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Abstract

The purpose of the study was to describe the effects of management on well-being at
work in the health care sector through a systematic literature review and to provide
up-to-date information on the factors influencing this. The literature search was per-
formed at the LUT Science Library search service LAB Primo. By combining key-
words related to well-being at work and managing well-being at work, a search was
formed in Finnish and English. A total of 15 articles were selected for the literature re-
view. The research results of the articles were tabulated and analyzed by content
analysis.

As a result of the study, it was possible to identify the factors that influenced the well-
being of health care workers at work. Leadership had both positive and negative ef-
fects on well-being at work. The most important research results were different man-
agement styles, communication, operating and work environment and autonomy.

Democratic leadership and participatory leadership resulted in being the management
methods that promote the well-being of health care personnel at work. Positive inter-
action, equality and physical presence were expected from the immediate supervisor.
Ethical leadership as part of the management of well-being at work was based on mu-
tual trust, honesty and appreciation between the supervisor and the employee. The
results of the study can be utilized in promoting the well-being of nurses at work and
in managing well-being at work. The results of the study can be used in education
and research on well-being at work.

Interest in the opportunities for individuals to promote well-being at work and how
these opportunities are utilized became topics for further research. As well as the way
in which attention has been paid to the management of well-being at work during the
covid pandemic and what concrete means have been used to do so, whether the ac-
tivities have been abnormal and whether these possible actions have become part of
“normal” activities.

Keywords: job satisfaction, well-being at work, management, leadership, health care,
health care sector




SISALLYS

Y (@ 13 N A I ST 1
2 TYOHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN .....oooiiiiiieieeeeeeee e 3
21 TYONYVINVOINT ..ot as 3
2.2 TyShyvinvoinnin JOhtamineN.............oooiiiiiii e 7
3  TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE ... 13
4  KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTUS......coiiiiie e 14
4.1 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana ............ccccooiiii e 14
4.2 TIEdONNAKUPIOSESSI. ...ceiiiiiiiiiiieiee et e e e e e e as 15
4.3 AINEIStON @NAIYSOINTT .....eeiiiiiiii e 16
5  TUTKIMUSTULOKSET ...ttt e e e e e e e e e e e e e e enneeeeeennees 19
51 TYORYVINVOINTE . e s 19
5.2 TyShyvinvoinnin jOhtamineN............oooiiiiiiiiie e 19
521 JOhTaMISTYYIi ..o 19
5.2.2 Tyobnantajan ja -tyontekijan valinen vuorovaikutus ja viestinta ...................... 22
5.2.3 Tyon hallinta ja autonomia ...........coooeiiiiiiiii e 24
5.2.4 Toiminta- ja tyOYMPAriStO .......ccoeiiiiiiiiiiiiiie e 24
5.2.5 Resursointi ja tydn kaytanndn organisointi ...........ccccceevviiiiiiiiiee e 26
5.2.6 Ty0- ja yksityiseldman tasapaino ..o 26
5.2.7 Ammatillinen Kehittyminen ... 27
5.2.8  S0SIQaIINEN tUKI.....ooeiiiiiiiiiieee s 27
5.2.9 Palkkaus ja €AUL.........cooiiiiiiiiiiee s 28
B P OHDINT A ettt et e e et e e e e e n et e e e e ne e e e e e et e e e e e nne e e e e ananeeeaanneeeeeans 29
6.1 TUlOStEN PONAINTA ... 29
6.2 JONTOPAGLIOKSEL. ... e 31
6.3 Eettisyys ja lUOLEttaVUUS ..........oooiii e 32
6.4 JatkotutkimusehdotUKSEet ...........oooiii i 34
0= ] (== PP REPR 35
Liitteet

Liite 1. Kirjallisuuskatsaukseen valitun aineiston esittely, tulokset ja arviointi

Liite 2. Arviointitaulukko kirjallisuuskatsaukseen valituista artikkeleista



1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi nahdaan kokonaisuutena, joka tarkoittaa hyvin johdetussa organisaatiossa
ammattitaitoisten tyontekijdiden ja tydyhteiséjen tekemaa turvallista, terveellista ja tuotta-
vaa tyota. Tyon koetaan tukevan tydntekijdiden elamanhallintaa ja tyontekijat ja tydyhteisot
kokevat tydnsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi. (Hakanen 2021.) Sydanmaanlakka (2017, 5)
nakee hyvinvoinnista tulleen entista tarkeampi asia niin yksilGille, tydyhteisolle kuin koko

Suomelle.

Sosiaali- ja terveysministerio (STM 2019, 9) tuo esiin strategian, jonka tavoitteena on ehea
yhteiskunta ja kestava hyvinvointi. Tydympariston ja tydhyvinvoinnin linjausten tavoitteena
on, etta tydurat pitenisivat ja ihmiset jatkaisivat tydssaan nykyistd kauemmin. Linjaukset
tydhyvinvoinnissa tdsmentavat tata strategiaa, tavoitteena on, etta tyo olisi turvallista ja ter-
veellista kaikilla tydpaikoilla. Tarkeana edellytyksena tydurien pitenemiselle on se, etta ih-
misten halua, kykya ja mahdollisuuksia tehda ty6ta parannetaan tydnantajan toimesta. Ty6n
tulisi edistaa terveytta seka tyo- ja toimintakykya. Ajatellaan, ettd hyvan ja terveellisen tyd-
ympariston tulisi edistda tyontekijoiden hyvinvointia. Suomalaisen tydelaman vahvuuksina
nahdaan luottamus ja yhteistyd, tydntekijdiden korkea osaaminen ja heidan taitojensa tay-

sipainoinen kayttaminen, naiden varaan on hyva rakentaa tydhyvinvointia.

Mydnteisia tekijoita tydntekijan hyvinvointiin ja tydpaikan toimintaan on tyén ja muun elaman
yhteensovittaminen ja sen parantaminen. Erityisesti tyGaikaan liittyvilla jarjestelyilla voidaan
lisata henkildston tydhyvinvointia ja yrityksen tuottavuutta. Esimiesten koulutuksella ja tydn-
tekijoiden omien selviytymiskeinojen vahvistamisella voidaan parantaa sitd. Tulevaisuu-
dessa nadhdaan entisestddn korostuvan tydén ja muun eldman yhteensovittaminen, silla

tydssa kayvien hoitovastuun ennakoidaan lisdantyvan. (STM 2019, 16.)

Tybhyvinvoinnin johtamisella on merkittava rooli tydkyvyn lisddmisessa seka terveyden ja
hyvinvoinnin edistamisessa. Tama nahdaan tarkeana seka inhimilliseltad ettd kansantalou-
den kannalta, ettéd piddmme huolta ty6ikaisten tydurien pituudesta ja ty6- ja toimintakyvysta.
Yritysten ja organisaatioiden on otettava tydhyvinvoinnin edistdminen osaksi johtamista ja
strategiaa. (STM 2019, 19.) Elinvoimaa organisaatioon hankkeessa Karttunen ym. (2017,
11) tuovat esille sen, ettd tydhyvinvointiin on johtamisen nakdékulmasta kiinnitetty lisdanty-
vasti huomiota 2000-luvulta I&htien. Tyéhyvinvoinnin johtaminen teemana on vahvistunut
my0s tutkimuskirjallisuudessa 2000-luvun alkupuolelta, jolloin tyéhyvinvointia on alettu ko-
rostaa johtamista vaativana organisaatiotason asiana. Lehtisen ja Huotarin (2014, 44) mu-

kaan onnistuneeseen johtamiseen tarvitaan avointa ja luottamukseen perustuvaa vuorovai-



kutusta, joustavaa ja toimivaa ihmisten valista yhteistyota. On merkittdvaa antaa oma pa-
noksensa johtamisen onnistumiseen ja syntymiseen kantamalla omalta osaltaan vastuu

omasta kayttaytymisesta tydyhteisdssa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla kuvata

terveydenhuoltoalan tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita johtamisen nakdkulmasta.



2 TYOHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN
2.1 Tyobhyvinvointi

Tybhyvinvointi on ajassa ja kulttuurissa kehittyva ilmié. Se on ennen muuta yksiléllinen ky-
symys, mutta sen edellytyksia luodaan tyopaikalla. Vertauskuvallisesti voidaan tyépaikan
sanoa olevan tydhyvinvoinnin kehittymisen ja vahvistumisen moottori. (Virtanen & Sinokki
2014, 36.) Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, mutta tydhyvinvoinnin kasite ei ole kuitenkaan
vakiintunut viela, ja kasitteeseen on sisallytetty mita erilaisimpia asioita. Laineen (2014, 9-
10) esille tuomassa nakokulmassa tyéhyvinvointi on liitetty ihmisten elamantapoihin, ter-
veyteen ja tyokykyyn. Hyvinvointivastuuta tarkastellaan usein vain yhdesta nakdkulmasta
ja se nahdaan vain yksilén asiana. Kokonaisvaltainen toimintamalli olisi Laineen mielesta
tavoiteltu toimintamalli. Tassa tydntekija pitdad huolta itsestaan, mutta samalla tydnantaja
pitdd huolta tydn tekemisen edellytyksista ja tukee tyontekijan tydhyvinvointia. Tassa toi-
mintamallissa edellytetdan kaikkien toimijoiden vastuuta. Perinteisesti on usein ajateltu, etta
tyéterveyshuolto olisi yksin vastuussa tyéhyvinvoinnista. Nain ei kuitenkaan ole vaan mu-
kaan tarvitaan esimiehia, tydyhteiséa ja tydnantajaa, mutta tarkeimpana tyéntekijaa itse-
aan. Karttusen ym. (2017, 11) mukaan tyéhyvinvointi on ollut tutkimuksen kehittdmistyon ja
kiinnostuksen kohteena jo vuosikymmenia. Sen kehittdmisessa voidaan pyrkia vaikutta-
maan muun muassa tyon tekemiseen ja tekemisen rakenteisiin, tydntekijan terveyteen ja

toimintakykyyn seka tyontekijoiden keskindiseen vuorovaikutukseen.

Mankan (2011, 73,76) mukaan tyohyvinvointi mahdollistetaan yksilon ja tydpaikan, tyon,
esihenkilon seka tydtovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen mukaan.
Tybhyvinvointi nahdaan yksilétasolla tydnilona ja -imuna ja organisaation voimavarana,
koska tydntekijat jotka voivat hyvin tekevat tuloksen ja hyva ilmapiiri mahdollistaa luovuu-
den ja houkuttelee nain ollen osaavia tyontekijoita téihin. Kun ihannetapauksessa organi-
saation kaikki ominaisuudet tukevat tydhyvinvointia, tydntekija tulkitsee tydpaikkaansa
omien asenteidensa pohjalta. Tydhyvinvoinnin ollessa kunnossa, sen ajatellaan kestavan
my0s tilapaiset vastoinkdymiset. Virolainen (2012, 12) tuo esiin myds yhteiskunnan vastuun
tydhyvinvointiin, yhteiskunnan tehtavana on lakeja saatamalla ja toiminnan tukemisella
luoda puitteet ja mahdollisuudet tydkyvyn yllapitamiselle, jolla edistetdan kansalaisten

tydssa osaamista, oppimista, terveyttad seka tydnteon kannattavuutta.

Kunnallinen tydmarkkinalaitos (2007, 1-2) maarittelee tyohyvinvoinnin yksildlliseksi koke-
mukseksi, johon vaikuttaa moni tekija organisaatiossa. Se voidaan ymmartaa yksilon koke-

muksena tyonteon mielekkyydesta, lahiesimiestydsta, tydyhteisén ilmapiirista ja johtami-



sesta seka siitd miten tydyhteisd kokee tydn sujuvuuden ja yhteisesta aikaansaamisen tun-
teesta. Tyon mielekkyyden voidaan taas ajatella riippuvan tyén vaatimusten ja yksilén osaa-
misen tasapainosta, yksilén asenteista, arvoista ja motivaatiosta seka terveydesta ja voi-
mavaroista. Tybhyvinvointi ndhdaan yksilé- ja tydyhteisdtasolla tydhdén paneutumisena ja
yhteistydn sujuvuutena seka organisaation tasolla palvelujen laatuna ja toiminnan tuloksel-
lisuutena. Virolaisen (2012, 11-12) mukaan tydhyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltai-
sesti silla kokonaisvaltainen tyohyvinvointi pitaa sisallaan psyykkisen, sosiaalisen, henkisen
ja myds fyysisen tydhyvinvoinnin. Puutteet jossain naista tydhyvinvoinnin osa-alueista hei-

jastuvat helposti toisiinsa.

Alm (2013, 6) maarittelee tydhyvinvointia ja sen lahikasitteitd. Tyohyvinvoinnista puhutta-
essa silla tarkoitetaan tyontekijdiden hyvinvointia. Han tuo tutkimuksessaan ilmi myoés ty6-
pahoinvoinnin, jota voidaan pitaa vastakohtana tydhyvinvoinnille. Myds Suonsivu (2019, 13)
tuo esiin sen todellisuuden, ettd usein puhuttaessa tydhyvinvoinnista, puhutaankin todelli-
suudessa tyopahoinvoinnin eri ilmentymisista. Virolaisen (2012, 9) mukaan tyohyvinvointi
ei voi olla ainoastaan puuttumista tydpahoinvointia aiheuttaviin tekijoihin, vaikka tutkimukset
ovat painottuneet selkeasti tydpahoinvoinnin tutkimiseen. Havaittavissa on kuitenkin, etta
tydhyvinvointia ei [ahestyta enaa ainoastaan tydpahoinvoinnin nakékulmasta, vaan kiinnos-
tus tydhyvinvoinnin ilmidihin kuten voimaantumiseen tyossa seka tyon iloon ja imuun on
lisdantynyt. Alm (2013, 6) kirjoittaa tutkimuksessaan tydelaman laadun kuvaavan taas tyo-
eldaman tasoa yleisemmasta nakdkulmasta. Seuraavia ilmaisuja kuten tyossa jaksaminen,
tydkyky ja tydmotivaatio voitaisiin katsoa myo6s kuuluvaksi tydhyvinvointiin. Ty6olojen kuva-
taan olevan tydelaman laatua ja myds nain perusta ja pohja tyéhyvinvoinnille. Tyotyytyvai-
syys nahdaan rajoittuneempana kasitteena, mutta se voidaan nahda yhtena osana tydhy-
vinvointia ja sen voidaan toisin ilmaistuna ajatella olevan ty6ssa viihtymista. Sen kuvataan
olevan emotionaalinen reaktio ja siten myds onnistuneen toiminnan tulos. Peutere ym.
(2017, 73) kuvaavat kuinka tyon hallinnan ja vaatimuksien sek& johtamisen oikeudenmu-
kaisuuden ollessa kunnossa, tyontekijat kokevat tydkyvyn ja tydétyytyvaisyyden keskimaa-

raista paremmiksi, joka on suoraan yhteydessa tyohyvinvointiin.

Jarlstrém, Viitala ja Uotila (2012, 93-94) esittavat tutkimuksessaan, etta tydhyvinvoinnin ka-
sitykset vaihtelevat suuresti yrityksen paatdksentekijdiden ryhmassa. Tyontekijdiden tyohy-
vinvointisuunnitelmalla ja sita edistavilla investoinneilla ja ponnisteluilla ei ole vakaata pe-
rustaa, joten tdma voi herkasti aiheuttaa epajohdonmukaista tydhyvinvointitoiminnan kehi-
tysta. Nain ollen tarvitaan vuoropuhelua yhteisten nakemysten ja strategian luomiseksi joh-
don keskuudessa. Henkildstojohtajien tulisi ensi sijassa rakentaa syvempi kasitys tyohyvin-

voinnista liikkeenjohtajien kanssa.



Tybssaan hyvinvoiva tyontekija on Hakasen (2021) mukaan motivoitunut ja vastuullinen,
hyddyntaa vahvuuksiaan ja osaamistaan, tuntee oman tyénsa tavoitteet ja onnistuu ja in-
nostuu tydssaan, kokee itsensa tarpeelliseksi ja saavansa palautetta tydstaan, mutta kokee
my0s riittavasti itsenaisyytta ja yhteenkuuluvuutta. Hakanen nakee tydhyvinvoinnin inves-
tointina, joka on myds monen eri tekijan summa. Se nahdaan syntyvat paaasiassa tyon
arjessa, eika sitd saavutetaan tyosta irrallisilla terveystempauksilla. Hyvinvointia edistava
toiminta tulisi olla lapileikkaavaa ja pitkajanteista. Se kohdistuu henkiléstédn, tydymparis-
toon, tydyhteisdon, tydprosesseihin ja johtamiseen. Tydhyvinvoinnin nahdaan vaikuttavan
organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen tai maineeseen. Hyvin suunniteltuna
investointina panostukset tyéhyvinvointiin voivat maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin.
Tydhyvinvoinnilla ndhdaan olevan myos merkittdva myonteinen merkitys yritysten tulosmit-
tareihin kuten voittoon, tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, tydntekijdiden vahaisem-

paan vaihtuvuuteen seka sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin.

Karttunen ym. (2017, 11) nakevat tydhyvinvoinnin teemana, josta jokaisella tydntekijalla on
jonkinlainen kasitys ja omakohtainen kokemus. lImiéna se on myds moniulotteinen ja mo-
nitasoinen. Sita ei mydskaan voida tuoda organisaatioon ainoastaan ulkoapain, vaan vas-
tuu on organisaation kaikilla jasenilla: tyontekijalla, johdolla seka koko tydyhteisdlla. Putto-
nen, Hasu ja Pahkin (2016, 6) korostavat tydpaikan ja tydyhteison mahdollisuutta vaikuttaa
tydhyvinvointiin. Tarkkonen (2012, 13 & 2018, 16) maarittelee teoksessaan tydhyvin-voin-
nin yksilétasolla ilmenevana kokemuksena ja lopputulemana. Se on tydkyvyn, jaksamisen
ja psyykkisen hyvinvoinnin seka tyén ja ihmisen valisen yhteensopivuuden tila, jossa on
jatkuvaa vaihtelua yksil6- ja tilannekohtaisesti. Tarkkonen (2012, 19) kuvailee tydhyvinvoin-
nin olevan myos laaja-alainen tavoitteiden ja seuraamusten kokonaisuus, vaikka sen aja-
tellaan olevan kapea-alaisesti syy-seuraussuhteiltaan ja lopputulemaltaan vain rinnastetta-
vissa henkiseen hyvinvointiin. Puttonen ym. (2016, 6) kuvaavat tyéhyvinvoinnin olevan
mielekasta ja sujuvaa tyota terveyttad edistavassa ja turvallisessa seka tyduraa tukevassa
tydymparistdssa ja tydyhteisdssa. Tyohyvinvoinnin he kuvaavat ilmenevan henkildn tydhon
paneutumisena, toimivana yhteistydna, joka heijastuu tydn laadukkuuteen ja tuloksellisuu-
teen. He kuvaavat myds tyéhyvinvoinnin muuttuvana tilana, joka johtuu tyohon liittyvien
kuormitus- ja voimavaratekijdiden keskinaisen tasapainon vaikutuksesta. Syddanmaanlakka
(2020) kuvaa tulevaisuuden yhtend megatrendina yksildiden ja organisaatioiden hyvinvoin-
nin. Se on jatkuvan uudistumisen edellytys ja vain jatkuva uudistuminen mahdollistaa te-

hokkuuden. Pitkdssa juoksussa vain hyvinvoiva tydyhteis6 parjaa kovenevassa kilpailussa.

