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Positiivisella organisaatiolla ja positiivisella johtamisella on todettu olevan vaikutusta tyontekijoiden
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Hyvinvoivat tydntekijat ovat muun muassa tyohonsa sitoutuneita
ja tuottavia tyontekijoita. PRIDE-teoriaa voidaan hyodyntaa jasentelymallina, kun organisaatiota ja
johtamista pyritaan kehittamaan positiivisemmaksi. PRIDE-teoriassa positiivisen organisaation
osa-alueet muodostuvat “PRIDE” sanan kirjaimista; “P” (positive practices) myonteiset kaytanteet.
Myonteisilla kaytanteilla tarkoitetaan arkityossa tapahtuvia rutiineja, toimintatapoja, prosesseja ja
rakenteita. “R” (relationship enhancement) tarkoittaa vuorovaikutusta, inmissuhteita ja yhteisty6ta
organisaatiossa. “I” (individual attributes”) tarkoittaa vahvuuksia eli yksildllisten vahvuuksien tun-
nistamista, vahvuuksien kehittamista ja hyodyntamista, erilaisuuden hyodyntamista ja arvosta-
mista, “D” (dynamic/positively deviant leadership) tarkoittaa postiivista johtamista ja johtajuutta, “E”
(emotional well-being) tarkoittaa mydnteisia tunteita ja ilmapiiria.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli kuvata, miten positiivinen johtaminen il-
menee hoitotyon johtamisessa, seka kehittaa hoitohenkilokunnalle ja hoitotyon esihenkildille osal-
listava tyopaja hoitotyon pitovoiman edistamiseksi. Tutkimusvaiheen tavoitteena oli tuottaa tietoa,
milla tavoin positiivinen johtaminen iimenee hoitotyon johtamisessa sairaanhoitajien ja esihenkil6i-
den kokemuksien mukaan. Kehittamisvaiheen tavoitteena oli osallistavan tyoapajan avulla lisata
tietoisuutta positiivisesta jontamisesta ja positiivisen johtamisen hyddyntamisesta hoitotyon pitovoi-
man edistamisessa.

Tutkimuksellisen kehittamistehtavan tietoperustaan on kuvattu positiivisen organisaation tunnus-
piirteita, positiivinen johtaminen hoitotydnymparistossa ja tyohon sitoutuminen. Tutkimus toteutet-
tiin laadullisella tutkimusmenetelmalla. Aineisto on keratty teemahaastatteluilla PRIDE-teoriaa hyo-
dyntaen. Aineisto on analysoitu induktiivisella sisallonanalyysilld. Haastateltavat olivat sairaanhoi-
tajia ja sairaanhoitajien esihenkiloita, jotka olivat olleet sitoutuneena tyopaikkaansa yli viisi vuotta.
Haastateltavien organisaatioissa positiivinen johtaminen ei ollut tietoisesti kaytdssa. Positiivista
johtamista hoitotyon johtamisessa ilmeni yksilllisten vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntami-
sen, saannollisten palavareiden jarjestamisen, yhteisollisyyden ja vapautuneen ilmapiirin luomisen,
tyéhon innostamisen, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen onnistumisen seka esihenkildiden myon-
teisten toimintatapojen kautta. Aiempi tutkittu tieto positiivisesta johtamisesta tukee haastatteluissa
esille nousseita asioita. Kehittamisosion osallistava tyopaja lisasi tietoisuutta positiivisesta ja posi-
tiivisen johtamisen hyddyntamisesta hoitotydn pitovoiman edistamisessa hoitotydn kentalla.

Jatkotutkimushaasteena olisi syvallisemmin tutkia positiivisen johtamisen ja hoitajien tyéhén sitou-
tumisen valisia voimasuhteita ja samalla jalkauttaa positiivisen johtamisen kaytanteita hoitoalan
organisaatioihin.
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The purpose of this research and development work was to describe how the positive leadership
appears in the management of nurses and to develop a participative workshop for nursing staff and
nursing supervisors with the agenda to promote nursing commitment. The aim of the research
phase was to describe the nursing staff's and nursing supervisors’ thoughts and experiences of
positive leadership. The aim of the development phase was to increase awareness of positive lead-
ership and the utilization of positive leadership in promoting commitment to nursing work through
a participative workshop.

The knowledge base of research and development work includes the description of the character-
istics of positive scholarship, positive leadership in a nursing environment and commitment to work.
Research was done by using a qualitative research method. The material was collected by thematic
interviews. The data was analyzed by using inductive content analysis during the March 2024.

According to the research, positive leadership in the management of nurses appears through the
identification and utilization of individual strengths, organizing regular meetings, creating a sense
of community and relaxed atmosphere, enthusiasm for work, successful information flow and inter-
action, and through the positive working methods by supervisors. Previous studies about positive
leadership support the results of this research. The participative workshop in the development
phase increased awareness of positive leadership and the utilization of positive leadership in pro-
moting the nursing commitment.

As a topic for further research, the relations between positive leadership and nurses’ commitment
to work could be studied in more depth.

Keywords: Positive leadership, work commitment, nursing
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1 JOHDANTO

Suomalaisessa yhteiskunnassa hoito- ja palveluvelka kasvavat koko ajan. Tunnistettuja syita ovat
ikaantyva vaestorakenne, Covid-19 pandemia, vuonna 2022 hoitajien ja tyonantajien kdyma tyo-
taistelu palkoista ja tyooloista, henkilostovaje, seka hyvinvointialueisiin siirtyminen. lImi6ta kuva-
taan kompleksiseksi, jossa syy-seuraus suhteet ovat moninaisia. Eri hyvinvointialueilla on erilaista
kehittdmistoimintaa liittyen henkildston tydoloihin, palkkaukseen ja uusien toimintamallien edista-
miseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.) Suomalainen yhteiskunta ei ole naiden haasteiden
kanssa yksin. Sosiaali- ja terveysalan henkilostovaje ovat kansainvalinen ongelma ja kansainvali-
sesti sosiaali- ja terveysalasta korostuneesti nostetaan negatiivisia asioita esille julkisessa keskus-
telussa ja tutkimuksissa. Sosiaali- ja terveysalaa ympardivalla negatiivisella keskustelulla on mer-
kittavia vaikutuksia seka potilaille, etta terveydenhuoltohenkilokunnalle. Terveydenhuoltoala tarvit-
see tutkimuksia, joissa terveydenhuoltoalan onnistumiset tulevat nakyviksi, eika vain yhdesta na-

kokulmasta esiteta terveydenhuollon epaonnistumisia. (Dadich & Farr-Wharton 2020, 290-291.)

Positiivisen organisaatiotutkimuksen tarkoitus on tehda nakyvaksi organisaatioiden toiminnan po-
sitiiviset puolet, prosessit ja suhteet (Bakker, Cameron & yms. 2013, 22-23). Positiivisessa orga-
nisaatiossa keskiossa on positiivinen johtaminen. Positiivisen johtamisen tutkimukset osoittavat,
etta positiivinen johtaminen ja tyon organisointi ovat yhteydessa mm. henkiloston hyvinvointiin ja
tydntekijdiden kokemaan tydn imuun (Wenstrom 2020). Tyontekijan kokonaisvaltaisella hyvinvoin-
nilla, innovatiivisuudella ja muutosmyonteisyydella on todettu olevan yhteys tyontekijan kokemaan
tyon imuun. Tyontekijan kokemalla tyonimulla on myds yhteys organisaatiotasolla tehokkuuteen,
laatuun ja tuloksellisuuteen. (Bakker 2017). Tydn imu on yhteydessa kokonaisvaltaiseen tyohyvin-
vointiin ja tydhon sitoutumiseen. Tyon imun kuvataan olevan tila, jossa tyontekijan motivaatio on
korkealla tyon tekemiseen. Tyon imua kokeva tyontekija uppoutuu tyoéhon ja han kokee olevansa

tarmokas ja omistautunut. Tyon imu on tarttuvaa. (Manka 2010, 10-12).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata, miten positiivinen johtaminen ilmenee hoitoty6n
johtamisessa, seka kehittaa hoitohenkilokunnalle ja hoitotyon esihenkildille osallistava tydpaja hoi-

totydn pitovoiman edistamiseksi.



2 POSITIIVINEN JOHTAMINEN HOITOTYON YMPARISTOSSA

Opinnaytetyon keskeisimpia kasitteita ovat positiivinen organisaatio, positiivinen johtaminen ja si-
toutuminen tyohon. Toteutin tietoperustan tiedonhaun hakusanoilla: positiivinen organisaatiotutki-
mus, positive organizational scholarship, positiivinen johtaminen, positive leadership, hoitotyd,
health care, sitoutuminen, commitment. Tein hakuja useammassa eri tietokannassa ja kokeilin ha-
kusanoilla eri yhdistelmia. Kayttamani tietokannat olivat: Medic, Ebsco, PubMed. Laitoin kritee-
reiksi "full text”, jotta paasin tarkemmin perehtymaan artikkeleihin ja tutkimuksiin. Olen taulukoinut
(Liite 1) milld hakusanojen yhdistelmilla ja mistd tietokannoista tein tiedonhakuja, seka hakutulok-
sien maaran. Kavin myos lapi tutkimuksia, joita hakukoneet automaattisesti ehdottivat lukemieni
tutkimusten ja artikkelien perusteella. Lisaksi etsin manuaalisesti tietoperustaani tukevia tutkimuk-
sia. Suunnitelman tietoperustaan valitsin artikkeleita ja tutkimuksia otsikon ja abtstraktin mukaan.
Kiinnitin myos huomiota siihen, milloin tietolahteet oli kirjoitettu ja etta tieteellisen julkaisun tunnus-

merkit tayttyivat.

Tieteellisen julkaisun tunnusmerkkeja ovat muun muassa; tutkimus tuo uutta tietoa, tutkimustulok-
sia voidaan arvioida, kayttaa seka todentaa uusissa tutkimuksissa, se on kaikkien aiheesta kiin-
nostuneiden tutkijoiden kaytettavissa, raportti noudattaa rakennetta, jossa on johdanto, menetel-
mat, tulokset ja pohdinta. Tieteellisessa julkaisussa on aina lahdeluettelo ja tieteellisen julkaisun
julkaisukanava on erikoistunut tieteelisiin julkaisuihin. Vertaisarviointi on tutkitun tiedon laadunvar-
mistuskeino. Vertaisarvioinnissa arvioidaan esimerkiksi aineiston kattavuutta ja tutkimuksen luotet-
tavuutta. Vertaisarvioijat ovat riippumattomia suhteessa tutkimukseen. (Oulun yliopisto 2023). Tie-
teelliset lahteita voivat olla esimerkiksi kirjat, joka on julkaistu tieteellisen kustantajan toimesta tai
artikkeli, joka on vertaisarvioitu. Vaitdskirjat ovat tieteellisia lahteita. Tieteellisia 1&hteitéd [oytyy tie-
teellisista tietokannoista ja niista voi rajata esimerkiksi rajata hakutulokset tieteellisiin artikkeleihin.
(Avoimen tiedon keskus 2021).

