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The purpose of this thesis was to describe the affiliation between the manage-
ment structure of Keusote and well-being at work as experienced by their staff.
The aim for this thesis was to increase knowledge about the affiliation between
the management structure and well-being at work by describing the status now
and finding out what the staff would improve. The target group for this study were
the registered nurses, practical nurses and care assistants of one acute care unit
and mental health units.

This thesis was implemented using a qualitative study. The method used was a
half-structured questionnaire on Google Forms. 18 people participated. The
questionnaire had 8 questions, including an evaluation of the participants’ well-
being at the moment, experiences about the supportive and impairing effects on
well-being at work of the management structure in place. We also asked for im-
provement suggestions. The material was analysed by content analysis and
theming, with added quantification where content analysis could not be applied.

The results of the study indicated that the management structure in the organiza-
tion is not experienced as supportive. The hierarchical structure in place is viewed
as impairing to well-being at work because the staff feel like they are not being
heard and do not have opportunities to influence decision-making. The partici-
pants described that changes are not justified or evaluated. Some of the partici-
pants named their immediate supervisor as a supporting factor and the majority
told their work community supports their well-being at work.

The conclusion of the study was that participative leadership would support well-
being at work more than a hierarchical one. In the future it would be recommend-
able to expand the study in the organization to include more personnel regarding
the management structure and well-being at work.

Keywords: well-being at work, management structure, hierarchical leadership,
participative leadership
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin merkitys on saanut paljon julkisuutta viime vuosina. Aihetta on
tutkittu yha enemman, ja sen merkitysta esimerkiksi tyon tuottavuuden kannalta
on alettu ymmartamaan paremmin. Huomio on hiljalleen alkanut siirtymaan yksi-
|6ajattelusta koko tyOyhteisoon. Kuitenkin usein organisaatioissa tyohyvinvoinnin
ajatellaan koostuvan yksilon fyysisesta voinnista, ja tyohyvinvointiin vaikuttami-
sen keinona kaytetaan etuuksien ja virkistystoiminnan tarjoamista. (Manka ym.,
2012, s. 12.) Tybhyvinvointiin organisaatioissa vaikuttavat yksilon lisaksi johtami-

nen, tydyhteiso, resurssit, seka tyoterveyshuolto (Tyodterveyslaitos, i.a.).

Muiden tekijoiden ohessa yritykset voivat olla kilpailukykyisempia tydhyvinvointiin
vaikuttavien tekijoiden, kuten tarjoamiensa etuuksien avulla. (Puttonen ym.,
2016, s. 4.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen huomioidaan myds johtamisen koulu-
tuksissa. Painopiste tydhyvinvoinnin johtamisessa on henkildston ja tydyhteiso-
jen kehittamisessa keskittyen tydntekijoiden osaamisalueisiin. (Rasi ym., 2015,
s.2.)

Henkildston kokemus johtamisrakenteista vaikuttaa tyohyvinvointiin. Huonot ko-
kemukset voivat johtaa motivaation laskemiseen, tyon tuottavuuden heikkenemi-
seen ja hoidon laadun huononemiseen. (Saleh ym., 2018, s. 202.) Sosiaali- ja
terveysalan johtajille tieto henkiloston kokemuksista johtamisrakenteisiin liittyen
on olennaista, jotta johtamista voidaan kehittda motivoivammaksi. Nain luodaan

myds pitovoimaa tyopaikoille. (Asiri ym., 2016, s. 6.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskennelladan usein moniammatillisissa tii-
meissa ja verkostoissa. Alalla on kuitenkin viimeisten vuosien aikana noussut
esiin huoli tydntekijdiden saatavuudesta ja pysyvyydesta. Tyontekijdiden pysymi-
seen organisaatioissa ja tyossa yhdeksi tekijaksi on tunnistettu mahdollisuudet
vaikuttaa oman tyon tekemiseen ja osallistuminen organisaation paatoksente-
koon. Tutkimuksissa on aiemmin todettu, ettd henkil6sto jaa organisaatiossa teh-
tavissa muutoksissa usein huomiotta. Pahimmillaan henkildston vaikuttamisen

mahdollisuudet omaan tyohonsa heikkenevat. Johtamiselle luodaankin usein



mahdollisuudet henkildston osallistumiselle paatdksentekoon ja toimintatapojen
uudistamiselle. Muutoksessa sosiaali- ja terveysalalla tulisikin ottaa huomioon

johtamisen rakenteet. (Lammintakanen ym., 2016, s. 5.)

Opinnaytetydmme tarkoituksena on kuvailla sita, miten terveydenhuollon henki-
|6std kokee johtamisrakenteiden vaikuttavan tyohyvinvointiinsa. Opinnaytetyon
tavoitteena on lisata tietoutta johtamisrakenteiden yhteydesta tydhyvinvointiin ter-
veydenhuollossa. Opinnaytetyon aihe tuli tydelamakumppanilta, ja se valikoitui

tekijoiden henkilokohtaisten tyoelamakokemusten ja kiinnostuksen pohjalta.

Opinnaytetyon toteutuksen aikana uudet hyvinvointialueet aloittivat toimintansa.
Opinnaytetyon yhteystyokumppanimmekin muuttui prosessin aikana Keski-Uu-
denmaan hyvinvointialueeksi. Kyselytutkimus toteutettiin kuitenkin jo ennen hy-
vinvointialueeksi siirtymista. Hyvinvointialueelle siirtyminen on tuonut mukanaan

muutoksia my0s johtamisrakenteissa.



2 TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY

2.1 Ty6hyvinvointi

Tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia pidetaan nykyaan tarkeana tavoit-
teena tyoelamassa. Tyohyvinvoinnin ajatellaan vaikuttavan keskeisesti myos
tyontekijoiden terveyteen ja elamanlaatuun. Tyossaan hyvinvoivat ihmiset kyke-
nevat antamaan pitkaaikaisemman panoksensa tyoelamaan ja nain silla on myos
vaikutusta yhteiskunnallisesti. Yritysten menestymisen kannalta tyohyvinvointi on
keskeisessa asemassa. Tyohyvinvointi vaikuttaa yritysten kilpailukykyyn, kustan-
nustasoon, tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. (Larjovuori ym., 2021, s. 16.) Tyohy-
vinvointi on subjektiivinen kokemus, mika sisaltaa kollektiivisen ulottuvuuden.
Sita voidaankin tarkastella yksilon seka yhteisén nakokulmasta. Tyohyvinvointi
onkin jatkuvaa ihmisten ja tyOyhteisdjen kehittamista niin, etta kaikkien on mah-
dollista viihtya tydssaan. (Uutela, 2019, s. 34-35.)

Amerikkalainen psykologi Abraham Maslow julkaisi vuonna 1943 teorian tarve-
hierarkiasta, jota on laajasti kaytetty terveydenhuollossa tyohyvinvoinnin arvioi-
miseen ja kehittamiseen (Poston, 2009, s. 347-353). Maslowin mukaan yksilon
tyohyvinvoinnin voidaan ajatella koostuvan tasoista ja tarpeista, joiden tulee tayt-
tya niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Ensimmaisella tasolla ovat psyko-fysiologiset
tarpeet, joihin henkild itse voi vaikuttaa huolehtimalla terveydestaan. Toisella ta-
solla tydntekija huolehtii turvallisuuden tarpeesta esimerkiksi omilla tyétavoillaan.
Kolmas taso kattaa tarpeen yhteisollisyydesta. Tyontekijalla on tdssa vastuuna
kollegoiden tasa-arvoinen kohtelu ja hyvaksynta seka valmius sopeutua tyoyhtei-
son tarpeisiin. Neljantena tarpeena tyohyvinvoinnissa on tarve saada arvostusta.
Tahan tyontekija voi vaikuttaa esimerkiksi osallistumalla tyoyksikkonsa tai koko
organisaation kehittamistydhon. Viides ja viimeinen tarve kattaa itsensa toteutta-
misen, jossa tyontekija sitoutuu huolehtimaan ammatillisesta osaamisestaan.
(Tydturvallisuuskeskus, 2009, s. 1, s. 3.) (Kuvio 1). Maslowin tarvehierarkian on
koettu olevan yksi tunnetuimmista teorioista psykologiassa. Sen kayttoa ja sisal-
td6a on tutkittu useiden tieteilijdiden toimesta. Teoriaa on sovellettu runsaasti hoi-
totydssa. (Stefan ym., 2020, s. 126.)



en
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r Arvostus ‘
' Yhteisollisyys ‘
' Turvallisuus ‘
r Psyko-fysiologiset tarpeet ‘

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia.

Jokaisella tarvetasolla on kuitenkin myds uhkia, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin
sitd heikentaen. Terveytta, eli psyko-fysiologisia tarpeita voivat uhata liialliset tyo-
paineet tai muuten epaterveelliset elamantavat. Turvallisuuden tunnetta heiken-
tavat esimerkiksi epavarmuudet tyosuhteessa, asiaton kohtelu tyopaikalla tai va-
paa-ajalla, uhkaavat tilanteet tai riitaisat ihmissuhteet. Yhteisollisyyden haas-
teena voivat olla huono tyoilmapiiri, haasteet johtamisessa tai tunne siita, ettei
tule kuulluksi. Arvostuksentunteen puuttuminen voi johtua esimerkiksi siita, etta
ei saa palautetta tyossaan eika organisaatiossa palkita hyvasta suorituksesta.
Itsedan ei taas paase toteuttamaan, mikali organisaatiossa ei tarjota mahdolli-
suuksia kouluttautua, tai ei tydssaan jostain syysta saa tuloksia. (Rauramo, 2012,
s. 16.)

Tybelamassa hyvinvointia voidaan my0s arvioida PERMA-teorian avulla.
PERMA-teoria on vuonna 2011 julkaistu viiden osa-alueen kokonaisuus, jonka
kehitti amerikkalainen psykologian professori Martin Seligman. Seligmanin
(2018) mukaan hyvinvointi on mitattavissa myodnteisten tunteiden (Positive fee-
lings), sitoutumisen (Engagement), ihmissuhteiden (Relationships), merkityksel-

lisyyden (Meaning) sekd saavuttamisen (Accomplishments) kautta.

Tybdssaan hyvinvoiva yksild panostaa tyonsa laatuun ja toimii tuottavammin.
Tama on organisaation nakdkulmasta ihanteellista. Suomessa vuonna 2016 to-
teutetun MEADOW ("Measuring the Dynamics of Organisation and Work”) -



tutkimuksen mukaan jopa 80% organisaatioista on tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi luotu kirjalliset tavoitteet. (Puttonen ym., 2016, s. 6.) Sairaanhoitajien ty6-
olobarometrin (Hahtela & Karhe, 2020, s. 37) mukaan tarkeimmat asiat tyohyvin-
vointiin liittyen ovat potilaiden saaman hoidon laatu, tyoyksikon kaytannot, tyon
tuoma tyydytys seka henkilokohtaisen elaman yhteensovittaminen tyohon. Baro-

metrin tulokset olivat huonontuneet edeltavasta vuoden 2018 mittauksesta.

Tyohyvinvoinnin ja siihen vaikuttamisen ajatellaan olevan tyonantajan vastuulla.
On huomioitava, etta yksilolla itselldaan on myds vastuu omasta tyéhyvinvoinnis-
taan. Haasteena onkin I0ytaa tyohyvinvointia heikentavat syyt ja tunnistaa tyon
ja vapaa-ajan keskinainen vaikutus yksilon tyohyvinvointiin. Tydntekijan syytta-
mista heikentyneesta tyohyvinvoinnista tulisi valttaa ja sen sijaan perehtya tyo-
hyvinvointiin vaikuttaviin taustoihin. (Schulte ym., 2015, s. €35.) Tyoéhyvinvointi
tulisi organisaatioissa olla ylemman johtotason tahtotila, eika jaada Iahiesimiehen
vastuulle. Siitd huolehtiminen tulee olla edellytys organisaation toiminnalle.
(Ahola, 2011, s. 125.)