Laine (2014, 12) nostaa hoitotydn tyohyvinvoinnin keskeiseksi tekijaksi ja kasitteeksi vas-

tavuoroisuuden: hoitaja- ja potilasvastavuoroisuus seka hoitajien tydn asenneperusta. Hoi-



tajavastavuoroisuuden ajatellaan koostuvan tyén mielekkyydesta, vapaudesta, auttami-
sesta, asemasta tydssa, yhteisollisyydesta, paritydstd sekd yhdessaolosta. Potilasvasta-
vuoroisuus kumpuaa taas potilaiden tyytyvaisyydesta, hyvin tehdysta hoitotydsta seka po-
tilaiden kohtaamisesta ja auttamisesta. Hoitajien tydn asenneperusta sisaltda potilaan hy-
van hoitamisen, hoitajuuden eli itsensa arvostamisen ja potilaan ensisijaistamisen. Tutki-
mus on nostanut esiin arvostavan vastavuoroisuuden merkityksen sairaanhoitajien tyohy-

vinvoinnille.

Sosiaalisen padoman maara ja laatu vaikuttaa tydntekijoiden terveyteen ja tydhyvinvointiin,
se on koko tydyhteisdn seka yksilén voimavara. Mankan (2011, 116) mukaan sosiaalinen
paaoma syntyy yhteisodllisyydesta ja jasenten valisesta vuorovaikutuksesta, se voidaan ym-
martaa sellaiseksi ominaisuudeksi, joka vahvistaa yhteisén toimintaa edistavaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen pddoma tehostaa tavoitteiden
saavuttamista ja se kasvaa, kun sitd kaytetdan. Vertikaalinen sosiaalinen padoma on esi-
henkildn ja tydntekijan valista. Tarkkonen (2018, 45-46) kuvaa organisaatiosysteemia orga-
nisaation eri keskeistekijoiden muodostamaksi vuorovaikutteiseksi kokonaisuudeksi, joka
tuottaa merkittavan osan tydolosuhteista. Silla se luo edellytykset tydolosuhteiden kulloisel-
lekin laadulle tuottamalla sosiaalisia ja psykologisia voimia, jotka edelleen aiheuttavat eri-
laisia seuraamuksia. Ne vaikuttavat Tarkkosen mukaan tydhyvinvointitoiminnan yleisiin ja
kaytanndllisiin edellytyksiin, esimerkiksi tavoitteisiin, asioiden tarkeysjarjestyksiin, toimin-
nallisiin jarjestelyihin, vastuusuhteiden selkeyteen, yhteistoiminnan sujumiseen ja johtamis-

kayttaytymiseen.

Manttari-van der Kuip (2015) tuo ilmi tutkimuksessa saatua tietoa sosiaalitydntekijdiden tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista asioista. Mitd paremmin sosiaalityontekijat voivat tydssaan, sita
paremmin he tekevat oman tyénsa. Tutkimuksen kohderyhmana olleet sosiaalityontekijat
kokivat kiireen, paineen, oman riittdmattdmyyden ja uupumisen lisdavan heidan tydépahoin-

vointiaan huomattavasti.

Lehto (2014, 85) esittaa tutkimuksessaan kaksi esiin noussutta merkittdvaa osa-aluetta,
joita voidaan pitaa erityisen tarkeina tydhyvinvoinnin kannalta. Yhtena osa-alueena on joh-
taminen ja esimiesty® seka niiden kehittaminen. Toinen osa-alue on osaamisen kehittami-
nen organisaatiossa. Varsinkin néilla katsotaan olevan suora vaikutus organisaatiossa ko-

ettuun tyéhyvinvoinnin tasoon.

Suonsivu (2019, 97-100) tuo ilmi kuinka tydhyvinvoinnin mittareita voidaan kayttaa toimin-
nan ohjauksessa ja sen arvioinnin apuna. Naiden mittareiden tarkoituksena on tahto kehit-
taa tydhyvinvoinnin prosessia ja saada siita irti mahdollisimman suuri hy6ty. Tietoja analy-

soimalla saadaan selville kriittiset parantamista ja huomiota vaativat epakohdat. Mittauksia



voidaan pitaa tarkeina tydhyvinvoinnin ennaltaehkaisevassa toiminnassa. Tuloksien avulla
on mahdollista puuttua epakohtiin ja parantaa niitd, ennen kuin ne muuttuvat ongelmiksi.
Tybhyvinvointia voidaan mitata seka laadullisin ettd maarallisin mittarein. Naiden mittarei-
den tulisi mitata tydhyvinvoinnin laajaa kokonaisuutta. Niiden tulee pohjautua organisaation
strategiaan ja olla yhtenevaisia tavoitteiden kanssa. Tyéhyvinvoinnin mittaamisen tarkoituk-
sena on toimia strategisen suunnittelun ja toteutuksen apuvalineend, jonka avulla tarkas-
tellaan sitd, mihin suuntaan organisaatiossa ja tydyhteisdssa ollaan menossa. Mittareiden
tulisi olla paaosin ennakoivia, jolloin on helpompi puuttua ongelmiin hyvissa ajoin ja huomi-
oida my6s vahvuudet. Taman lisdksi myds reagoivasta mittaamisesta on hyotya, jotta voi-

daan tutkia jo tapahtuneiden asioiden syita.

Elinvoimaa organisaatioon hankkeessa Karttunen ym. (2017, 10) tuovat ilmi eri tydhyvin-
vointitutkimuksissa kaytetyn mallin, jolla pystytdan kuvamaan seka tydhyvinvoinnin, etta pa-
hoinvoinnin kehitysta. Tydn vaatimukset ja voimavarat muovaavat erilaisia tydhyvinvoinnin
prosesseja, jolloin naiden seuraukset osittain poikkeavat toisistaan. Mankan (2011, 87) mu-
kaan tydhyvinvoinnin kasvattamiseksi tulisi luoda henkiléston kanssa tyohyvinvointisuunni-
telma kalenterivuodeksi, tatd ennen olisi hyva selvittda tydhyvinvoinnin silloinen tila jonkin-
laisella arviointitydkalulla tai muulla tavoin, kuten kehityskeskusteluilla. Ty6turvallisuuskes-
kuksen (2021) mukaan henkildston tydhyvinvoinnin mittaaminen auttaa yrityksia kehitta-
maan ennakoivaa tydhyvinvointitoimintaansa ja edistda siten liiketoimintaa seka tuotta-
vuutta. He ovat luoneet itsearviointitydkalun, jota voidaan kayttaa itsendisena mittarina tai
littdd tyokalu osaksi tydterveysohjelmaa jatkuvaa kehittamistad varten. Virolaisen (2012,
110-111, 118) mukaan mittaaminen itsessaan ei ole itsetarkoitus, vaan se, etta organisaatio
saisi tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittymisesta, ja taustalla olisi halu kehittda or-
ganisaation toimintoja liittyen tyéhyvinvointiin. Pelkka johdon nakemys tydhyvinvoinnin ti-
lasta ei riita, silla ajoittain heidan nakemyksensa on positiivisemmat kuin miten henkil6sto
asian on kokenut. Virolaisen mukaan on my6s havaittu mittaustulosten vahaista hyddynta-
mista, jolloin se kertoo organisaation valinpitamattémyydesta ja kiireesta, eika silloin nahda
mydskaan tydhyvinvointia oikeana arvona organisaatiossa. Tyéhyvinvoinnin mittaustulok-
set olisi myds aina kaytava lapi koko henkildston kanssa, huomioiden se, ettei asioita unoh-

deta tdman jalkeen, vaan konkreettisia asioita tehdaan epakohtien parantamiseksi.
2.2 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tavoitteena ja tehtavana on Tarkkosen (2018, 48, 111) mukaan
luoda sellaiset olosuhteet, joiden seurauksena syntyy tyéhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisen tehtavana on siis kartoittaa, arvioida, tunnistaa, koordinoida, tehda ongelmaratkai-

suja ja hallita niiden tekijoita, jotka ovat yhteydessa tydhyvinvointiin. Mankan (2011, 80)



mukaan tydhyvinvointi vaatii jarjestelmallistd johtamista silla se ei synny organisaatiossa
itsestaan. Jarjestelmallisen johtamisen tulisi olla strategista suunnittelua, toimia henkildstén
voimavarojen lisddmiseksi ja tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tyéhyvinvoinnille
tulee asettaa tavoitteet ja niiden saavuttamista tulee arvioida osana organisaation tavan-
omaista strategiaty6td. Mankan (2011, 80) mukaan tyéhyvinvoinnin johtaminen sujuu par-
haiten voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella, talldin myods jokainen tydyhtei-
sbn jasen on vastuussa omasta tydhyvinvoinnistaan eika vastuuta tulisi yksinaan salyttaa
esihenkildn harteille. Suonsivu (2019, 63) kuvaa tyéhyvinvoinnille ja niiden yllapitamiselle
tarvittavien puitteiden tulevan kaupunki- ja organisaatiostrategian tasolta. Han esittaa kes-
keisena asiana sen, kuinka tulevina vuosina tydkyvyn ja tyéhyvinvoinnin yllapitamisen re-

sursseja osataan kayttaa.

Tarkkonen (2018, 17-18, 78) korostaa tydhyvinvoinnin johtamisen olevan hyvin keskeinen
toiminto ja sen tulisi tapahtua samoilla yleisperiaatteilla kuin miten johdetaan muitakin tar-
keita asioita. Sita tulisi johtaa tavoitteellisesti oikeilla periaatteilla ja keinoilla. Peutereen ym.
mukaan (2017, 73) tydpaikkatason ongelmia ennaltaehkaiseva ja lieventava tekija on oi-
keudenmukainen johtaminen. Tarkkonen (2012,19) kuvaa toimivan johtamisjarjestelman ot-
tavan huomioon kaikki tarkeat nakokulmat, paamaarat, tavoitteet, periaatteet ja kadytannot
koko organisaatiossa ja tydhyvinvoinnin taytyisi kuulua naihin tarkeisiin nakokulmiin. Kart-
tusen ym. (2017, 22) mukaan lahijohtaminen on tydhyvinvoinnin kannalta merkittdvassa
asemassa, strategisen tason suunnittelussa ja linjausten seka kaytannoén toiminnan valilla.
Tarkkosen (2012, 19-20) mukaan yksilokeskeisilla tekijoilla ja 1ahitydyhteison sisaisella vuo-
rovaikutuksella on molemmilla sijansa ja perusteensa tydhyvinvoinnin muodostumisessa.
Vaikka tyéhyvinvoinnin tavoitteet ja keinot vaihtelevat organisaatiosta riippuen, Virtanen ja
Sinokki (2014, 108) kuvaavat olennaisena asiana sen, etta tydhyvinvoinnin tavoitteet I10ytyi-
sivat kaikilta keskeisiltd organisaation toimintatapojen alueilta: johtamisesta, strategisesta

suunnittelusta, henkiléstépolitikasta, toiminnan ohjauksesta ja prosesseista.

Karttusen ym. (2017, 22-23) mukaan tydhyvinvoinnin johtaminen on kaytanndssa hyvaa
paivittaista johtamista. Useissa organisaatioissa |lahijohtajille kasaantuu paineet seka joh-
dolta ettd tyontekijéiltd, vaatimukset voivat olla eri suunnilta eparealistisia. Heidan mu-
kaansa lahijohtaja kohtaa tydssaan usein yhta aikaa organisaation tuotannolliset, taloudel-
liset, kehittamistydn, laatujohtamisen, ja monet muut toisistaan irrallaan etenevat projektit
ja kehittdmistoimet. Naiden kaikkien toimintojen tavoitteena on yleensa sama lopputulos:
tavoitteena on, etta tyot saadaan tehtya, henkildstd jaksaa ja voi hyvin ja ettad organisaatio

menestyy.



Ty6turvallisuuskeskus (2019, 13) on laatinut ohjeita tydhyvinvoinnin johtamiselle. Siina ty6-
hyvinvoinnin johtaminen ja jatkuvan kehittdmisen periaate on jaettu neljaan eri vaiheeseen.
Ensinna tulee arvioida toiminnan nykytilaa itsearviointitydkaluilla. Tassa vaiheessa johdon
tarkein toimenpide olisi ottaa vastuu tyéhyvinvoinnista ja ottaa se osaksi johtamistoimintaa.
Taman jalkeen tulisi arvioida tulosta ja olemassa olevia tulosmittareita. Johdon tehtavan on
varmistaa, etta tulosmittarit ovat olemassa ja kaytdssa. Tuloksia tulisi kasitella tydntekijoi-
den kanssa avoimesti ja lapinakyvasti ja varmistaa, ettei tydhyvinvoinnin kehittdmisprosessi
paaty tdhan. Kolmantena tulisi paattaa tarvittavat toimenpiteet ja sitoutua jatkuvaan paran-
tamiseen sopimalla konkreettisesti toimenpiteista. Johdon tulisi olla avoin henkiléstdn pa-
rannusehdotuksille ja kannustaa niiden antamiseen. Viimeisena tulisi suunnitella ja toteut-
taa valitut kehittdmisratkaisut ja kaynnistada prosessi uudelleen. Tydturvallisuuskeskus na-
kee tydhyvinvoinnin keskeisind elementteina sitoutuneisuuden, suoritustason mittaamisen,
oman toiminnan kriittisen arvioinnin, maaratietoisuuden, suunnitelmallisuuden ja jarjestel-

mallisyyden.

Henkildstojohtamisen tehtdvana on mahdollistaa henkildstélle hyvat tyénteon mahdollisuu-
det kdytanndssa. Tahan kuuluu esimerkiksi tydolojen riskien minimointi, turvallinen tydym-
paristd, puuttuminen nopeasti mahdollisiin ongelmiin, ajanmukainen ja ergonominen seka
terveytta edistavat tyovalineet ja -tilat. (Suonsivu, 2019, 137.) Mankan (2011, 85) mukaan
fyysinen tydymparistd vaikuttaa tydhyvinvointiin, joten tydympariston toimivuuteen liittyvat
epakohdat tulisi korjata ensimmaiseksi. Taman jalkeen on helpompi kehittdd muita hyvin-
voinnin alueita. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa olisi tarkeaa lahtea liikkeelle tyontekijoiden
kiireisimmista toiveista. Tydymparistdn turvallisuuteen ja riskittdmyyteen velvoittavat myos
tyoturvallisuuslaki (2002) ja tydsuojelun valvontalaki (2003). Naiden tarkoituksena on pa-
rantaa tydymparistda ja tydoloja, ja nain ollen voidaan turvata tyontekijdiden tyokyky seka

ehkaista tydtapaturmia ja muita tydsta tai tydymparistdsta johtuvia haittoja.

Karttunen ym. (2017, 23) nakevat johtajien vastuuna ja velvollisuutena organisoida, kehittda
ja edistaa tyooloja ja tydyhteison tilaa yksildn tydhyvinvointi ja tydyhteisdn toimivuus huo-
mioiden. Tydhyvinvoinnin johtamisessa keskijohdon avainrooli on toiminnan kehittdmisessa
johdon viestien vastaanottaminen ja hyédyntaminen, seka sitouttaminen organisaation yh-
teiseen toimintaan. Seka liséksi tulisi toimia innokkuuden virittdjana ja samalle aaltopituu-

delle paadsemisen helpottajana.

Uotila ym. (2012, 76) tuovat tutkimuksessaan esiin, ettd vahva tietoisuus oman tyon tavoit-
teista vahentaa stressia paremmin kuin osittainen tietoisuus. Henkiléston kehittdmisen am-

mattilaisen tulisi ottaa organisaatiossa tdma huomioon parantamalla kaytantéja, jotka tuke-
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vat esimiesten viestintda alaisilleen organisaation ja yksilon tavoitteista. Vaikka organisaa-
tiot ovat tdna paivana hyvin tavoitteellisia, terveellisen psykososiaalisen ymparistdn edista-
minen tulisi olla yksi organisaation perusperiaatteista, ja henkildstén kehittamisella tulisi olla
merkittdva rooli tdAman saavuttamisessa. Johtamisella ja johtamistyylilld on suuri vaikutus
tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Virolaisen (2012, 106) mukaan erityisesti keskitason ja
alemman tason esimiesten johtamistyylilld on vaikutusta henkiléstdn hyvinvointiin ja koke-
maansa stressiin. Tyohyvinvoinnin kannalta toimivaksi johtamistyyliksi on Virolaisen mu-
kaan havaittu tydntekijakeskeinen, demokraattinen ja oikeudenmukainen, sopivasti vapauk-
sia ja vastuuta antava johtamistyyli, jossa esimiehet keskustelevat henkildstén kanssa ja

antaa nain heille vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon liittyen.

Suonsivun (2019, 63) mukaan tydhyvinvoinnin johtamisessa olennaista on toiminnan kay-
tantdon vienti osaksi jokapaivaista toimintaa. Ei riita se, etta toteutetaan pelkastaan erilaisia

tydhyvinvointia ja tydkykya tukevia toimenpiteita.