21.1 Positiivisen organisaation tunnuspiirteita

Positiivista organisaatio tutkimusta kuvataan kansainvalisissa julkaisuissa ilmaisulla "umbrella con-

cept’. Se tarkoittaa, etta positiivinen organisaatiotutkimus yhdistaa organisaatiotutkimukset, joilla



on positiivinen lahestymistapa. Positiivisen organisaatiotutkimuksen tarkoituksena on tehda naky-
vaksi organisaatioiden toiminnan positiiviset puolet, prosessit ja suhteet. Positiivisen organisaatio-
tutkimuksen on tarkoitus nostaa esiin kykyja ja mahdollisuuksia, eika vain tuoda esille uhkia, heik-
kouksia ja ongelmia. Yleisesti ottaen organisaatiotutkimuksissa on keskitytty paljon siihen, etta
milla tavoin organisaatioista tulee tuottavia ja milla tavoin organisaatiot saavat aikaan kasvua. Po-
sitiivinen organisaatiotutkimus on vahvistanut tarkastelukulmaa, jossa huomioidaan esimerkiksi
tyotyytyvaisyyden, oikeudenmukaisuuden ja tiimityon merkitys. Positiivisessa organisaatiotutki-
muksessa tutkitaan paljon tyontekijéiden hyvinvointia, tuottavuutta ja moraalia. (Bakker, Cameron
& yms. 2013, 22-26).Positiivinen organisaatio auttaa resilientin tyokulttuurin vahvistamisessa. Po-
sitiivisessa organisaatiossa tyontekijat kokevat psykologisen turvallisuuden tunnetta ja se auttaa

innovaatioiden syntymisessa ja muutoksien kohtaamisessa. (Dadich & yms. 2015).

Positiivisen organisaation ideologisen johtamisen pohjalla on tutkimusty6 positiivisesta psykologi-
asta. Positiivinen psykologia tarkastelee yksilGille ja yhteisGille hyvinvointia tuottavia tekijoita. Po-
sitiivista psykologiaa voidaan hyodyntaa osaamisen ja vahvuuksien tunnistamiseen, seka tyonte-
kijoiden osaamisidentiteetin rakentamiseen. Positiivisessa psykologiassa keskeisimmat tutkimus-
alueet ovat; myonteiset tunteet, vahvuudet, seka myonteiset instituutiot. Positiivisen psykologian
tavoitteena on optimaalinen hyvinvointi eli kukoistaminen. Silla tarkoitetaan elinvoimaisuutta, hy-

vinvointia seka tyon ja oppimisen imua. (Wenstrom 2020.)

Kun lahdetaan tarkastelemaan tai kehittamaan positiivista organisaatioita voidaan positiivisen or-
ganisaation osa-alueiden jasentamisessa hyodyntaa esimerkiksi PRIDE-teoriaa. PRIDE-teoria voi-
daan hyddyntaa jasennysmallina, jolla jasennellaan innostuksen ja hyvinvoinnin edellytyksia orga-
nisaatiossa. PRIDE-teoria on alun perin kehitetty Hong Kongissa osana sosiaalialan organisaation
muutosprosessia (Cheung, 2014). Suomessa teorian kehittdmista ja soveltamista on jatkanut
Sanna Wenstrom. PRIDE-teorian suomennokset ovat Wenstromin tekemid@ (Wenstrom 2018).
PRIDE-teoriassa positiivisen organisaation osa-alueet muodostuvat “PRIDE” sanan kirjaimista; “P”
(positive practices) myonteiset kaytanteet. Myonteisilla kaytanteilld tarkoitetaan arkitydssa tapah-
tuvia rutiineja, toimintatapoja, prosesseja ja rakenteita. “R” (relationship enhancement) tarkoittaa
vuorovaikutusta, ihmissuhteita ja yhteisty6ta organisaatiossa. “I” (individual attributes”) tarkoittaa
vahvuuksia eli yksildllisten vahvuuksien tunnistamista, vahvuuksien kehittamista ja hyddyntamista,
erilaisuuden hyodyntamista ja arvostamista, “D” (dynamic/positively deviant leadership) tarkoittaa
postiivista johtamista ja johtajuutta, “E” (emotional well-being) tarkoittaa myonteisia tunteita ja ilma-
piirid. PRIDE-teoria ei anna valmiita vastauksia, vuorosanoja tai toimintaohjeita. Sen tarkoituksena



on auttaa kiinnittamaan huomioita keskeisiin tekijoihin, joilla organisaatiosta voi kehittaa positiivisen
organisaation. Yksi PRIDE-teorian soveltamista kuvaava piirre on, etta se pyrkii sailyttamaan orga-
nisaatiossa olevat toimivat ja hyvaksi havaitut kaytanteet. Tarkoituksena ei ole korvata kaikkea

vanhaa uudella. (Wenstrém 2020.)

2.1.2 Positiivinen organisaatio hoitoalalla

Kansainvalisissa tutkimuksissa positiivisesta organisaatiotutkimuksesta terveydenhuolto alalla
kaytetdan lyhennetta "POSH” eli positive organizational scholarsihp in healthcare. POSH ei ole
erillinen kehittdmismenetelma, vaan sen tarkoitus on tuoda uusia nakokulmia terveydenhuollon ke-
hittdmiseen. Positiivisella organisaatiotutkimuksella pyritddn parantamaan terveydenhuoltoa kes-
kittymalla terveydenhuoltojarjestelmien hyviin, erinomaisiin ja loistaviin asioihin. Positiiviset nako-
kulmat ovat yhta tarkeita, kuin perinteiset [ahestymistavat, joissa nostetaan haasteet esiin. (Dadich
& yms. 2015).

Hoitajapula on kansainvalinen ongelma, ei vain suomalaisen yhteiskunnan ongelma. Positiivista
johtamista ja positiivista organisaatiokulttuuria terveydenhuoltoalalle tarvitaan, koska keskustelu
terveydenhuollosta on epatasapainossa ja hyvin negatiivissavytteista. Riippumatta siita, mista kes-
kustelu peraisin; tutkimuksista, valtamediasta, sosiaalisesta mediasta, hallituksilta, tai kansainvali-
sista jarjestoista, keskustelu hoitoalasta usein kertoo tyon koettelemuksista mm. henkiloston bur-
nouteista, hoitajien vaihtuvuudesta, huonosta hoidosta ja epaonnistumisista. Negatiivisella keskus-
telulla on merkittavia vaikutuksia seka potilaille, etta terveydenhuoltohenkilokunnalle. Keskustelun
negatiivinen painopiste vaimentaa potilaiden ja terveydenhoitohenkilokunnan positiivisten koke-
muksien tunteita saadusta ja annetusta hoidosta. Se voi myés muokata mielikuvia siité, etté hoito
ei valttamatta ole ollut niin vaikuttavaa kuin se oikeasti on ollut. Lisaksi potilaat saattavat jattaa
hakeutumatta hoitoon oikea-aikaisesti negatiivisten olettamuksien takia. Negatiivinen ilmapiiri voi
sammuttaa henkildston oppimisinnon ja innovaatioiden synnyn. Negatiivisista keskustelusta huoli-
matta hoitoalalla tehdaén upeita asioita, jotka voidaan huomata, jos katsantokantaa ja keskustelu
kulmaa muutetaan. (Dadich &Farr-Wharton 2020, 290-291).

Terveydenhuoltoalan onnistumisien ja mahdollisuuksien tunnistaminen on erityisen tarkeaa vaes-

ton ian ja kroonisten sairauksien lisdantyessa monissa maissa. Terveydenhuollon johtajilla ja po-



littisilla paattajilla on hyva nahda ja ymmartaa terveydenhuollon organisaatioiden positiivisen poik-
keamat. Silloin heilld on paremmat mahdollisuudet tunnistaa, kuinka tulevaisuudessa jarjestetaan
hyva terveydenhuolto. (Dadich & yms. 2018.) Positiivisella poikkeamalla tarkoitetaan organisaa-
tiossa ilmenevaa tarkoituksellista ja poikkeuksellisen myonteista toimintaa, joka samalla poikkeaa
totutuista kayttaytymissaannaista ja normeista. Toistuessaan positiivinen poikkeama voi tyopai-

kalla muuttaa toimintakulttuuria positiivisempaan suuntaan. (Wenstrém 2024, 33.)

21.3 Positiivinen johtamien hoitoalalla

Positiivinen johtaminen tapahtuu johtajan ja tyontekijoiden vuorovaikutuksessa. Positiivinen johtaja
tietoisesti soveltaa positiivista psykologiaa, seka positiivista organisaatiotutkimusta johtamisessa.
Positiivinen johtaja reflektoi omaa toimintaansa, tiedostaa ja tarkastelee tunteitaan, ajatteluaan
seka omaa tapaa olla vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. (Wenstrom 2024, 4.) Johtajan
yhtena tehtdvana on huolehtia, etta tydntekijat pystyvat hyddyntamaan oman potentiaalinsa toissa.
Lasné olevat, arvostavat kohtaamiset esihenkilon kanssa lisaavat tyon mielekkyytta ja tyosséa jak-
samista. Hoitoprosessien parantumien edellyttaa esihenkildiden kykya jakaa vastuuta tiiminsa

kanssa ja tydhonsa sitoutuneita tydntekijoita. (Andreasson, Eriksson & yms. 2016, 220-221).

Positiivinen johtaja on hoitajien tukena ja vie eteenpain olemassa olevia positiivisia toimintamalleja
hoitajien tyopaikoilla. Positiivinen johtaja hyodyntaa olemassa olevia vahvuuksia ja pyrkii tekemaan
tyGilmapiirista sellaisen, jossa kaikki uskaltavat rehellisesti jakaa tietoa ja ilmapiiri on luottavainen
ja kunnioittava. Hoitajien kokemaa tyon imua ja sitoutumista lisaa, kun johtaja osalistaa tyontekijoita
paatoksentekoon, tiedottaa ja viestii organisaatiota koskevat asiat ja sen tavoitteet, antaa pa-
lautetta tehdysta tyosta, valttaa valinpitamattomyytta seka luo ilmapiirin, jossa tyontekijoihin luote-
taan ja heitd arvostetaan. (Wong. 2012, 52-54.) Johtajan tulee innostaa, mahdollistaa, muovata
ilmapiiria seka luoda edellytykset osaamisen kehittymiselle. Ty6hon sitoutuminen ja tyontekijan
suorituskyky paranee, kun ilmapiiri on kannustava ja positiivinen. (Stalhandske, Marttila-Tornio &
yms. 2022.)

Kun yritetdan kehittaa positiivista organisaatiota, johtajan on hyva tehda positiivisia olettamuksia
alaisistaan ja vaikutettava alaistensa sekd ammatilliseen etta henkildkohtaiseen kehittymiseen.
Esihenkilo voi omalla esimerkilladn antaa alaisilleen vision, kuinka yhdessa mennaan kohti huip-

puosaamista. Esihenkildn tulee kehittaa itsedan ja hankkia substanssiosaamista. (Redin & yms.
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2023.) Esihenkilon substanssiosaaminen vahvistaa tydntekijdiden edellytyksi& innostua tyostaan
(Wenstrém 2020).

21.4 Tyo6hon sitoutuminen

Tyohon sitoutumista on maaritelty monella tavalla, Meyer & Allen (1991) ovat maaritelleet tydhdn
sitoutumisen muodostuvan kolmesta eri osa-alueesta; halu sitoutua (affective commitment) tyéhon,
tarve sitoutua (continuance commitment) tydhon ja velvoite sailyttaa tyopaikka (normative commit-
ment). Osa-alueiden kuvataan olevan tyohon sitoutumisen komponentteja. Jokaisen tyontekijan
sitoutuminen rakentuu omalla tavallaan naista komponenteista. Tyontekijalla voi esimerkiksi olla
halu ja tarve sitoutua tyohon, mutta tydntekija ei juurikaan koe velvoitetta sitoutua tydhon. Tyonte-
kijat, joilla on halua sitoutua tyohon, ponnistelevat ja antavat enemman itsestaan organisaatiolle,
kuin tyontekijat, jotka ovat sitoutuneet tydhon velvollisuuden tunteesta tai tydn ulkopuolelta tulevan
tarpeen vuoksi. Tyontekijan halu sitoutua tyohon korreloi tyotyytyvaisyyden, vuorovaikutteisen joh-
tamisen (management receptiveness), esihenkilon ja tyontekijan valiseen suhteeseen seka tyon-
tekijan kokemukseen tulla kuulluksi. (Meyer & Allen 1991, 67-68, 74, 79-80.)