Hellin Gilin ym. (2022) mukaan hoitohenkilostd on tyytyvaisempaa tyéhonsa sil-
loin, kun suhde seka lahiesimiehen etta kollegoiden kanssa on laheisempi. Tyo-
tyytyvaisyys taas puolestaan lisda tydhyvinvointia. Tutkimuksessa todettiin lisaksi

tydkuorman heikentavan tyohyvinvointia.

Korkeat tyon vaatimukset on todettu olevan yhteydessa esimerkiksi tyduupumuk-
seen ja aiheuttavan fyysisia oireita tyontekijoille. Taustalla tassa ilmidssa voi olla
esimerkiksi motivaatioristiriita tyon vaatimuksiin nahden. (Brandstatter ym., 2016,
s. 1-11.) Motivaation puute voi johtua tyon vaatimuksista tai esimerkiksi resurs-
sipulasta, jotka johtavat tyostressiin. Stressin takia tyon tuottavuus karsii ja pi-
demmalla aikavalilla voi aiheuttaa jopa sairastumisen. Resurssipula organisaa-

tiossa voi johtaa sairauspoissaoloihin. (Brunner ym., 2019, s. 1165-1180.)

Timsin ym. (2018) mukaan tyOntekijat, jotka pystyvat vaikuttamaan ja muutta-
maan tyoolojaan, kokevat tyohyvinvointinsa paremmaksi. Tata voidaan kutsua
my0s tyon "tuunaamiseksi”. Tydn tuunaaminen johtaa tyon tekemiseen vaaditta-
vien voimavarojen kasvuun. Tydn tuunaaminen voi tapahtua esimerkiksi aloittei-

den kautta. Johtopaatoksena on, etta tyontekijoille tulisi organisaation puolesta



antaa mahdollisuus tuunata omaa ty6taan ja nain tuettaisiin omaa tyéhyvinvoin-
tia. Breevart ym. (2014) toteavat, etta itsensa johtamisen avulla tydntekijat osaa-
vat hyddyntaa voimavarojaan paremmin ja nain ollen tuntevat positiivista tyon

imua.

Eriksson (2017, s. 144—145) tutki vaitdskirjassaan 45—64-vuotiaiden tydssajak-
samiskokemuksia. Tutkimus osoitti, etta tyohyvinvointi koetaan hyvin yksilolli-
sesti, ja usein kokemukset voivat olla painvastaisia. Jokin asia toimii yhden tyo-
hyvinvointia tukevana, kun taas toisen tyohyvinvointia heikentavana. Tyohyvin-
vointia tulisi tarkastella sen tukemisen lisaksi myos heikentavien tekijoiden nako-
kulmasta hyvinvoinnin kehittdmisen apuna. Yhteison tuki on tarkeaa tyohyvin-

voinnin tukemisessa.

Tyo6hyvinvoinnin voimavaroina tyon nakokulmasta on koettu tyonkierto ja tydnoh-
jaus, jotka kasvattavat osaamista ja tuovat uutta nakemysta paitsi kliiniseen tyo-
hén, myos tydyhteisdn sisaisten asioiden kasittelemiseen. Henkildkohtaisina voi-
mavaroina toimivat seka tunne-, kognitiivis- etta kaytosperaiset selviytymistaidot.
Tunneperaiset selviytymistaidot sisaltavat tyontekijan organisaatiota kohtaan
koetut tunteet; esimerkiksi tyytyvaisyys omaan tydpaikkaansa kohtaan. Kognitii-
vista selviytymistaitoa ovat esimerkiksi stressin kasitteleminen ja oman itsensa
tutkiskeleminen. Kaytosperaisiin selviytymistaitoihin kuuluvat ongelmanratkaisu-
taidot, tietoiset terveelliset elamantavat seka terveyden edistaminen. (Gauche
ym., 2017.)

Tyohyvinvointi kasitteena on siis useiden eri osien summa. Yhtena osana toimii
tyon imu. Tyon imulla tarkoitetaan henkilon kokemaa merkityksellisyytta omaa
tyotansa kohtaan seka mielekkyytta tyoymparistoansa kohtaan. Tyon imua koe-
taan, kun halutaan panostaa tydhonsa niin hyvissa kuin vaikeissakin hetkissa,
omistaudutaan tydlle, koetaan ylpeyttd omasta tydstaan ja nautitaan siita, uppou-
dutaan tyohon. Tyon imun kokemus parantaa tyohyvinvointia, auttaa tyontekijaa
sitoutumaan tyohonsa ja heijastuu myos henkilokohtaiseen elamaan. Tyonanta-
jalle tydn imu nayttaytyy parempana suoriutumisena, tuloksen kasvuna ja esimer-
kiksi sairauslomien vahenemisena. Tyon imun saavuttamiseen tarvitaan oikean-
laista johtamista (Hakanen, 2011, s. 38—42.)
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2.2 Tyokyky

Jotta voidaan huolehtia yksilon tyohyvinvoinnista, tulee huolehtia myods tyoky-
vysta (Ahola, 2011, s. 113). Tyodterveyslaitos (i.a.) maarittelee tydkyvyn perustan
koostuvan fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta yhdessa ter-

veyden kanssa.

Tyokyvyn mittaamiseksi ei ole olemassa yksittaista mittaria. Tyokyvyn mittaami-
nen ja arviointi voidaan koostaa useammista eri mittauksista. Fyysisen toiminta-
kyvyn selvittamiseksi voidaan kayttaa erilaisia rasitustesteja, joiden tuloksia 1aa-
kari tai esimerkiksi fysioterapeutti arvioi. Ihmisen perussairaudet eivat rajaa ih-
mista tyokyvyttomaksi kaikkeen tyohon, vaikka vaikuttavat fyysiseen toimintaky-
kyyn. (Ilmarinen, 2021.) Koska tydkyky koostuu muustakin kuin fyysisesta toimin-
takyvysta, tulee lisaksi arvioida myos psyykkista ja sosiaalista toimintakykya. Yksi
apuvaline tyokyvyn arvioimiseen on Sheehanin toimintakykyvajeasteikko. Sen al-
kuperainen tarkoitus on ollut mielenterveyspotilaiden toimintakyvyn arvioiminen,
mutta se sopii myos somaattisten sairauksien aiheuttaman toimintakykyvajeen
arvioimiseen. Sheehanin toimintakykyvajeasteikko on kansainvalisesti validoitu
itsearviointimittari. (Vuokko & Tuisku, 2017.)

Tyoolot vaikuttavat fyysiseen toimintakykyyn. Tyon fyysinen kuormittavuus, ergo-
nomia seka tyon hallinta heikentavat toimintakykya. (Ervasti ym., 2019, s. 8-9.)
Psyykkiseen toimintakykyyn tyopaikalla vaikuttavat esimerkiksi liian korkeat vaa-
timukset seka liilan pienet resurssit. Esimiehen lilan vahainen tuki, vaikuttamis-
mahdollisuuksien puute, epaoikeudenmukaisuuden kokemus ja joustamatto-
muus heikentavat psyykkista toimintakykya. (Uusitalo-Arola ym., 2022.) Tervey-
den ja hyvinvoinnin laitoksen (2017) mukaan sosiaalinen toimintakyky kasittaa
yksilon arjen ja elamanhallinnan, kyvyn yhteisdssa toimimiseen, hyvinvoinnin ko-
konaisuutena seka osallisuuden. Tyokyvysta huolehtimista ohjaavat myds tyoso-
pimuslaki (55/2001), tyoturvallisuuslaki (738/2002) seka tyoterveyshuoltolaki
(1383/2001).
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3 JOHTAMINEN

Tassa opinnaytetydssa johtamista kasitellaan johtamisrakenteiden, hierarkkisen
johtamisen ja osallistavan johtamisen valossa. Tarkoituksena on avata lukijalle,
mita johtamisrakenteilla tassa tyossa tarkoitetaan, seka mita hierarkkinen johta-
juus on kaytannossa ja millaisia vaikutuksia silla tutkitusti on. Osallistavaa johta-
mista kasitellaan, jotta lukijalla on opinnaytetyon tulosten valossa kasitys sen si-
sallosta ja koetuista vaikutuksista. Johtaminen ilmiona ja sen suhde perustehta-

vaan organisaatiossa on rajattu tietoisesti pois.

3.1 Johtamisrakenteet

Johtamisrakenteita kuvataan organisaatioissa useimmiten organisaatiokaavion
avulla. Kaaviosta ilmenevat johtamistasot seka niiden keskinaiset suhteet. Li-
saksi siina on nahtavissa palvelualueet seka johtajien vastuualueet ja toiminnan
koordinointi. Johtamisrakenteisiin vaikuttavat organisaation koko, sen strategia ja
tavoitteet. (Ahmady ym., 2016, s. 455-456.) Johtamisrakenteiden muodostumi-
selle organisaatioissa on syynsa. Rakenteilla pyritaan kuvaamaan organisaation
sisdisia vastuu— ja valtasuhteita. (Peltonen, 2007, s. 33.) Maaritellyt rakenteet
helpottavat organisaation toiminnan johtamista ja tydnteon koordinointia. Johta-
jien ja tyontekijoiden valisissa suhteissa on pitkaan pidetty tarkeana sita, etta roo-
lit ovat tiedossa. (Pellinen, 2017, s. 29-30.)

Johtamisrakenteet sisaltavat seka vertikaalisen etta horisontaalisen rakenteen.
Vertikaalisilla rakenteilla kuvataan vastuualueita ja —tasoja pystysuorassa. Ylim-
pana rakenteessa on koko organisaation johtaja ja alimpana henkildsto. Horison-
taalisesti eli vaakatasossa rakenteet sisaltavat kuvauksen rinnakkaisista koko-
naisuuksista ja niiden valisista suhteista. (Viitala & Jylha, 2019, s. 140-141.) His-
toriassa viestintda on tarkasteltu organisaatiokaavioon peilaten. On pystyttykin
toteamaan, etta johtamisasemassa olevat henkilot ovat keskeisessa roolissa mo-

lempiin suuntiin kulkevassa viestinnassa johdon ja tyontekijoiden valilla.
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Organisaation eri osien valisten suhteiden tasapainottaminen kuuluukin auktori-

teettiasemassa oleville henkildille. (Seek, 2021, s. 368.)

Johtamisrakenteet sisaltavat myos esimerkiksi strategian, resurssit, prosessit ja
laadun. Kaikkien naiden alueiden johtaminen on laaja-alaista ja keskeisessa
osassa johtamisrakenteita. (Virtanen & Stenvall, 2019, s. 99, s. 101.) Organisaa-
tion strategia on toimintamalli, jonka paamaarana on organisaation vision toteu-
tuminen. Strategian luomisesta ja toteutumisesta on vastuussa ylin johto, mutta
toiminnassa on mukana koko henkildstd. Siksi sen toteutuminen onkin riippuvai-
nen siita, millaisena henkilostd ja muut sidosryhmat sen kokevat. Tarkeaa on,
ettd organisaatiossa jokainen ymmartaa strategian tarkoituksen ja sisallon. Yksi
keino henkildston sitouttamiseksi on avoin strategiatyd, jossa henkilostd osallis-
tuu strategian luomiseen. (Viitala & Jylha, 2019, s. 62-64, s. 69.) Strategian tulee
sisaltaa myos henkilostostrategian, jossa kasitellaan tydohyvinvoinnin tavoitteita
seka suunnitelman niiden toteuttamiseksi (Rissanen & Lammintakanen, 2017, s.
244).

Myos tilaratkaisut ovat osa johtamisrakenteita. Tilajohtaminen on tarkeaa organi-
saation tuottavuuden, tydtehon seka yleisen toiminnan vaivattomuuden kannalta.
Fyysisten rakenteiden suunnittelussa pitdd huomioida esimerkiksi pohjaraken-

teen vaikutus tyon toteuttamiseen. (Viitala & Jylha, 2019, s. 190-191.)

3.2 Hierarkkinen johtaminen

Hierarkkinen johtaminen on otettu aikoinaan laajasti kayttoon, koska sen avulla
pystyttiin selkeyttamaan johtamiseen liittyvia rooleja ja vastuita. Tehtavien koor-
dinoiminen ennustettavuuden avulla oli mahdollista suurissakin yrityksissa. Te-
hokkuus oli yksi keskeisimmista syista hierarkkisen johtamisen laajalle kaytolle.
(Edmondson & Lee, 2017, s. 2.) Hierarkkisessa johtamisessa perusajatuksena
on, etta organisaation johto tekee paatokset ja alemmat johtotasot seka tyonteki-
jat toteuttavat tyotansa naiden paatosten mukaan. Hierarkkisessa johtamisessa
nakyy selvasti se, kuka on vastuussa paatoksista. (Harkdnen & Airaksinen, 2012,

s. 7.) Hierarkkista johtamista voidaan myds kutsua auktoriteettistrategiaksi.
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Hierarkkinen johtaminen toimii parhaiten, kun silla johdetaan erillisia hallinnon-
aloja. (Maatta ym., 2019, s. 89.)

Hierarkkisessa johtamisessa on nahtavissa kolme eri johtamistasoa. Ylimmat
johtajat paattavat organisaation strategiasta, keskitason johtajat toimivat opera-
tiivisemmin strategian perusteella ja Iahijohto on henkiloston ja muun johdon va-
lilla toimiva esimies. (Rissanen & Lammintakanen, 2017, s. 82.) Ylimmalla johta-
mistasolla on eniten valtaa ja nain ollen yleensa my6s enemman tietoa siita, mi-
ten oma organisaatio toimii. Keskitason johtajilla valtaa on usein vahemman,
mutta tietoa enemman tietyista osa-alueista, joista heilla on myos suurempi vas-
tuu. (Viitala & Jylha, 2019, s. 33.) Martelan & Jarenkon (2017, s. 16—17) mukaan
hierarkkisissa organisaatioissa muutokseen reagoiminen on hidasta. Informaatio
kulkee useamman ihmisen kautta. Ensin tieto menee esihenkildlle, joka valittaa
sen tarvittaessa omalle esihenkildlleen. Operatiivisen tason tydntekijalla on har-
voin valtaa tehda paatoksia ilman esihenkilonsa lupaa. Organisaatiossa sisdinen
kommunikaatio on tarkeaa, jotta muutoksiin pystyttaisiin reagoimaan nopeammin

ja joustavammin.

Hierarkkisen johtamisen rajoitteet ovat tulleet yha ilmeisemmiksi. Pitkaaikaisen
tutkimuksen perusteella voidaan todeta hierarkkisen johtamisen toimivan parhai-
ten vakaissa olosuhteissa. Muuttuvissa olosuhteissa hierarkkisuus tuottaa haas-
teita. Hierarkkisen johtamisen avulla pystytaan ratkaisemaan rutiininomaisten
tehtavien suorittaminen, mutta yllattavien haasteiden ratkaisemisessa hierarkki-
suus ei ole toimiva rakenne. (Edmondson & Lee, 2017, s. 2—-3.) Hierarkkinen or-
ganisaatio voi luoda kuormitusta tydntekijoilleen. Kuormittavina tekijoina tydssa
koetaan muun muassa tavoitteiden epaselvyys, ohjauksen ja tuen puute, liian
tiukat saannot, byrokratia, johdon etaisyys ja tiedonkulun puutteet. Edella maini-
tut tydon kuormittavuustekijat vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin. (Hakanen,
2011, s. 110). Hierarkkisuus organisaatiossa ei tana paivana valttamatta ole toi-
miva rakenne (Viitala & Jylha, 2019, s. 36).

Jokaisessa organisaatiossa esiintyy pystysuuntaista hierarkkisuutta. Taman li-
saksi organisaatioissa on nakyvissa jonkinasteista vaakasuoraa hierarkiaa, vaik-

kakin samalla tasolla olevien henkildiden ajatellaan olevan tasavertaisia.
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Vaakasuuntaisessa hierarkiassa vaikutusvalta perustuu asemasta riippumatto-
maan osaamiseen ja ideoihin. Pystysuuntaisen ja vaakasuuntaisen hierarkian dy-
namiikkaa tai operationaalisen johdon ja tyontekijoiden valistd suhdetta voidaan
kuvailla kolmella tavalla: 16yha kytkos, tulkkaus ja integraatio. Organisaation tyon-
tekijoilla on johtoa parempi tietotaito kaytannon tyosta, jolloin kuilu tyontekijoiden
ja johdon valilla kasvaa ja niiden valilla on talldin Ioyha kytkods. Tulkkauksella tar-
koitetaan tyontekijoiden ja johdon valissa toimivan esihenkilon roolia toimia tulk-
kaajana. Esihenkilon tulee toisin sanoen kaantaa pystysuuntainen prosessi vaa-
kasuuntaisesti toteutettavaksi. Integraatiossa pystysuuntainen ja vaakasuuntai-
nen hierarkia kietoutuvat toisiinsa toimien yhtenaisena prosessina. (Lundholm
ym., 2012, s. 85-112.)

Kucharska (2021, s. 105-117) on tutkinut hierarkkisen johtamisen vaikutuksia
virheiden hyvaksymiseen ja muutoskykyyn organisaatiossa. Tutkimuksen mu-
kaan mita vahvempi hierarkia organisaatiossa vallitsee, sitd vaikeampaa organi-
saation on mukautua muutoksiin. Muutoksiin voi mukautua vain, jos virheetkin
hyvaksytaan. Virheiden hyvaksyminen johtaa toimintatapojen muokkaamiseen,

jotka sitten toimivat tehokkaammin.

Hierarkkisessa johtamisrakenteessa esiintyy virallisen hierarkian lisaksi myds
epavirallista hierarkiaa. Toisin sanoen johtamisrakenteen luoma hierarkia nayt-
taytyy myos yksildiden valilla muussakin kuin virallisessa toiminnassa. Tama vah-
vistaa virallista hierarkiaa luoden eraanlaisen oravanpyoéran. Epavirallinen hierar-
kia on usein tiedostamatonta ja voi hankaloittaa hierarkkisesta johtamisraken-
teesta pois siirtymista. (Diefenbach & Sillince, 2011, s. 1515-1537.)

3.3 Osallistava johtaminen

Osalllistava johtaminen on johtamistyyli, jossa henkildsto osallistuu paatdoksente-
koon. Osallistamisen etuna on henkil6stdén sitoutuminen organisaatioon, tydmo-
tivaation kasvaminen seka tuottavuuden paraneminen. Osallistamisen edellytyk-
sena ovat johdon luottaminen henkildstoon seka henkiloston ymmarrys ja tieto

organisaation strategiasta ja toiminnasta. Osallistavaa johtamista voidaan
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toteuttaa koko organisaatiossa tai sen sisalla yksikkotasolla. (Viitala & Jylha,
2019, s. 134-135.)

Yksikkotasolla osallistava johtaminen on menestyksekas johtamistyyli vain, mi-
kali esihenkilo ymmartaa sen tarkoituksen ja hanella on valmiudet tiiminsa kehit-
tamiseen. Onnistuneen osallistavan johtamisen tuloksena ovat vastuullisuus ja
oikeus paatoksentekoon. Vastuullisuus tulee olla kummankin osapuolen hyvak-
syma — seka esihenkilon etta tiimin tai yksilon. Toimiakseen vastuullisesti tiimin
tai yksilon tulee tietaa asiaan liittyvat muuttujat seka faktat. Kun tiimi tai yksild saa
oikeuden paatdksentekoon, sen laajuus tulee olla selvilla. (Guanci, 2018, s. 46—
50.)

Osallistavan johtamisen kayttéonoton on todettu nostavan henkiléston kykya vai-
kuttaa paivittaisiin tyon haasteisiin ja lisdavan yhteistyota niin muiden yksikoiden
kuin esihenkilon kanssa (Ong ym., 2017, s. 28-34). Robertin ja Youn (2017, s.
503-513) mukaan osallistava johtaminen parantaa tyon mielekkyyden koke-
musta seka tydn tuottavuutta. Hole (2020, s. 170—-172) toteaa, ettd henkiloston

osallistaminen paatoksentekoon parantaa tyon tehokkuutta.

Osallistavan johtamisen my6ta myos tyontekijoiden luottamus omiin lahiesihen-
kildihin kasvaa. Osallistavan johtamisen seurauksena tyon tehokkuus kasvaa, ja
riskina on, etta johtotasolla tyontekijoiden tarpeita ei sen vuoksi ymmarreta. Jos
osallistavan johtamisen periaatteita ja sen vaikutusta tyon tehokkuuteen ei ym-
marretd, ei sen toteuttaminenkaan ole luotettavaa. Osallistavalla johtamisella voi-
daan tuottaa voimaantumisen tunnetta tyotekijoille. (Huang ym., 2010, s. 123.)
Seekin (2021, s. 368) mukaan osallistava johtaminen edistaa tyontekijan ja tyo-
antajan yhteisty6ta. Osallistava johtaminen onkin johtamisopeissa ihmissuhde-
koulukunnan teorioissa tarkeassa roolissa. Organisaatioissa tulisi tyontekijoita
osallistaa mahdollisimman paljon sen toimintaan. Osallistuminen paatdksente-

koon auttaa tyontekijoita ymmartamaan johdon roolia ja organisaation ongelmia.

Akpoviroro ym. (2018) tutkivat osallistavan johtamisen vaikutuksia tyon tuotta-
vuuteen. Tutkimuksessaan heille selvisi, ettd osallistava johtaminen on usein yk-

sittdisten lahiesimiesten, ei koko organisaation tyyli johtaa. Suurin osa
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tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista kertoi, ettéd osallistavasta johtamistyy-
lista ei juurikaan seuraa ongelmia tyopaikalla. Tutkimuksen johtopaatoksena oli,
etta osallistava johtaminen on motivoiva tekija tyossa, ja tyon tuottavuus kasvaa
tyylia kaytettaessa. Tutkijat toteavat, etta osallistamisen vaikutukset ovat verrat-

tavissa Maslowin tunnistamiin tarpeisiin.

4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tassa opinnaytetyodssa tutkitaan sitd, minkalaiset johtamisrakenteet hoitohenki-
|6ston mielesta tukevat tyohyvinvointia. Tarkoituksena on kuvailla, minkalaisia
vaikutuksia hoitohenkilostd kokee johtamisrakenteilla olevan tyohyvinvointiin. Ai-
hetta selvitetdaan laadullisen tutkimuksen menetelmin kyselylomakkeella, jossa
on avoimia kysymyksia. Kyselyn tavoitteena on selvittda hoitohenkiloston koke-

muksia ja tuntemuksia yksiloon vaikuttavina.