Puttosen ym. (2016, 4) mukaan tyéhyvinvointia tulee seurata, kehittda ja uudistaa, silla tyo-
elama muuttuu nopeaan tahtiin. Muutoksen mukana muuttuvat myds tyéhyvinvoinnin tar-
peet ja keinot, joilla yllapidetaan ja kehitetdan tydhyvinvointia. Satsaus tyéhyvinvointiin tuo
panostuksen takaisin, ndin ollen hyvinvoiva tydntekija ja tydyhteisd on tuottava ja innovatii-
vinen. Tydelaman kehittdmisen viesti on tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin parantaminen sa-
manaikaisesti, jolloin ne tukevat toisiaan. Organisaation menestyminen kertoo usein orga-
nisaation kyvysta uudistua ja kehittdd omaa toimintaansa innovatiivisesti, nain ollen inno-
vatiivisuus ja jatkuva kehittdminen on tarkeaa ulottaa tydhyvinvoinnin puolelle, silloin ne
voivat toimia myds organisaation kilpailuvalttina yhdessa menestyksen kanssa, sillé ne pa-

rantavat ty6paikan mainetta, houkuttelevuutta ja kiinnostavuutta.

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2007) mukaan tydhyvinvoinnin merkitys kasvaa erityi-
sesti muutostilanteissa, talléin tydntekijoiden tydhyvinvoinnin johtaminen motivoimalla on
organisaation toiminnan kannalta oleellista. Avoimella, luottamuksellisella ja ennakoivalla
viestinnalla voidaan tukea muutoksen hallintaa, nain henkiloston sitouttaminen muutoksen
toteuttamiseen on helpompaa. Puttonen ym. (2016, 9-10) kuvaavat tutkimusraportissaan
suomalaisilla tydpaikoilla muutostahdin olevan nopea, mika entisestdan korostaa muutos-
ten hallinnan ja onnistuneen johtamisen merkitysta tyontekijdiden hyvinvoinnille. Tutkimuk-
sessa erityisesti julkisen sektorin tydpaikoilla muutosten koettiin vaikuttaneen kielteisemmin
tydn henkiseen ja fyysiseen kuormittavuuteen. Tdman pohjalta nousi esiin tarve tydhyvin-
voinnin johtamisessa kehittdd muutosten hallintaa, joka taas vahentda muutosten kielteisia

vaikutuksia tyéhyvinvointiin.
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Tybhyvinvointi on riippuvainen sosiaalisen kokonaisuuden eli organisaatiosysteemin ja sen
osien toimivuudesta. Tarkkonen (2018, 47-48) kuvaakin ihmisten olevan monenlaisten so-
siaalisten tekijéiden suoran tai valillisen vaikutuksen piirissa. Nain myodskaan tyohon ja tyo-
paikkaansa sitoutuneita, hyvan ammattitaidon omaavia ihmisia ei 16ydy valmiina. Tanska-
sen, Ravantin ja Paakkdsen (2013, 3-11) mukaan heita tehdaan hyvalla johtamisella ja esi-
miestydlla. Tydntekijan kokemusta tulee arvostaa, kuunnella ja ottaa mukaan innovoimaan
tydéhon liittyvia asioita. Tanskanen ym. nakevat myds, ettd vain yrityksen tuottavuuden
kautta on mahdollista luoda kestavaa tydhyvinvointia. He esittavat artikkelissaan, kuinka
yritysten irtisanomiset ovat osasyyna tyGpahoinvointiin ja siihen liittyviin haittoihin, kuten
tydntekijan 16yhaan sitoutumiseen ja heikentyneeseen haluun osallistua yrityksen hyvaksi
toimimiseen. Ydinkysymyksena voidaan kysya, miten tydyhteisdssa saadaan aikaiseksi
luottamuksen ilmapiiri ja ihmiset kilnnostumaan tyostédan. Kun johtajat kohtelevat tyonteki-
joita hyvin, pitdvat huolen henkiléston tydkyvysta ja tydnteon mielekkyyteen liittyvista pe-
rusasioista, pitavat tyontekijat talldin vastavuoroisesti huolen asiakkaista ja siten myds yri-
tyksen taloudesta parhaalla mahdollisella tavalla. Tassa lahiesimiehen rooli nahdaan nyky-

aikaisen tyohyvinvoinnin keskeisena tekijana.

Karttusen ym. (2017, 12) mukaan tydhyvinvoinnin johtaminen tulee nostaa nykyista koko-
naisvaltaisemmaksi johtamisen alueeksi, jossa tulisi huomioida tasapainoisesti psykososi-
aalisia ja fyysisia tydoloja seka tydn ja yksityiselaman valista tasapainoa. Hyvan johtamisen
merkitys korostuu tydhyvinvoinnin kehittdmisessa seka henkildston osallisuus tydhyvinvoin-

tityGssa.

Hyvan johtamisen avulla voidaan turvata henkildston tydssa jatkaminen ja henkildstovoi-
mavarojen riittdvyys. Menestyvan organisaation henkildstéhallinnon ja esimiestydn yksi
tydn kiinted osa on tydéhyvinvoinnin edistaminen. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2007, 5.)
Suonsivun (2019, 136) mukaan hyva henkiléstdjohtaminen on joustavaa, luottamusta he-
rattdvaa ja oikeudenmukaista. Monet henkildstéjohtamisen toiminnot ovat oleellisia henki-
I6stdn jaksamisen kannalta. Yhtena ydinalueena pidetaan inhimillisten voimavarojen johta-
mista. Keskeisina toimina tassa on henkildstén mitoitus, henkildéstévoimavarojen kohdenta-
minen, henkildstén kannustamismuodot ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen. Paloranta
(2013) kuvaa esimiehen roolin olevan tarkea kaikkien osapuolten kannalta jaksamisen mah-
dollistajana. Keskeinen tehtdva on huolehtia, ettd ihmisen tydkyky pysyy hyvana. Niinpa

esimiehen tehtavana on luoda olosuhteet, jotka edistavat tydssa jaksamista.

Puttonen ym. (2016, 8) esittavat tydn kuormitustekijoéiden ja tydhyvinvoinnin esteiden hal-

linnan olevan tarkea lahtokohta tydelaman kehittdmiselle. Siksipa hyvan johtamisen ja laa-
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dukkaan esimiestydn avulla muodostetaan perusta tydhyvinvointia tukeville toimille. Virolai-
sen (2012, 107) mukaan yksittaisen osa-alueen kehittdmisella voi olla erittdin suuri merkitys
tydhyvinvoinnille. Esimerkiksi johtamistyyliltdan autoritaarisen esihenkilon tai johtajan siir-
taminen toisiin tehtaviin voi tarpeen vaatiessa tulla kysymykseen, nain ollen jo yhdelld muu-
toksella voidaan saada aikaan huomattava positiivinen muutos, eika talléin valttamatta tar-
vitse ryhtya muihin toimenpiteisiin. Karttunen ym. (2017, 11) toteavat nakékulman tydhyvin-
voinnin kehittdmiseen ja johtamiseen voivan olla yksilén, tydyhteisoén tai koko organisaation.
Puttonen ym. (2016, 13.) kuvaa myoés tydhyvinvoinnista huolehtimisen olevan koko tyéyh-
teisdn yhteinen tehtava, jossa tydnantajan tuki ja panostaminen ovat merkittdvassa roo-
lissa. Tarkkosen (2012,19) mukaan tydhyvinvoinnin tavoitteet, periaatteet ja keinot on usein
irrotettu taysin tydorganisaation kulttuurista, rakenteellisista ja prosessuaalisista edellytyk-
sista. Talldin oletetaan jokaisen esihenkilon erikseen paatyvan oikeaan toimintatapaan il-
man yleisjohtamisen ja tydorganisaatioon tavoiteasetannan, seurannan, ohjauksen ja mui-
den yleisten edellytysten olemassaoloa. Nailla oletuksilla ei ole mitdan yhteytta todellisuu-
den kanssa. Suonsivu (2014, 13) tuo esille asian, kuinka organisaatioiden johdon seura-
tessa tyGhyvinvointia, seurataan tarkoin sairauspoissaolojen kayrien suuntautumista ylos-
tai alaspain, tarkastellaankin tydpahoinvointia tyéhyvinvoinnin sijaan. Monet tyontekijat ha-
luavat olla mukana uudistamassa ty6tansa, miettimassa tydyhteison tulevaisuutta ja pohti-
massa uudentyyppisia ratkaisuja siihen, miten tyon kiinnostavuutta ja selkeyttd saadaan
lisattya seka tydnkuormitusta vahennettya. Taman lisaksi tydntekijat arvostavat tyénsa laa-
jaa autonomiaa. Henkilostojohtamisen on tarkeda edesauttaa myds naissa asioissa tyohy-
vinvoinnin edistamistd ja luoda edellytykset edelld mainituille asioille. (Suonsivu, 2019,
137.) Tarkkonen (2012, 19) kuvaa erittain suuren hajonnan olevan normaali ja hyvaksyttava
asiatila ty6hyvinvoinnin laadussa. Asioita, joita on hyvaksytty itsestaan selvana laatujarjes-
telmien periaatteeksi, on hylatty tydhyvinvoinnin periaatteena, esimerkiksi yhtenevainen

johtamismalli ja laatuhajonnan minimoiminen.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata johtamisen vaikutuksia terveydenhuoltoalan tydhy-
vinvointiin. Tavoitteena on kirjallisuuskatsauksen avulla edistaa terveydenhuollon tydhyvin-

voinnin johtamisen kehittamista.
Tutkimuksen avulla haetaan vastauksia seuraavaan kysymykseen:

1. Mitka tekijat johtamisessa vaikuttavat tydhyvinvointiin terveydenhuoltoalalla?
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4 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTUS
4.1 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Kirjallisuuskatsaus on metodi ja tutkimustekniikka, jossa tutkitaan jo tehtya tutkimusta, toisin
sanoen tehdaan tutkimusta tutkimuksesta. Kirjallisuuskatsauksessa kerataan yhteen tutki-
muksien tuloksia, jotka ovat siten perustana uusille tutkimustuloksille. (Salminen 2011, 1.)
Yksittaiset tutkimukset kootaan yhteen ja niistd muodostetaan kokonaisuus (Laaksonen,
Kuusisto-Niemi & Saranto 2009, 28). Kirjallisuuskatsauksen ensimmaisena tavoitteena on
kehittda olemassa olevaa teoriaa ja myds rakentaa uutta teoriaa. Toiseksi kirjallisuuskat-
sauksen avulla voidaan arvioida teoriaa. Kolmanneksi sen avulla voidaan rakentaa koko-
naiskuvaa tietyistd asiakokonaisuuksista. Sen lisdksi katsauksella pyritdan tunnistamaan
ongelmia, seka se tarjoaa myds mahdollisuuden kuvata tietyn teorian kehitysta historialli-
sesti. (Salminen 2011, 3.) Kokkonen (2012, 22-23) ja Salminen (2011, 1) tuovat julkaisuis-
saan esiin, etta kirjallisuuskatsauksen metodin on taytettava tieteen metodille asetettavat
yleiset vaatimukset, joita ovat muun muassa julkisuus, kriittisyys, itsekorjaavuus ja objektii-
visuus. Tieteellisten tutkimusten tulee olla julkisesti saavutettavissa ja kriittisesti arvioita-
vissa. Itsekorjautuvuus tarkoittaa sita, ettd tutkimuksen virheet ja puutteellisuudet voidaan
poistaa uusilla tutkimuksilla. Objektiivisuus kertoo siita, etta tieto sisaltdd mahdollisimman

vahan tutkijan omia mielipiteita.

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on Salmisen (2011, 9) mukaan tiivistelma aihepiirin
aiempien tutkimusten olennaisesta sisallésta. Katsauksessa kdydaan lapi runsaasti tutki-
musmateriaalia tiivissd muodossa. Tama johtaa siihen, ettd samalla pyritdan asettamaan
tutkimuksen oma tieteenala kontekstiin. Kirjallisuuskatsauksella kartoitetaan keskustelua ja
seulotaan mielenkiintoisia ja tarkeita tutkimuksia tieteellisten tulosten kannalta. Laaksonen
ym. (2009, 28) kuvaavat systemaattista kirjallisuuskatsausta tutkimukseksi, jossa tiettya on-
gelmaa koskevaa tietoa yhdistetdan tarkoituksena kuvata kokonaistilannetta. Salmisen
(2011, 9) mukaan systemaattinen kirjallisuuskatsaus on tehokas tapa testata hypoteeseja,
esittaa tuloksia tiivissa muodossa seka arvioida niiden johdonmukaisuutta. Kirjallisuuskat-
sauksessa voidaan l6ytda myos aikaisemmista tutkimuksista puutteita ja ndin tuoda esiin
uusia tutkimustarpeita. On tarkeda vastata selkedan kysymykseen systemaattista kirjalli-
suuskatsausta tehtdessa, myos vahentaa tutkimusten valintaan ja sisallyttamiseen liittyvaa
harhaa, arvioida valittujen tutkimusten laatua ja referoida tutkimuksia objektiivisesti. Laaja-
alaisuus ei ole arvo sindnsa vaan laaja tyd voi olla lahdevalinnoiltaan hyvin yksipuolinen.
Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tehdaan yleensa vastauksena johonkin kysymykseen,

tutkimusongelmaan (Leino-Kilpi 2007, 2).
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Systemaattinen kirjallisuuskatsaus voidaan karkeasti jakaa kolmeen vaiheeseen. Ensim-
mainen vaihe on katsauksen suunnittelu, toinen vaihe katsauksen toteutus hakuineen, ana-
lysointeineen seka synteeseineen ja kolmas vaihe on katsauksen raportointi. (Johansson
2007, 5.) Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa maaritelldan etukateen katsauksen
kohde tarkasti, samoin avainkasitteet seka kriteerit, joilla tutkimuksia otetaan mukaan ana-

lyysiin tai jatetaan tarkastelun ulkopuolelle (Koivisto & Haverinen, 2006, 112).

Valitsin taman kirjallisuuskatsauksen tutkimusmenetelmaksi laadullisista menetelmista sys-
temaattisen kirjallisuuskatsauksen, tarkemmin sen alatyypin, systemoidun katsauksen.
Systemoitu katsaus eroaa systemaattisesta katsauksesta Iahinna siind, ettd sen tekee
yleensa yksi tutkija eikd useampi niin kuin systemaattisessa katsauksessa tutkijoita voi olla
useita eri vaiheissa. Tutkimuskirjallisuuden haku toteutetaan samoin kuin systemaattisessa
katsauksessa, mutta usein esimerkiksi suppeammin yhteen tietokantaan. Aineiston arvi-
ointi, analyysi ja synteesi eivat valttdmatta ole yhta jarjestelmallista ja kokonaisvaltaista kuin

systemaattisessa katsauksessa. (Stolt, Axelin & Suhonen 2015, 14.)
4.2 Tiedonhakuprosessi

Kirjallisuushaku tehtiin LUT-tiedekirjaston hakupalvelu LAB Primoon, joka on LAB-ammat-
tikorkeakouluopiskelijoiden kaytettavissa. Haku rajatiin koskemaan vain yhta hakupalvelua,
joka sisaltaa digitaalista aineistoa useista eri kokoelmista. Haku kattaa myds useista erilah-

teista 16ytyvia kansainvalisia kokotekstiartikkeleja.

Kirjallisuuskatsauksen suunnitteluvaihe alkoi hakusanojen suunnittelulla. Nama hieman
muuttuivat vield tutkimussuunnitelman teon jalkeen, jonka jalkeen lopullinen haku aloitettiin.

Haku toteutettiin kahtena eri hakuna, suomenkielisilla- ja englanninkielisilla hakusanoilla.

Suomenkielelld haku tehtiin hakusanoilla: tydbhyvinvoi* ja johtami*. Haussa oli maaritetty
valmiiksi julkaisuvuodeksi 2014-2021 ja verkossa saatavilla olevat vertaisarvioidut artikkelit.
Tallad haulla Lab Primosta saatiin 20 artikkelia. Taman jalkeen artikkeleista seitseman vali-
koitui abstraktin perusteella tarkempaa kasittelya varten. Artikkelien valinnassa tutkimusky-
symysta peilattiin jokaiseen artikkeliin useaan kertaan. Lopulta nama kaikki seitseman ar-
tikkelia otettiin kirjallisuuskatsaukseen aineistoksi, vaikka yksi poikkesi valinta kriteereista

ainoastaan sen vuoksi etta julkaisukieli oli ruotsi.

Englannin kielella haku tehtiin useampia hakusanoja kayttden. Nama tarkentuivat ja lisdan-
tyivat hakuprosessin jo alettua, silla englannin kielella samaa asiaa tarkoittavia sanoja oli

enemman ja myds naiden kirjoitusasu saattoi vaihdella.
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Haku fraaseina aihe kentassa toimivat seuraavat:
"well-being at work” OR ”job satisfaction” OR "occupational wellbeing”
AND

healthcare OR "health care” OR "health care sector” OR "healthcare sector” OR "health

sector”
AND
management OR leadership

Haussa oli myds maaritelty etukateen julkaisuvuodeksi 2014-2021 ja verkossa saatavilla
olevat vertaisarvioidut artikkelit. Nailla hakusanoilla artikkelien yhteismaara oli 514. Taman
jalkeen tehtiin hakuun rajauksia Primon omilla aihealueiden rajauksilla. Lisattiin aiheeksi
employees, jolloin tulos oli 134 artikkelia. Naista rajatiin kasittelemaan aihepiiria healtcare
sciences & services, jolloin hakutulokseksi saatiin 36 artikkelia. Abstraktien perusteella 1a-
hempaan tarkasteluun naista paatyi 26 artikkelia. Artikkelien valinnassa tutkimuskysymysta
peilattiin jokaiseen artikkeliin useaan kertaan. Lopulliseen aineistoon kokotekstin perus-

teella valittiin kahdeksan artikkelia.
4.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa aineiston analyysissa kaytettiin induktiivista sisallénanalyysia. Analyysin
tekninen vaihe lahtee liikkeelle aineiston alkuperaisilmaisujen redusoinnilla eli pelkistami-
sella. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaisut klusteroidaan eli ryhmitellaan yhtalaisten ilmaisujen
joukoksi. Jonka jalkeen abstrahoinnilla eli olennaisen ja valikoidun tiedon perusteella muo-

dostetaan teoreettisia kasitteita. (Tuomi & Sarajarvi, 2011, 108-111.)