Terveydenhuoltohenkilokunnan organisaatioon sitoutuminen nayttelee keskeista roolia siing, etta
jaako tyontekija pitkaksi aikaa samaan tyopaikkaan. Organisaatioon sitoutunut tydntekija tuntee
olevansa sopivia tydhonsa seka ymmartaa organisaation tavoitteet. (Kasimoglu 2021, 267). Orga-
nisaatioon sitoutuneet tyontekijat ovat tehokkaita tydssaan. Sitoutuneet tyontekijat kiintyvat tyo-
paikkaansa ja tuntevat kuuluvansa organisaatioon. Positiivinen suhde tyopaikkaan parantaa koko-
naisvaltaisesti tyontekijan hyvinvointia. Esihenkiloista valittyva ammattitaito ja tyontekijoiden reilu
kohtelu auttaa tyontekijoita suoriutumaan tyotehtavista paremmin. Tyontekijoihinsa sitoutuneet or-
ganisaatiot saavat tydhonsa sitoutuneita tyontekijéita. (Capozza, Bobbio & yms., 2007. 188, 204.)

Kannustava tyoilmapiiri, kehittymismahdollisuudet tydssa, esihenkilon mydnteinen ja positiivinen
palaute, tydn tulosten nakeminen, esihenkilolta ongelmatilanteissa saatu tuki ja tyon itsendisyys
vaikuttavat tyontekijan kokemaan tydn imuun. Tyon itsendisyydelld tarkoitetaan, etta tydntekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa ja tyontekijan tuntemukset ja ajatukset hyvaksytaan.

(Hakanen 2009, 42-45). Tydpaikan ilmapiirilla ja tyontekijan tydhon sitoutumisella on yhteys. Tyon-
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tekijoiden sitoutuminen hoitotyohon vaikuttaa muun muassa hoidon laatuun, potilastyytyvaisyy-
teen, potilaiden kuolleisuuden vahenemiseen, tyotyytyvaisyyteen, tuloksellisuuteen ja tyontekijoi-
den hyvinvointiin. (West & yms. 2014,337.)

Tyohonsa sitoutuneet tyontekijat ovat luovia ja innovatiivisia. Tyontekijoiden tyohon sitoutuminen
heijastuu asiakastyytyvaisyyteen, rahalliseen tuloksellisuuteen ja sairaspoissaolojen vahenemi-
seen. (Bakker 2019.) Terveet ja hyvinvoivat tyontekijat sitoutuvat tydhonsa. Esihenkildiden tulisi
kiinnittda enemman huomioita tyontekijoiden hyvinvointiin, kuin sairauksien tai sairaslomien puut-
tumiseen. Esihenkildiden tulisi tunnistaa keskeiset tekijat, jotka lisaavat tyontekijdiden tyohyvin-
vointia. (Meyer & Maltin 2010,323-324, 334.)

Terveydenhuoltohenkilokunnan tydssa on emotionaalista stressia ja painetta. Alalla tyoskentelevat
hyotyvat hyvista tunnetaidoista. Hyvat tunnetaidot omaavat terveydenhuoltoalan tyontekijat ovat
tyytyvaisempia tydhonsa ja sitoutuneempia organisaatioon. Hyvista tunnetaidoista on myos hyotya,
jos tydpaikassa on jotain, joka aiheuttaa tyytymattomyytta. Uusia tyontekijoita palkatessa, johtajan
tulisi antaa painoarvoa tulevan tyontekijan tunnetaidoille silloin, kun tyontekijaltd odotetaan sitou-
tumista tyohon. Terveydenhuoltohenkilokunnan koulutukseen olisi myos hyva lisata tunnetaitojen
opettamista. (Stamouli & Gerbeth 2021, 3, 7-8). Johtajan taito tunnistaa ja kasitella omia tunteita
ovat perustana sille, etta johtaja pystyy ymmartamaan muiden tunteita. Positiivisen johtajan oma
tunneilmaisu on samaan aikaan aitoa ja tilanteeseen sopivaa seka tarkoituksenmukaista. Myontei-
set tunteet ja yhteinen innostus luo myoOnteisen ilmapiirin. Tydyhteison sisalla myonteiset tunteet

edistavat yhteisty6ta, tydssa suoriutumista ja tyon tuottavuutta. (Wenstrém 2020.)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSTEHTAVAT

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata, miten positiivinen johtaminen iimenee hoitotyon johtami-
sessa, seka kehittaa hoitohenkilokunnalle ja hoitotyon esihenkildille osallistava tyopaja hoitotyon

pitovoiman edistamiseksi.

Jaoin tutkimus- ja kehittdmisvaiheiden tavoitteet seuraavalla tavalla. Tutkimusvaiheen tavoitteena
oli tuottaa tietoa, milla tavoin positiivinen johtaminen ilmenee hoitotydn johtamisessa sairaanhoita-
jien ja esihenkildiden kokemuksien mukaan. Tutkimuksessa teemahaastattelulla haettiin vastausta

tutkimustehtavaan:

1. Miten positiivinen johtaminen iimenee hoitotyon johtamisessa sairaanhoitajien ja esihenkildiden

kokemuksien mukaan?

Kehittamisvaiheen tavoitteena oli osallistavan tydapajan avulla lisata tietoisuutta positiivisesta joh-

tamisesta ja positiivisen johtamisen hyddyntamisesta hoitotyon pitovoiman edistamisessa.
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyollani on yhteys Oulun ammattikorkeakoulun koordinoiman positiivisen johtamisen ver-

koston kanssa. Yhteyshenkilona positiivisen johtamisen verkostossa toimi Sanna Wenstrom.

41 Tutkimusvaihe laadullisella tutkimusmenetelmalla

Opinnaytetyon aiheen tulee olla sellainen, etta sita voidaan tutkia ja kehittaa tutkimukseen valituilla
menetelmilla. (Koivisto & Aro 2019.) Laadullinen tutkimusmenetelma sopi tahan opinnaytetyohdn
hyvin, koska tutkimuksessa pyrin tarkastelemaan tutkimukseen osallistuvien kasityksia omin sa-
noin kuvailtuna. Tyypillisesti tutkimuksen aineiston tehtava on vastata tutkimuskysymykseen (Valli
2018). Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tein laadullisella tutkimusmenetelmalla teemahaastatte-
luna. Laadullisen tutkimusmenetelman avulla oli tarkoitus ymmartaa tutkittavaa ilmiota tutkimus-
kohteena olevien nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa maarat eivat ole olennaisia. Tutki-
muksen kannalta on tarkeaa, etta aineisto on monipuolinen ja se vastaa tutkimustehtaviin. (Sara-
jarvi & Tuomi 2018) Laadullisella tutkimuksella pystytaan tuottamaan teoreettisia kuvauksia erilai-
sista ilmidista, laajentaa tietoa seka Idytaa uusia nakokulmia olemassa olevaan tietoon (Kylma &
ym. 2003).

Opinnaytetyon tutkimusosiossa etsin haastateltavia positiivisen johtamisen verkostosta (PoJo-ver-
kosto) ja verkosto valitti haastattelu kutsuani (Liite 2) eteenpéain. Haastateltaviksi etsin sairaanhoi-
tajia ja sairaanhoitajien esihenkildita, jotka olivat olleet sitoutuneena samaan tyopaikkaan yli viisi
vuotta. Sairaanhoitajien tydn pitovoiman ongelmia on erikoissairaanhoidossa ja perusterveyden-
huollossa, yksityisissa- ja julkisissa organisaatioissa, seka eri erikoisaloilla. Sen takia en rajannut
kohderyhmé&a tarkemmin. Positiivista organisaatiotutkimusta kritisoidaan muun muassa siita, etta
tutkimuksissa jatetdan huomiotta negatiiviset ilmidt, ja “positiivinen organisaatiotutkimus” maaritel-
maa ei ole tarkasti maaritelty. Kritiikkia esitetdan myos siita, etta tutkimuksien nakokulmat voivat
olla ik&an kuin organisaatioiden puolesta, eli kritisoidaan siita, etta tutkimuksen tulokset saavat
esimerkiksi yritykset nayttamaan paremmilta kuin ovatkaan. (Cameron 2013, 27-31.) Haastatelta-
vani eivat edustaneet mitaan tiettya organisaatiota tai yksikkoa, joten Cameronin (2013) esiin nos-
tama kritiikki ei vaikuttanut tutkimukseni tuloksiin.
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411 Tutkimuksen aineiston kerdaminen teemahaastattelulla

Kerasin opinnaytetyon aineiston teemahaastattelun avulla. Haastattelin kolme sairaanhoitajien esi-
henkiloa ja kolme sairaanhoitajaa. Kaikki esihenkilot olivat urallaan tehneet myos sairaanhoitajan
toita ja heilla oli vahva substanssi osaaminen johtamiinsa yksikoihin. Kaikki haastateltavat olivat
olleet samassa tyopaikassa yli viisi vuotta. Teemahaastatteluilla etenin etukateen suunniteltujen

teemojen avulla.

Laadullinen tutkimus tarvitsee pohjakseen tutkitun tiedon, eli teorian. Jotta tutkimus on laadukas ja
perusteltu, tutkimuksessa kaytettyjen lahteiden tulee olla tieteellisesti merkityksellisia teksteja ja
lahdeviittausten taytyy olla nakyvilla. Tyypillisimpia laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumene-
telmia ovat haastattelut, kyselyt, ja havainnointi. Tutkimuksessa voi kdyttaa useampaa eri mene-
telmaa. Myos aineistonkeruu menetelméaa valittaessa, taytyy pohtia sita, etta silld menetelméalld saa
tutkittua ilmiota, jota on tutkimassa. Esimerkiksi teemahaastattelu on tiedonkeruumenetelmana
joustava, koska haastattelija voi tarvittaessa toistaa kysymyksen tai oikaista vaarinkasityksen, jos
haastateltava ei ymmarra kysymysta. Haastateltavalle voi antaa kysymykset tai aiheet etukateen
luettavaksi, jotta tutkija saa haastattelusta mahdollisimman paljon tietoa irti. (Sara-
jarvi & Tuomi 2018.) Haastateltavien omat sanat sekd mahdollisuus kuvailla tutkittavaa ilmiota,
ovat laadullisen tutkimuksen aineistonkeruussa keskeista. Laadullisella tutkimuksella saadaan do-
kumentoitua tydpaikoilla tapahtuvia iimidita ja erilaisia tapahtumia tyopaikalla toimivien nakokul-
mista. (Kiviniemi & Jussila 2022). Alasuutari kuvaa omassa laadullista tutkimusta kasittelevassa
kirjassaan, etta laadullisen tutkimuksen aineiston ominaisuuksia ovat ilmaisullinen rikkaus, komp-
leksisuus ja monitasoisuus. Laadulliselle tutkimukselle keratty aineisto on tyypillisesti sellaista, etta
sita voi tarkastella monesta eri ndkokulmasta. (Alasuutari 2012).

Teemahaastattelun suunnitelmapohjan (Liite 2) muodostin PRIDE-teoriaa hyddyntéen, eli teemat
olivat mydnteiset kaytanteet, vuorovaikutus organisaatiossa, yksildlliset vahvuudet, positiivinen joh-
taminen, mydnteiset tunteet ja iimapiiri. Haastattelut toteutin teamsin valityksella maaliskuun 2024
alussa. Tallensin haastattelut, jotta pystyin litteroimaan haastattelut. Ennen haastattelua haastatel-
tavat saivat haastattelu rungon tutustuttavaksi ja informoin heita haastattelun tallennuksesta. Haas-
tatteluihin varasin aikaa tunnin. Haastatteluihin minulla meni aikaa 9,49 min - 25,47min. Kaikki
haastateltavat olivat etukateen miettineet vastauksiaan. Ennen haastatteluja tein testihaastattelun,
jossa testasin haastattelupohjan ja teamsin toimivuuden. Tietoteknisia haasteita ei prosessin ai-
kana ollut ja haastattelut etenivat sujuvasti.