Opinnaytetydomme tavoitteena on lisata tietoa johtamisrakenteiden yhteydesta
tydhyvinvointiin hoitoalalla. Tutkimuksella kuvataan tamanhetkista tilaa ja pyri-
taan saamaan selville kehittamisen kohteita. Tutkimuksen tuloksia on mahdollista
kayttaa jatkossa johtamisrakenteiden kehittamiseen tai jatkotutkimuksen ai-

heena.

Opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden nakokulmasta tutkimuskysymyksiksi

nousevat:

1. Miten hoitohenkilostd kokee johtamisrakenteen vaikuttavan tyohyvinvoin-
tiinsa?
2. Minkalaiset johtamisrakenteet tukevat tyohyvinvointia tyontekijan koke-

muksen mukaan?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusymparisto

Tutkimusymparistonamme toimi terveysaseman Akuutti osasto ja aikuisten mie-
lenterveys- ja paihdepalvelut. Mielenterveys- ja paihdepalveluiden toimipisteita
on Keski-Uudenmaan kuntayhtyman viidessa kunnassa ja akuuttiosastoja nel-
jassa kunnassa. Kysely toteutettiin yhdella akuuttiosastolla ja kolmessa aikuisten
mielenterveys- ja paihdepalveluiden ajanvarauksella toimivassa yksikossa. Yksi-
kot, joissa kyselyyn vastattiin, valittin yhdessa yhteistydbkumppanimme kanssa.
Kyselyyn osallistuvat yksikot valittiin organisaation sisalta kahdelta eri tulosalu-
eelta. Kysely toteutettiin toiminnoiltaan erilaisissa yksikoissa. Nain oli mahdolli-

suus saada laajemmin kokemuksia aiheesta.

Akuuttiosastoilla hoidetaan lyhytaikaista osastohoitoa tarvitsevia perustervey-
denhuollon potilaita. Akuuttiosastoilla tydoskennellaan kolmessa vuorossa ympari
vuoden. Potilaat tulevat osastoille erikoissairaanhoidosta, paivystyksesta tai
osastoilta. Hoito osastoilla suunnitellaan yhdessa potilaan ja hanen laheistensa
kanssa. Potilaan hoidosta ja kuntoutuksesta vastaa moniammatillinen tyéryhma,
johon kuuluu esimerkiksi laakari, sairaanhoitaja, lahihoitaja ja fysioterapeutti.
(Keski-Uudenmaan sote, 2021.)

Mielenterveyspalveluissa hoidetaan potilaita, joilla on lievia tai keskivaikeita mie-
lenterveyden ongelmia. Hoitoon voi hakeutua myds erilaisissa elaman kriisitilan-
teissa. Asiakkaita tavataan eta- ja lahivastaanotoilla. (Keski-Uudenmaan hyvin-
vointialue, 2023.) Aikuisten paihdepalveluissa hoidetaan erilaisia riippuvuuksia.
Hoitoon voi hakeutua, kun omat keinot riippuvuuden hoitoon eivat riita. Paihde-
palveluissa annetaan neuvontaa, tehdaan palveluntarpeen arvioita, kirjataan 1a-
hetteita katkaisu- ja vieroitushoitoon seka laitoskuntoutukseen ja toteutetaan opi-
oidiriippuvaisten korvaushoitoa. (Keski-Uudenmaan hyvinvointialue, 2023.)
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5.2 Laadullinen tutkimus

Tama opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimuk-
sen tavoitteena on tutkittavien henkildiden kokemusten selvittaminen suhteessa
tutkittavaan ilmioon seka minkalaisen merkityksen tai yhteyden kokemukset ilmi-
Olle tuovat (Juuti & Puusa, 2020, s. 10, s. 15). Laadullisessa tutkimuksessa ei siis
tavoitella totuutta (Vilkka, 2021, s. 211). Koska opinnaytetyon tarkoituksena ol
tuottaa tietoa yhteistyokumppanille hoitohenkildston kokemuksista, valikoitui laa-

dullinen tutkimus sen toteuttamistavaksi.

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on jonkin toiminnan tai tapahtuman ku-
vaileminen ja ymmartaminen. Aineistoa voidaan ajatella olevan riittavasti, kun
vastauksista ei ilmene enaa uutta, oleellista tietoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s.
98-99.) Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa esimerkiksi lomaketutkimuksena,
haastattelemalla, ryhmakeskustelulla tai valmiilla aineistoilla. (Alasuutari, 2012,
s. 46; Heikkila, 2014, s. 16).

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa tuoda esille tutkimuksen konteksti, il-
mion tarkoitus seka prosessi. Kontekstilla tarkoitetaan tutkimusaiheeseen liitty-
vien yleisten yhteyksien kuvaamista seka tutkimusympariston ja —tilanteen esit-
telemista. llmion tarkoitus taas on huomioitava tutkimuksen osallistujan vastauk-
sissa, jotta saataisiin selville vastaajan motiivi. Prosessin esiintuomisessa ava-
taan tutkimusaikataulua. Aikataululla on vaikutus tutkijan ymmarrykseen tutkitta-
vasta asiasta. (Vilkka, 2021, s. 213-214).

Laadullisen tutkimuksen osallistujamaara on yleensa maarallista tutkimusta pie-
nempi. Tutkimuksen kohderyhma valikoidaan tietoisesti. Laadullisella tutkimuk-
sella vastataan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkild, 2014, s. 15.)
Opinnaytetyon kohderyhmaksi valittiin tietoisesti kaksi yksikk6a suuresta organi-
saatiosta, ja kysymyksilla haluttiin selvittaa hoitohenkildston kokemuksia ja niihin

vaikuttavia syita.
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5.3 Aineiston keruumenetelma

Aineiston keruumenetelmaa valitessamme pohdimme vaihtoehtoina teemahaas-
tattelua ja kyselylomaketta. Haastattelua aineiston keruumenetelmana emme
kuitenkaan halunneet kayttaa, koska toinen opinnaytetyon tekijoista tyoskentelee
yhteistyokumppanimme palveluksessa. Aineiston keruumenetelmaksi valikoitui

sahkoinen kyselylomake.

Sahkdisen kyselylomakkeen kayttamisessa on etuja. Sahkdista kyselylomaketta
kaytettaessa haastattelijoiden ei tarvitse olla paikan paalla. Nain kyselyyn osal-
listujiin ei myodskaan kohdistu haastattelijalta vaikutuksia. Kysely on nopea toteut-
taa, ja arkaluonteisia kysymyksia voidaan helposti sisallyttaa tutkimukseen. Toi-
saalta kyselylomakkeissa avointen kysymysten vastaukset jaavat helposti tyh-
jaksi, ja vastausten vaarinymmartamisen mahdollisuus on suuri. Tarkentavia ky-
symyksia tai havainnointeja ei ole mahdollista tehda. (Heikkila, 2014, s. 18.) Hen-
kilokohtaisia kokemuksia kasittelevat kysymykset suhteessa tyonantajaan ovat
arkaluontoisia, ja sahkoisen kyselyn kayttaminen antoi mahdollisuuden vastata
rehellisesti. Sahkdiseen kyselylomakkeeseen vastaamisen ajateltiin myos olevan

henkilostolle helpompi ja nopeampi muuten hektisessa tydymparistossa.

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu on vahemman strukturoitua. Strukturoitu
eli suljettu kysymys tarkoittaa valmiita vastausvaihtoehtoja. Avointen kysymysten
kayttaminen taas tulee kyseeseen, kun valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole. (Heik-
kila, 2014, s. 15, s. 47, s. 49). Taman opinnaytetydn kyselylomakkeessa kysy-
myksia oli kahdeksan, joista ensimmainen koski vastaajan tydkokemusta yhteis-
tyokumppanin palveluksessa ajallisesti. Toisena kysymyksena pyysimme arvioi-
maan numeerisesti vastaushetkella koettua tyohyvinvointia asteikolla 1-10. Lo-
put kuusi kysymysta rakennettiin avoimiksi kysymyksiksi. Aiheina oli kokemukset
tydhyvinvointiin yleisesti seka tydyhteisdssa vaikuttavista tekijoista, nykyisessa
johtamisrakenteessa tyohyvinvointia tukevia ja heikentavia tekijoita, kehitysehdo-
tuksia seka lopuksi vapaa vastauskentta mille tahansa tyohyvinvointiin tai johta-

misrakenteisiin liittyvaan asiaan, josta vastaaja haluaisi viela kertoa.
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Puolistrukturoidulla eli seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia sisaltavalla kyse-
lyllda halusimme saada vastaajat kertomaan kokemuksistaan vapaamuotoisesti,
kuitenkin saaden taustatietoja tydosuhteen kestosta ja tyOhyvinvoinnin numeeri-
sesta arviosta. Kyselylla varmistettiin vastaajien anonymiteetti, silla mitaan hen-
kilotietoja sisaltavia kysymyksia ei ollut. Kysely lahetettiin noin 68 potilaan hoitoon
osallistuvalle tyontekijalle, eli kaikilla kyseisten yksikkojen hoitotyontekijoilla oli
mahdollisuus halutessaan osallistua tutkimukseen. Kohderyhmina olivat sairaan-
hoitajat, lahihoitajat ja hoiva-avustajat. Kyselyn ulkopuolelle rajautuivat Iaakarit,
koska osassa yksikoista laakarit eivat tyoskentele suoraan yhteistyokumppa-

nimme palveluksessa vaan ovat ostopalveluna hankittua tydvoimaa.

Yhteyshenkilomme lahettivat kyselyn sahkopostilla tutkimukseen valikoitujen yk-
sikoiden tyontekijdille syyskuussa 2022. Kyselyyn vastaaminen oli mahdollista
tyoajalla ja vastaamiseen meni noin 15-20 min. Kyselylomakkeen yhteydessa
osallistujille toimitettiin myds saatekirje (Liite 1). Saatekirjeessa kerroimme kyse-
lyyn osallistuville, miksi kysely toteutetaan ja miksi vastaaminen on tarkeaa. Saa-
tekirjeessa kerrottin myos lyhyesti, minkalainen johtamisrakenne yhteistyoor-
ganisaatiossa on. Johtamisrakenne kasitteena voidaan kasittaa monella tapaa.
Kasitteen avaamisella pyrimme valttamaan vaarinymmarryksia kyselyssa. Kyse-
lyyn vastaamiseen annoimme aikaa kaksi viikkoa. Osallistujia muistutettiin kyse-
lysta viikkoa ennen vastausajan paattymista. Kahden viikon kohdalla vastaaja-
maara oli kuitenkin jaamassa vahaiseksi, joten paatimme jatkaa kyselyn vastaa-
misaikaa viikolla. [Imoitimme yhteystyokumppanillemme kyselyyn vastaamisen

jatkumisesta.