Tutkimukseen valikoitui yhteensa 15 tutkimusartikkelia. Naista yksi on tehty Ghanassa, yksi
Iranissa, yksi Kanadassa, yksi Norjassa, kaksi Ruotsissa, yksi Saudi-Arabiassa, seitseman
Suomessa ja yksi Taiwanissa. Valitut tutkimusartikkelit esitettdan tutkimuksen lopussa ole-
vassa liitteessa 1. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa siita,
miten johtajuus vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Jokaisessa mukaan otetussa tutkimuksessa oli
yksittaiselle tutkimukselle ominaisia ndkemyksia aiheeseen, eika ne valttamatta toistuneet
jokaisessa tutkimuksessa, nain ollen tutkimukset myds viittasivat eritavoin tekijoihin, jotka

johtamisessa vaikuttivat tydhyvinvointiin.

Tutkimuksessa teoria tydhyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin johtamisesta olivat sisallénana-
lyysia tehdessa taustalla. Seka laadullisten ettd maarallisten tutkimusten analysoinnit toteu-

tettiin samalla tavalla. Valikoituun aineistoon tutustuttiin lukemalla se useaan kertaan lapi.
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Aineiston analysointi aloitettiin jo varhaisessa vaiheessa alleviivaamalla artikkeleista kohtia,
jotka vastasivat tutkimuskysymykseen ja nain ollen aineistosta nostettiin esiin ilmaisuja ja
lauseita tutkimuksen tuloksista ja johtopaatdksista. Tutkimusten ollessa englanninkielisia
suomennettiin ilmaisut ja lauseet ennen niiden pelkistamista. Pelkistdminen tehtiin lauseta-
solla, jonka jalkeen klusterointi eli ryhmittely toteutettiin saaden vastauksia tutkimuskysy-
mykseen. Klusteroinnin alussa hain yhtalaisyyksia tuloksista, esiin nousseita tuloksia oli
useasta aihealueesta, klusteroinnin edetessa luokkia muodostui ja tulokset alkoivat osittain
toistaa itsedan. Luokkien muodostaminen hahmottui yhtalaisyyksien mukaan ja muodostui
otsikot tuloksille, jotka tutkimustuloksissa tarkemmin esitetdan. Paaluokat muodostuivat tie-
toperustan ja tutkimusaineiston pohjalta, ollen tydhyvinvointi ja tydhyvinvoinnin johtaminen.
Tybhyvinvoinnin johtamisen ollessa tutkimuksen paaasiallinen aihe, muodostui siita luokit-
telun aikana laaja luokitus alaluokkineen ja saatiin vastauksia tutkimuskysymykseen. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen vaikutukset tydhyvinvointiin jakautui yhdeksaan alaluokkaan sen
mukaan, miten tutkimuksessa esiin tulleet asiat tydhyvinvoinnin johtamisessa vaikuttivat
tydhyvinvointiin eri asianyhteyksissa. Tyohyvinvoinnin johtamisen vaikutuksista tydntekijoi-
den tyéhyvinvointiin oli yhteydessa johtamistyyli, tydbnantajan ja -tekijan valinen vuorovaiku-
tus ja viestinta, tydn hallinta ja autonomia, toiminta- ja tydymparistd, resursointi ja tyon kay-
tannon organisointi, ty6- ja yksityiselaman tasapaino, ammatillinen kehittyminen, sosiaali-
nen tuki ja palkkaus ja edut. Tutkimukseen otetuissa tutkimuksissa nousi esiin usein samat
aihealueet. Luokittelussa pyrittiin pitdmaan tulokset sellaisena kuin ne todellisuudessa oli-

vat tutkimuksista tulleet esille, jottei tutkimuksen luotettavuus karsisi.
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Seuraavassa taulukossa on esimerkki alkuperaisesta lauseesta ja sen suomennos, jonka
jalkeen lauseet pelkistettiin seka klusteroitiin eli ryhmiteltiin, klusteroinnin avulla muodostui-

vat ala- ja paaluokat.

alkuperainen pelkistetty il- L
_ suomennos alaluokka paaluokka
ilmaus maus
Johtamistyyli
Resonoiva joh-
Resonant _ _ Tydn hallinta
) tajuus, itse- ,
leadership, s -resonova | ja autonomia
_ maaraamis- . :
self-determina- _ johtajuus _
i _ kyky, merkitys Vuorovaiku-
ion, meanin . e
g _ 9 ja mukaansa- | -itséemaaraa- | g ja vies-
and engaging . i .
tempaava tyo miskyky tinta e
work all had Ty6hyvinvoinnin
vaikuttivat A i
significant ef- - tyon merkitys | Toiminta- ja johtaminen
_ merkittavasti " e
fectonjobsat- | ~ - mieluinen tyg | tYOYmparistd
. . tyotyytyvaisyy-
isfaction. o
teen. Sosiaalinen
tuki

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tulokset esitetddn seuraavassa kappaleessa

analyysissa muodostuneiden luokkien avulla.
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5 TUTKIMUSTULOKSET
5.1  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koettiin yhtena tarkeimpana tekijana, kun keskustellaan tyoétyytyvaisyydesta.
Tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita tuli tutkimuksessa ilmi lukuisia, myds sellaisia mitka ei-
vat valillisestikdan ollut sidoksissa esihenkildon tai johtamiseen tyopaikalla. Terveysalan
henkildstd koki, ettei johtaminen ole yksistaan suuri vaikuttava tekija, vaan tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttivat useat eri tekijat henkiléstdén uralta ja toimintaymparistosta. Tydntekijan ika
nousi esille ja nahtiin, etta usein tydntekijan korkeampi ika lisda tydhyvinvointia ja tyotyyty-
vaisyytta, myos tydkokemuksen maaralla kyseisessa yksikdssa oli merkitysta lisaantyvaan
tydhyvinvointiin. Tydpaikka itsessaan oli merkittava tekija ja se mika asema tyontekijalla oli

tydyhteisdssa ja tydtehtavissa.

Tybaikamuoto ja tydkokemus nykyisessa yksikdssa lisasivat Mantysen, Vehvildinen-Julku-
sen, Miettisen ja Kvistin (2015, 18) mukaan tyéhyvinvointia. Korkeamman ian ajateltiin myos
lisdavan tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Tyontekijan asemalla oli myo6s vaikutusta, sen
ollessa mieluinen tydpaikalla lisdsi se tydtyytyvaisyytta. (Bondevik, Hofoss, Husebg &
Deilkas, 2017, 6-7)

Bondevikin ym. (2017, 7) mukaan Norjassa tydskentelevilla terveydenhuoltoalan tyonteki-
joilla, jotka eivat aidinkielenaan puhuneet norjaa esiintyi korkeampaa tyotyytyvaisyytta. Ta-

han ajateltiin vaikuttavan kulttuuri, perinteet ja mahdollisesti asenne vanhuksia kohtaan.
5.2 Tyobhyvinvoinnin johtaminen
5.2.1 Johtamistyyli

Hyva johtaja loi yleista tyytyvaisyytta tydyhteisdssa tutkimuksen mukaan. Nykypaivana joh-
tamis- ja johtajuuskoulutusta on tarjolla paljon, johtajuuden ei ajatella olevan jokin sisasyn-
tyinen asia, vaan se vaatii kouluttautumista. Erilaiset johtamistyylit sopivat erilaisiin tilantei-
siin ja ymparistoihin. Henkil6stolla on aina odotuksia johtajia kohtaan, naihin han pyrkii
my0s omalla kayttaytymisellddn vastaamaan. Nykyaikana esiin nousee vahvasti tasa-arvoi-
suus tydntekijdiden ja myos sukupuolten valilla. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus on nain
ollen erityisen tarkastelun alla ja niissa asioissa ilmeneviin epakotiin puututaan henkilds-
tosta herkasti. Demokraattinen johtajuus erilaisine muotoineen ajatellaan olevan suosiossa
nykyorganisaatioissa, jolloin johtajalta odotetaan myds johtajan ja tydntekijan valista tasa-
arvoa. Johtajalta odotetaan eri rooleissa eri asioita, paatdksentekokykya, viestintaan liitty-

vaa roolia ja myo6s ihmisten valisiin suhteisiin liittyvaa toimintaa. Tutkimuksessa esimerkiksi
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ihmiskeskeisyys tai tehtavakeskeisyys johtajuuden ulottuvuutena nousi esille monen muun
johtamistyylin kanssa ja naiden johtajuuksien vaikutukset tydhyvinvontiin terveysalalla. Ty6-
tyytyvaisyys ja tybhyvinvointi on Suomessa terveyspalvelujarjestelmien keskeisia voimava-
roja, joten hoitotydn johtajien tulisi olla enemman lasna johtamiensa yksikdiden toiminnassa

ja niiden kehittamisessa.

Gronlundin ja Stenbock-Hultin (2014, 36) mukaan johtajuudella koettiin olevan paljon vai-
kutusmahdollisuuksia henkildstdn tydhyvinvointiin. Johtajalta odotettiin joustavuutta (Gron-
lund & Stenbock-Hult 2014, 36), padmaaratietoisuutta ja sitoutumista (Sirén, Roos, Harmoi-
nen & Suominen, 2015), oikeudenmukaisuutta ja paatdksenteko kykya (Stenman ym. 2015,
279). Tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen esihenkildn nahtiin olevan johdonmukainen ja
tallaiseen esihenkilddn tyontekijdiden oli helppo luottaa, silla eriarvoinen kohtelu koetaan
epaoikeudenmukaisena (Gronlund & Stenock-Hult, 2014, 38). Mantysen ym. (2015, 26, 28)
mukaan toiminnan laadun ollessa erinomaista silla oli selkea yhteys myds johtamisen tyy-

tyvaisyyteen ja tyotyytyvaisyyteen.

Johtajuus ja useat erityyppiset johtamisominaisuudet liittyivat sosiaaliseen padomaan. So-
siaalisella padomalla tarkoitetaan tassa luottamusta, yhteisia arvoja ja normeja seka ver-
kostoja, jotka edistavat yhteistydta. Tyopaikoilla sosiaalinen padoma ilmenee ryhmaan kuu-
lumisen tunteena, luottamuksena, vastavuoroisuutena ja henkildstén toimintana yhteiseksi

hyvaksi. Vertikaalinen sosiaalinen padoma on tyéntekijdiden ja esimiesten valista.

Kehitys- ja tehtavalahtdiset johtamistyylit liittyivat voimakkaasti tydhyvinvointiin. Esiin nousi
my0s ihmissuhdekeskeinen johtajuus, jonka nahtiin vield voimakkaammin liittyvan henki-
16stdn tydhyvinvointiin. Jos ryhman dynaamisia ongelmia oli vahan, talléin kehityslahtdisen
johtajuuden merkitys sosiaaliselle padomalle kasvoi. Jos dynaamisia ongelmia ilmeni, niin
milla tahansa johtajuuden laadulla sosiaalisen padoman merkitys vaheni. Johtajien ko-
kiessa, etteivat he ole johtajia, tehtavalahtdisen johtajuuden merkitys sosiaaliselle paa-

omalle kasvoi.

Tutkimuksen mukaan ihmissuhdekeskeisella johtamisella Stromgrenin ym. (2017, 182-184)
mukaan oli vahva yhteys henkildston tyohyvinvointiin ja sosiaalisen padomaan. Johdon
arvostus henkildkuntaa kohtaan ja yksilén huomiointi nahtiin onnistuneen Ruotsissa vii-
dessa eri sairaalassa ja niiden yksikdissa. Nain ollen ne tyontekijat jotka kokivat johtajuuden
laadun hyvaksi, saivat merkittdvasti korkeimman sosiaalisen padoman verrattuna ryhmiin,
jotka ilmoittivat johtamisen laadun olevan keskitasoa tai matalaa tasoa. Nain ollen sosiaali-
nen paaoma osoittautui tarkeaksi tekijaksi tyotyytyvaisyydelle, tyéhén osallistumiselle ja si-

toutumiselle organisaation kehittdmistydhdn. Terveydenhuollon kontekstilla talla oli vaiku-
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tusta tydntekijéiden hyvinvointiin. Kun johtajat onnistuivat menestymaan hyvin johtajuudes-
saan, heidan tyontekijoilldédn on todenndkoisesti korkeampi sosiaalinen paaoma. (Strém-
gren ym. 2017, 184,186.)

Arvostavan johtamisen, sen eri suuntauksien ulottuvuuksia ja niiden merkityksia tydhyvin-
voinnille tuli tutkimuksessa ilmi. Suunnitelmallisen johtamistyylin padmaaratietoisuus ja si-
toutuminen lisasivat hoitohenkildston tyytyvaisyytta. Tasa-arvoisessa johtamisessa arvos-
tettiin johtajan ja tyontekijan valista tasa-arvoa. Osaamisen arvostamisessa taasen korostui
ohjaaminen ja johtajan tietotaito. Tydssa jaksamisen edistamisessa toteutui parhaiten ar-

vostava johtaminen ja vuorovaikutus.

Tyoterveydelld ja tydilmapiirilla oli myds merkitystd tydssa jaksamiseen ja sen edistami-
seen. (Sirén ym. 2015, 278-279.) Johtamisen oikeudenmukaisuus Stenmanin ym. (2015,
39-40) mukaan ja siihen liittyen paatdksenteko ja kohtelu henkildstéa kohtaan nahtiin kes-
kimaarin oikeudenmukaisena. Nain ollen tyytyvaisyys johtamisen oikeudenmukaisuuteen ja

tydyhteisdn toimivuuteen toivat tyotyytyvaisyytta henkildstolle.

Tehtavakeskeiseen johtajuuteen liitetdan negatiivisia tuntemuksia henkildstdssa terveyden-
huoltoalalla. Johtajan ajatellaan hakevan vain tulosta ja unohtavan tehtavia hoitavat tyon-
tekijat ja ndma koetaan terveydenhuoltoalalla liilan kovina arvoina ja vaarana motiivina joh-
tajuudelle. Pelkka nopeuden ja tehokkuuden arvostaminen seka lukujen ja tulosten tarkas-

telun ei koettu olevan terveytta edistavaa johtajuutta. (Gronlund & Stenbock-Hult, 2014, 39.)

Luova johtaminen nahtiin terveytta edistavana johtamisena, talldin johtaja uudistaa itsedan
ja toimintatapojaan ja 16ytaa nain ollen uusia ratkaisuja. Terveytta edistava ja tyéhyvinvoin-
tia lisdava johtajuus hoitohenkildkunnan kuvaamana perustui ymmarrykseen, rohkeuteen

ja eettiseen kohteluun. Johtajan joustavuutta pidetaan erittain arvostettuna ominaisuutena.

Alkassabin ym. (2018, 5-6) mukaan muutosjohtaminen kaikkinensa koettiin positiivisena ja
kaupallinen johtajuus, joka keskittyy palkitsemiseen, oli pidettya, silla ehdollinen palkkio ko-
ettiin positiivisena kannustimena ja tahan liittyen aktiivinen johtaminen nousi esiin positiivi-
sena kokemuksena. Passiivinen valttdmisjohtajuus nousi myds esiin ja se koettiin negatii-
visena johtajuutena. Mantysen ym. (2015, 24) mukaan eettinen johtaminen koettiin hyvana

ja sen nahtiin lisdavan tyontekijan tydhyvinvointia.

Esihenkildn odotettiin myds toimivan tasapainoittavana tekijana henkildstoén ja johdon valilla
ja toimivan moraalisesti oikein. Moraalin puute aiheutti eettiseen toimintaan ja viestintdan
epaluotettavuutta. Esihenkilén keskittyminen vaariin asioihin ja omien puutteiden ymmarta-

matta jattdminen korostui, talléin se heikensi hanen uskottavuuttaan. (Mantynen ym. 2015,
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25.) Kritiikkia henkilokunnalta sai johtaja, jolla ei ollut terveydenhuoltoalan koulutusta taus-
talla. (Grénlund & Stenbock-Hult, 2014, 38.)

Tutkimuksen mukaan johtajalta oletettiin I16ytyvan uskallusta tehda paatoksia ja elaa het-
kessa, hallita mahdollisia konflikteja ja uskallusta puuttua niihin. Vastuun ottaminen liiketoi-
minnasta ja johtajan rooliin kuuluvista asioista nahtiin tarkedana ominaisuutena johtajalle.
Henkildston kuormittaminen heille kuulumattomilla asioilla esihenkilén toimesta aiheutti kri-
tiikkia henkildston keskuudessa. (Grénlund & Stenbock-Hult, 2014, 38, 40.) Myds Ruotsa-
laisen ym. (2020, 8) tutkimuksen mukaan johtajan paatoksentekokyvyttdmyys laski tyotyy-
tyvaisyytta.

Johdon ja johtajien vaikutukset tyotyytyvaisyyteen koettiin voimakkaammin, kun kyseessa
oli vdhemman kokemusta omaavat tyontekijat verraten kokeneisiin tydntekijoihin. Nain ollen
tyotyytyvaisyys yleensa kasvoi, kun tydntekijan kokemus karttui ja tydésuhde piteni. Kim ja
Wengn (2018, 6) mukaan kokemattomille tydntekijoille tulisi osoittaa enemman huolenpitoa
ja sitoutumista, parantaakseen heidan ty6tyytyvaisyyttansa voitaisiin esimerkiksi uusien

tydntekijdiden mentoroinnilla lisata sosiaalisointia.

Ylihoitajan johtamistoiminta seka hoitotydn prosessijohtaminen sai kritiikkia Mantysen ym.
(2015, 25) tutkimuksen mukaan ja nain ollen se heratti tyytymattdmyytta henkildstdén kes-
kuudessa. Perinataalihoidossa seka johdon ja organisaation tuki koettiin puutteellisena
(Keinanen ym. 2015, 294).

5.2.2 Tydnantajan ja -tyOntekijan valinen vuorovaikutus ja viestinta

Tydntekijan ja tyonantajan valiseltd viestinnaltd odotettiin paljon. Sen selkeys, suoruus,
avoimuus ja arvokkuus oli lisddamassa henkildston tydhyvinvointia. Tydyhteison toimiva
viestinta auttoi ja helpotti jokaista tyontekijaa tydssaan ymmartamaan tyépaikan kaytantoja
ja tehtyja paatoksia. Johtajan ja esihenkildiden viestinta oli tarkea valine tydyhteisodissa ja
tydpaikoilla ympari maailmaa. Viestinnan onnistumisessa korostui myds esihenkilon johta-
mistyyli. Erityisen tarkeéna se voidaan mielestani nahda terveysalla, jossa tyontekemisen
kohteena on ihmiset, heidan terveytensa ja hyvinvointinsa, silla viestinta sisaltda esimer-
kiksi tarkeita ohjeistuksia, jotka vaikuttavat mahdollisuuksiin tehda tyéta hyvin. Nykypaivana
keinoja viestinnan toteutukseen on hyvin monenlaisia ja ne kehittyvat edelleen nopeaa tah-
tia. Viestinnan toteutus ja onnistuminen ei voi jaada kiinni valineistosta tai tarjolla olevista
tavoista. Terveydenhuoltoalalla tehdaan paljon vuorotydta, joten viestinnan onnistumisen
merkitys korostuu, silld henkilékunta ei ole paivittain paikalla samaan aikaan kuulemassa

palavereita tai muuta suullista viestintaa.
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Terveydenhuoltoalan henkildstd koki viestinnan olevan erityisen tarkeassa roolissa tyohy-
vinvoinnissa. Viestinnan selkeys ja avoimuus loi luottamusta henkil6ston ja johdon valille,
jonka taasen koettiin luovan lapinakyvyytta toimintaan. (Alkassabi ym. 2018, 5; Gronlund &
Stenbock-Hult, 2014, 37-38) Keindsen ym. (2015, 294) mukaan terveysalalla oli voimakas
yhteys hoitotydtydntekijdiden tyotyytyvaisyyteen osastonhoitajan roolilla, hanen antamal-
laan tuella ja kuuntelemisella. On taten selvaa etta, hoitotydn johtaminen on avainasemassa

huolehdittaessa hoitohenkiloston tyotyytyvaisyydesta.

Valitdbn esimies oli se, joka omalla toiminnallaan lisasi tyotyytyvaisyytta (Alkassabi ym.
(2012, 6). Kun viestinta oli avointa, henkildstdon oli helpompi esimerkiksi ymmartaa ja hy-
vaksya tehtyja paatoksia, jotka olivat heille perusteltu avoimesti. Johtajan avoimuus myds
motivoi henkildkuntaa paatdksenteossa (Gronlund & Stenbock-Hult, 2014, 37-38). Tydhy-
vinvointia ja terveytta edistavalta johtajalta odotettiin hyvaa ja selkaa viestintaa. Viestinnan
toimimattomuus synnyttda ongelmia ja voi muodostua keskeiseksi ongelmaksi eika talldin
millaan keinolla edistad henkildstdon terveytta, tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia. (Akbari
ym. 2020, 76; Bondevik ym. 2017, 6; Gronlund & Stenbock-Hult, 2014, 37-38.) Kykya kuun-
nella alaisiaan ja suullisesti lahjakasta ja selkeda esihenkil6a arvostettiin tyontekijéiden kes-
kuudessa, silla vuorovaikutuksen puute heikensi tyotyytyvaisyytta. Vuorovaikutuksen puut-
teen nahtiin olevan myo6s yhteydessa viestinnan heikkouteen ja eettisen toiminnan arvelut-
tavuuteen. (Groénlund & Stenbock-Hult, 2014, 38-39.)

Tutkimuksissa Gronlundin ja Stenbock-Hultin (2014, 38) ja Ruotsalaisen ym. (2020, 10)
mukaan johtajien I&dsndolo koettiin erittdin tarkedna tydyhteisdissa. Kun johtaja oli paikalla,
han naki ja koki mita tydpaikalla tapahtui, ndin ollen hanen oli myds helpompi luottaa tydn-
tekijoihin ja tukea heitd. Kun johtajien ja esihenkildiden I&asndolo puuttui, eivatka he ole ta-
voitettavissa kunnolla paivittaistéd yhteydenpitoa varten, koettiin se niin ettd tydntekijdiden

tarpeet jaa huomiotta mika huononsi tydtyytyvaisyytta.

Rakentavan ja henkildkohtaisen palautteen puute heikensi tyotyytyvaisyytta (Mantynen ym.
2015,25; Wagner ym. 2014, 304). Viestinnan puute esihenkildon toimesta koettiin kritiikin
suvaitsemattomuutena, talldin myds henkildstd koki palautteen antamatta jattamista ja ke-
hityskeskustelujen puuttumista (Grénlund & Stenbock-Hult, 2014, 39). Ruotsalaisen ym.
(2020, 9) mukaa esimies, joka ei kuuntele henkildostda paatdoksenteossa aiheutti tyytymat-
tomyyttad henkilostdssa. Konkreettisena esimerkkina liittyen viestintaan terveysalan tyénte-
kijGiltd nousi esiin vuotuiset kehityskeskustelut, esihenkildlta odotettiin myds kykya antaa ja

vastaanottaa palautetta ja kykya kuunnella (Grénlund & Stenbock-Hult, 2014, 39; Pihlava
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ym. 2017, 100, Stenman ym. 2015, 38). Pihlava ym. (2017, 100) totesi viela kehityskeskus-
telujen avulla olevan mahdollista vahvistaa henkil6ston tydhyvinvointia ja myonteista tyoyh-

teisOkayttaytymista.
5.2.3 Tyodn hallinta ja autonomia

Lisatakseen tyohyvinvointia terveysalan ammattilaisille tulisi antaa itsenaisyytta eli autono-
miaa, siten tata kautta mahdollisuuksia itseorganisoitua tiimeissa hyddyntaen tyénautono-
miaa eika hallita heita kaikilla mahdollisilla osa-alueilla. Tydaika-autonomia korostui tydhy-
vinvoinnin osatekijana ja silla koettiin saavutettavan tyéhyvinvointia lisdavia vaikutuksia, jo-
ten sen puuttuessa nahtiin se negatiivisena asiana tyéhyvinvoinnille. Johdon liikka kontrol-
lointi tyontekijdiden tekemisiin koettiin huonontavan ty6tyytyvaisyytta, annettu vapaus ja
vastuu olivat lisddmassa tydhyvinvointia. Sopiva maara vastuuta ja vapautta voi mahdollis-
taa ja tarjota tyontekijalle paljon mieluisamman tavan tydskennelld omilla vahvuuksilla ja
hoitaa tehtavansa vastuullisesti, silla [ahtokohtaisesti tydntekijat haluavat hoitaa tydénsa vas-

tuullisesti.

Oman tyon ja tydmaaran hallinta, kasvatti tydhyvinvointia. Myés omien tyétehtavien vaihtelu
koettiin positiivisena asiana henkildstdssa, sillda monipuolisuus tehtavissa antaa vaihtelua
tydlle, mutta lisdad myds osaamista ja mielenkiintoa eri asioihin. Liian organisoitu toiminta

koetaan negatiivisena vaikuttimena tyohyvinvoinnille kuten myds huono yhteistyo.

Tydaika autonomialla terveydenhuoltoalan henkildstd koki saavutettavan tyohyvinvointia li-
saavia vaikutuksia kuten myos tydn jarjestelyilla eli tydn autonomialla oli vaikutusta tyohy-
vinvointiin (Grénlund & Stenbock-Hult, 2014, 37; Heponiemi, Kouvonen, Virtanen, Vanska
& Elovainio, 2014, 4; Keinanen, Pitkdaho & Vehvildainen, 2015, 293). Ruotsalaisen ym.
(2020, 8) mukaan tydntekijat kokivat olevansa pelinappuloita hierarkian alareunassa, ei-
vatkd suurimmaksi osaksi pystyneet vaikuttamaan tyén suunnitteluun millaan lailla, jolloin

heidan kokemuksensa tydhyvinvoinnista oli heikompaa.

Ruotsalaisen ym. (2020, 10) tutkimuksen mukaan kotihoidon tydntekijoiden keskuudessa
Suomessa koettiin tyytymattdmyytta esimiehiin, jotka eivat kuunnelleet henkildstéa paatdk-
senteossa ja kontrolloivat liikaa. Resonoivalla johtajuudella, joka antaa autonomiaa ty6n-
tekijdille on merkittavia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen
(Wagner, Warren, Cummings, Smith & Olson, 2014, 305).

5.2.4 Toiminta- ja tydymparistd

Toiminta- ja tydymparistd nousi tutkimuksessa esiin, liittyen vahvasti ty6hyvinvointiin. Se

millaiseksi n@ma rakentuvat ja henkildsté ne kokevat ei ole yksiselitteinen asia, silla tdhan
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vaikuttavia tekijéitd on hyvin moninaisia. Tutkimuksessa toimintaympariston ajatellaan ole-
van laajempi kuin itse tydymparistd, joka on taas paivittaisten tekijdiden summa. Toimin-
taymparistoon liitettdan asioita, kuten oma tydkokemus, osastonhoitajan rooli, henkildsté-
mitoitus, tydvuorosuunnittelu, johdon ja organisaation tuki hoitotydlle, toimiva yhteisty6 ja
hyvin organisoitu toiminta, hyvat koulutus- ja urakehitysmahdollisuudet ja hoitotyén autono-
mia (Keinanen ym. 2015, 293). Konkreettisia tekijoita, jotka ovat asioita joihin esimies voi
vaikuttaa parantaakseen tydymparistdn tuomaa ty6tyytyvaisyytta on paljon. Se millaisena
henkilostd kokee tydymparistdon, ergonomian, tydntekoon annetun valineiston ja tydkalut
ovat vaikuttamassa tyéhyvinvointiin. Toiminta- ja tydymparistdn tyytyvaisyyteen oli vaikut-
tamassa useat eri ihmissuhteet, niin kollegoiden valiset kuin moniammatilliset tahot kenen

kanssa yhteisty6ta tehdaan.

Tyobyhteison toimivuus lisasi tyotyytyvaisyytta henkildstdéssa (Stenman ym. 2015, 37). Kei-
nasen ym. (2015, 293) tutkimuksessa hoitohenkiléstdon tydtyytyvaisyyden ja hoitotydn toi-
mintaympariston valilla oli selkea positiivinen yhteys, toisin sanoen mitd paremmaksi ter-
veysalan hoitohenkildstd arvioi toimintaymparistdn, sitd korkeammaksi he kokivat tyotyyty-
vaisyyden. Tulevaisuudessa kiinnittdmalla huomiota tdhan, pystytdan parantamaan hoito-
henkiloston tydtyytyvaisyytta ja estdmaan mahdollisesti hoitohenkildston ammatista tai
tyosta lahtdaikomuksia. Pihlava ym. (2107, 92) totesivat tyontekijan ja tydpaikan arvojen
yhteensopivuuden olevan yhteydessa parempaan tyéhyvinvointiin, tydsuoriutumiseen ja
tydyhteisokayttaytymiseen, lisdksi arvoyhteensopivuus lisasi myos tydon imua. Stressia li-
sdamassa ja tyotyytyvaisyytta heikentdmassa nahtiin nykyiset tydprosessit, joten tyéhyvin-
voinnin kannalta naihin olisi oleellista puuttua tutkimustulosten perusteella. (Ruotsalainen
ym. 2020, 9).

Alkassabin ym. (2018, 5) tutkimuksen mukaan fysioterapeutit kokivat tydn luonteen usein
positiivisena ja nain ollen se lisasi heidan tyotyytyvaisyyttansa. Voidaan ajatella, etta hen-
kildstd voi myds omilla valinnoillaan vaikuttaa tydpaikkaan, jossa tydskentelee, ja silla tavoin

parantaa omaa tydviihtyvyytta ja -hyvinvointia.

Esihenkil6ilta toivottiin heidan jarjestavan mielekkaan fyysisen tydymparistdn ja tydkalut
tydhon, jotta se on ergonomista, sujuvaa, mielekasta ja itsessdan myods palkitsevaa seka
tyoturvallisuus on otettu huomioon. Tyoéntekijat halusivat olla vaikuttamassa naiden asioi-
den suunnitteluun myés itse. (Akuffo ym. 2021, 5; Gronlund & Stenbock-Hult, 2014, 40.)
Akbarin ym. (2020, 76) mukaan tydntekijdiden kokema turvattomuus oli myds asia, mihin
esihenkilon ajateltiin voivan omalta osaltaan olla vaikuttamassa ja lisdéamassa turvallisuu-

den tunnetta.
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Mahdollisuudet julkisen palvelun motivaation toteuttamiseen tulisi taata tydntekijoille, silla
sen vaikutukset heijastuivat tydntekijan tydhyvinvointiin ja tydorganisaatiota kehittdvaan toi-
mintaan. Julkisen palvelun motivaatiolla tarkoitettiin motivoitumista oman edun sivuuttami-
seen ja epaitsekkaaseen toimintaan muiden ihmisten ja yhteison hyvaksi. Julkisen palvelun
motivaatiota voitiin edistdd muun muassa hyvalla ja toimivalla tydymparistolla, johon kuu-
luivat mm. hyva tyon hallinta, hyva johtaminen/esimiestyo ja tydyhteison mydénteinen ilma-
piiri, tyontekijalle tukea antava tydymparistd sekd mahdollisuus toimia tydssa ammattikun-
nan eettisten periaattein mukaisesti. Julkisen palvelun motivaatio ja tyéhyvinvointi voivat

molemmat vahvistaa toisiaan. (Pihlava ym. 2017, 95-96.)
5.2.5 Resursointi ja tydon kaytannodn organisointi

Esimiehen rooli tydn resursoinnissa koettiin tarkeana. Tutkimuksessa nousi esiin useaan
kertaan resurssien riittamattéomyys terveysalalla, tyéntekijat uupuvat ja rasittuvat tyén ol-
lessa jatkuvasti liilan kuormittavaa. Jatkuva venyminen ja uupuminen tydssa uuvuttaa hen-
kildstda ennen pitkaan. Myds tydvuorosuunnittelu koetaan usein huonona ja haasteellisena,

eika se talléin palvele tydntekijaa ja hanen jaksamistaan.

Kuten tutkimuksessa tuli ilmi, henkildstoresursointi ja -mitoitus koetaan terveysalalla usein
puutteellisena ja tma oli vaikuttamassa vaistamatta ihmisten tydhyvinvointiin. Esimiesten
koettiin olevan ne, jotka asiaan voivat vaikuttaa ja nain ollen tehda itse kunkin tyénteon

mielekkaaksi ja lisata tydhyvinvointia.

Keindsen ym. (2015, 293) ja Ruotsalaisen ym. (2020, 10) mukaan jatkuva tyénteko ilman
kunnollisia resursseja ja toimivaa tyévuorosuunnittelua lisdd uupumusta ja rasitusta henki-
I6stdssa ja nain ollen vahensi tydtyytyvaisyytta. Johdon laadun heikkoutena Strémgrenin

ym. (2017, 182) tutkimuksessa ilmeni henkildstésuunnittelun huonous.
5.2.6 Tyo- ja yksityiselaman tasapaino

Tydntekijan yksityiseldaman ja tydn yhdistaminen on tekija, joiden asioilla on vaikutuksia toi-
siinsa. Tyohyvinvointi oli lisddamassa yksityiselaman hyvinvointia ja myds negatiivinen vai-
kutus yksityiselamaan oli nahtavissa tyéhyvinvoinnin ollessa huono. Voidaan todeta ty6- ja
yksityiselaman tasapainolla olevan merkittava vaikutus tyétyytyvaisyyteen. Tydvuorosuun-
nittelu autonomialla esimerkiksi voi olla suuri vaikutus tyo- ja yksityiselaman yhteensovitta-

misella, jolloin positiivisuus ndissa asioissa ruokkii varmasti toisiaan.

Akuffon ym. (2021, 6) mukaan ty6- ja yksityiselaman yhdistaminen oli asia, mihin esihenkil6t

voivat vaikuttaa myonteisesti tai negatiivisesti omalla johtamisellaan ja toiminnallaan.
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5.2.7 Ammatillinen kehittyminen

Jatkuva kouluttautuminen ja ammatillinen kehittyminen on tarkeassa roolissa kenen ta-
hansa tyéuralla. Siita syystda ammatillisen kehittymisen tukeminen oli erittain tarkeaa tyon-
antajan puolelta. Ty6nantajan tarjpamat mahdollisuuden kouluttautua ja kehittya uralla nah-
daan terveysalalla kuitenkin usein huonona eikd henkildéstdé nde mahdollisuuksia edeta
uralla. Esimieheltd saatu kannustus ja tuki kouluttautumiseen koettiin tarkeana ja nain ollen
sen puute nahtiin huonontavan tyéhyvinvointia. Tunnustus tehdysta tydsta ja omasta kehit-
tymisesta auttoi ja kannusti tydntekijaa uralla ja omassa tydéssaan eteenpain. Tyytyvaisyys
omaan tekemiseen ja ammattitaitoon oli tarkeda henkildille, jotka tyéuraltaan haluavat ky-
seisia asioita.

Kannustus ja tukeminen ammatilliseen kehittymiseen tydnantajan puolelta koettiin tar-
keana, mutta usein mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen ja kouluttautumiseen koet-
tiin terveysalalla huonona (Keinanen ym. 2015, 293). Tutkimuksen mukaan etenemismah-
dollisuuksien puuttuessa, mutta tydntekijan sita kaivatessa vahensi se heidan tyéhyvinvoin-
tiaan. Tyontekijat toivoivat saavansa myds tunnustusta itsensa kehittamisesta. ( Akuffo ym.
2021, 5; Alkassabi ym. 2018, 5; Mantynen ym. 2015, 25.) Heponiemen ym. (2014, 5) mu-
kaan tyonohjaus yhtena ammatillisen kehittymisen keinona koettiin tarkeana ja liittyvan kor-

keampaan tyotyytyvaisyyteen.
5.2.8 Sosiaalinen tuki

Tybyhteisdn sosiaalinen tuki oli vaikuttamassa tyéhyvinvointiin. Ei ole aivan sama kenen
kanssa tydta tehdaan, silld kokonaisuutena tydssa vietetty aika on hyvin iso osa elamaa.
Tyontekija ei itse ole se henkild, joka voi tydkaverinsa valita, eika esimies voi tietda ennalta
kuka tulee kenenkin kanssa hyvin toimeen ja millainen ammatillinen suhde syntyy, jossa
ihannetilanteessa tuetaan toinen toisiaan. Esimiehen rooli sosiaalisen tuen osalta nahdaan
enemmankin tehtdvana olla luomassa hyvaa henkea tydyhteisdon ja nain ollen myds vai-

kuttamaan tyontekijdiden valiseen kanssakdymiseen ja yhteistyohon.

Kollegiaalisuus, kollegoiden tuki ja hyva ilmapiiri tydyhteisdssa nahtiin yleisesti merkitta-
vana tekijana tydhyvinvoinnin kokemiselle (Akuffo ym. 2021, 5; Alkassabi ym. 2018, 6).
Wagnerin ym. ( 2014, 303) mukaa tydnhenki eli spirit at work oli tarkea tekija tyétyytyvai-
syydessa, talla tarkoitettiin tydntekijan asennetta tydhén, jonka taas ajatellaan lisdavan tyo-
tyytyvaisyytta ja organisaatioon sitoutumista. Esimiesten rooli tydyhteisén hyvan ilmapiirin
luojana nahtiin Grénlundin ja Stenbock-Hultin (2015, 38) mukaan yhtena esimiehen tar-
keimpana tehtavana. Stromgrenin ym. (2017, 182) mukaan konfliktien ratkaisukyky esihen-

kiloiden toimesta koettiin huonona.
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5.2.9 Palkkaus ja edut

Suomessa terveysalalla suurin osa tyontekijoista tydskentelee julkisella sektorilla. Palkkaus
on hyvin pitkalti ennalta maarattya eika tahan yksittainen tyontekija pysty suuresti vaikutta-
maan. Yksityisella sektorilla palkkaukseen on hieman enemman vaikutusmahdollisuuksia,
mutta siellakin mahdollisuudet voivat olla hyvin erilaiset eri ammattiryhmittain. Palkitsemisia
ja luontaisetuja on toki mahdollista saada, mutta rahallinen tai muulla tavalla palkitseminen
on hyvin usein pienta verrattuna joihinkin muihin aloihin. Aihe herattaa tyytymattdmyytta
henkiléstdssa, mutta terveydenhuoltoalan palkkaus on julkisesti tiedossa oleva asia, joten
sindnsa sen ei tulisi olla yllatys alalla tydskenteleville ja sinne hakeutuville henkiléille. La-
hiesimiehen rooli palkkauksessa jaa hyvin usein pieneksi, mutta palkitsemisissa han on

vaikuttamassa paatoksiin, kenelle ennalta maaratyt palkitsemiset osoitetaan.

Palkkataso, luontaisetujen puute ja palkitsemisen puute lisasi tyytymattémyytta (Alkassabi
ym. 2018, 6-7; Mantynen ym. 2015, 25). Vastakohtana niiden saaminen lisda tyotyytyvai-
syytta (Akuffo ym. 2021, 5). Akbari ym. (2020, 75) ja Gronlund ja Stenbock-Hult (2014, 39)
ovat sita mielta, etta tyytymattdmyytta palkkoihin ja etuihin koettiin usein, ja tdma olisi asia
mihin esihenkild pystyy omalta osaltaan jonkin verran vaikuttamaan ja nain ollen toiminnal-

laan mahdollisuuksien mukaan lisddmaan henkildston tyotyytyvaisyytta.
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6 POHDINTA
6.1 Tulosten pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli systemoidun kirjallisuuskatsauksen menetelmalla ku-
vata johtamisen vaikutuksia tydhyvinvointiin tydntekijoiden nakdkulmasta. Tietokantahaun
avulla selvitettiin tydhyvinvointia ja johtamisen vaikutuksia siihen. Systemoitu katsaus koos-

tui 15:sta tutkimusartikkelin tuloksista, joilla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymykseen.

Tutkimus ei antanut yksiselitteistd vastausta johtamisen vaikutuksista terveydenhuoltoalan
tydhyvinvointiin ja tydntekijdiden kokemukseen siitd. Kokemus tydhyvinvoinnista nahdaan
hyvin moninaisena ja yksildllisena asiana. Toimiva ja selked viestinta esihenkildilta ja joh-
dolta, kuten myds oikeanlainen johtamistyyli on perusta tyohyvinvoinnille. Tutkimuksessa
tuli selkeasti ilmi, ettd nama asiat ovat suuresti vaikuttamassa tydhyvinvointiin. Kunnallinen
tydmarkkinalaitos (2017) on luonut periaatteita tydhyvinvoinnin johtamiselle. Tyéhyvinvoin-
nin tulisi olla tavoitteellista henkildéstdjohtamiseen sisaltyvaa toimintaa ja sita tulisi toteuttaa
yhteistoimintamallisesti tydnantajan ja henkiloston kanssa. Henkildston osaamisesta, pate-
vyydesta ja ammattitaidosta tulee jatkuvasti pitda huolta. Oman yksikdén ja oman tyén ta-
voitteet tulee olla tiedossa jokaisella tyontekijalla seka heille annetaan selkea vastuu ja va-
paus suunnitella omaa ty6taan niin, ettd tyd vastaa kulloisenkin tyéntekijan osaamista ja
ammattitaitoa ja toimintakykya. Tyon sisallon tulisi olla monipuolista ja mielekasta kokonai-
suudessaan, jossa henkildstda tuetaan ja kannustetaan tydéhon. Ty6paikan terveys- ja tur-
vallisuusriskit tulee olla huolella arvioitu kuten myds tydymparistdn tulisi olla toimiva, ter-
veellinen ja turvallinen seka tyon tulisi olla fyysisesti ja henkisesti tekijalleen sopiva. Tyo-

oloja ja henkiléstdn hyvinvointia tulisi seurata ja arvioida jatkuvasti.

Tutkimuksessa saaduissa tuloksissa selviaa, etta terveydenhuoltoalan johtamisessa on lu-
kuisia tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, joko sitd parantaen tai huonontaen. Paa-
osin nama tekijat ovat tydyhteison sisaisia asioita. Jokainen tydntekija pystyy omalla toimin-
nallaan vaikuttamaan tyohyvinvointiin ja tydyhteison hyvinvointiin, kun esihenkilgilta tulleet
ohjeistukset ja pelisdannot ovat kaikkien tiedossa ja niitd noudatetaan. Virtanen ja Sinokki
(2014, 36) toteavatkin tydhyvinvoinnin olevan ajassa ja kulttuurissa kehittyva ilmié. Se on
ennen muuta yksildllinen kysymys, mutta sen edellytyksia luodaan tydpaikalla. Yksilon ty6-
hyvinvointi on siis monen asian summa, nain ollen jo yksikin negatiivisesti siihen vaikuttava

asia heikentaa koettua tyéhyvinvointia.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on ajankohtainen aihe ja silla on merkittava vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Terveydenhuollon ala on ollut jo pidempaan murroksessa esimerkiksi sosiaali- ja

terveydenhuollon jarjestdmisen uudistuksen vuoksi. Korona epidemia alkaessaan kevaalla
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2019 ja edelleen jatkuessa on se tuonut ison muutoksen ja lisan tydhon. Henkildstolta on
viime vuosina vaadittu paljon sopeutumista muutoksiin ja uusien toimintatapojen omaksu-
miseen. Alalta on oletettavasti poistunut paljon ammattilaisia muihin téihin ja jatkuvasti on
pula tydntekijoista eri yksikdissa, avoinna oleviin toimiin on hakijoita vahemman kuin toimia
tarjolla. Terveydenhuoltoalalla on talla hetkella useassa paikassa tydntekijan markkinat,
silla toita 16ytyy lahes joka paikasta. Virolainen (2012, 109-110) painottaa muutoksen ole-
van kehittymisen edellytys, kuitenkin se usein aiheuttaa stressitilan tyontekijalle, joten tyd-
hyvinvoinnin kannalta olisi hyva varautua muutokseen hyvissa ajoin etukateen, jos se vain
on mahdollista. My6s ennakoivalla, riittavalla ja avoimella tiedotuksella seka tydntekijdiden

mielipiteitd kuuntelemalla voidaan vahentaa stressitekijoitd ja muutosvastarintaa.

Ty6 terveydenhuoltoalalla on usein fyysisesti kuin my6s henkisesti rasittavaa ja haastavaa.
Tyon ollessa usein vuoroty6td, tuo se omat haasteensa tyohon, kuin myos tydn ja vapaa-
ajan yhteen sovittamiseen ja palautumiseen tydsta. Tyo6- ja siviilielaman yhteensovittamisen
onnistuminen nousi esiin ja sen onnistuessa tyéhyvinvointi koettiin parempana. Virolaisen
(2012, 100) mukaan jos ty6 koetaan stressaavaksi ja kuormittavaksi, ei yksilélla ole valtta-
matta riittdvasti energiaa panostaa tyén ulkopuoliseen elamaan. Sen sijaan, yksilon ko-

kiessa siviili- ja perhe-elaman positiivisena, toimii se voimavaratekijana tyossa.

Johtamistyylilla oli iso vaikutus tyéhyvinvointiin. Ei voida suoraan vetaa johtopaatoksia mika
tyyli parantaa tai huonontaa tyéhyvinvointia, silla erilaiset johtamistyylit omalla tavallaan oli
vaikuttamassa molempiin tunteisiin. Osallistavalla johtamisella esihenkil® ottaa terveyden-
huoltoalan henkildston mukaan paatoksentekoon ja toimii henkiléston edustajana ja asioi-
den eteenpain viejana ylemmalle taholle. Tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen ja onnistues-
saan sen tuoman kokonaisvaltaisen positiivisen vaikutuksen henkildston tyéhyvinvointiin
tulisi olla tarkea tekija tydyhteistssa ja johtamisessa. Yksi iso tekija tdman toteutumisessa
on autonomia mihin tydntekijoille annetaan mahdollisuuksia tyon ja tydévuorojen omatoimi-
sessa suunnittelussa. Virolaisen (2012, 106) mukaan autoritaarinen, johtamiskeskeinen
johtamistyyli, jossa tyontekijalle ei anneta vapauksia tai vastuuta heikentaa organisaatioil-

mapiiria ja tydhyvinvointia.

Viestinta esihenkildilta ja ylemmalta taholta koettiin erittdin tarkeana tekijana tydhyvinvoin-
nille. Lehtisen ja Huotarin (2014, 44) mukaan ratkaisevana vuorovaikutuksen ja esimies-
alaissuhteen laadun muodostukselle voidaan nahda esimiehen ja alaisen asenne toisiaan
kohtaan. Mankan (2011, 125) mukaan my&s ongelmista puhuminen ja rakentavan palaut-
teen antaminen kuuluu hyvaan vuorovaikutukseen. Ristiriidat kuuluvat normaaliin tyoela-
maan, mutta kenenkaan etu ei ole, etta ne jaavat ratkaisematta. Myos esihenkilon lasnaolon

puute ja tavoittamattomuus vaikeuttaa henkildstdn viestintaa esihenkildlle.
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Terveydenhuollon organisaatioiden tiedossa on tydhyvinvoinnin positiiviset vaikutukset,
mutta tunne siita, ettei tydhyvinvointiin olla aina valmiita panostamaan ihmetyttaa. Tervey-
denhuoltoalalla osittaisena syyna tahan voidaan pitaa lilan vahaisia rahallisia resursseja.
Voidaan kuitenkin miettia, mika on lopulta tydnantajalle halvempaa, tydhyvinvointiin panos-
taminen vai henkildstdon poissaolot. Puhutaan usein kutsumusammatista, jota moni tekee
suurella sydamella, mika voi olla seka rasite ettd voimavara ty6ssa, mutta kutsumuskaan ei
ole se tekija tydssa minka voimalla jaksetaan tyGhyvinvoinnin ja sen johtamisen ollessa
heikkoa. Viime aikoina esiin on noussut myds jopa kokonaan alalta lahteminen, puhutaan
myds paljon nuorten ammattilaisten alanvaihto aikeista. Korona epidemia on ollut omiaan
lisddmaan tata keskustelua ja liiketta tydntekijdissa. Terveydenhuoltoala Suomessa vaatisi
talla hetkelld suuria muutoksia houkuttelevuudessaan, jotta siitd saataisiin vetovoimainen

ja myds ihmiset pysymaan jo valitsemallaan alalla.
6.2 Johtopaatdkset

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan johtamisen vaikutuksista

tydhyvinvointiin terveydenhuoltoalalla esittdd seuraavia johtopaatoksia.
1. Johtamistyyli

Useat eri johtamistyylit ovat lisddmassa henkildston tydhyvinvointia. Johtamistyyli,
joka tukee sosiaalista padomaa, nahtiin tydhyvinvointia edistavana asiana. Sosiaa-
lisella paaomalla tarkoitetaan luottamusta, yhteisia arvoja ja normeja seka verkos-
toja, jotka edistavat yhteistydta. Henkildéstd haluaa tuntea kuuluvansa ryhmaan ja
kokea vastavuoroisuutta. Selkeaa vastausta siihen mika olisi paras johtamistyyli ty6-
hyvinvoinnille ei noussut esille eika tallaista toki ole olemassa, vaan useat eri johta-
mistyylit tukevat sitd. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus ja demokraattinen johtajuus

koetaan olevan nykyaikaa.
2. Tyon ja eldamanhallinnan tunne

Terveydenhuoltoalan tydntekijat toivovat mahdollisimman paljon autonomiaa tyds-
saan, joka on lisddmassa heidan tydhyvinvointiaan. Autonomiaa toivottiin seka itse
tydn tekoon ja jarjestelyyn mutta ennen kaikkea myoés tydaika-autonomiaa, jolloin
voidaan vaikuttaa omiin tyévuoroihin ja mahdollisesti suunnitella ne itse. Autono-
mian avulla koetaan tydhyvinvoinnin ja eldamanlaadun paranevan huomattavasti,
kun voidaan hallita tyéta, mutta my6s vapaa-aikaa, jolloin hyvinvoiva henkilésto jak-

saa myds paremmin toissa ja tyo- ja yksityiselaman valilla vallitsee tasapaino.
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3. Tyon hallinta ja tyésta saatava korvaus

Terveydenhuoltoala on iso toimija maailmanlaajuisesti ja terveydenhuoltoalan tyd-
hyvinvoinnissa lienee samat ongelmat muuallakin kuin Suomessa. Kun palkkaus ja
palkkiot eivat ole itsessdaan nostamassa ihmisten tydhyvinvointia ja tyytyvaisyytta
tulisi kiinnittdd huomiota siihen, miten tyOymparistdsta ja henkildstd resursseista
huolehtimalla ja tydn organisoinnilla voitaisiin taata miellyttavat tydolot tydntekijoille
eika tydnmaara olisi kenellekdan kohtuuton. Kun tydnmaara kasvaa hetkittain hallit-
semattomasti eika henkilostod koe hallitsevansa tyétaan, saatikka omaa elamaansa,
eika siitd koeta saavan aina riittdvaa rahallista palkkiota tulisi esihenkiléiden ja joh-

don luoda ja suoda kaikki mahdollinen apu tydntekemisen mielekkyyteen.
6.3 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen aihe nousi mielenkiinnosta tydhyvinvointia kohtaan ja miten johtamisella voi-
daan siihen vaikuttaa. Tutkijan tehtdvana on Kanasen mukaan tuoda ilmi johtopaatdsten
oikeellisuus, tulosten tulee olla luotettavia. Luotettavuutta ei voi saavuttaa ilman suunnitel-
mallisuutta ja paneutumista laadun valvontaan (Kananen 2017, 173). Kirjallisuuskatsauk-
sen pohdinnassa on syyta tarkastella katsauksen luotettavuutta eli niitéd asioita, mitka kat-
sauksen teossa ovat saattaneet aiheuttaa harhaa tuloksiin. Ideaalitilanteessa kirjallisuus-
katsauksen tulokset ovat syvélliset ja tuottavat enemman ymmarrysta tarkastellusta ai-
heesta kuin, jos lukija olisi lukenut katsauksessa analysoidut tutkimukset yksittain. (Niela-
Vilén & Hamari, 2016, 32-33.)

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen laadun arvioinnin tavoitteena on esimerkiksi ohjata
tulosten tulkintaa ja lisata kirjallisuuskatsauksen yleista luotettavuutta. Tutkimuksen yhtena
luotettavuuskriteerina pidetaan laadun arviointia. (Laaksonen ym. 2009, 28.) Kirjallisuuskat-
saukseen mukaan valitut tutkimusartikkelit tulisi arvioida katsaustyyppiin soveltuvia arvioin-
tikriteereja kayttden kuten tassa tutkimuksessa se on toteutettu soveltaen Metsalan ym.
(20212, 776) arviointikriteereja. Arvioinnin avulla pyritddn kuvailemaan ja maarittelemaan
artikkeleissa esitettyjen tulosten luotettavuutta ja sita, kuinka paljon tuloksille voidaan antaa
painoarvoa kirjallisuuskatsauksessa. Systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen pyritdan
saamaan korkeatasoisimmat tutkimukset kasiteltavasta aihealueesta, jolloin mukaan otet-

tavien tutkimusartikkelien laadun arviointi on keskeista. (Lemetti & Ylénen, 2015, 69, 71.)

Kirjallisuuskatsaus laadittiin tutkimusmenetelmaan ja siihen valittuun aineistoon perehtymi-
sen jalkeen. Aikaisempaa kokemusta kyseisen metodin kaytdsta ei minulla tutkimuksen te-

kijana ollut. Kokemattomuus ja se etta kirjallisuuskatsaus toteutui yksilotyéna voi heikentaa
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sen luotettavuutta, kuten Stolt ym. (2016, 14) kuvaa systemoidun kirjallisuuskatsauksen te-
koa ja luotettavuutta, kun tekijéitd on yksi. Tutkimusprosessi on altis erilaisille virheille, vir-
heet voivat johtua tutkijasta tai aineistosta, ne voivat olla tietoisia tai tiedostamattomia. Tut-
kimuksen luotettavuustarkastelulla pyritdan Iapi tutkimuksen poistamaan osa virheista. (Ka-
nanen, 2015, 338.) Kirjallisuuskatsauksen suunnittelu, aineiston keruu ja analysointi on py-
ritty tekemaan noudattaen rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Lahdemerkinnat ja -lu-
ettelointi on pyritty tekemaan ohjeiden mukaisesti ja lahteisiin viitataan asianmukaisella ta-

valla.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteut-
tamisesta, joka on tdssa tutkimuksessa pyritty tuomaan esille mahdollisimman tarkasti ja
tarkkuuden tulee koskea tutkimuksen kaikkia vaiheita. Tulosten tulkinnassa patee sama
tarkkuuden vaatimus, on kerrottava milla perusteella tutkija esittda tulkintoja ja mihin han
paatelmansa perustaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara. 2016, 232-233.) Laadullisen tutki-
muksen luotettavuuden arvioinnissa ei ole olemassa yksiselitteistd ohjetta, tutkijan tulee
tukeutua johonkin lahteeseen tehden sen pohjalta valinta ja perustella se. Nain ollen luotet-

tavuus on tutkijan arvioinnin ja naytén varassa. (Kananen, 2017, 173-175.)

Tassa systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa aineiston laadun arvioinnin yhtena kritee-
rind oli vertaisarviointi tutkimukseen valituissa artikkeleissa. Laadun arviointi valittuihin ar-
tikkeleihin tehtiin hyddyntaen Metsalan ym. (2012, 776) kriittisen arvioinnin taulukkoa sys-
temaattiselle katsaukselle. (Liite 2.) Taulukko soveltui tutkimukseen, silla voitiin arvioida eri
menetelmin tehtyja tutkimuksia. Artikkeleille annettiin numeerinen arvio perustuen viiden eri
arviointikriteerin tayttymiseen, joita olivat seuraavat. Tutkimuksen tausta ja teoreettinen vii-
tekehys seka tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset tulee olla selkeasti maaritelty. Tie-
donlahteet ja analyysimenetelmat on kuvattu tutkimuksessa selkedsti ja aineisto vastaa tut-
kimuskysymykseen. Artikkelissa tulee olla pohdittu sen luotettavuutta ja yleistettavyytta.
Tutkimukset pisteytettiin, pisteita oli mahdollista antaa jokaista kriteeria kohti kaksi pistetta
sen tayttyessa, nain ollen maksimi pistemaara oli 10/10. Alin pisteytys oli 6/10, suurin osa

mukaan otetuista tutkimuksista sai 9/10 pistetta.

Kirjallisuuskatsauksessa noudatettiin kokonaisuudessaan Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (2013) hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita. Aineiston analysointi pyrittiin pitdmaan
taysin muuttumattomana ja alkuperaisessd muodossa etteivat tutkimustulokset vaaristy.
Tutkimuksessa saatuja tuloksia ei tule muuttaa, ne eivat saa olla tekaistuja eika niita tule
kaunistella tai muulla tavalla vaaristdaa (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, 225).

Tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan lahtdkohtaisesti pitda luotettavina, silla aineistoon
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ei tutkijalla ole sidonnaisuuksia, vaan aihe on lahtdisin tutkijan mielenkiinnosta 16ytaa vas-
tauksia tutkimuskysymykseen, eika nain ollen tutkijalla ole tarvetta ohjata tuloksia johonkin
tiettyyn suuntaan. Kohtalaisen pienen otannan vuoksi tuloksia ei voida laajasti yleistaa,
mutta niiden voidaan ajatella antavan todenmukaisia vastauksia siihen, miten johtaminen
terveydenhuoltoalalla vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tama voidaan todeta sen pohjalta, etta eri
aineistoissa ilmeni hyvin paljon samankaltaisuuksia. Yleistettavyyttd heikentdd myos kan-
sallisella sekad kansainvélisella tasolla aineiston pieni otanta, tutkimukseen mukaan ote-
tuista aineistosta kotimaisia oli seitseman ja kahdeksan muuta artikkelia oli seitsemassa eri

maassa tehdysta tutkimuksesta.
6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Kirjallisuuskatsauksessa jatkotutkimusaiheeksi nousi kiinnostus selvittda, mitka olisivat yk-
sildiden omat mahdollisuudet edistda tydhyvinvointia terveydenhuoltoalalla ja kuinka hyvin

naitd mahdollisuuksia hyddynnetdan kaytannossa.

Kuluneen kahden vuoden aikana koronaviruspandemia on ollut ja on edelleen haastavaa
aikaa terveydenhuoltoalalla. Henkildston tyohyvinvointi ja siitd huolehtiminen johtamisen
keinoin on noussut keskeiseen rooliin. Tutkimuksen avulla olisi mielenkiintoista tarkastella,
milla tavoin tydhyvinvoinnin johtamiseen on kiinnitetty huomiota naissa poikkeuksellisissa
oloissa ja millaisia konkreettisia keinoja on kaytetty tydhyvinvoinnin johtamiseen? Onko toi-
minta ollut tavanomaisesta poikkeavaa poikkeustilanteessa? Onko mahdolliset poikkeusai-

kana hyvaksi todetut muutokset jddmassa osaksi "normaalia” toimintaa?
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Liite 1. Kirjallisuuskatsaukseen valitun aineiston esittely, tulokset ja arviointi

Kirjoittajat, vuosiluku, | Tutkimuksen tarkoitus ja | Aineistonkeruu- ja analysoin- | Tulokset Laadun ar-
otsikko, julkaisutiedot | tavoite timenetelmat viointi *
Akbari, M., Bagheri, |Tutkimuksen tarkoituk- | Aineisto kerattiin kyselylo- Seka mies- ettd naishoitajien tyotyytyvaisyys oli mediaa- | 9/10

A., Fathollahi, A. &
Darvish, M. 2020.
Job satisfaction
among nurses in
Iran: does gen-

der matter? Journal
of Multidisciplinary
Healthcare 2020:13,
71-78.

sena tutkia iranilaisten
sairaanhoitajien tyotyy-
tyvaisyytta, erityisesti
mies- ja naishoitajien
eroavaisuuksia kokonai-
suutena ja tyotyytyvai-

syytensa suhteen.

makkeella sairaanhoitajilta,
jotka tyGskentelevat Iranin
paakaupungin Teheranin jul-
kisissa ja yksityisissa sairaa-
loissa ja heilla on vahintaan
yhden vuoden tyékokemus
alalta. Osallistujia yhteensa
146 kahdeksasta eri sairaa-
lasta. Tyotyytyvaisyytta mi-
tattiin tyétyytyvaisyysindek-

silla.

nitasolla. Sukupuolten valinen ero oli merkittava eri ulot-
tuvuuksien kesken, lukuun ottamatta ty6tyytyvaisyytta
hoitotyéhén. Naisten tyodtyytyvaisyys oli alhaisempi kuin
miehilla kaikilla ulottuvuuksilla. Vahiten tyytyvaisyytta toi-
vat seuraavat asiat: palkkaus, etuudet, turvallisuus, vies-

tinta ja johdon laatu.




Akuffo, K., Agyein-
Manu, E., Kumah, D.,
Danso-Appiah, A.,
Mohammed, A., As-
are, A. & Addo, E.
2021. Job satisfac-
tion and its associ-
ated factors among
optometrists in
Ghana: a cross-sec-
tional study. Health
and Quality of Life

Tutkimuksen tavoitteena
on arvioida tyotyytyvai-
syytta ja siihen liittyvia
tekijoita optikkojen kes-

kuudessa Ghanassa.

Poikkileikkaustutkimus, ky-
selylomake 304:lle Ghanan
optometrisen yhdistyksen re-
kisterdityneelle jasenelle,
joista 214 vastasi kyselyyn.
Viisi portaisella likert-as-
teikolla analysoitiin tyotyyty-
vaisyytta ja siihen liittyvia te-
kijoita. Lineaarista regressio-
analyysia kaytettiin arvioi-
maan yleista tyotyytyvai-

syytta ja siihen liittyvien teki-

Optometristien keskimaarainen kasitys tyotyytyvaisyy-
desta oli hyva. Hyva tyon- ja yksityiselaman tasapaino,
palkka, johtaminen ja mahdollisuudet jatkokoulutukseen
liittyivat kaikki merkittavasti korkeampaan yleiseen tyo-

tyytyvaisyyteen.
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Outcomes 2021, j6iden valiseen yhteyden ar-
19:12 vioimiseen Rasch-logit pis-
teytysta.
Alkassabi, O., Al- Tutkimuksen tarkoituk- | Poikkileikkauksellinen ha- Julkisen- ja yksityisen puolen vastaajilla ei ollut merkityk- | 8/10

Sobayel, H., Al-Eisa,
E., Burragadda, S.,
Alghadir, A. & Igbal,
A. 2018. Job satis-

sena oli tutkia Saudi-
Arabian yksityisissa ja
valtion sairaalassa tyos-

kentelevien fysiotera-

vainnointitutkimus, toteutet-
tiin rekisteroityneille fysiote-
rapeutille jotka tydskentelivat

Riyahdin terveydenhuol-

sellisia eroja tyotyytyvaisyyspisteissa. Tyytyvaisyytta li-
saavaa havaittiin johtamisessa (valiton esimies), tyoto-
vereissa, tyon luonne. Tyytymattdmyytta oli havaitta-

vissa palkkaan, ylennysmahdollisuuksiin, luontaisetuihin,




faction among phys-
ioterapists in Saudi-
Arabia: does the
leadership style mat-
ter? BMC Health Ser-

vices Research

peuttien tyotyytyvai-

syytta ja siihen vaikutta-

via asioita johtamisessa.

lossa. Kyselylomake toimitet-
tiin 123:lle joista 69 vastasi
kyselyyn, vastausprosentti
oli 56. Tasta joukosta 52%
tydskenteli julkisella sekto-

rilla ja 48% yksityisella sek

toimintaolosuhteisiin, palkkioihin ja organisaation sisai-

seen viestintaan.

2018, 18:422. torilla.
Bondevik, G., Hofors, | Tutkimuksen tarkoitus Tutkimus toteutettiin Tens- Ika ja asema tydssa liittyivat potilasturvallisuuskulttuuriin, | 7/10
D., Husebg, B. & on tutkia, liittyivatkd nor- | bergissa, Norjan yhdessa naiden lisdantyminen vaikutti turvallisuustekijoiden tiimi-
Deilkas, E. 2017. Pa- |jalaisten hoitokotien kaupungissa viiteen eri hoi- | tydhon, turvallisuusilmastoon, tyétyytyvaisyyteen ja ty6-
tient safety culture in | aiemmin mitatut turvalli- | tokotiin. Tutkimukseen kut- | oloihin. Norjaa ei aidinkielenaan puhuva henkiléstdé oli
Norwegian nursing suusasenteiden erot suituista 463:sta 288 vastasi | huomattavasti tyétyytyvaisempia, heidan kokema stressi
homes. BMC Health |ammatilliseen taustaan, |kyselyyn, vastausprosentin |tydsta oli myés huomattavasti matalampi. Ty6olojen ja
Services Research ikaan, tyokokemukseen |ollessa 62,2. Kyselylomak- | ty6tyytyvaisyyden parantaminen ja viestinnan laadun pa-
2017, 17:424. ja aidinkieleen tervey- keeseen vastattiin kayttden |rantaminen nahtiin tarpeellisiksi.

denhuollon palveluntar- | 5-portaista likert asteikkoa.

joajien keskuudessa. Tutkimustulokset analysoitiin

regressioanalyysilla.

Gronlund, A. & Sten- | Tutkimuksen tarkoituk- | Kolme suullisesti pidettya Terveytta edistavan johtajuuden edellytykset olivat ym- | 10/10

bock-Hult, B. 2014.

Vardpersonalens syn

sena oli kuvata hoito-

kohderyhmahaastattelua

marrysta, rohkeutta ja eettisia kohtaamisia. Johtajuuden




pa halsoframjande
ledarskap. Vard |
Norden 1/2014 publ.
no. 111 vol.34.

henkildkunnan nake-
myksia terveytta edista-
vasta johtajuudesta ja
johtamisen vaikutuksista

henkil6ston terveyteen.

Ruotsissa, Tukholman seu-
dun terveysasemien hoito-
henkilokunnan kanssa, osal-
listuneita yhteensa 17. Ana-
lysointi sisaltdanalyysin

avulla.

mahdollisuudet vaikuttaa hoitohenkilékunnan tyétervey-
teen olivat hoitamisen ja vuorovaikutuksen kautta. Mo-
raalin ja vuorovaikutuksen puute nahtiin negatiivisena
asiana terveytta edistavalle johtamiselle. Johtajuudella
on keskeinen asema hyvan ilmapiirin luomisessa tydpai-
kalla ja silla on keskeinen asema henkiléstén terveyden
ja hyvinvoinnin kannalta. Menestyvan vuorovaikutuksen,
joustavuuden ja kyvyn avulla ndhda hoitohenkildkunnan
tarpeet johtaja voi vaikuttaa henkildston tydterveyteen ja

hyvinvointiin.

Heponiemi, T., Kou-
vonen, A., Virtanen,
M., Vanska, J & Elo-
vainio, M. 2014. The
prospective effects of
workplace violence
on physicians’ job
satisfaction and turn-
over intentions: the
buffering effect of job
control. BMC Health

Tutkimuksessa tarkas-
tellaan tyéhon liittyvan
fyysisen vakivallan ja
kiusaamisen mahdollista
yhteytta laakareiden li-
saantyneeseen vaihtu-
vuuteen ja tyotyytyvai-
syyteen. Lisaksi testat-
tiin tydnohjauksen vaiku-

tuksia naihin.

Osa isompaa Suomen ter-
veydenhuollon ammattilais-
ten tutkimusta. Kohteena sa-
tunnaisotannalla 5000 |aaka-
rid. Pitkittaistutkimus joka
tehtiin vuosina 2006 ja 2010.
Vastauksia saatiin vuonna
2006 2841, vastausprosentti
57. Seurantakyselyyn suos-
tui 2206 |aakaria joista
2169:lle lopulta Iahetettiin
uusi kysely. Tahan kyselyyn

Tutkimustulokset osoittivat, etta fyysinen vakivalta lisasi
ladkareiden ajatuksia tydn vaihtamisesta ja seka kiusaa-
minen etta fyysinen vakivalta johtivat ladkareiden tyotyy-
tyvaisyyden vahenemiseen. Oman tyén hallinnan mah-
dollisuus nahtaisiin lisdavan tyoétyytyvaisyytta. Tyénoh-
jauksella nahdaan olevan suora yhteys korkeampaan
tyotyytyvaisyyteen. Tassa tutkimuksessa voitiin todeta
myos vakivallalla olevan pitkittaisia vaikutuksia. Myods ika
oli yksi tekija tyotyytyvaisyyteen, vanhemmat vastaajat
olivat tyytyvaisempia eika heilla ollut aikomusta vaihtaa

tydpaikkaa.
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Services Research.
2014, 14:19.

vastasi 1705 ladkaria, joten
vastausprosentti oli 79. Ana-
lysointi kovarianssianalyy-

silla neljassa eri vaiheessa.

Keinanen, M., Pitka-
aho, T. & Vehvilai-
nen-Julkunen, K.
2015. Hoitohenkilds-
ton tyytyvaisyys peri-
nataalihoidossa. Hoi-
totiede 2015, 27(4),
286-297.

Tutkimuksen tarkoitus
kuvata perianataalihoi-
dossa tyGskentelevan
hoitohenkildston tyotyy-
tyvaisyytta seka sen yh-
teytta toimintaymparis-

toon.

Kuvaileva ja korrelatiivinen
poikkileikkaustutkimus. Tut-
kimukseen osallistui yhden
sairaalan neljan eri perina-
taaliosastojen hoitohenkil6-
kunta (187). Aineiston keruu:
strukturoitu Nursing Index
Revised (NWI-R) kysely.
Tyo6tyytyvaisyyden mittaus
erillisella VAS-janalla (Visual
Analogue Scale). Kysely
187:lle tydntekijalle, vastaus-
porsentti 29. Lisaksi kirjalli-
suuskatsauksella muodos-
tettiin mittarin summanmuut-
tujat koska aineiston koko

haastatteluilla ei ollut riitta-

Osastonhoitajan roolilla voimakkain yhteys hoitotyén tyo-
tyytyvaisyyteen toimintaympariston tekijoista, nain ollen
tutkimuksessa todetaan hoitotydn johtamisella olevan
avainasemassa tyotyytyvaisyyden takaamisessa. Toi-
mintaymparistda parantamalla tyotyytyvaisyys nousee.
Toimintaymparistéon tassa tutkimuksessa oli nostettu
seuraavat asiat: osastonhoitajan rooli, johdon ja organi-
saation tuki hoitotydlle, henkiléstomitoitus ja tydvuoro-
suunnittelu toimii, yksikdn toiminta organisoitua ja yhteis-
tyd toimivaa, hyvat koulutus- ja urakehitys mahdollisuu-

det ja hoitoty6n autonomia.

9/10




van suuri. Tilastollinen ana-
lyysi SPSS-ohjelmalla, muu-
hun kaytettiin Spearmanin

jarjestyskorrelaatiokerrointa.

Kim, S-H & Weng S-
J. 2018. Incorporat-
ing work experience
of medical staff into
patient safety climate
management: a
multi-group analysis.
BMC Health Services
Research 2018
18:919.

Tutkimuksen tarkoituk-
sena on tuoda esiin, mi-
ten hoitohenkildkunnan
tydkokemus sisallyte-
taan turvallisuusilmaston
hallintaan useiden tur-
vallisuuteen liittyvien ra-
kenteiden, kuten tyoil-
mapiirin, tydolojen ja
tyotyytyvaisyyden valis-
ten suhteiden perus-

teella.

Poikkileikkaustutkimus joka
tehtiin Taiwanin Taichung Ci-
tyn alueellisessa sairaalassa
kayttaen SAQ-pohjaista ky-
selylomaketta. Tuloksista
muodostetiin moniryhmaana-
lyysi. Tutkimukseen osallis-
tuneista kaikista sairaalan
tydntekijoista tassa tutkimuk-
sessa otettiin huomioon vain
ladkareiden ja sairaanhoita-
jien vastaukset, joiden osuus
olit 1596/2277 vastauksesta.
Vastausprosentti oli 72,38.