15



41.2 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Analysoinnin lahtokohtana on muodostaa ydinteemoja keratysta aineistosta. Teemahaastattelun
analyysi alkaa aineiston jarjestamisella teemoihin. Aineistoa ei tassa kohtaa karsita. Teemat voi
esimerkiksi varikoodata litteroituun tekstiin. Tutkimuksen analyysia tehdessa, keskeisena tavoit-
teen on 16ytaa keskeiset kategoriat, joiden varaan tutkimuksen tulokset saadaan esitettya. (Valli
2018.) Analyysin raportointi vaiheessa analyysin tueksi voi esimerkiksi esittaa alkuperéisista haas-
tatteluista suoria lainauksia. (Sarajarvi & Tuomi 2018.) Analyysi ja tulkinta tulee kytkea tutkittuun
tietoon (Valli 2018). Laadullisessa tutkimuksessa saturaatiolla tarkoitetaan aineiston kyllaanty-
mistd, jolloin aineisto alkaa toistamaan itseaan. Itsedan toistavasta aineistosta voi tehda yleistyk-
sid. Aineiston kyllaantymista ei voi saavuttaa, jos tutkijalla ei ole selkeaa kasitysta siitd, mita han

aineistosta hakee. (Sarajarvi & Tuomi 2018.)

Maaliskuun 2023 lopussa litteroin tekemani haastattelut Wordiin ja analysoin ne aineistolahtdisesti
induktiivista sisallonanalyysia kayttaen. Litteroitua tekstida muodostui 27 sivua ja 11568 sanaa.
Fonttina kaytin Ariel Narrowta, fonttikoko 12 ja rivivali 1,5. Litteroin myds omat kysymykseni. Aluksi
poimin taulukkoon kokonaiset lauseet ja virkkeet, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiini. Sen jal-
keen pelkistin virkkeita ja varikoodasin pelkistetyt virkkeet. Taman tyovaiheen jalkeen ryhmittelin
tulokset alaluokkiin ja muodostin aineistosta nousseet keskeiset ylaluokat. Aineistoa ja aineiston
luokittelua kavin useasti lapi analyysivaiheessa. Lopuksi taulukoin tutkimustulokset. Tutkimuksen

tulokset taulukoineen esittelen taman raportin kohdassa 5.

4.2 Kehittamisvaihe

Yhteiskehittamisella luodaan innovatiivisuutta kehittamiseen ja yhteiskehittaminen on usein onnis-
tuneiden hankkeiden ja muutosten taustalla oleva voima. Erilaiset kehittamisentyopajat ovat tyoka-
luja yhteiskehittdmiseen. (Komulainen 2018.) Opinnaytetyon kehittdmisvaiheen tarkoituksena oli
kehittdd hoitohenkilokunnalle ja hoitotydn esihenkildille osallistava tydpaja hoitotydn pitovoiman
edistamiseksi. Tydpajan sisallon suunnittelin etukateen ja pohjaksi tein PowerPoint-dia esityksen
(Liite 5). Tydpajaan kutsuin osallistujia PoJo-verkostosta (Liite 6) sek& omista verkostoistani. Tyo-
pajaan osallistui viisi hoitohenkilokuntaan kuuluvaa, osa osallistujista teki myos esihenkilotyota.

Kaikki osallistujat olivat eri tydyhteisoista.
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Tyoapajan jarjestin virtuaalisesti Teams:issa toukokuussa 2024. Tyopajassa esittelin tutkimuksen
ja tutkimustulokset ja sen jalkeen pidin ideariihen Miro-sovellusta kayttaen. Tutkimusta esitellessa,
pidin tietoiskun tutkimuksen tietoperustaan nojaten, jossa avasin keskeiset kasitteet tutkimuksen
takana; positiivinen organisaatio, positiivinen johtaminen ja tyohon sitoutuminen. Esittelin myos

PRIDE-teorian, jota olin hyddyntanyt tutkimuksen aineistonkeruussa.

Ideariihet ovat hyvia yhteiskehittamisen foorumeita ja niita on helppo toteuttaa kasvotusten tai vir-
tuaalisesti. Kaikille nakyvilla olevista ideoista on helppo keskustella, sekad mahdollisesti jatkaa tyods-
kentelya myohemmin. (Kiviniemi & Rajakangas 2022.) |deariihen kysymykset olivat "Mika saa sinut
sitoutumaan tyohosi?” ja "Tarttuva innostus; misté innostut tydssasi?”. Muodostin ideariihen kysy-
mykset niin, etta tyopajan sisaltd vastaisi sille maariteltya tavoitetta ja siirtyma tutkimusvaiheesta
kehittdmisvaiheeseen olisi sujuva. Ideariihen kysymyksissa hyddynsin tutkimuksen tuloksista ja tut-

kitusta tiedosta muodostunutta synteesia.

Yhteistoiminnallisessa kehittamisessa on tarkeaa, etta kaikilla on sama tavoite. Keskeista on, etta
kaikilla kehittamisessa mukana olevilla on yhtenevat mahdollisuudet esittaa ideoita ja osallistua
kehittamiseen. llmapiirin tulee olla turvallinen, luottamuksellinen ja luovuutta edistava. Jokaisen
yhteiskehittamiseen osallistuvat tulee uskaltaa esittad omat ajatukset ja ideat. Avoimuus, selkea
viestinta ja vastuunjako auttavat tuloksellisen yhteiskehittamisen saavuttamisessa. Ideoinnin jal-
keen edetaan konkreettiseen tekemiseen. (Kiviniemi & Rajakangas 2022.) Kehittamispajaan osal-
listuneet saivat 10 minuutta vapaata aikaa miettia ideariihen kysymyksia ja kirjoittaa vastauksiaan
Miro-sovellukseen. Taman jalkeen saadut vastaukset kaytiin yhdessa lapi. Lopuksi pyysin osallis-
tujia jattamaan minulle vapaamuotoisen palautteen chat-osioon tyopajan onnistumisesta ja siita

heranneista ajatuksista ennen virtuaalisesta ty6tilasta poistumista.
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5 TUTKIMUSVAIHEEN TULOKSET

Seuraavaksi esittelen milla tavoin positiivista johtamista ilmeni hoitotyon johtamisessa sairaanhoi-

tajien ja esihenkildiden kokemuksien mukaan.

5.1  Yksilollisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen

Yksilollisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyédyntaminen oli kaikille haastateltaville tuttua ja aktii-
visesti paivittdisessa tyonarjessa kaytossa. Seka hoitajat, ettd esihenkildt olivat yksimielisia, etta
heidan tyoyhteisdissaan hoitajien yksilollisia vahvuuksia ja ominaisuuksia, kokemusta ja osaamista
hyodynnettiin esimerkiksi erilaisten tyopisteiden ja tydtehtavien jaoissa. Myds tydntekijan osaami-
sen arvostaminen ja hyddyntaminen tyon kehittdmisessa nousi haastatteluissa esille. Osa haas-
tateltavista kertoi, etta heidan tyoyksikoissaan hoitajat ovat itse saaneet vaikuttaa, minkalaisissa
tyOpisteissa haluavat tydskennella ja hoitajien kiinnostus eri tyotehtaviin oli huomioitu. Kiinnostuk-
sen ja osaamisen mukaan jarjestetty tyo koettiin myonteiseksi asiaksi. Yksi haastateltavista kuvasi
kiinnostuksen ja osaamisen hyodyntamista tyopaikalla seuraavalla tavalla: ” Kun on vastuualueita,
eftd miké olisi kenellekin semmonen, jotenkin kiinnostava vastuualue. Ja, etté saatais tétd osaa-
mista siitd nékyville. Tai vaikka, ettd miké tyOpiste olisi kenellekin kullakin hetkelld semmonen so-

pivin.”

Yksilollisten ominaisuuksien huomioimisessa nousi esille erilaisuuden hyvaksyminen, yksildllisten
lahtokohtien ja tarpeiden huomiointi seka tietoisuus siita, etta erilaisilla tyopisteilla tarvitaan ja vaa-
ditaan erilaisia ominaisuuksia. Yksittdinen hoitajalta tullut kokemus erilaisuuden huomioimisesta
tydssa oli, ettd erilaisuus ja yksildlliset ominaisuudet eivat heilld olleet tydyhteisossa selkeasti na-
kyvilld. Mutta sita haastateltava ei pitanyt hyvana eika huonona asiana tydssaan, totesi vain, etta

heilla kaikki ovat ammattilaisia taustoista huolimatta.
Alla olevaan taulukkoon olen taulukoinut sisallonanalyysilla saadut tulokset yksil6llisten vahvuuk-

sien tunnistamisesta ja hyddyntdmisesta. Suluissa oleva numero kertoo alkuperaisten ilmaisujen

maaran.
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TAULUKKO 1 Yksilollisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyédyntdminen

Yksilollisten vahvuuksien ja ominaisuuk-
sien huomioiminen ja hyddyntaminen

tyossa (17)

Kokemuksen ja osaamisen hyodyntaminen

tyotehtavissa (10)

Tyontekijan kiinnostuksen hyodyntaminen

tyotehtavissa (8)

Hoitajat saavat vaikuttaa minkalaisissa tyo-

pisteissa tyoskentelevat (4)

5.2 Saannollisten palavereiden jarjestaminen tyonarjessa

Yhteiset tapaamiset ja palaverit koettiin myonteisiksi rutiineiksi tyonarjessa kohtaamisen, verkos-
toitumisen, tiedon-, ja ajatusten jakamisen alustoiksi. Haastatteluissa nousi esille, etta yksi myon-
teisimmiksi koetuista rutiineista on, kun tyopaiva aloitetaan kokoontumalla yhteen. Yksi esihenkild
kertoi omasta tyopaivan aloituksestaan seuraavalla tavalla: "Me alotetaan aina jokainen vuoro ko-

koontumalla yhteen meidén respaan. Meilld on semmoinen muutama minuutti siiné yhteisté aikaa”.

Palavereita jarjestettiin tyOyhteisoissa oman ammattiryhman kesken ja osassa tyoyhteisoissa oli
my6s saanndllisia moniammatillisia palavereita. Sdanndllisissa moniammatillisissa palavereissa
koettiin hyvaksi asiaksi, se etta kaikki tieto tulee koko tyoyhteisolle samaan aikaan, samalla tavalla
ja kaikki tyoyhteison jasenet voivat tuoda asioitansa esille yhteisesti. Yksi esihenkildista kertoi, etta
heidan tyopaikalla, lahes kaikki moniammatillisen tyoyhteison jasenet osallistuvat moniammatilli-
seen aamupalaveriin. Hanen tulkintansa oli, etta se rutiinin koetaan koko tyoyhteisossa tarkeaksi

koska osallistumisprosentti on niin korkea.
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Alla olevaan taulukkoon olen taulukoinut sisallonanalyysilla saadut tulokset saanndllisten palave-
reiden jarjestamisesta tyonarjessa. Suluissa oleva numero kertoo alkuperéisten ilmaisujen maéa-

ran.

TAULUKKO 2 Séénndllisten palavereiden jérjestamien tyénarjessa

Palaverit oman ammattiryhman kesken (6)

Aamun aloitus kokoontumalla yhteen (5)

Moniammatilliset palaverit (5)

5.3 Yhteisollisyyden ja vapautuneen ilmapiirin luominen

Haastateltavat puhuivat "me, meilld” muodossa omista tyoyhteisGistaan. Jokaisessa haastatte-
lussa haastateltavat puhuivat yhdessa tekemisen tarkeydesta yli ammattirajojen, moniammatilli-
sesta yhteistyosta. Tarkeaksi koettiin, etta toissa kukaan ei tunne jadvansa yksin ja tunne siita, etta
yhdessa selvitaan toista. Kaikki haastateltavat kokivat tydpaikkojensa ilmapiirin paaasiassa myon-
teiseksi. Neljd haastateltavaa kuvasi tyopaikan iimapiiria hyvaksyvaksi ja vapautuneeksi. Tyoka-
vereiden auttaminen ja kaikkien tyOyhteison jasenten tasapuolinen huomiointi tunnistettiin tydpai-
kan ilmapiiria parantavaksi keinoksi. Yksi haastateltavista kertoi tarkeaksi, etta heidan tydyhtei-

s0ssa kaikki tervehtivat toisiaan tyopisteesta tai ammattinimikkeesta valittamatta.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta toissa on tarkeaa, etta kaikki tyoyhteison jasenet tekevat oman
osuutensa tyossa ja siihen luotetaan. Luottamuksen ja yhteistyon onnistuminen tunnistettiin myos

tarkeaksi potilaiden hoidon onnistumisen kannalta.
Tyon ulkopuolella tapahtuvilla yhteisilla tekemisilla ja tydhyvinvointipaivilla kuvattiin olevan merki-

tysta tyopaikan ilmapiiriin ja yhteisollisyyteen. Yksi haastateltavista kuvasi myonteisesti tyoniima-

piiriin vaikuttavia tekijoita nain: "Kaikki semmoset vapaa ajan mukavat tapahtumat, niin mitké vai-
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kuttaa, ja sitten meilla on esimerkiksi nyyttéreita. Ja justiin kylla tyhypéivékin, sellaiset yhteiset ta-
pahtumat.” Kaksi hoitajaa kertoi, etta tyoyhteison ilmapiirin kannalta oli tarkeaa, etta yhteistyon

ongelmiin puututaan heti.

Alla olevaan taulukkoon olen taulukoinut sisallonanalyysilla saadut tulokset yhteisollisyyden ja va-

pautuneen ilmapiirin luomisesta. Suluissa oleva numero kertoo alkuperaisten ilmaisujen maaran.

TAULUKKO 3 Yhteiséllisyyden ja vapautuneen ilmapiirin luominen

Yhdesséa tekeminen ja tyoyhteison tuki (18)

Hyvéksyva ja vapautunut ilmapiiri (12)

Kaikki tekevat oman osuutensa tydssa ja

siihen luotetaan (5)

Vapaa-ajan tapahtumien ja tyhypaivien jar-

jestaminen (4)

Tyoyhteison jasenten huomiointi (4)

Muiden auttaminen (4)

Yhteistyon ongelmiin puututaan (3)

5.4 Tyohon innostaminen

Seka esihenkildt, etta hoitajat kuvasivat, etta tyosta innostuu, kun tyétehtavat ovat mieluisia ja tyd
on riittdvan monimuotoista. Kun tyotehtavat ovat mieluisia ja niissa on huomioitu tyontekijan kiin-
nostus, se lisaa tydstd innostumista. Yksi esihenkild kuvasi mieluisien tydtehtavien vaikutuksia

tydsta innostumiseen: "Tydntekijélle on toki tietysti kiva, jos on oikeasti miellyttévié tyotehtévié tai
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on niinku semmonen mukava, koska sitten siind on se motivaatio ja sitten on myds sité halua ja

intoa kehittad sité toimintaa.”

Nelja haastateltavaa kuvasi, etta yhdessa tekeminen ja tiimityo lisasivat tyosta innostumisen tun-
teita. Kaksi haastateltavista esihenkiloista kertoi havainneensa omassa tyossaan, etta tyosta in-
nostuminen on tarttuvaa ja samalla muiden innostuminen innosti itsea omassa tyossaan. Yksi esi-
henkilGista talla tavoin kuvasi innostuvansa toista: "Nimenomaan se, ettd mé saan jotenkin innos-
tettua tuon ty6porukan sitten siihen yhessé tekemiseen”. Hoitajien haastatteluissa ei noussut esille,

etta he innostuisivat muiden innostumisesta.

Muita ajatuksia tyohon innostumisesta oli; kun sai tehda tyon rauhassa loppuun, potilaiden pelas-
taminen, onnistumiset ja mukava tyoyhteiso. Hoitajien haastattelussa nousi esille, ettd mieluisat
tydvuorot ja omaan elamaan sopivat tydajat lisasivat innostusta téihin. Yksi hoitajista kuvaili tyosta
innostumista, mika siihen vaikuttaa ja mita se merkitsee hanelle: "Omaan elédméntilanteeseen so-
pivat tyévuorot, kun tydpaikka joustaa. Ma pystyn tekeméén pelkéstaén aamuvuoroo, vaikka mulla
on tyésopimuksessa, ettd ma teen kolmivuorotyéta. Sinne on hyvd mennd.” Esihenkildiden haas-
tatteluissa tyovuorojen merkitys tydsta innostumiseen ei noussut esille, mutta yksi esihenkilGista oli
havainnut, etta osa-aikatyon jarjestaminen ja elamantilainteiden huomioiminen tyovuorosuunnitte-

lussa on vahentanyt sairaslomia.

Alla olevaan taulukkoon olen taulukoinut sisallonanalyysilla saadut tulokset tyohon innostamisesta.

Suluissa oleva numero kertoo alkuperaisten ilmaisujen maaran.

TAULUKKO 4 Tybhén innostaminen

Mieluisat tyotehtavat ja tyon monimuotoi-
suus (9)
Yhdessa tekeminen ja tiimity6 innostaa (7)

Mieluisat tydvuorot lisaavat innostusta (5)

Muiden innostuminen innostaa (3)
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Kun tyon saa tehda rauhassa loppuun (2)
Potilaiden pelastaminen ja tyossa onnistu-

miset (2)

5.5 Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen onnistuminen

Ajankonhtaisen tiedon jakaminen ja tyontekijoiden mahdollisuus saada helposti ajankohtaista tietoa
nousivat erityisesti esihenkildiden haastatteluissa esille. Haasteena tunnistettiin informaatiotulva ja
useat tiedotuskanavat. Kaksi esihenkiloa kertoi hyodyntavansa tiedotukseen sahkopostilla lahetet-
tya viikkokirjetta, jotta tarvittavat ajankohtaiset tiedot |6ytyisivat yhdesta paikasta. Hoitajien haas-

tatteluista tiedotuksen merkitys sahkopostilla ei noussut esille.

Tarkeaksi koettiin, se etta tyontekijat tietavat omat tyotehtavansa. Yksi haastateltavista kertoi oman
tyopaikkansa tyokulttuurista nain: “Ensinnékin jokainen tietdd sen oman perustehtévansa, etté
minké takia taélld ollaan ja mikd on se meijén juttu?” Kaksi hoitajaa kertoi, etté heidan tyépaikoil-
laan tyonprosesseja oli selkeytetty ja sujuvoitettu "lean” -menetelmaa hyddyntaen. He kokivat sen
myonteiseksi asiaksi, koska tyossa ei ollut tyhjakayntia ja kaikki tyoyhteison jasenet tiesivat omat
tehtavansa. Yksi haastateltava kertoi, etta tyoyhteisossa tyovaiheita oli kehitetty prosessiajattelulla,
jotta jokainen tyOyhteisOn jasen oivaltaisi oman tyonsa merkityksen ja sen mita se tarkoittaa seu-

raavalle tyovaiheelle tai tyokaverille, jos esimerkiksi jokin osuus prosessista jaa tekematta.

Avoin lapinakyva kommunikointi ja se, etta kaikki tydyhteison jasenet saavat @dnensé kuuluviin
koettiin tarkeaksi. Avoin ja lapindkyva kommunikointi tunnistettiin tydpaikan iimapiiriin ja potilastur-
vallisuuteen vaikuttavaksi tekijaksi. Kaksi haastateltavaa kuvasi oman tyyhteisdnsa toimintakult-
tuuria nain: "Me kaikki tullaan ténne tekemaén potilaitten parhaaksi asiat. Olipa se ammattinimike
miké tahansa.” ja "Meidén porukka on t&éllé kylla niinku samalla viivalla, etté ylilédakéri on ihan

yhté lailla térked aamupalaverissa, kuin laitoshuoltajakin. Etté se asia on ihan yhté painava.”

Alla olevaan taulukkoon olen taulukoinut sisallonanalyysilla saadut tulokset tiedonkulun ja vuoro-

vaikutuksen onnistumisesta. Suluissa oleva numero kertoo alkuperaisten ilmaisujen maaran.
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TAULUKKO 5 Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen onnistuminen

Ajankohtaisen tiedon jakaminen (11)

Avoin ja lapinakyva kommunikointi (7)

Kaikki tydyhteison jasenet saavat aanensa
kuuluviin (6)

Tyontekijat tietavat tyotehtavansa (4)
Tyovaiheiden kehittaminen ”lean” -mene-

telmalla sujuvoittamaan tyonarkea (2)

5.6 Esihenkilon myonteiset toimintatavat

Esihenkilot kokivat tarkedksi, ettd tyontekijat tulevat ja paasevat tulemaan matalalla kynnyksella
juttelemaan omista asioistaan. Hoitajat kokivat tarkeaksi, etté he voivat olla mista vain asiasta yh-
teydessa esihenkildon. Helposti lahestyttavat esinenkilot mahdollistivat vaikeidenkin asioiden pu-
heeksi ottamisen ja helposti [ahestyttaviin esihenkildihin voi tukeutua erilaisissa tilanteissa. Yksi
hoitaja kuvasi omia ajatuksiaan, milla tavoin pystyy lahestymaan omaa esihenkiloaan: "Pystytty
niinku helposti ja matalalla kynnykselld meneen. Se ei ole semmoinen, ettd hén on niin paljon

ylempéné, etté sinne menndén vain ja ainoastaan sillon, kun on pakko.”

Seké hoitajat ettd esihenkildt kokivat, etta esihenkildiden fyysinen lasndolo ja aidot kohtaamiset
ovat tarkeita. Myonteisia esihenkildiden paivittaisia rutiineja lisata lasndoloa olivat tyontekijoiden
paivittainen tapaaminen, tervehtiminen ja kuulumisten kysely. Paivittaiset tapaamiset ja kuulumis-
ten kyselyt koettiin tarkeiksi hetkiksi tuoda mielessa olevat asiat esille. Yksi esihenkilo kuvasi omaa
paivittaista toimintaansa seuraavalla tavalla: "Mie pyrin kylld tapaamaan mun tyéntekijéita péivittéin
tai usseemman kerran viikossa viikossa kylla. Ettd mie oon aktiivisesti tuolla myés, yritén olla niin
kun lasnd, ettéd he pystys sillon reaaliaikaisena sitten tuomaan asioita esille.” Esihenkiloista kaksi
kertoi pyrkivansa pitamaan tydhuoneen ovea auki viesting, etta tyontekijat tulisivat matalalla kyn-
nyksellé juttelemaan. "Semmoinen ovikieli, etté jos ovi on auki niin silloin saa tulla”. Yhdessa yksi-

kdssé yksi lahiesihenkildista oli aina kenttatydssa mukana.
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Seka esihenkilot etté hoitajat tunnistivat esihenkildiden ja tyontekijoiden vélisen luottamuksen tar-
keaksi. Tasapuolinen kohtelu lisasi luottamusta. Yksi esihenkilista kuvasi, etta se on luottamuksen
osoitus, kun tyontekija kertoo esihenkilolle henkilokohtaisia asioita. Yksi esihenkilOista kaytti hyo-

dykseen nimettomia webropol-kyselyja henkiloston mielipiteiden selvittamisessa.

Mahdollisuus kehittaa tyota yhteisesti koettiin tarkeaksi ja se, etta esihenkilo jarjestaa ajan tyonke-

hittmiselle.

Alla olevaan taulukkoon olen taulukoinut sisalldnanalyysilla saadut tulokset tiedonkulun ja vuoro-

vaikutuksen onnistumisesta. Suluissa oleva numero kertoo alkuperaisten ilmaisujen maaran.

TAULUKKO 6 Esihenkilén myonteiset toimintatavat

Helposti lahestyttavat esihenkilot (15)
Esihenkiloiden lasnéolo (9)

Tyontekijoiden tapaaminen paivittain (4)
Esihenkildiden ja tyontekijoiden valinen
luottamuksellinen suhde (4)

Esihenkilot pitavat tyohuoneen oven auki
(3)

Ajan antaminen tyon kehittamiselle (3)
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6 KEHITTAMISVAIHEEN TULOKSET

Osallistujat kokivat opinnaytetyon ja tyopajan aiheen mielenkiintoiseksi, ajatuksia herattavaksi ja
ajankohtaiseksi. Opinnaytetyon tutkimusvaiheen esittamistapaa kehuttiin selkedksi. Osa osallistu-
jista toivoi, etta opinndytetyo ja sen tulokset esiteltaisiin myos heidan yksikoissaan. Ideariihen to-
teutustapa koettiin hyvaksi keinoksi, jota voisi hyodynta@ omassa tydyhteisossa ilmapiirin paranta-
misen keinona. Osallistujat reflektoivat omien tydyksikdidensa vahvuuksia ja mika siella saa heidat

innostumaan ja sitoutumaan tyohon. Seuraavaksi esittelen ideariihessa syntyneet tuotokset.

6.1 Tarttuva innostuminen: Mista innostut toissa?

Kuvio 1.

Sopivasti tuttua,

Siita kun saan Sujuvasta turvallista vanhaa ja
potilaalta/omaiselta  tiimityosta sitten taas sopiva
hyvaa palautetta — sekoitus uutta

: Sopivin valiajoin uusia
: ] Mahdaollisuus
Mielekkaat tuulia.Tartutaan rohkeasti uusiin

vaikuttaa tydtehtaviin e A I
o ht o t } i hda tapoihin tehda tydta.Kuunnellaan
tyote aval Haastavattilanteet, jatapaantehda ne erflalsia aEuks S nitor bota

jotka saan ratkaistua voidaan tehda
yksin tai tiimin kanssa

innostaa . 1 .Tarttuva . Mahdollisuus
o innostuminen: Mista PC T EER
Kun saan itse olla ) i e
suunnittelemassa INNOStut toissa: .
tydpaivan kulkua. Mielekas tyd
' innostaa, sopivasti Tyokavereiden
Onnistuminen haastetta onnistumiset
tydtehtdvissa —
Sopivan »
: Hyva
haastavista A

tytehtavista  tyOilmapiiri

6.2 Mika saa sinut sitoutumaan ty6hosi?

Kuvio 2.
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Ty6n arvostus jonka
saa seka kollegoilta,eri
ammattiryhmilta ja
potilailta

ei ole unhodettu
myoskaan iloa ja
huumoria

2.Mika saa sinut
sitoutumaan tyohosi?
_d

Kannustava tydyhteisd
; yhdessa puurretaan
eteenpdin

Tyoyhteisgssa

koen tyopanokseni
Hyvasta tyopanoksesta " Ertkedlkei
asianmukainen e
johtaminen,
korvaus tasapuolisuus

-
osa-aikatyéhén
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksellisen kehittamisen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida laadullisen tutkimuksen luotettavuuskritee-
rien avulla. Arvioinnin tavoitteena on pohtia, kuinka totuudenmukaista tietoa tutkimuksella on tuo-
tettu. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereitd ovat uskottavuus, vahvistettavuus seka tulos-
ten siirrettavyys muihin vastaaviin tilanteisiin. Laadullisen tutkimuksen uskottavuutta lisaa, se etta
tutkija tydskentelee riittavan pitkan ajan tutkittavan ilmion parissa, aineiston triangulaatio eli mene-
telmien, teorioiden ja tietolahteiden yhdistely, seka keskustelut tutkijakollegoiden ja tutkimukseen
osallistuvien kanssa. Tutkimuksen vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimusprosessi on
kirjattu niin, etta tutkimuksen lukija kykenee raportista seuraamaan tutkimusprosessin vaihe-vai-
heelta. (Kylma & yms 2003, 609-615.) Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan kokemuksia ja
kenenkaan kokemukset eivat voi olla vaaria tai virheellisia. Valli kuvaa, etta laadullisessa tutkimuk-
sessa "tutkimusraportti on tutkijan tulkinnallinen konstruktio, ja tutkija on aineistoa raportoidessaan
tulkintojen tekija.” Tutkijan on hyva hahmottaa johdonmukainen kasitys perusteluista ja omista tul-
kinnoistaan, joihin han raportissaan paatyy. Raportti on hyva kirjoittaa niin, etta lukija pystyy itse
arvioimaan, onko tutkijan tekema kasitys uskottava. (Valli 2018.) Jotta laadullisen tutkimuksen tu-
lokset ovat siirrettavissa muihin vastaaviin tilanteisiin, tutkijan tulee antaa raportissa riittavasti

kuivailevaa tietoa tutkimukseen osallistuvista henkildista (Kylma & yms 2003, 609-615).

Kuvasin tdhan raporttin mahdollisimman tarkasti tutkimukseni eri vaiheet. Olisi tarkea, etta jokai-
nen, joka raporttini lukee, ymmartaisi miten olen paatelmiini paatynyt. Havainnoin tuloksia taulukoi-
den avulla ja otin haastatteluista suoria lainauksia tukemaan tulkintojani. Aiempi tutkittu tieto posi-
tiivisesta johtamisesta tukee seké haastatteluissa, etta kehittdmispajan ideariihessa esille nous-
seita asioita. Tutkimus tulosten tarkastelussa on kuitenkin huomioitava, etté sisallonanalyysi on
yhden tutkijan tulkitsema ja aineisto koostui vain kuuden haastateltavan kokemuksista. Aineistosta

on nahtavissa kyllaantyminen.
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7.2 Tutkimuksellisen toiminnan eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta TENK ohjeistaa tutkijoita ja tiedeyhteisoa tutkimustyossa hyvista
tieteellisista kaytanteistd. Ohjeistuksessa nostetaan esille esimerkiksi tutkijan vastuu rehellisyy-
desta, huolellisuudesta ja tarkkuudesta tutkimustyota tehdessa. Tutkijoiden tulee ottaa huomioon
ja kunnioittaa muiden tutkijoiden tyota ja saavutuksia asianmukaisilla viittauksilla. (TENK 2023).
Jokaisessa tyovaiheessa tulee miettia tutkimuseettisia kysymyksia; aiheen valinnassa, suunnitte-
lussa, aineistonkeruussa, tutkimustulosten kuvauksessa. Eettiset nakokulmat tulee huomioida lapi
prosessin. Tutkimus suunniteltiin ja toteutettiin tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mu-

kaisesti.

Tutkimukseen osallistuville tiedotin etukateen, mita tietoa haen, miten sitd kaytetaan, seka lahetin
suostumuslomakkeen tutkimukseen osallistumista varten (Liite 4). Osallistujat saivat myos luetta-
vaksi haastattelurungon ennen haastattelua (Liite 3). Haastatteluissa kysyin hoitajien ja esihenki-
I6iden henkilokohtaisia kokemuksia ja organisaatiot eivat olleet tutkimuksen kohteena. Tallennettu
aani on henkildtieto, joten siita tein tietosuojailmoituksen (Liite 4). Aanitallenteet ovat sailytettyna
minun omalla tietokoneella, johon minulla on salasanat tiedossa. Keratty aineisto sailytetaan kuusi

kuukautta tutkimuksen julkaisemisesta ja sen jalkeen se havitetaan.

Aiemmin raportissa nostin esille (Cameron 2013) huomioita, joista positiivista organisaatiotutki-
musta on kritisoitu. Siind muun muassa kritisoitiin sita, etta negatiiviset asiat jatetdédn huomioimatta.

Tarkoitukseni oli kuitenkin ratkaisukeskeisesti [0ytaa uusia nakokulmia hoitotyon johtamiseen.

7.3 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuksen aineisto tuotti tietoa, milla tavoin positiivista johtamista ilmenee hoitotyon johtami-
sessa sairaanhoitajien ja esihenkildiden kokemuksien mukaan. Positiivinen johtaminen teoriana ei
ollut haastateltavien organisaatioissa tietoisesti kaytossa. Haastateltavat olivat olleet saman tyon-
antajan palveluksissa yli viisi vuotta, joten he olivat hyvin sitoutuneita tyoyhteisdihinsa ja organi-
saatioihinsa. Kaikki haastateltavat olivat etukéteen tutustuneet PRIDE-teoriaan ja valmistautuneet
haastatteluun miettimalla vastauksiaan omasta nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan positiivista
johtamista hoitotyon johtamisessa ilmeni yksilGllisten vahvuuksien tunnistamisen ja hyédyntami-

sen, saannollisten palavareiden jarjestamisen, yhteisollisyyden ja vapautuneen ilmapiirin luomisen,
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tyohon innostamisen, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen onnistumisen seka esihenkildiden myon-

teisten toimintatapojen kautta.

Vahvimmin tutkimuksen vastauksista nousi esille yksilollisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyo-
dyntaminen hoitotyossa, kokemuksen ja osaamisen hyodyntaminen hoitotyossa seka tyontekijan
kiinnostuksen huomioiminen. Talta osin tutkimuksen aineisto kyllaantyi parhaiten. Aineistosta kavi
selkeasti ilmi, etta positiivisen johtamisen keinoista esihenkilot systemaattisesti kayttavat tyonteki-
jéiden vahvuuksien hyodyntamista tyonarjessa. Ty6ta oli pyritty organisoimaan ja tydtehtavia jaka-
maan vahvuuksien, osaamisien ja kiinnostuksien mukaisesti. Tyontekijoiden vahvuuksien johtami-
nen on osa positiivista johtamista. Vahvuuksien tunnistamista positiivisen johtamisen keinoin voi-
daan soveltaa muun muassa vahvuuskartoituksien, vahvuuslahtoisen rekrytoinnin ja perehdytyk-
sen kautta, yksilllisten ja tiimikohtaisten kehitys-, vahvuus ja onnistumiskeskustelujen kautta.
(Wenstrom 2024, 9-10.) Tyontekijoiden vahvuuksien hyodyntaminen lisaa tyontekijoiden tuotta-
vuutta, tydntekijoiden tydhon sitoutumista, tydntekijdiden hyvinvointia ja itsevarmuutta. Floridalai-
sessa sairaalassa (St. Lucie Medical Center in Florida) vahvuusperustaisella tiimien rakentami-
sella, sairaalaorganisaatio lisasi potilastyytyvaisyyttd 160% ja vahensi hoitohenkildkunnan vaihtu-
vuutta 50 % kahden vuoden aikana. Vahvuusperustaisien tiimien rakentamisen ajatuksena oli, etta
jokainen tyontekija kukoistaa, kun saa tehda tyéta omilla vahvuuksillaan. (Hodges & Clifton
2004,15-14,19.) Vahvuuksien ja osaamisen hyodyntamisella on merkittavia hyotyja potilastyon laa-
tuun. Collier & yms (2019) tutkivat palliatiivisen kotihoidon onnistumisia positiivisen organisaatio-
tutkimuksen nakokulmasta. Tutkimuksen tuloksissa hoito kuvattiin muun muassa todennakaisim-
min loistavaksi, kun hoitoon osallistuvan tiimin osaamisesta ja kehittamisesta oli huolehdittu, toi-

minta oli ennakoitua, henkilokunta oli sitoutunut hoitoon, ja toiminta oli kaikilta osin joustavaa.