Ennen kyselyn toteuttamista testasimme kyselylomakkeen toimivuuden opinnay-
tetydseminaarissa, jossa oli lasna opiskelijakollegoita ja opinnaytetyon ohjaa-
jamme. Kyselylomakkeen testaamisen aikana ilmenikin joitain haasteita kyselyn
toimivuuden kanssa ja alkuperaisia kysymyksia muokattiin niin, ettéa niiden avulla
oli mahdollista vastata tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymykset ja nain ollen
myOs kyselylomakkeen kysymykset perustuivat yhteistyOkumppanin kanssa kay-
tyyn keskusteluun aiheen rajauksesta. Yhteistybkumppanin toiveena oli, etta tut-

kimus kohdentuu nimenomaan johtamisrakenteisiin, ei johtamistyyliin.
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5.4 Aineiston analysointi

Aineiston analyysi tapahtui laadullista sisallonanalyysia kayttaen. Sisalldnana-
lyysin lisaksi kaytimme aineiston kvantifiointia niihin kysymyksiin, joiden vas-
tauksia ei voinut analysoida laadullisesti. Sisalldnanalyysi on menetelma3, joka
sopii seka laadulliseen etta maaralliseen tutkimukseen ja menetelma voi olla
joko induktiivinen tai deduktiivinen. Sen tavoitteena on luoda tiivis ja selkea ku-
vaus tutkittavasta ilmiosta, ja lopputuloksena on kategoriat tai teemat joiden
avulla kuvaus tuotetaan. (Elo & Kyngas, 2008.) Aineiston kvantifioinnilla tarkoi-
tetaan maarallisten tulosten tuottamista sanallisesta aineistosta (Tuomi & Sara-
jarvi, 2017, s. 135). Kyselylomakkeemme kahteen ensimmaiseen kysymykseen
vastaajien taustatietoa koskien oli mahdollista vastata vain monivalintana. Li-
saksi ennalta suunnittelemattomasti osaan kysymyksista saatiin yksisanaisia
vastauksia, jolloin sisallonanalyysia ei pystytty toteuttamaan ja kuvailevampaa

oli tuottaa niistd maarallisia tuloksia.

Aineiston analyysi alkaa aineistoon tutustumalla. Tarkoituksena on luoda yleis-
kuva aineiston sisalldsta. Sisallosta saattaa jo tassa vaiheessa nousta esiin tiet-
tyja toistuvia teemoja tai ilmaisuja. (Erlingsson & Brysiewicz, 2017, s. 94.) Opin-
naytetyon aineiston kerasimme aluksi verkkoalustalta yhdeksi Word-tiedostoksi
kysymyksittain. Nain aineistoa oli helpompi lukea ja kasitella kokonaisuutena.
Aineisto luettiin 1api useaan kertaan, ja vastauksista nousi jo tassa vaiheessa
esille selkeita toistuvia teemoja. Analyysin alkuvaihe olikin enemman pohdintaa

ja tulosten merkitysten selkeyttamista tutkijoille itselleen.

Aineistoon tutustumisen jalkeen sen sisaltd redusoidaan eli pelkistetaan. Pelkis-
tamisen tarkoituksena on jattaa aineistosta pois tutkimukselle epaolennainen si-
salto. Aineistosta siis etsitdan ilmaisuja, joissa kuvaillaan tutkittavana olevaa il-
miota ja vastataan juuri kysyttavaan asiaan. Nama ilmaisut viedaan sellaise-
naan analyysipohjaan, esimerkiksi taulukkoon seuraavaa vaihetta varten. Ai-
neiston pelkistamisen jalkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitellaan. Talldin ai-
neistosta etsitdan toistuvia ilmaisuja ja teemoja. Teemat muodostavat siten ala-
luokat. Alaluokkia yhdistamalla saadaan luotua ylaluokat, ja ylaluokista puoles-

taan muodostuu paaluokat. Aineiston ryhmittelya seuraa abstrahointi el
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kasitteellistaminen. Sen tavoitteena on luoda teoreettisia kasitteitd aineiston
ryhmittelyn tulosten pohjalta. Kasitteellistamisessa aineiston ryhmittelya jatke-
taan niin kauan, kuin se on tarpeellista. Koko prosessin ajan on huomioitava ai-
neiston jaljitettavyys alkuperaisiin vastauksiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 122—

126.) Kuviossa 2 esitetdan analyysin vaiheet.

Aineistoon tutustuminen
Aineiston pelkistaminen

Alaluokkien muodostaminen

Kuvio 2. Analyysin vaiheet.

Analyysia varten opinnaytetyon aineisto syotettiin Excel-taulukkoon. Jokaiselle
kysymykselle luotiin ja otsikoitiin oma taulukko, ja jokainen vastaus sydtettiin
omalle rivilleen taulukon ensimmaiseen sarakkeeseen. Vastaukset numeroitiin
koodein V1-V18. Aineisto pelkistettiin viemalla taulukon seuraavaan sarakkee-
seen kaikki ilmaisut sellaisenaan, jotka liittyivat tutkimukseen ja kuhunkin kysy-
mykseen. Osa vastauksista sisalsi toteamuksia, jotka eivat liittyneet kysyttyyn
iimidon. Samaa teemaa tai ilmaisua sisaltavat vastaukset myds varikoodattiin ja
niille luotiin alustava, ilmaisua kuvaava teema. Kuviossa 3 havainnollistetaan

alustavien alaluokkien syntymista.

Palkka, aikaa ei ole, henkilok I I
alkke, aikaa ei ole, henkickumnan - Ul SESTSTU| §STo]1gl

yhteistydmahdollisuudet

|t e , . t . ) tt - 0o
it e [{Seohjautuva tyo

suunnitella ja toteuttaa ty6taan

Osastonhoitajan lyhytnakaoisyys,
esihenkil6t ovat melko nakymattomia,
esimiesten panos meidan arkeen ei tule
nakyville, esimiehen tuki lilan vahaista

Lahiesimiestaidot

Kuvio 3. Alustavien alaluokkien muodostuminen.
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Pelkistetyista vastauksista luotiin alustavien teemojen avulla alaluokkia, jotka
siirrettiin jalleen seuraavaan sarakkeeseen vari- ja numerokoodeineen. Alaluo-
kat yhdistettiin eteenpain ylaluokiksi, joista muodostui lopulta paaluokat. Jokai-
sesta kysymyksesta muodostettiin omat ala-, yla- ja paaluokat. Aineiston ryhmit-
telyn jalkeen aineisto kasitteellistettiin ja nain muodostettiin teoreettiset kasitteet
vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Paaluokiksi nousivat hierarkkisesta johtami-
sesta osallistavaan johtamiseen siirtyminen, johtamiskoulutus ja resurssien koh-
dentaminen. Varikoodien ja vastausten numerointien avulla paaluokistakin ol

mahdollista jaljittaa alkuperaiset vastaukset ja ilmaisut.

Alaluokat Ylaluokat Paaluokat

« Johtajat voisivat jalkautua * Henkil6ston osallistaminen * Hierarkisesta johtamisesta
kentalle « Johtamisrakenne osallistavaan johtamiseen

« Riittavasti hoitajia « Resurssit siirtyminen

« Tyontekijoiden mukaanottaminen .« | shiesimiestaidot * Resurssien kohdentaminen
muutoksiin + Johtamiskoulutus

* Vahemman johtoportaita

* Tiimin tukeminen esihenkilon
osalta

* Valmentavan otteen
kehittaminen

« Vaikutusmahdollisuuksien
lisdaminen

» Vahemman johtajia

* Tyontekijoiden mielipiteiden
kuuleminen

Kuvio 4. Vastausten luokittelu.

Aineisto analysoitiin tekijoiden kesken ensin erikseen ja lopulta yhdessa. Vas-
tauksia ja niiden tarkoituksia kaytiin 1api useaan otteeseen. Nain pyrittiin valtta-
maan eriavia tulkintoja ja aineistosta nousseet teemat olivat yhtenaisia. Paaluo-
kaksi hierarkkinen johtaminen nousi jo tutkijoiden itsenaisen analyysin ja luokit-
telun aikana. Osallistavan johtamisen termia pohdittiin pidempaan, jotta kasite
varmasti tarkoittaa sita, mista kyselyn vastauksissa kerrottiin. Vastauksia peilat-
tiin jo olemassa olevaan tutkimustietoon varmistaen, etta ne vastaavat termin

tarkoitusta.
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6 TULOKSET

Kyselyyn vastauksia saimme yhteensa 18. Vastausprosentti kyselyyn oli 26 %.
Kyselyssa oli mahdollista vastata kaikkiin kysymyksiin tai vaan osaan niin halu-
tessaan. Kyselyn kaikkiin kysymyksiin vastasi 11 henkiloa. Vastaajista viisi jatti
vastaamasta yhteen kysymykseen, yksi jatti vastaamasta kahteen kysymykseen

ja yksi kysyijista jatti vastaamatta neljaan kysymykseen.

Kyselyn 18 vastaajasta 78 % oli tydskennellyt Keusotella yli 2 vuotta. Vastaus-
hetkella suurin osa vastaajista (28 %) arvioi tydhyvinvointinsa arvosanalla 6. Alin
arvosana oli 3 ja korkein arvosana oli 9. Tydhyvinvointinsa arvioi kaikki 18 vas-

taajaa (Kuvio 5).

2. Kuvaile tyéhyvinvointiasi télla hetkella asteikolla 1 - 10. (1 = erittdin heikko, 10 = erittdin hyva)

18 vastausta

6
5 (27,8 %)

4(222 %)
3(16,7 %)
2 (11,1 %)

1(5,6 %) 1(5,6 %)

0(0 %) 0(0 %)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 5. Tyéhyvinvoinnin arvio (n=18).

6.1 Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Vastaajia herateltiin tydhyvinvoinnin teemaan ja siihen vaikuttaviin tekijoihin kah-
della ensimmaisella kysymykselld. Tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista paa-
kategorioiksi nousivat tyoyhteison hyvinvointi, resurssit seka itseohjautuvuus.
Vastauksissa tuotiin eniten esiin tydyhteisoa ja tyoilmapiiria. Tyoelamassa tapah-
tuvat jatkuvat muutokset koettin myos tyohyvinvointiin vaikuttavina. Nelja
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vastaajaa koki henkildkohtaisen elamantilanteen vaikuttavan tydhyvinvointiin.

Tyon toteuttamiseen toivottiin joustavuutta ja mahdollisuutta itseohjautuvuuteen.

Tyoyhteis6 on tydhyvinvointia nostattava tekija. (V7)

... Organisaatio markkinoi itsedan yhteisbéohjautuvana, mutta todellisuudessa
organisaatio toimii hyvin autoritdarisesti ts. organisaatio maaraa miten asiat

tehdaan, mika vaikuttaa keskeisesti tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. (V15)

Vastauksissa ei aina eritelty vaikuttavatko mainitut asiat tyohyvinvointia lisaavalla
vai heikentavalla tavalla. Tyohyvinvointia heikentavana koettiin tyotehtavien mo-
ninaisuus seka kokemus arvostuksen puutteesta. Resursseista johtuvia tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd olivat tydpaikan fyysiset rakenteet, palkka, tydaika
tyotehtaviin nahden, henkilokunnan maara seka tyovuorosuunnittelu. Koulutus-
ten koettiin vaikuttavan tyOhyvinvointia parantaen. Muutamassa vastauksessa
nousi esille, ettd uuden opetteluun ei ole varattu tarpeeksi tydaikaa ja tama hei-

kentaa tyohyvinvointia.

Moninaiset tyotehtavat ja monella sektorilla operointi, ammattilaistydparin

puute toisaalta tydn vapaus vaikuttaa positiivisesti. (V2)

Itseohjautuvuutta kuvailtiin tydhyvinvointiin vaikuttavana esimerkiksi tyon vapau-
tena. Vastaajat kuvailivat tyovuorosuunnittelun ja erityisesti mahdollisuuden
oman tyon suunnitteluun omien tarpeiden mukaan seka mahdollisuuden oman
tydon hallintaan vaikuttavan tyohyvinvointiin. Etatydn mahdollisuudella ja liuku-

valla tyoajalla koettiin myds olevan vaikutusta.