Johtamisen vaikutus ty6tyytyvaisyyteen ja ryhmatyéilma-
piirin vaikutukset turvallisuusilmastoon oli tilastollisesti
voimakkaampia mita kokemattomampaa henkilésto oli.
Osoittamalla enemman huolenpitoa ja sitoutumista eten-
kin vahemman kokeneelle henkildstolle johto voi paran-
taa organisaation turvallisuusilmastoa epasuorasti pa-
rantamalla kokemattomien tyytyvaisyytta koska tyytyvai-
syys on yhteydessa johtamisen vaikutukseen turvalli-
suusilmastoon. Tydolojen vaikutus turvallisuusilmastoon
oli tilastollisesti taas vahvempi kokeneemmalla henkilds-
tolla. Johdon tulisi eri tavalla tukea kokeneempaa henki-
I6sta kuin kokematonta, tulisi keskittya kokemattomien
kanssa enemman tyotyytyvaisyyteen ja tybilmapiiriin ja
kokeneen henkiloston kohdalla tulisi keskittya enemman

tydoloihin.

9/10




Mantynen, R., Vehvi-
lainen-Julkunen, K.,
Miettinen, M. & Kvist,
T. 2015. Mita potilai-
den arvioinnit hoidon
laadusta ja hoitohen-
kildkunnan arvioinnit
tyotyytyvaisyydesta
ja johtamisesta kerto-
vat erikoissairaanhoi-
don erinomaisuu-
desta? Hoitotiede
2015, 27(1), 18-30.

Tarkoituksena kuvata
potilaiden hoidon laadun
ja hoitohenkildkunnan
arvioimaa tyotyytyvai-
syyden ja hoitoty6n joh-
tamisen erinomaisuutta
seka taustatekijdiden

yhteytta niihin.

Pitkittaistutkimuksen seuran-
tatutkimus. Tutkimukseen
osallistui nelja sairaalaa. Ky-
selylomake tyotyytyvaisyy-
desta sahkopostitse henkilo-
kunnalle (6383), vastauspro-
sentti 30. Johtamiskysely
(5692) myo6s sahkdpostitse,
vastausprosentti 25. Aineisto
analysoitiin SPSS tilasto-oh-

jelmalla.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettei johtamisen laadulla ole yh-
teytta tyotyytyvaisyyteen, vaan merkitsevia tekijoita tyo-
tyytyvaisyyden erinomaisiin arviointeihin oli ika, sairaala,
tydaikamuoto ja tydkokemus nykyisesta tyosta. Arvio toi-
minnan laadusta oli yhteydessa erinomaisiin arviointei-
hin seka johtamisesta etta tyotyytyvaisyydesta. Tyohy-
vinvointi kuin myo6s tyén motivoivien tekijéiden nahtiin
olevan isossa roolissa tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvai-
syyttd huonontavina asioina nahtiin tydymparisto, tyén
vaativuustekijat ja henkildkunnan osallisuus paatoksen-
tekoon. Johtamisen arvostus nousi eniten esiin eetti-
sessa johtamisessa ja ammatillisen kehittymisen tukemi-
sena. Huonoina asioina johtamisessa nahtiin palautteen
antaminen ja palkitseminen ja ylihoitajan johtamistoi-

minta ja johtamiseen yleisesti oltiin tyytymattomia.

9/10

Pihlava, K-M., Ruo-
kolainen, M. &
Mauno, S. 2017. Ter-
veydenhuollon tyén-
tekijdiden julkisen

palvelun motivaation

Tavoitteena on selvittaa
terveydenhuollon henki-
16stdn julkisen palvelun

motivaation yhteyksia

tyén imuun ja tydyhtei-

Sahkdinen kyselylomake sa-
tunaisesti valituille kolmen
eri terveydenhuollon ammat-
tiliiton jasenille (19963). Vas-
tausprosentit ammattiliitoit-
tain, Laakariliitto 22,3, Tehy

Tuloksen osoittivat, etta terveydenhuollon tyontekijdiden
julkisen palvelun motivaatio oli positiivisessa yhteydessa
tydn imuun ja tydyhteisokayttaytymiseen. Tyon imun
osalta tutkimustulokset olivat osoitus siita, etta julkisen
palvelun motivaatio voi edistdda myds muuta tydhon liitty-

vaa hyvinvointia kuin tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista.

9/10




yhteys tydn imuun ja
tydyhteisokayttayty-
miseen: Arvoyhteen-

sopivuus yhteytta

muuntavana tekijana.

Hoitotiede 2017,
29(2), 89-101.

sokayttaytymiseen. Ta-
voitteena on myos tutkia
arvoyhteensopivuuden
tarkeyden yhteyksia
tydn imuun ja tydyhtei-
sokayttaytymiseen. Sel-
vitetddn myos arvoyh-
teensopivuuden tarkey-
den muuntavaa roolia
julkisen palvelun moti-
vaation seka ty6n imun
ja tydyhteisokayttaytymi-

sen valilla.

17,0 ja SuPer 30.7. Tutki-
musaineistoa tarkasteltiin
ensin ammattiliitoittain, de-
mografisia ja tydhon liittyvia
taustatekijoita keskiarvojen
ja jakaumatietojen perus-
teella. Varsinaisiin tutkimus-
kysymyksiin vastauksia etsit-
tiin moderoivalla hierarkki-
sella regressioanalyysilla
erikseen jokaisessa ammatti-

liitossa.

Tyoyhteisdkayttaytymisen osalta tulokset vahvistivat ha-
vainnon, jonka mukaan muiden ihmisten hyvinvointia
edistavia arvot vahvistavat myds yksilon prososiaalista
kayttaytymista. Arvoyhteensopivuuden tarkeys kaikissa
ammattilitoissa oli yhteydessa tyén imuun ja tydyhteiso-
kayttaytymiseen. Sen tarkeys myoés vahvisti julkisen pal-
velun motivaation ja tyon imun valista yhteytta. Tuloksen
osoittivat, ettd tydnantajien tulisi antaa tydntekijoilleen
mahdollisuus julkisen palvelun motivaation toteuttami-
seen, jolloin sen positiiviset vaikutukset heijastuvat tyon-
tekijan tydhyvinvointiin ja tydorganisaatiota kehittavaan
toimintaan. Julkisen palvelun motivaatiota voidaan edis-
taa, tutkimuksessa esiin nousseet asiat olivat tydskente-
lyolosuhteet. Naihin kuuluvat muun muassa hyva tyoén
hallinta, hyva johtaminen, esimiestyd ja tydyhteisén
myonteinen ilmapiiri, tydntekijalle tukea antava tydympa-
ristd sekd mahdollisuus toimia tydssa ammattikunnan
eettisten periaatteiden mukaisesti. Konkreettisesti yksi
tuki voisi olla kehityskeskustelut esimiehen ja tydntekijan
kaymat vuotuiset kehityskeskustelut. Julkisen palvelun
motivaatio ja tydhyvinvointi voivat vahvistaa toisiaan

vastavuoroisesti.




Ruotsalainen, S.,
Jantunen, S. & Si-
nervo, T. 2020.
Which factors are re-
lated to Finnish home
care workers’ job sat-
isfaction, stress, psy-
chological distress
and perceived quality
of care? — a mixed
method study. BMC
Health Services Re-
search 2020, 20:896.

Tarkoituksena on tutkia
tekijoita jotka liittyvat ko-
tihoidontyontekijdiden
hyvinvointiin. Stressiteki-
j6ita, tiimityota ja johta-
mistekijoita ja koke-
muksta hoidon laadusta
ja kuinka hoitohenkil®-
kunta kokee ty6nsa ja
muut taustalla olevat te-
kijat jotka voivat vaikut-

taa henkilostoon.

Kvantitatiivinen ja laadullinen
poikkileikkaustutkimus joka
on osa suurempaa tutki-
musta. Tyotyytyvaisyys ky-
sely kahden eri organisaa-
tion kodinhoidonty6nteki-
j6ille, lisaksi puolistrukturoi-
tuja teemahaastatteluja. In-
duktiivinen kvantitatiivinen ja
laadullinen sisallénanalyysi.
Tutkimukseen osallistuneita
oli 121 ja vastausprosentti
67.

Tuloksissa tuli ilmi useita tekijoita jotka voivat vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijoihin. Seka kvalitatiiviset ja kvanti-
tatiiviset analyysit toivat samoja tekijoita esiin. Aikapaine
ja henkildston riittamattomyys aiheuttaa uupumusta.
Tyo6nsuunnittelu kaytannontasolla ei ollut ihanteellinen.
Kyvyttdmyys vaikuttaa tydn suorittamiseen lisaa stres-
sid, tdma tuli myds ilmi henkildston ideoiden toteutu-
mista ei tueta. Tydntekijoiden itsenaisyys ei puolestaan
littynyt koettuun ahdistukseen tai stressiin, jonka voi-
daan olettaa johtuvan siita, etta kotihoidontyd on hyvin it-
senaista tyota. Henkildstd kokee myos paatdksenteon
mahdollisuuden puuttuvan. Esimies jattda huomiota hen-
kiloston tehdessaan paatoksia joka laskee tyotyytyvai-
syytta. Johtamistavoissa oli myos paljon vaihtelua eri
tydyhteisdjen valilla joka tuli ilmi tyytymattdmyydessa
johtamistapoihin. Koettiin osa esimiehista liian kontrol-
loivina ja my0s esimiesten tavoittamattomuus koettiin
huonona. Tydn keskeytyminen lisasi stressia, mika ei
kuitenkaan tullut esiin korostuneesti. Myonteisina asioina
nahtiin hoidon laatu ja luottamus kollegoihin jotka ovat li-
saamassa tydntekijdiden hyvinvointia ja tyotyytyvai-

syytta.
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Sirén, M., Roos, M., |Tarkoituksena on kuvata | Osallistujana kolme itdsuo- | Arvosta johtaminen arvioitiin toteutuvan melko hyvin, 9/10
Harmoinen, M. & arvostavan johtamisen | malaista sairaalaa, sahkdi- | parhaiten neljasta eri ulottuvuudesta toteutui tasa-arvoi-
Suominen, T. 2015. |toteutumista henkiléstén | nen lomake 200:lle hoitohen- | suus ja heikoiten tytssa jaksamisen edistaminen. Hoito-
Arvostava johtami- nakokulmasta lasten kilolle. Vastausprosentti oli | tyon johtajien tulisi kiinnittda entistd enemman huomiota
nen lasten hoito- hoitotydssa. 41. Tutkimuksessa kaytettiin | arvostavaan johtamiseen seka siihen, minkalainen vai-
tydssa — nakokulmia arvostavan johtamisen mitta- | kutus heilla on hoitohenkiléstéon ja mika heidan roolinsa
hoitotydn johtamisen ria joka kehitettiin kyseista on, jotta hoitohenkiloston tydssa jaksamista saataisiin tu-
kehittamiseen. 2015, tutkimusta varten. Aineisto ettua.
27(4), 274-285. analysoitiin SPSS-ohjelmalla

tarkastellen frekvensseja,

keskilukuja ja hajontaa ku-

vaavia tunnuslukuja. Sum-

mamuuttujat muodostettiin

mittarin rakenteen mukai-

sesti.
Stenman, P., Vaha- | Tarkoituksena on kuvata | Osallistujina poikkileikkaus | Paatdksenteko ja kohtelu koettiin oikeudenmukaisena 9/10

kangas, P., Salo, P.,
Kivimaki, M. & Paasi-
vaara, L. 2015. Hen-
kiloston tyotyytyvai-

vanhustenhuollon henki-
[6stdn tyotyytyvaisyytta
neljan kunnan yhteistoi-

minnan alueella.

tutkimukseen neljan eri Poh-
janmaalla sijaitsevan kunnan
yhteistoiminta-alueen van-

hustenhuollon henkilosto. Ai-

johtamisen oikeudenmukaisuuden osalta. Henkilosto
koki tydnsa erittain vaativaksi, mutta he kokivat hallitse-
vansa tyon ja heilld oli vaikutusmahdollisuuksia. Tutki-
mustulosten perustella voitiin olettaa henkil6stén olevan

henkildston olevan kohtuullisen tyytyvaisia tyéhonsa,




syys vanhustenhuol-
lossa — kohti kuntou-
tumista edistavan
hoitotydn toiminta-
mallin kayttédnottoa.
Hoitotiede 2015,
27(1), 31-42.

neisto on keratty laajem-
massa Tyoterveyslaitoksen
tekemassa sairaalahenkilos-
ton hyvinvointitutkimuk-
sessa. Kyselyyn vastanneita
oli 1029 eli vastausprosentti
oli 72 joista 364 oli vanhus-
tenhuollon tyéntekijaa joiden
vastauksia tdssa analyysissa
kasiteltiin. Aineiston analyy-
sissa kaytettiin SAS-tilasto-

ohjelmaa.

tydyhteisdn toimivuuteen ja johtamisen oikeudenmukai-
suuteen. Nama tyotyytyvaisyyteen liittyvat tulokset anta-

vat hyvan perustan uusien muutosten lapiviemiselle.

Stromgren, M., Erik-
son, A., Ahlstrom, L.,
Bergman, D. &
Dellve, L. 2017.
Leadership quality: a
factor important fos
social capital in
healthcare organiza-
tions. Journal of

Health Organization

Tarkoituksena tutkia,
johtajuuden ja sosiaali-
sen paaoman suhdetta
ja sita, mitka johtajuu-
den ominaisuudet ovat
tarkeita sosiaaliselle
paaomalle sairaalassa
tydskentelevien tyonteki-

jéiden keskuudessa.

Kyselylomake viiden eriko-
koisen sairaalan laakareille
ja hoitajille, 3 vuoden seu-
rantatutkimus. Lahtétilan-
teessa vastausprosentti ol
54%, vuoden seurannassa
59% ja kahden vuoden seu-
rannassa 67%. Tulokset

analysoitiin kvantitatiivisella

Tutkimuksen tulokset osoittavat sen, etta johtajuudella
on vaikutusta sosiaaliseen padomaan. Tutkimuksen tu-
lokset osoittavat johtajuuden laadun ja sosiaalisen paa-
oman valisen yhteyden. Sosiaalinen pddoma on tarkea
tekija tyotyytyvaisyydessa, tydohon sitoutumiselle ja sitou-
tumiselle kehittamistydhdn. Nama tekijat vaikuttavat

tyéntekijan hyvinvointiin.
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and Management.
2017, 31(2), 175-
191.

analyysilla, neljalla eri mal-

lilla.

Wagner, J., Warren,
S., Cummings, G.,
Smith, D. & Olson, J.
2014. Workplace
model for physical
therapists and occu-
pational therapists.
Journal of Health Or-
ganization and Man-
agement. 2014,
28(3), 290-314.

Tarkoituksena on testata
mallia joka yhdistaa fy-
sioterapeuttien ja toimin-
taterapeuttien nakemyk-
set resonansista johta-
juudesta, rakenteelli-
sesta ja psykologisesta
voimaannuttamisesta ja
niiden vaikutuksista tyo-
paikan henkeen, tyotyy-
tyvaisyyteen ja organi-

saatioon sitoutumiseen.

Kysely toteutettiin 101:lle toi-
mintaterapeutille (vastaus-
prosentti 36%) ja 169:lle fy-
sioterapeutille (vastauspro-
sentti 21%) jotka valikoituivat
satunnaisesti ammattiliiton
kautta. Kyselylomakkeessa
useita osioita, joihin padosin
vastattiin kayttaen eri portai-
sia likert-asteikkoja ja ne
analysoitiin tilastollisella ana-
lyysilla. Avoimet kommentit
analysoitiin sisalléonanalyy-
silla jolla saatiin lisda sy-

vyytta ja oivalluksia.

Resonanssijohtamiselle merkittavia vaikutuksia seka fy-
sioterapeuttien etta toimintaterapeuttien tyotyytyvaisyy-
teen ja organisaation sitoutumiseen. Fysioterapeuttien
keskuudessa koettiin suurta stressia tyésta. Tydpaikan
henkea, tydtyytyvaisyytta ja organisaation sitoutumista li-
saavat toimintaterapeuttien keskuudessa organisatori-
nen ja sosiaalinen tuki ja resonanssi johtamisen kehitta-
minen. Tyolta halutaan myo6s haasteita, uusia taitoja, ke-
hittamista. Johdon tavoitteet ja arvot halutaan tietda kuin
myo6s saanndllista palautetta tydsta. Riittava henkilosto-

maara koetaan myos tarkeaksi.
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Liite 2. Arviointitaulukko kirjallisuuskatsaukseen valituista artikkeleista.

(soveltaen Metsala, Pajukari & Aro 2012, 776.)

Tutkimukset numeroitu ja aakkosjarjestyksess Arviointikriteerit

A B C D E X/10
1. Akbari ym. 2020 * * * * ¥ 9*/10*
2. Akuffoym. 2021 * * * * * 8*/10*
3. Alkassabi ym. 2018 * ¥ H * k 8*/10*
4. Bondevik ym. 2017 * * * * * 7}/10*
5. Gronlund & Stenbock-Hult 2014 # * » » H 10*/10*
6. Heponiemi ym, 2014 * * * * * 9*/10*
7. Keindnen ym. 2015 * * * * * 9%/10*
8. Kim & Weng 2018 * * * b ki 9*/10*
9. Méntynen ym. 2015 * * * ¥ b 9*/10*
10. Pihlava ym. 2017 ** * ** ¥ » 9*/10*
11. Ruotsalainen ym, 2020 * * * * * 10%/10*
12, Sirénym, 2015 + * # ¥ » 9*/10*
13, Stenman ym. 2015 + * ** ¥ » 9*/10*
14, Stromgrenym. 2017 * * * * ¥ 9*/10*
15. Wagner ym. 2014 * * * * ¥ 6*/10*

Tutkimuksessa kaytettavat arviointikriteerit:

A: tutkimuksen tausta ja teoreettinen viitekehys on selkeasti maaritelty.
B: Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset on selkeasti maaritelty.
C: Tiedonlahteet ja analyysimenetelmat on selkeasti kuvattu.

D: Vastaa tutkimuskysymykseen.

E: Luotettavuutta ja yleistettavyyttd on pohdittu.

** Tayttaa arviointikriteerin, * Tayttaa arviointikriteerin osittain, _ Ei tayty lainkaan tai tayt-

taa huonosti arviointikriteerin, X Arviointikriteeri ei sovellu.







