteis6ohjautuvuudella on tydntekijéiden hyvinvointiin. Saatua tietoa voi-
daan hyddyntaa tulevaisuudessa eri sote-alojen yksikdissa, joissa johtamisraken-
teita muutetaan.

Tutkimukseen vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia. Kaikkiin kysymyksiin on
tarkeaa vastata. Tutkimusaineisto ja tulokset kasitelldan luottamuksellisesti. Lo-
pulliset tutkimustulokset raportoidaan niin, ettd vastauksia ei voida yhdistaa yk-
sittaisiin vastaajiin. Opinnaytetydn valmistuessa se julkaistaan Theseus — tieto-
kannassa.

Vastaa kysymyksiin pohtimalla ty6hyvinvointiasi nykyisten organisaatiossa ta-

pahtuneiden muutosten jalkeen verraten sitd muutoksia edeltavaan aikaan.

Tyohyvinvointisi johtamisrakenteiden muutosten jalkeen

Taustamuuttujat
1. Oletko aloittanut tytsuhteen alueellisessa kotisairaalassa kesalla 2020

tai aiemmin?

o Kylla

o Ei
2. lkasi?

o alle 25 vuotta
26-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
51-59 vuotta
yli 60 vuotta

O O O O O

3. TyoOnkuvasi?
o Hoitohenkilostd
o Laakarit
o Esihenkil6t
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Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi

4. Koen, ettéd fyysinen hyvinvointini on kohentunut johtamistapojen muutos-
ten vaikutuksesta

O O O O O O

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

Jos vastasit “taysin samaa mielta” tai "taysin eri mieltd”, mil-
laisia muutoksia olet fyysisessa terveydentilassasi havain-
nut?

5. Koen, ettd psyykkinen hyvinvointini on kohentunut johtamistapojen muu-
tosten vaikutuksesta

o

O O O O O

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

Jos vastasit “taysin samaa mielta” tai ”taysin eri mieltd”, mil-
laisia muutoksia olet psyykkisesséa terveydentilassasi havain-
nut?

6. Koen, etta tyo rasittaa minua vahemman johtamistapojen muutosten vai-
kutuksesta

@)
@)

@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

7. Koen, etta jaksaminen tydssani on parantunut johtamistapojen muutos-
ten vaikutuksesta

o

@)
@)
©)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

8. Palaudun tydstani paremmin johtamistapojen muutosten myota

o

©)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta
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9. Toteutetut johtamistapojen muutokset ovat olleet mydnteisia oman tyo-
hyvinvointini ndkdkulmasta

©)

©)
©)
©)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

Tyon hallinta

10.Tied&n nyt johtamistapojen muutosten myota paremmin, mitd minulta
odotetaan tydssani

o

@)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

11.Minulla on mahdollisuus tydskennelld itsendisemmin ja vapaammin joh-
tamistapojen muutosten jalkeen

o

@)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

12. Tyobaikani riittaéd tyotehtavieni hoitamiseen johtamistapojen muutosten
jalkeen

o

@)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

13.Koen, etta tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen sujuu paremmin
johtamistapojen muutosten myota

o

©)
©)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

14.Pystyn irrottautumaan tydstani paremmin johtamistapojen muutosten
myota

@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta



@)
©)
©)
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ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

15.Minulla on enemman energiaa vapaa-ajallani tehda itselleni mielekkaita
asioita johtamistapojen muutosten myéta

©)

©)
©)
©)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

16. Johtamistapojen muutoksilla on ollut positiivisia vaikutuksia tyohoni

o

O O O O O

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

ei samaa eika eri mielta

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

Jos vastasit “taysin/jokseenkin samaa mielta, niin millaisia
vaikutuksia johtamistapojen muutoksilla on ollut tyohdosi?

17.0len saanut riittavasti opastusta ja koulutusta johtamistapojen muutos-
ten myota uusiin tyotehtaviini liittyen

O O O O O

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

Tyoyhteiso ja -ymparisto

18.Tyoyhteisdssamme vallitsee aiempaa parempi ilmapiiri johtamistapojen
muutosten jalkeen

O

@)
@)
@)
©)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

19. Tyoskentely tydyhteisbssdmme on sujuvampaa johtamistapojen muutos-
ten jalkeen

O O O O O

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta
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20. Tybyhteisdssamme otetaan paremmin huomioon esille tuodut parannus-
ehdotukset ja haasteet johtamistapojen muutosten jalkeen

©)

©)
©)
©)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

Tyon mielekkyys

21.Nautin tyostani nykydan enemman johtamistapojen muutosten jalkeen

©)

©)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

22.Naen itseni tytskentelevan todennakodisemmin nykyisessa tydssani joh-
tamistapojen muutosten myota

o

@)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

Esihenkilén tuki/johtaminen

23. Esihenkiloni tukee ja kannustaa minua kehittymaan tydssani ammatilli-
sesti aiempaa enemman johtamistapojen muutosten myota

o

@)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

24.Esihenkiloni kuuntelee ja ottaa huomioon ehdotuksiani ja ideoitani aiem-
paa enemman johtamistapojen muutosten myoéta

o

@)
@)
@)
@)

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
ei samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

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

toksilla on ollut ty6hosi/tyohyvinvointiisi:



