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The objective of this study was to determine if the caretakers in Tampere Univer-
sity Hospital on the remit Gynaecology and Childbirth experience current leader-
ship coaching and how leadership supports well-being at work. The aim of this
study was to provide information about the actualisation of coaching leadership
and the connexion of coaching leadership to well-being at work. The thesis was
conducted as a quantitative study using a structured questionnaire. The survey
was sent to 272 remit Gynaecology and Childbirth workers, of whom 82 re-
sponded. Data management and analysis were performed using IBM SPSS sta-
tistics.

These results suggest that the oldest, those who had worked the longest, and the
most educated caretakers were the most satisfied with their well-being at work,
and they rated coaching leadership highest. The findings also indicate that well-
being at work correlates with some coaching leadership dimensions.

Furthermore, it is important to pay attention to the supervisors’ ability to imple-
ment coaching leadership. The actualisation of coaching leadership in the remit
Gynaecology and Childbirth should be monitored to improve the well-being at
work. Further research is needed to determine the knowledge and implementa-
tion of coaching management in the well-being service county of Pirkanmaa.

Key words: well-being at work, leadership, coaching leadership
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1 JOHDANTO

Kiinnostus johtamisen yhteydesta tyohyvinvointiin on lisaantynyt ja aihetta on tut-
kittu paljon, mutta edelleen tarvitaan tietoa tyohyvinvointia tukevasta johtami-
sesta ja siita, kuinka isot sairaalaorganisaatiot saadaan johtamisen muutokseen
mukaan. Tyoymparistot ovat muuttuneet entistd kompleksisemmiksi, mika on Ii-
sannyt tarvetta yhteistyolle ja moninaisten persoonallisuuksien osaamisen ja yh-
teistydokykyjen hyoddyntamiselle tydyhteisdissa (Ollila 2022, 24). Perinteinen yl-
haalta alaspain suuntautuva johtamistapa on jaamassa uusien johtamisparadig-
mojen varjoon. Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta tyontekijoiden osallistu-
mista, kannustamista ja itseohjautuvuuden tukemista korostava johtamistapa
edistaa tyohyvinvointia. (Laaksonen, Sinkkonen & Wallin 2020, 253; Sydanmaan-
lakka 2019, 147.) Tyontekijoiden taitojen hyodyntaminen edellyttaa tehokasta tii-
mityota ja taitavaa tiimijohtamista. Valmentava johtaminen on yksi modernin joh-
tamisen muodoista, joka tarjoaa valineita nykypaivan tydelaman haasteisiin. (Ris-
tikangas & Ristikangas 2017, 12—13.) Haasteita asettaa sairaaloiden esihenkil6i-
den puutteellinen koulutus ja taito ihmisten johtamiseen. Sairaalamaailman joh-
totehtaviin on noussut kliinisen tydn osaajat ilman johtamisen koulutusta. (Kallan-
kari 2019, 13-14.)

Opinnaytetyo toteutettiin tydelamayhteistydssa Tampereen yliopistollisen sairaa-
lan (Tays) kanssa, josta aiheeksi ehdotettiin valmentavan johtamisen yhteytta
tydhyvinvointiin (Lampu 2023). Valmentavalla johtamisella tarkoitetaan tassa
opinnaytetyossa toimintatapaa, jossa keskeista on tyontekijoiden arvostava koh-
taaminen, jatkuvan kehittymisen mahdollistaminen seka osallistaminen paatok-
sentekoon (Soback 2021, 10—11). Tydhyvinvointi rajataan tarkoittamaan tydnte-
kijan kokemusta tydyhteison ilmapiirista, toimintatavoista ja lahijohtamisesta,
jotka hyvin toteutuessaan lisdavat tydhyvinvointia (Moraes, Dutra, Ferreira, Dias,
Balsanelli & Gasparino 2021; Jabe 2012, 18-31; Jabe 2010, 194; Utriainen &
Kyngas 2009, 1002-1010; Campbell, Fowles & Weber 2004, 564-571). Opinnay-
tetyon tavoitteena on tuottaa tietoa Taysin naistentautien ja synnytysten vastuu-
alueelle valmentavan johtamisen toteutumisesta tyopaikoilla talla hetkella ja siita,

miten johtamista voitaisiin kehittada tyohyvinvoinnin parantamiseksi.



2 TOIMINTAYMPARISTONA NAISTENTAUTIEN JA SYNNYTYSTEN VAS-
TUUALUE

Tampereen yliopistollisen sairaalan (Tays) naistentautien ja synnytysten vastuu-
alueen (nasy) johdolla on herannyt huoli katildiden tyohyvinvoinnista ja tyossa
jaksamisesta. Tyohyvinvointikyselyt osoittavat katildiden tyohyvinvoinnin heiken-
tyneen viime vuosina. Tulokset ovat huomattavasti alhaisemmat verrattuna Tay-
sin muista yksikoista saatuihin tuloksiin. Vastuualueelta ehdotettiin opinnayte-
tyon aiheeksi valmentavan johtamisen yhteytta katildiden tydhyvinvointiin.
(Lampu 2023.) Taysin synnytysyksikossa on vahva organisaatiokulttuuri, joka on
muodostunut vuosien saatossa voimakastahtoisten katildiden muovaamana.
Tyontekijat ovat sisaistaneet tydyhteison arvot, tavoitteet ja toimintatavat. Katilot
toimivat johdonmukaisesti saantdjen ja normien mukaan eivatka nama aiheuta
ristiriitoja. Vahva kulttuuri tarvitsee taitavan johtajan suunnatakseen voimavarat
oikeisiin asioihin. (Lampu 2023; Harisalo 2021, 194.)

Taysin osastonhoitajaa haastateltiin tyohyvinvointiin ja johtamiseen liittyen. Yh-
tena tydhyvinvoinnin mittarina on kaytetty Sujuva arki —kyselya, jossa vastaukset
kysymykseen “voisin suositella tydpaikkaani” osoittavat, etta tyopaikkaa ei nahda
suosittelemisen arvoisena. Samaisessa kyselyssa on kysytty mielipidetta vaitta-
mille "Esimieheni on tarvittaessa lasna ja keskustelee ajankohtaisista asioista
alaistensa kanssa” ja "Esimieheni osaa kasitella tydyhteison ristiriitoja rakenta-
vasti ja oikeudenmukaisesti”. Molempiin vaittamiin tydntekijoista yli puolet vastasi
muutama vuosi sitten, etta olivat taysin tai jokseenkin eri mielta tai eivat osanneet
sanoa. Viimeisimpien kyselyiden tulokset ovat menossa parempaan suuntaan.
Sujuva arki Taysissa —kysely tehdaan useamman kerran vuodessa. Lampun mu-
kaan tyohyvinvointia laskee katildiden vahainen maara ja sijaisten vaikea saata-
vuus. Talla hetkella valmentava johtaminen on osin kaytossa synnytysyksikossa
yhdessa dialogisen johtamisen kanssa. (Lampu 2023.) Katiléiden tydhyvinvoin-
nilla saattaa olla kansantaloudellisestikin vaikutuksia ikdantyvassa Suomessa.
Katildiden tydhyvinvointi saattaa heijastua synnyttdneen naisen synnytyskoke-
mukseen, jolla on tutkitusti yhteys perheen seuraavien lasten syntyvyyteen (Jo-
ensuu 2023, 42; Nilvér, Begley & Berg 2017, 203).



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, KYSYMYKSET JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, kokevatko Taysin naistentautien ja
synnytysten vastuualueen katilot ja sairaanhoitajat tamanhetkisen johtamisen

valmentavaksi ja miten he kokevat johtamisen tukevan tyohyvinvointia.

Tutkimuskysymykset:

o Milla osa-alueilla katilot ja sairaanhoitajat kokevat valmentavan johtami-
sen toteutuvan talla hetkella?
¢ Mita valmentavan johtamisen osa-alueita tulisi kehittaa tyohyvinvoinnin

edistamiseksi?

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa Taysin naistentautien ja synnytysten
vastuualueelle valmentavan johtamisen toteutumisesta tyopaikoilla talla hetkella
ja selvittaa, miten johtamisen avulla voitaisiin parantaa tydhyvinvointia. Tutkimuk-
sesta saatua tietoa voidaan tulevaisuudessa kayttaa hyvaksi lahiesihenkildiden
johtamistaitojen kehittamisessa seka tyoyhteisdjen tyohyvinvoinnin parantami-

sessa.
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4 TYOHYVINVOINTI JA VALMENTAVA JOHTAMINEN

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Tutkimuksen suunnitteluun kuuluu olennaisena osana aiheesta tehtyyn aiem-
paan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin tutustuminen, teoriaviitekehyksen muodosta-
minen. Kirjallisuuskatsauksen avulla perehdytaan ajantasaisiin tieteellisiin julkai-
suihin, jolloin saadaan jo olemassa oleva tieto valmentavan johtamisen vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin. (Vilkka 2015, 34.)

Kirjallisuuskatsausta tehdessa laadittiin tiedonhankintaa varten seuraavat kysy-

mykset:

1.Minkalaisia tutkimuksia on aiemmin tehty valmentavan johtamisen
vaikutuksesta tyéhyvinvointiin?

2.Minkalainen hoitotyon johtaminen tutkimusten mukaan edistaa tyo-
hyvinvointia?

3.Minkalaisia kyselylomakkeita on tehty liittyen tydhyvinvointiin ja val-

mentavaan johtamiseen hoitotydssa?

Tutkimuskysymysten ja tutkimustavoitteen maarittelyn jalkeen tutkimuksen teke-
minen alkoi aineistohausta. Aineistoa haettiin systemaattisesti sekd manuaali-
sesti marras- ja joulukuussa 2022. Aineistohaku aloitettiin maarittelemalla haku-
sanoja. Hakusanojen tarkentamiseen kaytettiin FinMeSH/MeSH ja YSO sanas-
toa, yleista suomalaista ontologiapalvelua. Asiasanat maaritettiin PICo menetel-
maa hyddyntaen. Kirjallisuuskatsauksen asiasanat ovat suomen- ja englannin-

kielisena kuvattuna taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Kirjallisuuskatsauksen hakusanat, PICo-malli.

Tydntekija Johtaminen Tydhyvinvoinnin
Katild Valmentava johtaminen lisdantyminen
Sairaanhoitaja Lahijohtaminen Tyohyvinvointi
Lahihoitaja/perushoitaja [Henkildstdjohtaminen Tyotyytyvaisyys
Tydssa jaksaminen
midwife Leadership
nurse Coaching Job satisfaction
Health nursing Coaching leadership \Well-being at work
hospital nurses Personnel management \Work comfort
maternity Human resources \Work satisfaction
nursing Management by coaching
midwive

Teoreettisen taustan selvittamiseksi on tehty hakuja Andor -hakupalvelusta
ja Cinahl -tietokannasta. Cinahl on hoitotieteen, terveystieteiden ja Iahialojen
artikkelitietokanta. Hakusanojen tarkentamiseen kaytettiin YSO sanastoa, suo-
men kielen kdantamisessa englannin kielelle. Lisaksi tiedonhaussa on kaytetty
Google Scholar —hakukonetta. Hakulausekkeet tietokannoittain on taulukoitu ja

nahtavissa liitteessa 1.

Systemaattisen tiedonhaun lisaksi tehtiin paljon manuaalista tiedon hakua kayt-
taen Cinahl- ja Google Scholar -hakupalveluja. Hakutuloksia tehtiin useita, jotta
saatiin tarkennettua hakua ja pienennettya hakutuloksia tuhansista ensin satoihin
ja ehka kymmeniin. Hakuprosesseissa tasapainoiltiin hakutulosten kohdentumi-
sen kanssa yrittaen olla menettamatta kuitenkaan hyodyllisia hakutuloksia. Joita-
kin hakuja rajattiin julkaisuvuosien avulla. Sisaanottokriteereina oli tarkoitukseen
sopivan asiayhteyden lisaksi koko julkaisun saatavuus, laatu ja luotettavuus.
Opinnaytety6t, kandidaattityot seka pro gradu -tyot suljettiin padsaantoisesti pois
hakutuloksista lukuun ottamatta yhta, jossa oli kaytetty tassa opinnaytetyossa
hyodynnettavaa kyselylomaketta. Parhaimpien hakutulosten saavuttamiseksi
kaytettiin useaa tietokantaa.
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Systemaattisen tiedonhaun jalkeen valittiin tutkimuksista mukaan otettavat tutki-
mukset lukemalla otsikon lisaksi julkaisujen tiivistelmia. Arviointi tapahtui pohti-
malla vastasiko kyseinen tutkimus asetettuihin tiedonhaunkysymyksiin. Sen jal-
keen perehdyttiin tutkimusten laadunarviointiin. Kumpikin katsauksen tekijoista
hyvaksyi valitut julkaisut osaksi katsausta. Kirjallisuuskatsaukseen valittujen jul-
kaisujen laatua tarkasteltiin monesta eri nakokulmasta yleiset laatukriteerit huo-
mioiden. Tutkimuksien puolueettomuus varmistettiin katsomalla, onko tutkimusta
rahoitettu. Valituissa tutkimuksissa joko rahoitusta ei ollut ulkopuolelta tullut tai
tutkijat olivat saaneet yliopiston apurahan. Yritysten tai muiden kaupallisten taho-

jen tukemia julkaisuja ei ollut.

Tutkimuksissa oli laajasti pohdittu niiden luotettavuuteen liittyvia nakokulmia seka
myos esimerkiksi kyselyjen toistettavuuteen liittyvia tekijoita. Kansainvalisten tut-
kimusten tulokset olivat samansuuntaisia suomalaisten tutkimusten kanssa, joten
tutkimustulokset tukevat toisiaan ja vahvistavat kansainvalisten tutkimusten kay-
tettavyyttd myds Suomessa kulttuurieroista huolimatta. Opinnaytetyéhon valitut

julkaisut ovat taulukkona liitteessa 2.

4.2 Tyohyvinvointi

Suomea pidetdan YK:n asettaman asiantuntijajoukon mukaan maailman onnelli-
simpana maana jo viidettd vuotta perakkain. Se on Mankan & Mankan (2023)
mukaan hyva perusta tarkastella ja edistaa tyohyvinvointia Suomessa. Siita huo-
limatta, etta jokaisen vastuu omasta tyohyvinvoinnista korostuu nykypaivan
muuttuvissa tyopaikoissa, tyohyvinvointia voidaan parantaa yhdessa henkiloston
ja esihenkildiden kanssa. (Manka & Manka 2023, 9, 28.) Tydhyvinvointi koostuu
psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista (Niinihuhta, Terkamo-
Moisio, Kvist & Haggman-Laitila 2022, 460-474; Joki 2021, 150). Kokonaisval-
taisen tyohyvinvoinnin kannalta oleellista on tyontekijan kokemus tyon merkityk-
sellisyydesta ja tarkoituksellisuudesta eli sisaisesta tyytyvaisyydesta. Lisaksi tar-
vitaan myds ulkoista tyytyvaisyytta, jota saa sosiaalisesta vuorovaikutuksesta

tyopaikalla ja tunteesta, etta omaan rooliin suhtaudutaan positiivisesti. (Bartels,
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Peterson & Reina 2019.) Tydntekijat ovat yksildita ja kokevat johtamisen eri ta-
voin. On kuitenkin 10ydetty yhteisia tekijoita, jotka tukevat kaikkien tyohyvinvoin-
tia. TyOhyvinvointiin vaikuttaa henkilokohtainen hyvinvointi, omat voimavarat,
tyon innostavuus seka johtaminen. Johtamisesta erityisesti nousee esiin kannus-
taminen, vuorovaikutussuhteet, luottamus, tasapuolinen kohtelu ja tyopaikan var-
muus. Johtaminen nousee merkitykselliseen asemaan tyohyvinvoinnin nakokul-
masta, koska johtaminen vaikuttaa kaikkiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin. (Kallan-
kari 2019, 245-246; Hyppanen 2013, 165.) Tydhyvinvoinnilla on vaikutus organi-
saation menestykseen, kun tyontekijoiden tyotyytyvaisyys, motivaatio, tyoilmapiiri
ja asiakaspalvelu paranee. Tyontekijat ovat sitoutuneita tydhonsa, oppimismyon-
teisia ja kehittavat tyétansa. Samalla hyvinvoivien tyontekijoiden sairauslomat,

tapaturmat seka aikaistetut elakoitymiset vahenevat. (Manka & Manka 2023, 73.)

Tyohyvinvointia seka tyotyytyvaisyytta kasittelevat tutkimukset ovat keskittyneet
paasaantoisesti tyostressiin ja -uupumukseen tyohyvinvoinnin indikaattoreina.
Vahemman on tutkittu tydhyvinvointiin vaikuttavia osatekijoita. Tutkimuksia hoi-
tohenkildkunnan tyéhyvinvointia vahvistavista tekijoista tarvittaisiin lisda. (Niini-
huhta ym. 2022, 460—474.) Utriainen & Kyngas (2009) ovat tehneet kirjallisuus-
katsauksen hoitohenkildiden tyotyytyvaisyydesta. Kirjallisuuskatsauksen mukaan
sairaanhoitajien tarkeimpina tyotyytyvaisyytta lisaavina tekijoina olivat hyvat ih-
missuhteet tydyhteisdssa lapi ammattiryhmien, tydymparisto, jossa esihenkild ja
alaiset keskustelevat keskenaan ja joissa yksilot ovat mukana paatoksenteossa
ja tyotehtavien maarittelyssa seka laadukas potilashoito (Utriainen & Kyngas
2009, 1002-1010). Tydyhteison sosiaaliset suhteet esihenkildiden ja tydkaverei-
den kanssa ennustavat myds parempaa tyohon sitoutumista (Orgambidez & Al-
meida 2018). Tydntekijoiden tydhyvinvointia kuvaa Uutelan (2019) tekeman tut-
kimuksen mukaan yksilon kokemus siita, kuinka mielelldan tullaan tyohon ja
kuinka hyvalla mielella tydsta lahdetaan. Hanen tutkimuksensa mukaan tydhyvin-
vointia edisti luottamuksellinen, avoin ja helposti lahestyttava suhde valmenta-
vaan esihenkil6dn. (Uutela 2019, 125-126.)

Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvointi rajataan tarkoittamaan tydntekijan koke-
musta johtamisesta, tydyhteison toimintatavoista seka ilmapiirista. Tyohyvinvoin-

tia tukee hyva ja kannustava johtaminen, vuorovaikutuksellinen ja luotettava
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suhde esihenkiloon, tyon merkityksellisyys, sisalto vaativuuksineen seka tyoyh-
teison sosiaaliset suhteet kollegoihin (Kallankari 2019, 260; Jabe 2012, 18). Hy-
vat sosiaaliset suhteet tyOyhteis6ssa, dialogisuus ja johtaminen seka mahdolli-
suus osallistua paatdksentekoon ovat merkittavimpia tyohyvinvointia lisaavia te-
kijoita (Orgambidez & Almeida 2018; Utriainen & Kyngas 2009, 1005; Vesterinen,
Isoala & Paasivaara 2009; Campbell ym. 2004, 564-571). Huolimatta siita, etta
tyohyvinvointi on yksilon oma kokemus, voidaan sita johtaa maarittelemalla visio
tyohyvinvoinnista, tarvittavat toimienpiteet sen saavuttamiseksi seka jarjestelmal-

lisella tydhyvinvoinnin seuraamisella (Hyppanen 2013, 182).

4.2.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Suomalainen sosiaali- ja terveysala tarvitsevat jatkuvien muutosten vuoksi muu-
tosta myoOs johtamis- ja toimintamalleihin sek&a huomion kiinnittamista hoitohen-
kildston tyohyvinvointiin (Bjorkengren 2018, 107). Onnistuneen tyéhyvinvoinnin
johtamisen tulee olla systemaattista johtamista sisaltaen strategisen suunnitte-
lun, henkildston voimavarojen lisdamisen ja tyohyvinvoinnin jatkuvan arvioinnin
(Manka & Manka 2023, 114). Sairaalaorganisaatioiden johtamiseen ei enaa riita
esihenkildiden substanssiosaaminen vaan tarvitaan koulutusta johtaa ihmisia.
(Rasanen 2022, 6-7; Kallankari 2019, 13—14.)

Tyohyvinvoinnin ja johtamisen yhteytta terveydenhuollossa on tutkittu seka Suo-
messa etta kansainvalisesti. Campbell ym. (2004) tutkivat hoitotydntekijoiden tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Heidan tutkimuksensa mukaan isoimpia tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita olivat paatoksentekoon osallistaminen ja neu-
votteleva yhteistyd esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. (Campbell ym. 2004,
570.) Myds Orgambidezin & Almeidan (2018) tutkimustuloksissa todettiin paatok-
sentekoon osallistaminen ja yhteistyo esihenkilon kanssa tarkeimmiksi tekijoiksi
korkeaan tyoOtyytyvaisyyteen ja tyossa pysymiseen (Orgambidez & Almeida,
2018). Tyohyvinvoinnin johtamisesta puhuttaessa on tutkimuksen mukaan tar-
keada avoin keskustelu esihenkilon ja tydntekijan valilla kummankin osapuolen
rooliodotuksista. Toisille tyontekijoille on tarkeaa sujuva ja luottamuksellinen
suhde esihenkildoon, toiset tyontekijat taas haluavat hierarkkisen suhteen omaan
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esihenkilddnsa. (Persson, Lindstrom, Pettersson, Andersson, & Blomqvist 2018.)
Odotukset ja oletukset niin tyontekijoille kuin esihenkildillekin tulisi tehda naky-
viksi avoimella vuorovaikutuksella osapuolten valilla. Avoimen keskustelun avulla
luodaan tydyhteison arkeen vuorovaikutuksen ja yhteistyon toimintamalleja. (Ris-

tikangas, Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 107.)

Parhaimmillaan hyva johtaminen on tyontekijoiden voimavara. Hyvinvoivassa
tyoyhteisOssa esihenkilo voi keskittya johtamiseen, kun aikaa ei kulu sairauspois-
saolojen, vahinkojen ja konfliktien selvittdmiseen seka rekrytoimiseen. Hyvinvoi-
vat tydntekijat ottavat vastuuta ja ovat oma-aloitteisia. Kuunteleva, tyontekijat
huomioon ottava, kannustava ja motivoiva johtaminen lisaa tydhyvinvointia. Hy-
vinvoivat tyontekijat kokevat tulleensa kuulluksi ja pitavat esihenkildaan luotetta-
vana, oikeudenmukaisena ja hyvaan vuorovaikutukseen kykenevana. Tyoyhtei-
son tuella on parantava vaikutus tyohyvinvointiin. Kokemus tydyhteison hyvin-
voinnista heijastuu kokemukseen omasta tydhyvinvoinnista. (Kallankari 2019,
247, 256-257; Hyppanen 2013, 168.) Tybdhyvinvointia tulee johtaa strategisesti,
vaikka tyéhyvinvointi ei synny pelkastaan johtamisen avulla. Sen rakentamiseen
tarvitaan jokaisen tyontekijan panostus. (Manka 2011, 80.) Tassa opinnayte-
tydssa keskitytdaan tutkimaan valmentavan johtamisen yhteytta tydyhteison ja

tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta on tarkeaa, etta organisaation johto osoit-
taa aitoa kiinnostusta ja valittdmista henkiloston hyvinvointia kohtaan. Vanskan
vaitoskirjaan liittyvassa hankkeessa johdon vahainen osallistuminen nahtiin sel-
vana puutteena, silla osallistuminen lisda luottamusta, edistaa tiedonkulkua ja
yhteisollisyytta. (Vanska 2022, 168.) Osoittamalla kiinnostusta tydntekijoiden hy-
vinvoinnista esihenkild rakentaa hyvaa vuorovaikutussuhdetta ja edistaa toimi-
vaa, myonteista esimies-alaissuhdetta, jolla on merkittdva vaikutus tydhyvinvoin-
tiin (Vanska 2022, 147; Uutela 2019, 141). Niinihuhta ym. (2022) toivat tutkimuk-
sessaan esille hoitohenkildoston esihenkildiden tarpeen saada taydentavaa kou-
lutusta yllapitadkseen johtamistaitojaan ja saadakseen tukea omaan ammatilli-
seen kasvuun seka kehittymiseen. Esihenkildiden kouluttaminen vahentaa hei-

dan tyostressiansa ja parantaa heidan tyohyvinvointiansa. Koulutuksen merkitys
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esihenkildiden tyonhyvinvoinnille on sita korkeampi, mita vahemman heilla on ko-
kemusta hoitotyon johtamisesta. (Niinihuhta ym. 2022, 460-474.)

Vesterinen, Isola & Paasivaara (2009) ovat tutkineet suomalaisten osastonhoita-
jien johtamistyyleja terveyskeskusten vuodeosastoilla. Osastonhoitajien resonoi-
vat johtamistyylit edistivat tyoyhteison tyohyvinvointia, tydhon sitoutumista seka
halua tyon kehittamiseen. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajien mielesta oli tar-
keaa ottaa tyontekijat mukaan paatoksentekoon, tukea heita uuden oppimiseen
ja tyossa kehittymiseen. Valmentavaa johtamista kayttaneet osastonhoitajat tuki-
vat tyontekijoiden kouluttautumista, mika edisti merkityksellisyyden tunteen li-
saantymista, itsenaista kykya paatoksentekoon ja vahvisti tydhyvinvointia. (Ves-
terinen, Isola & Paasivaara 2009.) Valmentavalla johtamisella on todettu voivan
vahvistaa tyopaikan voimavaratekijoita. Voimavaratekijoind Uutelan (2019)
tydssa pidettiin tyontekijan kokemusta tyon mielekkyydesta ja tydn hallinnasta,
selkeaa tydonkuvaa, mieleista ja tarkoituksellista tyota seka mahdollisuutta kehit-

tda omaa osaamistaan. (Uutela 2019, 141.)

4.2.2 Toimintatavat

Tyoyhteison toimintatavat luovat rakenteet tydhyvinvoinnin yllapitamiselle. Toi-
mintatavat ja johtaminen luovat tukevaa ja valttamatonta pohjaa tyohyvinvoinnille
(Manka & Manka 2023, 70). Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuuteen liittyvat toi-
mintatavat ovat vahvasti yhteydessa tydntekijan tyohyvinvointiin. Ne suojaavat
tyon kuormittavuudelta, kiireelta ja epavarmuudelta. Kaanteisesti ajateltuna oi-
keidenmukaisuuden ja tasapuolisuuden puuttumisen kokemukset kuormittavat
tydntekijoita ja ovat riski psykososiaaliselle hyvinvoinnille ja terveydelle. Tasa-
puolisuuden ja oikeudenmukaisuuden tarve ovat ihmisille syvallisia, psykologisia
tarpeita, joiden toteutuminen vaatii tyOyhteisolta ja toimintakulttuurilta avoimuutta,
rehellisyyttd sekd korkeaa moraalia ja etiikkaa. (Syvanen, Tikkamaki, Loppela,
Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 68-69.) Tydntekijan kielteiset kokemukset oi-
keudenmukaiseen ja tasapuoliseen johtamiseen vaikuttavat heikentavasti tydémo-
tivaatioon ja tyohon sitoutumiseen, lisdavat sairauspoissaoloja seka saattavat

johtaa irtisanoutumiseen (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018,
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48-49). Oikeudenmukainen johtaminen vaikuttaa positiivisesti myos tyontekijoi-
den valiseen yhteistydhon vahentaen samalla tyoyhteison ristiriitoja (Kumpulai-
nen 2013, 198).

Perehdytys uuteen tyopaikkaan tai uusiin tyotehtaviin on tarkeaa monesta eri
syysta. Perehtymisen tarkoitus on saada tyontekija oppimaan uusi tyotehtava ja
paasemaan osaksi uutta organisaatiota tai tyoyhteiséa. Perehtyja kokee olonsa
turvalliseksi ja han sitoutuu paremmin osaksi tyoyhteisoa seka paasee toimivaksi
ja osaavaksi tyontekijaksi tyota tekevien joukkoon, kun hanelle on annettu aikaa
tutustua, kysya ja oppia uusi tyotehtava. (Joki 2021, 85-86; Syvanen ym. 2015,
165.) Tyontekijoiden perehdyttamista pidetaan hoitoalalla tarkeana rekrytoinnin
onnistumisen kannalta. Tutkimusten mukaan perehdyttaminen lisaa tyohyvin-
vointia, silla hyva perehdytys sitoo uuden tyontekijan paremmin tyoyhteisoon ja
toimintatapoihin sekd nostaa suorituskykyd minimoiden tyopaikan vaihtamisen.
(Meyer 2016, 1-11.)

Hyva viestintakulttuuri lapi ammattirajojen parantaa tyohyvinvointia, mutta sen li-
saksi se on omiaan hajottamaan sairaalahierarkioita (Gausvik, Ashley, Miller,
Pallerla & Schlaudecker 2015, 33—-37). Tyontekijoiden saavuttamiseksi tulisi vies-
tinnassa kayttaa useita eri kanavia, joiden avulla varmistetaan toimiva viestinta
tyoyhteisOssa tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. Toimivien viestintakanavien
lisaksi ei voida liikaa korostaa kohtaamisten ja keskustelujen merkitysta tyohyvin-
voinnin edistavina tekijoina. Kasvotusten tapahtuva dialogi esihenkilon ja tyonte-
kijan valilla parhaimmillaan edistaa tyontekijan tydhyvinvointia, arvostusta ja mer-
kityksellisyyden tunnetta. Tydyhteisojen tyohyvinvointiin vaikuttaviin toimintata-
poihin viestinnan lisaksi lukeutuu muun muassa esihenkildiden tuki tyontekijoil-
leen, tyGterveyden jarjestaminen, dialogi ja tyontekijoiden osallistaminen seka
oppimisen ja koulutuksen tukeminen. (Loeppke, Boldrighini, Bowe, Braun, Eg-
gins, Eisenberg, Grundy, Hohn, Hudson, Kannas, Kapp, Konicki, Larson, McCut-
cheon, McLellan, Tilaus, Perkins, Russi, Stutts & Yarbrough 2017, 803—813.)
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4.2.3 Tydyhteisd

Tyoyhteisolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnissa. Tyopaikan ihmissuhteet ovat
olennainen osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Bartels, ym. 2019; Uutela 2019,
143.) Vuorovaikutus yhteisén jasenten valilla seka yhteisdllisyys on tydyhteisdn
sosiaalista padomaa, joka on parhaimmillaan tyoyhteison seka tyontekijan voi-
mavara. Sosiaalinen paaoma synnyttaa luottamusta ja on omiaan vahvistamaan
tyoyhteisOn toimintaa, vastavuorosoisuutta ja verkostoitumista seka tyontekijoi-
den terveytta. (Manka & Manka 2023, 177.) TydyhteisoOlta saatu sosiaalinen tuki
ja tiimityoé ovat tydhyvinvoinnin voimavaratekijoita, jotka edistavat omaa kehitty-
mista seka oppimista ja lisaavat tyon imua. Tyon imulla tarkoitetaan motivoitu-

mista ja myonteisia ajatuksia tyosta. (Uutela 2019, 143.)

TyOyhteis6 on enemman kuin tydntekijdiden summa. Yhden tydntekijan positiivi-
set tai negatiiviset kokemukset ja tunnetilat tarttuvat tydyhteison muihin jaseniin.
Innostunut ja energinen tyontekija luo positiivista ilmapiiria ja ruokkii silla koko
tydyhteisdbn motivaatiota ja yhteisodllista ryhmahenkea. (Huhtala, Tolvanen,
Mauno & Feldt 2015, 410.) Jokainen on vastuussa omalta osaltaan tydyhteisén
hyvinvoinnista. Nykyajan teknologian kehityskaan ei pysty vaarantamaan tyoyh-
teis6jen voimavarana olevaa ihmisten sosiaalista alykkyytta ja vuorovaikutusta.
Robotit eivat siihen pysty. Viimeaikaiset globaalit muutokset kuten pandemia ja
Ukrainan ja Venajan valinen sota ovat saattaneet jarisyttaa psykologista turvalli-
suuden tunnetta, jolloin entisestdan korostuu tydyhteisdn hyvinvointi ja tuki, jotta
tydntekijoiden mielenterveysongelmat eivat lisdantyisi. Resilientti tydyhteiso pys-
tyy mukautumaan paremmin muuttuvin olosuhteisiin ja tarkastelemaan toiminta-
tapojaan kriittisesti. (Manka & Manka 2023,10, 19, 24).

Toimivasta tydyhteisOsta on kaytetty vertauskuvaa vertaamalla risteyksen liiken-
nejarjestelyja kiertoliittyman ja liikkennevalojen valilla. Liikennevalot ohjaavat hy-
vin tarkasti autoilijan toimintaa risteyksessa. Kiertoliittymien lisdantyminen on su-
juvoittanut liikennetta risteysalueilla joustavuudellaan ja itseohjautuvuudellaan
autoilijan tehdessa omia valintoja ja paatoksia. Tydyhteisossakin tydntekija tar-

vitsee tiedon yhteisista pelisaanndista oman ammatillisen osaamisen lisaksi. Par-



19

haimmillaan tydn merkityksellisyys lisaantyy, kun tyontekijat voivat tehda paatok-
sia ja osallistua tyon tekemisen kehittamiseen. Joustavan kiertoliittyman tavoin
vastuunottamisen ja itseohjautuvuuden toteutuminen tydyhteisdssa edellyttaa
tyoyhteisolta hyvia vuorovaikutustaitoja, tyOyhteisotaitoja, yhteisten pelisaantojen

laatimista seka osallistavaa johtamista. (Manka 2011, 83—-84).

4.3 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen viittaa menetelmaan, jossa esimies soveltaa valmennuk-
sen periaatteita ja Iahestymistapoja toimintaansa (Uutela 2019, 14). Hierarkkinen
johtamistyyli ei ole enaa ajanmukaista, jarkevaa tai kustannustehokasta asian-
tuntijaorganisaatioissa. Sen sijaan on siirrytty kohti yhteisvastuullista, jaettua joh-
tajuutta, jossa jokainen tydyhteison jasen ottaa osaa ja kantaa vastuuta yhteisten
paamaarien saavuttamisesta. Tyontekijoiden tulee olla tydhonsa sitoutuneita ja
arvostaa toistensa asiantuntemusta esihenkilon tapaan, jotta jaettu johtajuus on-
nistuu. (Ristikangas ym. 2021, 13-15; Sydanmaanlakka 2019, 147, 149; Juuti
2016, 16-17, 82.)

Johtamista voidaan kuvailla tilannesidonnaiseksi vuorovaikutusprosessiksi esi-
henkilon ja asiantuntijan valilla. Aito dialogi muodostuu molemminpuolisesta ar-
vostuksesta, luottamuksesta seka avoimuudesta. Johtaminen on tiimityota, jota
muovaa dialogin ja kehittymisen edellytyksena oleva palautteen anto. (Sydan-
maanlakka 2019, 146, 151, 166.) Hektisen tydarjen keskella ei ole aikaa odotella
kaskyja esihenkildlta, vaan valta ja vastuu on jaettava. Valmentavan johtamisen
tarpeellisuus ja merkitys ovat nousseet esiin viime vuosina, kun tydelama kohtaa
yha monitahoisempia ja monimuotoisempia haasteita. Sen sijaan, etta keskityt-
taisiin yksittaisiin suorituksiin, tarvitaan organisaation laajuista tiimitydskentelya,
jotta reagointi muuttuviin tilanteisiin on ketteraa. (Soback 2021, 10-11; Sydan-
maanlakka 2019, 145, 147).

Valmentavan johtamisen toteutumisen edellytyksena on, etta esihenkild tuntee

tyontekijat. Keskeisimmat asiat valmentavassa johtamisessa on avoin vuorovai-
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kutus, luottamus seka vastuun jakaminen. (Lehto 2017, 31). Siina korostuu tyo-
tekijoiden kokemus kuulluksi tulemisesta, dialogisuus, osallistaminen paatoksen-
tekoon ja vastuunkantoon seka tukeminen jatkuvaan oppimiseen ja kehittymi-
seen. Esihenkilon tulee kysya, kuunnella ja olla Iasna, saada tyontekija itse ha-
vainnoimaan vaihtoehdot, tekemaan valintansa ja kantamaan vastuun paatok-
sestdan. Valmentava johtaminen perustuu esihenkilon positiiviseen ajatteluun
tyontekijoiden kapasiteetista edistya ammatillisesti ja kompetenssista. Valmenta-
van optimistisen johtamisen avulla autetaan tunnistamaan oma potentiaali ja luo-
maan valineitd ammatilliseen kehittymiseen. (Soback 2021, 9—-11, 90; Salmimies
& Ruutu 2013, 73-74, 96-97.) Soback (2021) ja Juuti (2016) kuvaavat valmen-
tavaa johtamista osuvasti kalastuksen avulla: esihenkil6 opastaa tydntekijoita op-
pimaan kalastusta sen sijaan, etta antaisi heille valmiiksi pyydettyja kaloja. Myon-
teinen suhtautuminen edistymiseen ja oppimiseen leviaa tyoyhteisossa. Esihen-
kilon tasmallinen ja tarkka ohjeistus antaa tilaa tyontekijan passiivisuudelle ja ru-
tinoitumiselle, luo edistymista haittaavan riippuvuussuhteen esihenkilon ja tyon-
tekijan valille sen sijaan, etta esihenkilo tietoisesti kasvattaa tyontekijoiden kapa-
siteettia kohdata tulevia haasteita. (Soback 2021, 66—68; Juuti 2016, 82.)

Kirjallisuudessa valmentavasta johtamisesta kaytetaan myds sanoja valtuuttava
ja coachaava johtaminen. Valmentavaa johtamista pidetaan edellytyksena vas-
tuuntuntoiselle ja korkeatasoiselle innostuneelle toiminnalle tydyhteisdssa. (Juuti
2016, 86.) Valmentavan johtamisen on havaittu olevan keskeisessa asemassa
tukemassa tyontekijoiden hyvinvointia ty0ssa, ja se on nostettu useissa tutkimuk-
sissa esille merkittdvimpana johtamistapana sairaalaorganisaatioissa (Moraes
ym. 2021; Maijala, Eloranta & lkonen 2019; Uutela 2019; Vesterinen 2013).

Valmentava johtaminen on toista arvostavaa ja ymmartavaa johtamista. Valmen-
tava johtaminen perustuu Sobackin (2021) mukaan kuuteen paaperiaatteeseen,
joiden avulla voidaan sisaistaa valmentavan johtamismallin ydin. Valmentava joh-
taminen toteutuu vahitellen, kun noudattaa naita kuutta tosiinsa kietoutunutta
prinsiippia saanndllisesti. Paaperiaatteet, prinsiipit kuvataan kuviossa 1. Toteut-
tamalla naita prinsiippeja syntyy vahitellen esihenkildon ja tydntekijan valille val-

mentava johtamissuhde muodostaen tyontekijalle kehanmuotoisen oppimisym-



21

pariston. Jokainen tyontekija kehittyy kullekin ominaisin askelin esihenkilon tu-
kiessa edistymista rinnalla. (Soback 2021, 110-114.) Tassa opinnaytetyossa val-
mentavan johtamisen keskeisista elementeista keskitytaan erityisesti dialogiin
tyontekijan ja esihenkilon valilla, viestintaan ja palautteen antamiseen seka oppi-

misen ja kehittymisen tukemiseen.
Prinsiipit

Kiitd ja kannusta I Luo turvallinen ymparisto

Nosta tutkiskeluun ajattelu- ja

toimtatapoja Ohjaa kysymyksilld

Sparraa ja ole tukena tarvittaessa \
Mahdollista ja edellyta itsendista
paatoksentekoa

KUVIO 1. Valmentavan johtamisen prinsiipit (Soback 2021, muokattu).

Valmentavan johtamisen vaikutusta hoitoalalla on tutkittu niin Suomessa kuin
kansainvalisestikin eri nakdkulmista (liite 2). Maijala, Eloranta ja lkonen (2020)
nostivat Lean-ajatteluun liittyvassa, neljassa yliopistosairaalassa tehdyssa tutki-
muksessaan keskeiseksi johtamistavaksi valmentavan johtamisen ja tiimityon
(Maijala, Eloranta ja Ikonen 2020). Ulla Uutelan (2019) vaitoskirjassa tutkittiin val-
mentavan johtamisen merkitysta tyohyvinvointiin ja tydssa oppimiseen. Tulok-
sena todettiin valmentavan johtamisen tukevan niin tyohyvinvointia kuin tyossa
oppimistakin. (Uutela 2019.) Campbell ym. (2004) ovat tutkineet jo lahes 20
vuotta sitten amerikkalaisissa julkisissa sairaaloissa organisaatiorakenteiden
ominaispiirteiden ja tyotyytyvaisyyden valistd yhteyttd. Heidan tutkimuksensa
mukaan ammattitaitoisten terveydenhuollon tydntekijdiden pitovoimana on vuo-
rovaikutteinen yhteisty0o esihenkiloiden kanssa seka paatoksentekoon osallista-
minen. (Campbell ym. 2004, 564-571.) Myos Moraes ym. (2021) tutkivat valmen-
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tavan johtamisen vaikutusta hoitotyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja potilastur-
vallisuuteen. Tutkimuksessa todettiin valmentavan johtamisen lisaavan tyotyyty-
vaisyytta ja tiimin turvallisuuden tunnetta. Tutkimustulokset tukevat valmentavan

johtamisen hyédyntamista hoitotydn johtamisessa. (Moraes ym. 2021.)

Valmentavan johtamisen toteuttaminen edellyttaa esimiehelta itseltdan hyvaa
itsetuntemusta ja sopivassa suhteessa vaativuutta seka armollisuutta. Esihenki-
|on tarkastelu omaa toimintaa kohtaan kehittaa hanen johtamisen taitojaan. Toi-
miva johtaminen syntyy esihenkilon tietoisesta tavasta olla ja reagoida tyoyhtei-
son toimintatapoihin, muutoksiin, tyon vaativuuteen ja tyontekijoiden taipumuk-
siin. Nykyajan toimintaymparistdiden jatkuva muutos, tyon projektiluonteisuus ja
verkostoituminen seka tyontekijoiden odotus inhimilliselle johtamiselle edellytta-
vaan esihenkilolta nopeaa reagointia ja tukevat valmentavan johtamistavan
kayttdon ottamista. (Soback 2021, 14-15, 22.) Valmentava ja dialoginen johta-
minen seka lahiesihenkilon hyvat vuorovaikutustaidot tulevat Rasasen (2022)
tutkimustulosten mukaan olemaan johtamisparadigmojen keskiossa tulevaisuu-
dessa. Lahiesihenkilolta vaaditaan hyvaa itsetuntemusta ja reflektoivaa johta-
mista. (Rasanen, 2022, 55.) Esihenkildlta vaaditaan rohkeutta myontaa teke-
mansa virheet ja epaonnistumisensa. Rohkea johtaja kantaa vastuun tekemis-

taan paatoksista ja tekee niin kuin sanoo. (Salmimies & Ruutu 2013, 62-63.)

4.3.1 Valmentavan johtamisen historia

Valmentavan johtamisen historia on pitka (kuvio 2). Jo satoja vuosia ennen ajan-
laskumme alkua antiikin ajan filosofit pitivat kysymisen ja kuuntelun taitoa, toista
arvostavaa dialogia tarkeana tukiessaan heidan edistymistaan elaman eri sa-
roilla. (Harmaja ja Hellbom 2007, 214.) Valmentavasta johtamisesta puhuttaessa
kaytetaan valmentavan johtamisen termin rinnalla usein englanninkielista
coaching-termia (Uutela 2019, 14). 1500-luvun Englannissa "coach” sanalla tar-
koitettiin vaunuja, joilla autettiin ylimystéa paasemaan eteenpain heidan halua-
maansa paamaaraan. Silloin jo "coach” sanalla oli vahva merkitys haluun auttaa

toisia ja tukea heita etenemisessaan. (Law 2013, 55).
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1850-luvulla coach-sanaa kaytettiin auttajasta, joka ohjasi opiskelijoita yliopisto-
maailmassa valmistautumaan tuleviin kokeisiin. 1930-luvulla herasi kirjallisuu-
desta lahtoisin oleva kiinnostus vuorovaikutustaitojen kehittamiseen. (Harmaja ja
Hellbom 2007, 214-215.) 1950-luvulta Iahtien on kirjallisuudessa kirjoitettu val-
mentavasta johtamisesta nimenomaan kohdistuen johtajan ja tyontekijan vali-
seen suhteeseen, jonka tavoitteena oli kehittaa tyontekijan taitoja. Valmentavan
johtamisen piirteet nakyivat kannustamisen ja uuden opettamisen muodossa
mestareiden kouluttaessa oppipoikiaan tydonsa jatkajiksi (Ellinger & Kim, 2014,
127-138). 1970-luvulla johtamiseen tuli valmentavia piirteitd suoraan urheilu-
maailmasta, jolloin kannustamisen, tukemisen ja kyselevan johtamisen nahtiin

sopivan myos tyopaikoille. (Harmaja ja Hellbom 2007, 215.)

1980-luvulla transformationaalinen johtaminen sai tilaa muiden johtamisteorioi-
den rinnalla myds Suomessa ja oli askel valmentavaan suuntaan. Transforma-
tionaalinen johtaja tukee tydntekijoita ja haluaa kohdata heidat yksiléina. (Uutela
2019, 19-20.) Samoihin aikoihin Yhdysvalloissa yritysten sisainen mentorointi ul-
koistettiin konsulttifirmoille ja siita tuli uusi koulutusmuoto. 1990-luvulla perustet-
tiin laadun turvaamiseksi Kansainvalinen coaching-yhdistys. Vuosituhannen
vaihteessa valmentava johtaminen alkoi nakya enenevassa maarin suomalai-
sessa Kkirjallisuudessa. 2007 perustettin Kansainvalisen coachin-yhdistyksen
suomalainen paikallinen yhdistys. Suomessa kaytetaan termeja coaching ja val-
mentava paallekkain ja niiden raja onkin hyvin hailyva eika erotettavissa toisis-
taan. Carlssonin ja Forssellin (2017) mukaan valmentavassa johtamisessa opas-
tetaan ja perehdytetdan, coachingissa yritetddn saada tyontekija itse ajattele-
maan ja oivaltamaan oman potentiaalinsa johtamalla dialogia hanen kanssaan.
(Carlsson & Forssell 2017, 23, 31-32, 50.)
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Antiikit filosofit kayttivat kyselevaa menetelmaa perusteluineen

1500-luvulla englanninkielessd COACH- 1850- l.opiskelijapiireissa
saman kdytto auttaessa ihmisid etenemaan Englannissa

SUOMESSA

1950 -luvulla
johtaminen 1970-luvulla otettiin tr.ar;iforrpanongalilinen
suomalaisessa mallia - amn']rlfges:' SR
klrJa”|5L{Udessa_' urheilumaailmasta johtamisparadigmojen
mestarit opetti rinnalla
oppipoikiaan

1990-I. perustettiin Kansainvalinen coaching-yhdistys, yritysten sisdinen koulutus
ulkosteittiin coacheille

2007 perustettiin 2000-1.Suomessa 2020-1. valmentava
Kansainvdlinen Suomen coaching on valmentavan  johtaminen on tarkeimpia
Coaching -yhdistys johtamisen perusta johtamisoppeja Suomessa

KUVIO 2. Valmentavan johtamisen kehitys.

4.3.2 Hyva johtaminen

Hyva johtaminen on vahvasti kytkdksissa tydyhteison tyohyvinvointiin. Johtami-
sella pyritaan kehittamaan toimintoja, joko ihmiskeskeisesti tai esihenkilo- ja asi-
antuntijakeskeisesti. Johtaminen jaotellaan usein ihmisten johtamiseen ja asioi-
den johtamiseen huolimatta siita, etta johtamiseen liittyy paljon muutakin. Ihmis-
ten johtaminen on jokaisen tyontekijan ainutkertaisuuden vuoksi paljon haasta-
vampaa kuin asioiden johtaminen. Hyva johtaja kysyy, kuuntelee, antaa pa-
lautetta, tukee, kannustaa ja rohkaisee. Tyontekijat ovat hyvin koulutettuja, oman
tydnsa asiantuntijoita, joita tulee arvostaa ja kohdella johdonmukaisesti ja tasa-

puolisesti. Juutin edella mainitsemat hyvan johtamisen edellytykset (kuvio 3) ovat
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hyvin yhtenevaisia valmentava johtamistavan kanssa. (Juuti 2016, 47-68.) Joh-
tamiskulttuurilla on suuria alueellisia eroja. Suomalaiselle johtamiselle on omi-
naista suomalaisen kulttuurin ydinarvot, kuten rehellisyys, reiluus, tasa-arvo, oi-
keudenmukaisuus ja ahkeruus. (Sydanmaanlakka 2019, 168—-169.) Nama arvot
soveltuvat hyvin nykyaikaiseen ihmisten johtamiseen ja valmentavaan johtami-

seen.

ARVOSTUS
Johtaminen, osio 2
Valmentava johta-
minen, osiot 6, 7 ja 8

HALU ONNISTUA JA MIELEKASTYO
SAADA AIKAAN TU- Toimintatavat, osio 3
LOKSIA ja valmentavan joh-
Tydhyvinvointi ja tamisen osiot
valmentava johtami- HYVA
nen, kaikki osiot JOHTAMINEN
HALU KUULUA HUIP- HYVAT TYOKAVERIT
PURYHMAAN Tyéyhteisé, osio 4
Ty6hyvinvointi ja
valmentava johtami- OPPIMINEN JA
nen, kaikki osiot KASVU, Osio 8 ja tyo-

hyvinvoinnin osiot

KUVIO 3. Hyva johtaminen (Juuti 2016, 46, muokattu).

Hyvan vuorovaikutuksen ja vastuun jakamisen lisaksi luottamus on valmentavan
johtamisen onnistumisen keskidssa (Lehto 2017, 31). Hyva johtaminen riippu-
matta johtamisparadigmoista johtaa hyvaan tyohyvinvointiin ja tyytyvaisiin tyon-
tekijoihin. Esihenkild pyrkii toteuttamaan hyvalla johtamisella kuviossa 4 olevat
tyontekijoiden edellyttamat asiat vaikuttaakseen myonteisesti tyOoyhteisdon.
Avoin vuorovaikutus edellyttaa luottamusta esihenkilon ja tyontekijan valilla. Luot-
tamuksen syntyminen ei tapahdu hetkessa, luottamus tulee ansaita ja sen tulee
olla vastavuoroista. Tydntekija kokee esihenkildnsa olevan oikeudenmukainen ja
reilu, kun luottamus heidan valilleen on syntynyt. Oikeudenmukainen kohtelu
viestii esihenkilon arvostuksesta seka luotettavuudesta. Hyva johtaminen korreloi
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tyohyvinvoinnin kanssa. Molemmin puolista luottamusta seka arvostusta seuraa
tydhon innostuminen, sitoutuminen seka tyonyhteisdssa vallitseva joukkuehenki.
(Juuti 2016, 3946, 84.)

Pyrkimys unelman saavuttamiseen Arvojen tydstaminen
Hyvyyden tavoittelu Oikeudenmukaisuus
Aitous Rehellisyys
LUOTTAMUS

KUVIO 4. Luottamuksen rakentuminen (Juuti 2016, 41).

Luottamus esihenkilon ja tyontekijan valilla on edellytys valmentavan johtamisen
toteutumiselle. Tyontekija kokee olevansa arvostettu ja luottamus on edellytys
arvostavalle ja rehelliselle vuorovaikutukselle. llman luottamusta ei synny tasa-
arvoista vuoropuhelua, avointa viestintaa ja palautteen antoa, eikad ole pohjaa
uuden oppimiselle ja kouluttautumiselle. (Salmimies & Ruutu 2013, 87-88.)
Tyontekijoiden luottamuksen saavuttaminen edellyttaa esihenkilolta oikeuden-
mukaisuutta, esimerkillisyytta ja halua toimia hyvin, tehda hyvia paatoksia. Nai-
den edesottamusten toteutuminen vaati esihenkilolta suunnatonta rohkeutta ja
kykya ratkaista haastavia tilanteita eettisesti ja oikeudenmukaisesti. Luottamuk-
sen rakennuttua tyontekijat ovat potentiaalisimmillaan oppimaan ja kehittymaan,
olemaan tyontekijoina parhaimmillaan. Luottamuksen syntyminen on prosessi,
joka syvenee vahitellen. Luottamus on ansaittava omalla kayttaytymisellaan.
(Juuti 2016, 3740, 84.) Arvostava johtaminen, kunnioitus ja viestinta parantavat
tyéntekijoiden hyvinvointia ja tydssa pysymista (Ulrich, Barden, Cassidy, Varn-
Davis 2019, 67-84).
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4.3.3 Dialogi

Parhaimmillaan kohtaaminen esihenkilon kanssa on tasavertainen, kunnioittava
ja voimaannuttava dialogi tyontekijan ja esihenkilon valilla (Ristikangas & Risti-
kangas 2017, 83-86; Campbell ym. 2004, 564-571). Dialogi on tasa-arvoista
vuoropuhelua, jossa keskusteluun osallistujilla ei ole tarkoitus olla oikeassa tai
vaarassa. Keskustelijat kuuntelevat toisiaan avoimin ja luottavaisin mielin seka
arvostavat toistensa osaamista. He ovat valmiita tarkastelemaan omia nakokul-
miaan Kriittisesti. Avoin dialogi lisaa ymmarrysta kokonaisuuksista, lieventaa ar-
voristiriitoja ja lisaa merkitysta toiminnan kohteille oleville asioille. (Soback 2021;
Sydanmaanlakka 2016, 166; Syvanen ym. 2015, 9; Cardoso, Ramos & D’Inno-
cenzo 2014; Ristikangas & Ristikangas 2010, 86.)

Vuorovaikutus ja sen onnistuminen ovat merkittdvassa roolissa tydilmapiirin luo-
misessa ja tyOyhteison toimivuudessa. Vuorovaikutuksen keskiossa on toisen
osapuolen hyvaksyminen ja kunnioitus. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 85-88.)
Dialogi edellyttaa molemminpuolista taitoa kuunnella ja ilmaista itseaan. Esihen-
kilon tarkea taito on tyoyhteison valmentaminen keskustelemaan dialogisesti ja
oppimaan yhdessa. (Leppanen & Rauhala 2012, 265.) Kuuntelun taito on esihen-
kilolle tarkea ominaisuus. Eleet, ilmeet ja asento viestivat tydntekijalle esihenkildon
asennetta tyontekijaa kohtaan. Aktiivinen kuuntelija on karsivallinen ja tukee
tyontekijan itseilmaisua tarkentavilla kysymyksilla. (Salmimies & Ruutu 2013,
106-107.) Dialogin avulla my0s esihenkild saa uusia ajatuksia tyontekijoilta ja
kollegoilta ja sita kautta esihenkilonkin ymmarrys ja osaaminen lisaantyvat (Ra-
sanen 2022, 61). Dialogilla on merkittava rooli koko tydyhteisdn seka yksittaisten
tyéntekijdiden ja esihenkildn oppimisen ja kehittymisen kannalta. Oikeudenmu-
kaiseen vallankayttoon seka molemminpuoliseen luottamukseen perustuva dia-
logi mahdollistaa palautteen antamisen ja vastaanottamisen tydarjessa (Rasanen
2022, 66).

Hyvin toimivissa tiimeissa on avoin keskustelukulttuuri ja dialogi on sujuvaa ja
toiselle tilaa antavaa, niissa ei jaada kiinni negatiivisuuteen tai pideta tiukasti

kiinni omista nakdkulmista. Dialogille annetaan tilaa, jolloin voi syntya sellaisia
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ajatuksia ja ideoita, joita ei ennalta edes osattu suunnitella. Esihenkilon tulee us-
kaltaa antaa tilaa vapaalle keskustelulle ja olla avoin erilaisille nakokulmille, jotta
dialogi mahdollistuu. (Leppanen & Rauhala 2012, 268-270.)

Vuoden 2022 alusta astui voimaan uusi yhteistoimintalaki. Sen keskeisena uu-
distuksena oli jatkuvan vuoropuhelun yllapito tydnantajan ja tyontekijoiden valilla.
Vuoropuhelun yllapitoon on teemoitettu viisi kohtaa, jotka kasittelevat muun mu-
assa tyOpaikan toimintatapoja, viestintaa, osaamisen kehittamista ja tyohyvin-
voinnin yllapitamista seka edistamista. (Manka & Manka 2023, 129.) Hyvan joh-
tamisen perustana oleva luottamus lisdantyy dialogin avulla. Avoin dialogi lisaa
viestintaa ja palautteen antoa ja niiden myo6ta silla on vaikutus myos tydhyvin-
vointiin. (Bjorkengren 2018, 110-111.)

4.3.4 Viestinta ja palautteen anto

Viestinta ja palautteen anto ovat tarkeassa asemassa kehittyvassa tyoyhteisossa
(Soback 2021, 90). Valmentavassa johtamisessa tyontekijoita osallistetaan paa-
toksentekoon ja aktiivisiksi kehittajiksi, minka edellytyksena on oikea-aikaisen ja
luotettavan tiedon saaminen (Orgambidez & Almeida 2018; Salmimies & Ruutu
2013, 155). Valmentavaan johtamiseen kuuluu keskeisesti palautteen anto, silla
ilman palautetta ei voi olla kehitysta. Palautetaidot ovat olennaisia myos tyoyh-
teison toimivuuden ja hyvinvoinnin kannalta. (Ristikangas & Ristikangas 2017,
238-240.)

Toimiva tiedonkulku on perusedellytys luottamukselle tyontekijan ja esihenkilon
valilla (Joki 2021, 164). Viestintad ja sen onnistuminen on vahvasti yhteydessa
asioiden ymmartamiseen, kokemusten jakamiseen ja yhteenkuuluvuuteen. Joh-
donmukaisella ja selkealla viestinnalla vaikutetaan tiedon puutteesta syntyvien
huhupuheiden leviamiseen. Onnistuessaan viestinta on kahdensuuntaista vies-
tintaa, jolloin tieto ja viesti kulkevat yhta lailla organisaatiossa johdolta keskijoh-
don kautta tydntekijoille kuin tyontekijoiden viesti viedaan johdolle. (Pirinen 2014,
116-129.)
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Kehittymisen ja oppimisen valttamattomyytena pidetaan palautetta (Ristikangas
ym. 2021, 186). Palautteen antamisen taitoja tarvitaan kaikissa tydyhteisoissa,
palaute on edellytys kehittymiselle. Palautteen osa-alueet ovat antaminen, pyy-
taminen ja vastaanottaminen, joissa kaikissa valmentavan johtajan tulee nayttaa
esimerkkia. Onnistuneen palautteen antaminen kritiikinkin muodossa parhaim-
millaan lisaa tyontekijoiden merkityksellisyyden tunnetta. (Ristikangas & Ristikan-
gas 2017, 238-239; Salmimies & Ruutu 2013, 51.) Palautteen avulla edesaute-
taan tyoyhteison kehittymista ja samalla osoitetaan, etta organisaatio on kiinnos-
tunut tydntekijoidensa antamasta panoksesta. Tama edesauttaa tyomotivaation

yllapitamista ja sitoutumista. (Jarvinen 2016, 112—113.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on perinteisesti ollut suomalaisille
haastavaa. Positiivista ja negatiivista palautetta tulee opetella ottamaan vastaan,
kuten myods sen antamista. Kiitoksen sanominen palautteen antajalle viestii pa-
lautteen antajalle arvostusta ja antaa itselle aikaa kasitella palautteen annon ai-
heuttamia reaktioita itsessaan. Esihenkilon palautetaidot ovat tarkeat, jotta han
voi esimerkillaan johtaa tyoyhteison palautekulttuuria. Palautteen antamista hel-
pottaa, jos esihenkilo tuntee tyontekijansa, tietaa yksilolliset ominaisuudet ja ky-
vyt vastaanottaa palautetta. (Ristikangas ym. 2021, 198.) My0s tyotyytyvaisyy-
teen ja tydhon sitoutumiseen vaikuttavat esihenkildlta ja kollegoilta saatu tuki ja
palaute. Tutkimustulosten mukaan esihenkildiden taito tukea, johtaa ja antaa pa-
lautetta nousivat paatoksentekoon osallistamisen lisaksi merkitykselliseen ase-
maan suhteessa tydssa pysymiseen. (Ulrich ym. 2019, 67—-84; Orgambidez & Al-
meida 2018.) Tutkimusprofessori on sanonut palautteen olevan "tyéelaman pie-
nin suuri aisa”. Hyvalla palautekulttuurilla vaikutetaan positiivisesti tyontekijan
tyohyvinvointiin ja tydhon motivoitumiseen. Palautetta tarvitaan esihenkilolta,
mutta myds asiakkailta, kollegoilta ja yhteisty6tahoilta lapi ammattiryhmien. (YIi-
korkala ym. 2018, 30.) Palaute luo tyontekijalle uskoa omaan onnistumiseen ja
lisdd motivaatiota asetetun tavoitteen saavuttamiseen (Salmimies & Ruutu 2013,
273).
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4.3.5 Oppiminen ja kehittyminen

Valmentavan johtamisen avulla tuetaan jatkuvaa oppimista ja kehittymista, tyon-
tekijoiden potentiaalin 10ytymista ja kayttoonottoa. Moninaiset tyoymparistot vaa-
tivat tyontekijoilta kykya itsenaiseen ongelmanratkaisuun. (Soback 2021, 71-80;
Uutela 2019.) Ansiokas johtaminen on tyontekijan potentiaalin I0ytamista ja tuke-
mista kannustaen pyrkimaan tydossansa viela parempaan (Sydanmaanlakka
2019, 145).

Oppiminen ja kehittyminen hyvassa tydyhteisdssa on jatkuvaa. Myds muutos on
organisaatioissa jatkuvaa ja siksi vaaditaan kykya uusiutua, kehittya ja oppia
uutta (Kauhanen 2010, 144—-145). Henkinen kestavyys, sinnikkyys ja joustavuus
seka kyky muovautua muutosten mukana on tyontekijan resilienssia. Resilienssi
on opittavissa oleva taito ja nakyy tyontekijan joustavuutena, positiivisuutena, fo-
kusoitumisena, organisoitumisena ja kykyna riskinottoon. Resilientti tyontekija
sailyttaa tyokykynsa muutoksista huolimatta ja vahvistuu haasteiden edessa.
(Ristinkangas ym. 2021, 235-236.) Onnistumisen edellytyksena pidetaan jatku-
vaa uudistumista ja resilienssia (Sydanmaanlakka 2019, 145). Valmentavassa
johtamisessa tuetaan tyontekijoita kehittymaan ja kehittamaan itseaan. Kehitty-
mista tukee esimiehelta saatu palaute, kannustaminen ja innostaminen (Soback
2021, 239).

Oppimisen ja kehittymisen tulisi olla koko tydyhteison yhteinen asia, johon kaikki
osallistuvat ja jossa kaikki tukevat toisiaan. Johtamisen tulee painottua valmen-
tavaan johtamiseen, kun halutaan tukea ja kehittda oppimista. (Moraes ym. 2021;
Uutela 2019, 15.) Tydyhteisdssa tulisi tukea oppimista mahdollistamalla se ajan-
kaytdllisesti tukemalla vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiiria. Oppimiseen
myonteisesti suhtautuvassa tydyhteisdssa jaetaan kokemustietoa ja valtytaan tie-
don puuttumisen aiheuttamilta huhupuheilta, tiedon pimittamiselta seka syyllisten
hakemiselta. Oppimiseen myonteisesti suhtautuvan tydyhteison edellytykset sel-

viytya muuttavassa ymparistossa paranevat. (Manka 2011, 84-85.)
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Tyontekijat motivoituvat oman osaamisensa kehittamisesta ja hyodyntamisesta
tyossaan. Tyontekijat, joilla on suunnitelma urastaan ja kehittymisestaan menes-
tyvat tydssaan muita paremmin. (Pirinen 2014, 114.) Valmentavan johtamisen ja
dialogin avulla saadaan jo aiemmin opittu tieto ja potentiaali kayttoon. Vahvuuk-
sien ja onnistumisten esiin tuominen lisaa tyontekijoiden motivaatiota tyon teke-
miseen ja itsensa kehittamiseen. (Syvanen ym. 2015, 9; Salmimies & Ruutu
2013, 73—74.) Aktiivinen esihenkil johtaa omalla esimerkillaan osallistaen tyon-
tekijat. Esihenkilo haluaa itsekin kehittya ja oppia uutta, katsoa asioita avoimin
mielin. Valmentava johtaminen tahtaa tuloksiin kannustaen jokaista tyontekijaa
oppimaan uutta ja kehittymaan jatkuvasti. Esihenkilon luottamus tyontekijoiden
pystyvyyteen lisaa luottamusta ja on hyva pohja kehitykselle. (Tuomi & Sumkin
2013, 43, 97-98.) Oppimisen edellytys on luottamus ja hyva keskinainen vuoro-
vaikutus (Hyppanen 2013, 37). Valmentava esihenkild tukee taitavasti tyonteki-
j6itd omassa osaamisessaan ja auttaa heitd I6ytamaan itsestaan potentiaalia
kasvaa ja kehittya omassa tydssaan. Luottamuksellinen ja arvostava kohtelu Ii-
saa tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja halua edistaa omaa osaamistaan ja tyon
sujuvuutta. Itseohjautuva tyontekija on tydhonsa sitoutunut ja kokee tydnsa mer-
kityksellisena lisaten omalta osaltaan tydyhteison tydhyvinvointia. (Salmimies &
Ruutu 2013, 151-152.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA MENETELMAT

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyo tehtiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena tutkimuksen
perusjoukolle eli Tampereen yliopistollisen sairaalan (Tays) naistentautien ja syn-
nytysten vastuualueen (nasy) hoitotydntekijoille. Kvantitatiivinen tutkimustapa so-
veltuu kaytettavaksi, kun halutaan selvittaa kahden eri ilmion valista riippuvuutta
tai miten paljon tietyssa joukossa esiintyy tiettya ominaisuutta (Heikkila 2014, 15).
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yleisesti kaytettdvaan tapaan tutkimuksen ai-
neisto kerattiin standardoidulla kyselylomakkeella. Teorian mukaan kyselylomak-
keen avulla kerataan tietoa teoriaviitekehyksen ilmioihin, jotta tilastollisten mene-
telmien avulla voidaan kasitella niiden valisia yhteyksia (Nummenmaa 2021, 24).
Kohderyhman jasen vastaa kirjallisesti kyselylomakkeen kysymyksiin luettuaan
kysymykset ja vaihtoehdot. Kyselylomakkeen kayton etuna on vastaajan ano-
nymiteetin sailyttaminen. Kvantitatiivisen kyselyyn vastaaminen on usein helppoa
ja nopeaa valmiiksi annettujen vastausvaihtoehtojen vuoksi. Kyselylomakkeen
heikkoutena saattaa olla vastaajakato, kun tutkimukseen on helppo jattaa ano-
nymiteetin suojassa vastaamatta ja vastausprosentti jaa siksi alhaiseksi. (Vilkka
2015, 94.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa numeerisia vastauksia kasitellaan tilastollisten
menetelmien avulla. Saatuja tuloksia havainnollistetaan kuvioilla ja taulukoilla.
Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan vastauksia miksi, missa, paljonko ja
kuinka usein -kysymyksiin. Maarallisella tutkimuksella saadaan tutkittavilta tietoa,
joka on muutettavissa numeeriseksi. Tulokset kertovat vallitsevasta tilanteesta ja
niitd pyritdaan yleistamaan luotettavasti vastausjoukkoa laajempaan joukkoon.
(Heikkila 2014, 15.)

Tieteelliselle tutkimukselle on tunnusomaista tulosten toistettavuus, avoimuus ja
riippumattomuus. Uuden tiedon pohjana on aikaisemmin tutkittu tieto teoreetti-

sena viitekehyksena. Tieteellisessa tutkimuksessa kaytetaan sille hyvaksyttyja
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metodeja. Tutkimuksen validiteettia eli toistuvan virheen mahdollisuutta tulee ar-
vioida tutkimussuunnitelmaa ja kyselylomaketta tehdessa. Tieteellisen tutkimuk-
sen reliabiliteetti kuvaa tulosten luotettavuutta eli yhdenmukaisuutta. Kvantitatii-
visen tutkimuksen tuloksia kasitellaan nykyaikaisilla tilasto-ohjelmilla virheiden
minimoimiseksi, mutta siita huolimatta tutkijan tulee olla tuloksia tarkasteltaessa
kriittinen ja huolellinen. Tieteellista tutkimusta tehdessa tutkijan tulee olla taysin
objektiivinen eika tutkijan asema tai kokemus saa vaikuttaa tuloksiin. Tieteellisen
tutkimuksen tulee olla kannattavaa taloudellisesti seka kayttokelpoisuuden etta
hydodyn nakokulmasta, vaikka tutkimuksen taloudellista arvoa ei voida valitto-
masti havaita. Hyviin tutkimuksiin lukeutuvat myds tutkimukset, joissa tietosuojaa
ei ole rikottu ja tutkimustulokset ovat tuoreita. (Heikkila 2014, 27-30.)

Opinnaytetydbmme on havainnointitutkimus, jonka avulla pyritdan I6ytamaan ilmi-
oiden valille yhteyksia, mutta ei etsitd syy-yhteyksia. Korrelatiivisella tutkimuk-
sella voidaan tutkia esimerkiksi henkildiden kokemuksia kuten tdssa opinnayte-
tyossa tutkitaan kokemuksia tyohyvinvoinnista ja johtamisesta. Korrelatiivisessa
tutkimuksessa mitattavaan ominaisuuteen vaikuttava muuttuja ei ole tutkijan saa-

deltavissa. (Nummenmaa 2021,47.)

5.2 Tutkimuksen kohderyhma

Kvantitatiivisen tutkimuksen perusjoukkoa kutsutaan kohderyhmaksi, jota koske-
via tietoja kerataan ja tutkitaan. Perusjoukon maarittely tehdaan huolellisesti tut-
kimuksen suunnitteluvaiheessa. Heikkilan (2014) mukaan perusjoukon ollessa
kyselytutkimuksessa pieni, alle 300, kannattaa osoittaa kysely perusjoukon jokai-
selle jasenelle, jolloin puhutaan kokonaistutkimuksesta. Taman opinnaytetydn
kohderyhmaan kuuluu Taysin naistentautien ja synnytysten vastuualueella tou-
kokuussa 2023 tydskennelleet katilét ja sairaanhoitajat (n = 272). Kokonaistutki-
muksen kohderyhman tavoitettavuuden mahdollisti tydelamaohjaajan avulla la-
hetetty kysely kohderyhman tydsahkopostiin. (Heikkila 2014, 31-32.)
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5.3 Kyselylomakkeen laadinta

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on jo ideointivaiheessa kiinnitettava huomiota
tutkittavan asian operationalisointiin. Asian tai ilmion tulee olla mitattavissa nu-
meerisin keinoin, jotta kyselyn vastauksia voidaan hyodyntaa kvantitatiivisella
menetelmalla. Tutkimus aloitetaan tutustumalla aiheen teoriaan. Tutkittavan tie-
don teoriaviitekehys jaotellaan osioihin kyselylomakkeen avulla, joihin kohde-
ryhma vastaa oman kokemuksensa perusteella. Kyselylomakkeen vastauksilla
eli tilastollisen tutkimuksen aineiston avulla mitataan ja testataan ilmidita seka
verrataan niitd aiempiin tutkimuksiin ja teorioihin. (Vilkka 2015, 101.) Tutkittu teo-
riatieto tulee jakaa ilmidihin ja ulottuvuuksiin (taulukko 4), joiden perusteella laa-
ditaan tutkimuskysymykset ja -vaittamat. Tutkimuskyselyn laatimiseen tulee pa-
neutua huolella, jotta valtyttaisiin kysymysten virheellisilta tulkinnoilta. Kohderyh-
man tunteminen helpottaa tutkijan kysymysten laadintaa. Tutkijan tulee varmis-
taa, etta tutkimuskyselyn kysymykset ymmarretaan oikein. Kyselylomakkeen laa-
dinta on tarkea vaihe tutkimuksen suunnittelussa, jotta kysymykset mittaavat oi-
keaa asiaa eli ilmi6ta, jota halutaan mitata teoriatiedon pohjalta. (Vilkka 2015,
102; Heikkila 2014, 45.)

Heikkila (2014) listaamat kyselyn tekemisen vaiheet on kuvattuna taulukossa 2.
Taulukoissa kuvatuiden vaiheiden avulla saadaan tehtya hyva tutkimuskysely.
Ennen tutkimuskyselyn laatimista tulee tietaa tutkimuksen tavoite, jotta kysymyk-
sillda saadaan vastaus tutkimuskysymyksiin. Aineiston keraamisen jalkeen ei ky-
selylomaketta voi enaa muokata. Kyselyn laatimisessa tulee pohtia, mitka asiat
ovat selittavia muuttujia ja mitka asiat ovat selitettavia muuttujia seka onko niilla
vaikutus toisiinsa. (Heikkila 2014, 45—-46.)
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TAULUKKO 2. Tutkimuslomakkeen laatiminen (Heikkila 2014, 46).

Nimea tutkittava asia

Suunnittele lomakkeen rakenne

Muotoile kysymykset

Testaa lomake

Korjaa rakennetta ja kysymyksia

Houkutteleva ja valmis lomake

Taman opinnaytetyon tutkimuskysely oli strukturoitu kysely, joka oli taustakysy-
mysten lisaksi jaettu kolmeen osaan. Osat jakautuivat koskemaan tydhyvinvoin-
tia, kasitysta johtajuudesta ja valmentavaa johtamisesta. Kysymykset oli standar-
doitu eli valintakysymyksissa oli vakioidut vastausvaihtoehdot. Kysymykset olivat
mielipidekysymyksia ja niissa kaytettiin mitta-asteikkona Likertin asteikkoa. Liker-
tin asteikkoa kaytetaan usein mielipidekyselyissa nelja- tai viisiportaisena asteik-
kona. Asenneasteikkojen avulla saadaan paljon informaatiota pienessa tilassa.
Sen heikkoutena on, ettei vastausten painoarvoa vastaajan mielesta pystyta erit-
telemaan seka vastaajan mahdollinen pyrkimys vastausten loogisuuteen mielipi-
teen sijaan saattaa vaaristaa tulosta. (Heikkila 2014, 49-52). Tassa opinnayte-
tyossa kaytettiin viisiportaista Likertin asteikkoa, joka on kuvattuna taulukossa 3.
Vastaaja valitsee oman mielipiteensa mukaan yhden vaihtoehdon asteikolla 1-5

riippuen siita, onko han samaa mielta vai eri mielta vaittdman kanssa.

TAULUKKO 3. Tassa opinnaytetyossa kaytetty Likertin asteikko (Heikkila 2014,
51, muokattu).

Likertin Kysymys 7, 11 vaittamaa Kysymys 11, 16 vaittamaa
asteikko

1 Taysin eri mielta Ei ikind

2 Jokseenkin eri mielta Harvoin

3 Ei samaa eika eri mielta Joskus, silloin talloin

4 Jokseenkin samaa mieltd Ldhes aina

5 Taysin samaa mielta Aina

Tutkittavana asiana opinnaytetydssa on valmentava johtaminen ja sen yhteys

tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi ja valmentava johtaminen jaoteltin molemmat
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teorian avulla kolmeen tutkittavaan ulottuvuuteen, jotka nimettiin osioihin ja ne
kuvataan taulukossa 4. Lisaksi selvitettiin vastaajien kasitysta johtajuudesta ylei-
sesti. Taustakysymysten lisaksi lomakkeessa kysyttavia osioita oli yhteensa seit-
seman. Tutkimuslomakkeen (Liite 4) taustakysymykset muodostuivat (osio1, ky-
symykset 1-6) iasta, sukupuolesta, tydpaikasta, tydvuosista seka koulutuksesta.
Taustakysymyksiin idsta ja kokemusvuosista hoitoalalla seka nasyssa pyydettiin
vastaamaan kokonaisina vuosina, jotta luokittelu voitiin tehda vastauksien keraa-

misen jalkeen menettamatta informaatiota (Heikkila 2014, 50).

Taman opinnaytetydon kyselylomakkeen teoriaosioiden laatimisessa hyodynnet-
tiin aikaisemmissa tutkimuksissa kaytettyja mittareita. Tyohyvinvointia koskevat
kysymyksia (kysymys 7, 11 vaittdmaa) on aiemmin kaytetty Tiikkaisen (2019) te-
kemassa opinnaytetydssa Tyohyvinvoinnin tekijat (lite 2). Tiikkaisen kayttama
kyselylomake on ollut aiemmin Tyoturvallisuuskeskuksen yllapitamalla Syketta-

tyohon.fi-palvelussa vapaasti kaytettavissa. (Tiikkainen 2019.)

Johtamisen ollessa yksi merkityksellisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista asi-
oista, kyselyssa kysytaan tyontekijan kokemusta saamastaan esihenkilon tuesta,
kokemusta tydpaikan toimintatavoista ja nakemysta tyoyhteison hyvinvoinnista.
Nailla kaikilla kolmella osiolla: johtamisella, toimintatavoilla ja tydyhteison hyvin-
voinnilla on vahva yhteys yksilon tydhyvinvointiin. (Moraes ym. 2021; Maijala ym.
2019; Uutela 2019; Orgambidez & Almeida 2018; Jabe 2010, 186, 194; Utriainen
& Kyngas 2009; Campbell ym. 2004, 564—-571.) Esihenkilon toiminnalla ja johta-
misen keinoilla on mahdollista yllapitaa ja edistaa tyohyvinvointia (Kallankari
2019, 260; Uutela 2019; Viitala 2013, 212; Jabe 2012, 18; Utriainen & Kyngas
2009, 125-126).

Vastaajien kokemuksia lahijohtamisesta selvitettiin kysymyksilla 8—10. Ne ovat
ikaan kuin johtamisen taustakysymyksia, joiden avulla selvitettiin vastaajien ka-
sitysta johtamisesta yleensa (kysymykset 8 ja 10) seka oman lahiesihenkilon joh-
tamisesta (kysymys 9). Kysymykset ovat peraisin Cardoso ym. (2014) kehitta-

masta tutkimuksesta. (Cardoso ym. 2014.)



37

Valmentavaa johtamista koskevat vaittamat (kysymys 11, 16 vaittdamaa) ovat
myds Cardoso ym. (2014) kehittamasta kysymyspatteristosta modifioituna ja
kaannettyna suomen kielelle (liite 2). Kysely on julkaistu kansainvalisissa julkai-
suissa. Cardoso ym. (2014) ovat kehittdneet metodologisessa tutkimuksessa mit-
tariston, jonka avulla voidaan selvittaa johtajien ja johdettavien kokemuksia val-
mentavasta johtamistavasta. Kysely testattiin kahdessa brasilialaisessa yliopis-
tosairaalassa ja kahdessa yksityisessa sairaalassa. Tutkimukseen osallistui yh-
teensa lahes 900 hoitoalan tyontekijaa. (Cardoso ym. 2014.) Tassa opinnayte-
tyossa valmentavan johtamisen ilmio on jaettu kolmeen osioon, joiden avulla saa-
daan tietoa valmentavan johtamisen tunnusmerkeista, kuten dialogista tyonteki-
jan ja esihenkilon valilla, viestinnasta ja palautteen antamisesta seka tydssa op-

pimisen ja kehittymisen tukemisesta.

TAULUKKO 4. Tutkimuksessa kaytettavat kysymykset ja mittarit.

Ika (1), sukupuoli (2), tydpaikka (3), tydvuodet (4-5), koulutusaste (6)

Osio 2 Johtaminen, 4 vaittamaa

Tieddn, mitd minulta odotetaan tydssani.
Saan esihenkil6ltani riittdvasti tukea henkiselld tasolla.
Saan esihenkildltani tekemastani tydsta riittavasti palautetta.

Esihenkiloni huomioi ehdotukseni ja ideani.
Osio 3 Toimintatavat, 3 vaittamaa

Ty6paikallani toteutuu oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu.
Perehdytys eri tydtehtaviin on ollut hyvaa.

Asioista tiedottaminen on oikea-aikaista ja oikein kohdennettua.
Osio 4 Tyoyhteiso, 4 vaittamaa

Tyoyhteisoni voi mielestdni kokonaisuudessaan hyvin.
Koen tamanhetkisen tyoilmapiirin hyvaksi.

Oma tydssa jaksamiseni on talla hetkella hyva.

Tulen mielellani toéihin.
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Kysymys 8 Kasitys johtamisesta yleensa

Kysymys 9 Kasitys oman ldhiesihenkilon johtamisesta.
Kysymys 10 Kasitys esihenkilon suhdetaidoista.

Osio 6 Dialogi, 5 vaittamaa

Esihenkiloni kuuntelee minua.
Esihenkiloni huomioi minua ja on kiinnostunut keskustelemaan kans-
sani.

Saan esihenkil6ltani tarvittaessa ammatillista tukea ja neuvoja
Pyrin edesauttamaan sujuvaa kommunikointia esihenkiloni kanssa.

Saan vastauksia esihenkiloltani tyétehtaviini liittyviin kysymyksiin.
Osio 7 Viestinta ja palautteen anto, 6 vaittamaa

Esihenkiloni arvostaa kadytostani ja toimintatapojani.

Jos en suoriudu tyotehtavistani, esihenkiloni ohjaa minua toimimaan
toisin.

Esihenkiloni tukee minua sadannéllisesti tyotehtavissani.

Koen palautteen antamisen esihenkilélleni mahdolliseksi.

Esihenkiloni tiedottaa tehdyista paatoksista.
Saadessani esihenkil6lta tyotehtavan, minulle on selvaa, mika tehta-
van kuvassa kuuluu vastuulleni.

Osio 8 Oppiminen ja kehittyminen, 5 vaittamaa

Esihenkiloni edesauttaa minua laajentamaan osaamistani.
Esihenkiloni edistad potentiaalista kehittymista tydssani.
Esihenkiloni auttaa minua kohdatessani ammatillisia haasteita.

Esihenkiloni maarittelee kanssani tyéhon liittyvat tavoitteeni.
Tiedan aikataulun, jonka puitteissa minun tulee saavuttaa tyonteke-
miseen liittyvat tavoitteeni.

Nama kuusi edella kasiteltya teemaa (tydhyvinvoinnin johtaminen, toimintatavat,
tydyhteisd, dialogi, viestinta ja palautteen anto seka oppiminen ja kehittyminen)
toistuvat tydhyvinvointia ja valmentavaa johtamista kasittelevissa teorioissa ja tut-
kimuksissa. Kyselylomakkeen vastauksilla tuodaan esille tyontekijoiden koke-
musta tyohyvinvoinnista ja valmentavan johtamisen toteutumisesta tyopaikalla
talla hetkella. Vastausten perusteella tarkastellaan, mitka valmentavan johtami-
sen osa-alueet ovat yhteydessa tyohyvinvoinnin edistamiseen. Lopputuloksena

saadaan vastaukset opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin.
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Tutkimuslupa saatiin Pirkanmaan hyvinvointialueelta 12.4.2023, jonka jalkeen ky-
selylomake lahetettiin 13.4.2023 esitestaajiksi valikoituneille opiskelijakollegoille
taytettavaksi. Huolellisista kyselylomakkeen testaajista on hyotya tutkijoille. Tes-
taajien tulee tarkastella kysymysten asettelua, selkeytta ja yksiselitteisyytta. Tes-
taajat arvioivat myos vastausvaihtoehtojen sisallollisen toimivuuden, tutkimusky-
selyyn kuluvan ajan seka houkuttelevuuden. Olennaista on myds pohtia, onko
kaikki tarvittavat kysymykset esitetty tai onko lomakkeessa turhia kysymyksia.
(Heikkila 2014,58; Vilkka 2007, 78). Kyselylomaketta hiottiin esitestaajien palaut-

teiden perusteella ennen lahettamista tutkimuksen kohdejoukolle.

5.4 Tutkimusaineiston kerdaminen

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin sahkoisella, strukturoidulla kyselylomak-
keella (lite 4). Kyselylomakkeen lisaksi mukana oli saatekirje, jonka tarkoitus oli
motivoida vastaajia vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Opinnaytetydssa tiedon-
keruuohjelmana kaytettiin Microsoft Forms -ohjelmaa, jolla luotiin sdhkdinen ky-
symyslomake. Kyselytutkimuksen vastaukset tallentuivat tietokantaan Excel-tie-
dostona, josta ne olivat siirrettavissa tilasto-ohjelmaan tuloksien jatkokasittelya
varten. Strukturoiduilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymyksia, joissa on vastaus-
vaihtoehdot valmiina. Kyseessa oli poikkileikkausaineisto, kysely oli kertaluontoi-
nen ja vastattavissa kohderyhmalle neljan viikon ajan. Kokonaistutkimuksena to-
teutettu kysely tehtiin kaikille perusjoukkoon kuuluville sen ollessa maaraltaan
vahainen, alle 300. (Heikkila 2014, 14, 31, 49, 59.) Perusjoukko koostuu Taysin
naistentautien ja synnytysten vastuualueella tyoskentelevista katildista ja hoita-
jista, joita oli huhtikuussa 2023 yhteensa 272.

Kyselyn linkki saatekirjeineen (liite 3) lahetettiin tutkittaville tydeldamaohjaajan
avulla tydsahkopostiosoitteeseen huhtikuussa 2023, jolloin vastuualueella ei ollut
viela varsinainen kesalomakausi alkanut. Vastuualueella tyoskentelee ylihoitajan
alaisuudessa viisi osastonhoitajaa, jotka toimivat esihenkildina tutkimuksen pe-

rusjoukolle. Saatekirje pyrittiin kirjoittamaan lyhyena, informatiivisena ja ystaval-
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lisend. Saatekirje saattaa olla ratkaisevassa asemassa siina, vastaako kohde-
ryhma tutkimuslomakkeen kysymyksiin vai jattdaakd avaamatta koko kyselylo-
makkeen. (Vilkka 2015, 189; Heikkila 2014, 59.)

Jokaiseen opinnaytetyon tutkimuskysymykseen vaadittiin vastaus ennen kuin oh-
jelma mahdollisti vastauksen lahettamisen. Vastausaikaa oli yksi kuukausi. En-
simmainen tutkimuskyselyviesti lahetettiin 18.4.2023, jonka jalkeen lahetettiin
muistutusviesti kahden viikon paasta seka viela viikon kuluttua, nain pyrittiin pa-

rantamaan vastausprosenttia ja vahentamaan katoa (Vilkka 2007, 59).

5.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimusvastaukset kerattiin Microsoft Forms -kyselylla, josta aineisto saatiin
Microsoftin Excel -tiedostona. Aineiston tarkistamisen jalkeen sitd analysoitiin
SPSS-ohjelmiston avulla. Kyselyn tulokset raportoitiin kuvailemalla saatuja vas-
tauksia ja vertaamalla niiden eroja eri vastaajaryhmissa eli taustamuuttujien (ika,
sukupuoli, tydpaikka, tydkokemus, koulutus) luokissa. Kuvailevina menetelmina
kaytettiin esimerkiksi frekvenssijakaumia ja prosenttiosuuksia tai soveltuvia kes-
kilukuja. Vertailevana menetelmina kaytettiin varianssianalyysia ja osioiden vali-

sia yhteyksia tarkasteltiin korrelaatioiden avulla.

Tassa opinnaytetydssa taustamuuttujista sukupuoli ja tydpaikka ovat luokittelu-
asteikollisia, joka on vaatimattomin mitta-asteikko. Luokitteluasteikollisia muuttu-
jia ei kasitella numeerisena muuttujana eika niita laiteta jarjestykseen mitattavan
ominaisuuden mukaan. Tassa tyossa kaytamme osioiden mittaamisen Likertin
luokitteluasteikkoa, joka on jarjestysasteikollinen mitta-asteikko. Vastausvaihto-
ehtoja on viisi ja ne asetetaan suuruusjarjestykseen aaripaiden valille. Tuloksissa
kasittelemme kuitenkin muuttujien vastauksia valimatka-asteikollisina ja ku-
vaamme vastausten jakautumista keskiarvojen avulla. Tama perustuu oletuk-
seen, ettd mitattavat ilmidt ovat luonteeltaan valimatka-asteikollisia, vaikka niita
mitataankin jarjestysasteikolla. Tallaista toimintatapaa yleisesti kaytetaan jarjes-
tysasteikolla mitattujen luonteeltaan jatkuvien ilmididen kuten esimerkiksi mielipi-
teiden analysoinnissa. Taustakysymyksista ika, koulutus ja kertyneet tyovuodet
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ovat suhdeasteikollisia, koska niille voidaan asettaa nollapiste. (Nummenmaa
2021, 55-56; Heikkila 2014, 81-82.)

TAULUKKO 5. P-arvo (Sig tai a) kertoo merkitsevyystason (Heikkila 2014, 185).

Merkitsevyystaso Sig./ a Vaihteluvali Symboli
tilastollisesti erittdin | p < 0,001 0,000-0,001 *kk
merkitseva

tilastollisesti merkitseva | 0,001<p <0,01 0,002-0010 **
tilastollisesti melkein | 0,01 < p <0,05 0,011-0,050 *
merkitseva

tilastollisesti suuntaa an- | 0,05<p<0,1 0,05-0,100

tava, oireellinen

Mittauksen laatua voidaan arvioida reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetti
mittaa toistettavuutta ja virheettomyytta ja validiteetti taas sita, onko mittaustulos
luotettava, onko mitattu juuri sita mita pitikin mitata. Kunkin mittarin sisaista joh-
donmukaisuutta voidaan arvioida reliabiliteettikertoimella. Mita lahempana arvo,
p-arvo (Sig tai a) on lukua 1, sita yhtenaisempia vastauksia mittari antaa (taulukko
5). (Nummenmaa 2021, 501-507.)

Keskiarvosummamuuttujia tarkasteltaessa tulee tarkistaa, ettd havaintomatrii-
sissa ei ole yhtaan nollavastausta vaaristamassa keskiarvoa tai ne on merkitty
puuttuviksi. Puuttuvien tietojen tarkistaminen onnistuu helposti SPSS-ohjelman
avulla. Taman opinnaytetyon aineiston ollessa melko pieni, oli puuttuvien tietojen
tarkistaminen silmamaaraisestikin helppoa. Puuttuvat tiedot koodataan erikseen
tai kaytetaan tyhjaa ruutua, jolloin ohjelmaruutuun tulee pilkku ja ohjelma kasitte-
lee kohdan tyhjana. (Heikkila 2014, 123.) Tassa kyselyssa vastaajat olivat vas-

tanneet kaikkiin kysymyksiin, joten puuttuvia tietoja ei ollut.

Ensin aineistoa kuvattiin vastaajien taustamuuttujien jakaumien esittelylla. Sen
jalkeen varmistettiin mittarien sisainen johdonmukaisuus ja muodostettiin teorian
pohjalta osioita kuvaavat keskiarvosummamuuttujat. Naiden jakaumia kuvattiin
keskiarvolla ja hajonnalla seka testattiin niiden normaalijakautuneisuus Shapiro-
Wilksin testilla. Testisuureen p-arvon tulisi olla >0,05, jotta muuttujan jakauman

voidaan olettaa olevan riittavan normaalisti jakautunut, jotta voidaan kayttaa pa-
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rametrisia testeja. Keskeisen raja-arvolauseen nojalla voidaan parametrisia tes-
teja kayttad myos tilanteissa, joissa Shapiro Wilksin testisuure ei vahvista nor-
maalijakautuneisuutta, kun vastaajien lukumaara kussakin ryhmassa on suu-
rempi kuin 30. (Nummenmaa 2021, 210-213, 275-276.)

Seuraavaksi tassa opinnaytetyossa osioiden keskiarvoja verrataan taustamuut-
tujien luokissa. Varianssianalyysi on menetelma, jolla voidaan verrata useamman
ryhman keskiarvojen yhtasuuruutta. Taustamuuttujina kaytetaan vastaajan ika-
ryhmaa, tyovuosia hoitoalalla ja Taysin nasyssa seka tyoyksikkoa. Taustamuut-
tujat on luokiteltu kolmeen luokkaan (taulukko 6) tyopaikkaa lukuun ottamatta,
jotta saadaan varmistettua luokkien havaintojen lukumaara tilastollisen voiman
varmistamiseksi. Naiden ryhmien keskiarvojen yhtasuuruutta testataan yksisuun-
taisen varianssianalyysin avulla (ANOVA). ANOVA-testia voidaan kayttaa, kun
riippuva muuttuja on mitattu valimatka-asteikolla ja riippumaton muuttuja luokit-
teluasteikolla. Lisaksi muuttujia pitaa olla riittavasti (vahintaan 20 havaintoa ryh-
massa) ja ryhmien tulisi olla suunnilleen yhta suuria. Ryhmien varianssien tulee
olla suunnilleen yhta suuria, mika tarkastetaan Levenen testilla. Levenen testi-
suureen p-arvon tulee olla suurempi kuin 0,05, jotta varianssien yhtasuuruusole-
tus tayttyy. Kun nama oletukset tayttyvat, voidaan suorittaa ANOVA-testi. Testi-
suureen F arvoa tulkitaan suhteessa vapausasteisiinsa ja tulkitaan merkitsevyys
p-arvon avulla. Taman p-arvon perusteella nollahypoteesi (kaikki keskiarvot ovat
yhta suuria) hylataan, jos p>0.05, ja hyvaksytaan, jos p =2 0,05. Jos ANOVA-testin
perusteella nollahypoteesi hylatdan, voidaan olettaa, etta kaikkien ryhmien kes-
kiarvot eivat ole yhta suuria. Talldin voidaan vertailla pareittain ryhmien keskiar-
vojen yhtasuuruuksia kayttamalla Post Hoc -testeja. Tassa tutkielmassa kaytettiin
Bonferronin testisuuretta parivertailujen tekemisessa. (Nummenmaa 2021, 116,
305-321; Metsamuuronen 2008, 154-170.)

Viimeisena tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen osioiden valisia suhteita
kuvataan korrelaation avulla. Korrelaatio kertoo, kuinka paljon kahden muuttujan
arvojen valilla on lineaarista yhteytta. Jarjestysasteikollisille muuttujille kaytetaan
Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa. (Heikkilda 2010, 92.) Korrelaatiokertoi-
men arvot vaihtelevat valilla -1 — 1, missa -1 tarkoittaa taydellista kaanteista yh-
teytta, 0 yhteyden taydellista puuttumista ja 1 taydellista yhteytta. (Valli 2015, 89.)
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Korrelaatiokertoimia tulkitaan siten, etta korrelaatio on erittain voimakas > 0,80 ja
valiltd 0,60 - 0,80 tulkitaan voimakkaaksi, 0,40 — 0,60 tulkitaan kohtalaiseksi, ja <
0,40 tulkitaan heikoksi (Metsamuuronen 2000, 45). Negatiivinen korrelaatioker-
roin on, jos korrelaatiokertoimen edessa on miinusmerkki (Valli 2015, 91). Tassa
tydssa riippuvuuden voimakkuus merkitaan seuraavalla tavalla: *** tarkoittaa voi-

makasta, ** kohtalaista ja *heikkoa positiivista yhteytta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kysely lahetettiin kaikille Taysin naistentautien ja synnytysten vastuualueella
(nasy) huhtikuussa 2023 tyoskenteleville hoitotyontekijoille (n=272). Tutkimusai-
neisto koostui kyselyyn vastanneiden 82 tyontekijan vastauksista, vastauspro-
sentti oli 30 %. Kaikki kyselyyn vastanneet olivat naisia. Vastaukset taustamuut-
tujina (taulukko 6) oleviin kysymyksiin iasta, tydvuosista hoitoalalla ja tydvuosista
Taysin nasyssa kysyttiin numeerisena. Analysointia varten ne luokiteltiin kolmeen
|lahes yhta suureen ryhmaan. lan ja tydkokemuksen frekvenssien laskeminen yk-
sittdisind numeerisina muuttujina ei ollut tarkoituksen mukaista (Nummenmaa
2021, 108).

Vastaajat olivat ialtaan 23—64-vuotiaita, ian keskiarvon ollen 43,2 vuotta. Tausta-
kysymyksissa kysyttiin tydvuosien maaraa hoitolalla seka Taysin nasyssa. Yh-
tena taustakysymyksena kysyttiin vastaajien nykyista tyopaikkaa Taysin
nasyssa. TyoOpaikat jaoteltiin Taysin naistentautien ja synnytysten vastuualueella
tydskentelevien viiden osastonhoitajan mukaan. Tyopaikat kuvataan tarkemmin
taulukossa 7. Vastaajia oli keskimaarin 16 jokaisesta viidesta tyopaikasta, jotka
kuvataan kuviossa 5. Vastaajien vaihteluvali oli 12—19 tyontekijaa kustakin tyo-

paikasta.

Tyovuosia hoitoalalla vastaajien keskiarvo oli 16,8 vuotta, vaihteluvalin ollessa
1-40 vuotta. Taysin nasyssa vastaajat olivat tydskennelleet keskimaarin 13,3
vuotta. Vastaajan mukaan tydvuosia nasyssa oli keraantynyt 0-34 vuotta. Vas-
taajista valtaosalla (70,7 %) oli ammattikorkeakoulutasoinen (AMK) koulutus. Ky-
selyssa ei eroteltu sairaanhoitajia ja katiloita toisistaan. Toisen asteen koulutus
oli 23,2 % vastaajista ja yliopiston tai ylemman ammattikorkeakoulututkinnon oli

suorittanut 6,1 % vastaajista.



TAULUKKO 6. Vastaajien taustatiedot (n=82).
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TAYS NASY Tyopaikka

KUVIO 5. Vastaajien tyopaikat Taysin nasyssa.
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TAULUKKO 7. Tassa tutkimuksessa kaytossa olleet tyopaikkajaottelut ja niiden

lyhenteet.

4B RPY SYN ALY

Naistentautien Raskaana ole- | Synnytysyksikké | Aiti-lapsiyk-

vuodeosasto vien vuode- | (SYN) sikko:

(4B) osasto (RAOS) lapsivuodeosas-
tot,

Naistentautien diti-vauva-

Naistentautien ja raskaus- osasto,

poliklinikka paivystys (RAPA) potilashotelli

(PGY) (ALY)

Solunsalpaaja- | Aitiyspolikli-

poliklinikka nikka (PAI)

Hormoni- ja lap- | Aitiysultra

settomuuspoli-
klinikka (PGH)

Varahenkilosto

1 osastonhoitaja
ja 3 apulaisosas-
tonhoitajaa

1 osastonhoitaja
ja 2 apulaisosas-
tonhoitaja

1 osastonhoitaja
ja 3 apulaisosas-
tonhoitajaa

1 osastonhoitaja
ja 2 apulaisosas-
tonhoitajaa
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6.2 Mittarien johdonmukaisuus

TAULUKKO 8. Tutkimuksen kyselylomakkeen osioiden Cronbachin alfa-arvot.

Tyohyvinvointi

Osiot 2-4, johtaminen, toimintatavat | 11  vaitta- | ,879
ja tyoyhteiso maa
Valmentava johtaminen

Osio 5, dialogi 5 vaittamaa | ,875

Osio 7, viestinta ja palautteen anto 6 vaittamaa | ,822

Osio 8, tydssa oppiminen ja kehittymi- | 5 vaittamaa | ,891
nen

Osioita kasitellaan tassa opinnaytetydssa myds keskiarvomuuttujien avulla (tau-
lukko 13). Teoriasta johdettujen osioiden keskiarvomuuttujien sisdinen johdon-
mukaisuus on varmistettu Cronbachin alphan avulla ja ne kuvataan tarkemmin
taulukossa 8. Tyodhyvinvointiin sisallytettyjen osioiden (johtaminen, toimintatavat
seka tyoyhteisd) yhteenlaskettujen vaittamien vahaisen maaran vuoksi, vaitta-
mien johdonmukaisuus on varmistettu kaikkien tyohyvinvointi -vaittamien yhtei-
sellda Cronbachin alphan avulla. Tydhyvinvointi osioiden sisdinen johdonmukai-
suus oli riittavalla tasolla Cronbachin alpha-arvon ollessa 0,879. Valmentavassa
johtajuudessa tunnistetaan kolme ulottuvuutta, joita on tassa opinnaytetyossa mi-
tattu yhteensa 16 vaittamalla. Ulottuvuudet nimettiin kolmeen osioon teoriaviite-
kehyksen pohjalta; dialogi, viestinta ja palautteen anto seka oppiminen ja kehit-
tyminen (taulukko 4). Tyohyvinvointiin pohjautuvien osioiden tapaan valmentavan
johtamisen osioita kasitellaan tassa tutkimuksessa keskiarvosummamuuttujien
avulla. Teoriasta johdettujen keskiarvosummamuuttujien sisainen johdonmukai-
suus on varmistettu Cronbachin alphan avulla. Kaikkien osioiden sisainen joh-
donmukaisuus oli riittavalla tasolla (a=0,82-0,89; taulukko 8). Lisaksi kyselylo-
makkeessa oli osio 5 (kysymykset 8-10), kasitys johtamisesta yleensa, joka si-
salsi vain kolme vaittdmaa. Osiosta 5 ei otettu Cronbachin alfa-arvoa. Cronbachin
mittari on sita reliaabelimpi, mitd enemman samankaltaisia vaittamia se sisaltaa

ja siksi osiosta 5 ei olisi saatu luotettavaa tulosta (Nummenmaa 2021, 511).
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6.3 Vastaajien kokemus tyohyvinvoinnin osioiden vaittamiin

Tyohyvinvoinnin kolmea ulottuvuutta opinnaytetydssa mitattiin 11 vaittamalla
(taulukko 4). Ulottuvuudet nimettiin osioihin johtaminen, toimintatavat ja tyoyh-

teiso tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Vastakset kuvattiin kuvioihin 6-8.

Tyohyvinvoinnin johtaminen -osiossa (kuvio 6) kysyttiin neljalla vaittamalla koke-
musta oman lahiesihenkilén johtamisesta. Ensimmaisen "Tiedédn, mitd minulta
odotetaan tydsséni’ vaittdman kanssa suurin osa vastaajista (96,4 %) oli taysin
tai jokseenkin samaa mielta. 3,7 % oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa.
Yksikaan vastaaja ei ollut vaittdman kanssa taysin eri mielta eika vastannut ole-

vansa samaa eika eri mielta.

Toisena tyohyvinvoinnin johtamisen -osion vaittdamana kysyttiin kokemusta esi-
henkiloltd saadun henkisen tuen riittdvyydesta. Yli puolet (56,1 %) vastaajista oli
taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta "Saan esihenkilbltani riittavasti
tukea henkisella tasolla” vaittaman kanssa. Neljannes vastaajista ei ollut samaa
eika eri mielta vaittaman kanssa ja jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta oli

joka viides vastaaja.

Kolmantena vaittamana oli "Saan esihenkilbltéani tekeméastani tyosta riittdvasti pa-
lautetta”, johon 9,8 % vastasi olevansa taysin samaa mieltd ja 4,9 % taysin eri
mielta. Loput vastaukset jakautuivat melko tasaisesti vaittdmien jokseenkin sa-
maa mieltd, ei samaa eika eri mielta ja jokseenkin eri mielta ollen valilla 28-29,3
%.

Viimeisena johtajuus -osion vaittdmana oli ” Esihenkiléni huomioi ideani ja ehdo-
tukseni”. Noin puolet (48,8 %) vastaajista koki olevansa vaittaman kanssa jok-
seenkin samaa mielta ja tdysin samaa mielta 15,9 %. Lahes neljannes vastaa-
jista ei ollut samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mieltad oli 9,8 % ja taysin eri
mieltad 2,4 %.
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Tyohyvinvointi, johtaminen

L e R 36,6 29,8
Tieddan mita minulta odotetaan tyossani 0 3.7
0 ¥
15,9 40,2
Saan esihenkildltani riittavasti tukea henkiselld tasolla 171 24,4 !
m 24 !
Saan esihenkildltani tekemastani tyosta riittdvasti Zgg 3
palautetta 287
49
15,9 188
Esihenkiloni huomioi ideani ja ehdotukseni ¥ 23,2 !
24 !
0 10 20 30 40 50 60 70
Tadysin samaa mielta jokseenkin samaa mielta m Ei samaa eikd eri mielta
jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

KUVIO 6. Vastaajien vastaukset tydhyvinvoinnin johtaminen -osioon.

Toisena tyohyvinvoinnin nakokulmasta oli toimintatavat -osion kolme vaittamaa
(kuvio 7). "Tyopaikallani toteutuu oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu”
vaittaman kanssa vastaajista 47,5 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielta. Kol-
mannes (32,9 %) vastaajista oli taysin tai jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa.

19,5 % ei ollut vaittaman kanssa samaa eika eri mielta.

Yli puolet vastaajista koki perehdytyksen ty6tehtaviin olleen hyvaa (53,7 %). 20,7
% ei ollut samaa eika eri mielta ja 25,7 % oli taysin tai jokseenkin eri mielta vait-
taman ” Perehdytys eri tybtehtéviin on ollut hyvad” vaittaman kanssa. "Asioista
tiedottaminen on oikea-aikaista ja oikein kohdennettua” vaittaman kanssa oli tay-
sin tai jokseenkin samaa mielta 34,1 % vastaajista, 32,9 % ei ollut samaa eika eri
mielta ja 32,9 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta.
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Tyohyvinvointi, toimintatavat

13,4
Tyopaikallani toteutuu oikeudenmukainen ja 1o 34,1
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KUVIO 7. Vastaukset tydhyvinvoinnin toimintatavat -osioon.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta kysyttiin viimeisena osiona vastaajien nakemysta
tydyhteisdn tydhyvinvoinnista neljan vaittaman avulla (kuvio 8). Vastaajista 52,5
% oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdman ”Tydyhteiséni voi mielesténi
kokonaisuudessaan hyvin” kanssa, 26,8 % ei ollut samaa eika eri mielta ja 20,7

% oli jokseenkin tai taysin eri mielta.

"Koen tdménhetkisen tybilmapiirin hyvéksi’ vaittdman kanssa vastaajista 74,4 %
on taysin tai jokseenkin samaa mielta, 14,6 % ei ollut samaa tai eika eri mielta ja
jokseenkin eri mielta oli 11 % vastaajista. Kukaan ei vastannut olevansa taysin

eri mielta.

Puolet vastaajista vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd vaittdman "Oma
tybsséjaksaminen on téllé hetkelld hyvédd” kanssa ja lahes neljannes (23,2 %) oli
vaittaman kanssa taysin samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri

mielta ja 12,2 % vastasi olevansa jokseenkin eri mielta.

73,2 % vastaajista olivat taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta vaitta-
man ” Tulen mielelléni tbihin’ kanssa. Vastaajista 15,9 % ei ollut vaittdman
kanssa samaa eika eri mielta. 11 % vastaajista olivat jokseenkin eri mielta vait-

tdman kanssa.



51

Tyohyvinvointi, tyoyhteiso
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KUVIO 8. Vastaukset tydhyvinvoinnin tydyhteisé -osioon.

6.4 Vastaajien kasitys lahiesihenkilon johtamisesta ja johtamisesta

yleensa

Vastaajien kasitysta lahijohtamisesta (taulukko 4) kysyttiin kolmeportaisella jar-
jestysasteikollisella muuttujalla. Suurin osa vastaajista (82,9 %) naki johtajuuden
prosessina, jossa vaikutetaan ihmisten kayttaytymiseen (kuvio 9, taulukko 9).
13,4 % vastaajista naki johtajuuden prosessina, jolla muutetaan yksilon tai orga-
nisaation kayttaytymista ja loput (3,7 %) naki johtajuuden laillisena oikeutena
kayttda valtaa organisaatiossa tyontekijoiden kuuliaisuuden saamiseksi. lkaryh-
mittaisia vertailuja ei voitu tehda, koska vastaajien maara erityisesti vimeisen
vaihtoehdon osalta oli niin pieni, etta ristiintaulukoinnille kaytettava Khiin nelio -
testin oletukset eivat tayttyneet. (Valli 2015, 104.)



Kasitykseni lahijohtamisesta on...

3,7

M Johtajuus on prosessi, jossa vaikutetaan ihmisten kdyttdytymiseen tavoitteiden saavuttamiseksi

tietyissa tilanteissa

Johtajuus on prosessi, jolla muutetaan yksilan tai organisaation kayttaytymista

Johtajuus on laillinen oikeus kayttaa valtaa organisaatiossa tyontekijoiden kuuliaisuuden saamiseksi

KUVIO 9. Vastaajien kasitys lahijohtamisesta yleensa.
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lan lisaksi tarkasteltiin muiden luokittelumuuttujien kuten tydvuosien maaraa ja

tyovuosia Taysin nasyssa. Tyovuosien hoitoalalla ja Taysin nasyssa osalta vas-

taajien jakautuminen vaihtoehtojen valilla oli hyvin samankaltainen ikavuosien

kanssa. lan ja tydvuosien kertyminen hieman nosti vaihtoehdon "Johtajuus on

prosessi, jossa vaikutetaan ihmisten kayttdytymiseen tavoitteiden saavutta-

miseksi” osuutta (taulukko 9.) vastauksissa, mutta merkittavaa eroa ei havaittu.

TAULUKKO 9. Vastaajien kasitys johtamisesta ikaryhmittain.

23-35 36-49 50-64 Kaikki
vuotta vuotta vuotta
(n=22) (n=33) (n=27)
a) Johtajuus on prosessi, jossa vaikute- | 77,3 % 81,8% 88,9 % 82,9%
taan ihmisten kayttaytymiseen tavoittei-
den saavuttamiseksi.
b) Johtajuus on prosessi, jolla muutetaan | 18,2 % 15,2 % 7,4 % 13,4 %
yksilon tai organisaation kayttaytymista.
c) Johtajuus on laillinen oikeus kayttaa | 4,5 % 3,0% 3,7% 3,7%
valtaa organisaatiossa tyontekijoiden
kuuliaisuuden saamiseksi.
100 % 100 % 100 % 100 %
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Viidennen osion toisella kysymyksella (kysymys 9, taulukko 4.) kartoitettiin aja-
tuksia johtamisesta koskien tyontekijan oman lahiesihenkilon johtamistyylia tai
johtamistapaa. Vastaajista 22 % koki l&hiesihenkilonsa johtamisen ihmislah-
toiseksi, neljannes vastaajista koki (24,4 %) lahiesihenkildnsa johtamisen tehta-
vakeskeiseksi ja yli puolet (53,7 %) koki johtamisessa olevan molempia tapoja

tilanteen mukaan. Vastaukset kuvattiin kuviossa 10.

Millaisena pidat [3hiesihenkildsi kayttamaa johtamistapaa
tai johtamistyylia

® [hmisldhtdinen johtajuus = Tehtdvakeskeinen johtajuus = Molemmat tyylit tilanteen mukaan

KUVIO 10. Kaikkien vastaajien kasitys oman lahiesihenkilon johtamisesta.

TAULUKKO 10. Vastaajien kasitys oman lahiesihenkilon johtamistavasta tyovuo-

sittain Taysin nasyssa.

0-9 10-19 20-34 Kaikki
vuotta vuotta vuotta
(n=32) (n=24) (n=26)
Ihmislahtdinen 18,8 % 25,0 % 23,1% 22,0%
johtajuus

Tehtdvakeskei- 25,0% 25,0 % 23,1% 24,4 %
nen johtajuus

Molemmat tyylit | 56,3 % 50,0 % 53,8 % 53,7%
tilanteen  mu-
kaan
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Vastaajien kasitystd omasta esihenkilon johtamistavasta (taulukko 10) tai johta-
mistyylista vertailtiin taustamuuttujiin. Tilastollisesti merkittavia eroja ei 10ytynyt
minkaan taustamuuttujien luokissa. Jakaumien riippumattomuutta testattiin Khiin

nelio -testilla, jonka perusteella tilastollista merkitsevia eroja ei 10ytynyt.

Vastaajien kasitys oman lahiesihenkilon tavasta johtaa tyOpaikoittain kuvataan
taulukossa 11. Yli puolet (57,9 %—68,4 %) vastaajista koki tydpaikoissa 3,4 ja 5
lahiesihenkilon kayttavan johtamistapanaan niin ihmislahtoista johtamistapaa
kuin tehtavakeskeista johtamistapaa tilanteiden mukaan. Tyopaikalla 2 tydsken-
televista suurin osa (60 %) koki lahiesihenkilon johtavan tehtavakeskeista johta-
mistapaa kayttaen ja tyopaikalla 1 tydskentelevista suurin osa (58,3 %) koki la-
hiesihenkilon johtavan ihmislahtoista johtamistapaa kayttaen. Kaikista tyopai-

koista vastaajia oli 12—19.

TAULUKKO 11. Vastaajien kasitys oman lahiesihenkilon johtamistavasta tydpai-

koittain.
Tyo- Tyo- Tyo- Tyo- Tyo-
paikka 1 paikka 2 | paikka 3 | paikka 4 | paikka 5
Ihmislahtdinen 58,3 % 6,7 % 11,8 % 5,3 % 36,8 %
johtajuus
Tehtavakeskeinen 24,4 % 60 % 23,5% 26,3 % 8,3%
johtajuus
Molemmat tyylit 33,3% 33,3% 64,7 % 68,4 % 57,9 %
tilanteen mukaan

Kolmannessa johtajuutta kasittelevassa kysymyksessa (kysymys 10, taulukko 4.)
kysyttiin ihmissuhdetaitoja, joita vastaaja pitda johtajalle valttamattomina. Vas-
taajat pystyivat valitsemaan yhden tai useampia vaihtoehtoja (kuvio 11). Ensim-
maisen "Kyky kommunikoida” vaittdaman oli valinnut kaikki vastaajat (100 %). Vas-
taajista kukaan ei valinnut pelkastaan "Kykyé antaa ja ottaa vastaan palautetta”
tai "Kykyéa hankkia valtaa ja kdyttaa vaikutusvaltaa’. Vastaajista 58,6 % piti valt-
tamattomina "Kykyd kommunikoida” seka "Kykya antaa ja ottaa vastaan pa-
lautetta”. Vastaajista 34,1 % oli sitda mielta, etta kaikki taidot ovat valttamattomia:

"Kyky kommunikoida”, "KyKy antaa ja ottaa vastaan palautetta”, "Kyky hankkia
valtaa ja kdyttdéd vaikutusvaltaa”.
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Ihmissuhdetaidot, joita pidat johtajalle valttamattomina

7l

34,1
58,6

Kyky kommunikoida

Kaikki vaihtoehdot (kyky kommunikoida; kyky antaa ja ottaa vastaan palautetta; kyky hankkia valtaa ja
kayttaa valtaa)

Kyky kommunikoida; kyky antaa ja ottaa vastaan palautetta

KUVIO 11. Kasitys johtajalle valttamattéomista inmissuhdetaidoista.

6.5 Vastaajien kokemus valmentavan johtamisen toteutumiseen

Valmentavaa johtamista selvitettiin yhteensa 16 vaittamalla, joista ensimmaiset
viisi vaittamaa liittyivat dialogiin (kuvio 12). Vastaajista suurin osa eli 82,9 % oli
vaittdaman "Esihenkilbni kuuntelee minua” samaa mielta vastaten aina tai lahes
aina. Vastaajista 9,8 % vastasi esihenkilon kuuntelevan joskus ja 7,3 % harvoin.

Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa ei ikina.

Vastaajista 73,1 % vastasi aina tai Iahes aina vaittdamaan ”Esihenkiléni huomioi
minua ja on kiinnostunut keskustelemaan kanssani’. Vaittamaan vastasi joskus,
silloin talléin 17,1 % vastaajista, 8,5 % vastasi harvoin ja 1,2 % valitsi vaihtoehdon

ei ikina.

Vastaajista 51,2 % vastasi vaittamaan "Saan esihenkilbltani tarvittaessa amma-
tillista tukea ja neuvoja” aina tai lahes aina. Vastaajista 30,5 % koki saavansa

tukea ja neuvoja joskus, silloin talléin, 15,9 % harvoin ja 2,4 % ei koskaan.

Valtaosa vastaajista (89 %) vastasi vaittamaan "Pyrin edesauttamaan sujuvaa
kommunikaatiota esihenkiléni kanssa” aina tai lahes aina. Vastaajista 9,8 % pyrki
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auttamaan kommunikaatiota joskus, silloin talléin ja 1,2 % harvoin. Kukaan ei va-

linnut vaihtoehtoa ei ikina.

Vaittamaan "Saan vastauksia esihenkilblténi tybtehtaviini liittyviin kysymyksiin”
vastasi aina tai lahes aina 72 % vastaajista, 20,7 % vastasi joskus, silloin talldin

ja 7,3 % harvoin tai ei ikina.

Valmentava johtaminen ja dialogi

[——— 40&7

Esihenkiloni kuuntelee minua 39,8
7,
0
Esihenkiloni huomioi minua ja on kiinnostunut 171 34‘139
keskustelemaan kanssani ) 8,5
Saan esihenkiloltani tarvittaessa ammatillista tukea ja 18,3 303%9
neuvoja -4 15,9
Pyrin edesauttamaan sujuvaa kommunikointia 33 50
) I 9,8
esihenkiloni kanssa O1,2
Saan vastauksia esihenkiloltdni tyotehtaviini liittyviin 207 30,5 41,5
kysymyksiin e, 6,1
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W Aina Ldhes aina Joskus, silloin tallgin Harvoin M Eiikina

KUVIO 12. Vastauksen valmentava johtaminen dialogi -osioon.

Toinen valmentavan johtamisen osio kasitteli viestintaa ja palautteen antoa. Osio
sisalsi kuusi vaittamaa (kuvio 13). Vastaajista 8,7 % vastasi vaittamaan "Esihen-
kilbni arvostaa kéytostéani ja toimintatapojani” aina tai lahes aina. 12,2 % vastaa-
jista vastasi kokevansa arvostusta joskus, silloin talléin ja 6,1 % joko harvoin tai

ei ikina.

Vaittamaan "Jos en suoriudu tybtehtévisténi, esihenkilbni ohjaa minua tekeméén
toisin” vastasi aina tai ldhes aina yhteensa 46,4 % vastaajista. Vastaajista 31,7
% vastasi joskus, silloin talléin, 14,6 % harvoin ja 7,3 % ei ikina.

Vastaajista 9,8 % vastasi vaittamaan "Esihenkildni tukee minua séénndllisesti
tybtehtévissdni” aina ja 22 % lahes aina. Joskus, silloin talloin vastasi 39 % vas-
taajista, 22 % koki esihenkilon tukevan harvoin ja 7,3 % ei ikina.
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Vastaajista 69,5 % vastasi "Koen palautteen antamisen esihenkilélleni mahdol-
liseksi” aina tai lahes aina. Vastaajista 17,1 % koki palautteen antamisen mah-

dolliseksi joskus, silloin talléin, 11 % harvoin ja 2,4 % ei ikina.

"Esihenkilbni tiedottaa tehdyista pééatbksistd” vaittamaan vastasi aina tai lahes
aina 75,6 % vastaajista. 22 % vastaajista koki tiedotettavan paatoksista joskus,
silloin talloin ja 2,4 % vastasi tiedotuksen tapahtuvan harvoin. Kukaan ei valinnut

ei ikina vaihtoehtoa.

"Saadessani esihenkilbltani tydtehtdvén, minulle on selvaa mika tehtdvéssé kuu-
luu vastuulleni” vaittdamaan vastasi aina tai lahes aina 82,9 % vastaajista. Joskus,
silloin talldin vaihtoehdon oli valinnut 12,2 % vastaajista ja harvoin tai ei ikina oli

vastannut 4,9 %.

Viestinta ja palautteen anto

P 3T S

Esihenkiloni arvostaa kaytdstoni ja toimintatapojani i) 12,2 43,9

B 1,2%

Jos en suoriudu tydtehtavistani, esihenkiloni ohjaa 141 29,3 5

minua tekemaan toisin 73 140 !
- . T T e AL} 272
Esihenkiloni tukee minua sdannollisesti tyotehtavissani 55 39
73
Koen palautteen antamisen esihenkildlleni [ ——_28 415
1oE 17,1 *
mahdolliseksi m 4 11
e VEW) 54
Esihenkiloni tiedottaa tehdyistad paatoksista 54 22 !
O r

Saadessani esihenkildltini tyétehtivian, minulle on T 3bbs 451
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KUVIO 13. Vastaukset valmentava johtaminen viestinta ja palautteen anto -osi-
oon.

Viimeiset viisi valmentavan johtamisen vaittamaa liittyivat oppimiseen ja kehitty-
miseen (kuvio 14). Oppimista ja kehittymista kysyttiin viiden vaittdaman avulla.
Vastaajista 51,3 % vastasi "Esihenkiléni edesauttaa minua laajentamaan osaa-

mistani” aina tai lahes aina, 34,1 % vastasi joskus, silloin talléin ja 14,7 % harvoin
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tai ei ikina. Vaittamaan "Esihenkilbni edistda potentiaalista kehittymistéani tyds-
séni” vastasi aina tai lahes aina 51,2 % vastaajista, joskus, silloin talldin vastasi

31,7 % vastaajista ja harvoin tai ei ikind 16,8 % vastaajista.

Vastaajista 59,7 % vastasi vaittdamaan "Esihenkilbni auttaa minua kohdatessani
ammatillisia haasteita” aina tai lahes aina, 29,3 % vastasi esihenkilon auttavan

joskus, silloin talléin 11 % vastasi harvoin tai ei ikina.

Vastaajista 62,2 % vastasi vaittdamaan "Esihenkilbni méérittelee kanssani tyéhén
liittyvét tavoitteeni” aina tai lahes aina, 24,4 % vastasi joskus, silloin talléin ja 13,5

% harvoin tai ei ikina.

Valtaosa (70,7 %) vastaajista vastasi vaittamaan ” Tiedén aikataulun, minkéa puit-
teissa minun tulee saavuttaa tyén tekemiseen liittyvét tavoitteeni” aina tai lahes
aina. Vastaajista 20,7 % vastasi tietavansa aikataulun joskus/silloin tallgin ja 6,5

% harvoin tai ei ikina.

Oppiminen ja kehittyminen

Esihenkiloni edesauttaa minua laajentamaan A

osaamistani - 11
P10 2

14,6

Esihenkiloni edistda potentiaalista kehittymistani
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KUVIO 14. Vastaukset valmentava johtaminen oppiminen ja kehittyminen -osi-

oon.
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6.6 Vastaajien keskiarvosummamuuttujat

Taulukossa 12 kuvataan taman opinnaytetyon kaikkien vastaajien keskiarvot osi-
oittain. Tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen kaikkien osioiden keskiarvo-
summamuuttujien keskiarvot asettuivat 3,2—4,0 valiin. Tyytyvaisimpia tyontekijat
olivat valmentava johtaminen dialogi -osioon vastausten keskiarvon ollessa 4,0.
Vahiten tyytyvaisia tyontekijat olivat tydhyvinvoinnin toimintatavat -osioon kes-

kiarvon ollessa 3,2.

TAULUKKO 12. Tutkimuksen keskiarvomuuttujien ja osioiden keskiarvot ja ha-
jonnat.
Osio n Keskiarvo | Hajonta

Ty6hyvinvointi

Johtaminen 82 3,70 0,73
Toimintatavat 82 3,24 0,88
Tyoyhteiso 82 3,79 0,80

Valmentava johtaminen

Dialogi 82 3,96 0,75
Viestintd ja palautteen | 82 3,74 0,71
anto
Oppiminen ja kehittymi- | 82 3,62 0,83
nen

6.7 Tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen toteutuminen ikaryhmit-

tain

Ikdryhmien valisessa vertailussa naytti silta, ettd tydhyvinvoinnin johtaminen
seka toimintatavat -osion tyytyvaisyys kasvoi ian myota (taulukko 13). Vanhin ika-
ryhma (50—64-vuotta) oli tyytyvaisempi tydhyvinvoinnin johtaminen-osioon kuin
nuoremmat ikdryhmat. Myds keskimmainen ikaryhma (36—49-vuotta) vaikutti tyy-
tyvaisemmalta johtaminen -osioon kuin nuorin ikdryhma (23-35-vuotta). Vanhin
ikdryhma vaikutti nuorempia ikaryhmia tyytyvaisemmalta toimintatavat-osioon.
Varianssianalyysin oletuksena oleva varianssien yhtasuuruus oli Levenen testin

mukaan voimassa kaikissa osioissa (johtaminen p=0,113; toimintatavat p=0,113;
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tydyhteis6 p=0,281). Varianssianalyysin mukaan johtaminen-osion ikaryhmittais-
ten keskiarvojen ei voitu ajatella olevan yhta suuria (F=7,217; df=2; p=0,001).
Kuitenkaan toimintatavat-osion (F=1,764; df=2; p=0,178) ja tydyhteis6 -osion
(F=1,503; df=2; p=0,229) keskiarvoissa ikaryhmien valilla eroja ei havaittu. Joh-
taminen -osion Bonferronin post hoc -analyysin perusteella tyytyvaisyyden ero
vanhimman ja nuorimman ikaryhman valilla oli tilastollisesti merkitseva
(p=0,002), mutta kahden nuoremman ikaryhman valilla eikd keskimmaisen ja

vanhimman ikaryhman keskiarvojen valilla ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa.

Ikaryhmien valisessa vertailussa havaitaan, ettd valmentavan johtamisen kai-
kissa osioissa, niin dialogi -osiossa, viestintd ja palautteen anto -osiossa seka
oppiminen ja kehittyminen- osiossa, tyytyvaisyyden taso oli sita korkeampi, mita
vanhemmista tyontekijoista oli kyse (taulukko 13). Varianssianalyysin mukaan
ikaryhmien keskiarvojen ei voitu ajatella olevan yhta suuria minkdan valmentavan
johtamisen osion kohdalla (dialogi F=5,469; df=2; p=0,006; viestinta ja palautteen
anto F=9,39; df=2; p <0,001; oppiminen ja kehittyminen F=7,130; df=2; p=0,001).
Bonferronin post hoc -analyysin perusteella dialogi -osiossa vanhin ikaryhma
erosi nuoremmista ikaryhmista tilastollisesti merkitsevasti, mutta kahden nuorem-
man ikaryhman keskiarvojen valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa. Vari-
anssianalyysin oletuksena oleva varianssien yhtasuuruus ei kuitenkaan Levenen
testin mukaan ollut voimassa (p=0,023), minka vuoksi tulokseen tulee suhtautua
varauksella. Bonferronin post hoc -analyysin perusteella viestinta ja palautteen
anto -osiossa vanhin ikaryhma erosi nuorimmista tilastollisesti erittain merkitse-
vasti (p<0.001) ja keskimmaisesta ikaryhmasta merkitsevasti (p=0,015). Kahden
nuoremman ikaryhman keskiarvojen valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa
(p=0.067). Levenen testin mukaan varianssien yhtasuuruusoletus oli viestinta ja
palautteen anto -osiossa voimassa (p=0,147). Bonferronin post hoc -analyysin
perusteella oppiminen ja kehittyminen -osiossa vanhin ikdaryhma erosi nuorim-
mista tilastollisesti merkitsevasti (p<0,001) kuin myds keskimmaisesta ikaryh-
masta (p=0,015), mutta kahden nuoremman ikdryhman keskiarvojen valilla ei ol-
lut tilastollista eroa (p=0,130). Varianssianalyysin oletuksena oleva varianssien

yhtasuuruus oli Levenen testin mukaan voimassa (p=0,902).
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TAULUKKO 13. Tyéhyvinvoinnin ja valmentavan johtajuuden keskiarvot ikaryh-
mittain seka varianssianalyysin tuloksen merkitsevyys.

Osiot 23-35 vuotta | 36-49 vuotta | 50-64 vuotta | Sig. Levenen
(n=22) (n=33) (n=27) testin p-
arvo

Tyo6hyvinvointi

Johtaminen 3,38 (0,71) 3,59 (0,78) 4,08 (0,51) 0,001 | 0,113

Toimintatavat | 3,09 (1,01) 3,12 (0,86) 3,49 (0,76) 0,178 | 0,113

TyOyhteiso 3,86 (0,74) 3,60 (0,86) 3,94 (0,73) 0,229 | 0,281
Valmentava
johtaminen
Dialogi 3,68 (0,70) 3,86 (0,85) 4,32 (0,50) 0,006 | 0,023

Viestinta ja pa- | 3,35 (0,53) 3,68 (0,74) 4,14 (0,59) <0,001 | 0,147
lautteen anto

Oppiminen ja | 3,22 (0,81) 3,55 (0,79) 4,04 (0,73) 0,001 | 0,902
kehittyminen

6.8 Tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen toteutuminen tyévuosien

mukaan

Tutkimusaineiston taustamuuttujina kysyttiin vastaajien tyokokemusta hoitoalalla
yleensa seka tyoskentelyvuosia Taysin naistentautien ja synnytysten vastuualu-
eella. Vastaajien kokemusvuodet on jaettu kolmeen, lahes yhta suureen ryhmaan
tulosten analysointia varten (taulukko 6) (Nummenmaa 2021, 108). Tyokoke-
musta hoitoalalla ja Taysin nasyssa verrattiin tydvuosiryhmien avulla tyohyvin-
voinnin ja valmentavan johtamisen teoriaan pohjautuviin kuuden osion keskiar-
voihin (taulukko 14 ja 15).
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TAULUKKO 14. Tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtajuuden keskiarvot tyovuo-

sittain hoitoalalla seka varianssianalyysin tuloksen merkitsevyys.

kehittyminen

Ryhma 1, Ryhma 2, Ryhma 3, Sig.
1-10 vuotta 11-24 vuotta 25-40 vuotta
n=23 n=22 n=37
Tyohyvinvointi
Johtaminen 3,40 (0,82) 3,42 (0,67) 4,04 (0,55) < 0,001
Toimintatavat 3,12 (1,01) 2,90 (0,87) 3,50(0,73) 0,030
Tyoyhteiso 3,89 (0,88) 3,34 (0,62) 3,99 (0,75) 0,007
Valmentava
johtaminen
Dialogi 3,82 (0,78) 3,70(0,77) 4,21 (0,65) 0,023
Viestinta ja 3,43 (0,67) 3,58 (0,74) 4,03 (0,60) 0,002
palautteen anto
Oppiminen ja 3,33 (0,85) 3,45 (0,87) 3,91 (0,72) 0,015

Tyokokemus hoitoalalla ryhmien valisessa vertailussa (taulukko 14) havaittiin,

ettd pidempaan hoitoalalla tydskennelleet olivat tyytyvaisimpia tyéhyvinvoinnin

johtaminen -osion vaittamien perusteella. Yli 25 vuotta hoitoalalla tydskennellei-

den johtaminen -osion keskiarvo oli 4,0. Varianssianalyysin mukaan ikaryhmien

keskiarvojen ei voitu ajatella olevan yhta suuria (F=9,030; df=2; p=<0,001). Kui-

tenkin Bonferronin post hoc -analyysin perusteella vain ryhman 3 keskiarvo erosi

ryhmista 1 ja 2 tilastollisesti merkitsevasti. Ryhmien 1 ja 2 keskiarvojen valilla ei

ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa. Voidaan ajatella, etta yli 25-vuotta hoitoalalla

tyoskennelleet olivat tyytyvaisempia johtamiseen tyohyvinvoinnin kannalta kat-

sottuna kuin alle 25-vuotta hoitoalalla tydskennelleet. Varianssianalyysin oletuk-

sena oleva varianssien yhtasuuruus oli Levenen testin mukaan voimassa

(p=0,120).
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Yli 25 vuotta hoitoalalla tyoskennelleiden tybhyvinvoinnin toimintatavat -osion
keskiarvo on 3,5. Varianssianalyysin mukaan ikaryhmien keskiarvojen ei voitu
ajatella olevan yhta suuria (F=3,666; df=2; p=0,030). Kuitenkin Bonferronin post
hoc -analyysin perusteella vain ryhman 3 keskiarvo erosi ryhmista 1 ja 2 tilastol-
lisesti melkein merkitsevasti. Ryhmien 1 ja 2 keskiarvojen valilla ei ollut tilastolli-
sesti merkitsevaa eroa. Voidaan ajatella, etta yli 25 vuotta hoitoalalla tydskennel-
leet olivat tyytyvaisempia tyOyhteison toimintatapoihin kuin alle 25 vuotta hoi-
toalalla tydoskennelleet. Toisena osiona teoriaan pohjautuen oli tyoyhteison toi-
mintatavat tyohyvinvoinnin kannalta. Tyokokemus hoitoalalla ryhmien valisessa
vertailussa havaittiin, ettd ryhma 3, yli 25 vuotta hoitoalalla tydskennelleet, olivat
tyytyvaisimpia tyohyvinvoinnin toimintatavat -osion vaittamien perusteella (tau-
lukko 14). Varianssianalyysin oletuksena oleva varianssien yhtasuuruus ei kui-
tenkaan Levenen testin mukaan ollut voimassa (p=0,037). Tasta syysta tulok-

seen taytyi suhtautua varauksella.

Tyovuosia hoitoalalla valisessa vertailussa havaitaan, etta tyéhyvinvoinnin tydyh-
teisé -osion tyytyvaisyyden taso oli korkeimmillaan ryhnmassa 3, johon kuuluivat
vastaajista yli 25 vuotta hoitoalalla olleet tyontekijat (taulukko 14). Yli 25 vuotta
hoitoalalla tydskennelleiden tyéyhteisé -osion keskiarvo oli 4,0. Varianssianalyy-
sin mukaan ikaryhmien keskiarvojen ei voitu ajatella olevan yhta suuria (F=5,335;
df=2; p=0,007). Bonferronin post hoc -analyysin perusteella ryhma 3 erosi ryh-
masta 2 tilastollisesti merkitsevasti. Muiden ryhmien keskiarvojen valilla ei ollut
tilastollisesti merkitsevaa eroa. Varianssianalyysin oletuksena oleva varianssien

yhtasuuruus oli Levenen testin mukaan voimassa (p=0,204).

Tybvuodet hoitoalalla muuttujan luokissa tarkastellut valmentavan johtamisen
osioiden keskiarvot eivat ole yhta suuria minkaan osion kohdalla. Levenen-testin
mukaan varianssianalyysin oletus varianssien yhtdsuuruudesta on voimassa
kaikkien osioiden kohdalla (p=0,832; p=0,652 ja p=0,896). Korkeimmalle dialogi
-osion arvioi pisimpaan, yli 25 vuotta hoitoalalla, tydskennelleet (p=0,023). Eroa
ryhmien 1 ja 2 valilla ei havaittu. Myds viestinta ja palautteen anto -osion keskiar-
voissa korkeimmat arviot havaittin pisimpaan hoitoalalla tydskennelleilla
(p=0,002). Viimeisen oppiminen ja kehittyminen -osion korkeimmat arviot havait-
tiin pisimpaan hoitoalalla tydskennelleilla (p=0,015).
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TAULUKKO 15. Tyéhyvinvoinnin ja valmentavan johtajuuden keskiarvot tyovuo-
sittain Taysin nasyssa seka varianssianalyysin tuloksen merkitsevyys.

Ryhma 1, Ryhma 2, Ryhma 3, Sig.
0-9-vuotta 10-19-vuotta 20—-34-vuotta
n=32 n=24 n=26
Tyo6hyvinvointi
Johtaminen 3,52 (0,83) 3,50 (0,61) 4,09 (0,55) 0,003
Toimintatavat 3,25 (1,00) 2,93 (0,80) 3,50(0,72) 0,072
Tyoyhteiso 3,80 (0,78) 3,52 (0,82) 4,02 (0,80) 0,085
Valmentava
johtaminen
Dialogi 3,86 (0,75) 3,90 (0,79) 4,15 (0,69) 0,287
Viestinta ja 3,57 (0,72) 3,69 (0,75) 3,99 (0,58) 0,317
palautteen anto
Oppiminen ja 3,46 (0,90) 3,68 (0,85) 3,78 (0,71) 0,327
kehittyminen

Taysin nasyssa tyoskennelleiden ryhmien valisessa vertailussa (taulukko 15) ha-
vaittiin, etta tyéhyvinvoinnin johtaminen -osion tyytyvaisyydentaso oli korkein yli
20 vuotta nasyssa tydskennelleilld, joiden johtaminen -osion keskiarvo oli 4,1.
Varianssianalyysin mukaan ikdryhmien keskiarvojen ei voitu ajatella olevan yhta
suuria (F=6,166; df=2; p=0,003). Bonferronin post hoc -analyysin perusteella ryh-
man 3 ja ryhman 1 keskiarvojen ero oli tilastollisesti merkitseva (p=0,008), sa-
moin ryhman 2 ja ryhman 3 valilla (p=0,010). Ryhman 1 ja ryhman 2 valilla ei
havaittu olevan tilastollista merkitsevyytta. Varianssianalyysin oletuksena oleva
varianssien yhtasuuruus oli Levenen testin mukaan voimassa (p=0,142). Muiden
tyohyvinvoinnin osioiden kohdalla ryhmien valilla ei havaittu tilastollisesti merkit-
sevia eroja. Kaikkien tyéhyvinvoinnin osioiden kohdalla varianssianalyysin vari-

anssien yhtasuuruusoletus oli Levenen testin mukaan voimassa.

Valmentavan johtamisen osioiden keskiarvoissa ei havaittu tilastollisesti mer-

kitsevia eroja, kun niita verrattiin tydvuodet Taysin nasyssa -muuttujan luokissa.
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Varianssianalyysin oletus varianssien yhtasuuruudesta varmistettiin kaikkien osi-

oiden kohdalla.

6.9 Tydhyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen toteutuminen tyopaikoit-

tain

Tarkasteltaessa tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen osioiden keskiarvoja
tydpaikoittain (taulukko 16) eroja havaittiin muiden kuin tydhyvinvoinnin tyéyh-
teisé -osion seka valmentavan johtamisen dialogi -osion keskiarvoissa. Tyohy-
vinvoinnin osioissa johtaminen seka toimintatavat tyOpaikka 2 erottuu selvasti
muista tyopaikoista alhaisemmilla keskiarvoilla, mutta eroja muiden ryhmien va-
lilla ei havaittu. Varianssien yhtasuuruusoletus oli kaikissa osioissa Levenen tes-

tin mukaan voimassa (p=0,517 ja p=0,398).

Valmentavan johtamisen osioiden keskiarvoissa tyopaikkojen valilla havaittiin va-
rianssianalyysin mukaan tilastollisesti merkitsevaa eroa viestintd ja palautteen
anto -osion (p=0,013) seka oppiminen ja kehittyminen -osion kohdalla (p=0,007).
Levenen-testin mukaan varianssien yhtasuuruus on voimassa (p=0,054 ja
p=0,170). Valmentavan johtamisen osioiden alhaisimmat keskiarvot olivat tyopai-

kalla 2 ja hieman muiden alapuolella oli myds tyopaikan 3 keskiarvot.
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TAULUKKO 16. Tyéhyvinvoinnin ja valmentavan johtajuuden keskiarvot tydpai-
koittain Taysin nasyssa seka varianssianalyysin tuloksen merkitsevyys.

Osiot Tyo6- Tyo6- Tyo6- Ty6- Ty6- Sig.
paikka 1 | paikka 2 | paikka 3 | paikka 4 | paikka 5

Ty6hyvin-

vointi

Johtaminen 4,00 3,03 3,74 3,82 3,86 0,002
(0,49) (0,76) (0,72) (0,69) (0,63)

Toimintata- 3,61 2,53 3,18 3,43 3,40 0,007

vat (0,57) (0,79) (0,88) (0,89) (0,86)

Tyoyhteiso 3,88 3,52 3,53 3,82 4,13 0,119
(0,49) (0,97) (0,82) (0,87) (0,59)

Valmentava

johtaminen

Dialogi 3,93 3,55 3,94 4,01 4,20 0,123
(0,51) (0,98) (0,72) (0,86) (0,43)

Viestinta ja | 3,70 3,23 3,73 4,00 3,95 0,013

palautteen (0,32) (0,75) (0,68) (0,81) (0,58)

anto

Oppiminen ja | 3,65 2,97 3,58 3,82 3,96 0,007

kehittyminen | (0,55) (0,85) (0,81) (0,95) (0,60)

6.10 Tyohyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen toteutuminen koulutus-

asteittain

Tyohyvinvoinnin osioista tilastollisesti merkitsevia eroja koulutusasteiden (tau-
lukko 17) valilla havaittiin johtaminen (p=0,026) seka toimintatavat -osioiden
(p=0,019) keskiarvoissa. Alhaisimmat keskiarvot havaittiin koulutustasoltaan
AMK-tutkinnon suorittaneilla, kun taas toisen asteen koulutuksen ja YAMK-tutkin-
non suorittaneilla keskiarvot olivat selvasti korkeammat. Levenen-testin mukaan
varianssien yhtasuuruusoletus oli voimassa johtaminen -osion kohdalla
(p=0,153), mutta toimintatavat -osion kohdalla testi osoitti varianssien poikkea-
van toisistaan tilastollisesti merkitsevalla tasolla (p=0,043). Taman tuloksen tul-
kintaan tulee siis suhtautua hieman varauksella, silla testin oletus ei ihan taytty-

nyt.
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Valmentavan johtamisen dialogi (p=0,045) seka viestinta ja palautteenanto -osi-
oiden (p=0,038) keskiarvoissa havaittin myos tilastollisesti merkitsevaa eroa
koulutustason luokissa. Alhaisimmat keskiarvot havaittin AMK-tutkinnon suorit-
taneilla, hieman korkeammat toisen asteen tutkinnon suorittaneilla ja korkeimmat
YAMK-tutkinnon suorittaneilla. Molempien osioiden kohdalla Levenen testin mu-
kaan varianssien yhtasuuruusoletus oli voimassa (p=0,680 ja p=0,266). Oppimi-
nen ja kehittyminen -osion keskiarvoissa ei varianssianalyysin mukaan ollut tilas-

tollisesti merkitsevaa eroa koulutusasteen luokissa.

TAULUKKO 17. Tydhyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen keskiarvot koulu-
tusasteittain seka varianssianalyysin tuloksen merkitsevyys.

Osiot Toinen aste | AMK n=58 | YAMK, Yli- | Sig.
n=19 opisto n=5

Tyo6hyvinvointi

Johtaminen 4,03 (0,22) 3,56 (0,76) | 4,05 (0,41) | 0,026
Toimintatavat | 3,61 (0,70) 3,06 (0,91) | 3,80(0,51) | 0,019
Tyoyhteiso 3,95 (0,78) 3,69(0,79) | 4,35(0,63) | 0,121
Valmentava

johtaminen

Dialogi 4,21 (0,66) 3,83 (0,76) | 4,48 (0,44) | 0,045
Viestinta ja pa- | 3,98 (0,63) 3,62 (0,70) | 4,23 (0,65) | 0,038

lautteen anto

Oppiminen ja | 3,84 (0,37) 3,50(0,87) | 4,16 (0,62) | 0,100
kehittyminen
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6.11  Tydhyvinvoinnin ja valmentavan johtamisen osioiden valiset korre-

laatiot

Korrelaatiomatriisin (taulukko 18) kaikkien osioiden valinen p-arvo oli <0,001 eli
erittain merkitseva, lukuun ottamatta osioiden tyéyhteisé seka viestinta ja palaut-
teen anto valista korrelaatiota, jonka p-arvo oli 0,005. Hyvinvoinnin osioista vah-
vin korrelaatio oli johtaminen ja toimintatavat -osioiden valilla (r=0,704). Tyoyh-
teison korrelaatiot johtamiseen (r=0,452) ja toimintatapoihin (r=0,580) olivat myo6s
kohtalaisia. Valmentavan johtamisen osioiden valiset korrelaatiot olivat vahvoja
(r=0,746-0,795). Vahvimmat korrelaatiot tydhyvinvoinnin ja valmentavan johta-
misen osioiden valilla olivat valmentavan johtamisen osioiden ja tydhyvinvoinnin
Jjohtamisen osion valilla (r=0,702-0,785). Myds valmentavan johtamisen ja toi-
mintatavat osion valiset korrelaatiot olivat vahvoja (r=0,622-0,680). Heikoimmat
korrelaatiot 10ytyivat tydhyvinvoinnin tydyhteisé -osion ja valmentavan johtamisen
valilla (=0,308-0,456).

TAULUKKO 18. Tyodhyvinvoinnin ja valmentavan johtajuuden osioiden valiset
Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimet.

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
Johtaminen (1) 1 J704% %% | AGQ*** | 7oQ*** | 7QG¥*kk | FOQH**
Toimintatavat (2) ,704*** 1 ,580*** | 680*** | 632%** | §22***
Tyoyhteiso (3) ,452%** ,580%** | 1 ,A456%** | 308*%* | 383***
Dialogi (4) ,728*** ,608*** | A456*** | 1 ,795**% | JATH**
Viestinta ja palautteen | ,785*** ,632%%% | 308%* | [ 795%** | J¥x* ,(746***
anto (5)
Oppiminen ja kehitty- | ,702*** ,622%*% | 3@3xkk | FATHEX | TAGEE* | ]
minen (6)

Kun tulkittiin opinnaytetyon korrelaatiotaulukkoa (taulukko 18) havaittiin, etta val-

mentavan johtamisen viestinta ja palautteen anto -osio oli vahvimmin yhteydessa
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tyohyvinvoinnin johtajuus -osion kanssa. Valmentavalla johtamisella voidaan vai-
kuttaa parhaiten tyohyvinvoinnin johtajuus -osioon. Valmentavalla johtamisella oli
myds hyvin vahva yhteys tyohyvinvoinnin toimintatavat -osioon. Valmentava joh-
tajuus sisaltaa elementteja, jotka tukevat tyohyvinvoinnin kannalta merkittavia
tyoyhteison toimintatapoja. Pienin yhteys valmentavalla johtamisella oli tydhyvin-

voinnin tyoyhteiso -osion kanssa.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Henkildon kohdistuvassa tutkimuksessa tulee noudattaa ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettisia periaatteita, kunnioittaa inmisarvoa ja -oikeuksia. Tutkijan on
tarkeaa toimia eettisesti ja luotettavasti lapi koko tutkimusprosessin. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2019, 7-8.) Opinnaytetydn tekemisessa toteutettiin tut-
kimuseettisia periaatteita seka hyvaa tieteellista kaytantoa kaikissa tutkimuksen
vaiheissa. Tutkimusaineisto kerattiin anonyymisti eika tutkimuksessa kasitelty tut-
kittavien henkil6tietoja. (Vilkka 2007, 90-91.) Tutkimus ei sisalla tyontekijoiden
terveystietoja tai muutoin arkaluontoisia tietoja. Tutkittavilta kysyttavien tietojen
perusteella ei pysty selvittamaan vastaajan identiteettia. Tyontekijoilla oli mah-
dollisuus vastata kyselyyn vain tyopaikalta, jolloin IP-osoite ei mahdollista vas-
taajien identiteetin selvittamista. Nain taattiin tutkittavien anonymiteetti ja mah-
dollistettiin myds, etta tutkittavalla oli mahdollisuus kieltaytya kyselytutkimukseen
osallistumisesta joutumatta tyoyhteisdssa epaedulliseen asemaan. Kyselylinkin
sisaltaman sahkopostin lahetti tydelamaohjaaja Tampereen yliopistollisesta sai-
raalasta, joten kyselyn kohderyhman yhteystiedot tai nimet eivat tulleet missaan
vaiheessa opinnaytetyon tekijoiden tietoon. Avatessaan sahkdpostiin lahetetyn
linkin, tydntekija antoi tietoisen suostumuksensa kyselyyn osallistumiseen ja vas-
tausten kayttamiseen. Tutkimusetiikan kannalta on oleellista, etta vastaaja suos-
tuessaan vastaamaan kyselyyn, voi perustaa paatoksensa tietoon siita, mihin
vastauksia kaytetaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8). Kyselylinkin
mukana lahetettiin kaikille kohderyhmassa oleville saatekirje, josta sai lisatietoa

tutkimuksesta (liite 3).

Tutkimusaineiston kasittely ja sailyttaminen tietoturvallisesti toteutettiin erityisen
huolellisesti. Tutkimuksen reliabiliteettiin ja validiteettiin kiinnitettiin huomiota
koko tutkimusprosessin ajan, jotta kokonaisluotettavuus saataisiin mahdollisim-
man hyvaksi. Taman edellytyksena on riittdvan hyva vastausprosentti ja opinnay-

tetydn kyselyn kysymysten ja vastausvaihtoehtojen muotoilun onnistuminen seka
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valittujen asteikkojen toimivuus. (Vilkka 2007, 149-154.) Opinnaytetydn vastauk-
sia on kasitelty lapi koko tutkimusprosessin hyvaa tieteellista kaytantoa noudat-
taen kiinnittden huomioita tutkimuksen eettisyyteen, luotettavuuteen, rehellisyy-
teen ja huolellisuuteen. Opinnaytetydn tulokset on esitetty rehellisesti mitaan
muuttamatta. Opinnaytetydn tekijat tydskentelivat tyon valmiiksi saattamiseksi
yhdessa fyysisesta paikasta riippumatta. Molemmat osallistuivat tulosten tekemi-
seen analysoimalla ja raportoimalla mittaus-, tulkinta- ja raportointivirheiden mi-
nimoimiseksi. Tutkimustuloksiin ei ollut paasya muilla kuin opinnaytetyon tekijoilla
ja aineisto havitetaan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Tut-
kimusaineisto sailytettiin opinnaytetydn tekijdiden tietokoneilla, joiden kayttd
edellytti salasanaa eika ulkopuolisilla siten ollut paasya tutkimusaineistoon. (Valli
2015, 18-19.) Lopputydn tekemiseen ei ollut rahoituslahteita. Toinen opinnayte-

tyon tekijoista tyoskenteli kohdeorganisaatiossa.

Validiteetin toteutuminen eli se vastaako kysymykset tutkimuskysymyksiin on tie-
teellisessa tutkimuksessa keskeista. Validiteettia tarkasteltaessa katsotaan, onko
teoriaviitekehyksen pohjalta onnistuttu asettelemaan tutkimuskysymykset niin,
etta kyselyn vastauksilla saadaan niihin vastaus. (Vilkka 2007, 149-150.) Opin-
naytetyon validiteettia lisaa opinnaytetydssa kaytetyt kansalliset ja kansainvaliset
tutkimukset ja lahteet, jotka tukevat teoriaviitekehysta. Reliabiliteetin avulla arvi-
oidaan tulosten toistettavuutta ja pysyvyytta. Tutkimuksen tulosten tulee olla tois-
tettavissa riippumatta tutkijasta ja mittauskerrasta. Toistettavuutta ja virheetto-
myytta tulee tarkastella tutkimusanalyyseja tehdessa. Toisenlaiset tutkimusase-
telmat saattavat helpottaa tunnistamaan tutkimuksessa havaittujen lainalaisuuk-
sien yleistamismahdollisuudet eli sen onko kyse yleisesta ja toistettavasta ilmi-
Osta. Toistettavuudella pyritadn vahentamaan epavarmuutta, minka kokonaan
poistaminen lienee mahdotonta. Reliabiliteettia tarkastellaan koko tutkimuspro-
sessin ajan seka jalkeenpain. (Nummenmaa 2021, 39-40.) Opinnaytetydn teo-
riaviitekehyksen pohjalta muodostettujen osioiden reliabiliteetti on varmistettu
Cronbachin alphan avulla (taulukko 8).

Kysely tehtiin kevaalla 2023 Tampereen yliopistollisen sairaalan (Tays) naisten-

tautien ja synnytysten vastuualueen (nasy) hoitotyontekijoille. Vastauksia tuli en-
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simmaisten kahden viikon aikana 72 ja muistutusviestien jalkeen vastauksia saa-
tiin kymmenen lisaa, joten kokonaismaara oli 82 ja vastausprosentti 30 %. Vas-
tausprosentin jaadessa pieneksi voidaan kuitenkin todeta, etta luotettavuutta li-
saa suuresta vastauskadosta huolimatta se, ettd vastaajat jakautuvat Taysin
nasyn tydpaikkoihin tasaisesti (Valli 2015, 46). Tama helpottaa myds kokonais-
kuvan saamista nasyssa. Lisaksi luotettavuutta lisaa se, etta kaikki vastaajat vas-
tasivat kaikkiin kysymyksiin asianmukaisesti, aineistossa ei ollut puuttuvaa tietoa,

eika osittaiskatoa (Harkdnen 2023).

Tutkimuksen vastauskatoon on voinut vaikuttaa runsas kyselyiden maara, joihin
Pirkanmaan hyvinvointialueen (Pirha) tyontekijat vastaavat hyvinvointialueuudis-
tuksen vuoksi. Vastausten lisaamiseksi pohdittiin uuden kyselykierroksen teke-
mista elokuussa. Ajatuksesta kuitenkin luovuttiin, koska kesalomakausi (touko-
kuu-syyskuu) oli edelleen meneilldadn ja vastaajien maara olisi siitd huolimatta
saattanut jaada alhaiseksi. Teknisesti ei myoskaan ollut mahdollista varmistaa,
vastaako tyontekija kyselyyn jo toistamiseen ja nain ollen lisavastaukset elo- tai
syyskuussa olisivat voineet vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen heikentavasti
(Valli 2015, 46). Opinnaytetydn aikataulun vuoksi uutta kyselykierrosta ei voitu

siirtda elo- ja syyskuuta myohempaan ajankohtaan.

Valmiiksi testatut ja validoidut mittarit lisdavat tutkimuksen luotettavuutta (Kank-
kunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 190). Opinnaytetyossa kaytetty valmenta-
van johtamisen validoitu mittari oli modifioitu opinnaytetydn kyselyyn Cardoson
ym. (2014) tekemasta tutkimuksesta. Kyselylomakkeen valmentavaa johtamista
koskevat kyselyosiot kdannettiin englanninkielisesta kyselylomakkeesta. Kysely
valittiin, koska sen luotettavuus oli korkealla tasolla ja se oli suunniteltu erityisesti
sairaalaymparistossa toimiville terveydenhuollon organisaatioille. Kysely oli luon-
teeltaan yleisesti valmentavaa johtamista kasitteleva. Siina ei ollut selkeasti bra-
silialaista kulttuuria koskevia piirteita ja siksi sita oli mahdollista kayttaa myos
suomalaisessa sairaalaymparistossa. (Cardoso ym. 2014.) Kyselyn suomennok-
sessa pyrittiin varmistamaan, etta kysymykset olivat ymmarrettavia ja toimivia
suomen kielella. Kysymysten asettelua ja sen suomennosta tulee tarkastella huo-

lellisesti kyselylomaketta laatiessa. Kysymysten kaantaminen suoraan englannin
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kielesta suomen kielelle saattaa muuttaa kysymyksen tarkoitusta. Taman mittarin

vaittamat olivat lyhyita ja pyrkivat olemaan yksiselitteisia. (Valli 2015, 45.)

Taman opinnaytetyon vastausten analysointivaineessa kavi ilmi, etta kysymykset
8, 9 ja 10 jaivat irrallisiksi suhteessa muihin kysymyksiin. Voidaan pohtia, oliko
tarpeellista kysya tutkimuskysymyksien valossa vastaajien nakemysta johtamis-
prosessista (kysymys 8), oman lahiesihenkilon johtamistavasta (kysymys 9) tai
johtajalle valttamattomista ihmissuhdetaidoista (kysymys 10). Kaikki kolme kysy-
mysta liittyivat valmentavaan johtamiseen, mutta niiden kaytettavyys esimerkiksi
vertailuissa oli heikko. Kysymykset antoivat yleisluonteista tietoa vastaajien aja-
tuksista, mutta muuten niita ei pystytty hyddyntamaan tyéhyvinvoinnin nakokul-
masta. Monivalintakysymykset ovat tilastollisen analyysin nakokulmasta haasta-
via opinnaytetyon tekijoille. Naiden kolmen kysymyksen jarjestys olisi mahdolli-
sesti ollut toimivampi toisin kuin ne nyt olivat kyselylomakkeessa. Kolmesta ky-
selysta keskimmainen koski nakemysta oman lahiesihenkilon johtamisesta ja en-

simmainen ja kolmas kysymys koski nakemyksia yleisesti johtamiseen liittyen.

Opinnaytetyon tutkimuskyselyn linkki saatekirjeineen lahetettiin kaikille Taysin
nasyn katilGille ja sairaanhoitajille tydelamaedustajan toimesta. Voidaan pohtia,
vaikuttiko toisen opinnaytetyon tekijan pitka tydsuhde kohdeorganisaatiossa vas-
tausprosenttiin positiivisesti tai negatiivisesti. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijat
tyoskentelevat hyvinvointialuemuutosten keskella eika voida olla huomioimatta
pandemian, tyotaisteluiden seka Ukrainan ja Venaja valisen sodan aiheuttamia
kuormitusta lisdavia elementteja. Nama edelld mainitut asiat ovat saattaneet hei-

kentaa tyontekijoiden halukkuutta osallistua tutkimukseen arkityon ohessa.

7.2 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Tampereen yliopistollisen sairaalan
(Tays) naistentautien ja synnytysten vastuualueen (nasy) tydntekijoiden koke-
musta tydhyvinvoinnin nykytilasta ja valmentavasta johtamisesta. Tavoitteena oli
tuottaa tietoa teoriapohjaan sidottuna valmentavan johtamisen yhteydesta tyohy-
vinvointiin. Naita asioita lahestyttiin kahden tutkimuskysymyksen avulla: milla
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osa-alueilla katilot ja sairaanhoitajat kokevat valmentavan johtamisen toteutuvan
talla hetkella seka mita valmentavan johtamisen osa-alueita tulisi kehittaa tyohy-

vinvoinnin edistamiseksi.

Tarkasteltaessa opinnaytetyon kyselyn tuloksia kokonaisvaltaisesti, voidaan paa-
telld, ettd valmentava johtamistapa on yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin
tyopaikalla. Hyva ja nykyaikainen johtaminen, kuten dialoginen ja valmentava
johtaminen, luo tyOyhteisdssa arvostavan ja luottamuksellisen ilmapiirin; talloin
tyontekija kokee olevansa merkityksellinen tydyhteison jasenena. Hyvan johtami-
sen tunnusmerkkeja ovat vuorovaikutteinen ja kuunteleva dialogi. Avoin dialogi
on myos edellytys arvostukselle ja luottamukselle. Toimiva viestinta- ja palaute-
kulttuuri on mahdollista arvostavassa ja luottamusta herattavassa tyOyhteisossa
dialogin avulla. Hyva johtaminen, avoin dialogi ja rakentava viestinta- ja palaute-
kulttuuri ovat vahvasti yhteydessa oppimiseen ja kehittymiseen tydssa. Useat tut-
kimukset ovat osoittaneet naiden johtamisen osa-alueiden yhteyden tyohyvin-
vointiin (kuvio 15). (Vanska 2022, 168; Moraes ym. 2021; Maijala ym. 2019; Uu-
tela 2019, 125-126; Orgambidez & Almeida 2018; Vesterinen 2013; Utriainen &
Kyngas 2009, 1002-1010; Campbell ym. 2004, 564-571.)

Luottamus

Arvostus

Hyvéa johtaminen,
merkityksellisyys

Hyva motivaatio

ja tydhyvinvointi Avoin dialogi

Oppiminen ja Hyva viestinta ja

kehittyminen palautekulttuuri

KUVIO 15. Valmentavan johtamisen vaikutus tyoyhteisossa.
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Kyselyn perusteella ian lisaantyessa, lisaantyy myos tyytyvaisyys tyohon. Nuo-
rimman ja vanhimman ikaryhman valilla oli merkittavaa eroa vastauksissa. Aikai-
semmissa tutkimuksissa ikajohtamisen on katsottu olevan tyohyvinvointia lisdava
tekija (Ervasti 2018, 102). Tutkimusten mukaan eri ikapolvien nakemykset tyo-
elamasta eivat kuitenkaan ole kaukana toisistaan, vaikkakin sukupolviin liittyvia
erityispiirteita on havaittavissa. Oleellista on, etta tyontekija kohdataan yksilona
ja hanen yksilolliset tarpeensa huomioidaan (Ervasti 2018, 102; Simonen, Heik-
kila & Westinen 2021, 104). On mahdollista, ettd vanhemmat ja pidempaan tyos-
kennelleet ovat tyytyvaisempia tyohyvinvoinnin nakokulmasta, koska tyytymatto-
mat tyontekijat ovat vaihtaneet tydpaikkaa tai jopa alaa. Toisaalta tiedetaan, etta
nuoremmat sukupolvet ovat vaativampia johtajiaan kohtaan seka haluavat kor-
keampaa tyohyvinvointia. Vastaajista noin puolet oli alle 40-vuotiaita. 1980- ja
1990-luvuilla syntyneet milleniaalit eivat arvosta johtajaa pelkan aseman perus-
teella, toisin kuin aiemmin syntyneet. Milleniaaleille ja sitd nuoremmille tyon tulee
olla innostavaa ja johtamiselta odotetaan oikeudenmukaisuutta. (Ristikangas
&Ristikangas 2017, 19.) Tasta voidaan paatella, ettd tamanhetkinen johtaminen
sopii paremmin vanhemmille tyontekijoille ja johtamisen tulee uudistua, jotta seu-

raavat sukupolvet voivat kokea tyohyvinvointia ja sitoutua tyohonsa.

Verrattaessa tyontekijoiden tydvuosien maaraa hoitoalalla seka nasyssa tyohy-
vinvoinnin ja valmentavan johtamisen osioihin, nousi esiin, etta pisimpaan toissa
olleet (hoitoalalla yli 25 vuotta, nasyssa yli 20 vuotta) olivat tyytyvaisempia tydohy-
vinvointiinsa kuin nuoremmat tyontekijat. Pisimpaan hoitoalalla olleet olivat myos
tyytyvaisimpia valmentavaan johtamiseen. Tulokset kulkevat rinnakkain tyonteki-
joiden ian kanssa. Vastavalmistuneen tyontekijan huomion saattaa vieda perus-
tyon tekeminen eika aikaa ja voimavaroja jaa toimintatapojen, johtamisen ja tyo-
hyvinvoinnin arvioimiseen. Paasaantoisesti valmistuneet ovat nuoria ja tyokoke-
musta ei ole kertynyt paljoa, joten heilla saattaa puuttua myods referenssi tyohy-
vinvoinnin arvioimiselle. Ian ja tydkokemuksen karttuessa tyoyhteison roolit ovat
jakautuneet ja asema tyoyhteisdssa on vakiintunut, jolloin jaa enemman resurs-
seja tarkastella johtamista ja toimintatapoja. Yksityiselama saattaa kuormittaa
enemman vanhempaa tyontekijaa, jolloin tydhyvinvointi ja tydn merkityksellisyys
korostuu. Toisaalta jo useamman vuoden hoitoalalla ollut tydntekija saattaa suun-
nitella jatko-opiskeluita ja muita uravalintoja, jolloin tyontekijan kiinnostus ei ole
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enaa omassa tyoyhteisdossa. Vanhimmat ja kokeneemmat ovat tyytyvaisempia
tyohyvinvointiinsa ja johtamiseensa Taysin naistentautien ja synnytysten vastuu-

alueella.