Useat eri asiat: miten voin itse vaikuttaa tydhoni: suunnittelu, kehittdminen to-
teuttaminen ja oman osaamiseni hyddyntaminen, tybajat ja niissa joustaminen
... (V15)

Muita esiin nousseita teemoja olivat osallistava johtaminen ja johtamisosaaminen
seka organisaation linjaukset. Vastaajat kokivat, etta huonot johtamistyylit vaikut-
tavat negatiivisesti tyohyvinvointiin. Vastauksissa esihenkiloiden tuki ja osaami-

nen koettiin tydhyvinvointia yllapitavana tekijana. Kuitenkin vastauksissa nousi
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esille myos riittamaton esihenkildiden tuki, minka koettiin heikentavan tyéhyvin-
vointia. Organisaation toimintaperiaatteet seka linjaukset, joiden ei koeta vastaa-
van organisaation arvoja tuotiin ilmi useamman kerran. Organisaatiossa tapahtu-
vat muutokset koettiin perustelemattomiksi ja rasittavan tyoyhteisda. Vastaajat
toivoivat enemman vaikutusmahdollisuuksia ja kokivat, etta heita ei kuunnella tai

tyontekijoiden kehitysehdotuksia ei oteta vastaan.

... My6s monet organisaatiosta johtuvat asiat kuten jatkuva muutos ja ylhaalta
alaspain tuleva johtaminen vailla vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyéhon
littyen. Organisaatio tekee muutoksia muutoksen peraan ja tyontekijoita ei
kuunnella ... (V13)

6.2 Johtamisrakenteiden vaikutukset tyohyvinvointiin

Kaikki 18 vastaajaa vastasivat kysyttaessa mitka asiat nykyisessa johtamisraken-
teessa tukevat vastaajan tyohyvinvointia. Vastaajista noin puolet kertoi, etta ny-
kyinen johtamisrakenne ei tue tyohyvinvointia laisinkaan. Muutamassa vastauk-
sessa ei osattu ottaa kantaa asiaan. Useamman kerran vastauksissa mainittiin
oman lahiesimiehen olevan tyohyvinvointia tukeva. Paakategorioiksi muodostui

lahijohtaminen seka johtamisrakenne, joka ei tue tyohyvinvointia.

Saan tehda t6ita itsenaisesti. Saan ainoastaan positiivista palautetta tydstani.

Tarvittaessa tavoitan esimiehen nopeasti. (V2

Tyohyvinvointiaan heikentavia asioita nykyisessa johtamisrakenteessa kuvailivat
kaikki 18 vastaajaa. Paakategoriaksi muodostui hierarkkinen johtaminen. Osa
vastaajista koki, ettd organisaation paatoksentekoa ei perustella tyontekijoille
eika paatoksiin ole mahdollista vaikuttaa. Paatoksenteko ylemmassa johtopor-
taassa koettiin olevan irrallaan kaytannon tydsta ja kokemuksesta. Moni vastaa-
jista koki, etta johtajat eivat ymmarra kaytannon tyota, ja ylemman johdon toi-
minta nayttaytyy sekavana tyotekijatasolla. Tyontekijat kokivat myos, etta omat
lahiesimiehetkaan eivat osaa antaa vastauksia kysymyksiin, koska ylin johto te-

kee kaikki paatokset. Organisaation tavoitteet ja siihen liittyen toimintamallit
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koettiin jopa mahdottomiksi toteuttaa, koska jo pelkan perustydon hoitaminen on
esimerkiksi resurssipulan vuoksi vaikeaa. Organisaation arvojen koettiin olevan
ristiriidassa paatoksenteon kanssa. Myos lahiesimiehen vaihtuminen useasti ko-

ettiin tyohyvinvointia heikentavaksi.

Muutoksien taustalla ei ole riittavia perusteluita tai tutkimuspohjaa. Asioista
vaan ilmoitetaan, mika antaa kuvan ettei tyontekijoita ja heidan tekemaa tyota
arvosteta. Ylhaalta alaspain annettavat maaraykset eivat tue yhdessa tekemi-
seen, tiimitydhdn vaan pain vastoin, hajottaa sitd. Tallainen johtamisrakenne

ei tue tydhyvinvointia, vaan heikentaa sita. (V3)

Kovasti puhutaan yhteisbohjautuvuudesta, mutta johtoportaassa pidetaan

kiinni hierargisuudesta. (V4)

Organisaatiomuutoksia ja johtamisosaamista kuvailtiin tydhyvinvointia heikenta-
viksi nykyisessa johtamisrakenteessa. TyoOntekijat kokivat, ettd organisaatiolta
puuttuu yhteinen visio tai etta visiot tuntuvat etaisilta ja korkealentoisilta ja ydin-
tehtavat unohtuvat helposti. Kehitystyon tulosten arvioinnin puute koettiin tyohy-
vinvointia heikentavana. Organisaatiolahtdisen kehittdmisen koettiin aiheuttavan

useita eri tiimeja joiden yhteistyo ei toimi, aiheuttaen turhaa paallekkaista tyota.

... vuosien palaveeraamisen jalkeen tehtava maarataan yhdelle henkildlle joka
jalkauttaa kehittamisen tiimilleen- joista jokaisella olisi ollut kdytannén nake-
mys kuinka asioita tehdaan ja kuinka niita tulisi kehittda. Tietoisuus tasta rasit-

taa ja haastaa motivaatiota tydskennelld organisaatiossa. (V18)

6.3 Johtamisrakenteiden kehittaminen

Kehitysehdotuksia johtamisrakenteiden kehittamiseksi antoi 16 vastaajaa. Vas-
tauksista kahta ei voitu analysoida, koska niissa ei vastattu kysymykseen. Suurin
osa vastaajista koki, etta hierarkkisuudesta osallistavaan johtamistapaan siirty-
minen tukisi tydohyvinvointia. Paakategoriaksi muodostuikin osallistava johtami-

nen. Johtoportaan ja henkildston valisen kommunikaation ja yhteistyon
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lisdaminen motivoisi henkildostod. Henkildston osallistaminen kehittdmistyohon ja

paatoksentekoon koettiin asioiksi, jotka tukisivat tyohyvinvointia.

Kehittamistydssa ja esimerkiksi uutta palvelua kehitettdessa olisi tarkea kertoa
miksi toimintatapoja muutetaan ja mitd etua silld ajatellaan saavutettavan.
Mik& ongelma ratkaistaan. Tama motivoisi tydntekijoitéd ja vahentaisi muu-
toskriittisyytta. (V2)

Oikeasti tyontekijoiden kuuleminen ja mukaanottaminen muutoksiin. Tun-
tuu, ettd talla hetkella vain kysytaan mielipidettd, mutta silla ei mitdan mer-
kitysta. (V6)

Tyontekijat kehittaisivat organisaatiorakennetta niin, ettd johtoportaita olisi va-
hemman, ja johtamiskoulutusta tarjottaisiin enemman. Ylemman johtoportaan li-
saksi lIahiesihenkilon kiinnostus tiiminsa tyohyvinvoinnista ja epakohtiin puuttumi-
nen on kehityksen tarpeessa. Resurssien lisaamista erityisesti hoitajamaaria li-
saamalla ja koulutusmahdollisuuksien tarjoamisella tyoajalla ehdotettiin. Huo-
mion Kiinnittdminen tyontekijoiden irtisanoutumisten syyhyn voisi johtaa parem-

paan tyohyvinvointiin.

Johdolla on suuri vaikutus siihen, miten tyontekijoitéd saadaan sitoutumaan or-
ganisaation palvelukseen; tavoitteisiin, kehittdmiseen, muutoksiin. Hyvinvoiva
tydyhteisd ja tydntekijat ovat organisaation tuloksellisuuden kannalta avain

asemassa. (V15)
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tulosten mukaan osallistavalla johtamisella olisi tyohyvinvointia pa-
rantava vaikutus. Tuloksia tukevat myos aiemmat aiheesta tehdyt tutkimukset.
Fatiman ym. (2017, s. 151) mukaan osallistava johtaminen johtaa motivoituneem-
paan ja kehitysmyonteisempaan henkilostoon. Lisaksi tutkimus osoitti, etta hen-

kilosto on sitoutuneempaa osallistavan johtamisen ansiosta.

Tyohyvinvointia heikentavana tekijana koettiin vaikuttamismahdollisuuksien
puute. Hierarkkisen johtamisen koettiin olevan irrallaan kaytannon tyosta. Kvist
ym. (2012, s. 9) toteavat myds tutkimuksessaan osallistavan johtamisen paran-

tavan tyosta koettua tyytyvaisyytta.

Aiemman tutkimuksen mukaan jopa yli 70% nuorista sairaanhoitajista ovat poh-
tineet joko alan vaihtoa tai vahintaan tyopaikan vaihdosta. Taustalla ovat olleet
kehittamismahdollisuuksien puute, tyytymattomyys tyéhon, tydn vaatimukset ja
loppuun palaminen. (Flinkman, 2014, s. 87.) Samat teemat esiintyivat opinnayte-

tydomme vastauksissa.

Itseohjautuvuudella ja vapaudella vaikuttaa omaan tyohonsa koettiin olevan vai-
kutusta tyohyvinvointiin. Martelan ym. (2021, s. 19) mukaan tyontekijan kokiessa
pystyvansa tydssaan itseohjautuvuuteen myds tydonimun kokemus kasvoi. Itse-
ohjautuvuuden alhaisen tason on pystytty osoittamaan olevan yhteydessa stres-
siin ja riskiin tyouupumiselle. ltseohjautuvuuden kokemuksella onkin yhteys pa-

rempaan tyohyvinvointiin.

Tuloksia analysoitaessa vastauksien savy oli paaosin negatiivinen. Vastaajamaa-
ran jaadessa suppeaksi on hyva pohtia myos sita, onko mahdollista, etta vastaa-

jiksi on valikoitunut henkildita, jotka kokevat johtamisrakenteiden negatiivisen
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vaikutuksen tydhyvinvointiin? Olisiko tutkimuksen tulokset mahdollisesti olleet toi-

senlaiset, mikali vastauksia kyselyyn olisi saatu enemman?

7.2 Opinnaytetyon toteutus tutkijoiden kokemana

Opinnaytetydmme aiheeksi valitsimme johtamisrakenteiden yhteyden tyohyvin-
vointiin, koska koimme aiheen ajankohtaiseksi ja kiinnostavaksi. Aiheen valintaan
vaikutti myos yhteistyokumppanimme tarve aiheen tutkimiselle. Tyohyvinvointi
nouseekin taman tasta otsikoihin, ja valitettavan usein uutisointi on negatiivista.
Vaikka aiheesta on tehty runsaasti opinnaytetéita ja tutkielmia, ovat tydhyvinvointi
ja johtaminen kuitenkin alati kehittyvia ja uudistuvia aiheita. Onkin tarkeaa, etta
kehittymisen myota aiheesta tehdaan uusia tutkimuksia. Johtamisopeissa on al-
kanut korostua ihmislahtdinen johtaminen asialahtdisen johtamisen sijasta.
Koimme, etta tutkimuksen tuloksista olisi hyotya seka tyonantajille etta tyonteki-
j6ille. Naemme tyohyvinvoinnin paitsi vetovoimatekijana, myds pitovoimateki-

jana.

Jo opinnaytetydprosessin alussa huomasimme, etta vertaisarvioitua tutkittua tie-
toa perinteisesta hierarkkisesta johtamisessa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta ei
juurikaan loytynyt. Johtamisrakenteiden erottaminen johtamistyyleista oli ajoittain
haastavaa tietopohjaa keratessa. Teoriapohjan rakentamisessa kaytettiin useita
eri tietokantoja, ja aiheeseen liittyvat tutkimukset olivat paaosin vieraskielisia. Ko-
timaisia tutkimuksia I0ytyi niukasti. Prosessin edetessa ja ymmarryksen johtamis-

rakenteista kasvaessa helpottui myos tutkitun tiedon I6ytaminen aiheesta.

Opinnaytetyoprosessin aikana sosiaali- ja terveysala koki valtavan uudistuksen
siirryttdessa sairaanhoitopiireista hyvinvointialueisiin. Valtakunnallisesti muutos
oli merkittava ja uudistuksia on tullut runsaasti myos johtamisrakenteisiin. Tyo-
elakumppaninamme toiminut organisaatio on valmistautunut muutokseen jo vuo-
sia. Hyvinvointialueelle siityminen ei tuonutkaan merkittavia muutoksia johtamis-

rakenteeseen. OpinnaytetyOprosessin aikana rakenne pysyi hierarkkisena.
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Aineisto jai tutkimuksessa toivottua suppeammaksi. Mahdollisuudesta osallistua
kyselyyn muistutimme kahdesti. Aktiivisesta muistuttamisesta huolimatta vas-
tausten maara jai toivottua pienemmaksi. Lyhyisiin vastauksiin on saattanut joh-
taa haasteet sopivan ajan I0ytamiselle ja mahdollinen ajatus, ettei tutkimuksesta
seuraa muutoksia. Yhteistyokumppaninamme toiminut organisaatio on ollut var-
sin lyhyen ajan toiminnassa. Uusissa organisaatioissa kehittaminen on usein ar-
kipaivaa. Jatkuva kehittdminen ja kyselyihin vastaaminen voi tyontekijoista tuntua
kuormittavalta. Tama on osaltaan voinut myds vaikuttaa tyontekijoiden innokkuu-
teen vastata kyselyyn. Aineiston sisallon savy ja henkiloston kokemukset eivat
yllattaneet sosiaali- ja terveysalan yleisten vaatimusten ja omien tyokokemus-
temme vuoksi. Vaikka aineiston suppean koon vuoksi ei tuloksia voidakaan tie-
teellisesti yleistaa, on ajatuksemme kuitenkin se, ettd samankaltaisia kokemuksia
on valitettavan paljon tyonantajasta riippumatta. Opinnaytetyon tekijéina ko-
emme, etta suppeasta aineistosta huolimatta tyd on merkityksellinen yhteistyo-
kumppanillemme, ja tutkimuksessa ilmenneet asiat vaikuttavat esimerkiksi orga-

nisaation pitovoimaan.

Suurin osa vastaajista arvioi tyohyvinvointinsa olevan keskitasoa. Kuitenkin yk-
sittaisia kokemuksia oli seka huonoon etta hyvaan. Ajattelemme, etta tyohyvin-
voinnin kokemus on subjektiivista, ja persoonaominaisuudet vaikuttavat kum-

paankin suuntaan — se, minka yksi kokee hyvana ei toimikaan toiselle.

7.3 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6ssa on noudatettu yleisia eettisen tutkimuksen periaatteita. Tyon
suunnitteluvaiheessa on tutustuttu tutkimuksen eettisen ennakkoarvioinnin pe-
rusteisiin, joiden avulla arvioidaan tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvia haittoja
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 18). Kriteerit ennakkoarviointilau-
sunnon tarpeelle eivat tayttyneet. Virallisten kriteereiden lisaksi aineiston keruu-
menetelmaa pohdittiin tarkasti, silla opinnaytetyon aiheen ajateltiin olevan arka-
luontoinen. Kyselyyn paadyttiin haastattelun sijasta, jotta vastaajiin ei vaikuttaisi

kontakti tutkimuksen tekijoiden kanssa.
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Tutkimuksen eettisiin periaatteisiin sisaltyy myos henkilotietojen kasittely. Henki-
|Gtietoa on kaikki tieto, jonka avulla voi tunnistaa osallistujan. Tutkimukseen osal-
listujia tulee tiedottaa henkilotietojen kasittelysta. Tutkimuksessa saa kerata ai-
noastaan sen tarkoitukseen valttamattomia henkilotietoja. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2019, s. 11-12.) Tassa opinnaytetydssa eettiset kysymykset
kohdistuivat eniten tutkimuksen anonymiteettiin, ja kyselylomakkeen avulla var-
mistettiin, etta vastaajat pysyvat taysin nimettomina. Ainoana henkilotietona ky-
selyssa oli tydsuhteen kesto, kuitenkin niin laajalla vastausskaalalla etta vas-
tausta ei pysty kohdistamaan epasuorastikaan kehenkaan tiettyyn henkiloon. Ky-
symys perusteltiin silla, ettd pidempikestoisessa tyosuhteessa kokemusta tutkit-

tavaan ilmidoon on ajallisesti enemman.

Yleisten eettisten tutkimuksen periaatteiden mukaisesti tutkimukseen osallistumi-
sen tulee perustua vapaaehtoisuuteen. Tutkimukseen suostumisesta pitaa olla
dokumentti. Tutkimukseen osallistuminen pitda saada keskeyttaa tai suostumus
peruuttaa milloin vain ilman seuraamuksia, eika keskeyttdmisen syyta tarvitse
kertoa. Osallistujilla on oikeus tietda sen tarkoituksesta seka saada vastauksia
mahdollisiin kysymyksiin tutkimusta koskien. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta,
2019, s. 8-9.) Opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhmalle valitettiin saatekirje,
joka sisaltaa tiedon vapaaehtoisuudesta, tutkimuksen tarkoituksesta ja yhteystie-
dot lisatietoja varten. (LIITE 1) Saatekirjeen ja kyselyn sisaltoon kiinnitettiin eri-
tyista huomiota, jotta tutkimuksen tarkoitus on mahdollisimman selkea. Riskina
oli, etta jos vastaajat eivat ymmartaisi tutkimuksen perimmaista tarkoitusta, kasi-
teltaisiin vastauksissa johtamisrakenteiden sijaan ensisijaisesti esimerkiksi oman

esihenkilon vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon toteutuksessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantdéa. Hyvan
tieteellisen kaytanndon mukaisesti tutkimustyon tulee olla rehellista, huolellista ja
tarkkaa. Aineistonkeruu— ja analyysimenetelmat tulevat toteuttaa tieteellisen tut-
kimuksen kriteerein. Tulosten julkaiseminen on avointa ja vastuullista. Muiden
tutkijoiden téihin viitataan asianmukaisesti ja heidan téitdan kunnioitetaan. (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta, 2012, s. 6.) Aineistonkeruu— ja analyysimenetel-
mat esiteltiin ja perusteltiin opinnaytetydssa. Tulokset raportoitiin mahdollisim-

man tarkasti muokkaamatta niitd. Opinnaytetydn teoriatietoa kerattiin
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akateemisesti tunnistetuista tietokannoista seka alan kirjallisuudesta. Lahteiden
valinnassa huomioitiin niiden julkaisuajankohta, jotta kaytettava tieto ei olisi van-
hentunutta. Lisaksi erityista tarkkuutta kiinnitettiin tutkimusartikkeleiden aihesi-
donnaisuuteen seka lahdeviitteiden oikeellisuuteen. Ainoastaan tutkijoilla oli

paasy kerattyyn aineistoon, joka suljettiin kyselyn paatyttya.

Luotettavuus ja validiteetti ovat kaikessa tutkimisessa avainasemassa. Erityisesti
laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta on erittain tarkea tarkastella lapi pro-
sessin, jotta tutkijan omat mielipiteet ja tulkinnat eivat vaikuta analyysin tekemi-
seen. Luotettavuutta tutkimuksessa lisaa tulosten toistettavuus. Laadullisessa
tutkimuksessa tulosten toistettavuutta kuitenkin horjuttaa se, etta inmisten kaytos
ja vuorovaikutus on alati muuttuvaa. Nain ollen laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta on parempi tarkastella sen avoimuuden ja johtopaatésten valossa. (Cyp-
ress, 2017, s. 254, s. 256.) Taman opinnaytetyon tutkimus on luotettava, koska
sen toteutus on raportoitu avoimesti ja kaikki vaiheet on sisallytetty raporttiin. Joh-
topaatdksia on mietitty tutkijoiden kesken ensin erikseen ja sen jalkeen tarkas-
teltu, ovatko ne samankaltaisia keskenaan. Niilta osin, kuin erimielisyyksia esiin-
tyi, on tutkittavien vastauksiin palattu ja luokittelua tarkasteltu alusta asti yksityis-
kohtaisesti. Tutkittavien vastausten sanamuotojen merkityksia analysoitiin tar-

kasti.

Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan sita, mitataanko tutkimuksessa sita mita
oli tarkoituskin mitata. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan ajatella, vastataanko
tuloksilla tutkimuskysymyksiin, oliko kaytetty tutkimusmenetelma ja sen sisalto
pateva, onko analyysi toteutettu oikein menetelmin ja ovatko johtopaatdkset pa-
tevat. Luokittelussa kaytetyt ilmaisut pitaa pystya yhdistamaan alkuperaisiin vas-
tauksiin. Laadullisessa tutkimuksessa tulosten yleistettavyys ei ole niin suuressa
roolissa, koska kohderyhma ja aihe ovat rajattuja. (Leung, 2015, s. 325-326.)
Opinnaytetyon aihe saatiin tydelamakumppanilta. Tybelamakumppanin kanssa
kaytiin keskustelua sahkopostitse seka puhelimitse aiheen rajaamiseksi ja tar-
kentamiseksi. Nain varmistuttiin, etta tutkimuksella vastattaisiin siihen, mita tyo-

elamakumppani on tarkoittanut tutkittavan.
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Kyselylomakkeen kysymyksia luodessa jokaista kohtaa tarkasteltiin tutkimusky-
symysten valossa. Kyselyn raakaversio testattiin, ja kysymysten muotoilua kaytiin
tarkasti Iapi opinnaytetydn ohjaajien kanssa. Kysymyksia muokattiin tarvittaessa,
jotta niiden avulla saadaan selville nimenomaan tutkittavien kokemuksia. Saate-
kirjeen kaytto lisasi luotettavuutta, silla sen avulla varmistettiin, etta tutkittavat
ymmartavat mita kaytetyilla termeilla tarkoitetaan. Tutkimuksen johtopaatoksia
muodostaessa niita kasiteltiin suhteessa tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen tu-
loksilla ja johtopaatoksilla pystytaan vastaamaan naihin kysymyksiin, ja vastauk-

set ovat jaljitettavissa koko analyysin ajan johtopaatoksiin asti.

Kyselylomakkeen kayttd laadullisen tutkimuksen menetelmana aiheutti opinnay-
tetydon suunnitteluvaiheessa keskustelua seka tutkijoiden etta tyon ohjaajien va-
lilla. Pohdittavana oli, saadaanko kyselylomakkeella tarpeeksi aineistoa, seka
onko keratty aineisto analysoitavissa laadukkaasti, ja pystytaanko analyysi to-
teuttamaan ilman vaarintulkintaa. Analyysivaiheessa yksittaisia vastauksia kay-
tiin 1api tutkijoiden kesken keskustellen niiden tarkoituksesta ja merkityksesta

tyolle. Erimielisyyksia tutkijoiden valille ei jaanyt.

Luotettavuutta tdssa opinnaytetydssa pohdittiin myos sen kannalta, etta toinen
opinnaytetyon tekijoista tydskentelee Keusotella. Tama olikin yksi tutkimusmene-
telman valinnassa vaikuttava tekija. Tutkimuksen anonymiteetin koettiin tasta
syysta olevan viela tarkeampaa, silla tuttu haastattelija olisi voinut vaikuttaa vas-
tauksiin. Koska kyselylomakkeessa ei kysytty tyoyksikkoa, sailytettiin tutkimuk-

sen luotettavuus.