Vastauksia tarkasteltaessa voidaan havaita tyontekijoiden olevan varsin tyytyvai-
sid johtamiseen lukuun ottamatta esihenkilolta saatua palautetta maarallisesti
seka saannollista tydtehtavien tukemista. Tyontekijat kokevat esihenkilonsa tu-
kevan heita tyonteossa henkisella tasolla, tyon tavoitteet ovat selkeasti maaritel-
lyt ja he kokevat tulevansa kuulluksi ja huomioiduksi. Tyontekijat haluavat itse
edesauttaa sujuvaa kommunikointia esihenkildnsa kanssa. Vastausten perus-
teella kahdeksan kymmenesta koki saavansa esihenkilonsa arvostusta. Dialogi,
palautteen anto, viestinta seka oppiminen ja kehittyminen ovat valmentavan joh-
tamisen peruspilareita (Soback 2021, 9—11). Peruspilareiden toteutumisen edel-
lytyksend on tyontekijan saama arvostus ja kokema tyon merkityksellisyys
(Loeppke ym. 2017, 803—813). Palautteen antoon on tyytyvaisia vain joka kym-
menes vastaajista. Vastaus saattaa hyvinkin kuvata suomalaista epavarmuutta
palautetaidoissa. Suomalaisille on ollut perinteisesti haastavaa palautteen anta-
minen seka vastaanottaminen. Taito antaa, vastaanottaa ja pyytaa palautetta on
kuitenkin opittavissa. (Ristikangas ym. 2021, 198.) Palaute on valttamatonta, jotta
oppiminen ja kehittyminen on jatkuvaa (Ristikangas & Ristikangas 2017, 238—
240; Uutela 2021, 132). Avoin ja toimiva dialogi edistaa viestintaa ja palautteen
antoa tyoyhteisossa kollegojen kesken seka esihenkilon ja tyontekijan valilla.
(Bjorkengren 2018, 110-111; Rasanen 2022, 66). Hyvan johtajuuden ja valmen-
tavan johtamisen tunnusmerkkina on avoimuus ja palautetaidot, jotka edistavat
oppimista ja kehittymista. Dialogin ja palautteen avulla tyontekija kokee olevansa
arvostettu ja tyonsa merkityksellista. Hierarkian vahentyminen tyoyhteisdssa on
helpottanut tydntekijan mahdollisuutta antaa palautetta esihenkillle. (Juuti 2016,
47-68; Soback 2021, 90.) Siitéd huolimatta kolmannes vastaajista piti haasteelli-

sena palautteen antamista omalle esihenkildlleen.

TyoOntekijat olivat tyytyvaisia perehdytykseensa. Hyvin perehdytetty tyontekija ko-
kee kuuluvansa tydyhteisdon ja sitoutuu tyOpaikkaan seka toimintatapoihin.

(Meyer 2016, 1-11). Huomiota herattavaa on, etta oikeidenmukaisuuden ja tasa-
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puolisen kohtelun toteutuminen tuntui joka kolmannesta toteutuvan vain jokseen-
kin, vildennes vastaajista ei osannut sanoa ja kolmanneksen mukaan se ei to-
teudu. Oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden ajatellaan olevan ihmiselle
psykologisia perustarpeita, joiden tayttyminen on edellytys tyohyvinvoinnille (Sy-
vanen ym. 2015, 68—69). Myods asioiden viestittamiseen ja oikea-aikaiseen tie-
dottamiseen toivotaan kiinnitettavan huomiota. Valmentavan johtamisen viestinta
ja palautteen anto -osiossa kolme neljasta koki saavansa informaatiota tehdyista
paatoksista, mutta kolme neljasta koki oikea-aikaisessa ja kohdennetussa tiedot-
tamisessa olevan parantamisen varaa. Oikea-aikainen ja luotettava tiedonsaanti
vahentaa huhupuheita sekd on edellytys tyontekijoiden osallistavalle ja aktiivi-
selle tyootteelle tydon kehittdjana. (Orgambidez & Almeida 2018; Pirinen 2014,
116-129.)

Taysin nasyn hoitotyontekijat tulevat mielellaan tdihin. Vastaajista yli puolet koki
tydyhteisdn voivan kokonaisuudessaan hyvin seka tamanhetkisen tydilmapiirin
hyvaksi. Tyéhyvinvointiin vaikuttaa tydntekijdiden psyykkinen, fyysinen ja sosiaa-
linen hyvinvointi (Joki 2021, 150). Sisainen tyytyvaisyys eli tydn merkityksellisyys
ja ulkoinen tyytyvaisyys eli sosiaaliset suhteet tyopaikalla vaikuttavat myos koko-
naisvaltaiseen tyonhyvinvointiin (Bartels ym. 2019; Uutela 2021, 127). Tyohyvin-
voinnin koostuessa monesta eri osa-alueesta, saattaa jokin osa-alue tuntua va-
lilla haastavalta ja silti kokonaisuudessa tyohyvinvointi pysyy hyvalla tasolla.
Tyontekijan haasteiden ja kuormituksen jatkuessa pitkaan, tyohyvinvointi alkaa
laskea. (Manka & Manka 2018, 175-176.)

Taysin naistentautien ja synnytysten vastuualueella tyoskentelee viisi osaston-
hoitajaa. TyOpaikoilla on viiden osastonhoitajan lisaksi useita apulaisosastonhoi-
tajia (taulukko 7). Vastausten perusteella emme tieda ajatteliko vastaaja vasta-
tessaan esihenkildbndan osastonhoitajaa vai tyopaikkansa apulaisosastonhoita-
jaa. Osatonhoitajan ja apulaisosastonhoitajien vastuut seka tehtadvankuvaus ovat
omanlaisensa. Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajien keskinainen suhde
saattaa myds vaikuttaa tyontekijan nakemykseen tydpaikan johtamisesta. Voi-
daan pohtia, olisiko ollut tarkoituksenmukaista nimeta esihenkilo vaittamissa
osastonhoitajiksi, koska vastausten odotettiin pohjautuvan osastonhoitajan joh-

tamistapaan ja vuorovaikutukseen. Nasyn tyOpaikat ovat tuloksissa numeroitu
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tyopaikoiksi 1-5, jotta eettisyys toteutuu parhaimmalla mahdollisella tavalla yh-
den tyOpaikan erotuttua seka tyohyvinvoinnin etta valmentavan johtamisen osi-
oissa alhaisemmilla tuloksilla kuin muut tyopaikat. Muuten tyopaikkojen valilla ei

ollut merkittavia eroja.

Suurin osa vastaajista oli kaynyt ammattikorkeakoulun. Katilokoulutus muuttui
ammattikorkeakoulu-uudistuksen myo6ta opistotason koulutuksesta ammattikor-
keakoulututkinnoksi vuonna 1996. Samalla koulutus piteni vuodella ollen uudis-
tuksen jalkeen nelja ja puolivuotinen. Samaisessa uudistuksessa paatettiin, etta
valmistuvat katilot saavat samalla myds sairaanhoitajan patevyyden. (Raussi-
Lehto & Ryttylainen-Korhonen 2016, 12.) Uudistuksen vuoksi voidaan paatella,

etta suurin osa vastaajista on valmistunut 2000-luvulla.

Kyselyn vastausten mukaan koulutusaste vaikutti kokemukseen tyohyvinvoin-
nista ja valmentavasta johtamisesta niin, ettda AMK-koulutuksen kayneet vaikutti-
vat olevan tyytymattomampi kuin YAMK ja toisen asteen tutkinnon suorittaneet.
Erityisesti valmentavan johtamisen osioissa dialogi seka viestinta ja palautteen-
anto AMK-tutkinnon suorittaneen olivat antaneet alhaisimmat arvosanat, kun taas
toiseksi tyytyvaisimpia olivat toisen asteen suorittaneet ja tyytyvaisimpia YAMK-
tutkinnon suorittaneet. Tutkimuksissa on varsinkin nuorten keskuudessa nahty
eroja korkeammin ja vahemman koulutettujen valilla. Korkeammin koulutetuille
on merkityksellisempaa sisainen motivaatio ja itsensa kehittaminen, kun taas va-
hemman koulutetut kokevat tarkeaksi hyvan tyosuorituksen ja ammattiylpeyden.
(Simonen ym. 2021,103.) Voidaankin pohtia, miten eri koulutus. tai osaamistason
tyotehtavat vaikuttavat kokemukseen johtamisesta ja tyohyvinvoinnista; esimer-
kiksi YAMK-tutkinnon suorittaneilla saattaa olla enemman vastuuta ja vaikutus-
valtaa tydyhteisossa kuin AMK tai toisen asteen tasoisen tutkinnon suorittaneilla,

mika lisda heidan tyytyvaisyyttaan.

Opinnaytetydn osioiden valisissa vertailuissa havaittiin, ettéd valmentavalla johta-
misella on yhteys tyohyvinvointiin. Yhteenvetona voidaan todeta, etta osiot tuke-
vat toinen toisiaan. Tulokset ovat saman suuntaisia kuin Uutelan (2019) tutkimuk-

sessa. Uutelan (2019) vaitoskirjassa havaittiin, ettd valmentava johtaminen,
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tyossa oppiminen ja tyohyvinvointi muodostavat yhdessa synergiasta kumpua-
van kokonaisuuden, jossa yhden elementin vahvistuminen edistdad myos kahta
muuta. Valmentava johtaminen mahdollistaa oppimisen ja tukee sita kautta tyo-
hyvinvoinnin tuntemuksia, mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti tyossa tapah-

tuvaan oppimiseen. (Uutela 2019, 138.)

Valmentavan johtamisen perusta on ihmisten johtaminen ja ajatus siita, etta kes-
kittymalla ihmisiin saavutetaan parhaat tulokset (Ristikangas & Ristikangas 2017,
24-25). Kysyttyassa vastaajien kokemusta oman lahiesihenkilon johtamistavasta
neljannes vastasi johtamistavan olevan tehtavakeskeinen ja yli puolet vastasi la-
hiesihenkildn kayttavan kumpaakin seka ihmislahtoista etta tehtavakeskeista joh-
tamistapaa tilanteen mukaan. TyOpaikassa 2 yli puolet koki johtamisen tehtava-
keskeiseksi. Tasta voidaan paatella, etta valmentavan johtamisen lisaamiseksi
tarvitaan edelleen ty6ta ja koulutusta seka mahdollisesti toimintatapojen muu-
tosta. Vesterisen tutkimuksen mukaan osastonhoitajat kokivat heilla olevan liian
vahan johtamiskoulutusta pystyakseen kayttamaan rakentavasti valmentavaa ja
valittavaa johtamistyylia limittdin. Sote-alan muutoksissa olisikin oleellista lisata
johtamiskoulutusta, jotta esihenkildilla olisi riittavat valmiudet kehittaa johtamis-
taan perinteisesta johtamisesta resonoivaan ja tyohyvinvointia edistavaan johta-
miseen. Hoitotyon esihenkildista joka kymmenes koki ettei ole kykeneva johta-
maan tiedon ja taidon puutteen vuoksi valmentavalla johtamistyylilla, vaikka koki
johtamistavan muutoin mydnteisena. (Vesterinen 2013, 78.) Rasanen (2022) tuo
vaitoskirjassaan esiin johtamiskoulutuksen puutteellisuuden terveydenhuollossa.
Kasvaviin ja muuttuviin yhteiskunnan vaatimuksiin ei voida vastata pelkalla ter-
veydenhuollon osaamisella, vaan johtajilla tulisi olla laajempaa johtamiskompe-
tenssia (Rasanen 2022, 62).

Opinnaytetyon tutkimuksen perusteella Taysin naistentautien ja synnytysten vas-
tuualueella valmentava johtaminen toteutuu paasaantoisesti dialogin seka oppi-
misen ja kehittymisen osa-alueilla. Valmentavan johtamisen nakokulmasta pa-
lautteen annon ja oikea-aikaisen viestinnan osalta on kehitettavaa tyohyvinvoin-

nin edistdmiseksi. Opinnaytetydn tulosten perusteella valmentava johtaminen to-
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teutui paasaantoisesti tyopaikoilla ja johtamisella koettiin olevan yhteys tyohyvin-
vointiin. Tulos on samansuuntainen muiden aiheesta tehtyjen tutkimusten

kanssa.

7.3 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

OpinnaytetyOprojektin alkamisen jalkeen Pirkanmaan hyvinvointialue julkaisi
oman hyvinvointialuestrategiansa toimeenpano-ohjelman helmikuussa 2023,
mika sisalsi vision: "Pirkanmaalaiset ovat ylpeita hyvinvointialueensa palveluista
ja suosittelevat niita”. Vision onnistumisen edellytyksena pidetaan tiedolla johta-
mista, muutosjohtamista, osallistumista, avointa viestintaa ja paatoksentekoky-
kya eli valmentavaa johtamista. Hyvinvointialuestrategian toimeenpano-ohjelma
sisalsi nelja karkea eli ydinteemaa. Yksi karjista on hyvinvoivat tyontekijat. Pir-
kanmaan hyvinvointialuestrategiaan tutustumisen myo6ta voidaan todeta taman
opinnaytetyon aiheen olevan ajankohtainen. (Pirkanmaan hyvinvointialue 2023.)
Jatkossa tulee tutkia retrospektiivisesti Pirkanmaan hyvinvointialueella valmenta-
van johtamisen toteutumista esimerkiksi useita kertoja toteutettavien tyohyvin-
vointikyselyjen pohjalta. Valmentavan johtamisen toteutumista tulee tutkia niin
hoitohenkildston kuin esihenkildiden vastaamana. Haasteena saattaa olla Pirkan-
maan hyvinvointialueen maantieteellinen laajuus ja palvelulinjojen seka tyoyhtei-
sojen erilaisuus. Optimistisesti ajateltuna kyseinen haaste saattaa olla myos tut-

kimuksen rikkaus.

Taman opinnaytetydn teoreettiseen viitekehykseen pohjautuen voidaan suosi-
tella valmentavan johtamisen kuuluvan nykyaikaisiin tydelaman johtamisparadig-
moihin. Tutkimus valmentavan johtamisen ymparilla on tarpeellista. Tyontekijoi-
den mydnteinen kokemus tydhyvinvoinnista ja valmentavasta johtamisesta voi
luoda vankan perustan menestyksekkaan organisaation rakentamiselle. Valmen-
tava johtaminen on osa tyoyhteison tyohyvinvointia, vuorovaikutuksellista johta-
mista ja osaamisen kehittamistd. Opinnaytetyon tulosten perusteella tarkeim-
miksi kehittamiskohteiksi nousi oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu seka
riittdva henkinen tukeminen. Nama tydyhteisdn toimintatavat tukevat tyohyvin-
vointia ja ovat perusta valmentavalle johtamiselle. Jatkotutkimusaiheena voidaan

suositella naiden psykologisten perustarpeiden tayttymisen tutkimista, silla niiden
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toteutuminen loisi hyvan perustan vuorovaikutteiselle ja hyvalle johtamiselle (Sy-
vanen ym. 2015, 68-69).

Mielenkiintoista olisi tutkia, kuinka ihmisten johtamiseen kouluttautunut esihenkild
implementoi valmentavan johtamisen toteuttamisen tyOyhteis6ssa, jossa se ei ole
ollut aiemmin kaytossa. Valmentava johtaminen vaatii onnistuakseen yhteistyo-
kykyisen ja vuorovaikutusta haluavan tyoyhteison. (Manka & Manka 2023.) Val-
mentavassa johtamisessa esihenkilon rooli muuttuu auktoriteetista vastuutta-
vaksi oivalluttajaksi. Tama voi auttaa uusimman sukupolven tyontekijoita kehitta-

maan Kriittista ajatteluaan ja itsenaistad paatoksentekokykyaan.

Sosiaali- ja terveysalan tyévoimapula on jo nykyiselladn suuri ja tydvoiman saa-
tavuus nayttaa tulevaisuudessakin haasteelliselta. Sosiaali- ja terveysaloille tar-
vitaan tyo- ja elinkeinoministerion ennusteen mukaan 200 000 tydntekijaa ny-
kyista enemman vuoteen 2035 mennessa (Tevameri 2022, 48). On keskeista
ymmartaa, etta ilman riittdvaa hoitohenkilostoa ja heidan tyohyvinvointiaan ei ole
mahdollista tarjota laadukkaita sote-palveluja tulevaisuudessa. Vuorovaikuttei-
sella ja osallistavalla johtamisella voidaan vaikuttaa ala vetovoiman ja tyoolojen
kehittamiseen ja parantaa nain tydvoiman saatavuutta. Tydhyvinvointi saattaa
olla sosiaali- ja terveysalalla yksi pitovoiman kulmakivista. Jatkossa tulisi tutkia
minkalaisista osioista Z-sukupolven tyohyvinvointi koostuu ja minkalaisilla teki-
joilla voidaan saada uudet sukupolvet sitoutumaan tydhonsa. Tama on yksi kriit-

tinen tekija tamanhetkisen hoitajakriisin selvittamisessa.
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Liite 3. Tutkimuskyselyn saatekirje

17.4.2023

SAATEKIRJE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUJILLE
Hei naistentautien- ja synnytysten vastuualueen hoitotyontekiji,

Nyt péddset kertomaan mielipiteesi ja vaikuttamaan johtamisen kehittdmiseen yksikos-
sdsi. Tdma tutkimus on opinndytetydmme, opiskelemme sosiaali- ja terveysalan johta-
misen ylempéad ammattikorkeakoulututkintoa. Opinndytetyon aiheena on valmentavan
johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin TAY S:n naistentautien- ja synnytysten vastuualu-
eella. Tavoitteena on saada tietoa, koetko johtamisen valmentavaksi ja miten johtami-
sella voitaisiin edistdd tyohyvinvointia yksikdssasi.

Kysymykset ovat monivalintakysymyksié, vastaamisaikaa kyselyyn menee alle 10 mi-
nuuttia. Vastaaminen on vapaaehtoista, eikd vastauksista voi péaételld henkilollisyyttési.
Vastaukset kdsitellddn luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto kerdtdén ainoastaan tita
opinndytetydtd varten ja hévitetdén tutkimuksen valmistuttua.

Opinndytetyo valmistuu marraskuussa 2023, jolloin tulokset saatetaan TAY S:n naisten-
tautien- ja synnytysten vastuualueen yksikdiden kéyttoon.

Vastausaikaa on 14.5.2023 asti. Mielipiteesi on meille tirked mahdollisimman oikean
kokonaiskuvan saamiseksi. Voit olla meihin yhteydessi, jos sinulla on kysyttdvaa opin-
ndytetyohon liittyen.

Lammin kiitos osallistumisestasi!

Ystévillisin terveisin

Eeva-Liisa Hotakainen Siru Saarijarvi

YAMK opiskelija, kétilo YAMK opiskelija, sosionomi
XXXXX XXXXX
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Liite 4. Opinnaytetyon tutkimuskysely

Valmentava johtaminen ja tyohyvinvointi

1. Ika (tdysind vuosina).

Kirjoita vastaus

2. Sukupuoli. Vastaus vaaditaan. Yksi vaihtoehto.
Mies
Nainen

Muu

3. Tyopaikka. Vastaus vaaditaan. Yksi vaihtoehto.
RAQS, RAPA, PAI, varahenkil®sté, itiysultra

SYN

LE4

ALY

4B, PGH, PGY, NSYT

4. Tyovuodet hoitoalalla (taysina vuosina). Vastaus vaaditaan.

Kirjoita vastaus

5. Tyovuodet TAYS:N nasyssa (tdysina vuosina). Vastaus vaaditaan.

Kirjoita vastaus

6. Koulutusaste. Vastaus vaaditaan. Yksi vaihtoehto.
Toinen aste

AMK

YAMK

Yliopisto
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7. Valitse vastausvaihtoehdoista mielestdsi vaittamaa parhaiten kuvaava
vaihtoehto. Mieti vastausta vaittamaan kyseisen vaittaman otsikon nakokul-
masta.
1= Taysin eri mielta, 2= Jokseenkin eri mieltd, 3= Ei samaa eika eri mielta, 4=
Jokseenkin samaa mielta, 5= Taysin samaa mielta Vastaus vaaditaan.

Vaihto- | Vaihto- | Vaihto- | Vaihto- | Vaihto-
ehto 1 ehto 2 ehto 3 ehto4 | ehto 5

Tiedan, mitd minulta odotetaan ty6ssani

Saan esihenkiloltani riittavasti tukea hen-
kisella tasolla

Saan esihenkiléltani tekemastani tyosta
riittdvasti palautetta

Esihenkiléni huomioi ehdotukseni ja
ideani

Tyo6paikallani toteutuu oikeudenmukai-
nen ja tasapuolinen kohtelu

Perehdytys eri tyétehtaviin on ollut hyvaa

Asioista tiedottaminen on oikea-aikaista
ja oikein kohdennettua.

TyOyhteiséni voi mielestani kokonaisuu-
dessaan hyvin

Koen tdmanhetkisen tydilmapiirin hy-
vaksi

Oma tyossa jaksamiseni on talla hetkella
hyva

Tulen mielellani téihin
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8.Kasitykseni lahijohtamisesta on (valitse yksi vaihtoehto). Vastaus vaaditaan.

Johtajuus on prosessi, jossa vaikutetaan ihmisten kayttaytymiseen tavoitteiden
saavuttamiseksi tietyissa tilanteissa.

Johtajuus on prosessi, jolla muutetaan yksilon tai organisaation kayttaytymista.

Johtajuus on laillinen oikeus kayttaa valtaa organisaatiossa tyontekijoiden kuu-
liaisuuden saamiseksi.

9.Millaisena pidat ldhiesihenkilosi kayttamaa johtamistyylia tai johtamista-
paa (valitse yksi vaihtoehto): Vastaus vaaditaan.

Ihmisléahtdinen johtajuus
Tehtavakeskeinen johtajuus

Molemmat tyylit tilanteen mukaan

10.Valitse (yksi tai useampi vaihtoehto) ihmissuhdetaidot, joita pidat johta-
jalle valttamattomina: Vastaus vaaditaan.

Kyky kommunikoida
Kyky antaa ja ottaa vastaan palautetta
Kyky hankkia valtaa ja kayttaa vaikutusvaltaa

Kaikki edella mainitut
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11.Valitse vaihtoehto, joka mielestdsi kuvaa parhaiten lahijohtamista yksi-
kossasi.
1= Ei iking, 2= Harvoin, 3 = Joskus, silloin talldin, 4= Lahes aina, 5=Aina Vastaus
vaaditaan.

Esihenkiloni kuuntelee minua

Saan esihenkiloltani tarvittaessa am-
matillista tukea ja neuvoja

Saan vastauksia esihenkiloltani tyoteh-

taviini liittyviin kysymyksiin

Jos en suoriudu tydtehtavastani, esi-
henkildni ohjaa minua toimimaan toisin

Koen palautteen antamisen esihenki-
|6lleni mahdolliseksi

Saadessani esihenkilolta tyotehtavan,
minulle on selvaa, mika tehtavan ku-
vassa kuuluu vastuulleni

Esihenkiloni edistda potentiaalista ke-
hittymista tydssani

Esihenkiloni maarittelee kanssani tyo-

hon liittyvat tavoitteeni
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