Opinnaytetyon kyselyn vastauksista huokui tutkijoille hyvin negatiivinen savy.
Luotettavuutta onkin syyta pohtia sen valossa, etta osallistuiko kyselyyn enim-
makseen sellaiset henkilot, keiden omat kokemukset johtamisrakenteista ovat ol-
leet padosin negatiivisia? Mikali koko hoitohenkilosto olisi tayttanyt kyselyn, olisi
vastauksiin voitu saada enemman positiivisiakin kokemuksia. Kuitenkin oman ar-
vionsa mukaan vastaajissa oli myOs heita, jotka kokivat tyohyvinvointinsa hy-

vaksi.
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7.4 Asiantuntijuuden kehittyminen

Opinnaytetyon tietoperustan keraaminen oli antoisa kokemus, silla tietomme ja
osaamisemme seka johtamisrakenteista etta tydhyvinvoinnista laajeni huomatta-
vasti prosessin aikana. Johtamisrakenteisiin perehtyminen kasvatti tietamys-
tamme siita, mita kaikkea muuta kuin organisaatiokaavion se sisaltaakaan. Jo-
kaisen yksittdisen osan yhdistaminen johtamisrakenteisiin avarsi kasitystamme
siitd, miten laajasta ja vaikuttavasta asiasta rakenteissa onkaan kyse. TyOhyvin-
voinnin ajatellaan usein olevan taysin tyoelamaan sidonnainen, mutta opinnayte-
tyon prosessin myota ymmarryksemme tyohyvinvoinnista kasitteena on kasva-

nut.

Opinnaytetyoprosessi kehitti myds taitojamme tutkijoina ja kirjoittajina. Ymmar-
ramme nyt paremmin, miten tarkeaa on valita oikeanlainen tutkimusmenetelma,
ja mita vaikutuksia sen valinnalla on. Prosessin aikana tulosten analysointitaidot
kehittyivat, ja opimme kriittista ajattelua ja arviointia niin omaa, kuin muiden t6ita

kohtaan.

Uskomme, etta opinnaytetyon tutkimuksesta tulee olemaan hy6tya myos omalla
tydurallamme — olimme sitten tyontekijan tai esihenkilon roolissa. Prosessi nosti
esiin niin johtamisrakenteiden kuin johtamistyylien roolin tydhyvinvoinnin edista-
jana. Tyontekijana kyselyn vastauksiin oli helppo samaistua ja samalla pohtia
mita itse tekisi johtajana toisin, miten asioita voisi muuttaa, jotta henkildstd voi
toissdan hyvin. Uskomme, etta tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin merkitys tulee
korostumaan erityisesti johtamisen nakokulmasta ja olemme prosessin myo6ta li-

sanneet valmiuksiamme olla vaikuttamassa osaltamme sen kehittamisessa.

7.5 Johtopaatdkset ja jatkokehittamisehdotukset

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta vastaajat kokivat Keusoten tamanhetkisella
johtamisrakenteella olevan yhteys tyohyvinvointiin. Tuloksia ei ole kuitenkaan
mahdollista yleistda koko organisaatiota koskevaksi. Voidaankin ainoastaan to-

deta, etta tutkimuksesta tehdyt johtopaatOkset koskevat osaa organisaation
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henkilostdsta ja naiden tulosten perusteella aihetta olisi syyta tutkia lisaa. Tutki-
muksessa esiin tullut yhteys tyohyvinvoinnin ja johtamisrakenteen valilla voidaan
katsoa olevan tyohyvinvointia heikentava tekija. Johtamisrakenteen tyohyvin-
vointia lisdavaa vaikutusta ei tutkimuksessa noussut esille. Tyohyvinvointiin ylei-
sesti vaikuttavina tekijoina koettiin tydyhteison hyvinvointi, resurssit ja itseohjau-
tuvuus. Useammassa vastauksessa ei kuitenkaan eritelty, onko vaikutus tyohy-
vinvointia lisaava vai heikentava. Paatelmia aiheesta onkin vaikea tehda. Jos
maininta vaikutuksesta oli, koettiin tyoyhteiso ja itseohjautuvuuden mahdollisuus
tyohyvinvointia lisaavana, resurssit taas tyohyvinvointia heikentavana. Tyoyh-
teiso ei kuitenkaan ole osa johtamisrakenteita. Tuloksista voidaan paatella, etta

resursseihin panostaminen parantaisi tyohyvinvointia.

Tutkimuksen tulokset kertovat, etta hierarkkisen johtamisrakenteen ei koeta li-
saavan tyohyvinvointia. Tuloksista voidaan paatella, etta johtamisrakenteiden
muuttaminen hierarkkisesta osallistavaan johtamiseen koettaisiin tydhyvinvointia
tukevana. Hierarkkisen johtamisrakenteen sisalla Iahiesihenkildlla on kuitenkin
tyohyvinvointia tukeva vaikutus. Hierarkkisen johtamisrakenteen koettiin heiken-
tavan lahiesihenkilon mahdollisuutta vaikuttaa organisaatiossa tapahtuvaan paa-
toksentekoon, minka vuoksi esihenkilon tuki koettiin jdavan toisinaan liian va-

haiseksi.

Yksipuolisen paatoksenteon koetaan heikentavan tyohyvinvointia. Vastauksien
perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat toivoisivat paasevansa vaikuttamaan
enemman omaan tyohonsa ja sen kehittamiseen. Osallistaminen paatoksente-

koon lisaisi hyvinvointia tydssa ja tyontekijoiden sitoutumista tydhonsa.

Opinnaytetyon tutkimuksesta saatua tietoa voisi tulevaisuudessa hyddyntaa jat-
kotutkimuksilla. Tutkimuksen tulokset osoittivat tyytymattomyytta tamanhetki-
seen johtamisrakenteeseen ja sen vaikutuksiin tydhyvinvointiin. Tutkimuksen
kohderyhmaa voisi laajentaa koko organisaatiota kattavaksi, ja aihetta rajata tar-
kemmin esimerkiksi osallistavan johtamisen nakokulmaan. Opinnaytetydn tulos-
ten yksittaisia osa-alueita voisi lahtea kehittamaan tyohyvinvoinnin tukemiseksi.
Tyohyvinvoinnin johtamisen koulutusta voisi tarjota organisaatiossa seka lahiesi-

henkildille ettd ylemmalle johtajille. Olisi mielenkiintoista myds selvittaa,
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vaikuttaako tydhyvinvoinnin huonot kokemukset esimerkiksi hoitohenkildston irti-

sanoutumisiin.

Hyvinvointialueisiin siirtyminen on tarkoittanut tietyiltd osin isoja muutoksia johta-
misrakenteissa. Muutoksista huolimatta johtamistavat ovat pysyneet oman koke-
muksemme mukaan hyvin samanlaisena. Tutkimuksemme tulosten valossa suo-
sittelisimme tarkastelemaan paitsi tyontekijoiden hyvinvointia, myods tyotyytyvai-

syytta. Lisaksi lahiesihenkildiden sitouttamista organisaatioon olisi hyva tutkia.
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LIITE 1. Kyselylomakkeen saatekirje

Arvoisa vastaanottaja,

Kiitos sinulle, jos osallistut ja jaat kokemuksesi johtamisrakenteiden merkityk-
sesta tyohyvinvoinnille. Olet tervetullut mukaan kyselyyn, olet sitten juuri aloitta-
nut tai tydskennellyt pitempaan organisaatiossa. Olemme kiinnostuneita hoito-
henkilokunnan kokemuksista ja kasityksista siita, minkalaiset johtamisrakenteet
tukevat tyohyvinvointia. Opiskelemme Diakonia-ammattikorkeakoulun YAMK-
opinnoissa monialaista ja yhteensovittavaa johtamista. Opinnaytetyon tilaajana

toimii Keusote.

Keusotessa on talla hetkella kaytdossa hierarkkinen johtamisrakenne. Keusoten
johtamisrakenteet kuvataan organisaatiokaaviolla. Kaaviosta on nahtavissa joh-
tamistasot ja niiden keskinaiset suhteet. Hierarkkisessa johtamisessa perusaja-
tuksena on, etta organisaation johto tekee paatokset ja alemmat johtotasot seka

tyontekijat toteuttavat tyotansa naiden paatdésten mukaan.

Organisaatiokaavio

Kuntayhtymanjohtaja

Palvelujohtaja

Koordinoiva esimies

Lahi esihenkild

[ ]
[ ]
[ Pasllikko ]
| |
\|

Toteutamme laadullisen tutkimuksemme keraamalla tutkimusaineiston kaytta-
malla Google Formsilla luotua kyselylomaketta. Kyselyyn vastataan ja tulokset
kasitellaan taysin anonyymisti. Kysely sisaltda 8 kysymysta. Kyselyyn vastaami-
nen kestaa n. 15-20 minuuttia. Voitte my0s vastata vain haluamiinne kysymyk-
siin. Toivomme kuitenkin, ettd vastaatte kysymyksiin avoimesti ja rehellisesti.

Vastauksienne avulla saamme arvokasta tietoa johtamisrakenteiden
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vaikutuksista tyohyvinvointiinne. Opinnaytetydmme on tarkoitus valmistua vuo-

den 2022 loppuun mennessa.

Osallistuminen tapahtuu osoitteessa:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSefCf16j0On7qU-
{1Nb8YOIAKcmtJwuU-XMZ8nbwwX6del43XA/viewform?usp=sf link

Toivomme vastauksianne 31.5.2022 mennessa.

Halutessasi lisatietoa tutkimuksestamme, voit olla yhteydessa ohjaajaamme

Paivi Niiranen-Linkamaan, paivi.niiranen-linkama@diak.fi.

Kiitos osallistumisestasi!

Camilla Asikainen

camilla.asikainen@student.diak_fi

Krista Lindholm
krista.lindholm@student.diak.fi



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSefCf16jOn7qU-j1Nb8YOlAKcmtJwuU-XMZ8n6wwX6del43XA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSefCf16jOn7qU-j1Nb8YOlAKcmtJwuU-XMZ8n6wwX6del43XA/viewform?usp=sf_link
mailto:paivi.niiranen-linkama@diak.fi
mailto:camilla.asikainen@student.diak.fi
mailto:krista.lindholm@student.diak.fi
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LIITE 2. Kysely
Tassa kyselyssa Keusoten johtamisrakenteilla tarkoitetaan hierarkkista johtamis-
mallia.
1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Keusotella?
a. 0-1 vuotta
b. 1-2 vuotta

c. yli 2 vuotta

2. Kuvaile tydhyvinvointiasi talla hetkella asteikolla 1 - 10.

(1 = erittain heikko, 10 = erittain hyva)

3. Mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvointiisi?

4. Mitka asiat nykyisessa tydyhteisdssasi vaikuttavat tydhyvinvointiisi?

5. Kuvaile, mitka asiat nykyisessa johtamisrakenteessa tukevat tydhyvinvoin-

tiasi?

6. Kuvaile, mitka asiat nykyisessa johtamisrakenteessa heikentavat tyohyvin-

vointiasi?

7. Miten kehittaisit tydnantajasi johtamisrakennetta, jotta se tukisi enemman tyo-

hyvinvointia?

8. Mitd muuta haluaisit kertoa tyohyvinvointiin/johtamisrakenteisiin liittyen?
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