Tydnvoimavaroiksi kutsuttuja piirteita ovat esimerkiksi turvallinen tyéilmapiiri, hyvat kuuntelutaidot,
luottamus, muiden arvostus, avoimuus haasteille ja ideoille, johdon motivoituneisuus, tiedon jaka-
minen (Hakanen 2009, 24). Tiedonkulun onnistuminen ja vuorovaikutustilanteiden onnistuminen
koettiin mydnteiseksi asiaksi tyon arjessa. TyOyhteisdissa koettiin tarkedksi avoin ja lapinakyva
kommunikointi ja se, etta kaikki tydyhteison jasenet saavat adnenséa kuuluviin ja tietavat omat tyo-
tehtdvansa. Terveydenhuoltohenkildkunnan on erittdin tarkeda uskaltaa jakaa ideat ja ajatukset
aaneen, koska niilla on merkittavia vaikutuksia, seka potilasturvallisuuteen, etté tyontekijoiden tyo-

turvallisuuteen ja laajemmassa mittakaavassa koko organisaation suoriutumiseen. Terveydenhuol-
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toalan tyontekijat, jotka samaistuvat organisaatioonsa ja havaitsevat johdon valittavan psykologi-
sesta turvallisuuden tunteesta, kokevat turvallisuuden tunteiden olevan térkeita ja se ennakoi Hu &

Caseyn (2021) mukaan uskallusta sanoa daneen omat ajatukset.

PRIDE-teorian myonteisilla kaytanteilla tarkoitetaan kaytanteita, jotka edistavat organisaation
muita osa-alueita positiiviseksi. Eli esimerkiksi parantavat vuorovaikutusta ja yhteistyota, auttavat
vahvuuksien tunnistamisessa, tai lisaavat myonteisia tunteita ja hyvaa ilmapiiria. (Wenstrom 2024,
23.) Rutiineissa ja kaytanndissa tarkeimmiksi nousivat saannolliset palaverit; moniammatilliset pa-
laverit, palaverit oman ammatti ryhman kesken, aamun aloitus kokoontumalla yhteen, tyontekijoi-
den tapaaminen paivittain ja kuulumisten kysely. Tarkeimmat rutiinit sisalsivat yndesséa tekemisen
ja aidot vuorovaikutteiset kohtaamiset. Yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteiséllisyys ovat inmisen pe-
rustarpeita. Jos perustarpeet eivat tayty ja tyontekija ei voi hyvin, tydsta innostuminen ja tyossa

onnistuminen on haastavaa. (Wenstrom 2020).

Seka hoitajat ja esihenkildt kokivat esihenkildiden lasndolon ja kohtaamiset tarkeiksi hetkiksi, joissa
pystyi jakamaan tietoa matalalla kynnyksella. On tarkeaa, etta johtaja luo tyopaikalle harmonisen
ilmapiirin, jossa tydntekija saa aanensa kuuluviin ja uskaltaa esittaa ajatuksiansa vapaasti (Wang
& Yuan 2017, 7-8). Positiivisessa johtamisessa johtajan tulisi olla autenttinen. Autenttisuudella tar-
koitetaan, etta johtaja tiedostaa itsensa; vahvuutensa, kehittamistarpeensa ja naiden kautta kyke-

nee kohtaamaan vuorovaikutustilanteissa aidosti. (Wenstrom 2024, 11).

Lasna olevan esihenkilon puoleen on helppo kaantya. Tyontekijan innostusta tyohonsa lisaa kan-
nustaminen, palaute seka onnistumisten huomioiminen. (Wenstrém 2020.) Esihenkildilla oli kay-
tossa kaytanteita, joilla he pyrkivat lisaamaan lasnaoloa, esimerkiksi ovea pidettiin auki tai esihen-
kilot kavivat tyontekijoiden luona tydpisteilld, yhdessa yksikossa yksi esihenkilbista oli aina kentta-
tydssd mukana. Hoitotydn johtamisella voidaan vaikuttaa esimerkiksi henkildston tyduupumuk-
seen. Esihenkildt, jotka tekevat esihenkilotyon lisaksi potilashoitotydta, voivat tydssaan paremmin,
kuin esihenkildt, jotka eivat osallistu ollenkaan hoitotyohdn. Liséksi nuorten hoitajien tyduupumusta

vahentaa esihenkilon osallistuminen hoitotydhon. (Kanste 2015, 7).

Haastateltavat kokivat tyopaikkojensa ilmapiirin padasiassa myonteiseksi. Jokaisessa haastatte-
lussa haastateltavat puhuivat yhdessa tekemisesta. Yhteisollisyyteen ja ilmapiirin vaikuttavaksi
keskeisimmaksi tekijaksi nousi yhteisollisyys ja tyoyhteison tuki. Tyonarjessa tapahtuvalla yhteis-

tyolld, vuorovaikutuksella ja myonteisilla ihmissuhteilla on merkittava vaikutus tyon imuun, koko
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tyoyhteison hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Vuorovaikutuksen kautta voidaan rakentaa myontei-
nen tyoilmapiiri seka levittdd myonteisia tunteita. Vapaamuotoiset kohtaamiset seka yhdessa in-
nostuminen tukevat luovuuden ja hyvinvoinnin syntymista. (Wenstrom 2024, 36.) Yhteisollisyyteen
ja tyopaikan ilmapiirin vaikutti myos se, etta kaikki tekevat tyossa oman osuutensa ja siihen luote-
taan. "Luottamus, joka on taman paivan tydelaman "taikasana", on positiivisessa johtamisessa si-

saanrakennettuna ihmiskasityksen kautta” (Wenstrom 2024, 7)

Tyonimua kokeva tyontekija puhuu mydnteisesti omasta organisaatiostaan, hanella on halu kuulua
kyseiseen organisaatioon ja tydnimua kokevat tyontekijat ovat omistautuneita tekemaan parhaansa
(Hakanen 2009, 33). Ty6 imun kuvataan olevan laaja-alainen motivaatio- ja tunnetila, joka nakyy
tydorientaationa seka mydnteisena ja aktiivisena tyohyvinvoinnin muotona. Tydn imulla on tutkittu
olevan suojaava ja ennaltaehkaiseva vaikutus tyontekijan loppuun palamiseen. (Wenstrom 2024,
19.) Tyohyvinvointia edistaa tyontekijan potentiaalia ja vahvuuksia tukeva mielekas tyo (Hakanen
2009, 5). Tyosta innostumisesta kysyttaessa haastateltavat kertoivat, ettd mieluisat tydtehtavat,
tyon monimuotoisuus ja hoitajille mieluisat tydvuorot lisasivat tyosta innostumista. Hoitoalalla tyos-
kentelevat tekevat usein vuorotyota, jolloin tydelaman ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen on tar-
keaa. Lahiesihenkiloilla, jotka vastaavat tydvuorojen suunnittelusta, olisi hyva kiinnittaa tahan huo-

miota.

Esihenkilot olivat havainneet, etta tydsta innostuminen on tarttuvaa. Tyon imua kokevat valittavat
myonteisia asenteitaan, innostustaan, energisyyttaan ja se vaikuttaa tyonilmapiiriin. Tyon imun ko-
kemukset voivat vahvistaa tyontekijoiden kokemaa yhteisollisyytta ja yhteisollisyys taas voi lisata

tydntekijéiden kokemaa tyénimua. (Hakanen 2009, 37-38)

Opinnaytetyon kehittamisvaiheen tavoitteena oli osallistavan tydapajan avulla lisata tietoisuutta po-
sitiivisesta johtamisesta ja positiivisen johtamisen hyddyntamisesta hoitotyon pitovoiman edistami-
sessa. TyOpaja saavutti sille asetetut tavoitteet. Ideariihen tuotokset tukivat tutkimuksesta saatuja

tuloksia.
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7.4 Jatkokehittimishaasteet

Sosiaali- ja terveysalalle tarvitaan uusia nékokulmia alan veto- ja pitovoiman lisdamiseksi. Seka
tyontekijan, etta organisaation kannalta on hyva, etta tyontekijan keskeisin syy sitoutua tyohon on
se, ettd tydntekija haluaa sitoutua tydhon (Meyer & Allen 1991, 67-68). Positiivisella johtamisella
voidaan myotavaikuttaa siihen. Positiivinen jontaminen on yksi varteenotettava johtamismalli sosi-
aali- ja terveysalalle vastaamaan pitovoiman haasteisiin. Positiivista johtamista ei oltu tietoisesti
kaytetty haastattelemieni henkildiden organisaatioissa, joten en suoraan voinut tutkia milla tavoin
positiivinen johtaminen nakyy hoitajien tyéhon sitoutumiseen. Jatkotutkimushaasteena olisi syval-
lisemmin tutkia positiivisen johtamisen ja hoitajien tyohon sitoutumisen vélisia voimasuhteita ja sa-

malla jalkauttaa positiivisen johtamisen kaytanteita hoitoalan organisaatioihin.

Mielenkiintoinen yksityiskohta tutkimustuloksissani nakyi siing, etta hoitajat kokivat innostuvansa
t0ista, kun saivat tehda toitd omaan elamaan ajallisesti sopivissa tyovuoroissa ja tama ei nakynyt
esihenkildiden haastatteluissa. Myds kehittdmistydpajan ideariihessa omaan elamaan sopivat tyo-
vuorot tyohon innostumiseen vaikuttavana tekijana nousi esille. Esihenkildiden haastatteluissa ei
kysytty, etta miten he ajattelevat tyovuorojen ja tyoaikojen jarjestelemisen vaikuttavan hoitajien
tyosta innostumiseen. Eli tasta ei voi paatelmia tehda, mutta mielenkiintoista olisi tutkia, etta pita-
vatko esihenkilot ja hoitajat samoja asioita tarkeina, kun puhutaan tekijoista, jotka innostavat hoi-

tajia tyohon.
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Tiedonhaun tulokset

TAULUKKO 1 Tiedonhaun tulokset

Hakusanat

positiivinen  organisaatiotutki-
mus and positiivinen johtaminen
and hoitoty0
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Kutsu tutkimukseen Liite 2

Heil

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa Yamk-tutkintoa ja teen opinnaytetyota aiheeseen "Posi-

tiivisella johtamisella pitovoimaa hoitotyohon”.

Etsin tutkimukseeni haastateltavaksi sairaanhoitajia ja hoitajien esihenkildita, jotka ovat olleet sa-
massa hoitoalantydssa yli viisi vuotta. Haastattelun avulla pyrin selvittdamaan, milla tavoin hoitajat
ja hoitotyon esihenkilot kokevat positiivisen johtamisen vaikutuksen merkityksen tyopaikkaan sitou-
tumisessa ja hyodynnetaankd PRIDE-teorian eri osa-alueita hoitajien johtamisessa. Haastattelut
tapahtuvat etana ja paaset omin sanoin kertomaan omista kokemuksistasi. Haastatteluun on hyva

varata aikaa n. tunti.

Jos tutkimuksen aihepiiri resonoi ja taytat haastateltavan kriteerit, niin ottaisitko minuun yhteytta

sahkopostitse : 01kair00@students.oamk.fi &

Yt. Iris Kaarlenkaski”
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Saateviesti ja teemahaastattelurunko Liite 3

Arvoisa hoitoalan-ammattilainen,

Olet ilmoittanut halukkuutesi osallistua haastatteluun opinnaytetyohoni; "Positiivisella johtamisella

pitovoimaa hoitoty6hon”.

Haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna. Teemat mukailevat PRIDE-teoriaa PRIDE-teoria on
jasennysmalli, jolla jasennellaén innostuksen ja hyvinvoinnin edellytyksia organisaatiossa. PRIDE-
teoria on alun perin kehitetty Hong Kongissa osana sosiaalialan organisaation muutosprosessia
(Cheung, 2014). Suomessa teorian kehittdmista ja soveltamista on jatkanut Sanna Wenstrom.
PRIDE-teorian suomennokset ovat Wenstromin tekemia (Wenstrom 2018). Jasentelymallissa po-
sitiivisen organisaation osa-alueet muodostuvat “PRIDE” sanan kirjaimista; “P” (positive practices)
myonteiset kaytanteet. Myonteisilla kaytanteilla tarkoitetaan arkitydssa tapahtuvia rutiineja, toimin-
tatapoja, prosesseja ja rakenteita. “R” (relationship enhancement) tarkoittaa vuorovaikutusta, ih-
missuhteita ja yhteisty6ta organisaatiossa. “I” (individual attributes”) tarkoittaa vahvuuksia eli yksi-
Iollisten vahvuuksien tunnistamista, vahvuuksien kehittamista ja hyodyntamista, erilaisuuden hyo-
dyntamista ja arvostamista, “D” (dynamic/positively deviant leadership) tarkoittaa postiivista johta-
mista ja johtajuutta, “E” (emotional well-being) tarkoittaa mydnteisia tunteita ja iimapiiria. PRIDE-
teoria ei anna valmiita vastauksia, vuorosanoja tai toimintaohjeita. Sen tarkoituksena on auttaa
kiinnittamaan huomioita keskeisiin tekijoihin, joilla organisaatiosta voi tehda tai kehittaa positiivisen.
PRIDE-teorian vahvuus on se, etta se pyrkii sailyttamaan organisaatiossa olevat toimivat ja hyvaksi

havaitut kaytanteet, tarkoituksena ei ole korvata kaikkea vanhaa uudella. (Wenstrém 2020.)

Tassa alla on haastattelurunko, jonka mukaan haastattelu etenee.

Haastattelurunko:

e Taustatiedot

Ammatti ja tydnkuva? Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt tamanhetkisessa tyopaikassa?

e Myonteiset kaytanteet:
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Onko sinun tydyhteisdssa hyvaksi todettuja rutiineja tai toimintamalleja paivittaisessalvii-

koittaisessa arjessa?

Hoitajat: Tekeekd esihenkildsi paivittain tai viikoittain, jonkin rutiinin/toimintamallin mika
mielestasi vaikuttaa myonteisesti teidan tyoarkeen?
Esihenkilot: Teetkd paivittain tai viikoittain, jonkin rutiinin/toimintamallin mika mielestasi

vaikuttaa myonteisesti alaistesi tydarkeen?

Vuorovaikutus
Kuvaile minkalainen vuorovaikutus tydpaikalla on mielestasi sujuvaa?
Milla tavalla tydpaikalla yhteistyd ja kommunikointi sujuvat eri ammattiryhmien valilla?

Minkalaisia ihmissuhteita sinulla on tydpaikalla?
Yksilolliset vahvuudet
Milla tavoin yksildlliset vahvuudet tai erilaisuuden hyodyntaminen nakyy teilla?

Mika saa sinut innostumaan toissa?

Positiivinen johtaminen

Mita positiivinen johtaminen tuo sinulle mieleen?
Myonteiset tunteet ja ilmapiiri
Minkalainen tydilmapiiri teilld paaasiassa vallitsee?

Minkalaiset asiat vaikuttavat iimapiirin tunnelmaan?

Vapaa sana, jaiké jotain vield mielenpaalle?
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Suostumuslomake Liite 4

Olet iimoittanut halukkuutesi osallistua haastatteluun opinnaytety6héni; "Positiivisella johtamisella
pitovoimaa hoitotyohon”. Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata positiivisen johtamisen merki-
tysta hoitotydn pitovoimaan. Opinnaytetyoni aiheella on yhteys “PoJo - positiivisella johtamisella

tuottavuutta ja hyvinvointia” -hankkeeseen.

Oulun ammattikorkeakoulun opettajat Reetta Saarnio ja Liisa Kiviniemi arvioivat opinnaytetyon.

Taman lomakkeen viimeisella sivulla pyydan sinulta suostumuksen osallistua tutkimukseen.

Vapaaehtoisuus ja tutkittavan oikeudet

o Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit koska vain kieltaytya haastat-
telusta tai keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen. Sinun ei tarvitse kertoa minulle syyta,
miksi et halua osallistua

o Voit koska vain kertoa minulle, jos et halua tietojasi kasiteltavan

o Voit kysya minulta mita tahansa tutkimuksesta ennen haastattelua, haastattelun aikana tai
sen jalkeen

o Kasittelen haastattelussa saamani tiedot luottamuksellisesti ja nimettdméasti. Kukaan muu
ei kuuntele aanitetta kuin mina

o Haastattelusta saatu aineisto kasitellaan niin, ettei sielta voi ketaan yksittaista inmista tai
tyOyhteis6a tunnistaa. Haastattelu toteutetaan etayhteydella teams:issa. Haastattelu tal-
lennetaan ja haastattelussa ilmoitan sinulle, koska tallennus alkaa ja koska se paattyy.

o Tietojasi kasitelladn vain Suomessa, eika niita siirreta ulkomaille

e Tutkimuksesta valmistuu tieteellisia julkaisuja, joiden kautta jaetaan uutta tietoa.

e Jos sinulla on kysyttavaa oikeuksistasi voit olla yhteydessa myds Oulun ammattikorkea-

koulun tietosuojavastaavaan: Ulla.Virranniemi@oamk.fi

o Aani ja danen tallennuksen katsotaan olevan henkiltieto. Olen tehnyt &nitteiden keraa-
misesta  tietosuojailmoituksen.  Tietosuojailmoitukseen  paaset tasta linkista:
https://www.oamk.fi/tietosuojainfo-kyselyohjelmis-
tot/?id=08e67feba0e070067841357a2bd57a62df249837
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Suostumuslomake

e Minut on kutsuttu osallistumaan tutkimukseen “positiivisella johtamisella pitovoimaa hoi-
totyohon”

e Olen lukenut ylla olevat tiedot ja ymmartanyt ne. Olen saanut tarpeeksi tietoa tutkimuk-
sesta

o Tutkija Iris Kaarlenkaski on kertonut minulle tutkimuksesta ja vastannut kaikkiin kysymyk-
siini tutkimuksesta

e Ymmarran, etta tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Minulla on oikeus,
milloin tahansa tutkimuksen aikana keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen.

e Minun ei tarvitse iimoittaa syyta keskeyttamiseen eika siita aiheudu minulle mitaan seu-

raamuksia

I:I Suostun osallistumaan tutkimukseen

I:I Suostun, etta henkil6tietojani kaytetaan tutkimuksessa

Paivays
Tutkittavan allekirjoitus Tutkittavan nimen selvennys
Tutkijan allekirjoitus Tutkijan nimen selvennys
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Tyopajan sisalto

OAMK

OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

Positiivisella johtamisella

pitovoimaa hoitotyohon

Tyopaja

Iris Kaarlenkaski 16.5.2024

Sidonnaisuudet

« Perioperatiivinen sairaanhoitaja, Pohde

+ Opiskelija, sosiaali- ja terveysalan
johtaminen ja kehittdminen YAMK,
Oulun ammattikorkeakoulu
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Tyo6pajan kulku

Tutkimuksen ja tutkimustulosten esittely

Aivoriihi

Yhteenveto

OAMK(

Tutkimuksen tavoitteet

+ Tavoitteena oli tuottaa tietoa, milla tavoin positiivinen johtaminen iimenee hoitotyén johtamisessa sairaanhoitajien ja

esihenkildiden kokemuksien mukaan. Tutkimuksessa teemahaastattelulla haettiin vastausta tutkimustehtavaan:

Miten positiivinen johtaminen ilmenee hoitotyén johtamisessa sairaanhoitajien ja esihenkildiden kokemuksien mukaan?

OAMK(
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Positiivinen organisaatio, positiivinen johtaminen,
sitoutuminen

Positiivisen organisaatiotutkimuksen tarkoitus on tehdé nakyvaksi organisaatioiden toiminnan positiiviset puolet, prosessitj  a suhteet. (Bakker,
Cameron & yms. 2013)

Positiivisessa organisaatiossa keskeisté on positiivinen johtaminen. Positiivinen johtaminen tapahtuu, johtajan ja tydntekijo ~ iden
vuorovaikutuksessa. Positiivinen johtaja tietoisesti soveltaa positiivista psykologiaa seké positiivista organisaatiotutkimus ~ ta johtamisessa
(Wenstrom 2014)

Johtamisen keinoin voidaan vaikuttaa tydilmapiirin, tyon imuun ja pitovoimaan. Positiivisen johtamisen tutkimukset osoittavat, ettd positiivinen
johtaminen ja tydn organisointi ovat yhteydessé henkildston hyvinvointiin ja tyén imuun (Wenstrém 2020).

Tyontekijan kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla, innovatiivisuudella, muutosmyénteisyydella on todettu olevan yhteys tyontekijan kokemaan tyon
imuun. Tyntekijan kokemalla tydnimulla on myds yhteys organisaatiotasolla tehokkuuteen, laatuun ja tuloksellisuuteen. (Bakker 2017)

Tydn imu on yhteydessa kokonaisvaltaiseen tyShyvinvointin ja tyéhén sitoutumiseen. Tydn imun kuvataan olevan tila, jossa tyontekijén
motivaatio on korkealla tydn tekemiseen. Tydn imua kokeva tydntekija uppoutuu tydhén ja han kokee olevansa tarmokas ja omistautunut. Tydn
imu on tarttuvaa. (Manka 2010)

Tybhon sitoutumista on méritelty monella tavalla, Meyer & Allen (1991) ovat maaritelleet tyéhon sitoutumisen muodostuvan kol mesta eri osa-
alueesta; halu sitoutua tydhén (affective commitment), tarve sitoutua (continuance commitment) tydhon ja velvoite ( normative commitment )
sailyttaa tyopaikka.

”PRIDE” jasentelymallin hyédyntaminen
aineistonkeruussa

* “P"(positive practices) myonteiset kaytanteet. Myonteisilla kaytanteilla tarkoitetaan arkityossa tapahtuvia rutiineja, toimintatapoja, prosesseja ja
rakenteita

* "R’ (relationship enhancement) tarkoittaa vuorovaikutusta, ihmissuhteita ja yhteistyota organisaatiossa

* “I"(individual attributes”) tarkoittaa vahvuuksia eli yksilollisten vahvuuksien tunnistamista, vahvuuksien kehittamista ja hyodyntamista,
erilaisuuden hyodyntamista ja arvostamista

* ‘D" (dynamic/positively deviant leadership) tarkoittaa postiivista johtamista ja johtajuutta
* “E" (emotional well-being) tarkoittaa myonteisia tunteita ja iimapiiria

(Cheung, 2014) (Wenstrom 2018)
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Haastattelut

+ 3 sairaanhoitajaa

+ 3 sairaanhoitajien esihenkilda

Sitoutuneet tydpaikkaansa yli 5-vuotta

Teemahaastattelu -> aineistoldhtdinen sisallénanalyysi

OAM(

Tutkimuksen tulokset
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Brainstorm

Mika saa sinut sitoutumaan tyohosi?

Tarttuva innostus; mista innostut
toissa?

OAM(
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Kutsu tyOpajaan Liite 6

Hei!
Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan johtamista ja kehittamista. Opin-

naytetyoni toteutukseen kuuluu kehittamistyopaja.

Olen tehnyt laadullisen tutkimuksen aiheesta "positiivisella johtamiselle pitovoimaa hoitotydhon”.
Kehittamistyopajassa esittelen tutkimukseni tulokset ja sen jalkeen pidan vapaamuotoisen aivorii-
hen/ideointihetken. Kehittamispajan tavoitteena on lisata tietoisuutta positiivisesta jontamisesta ja

positiivisen johtamisen hyodyntamisesta hoitotydn pitovoiman edistamisessa.

Jarjestan tydpajan etayhteydelld teams:isséa 16.5.2024 kI0 17.30. Tydpajan kesto on n.tunti.
Haen tydpajaan osallistujia hoitohenkilokunnasta ja hoitajien esihenkildista. Jos sinua kiinnostaa

osallistua tyOpajaani, niin ilmoittautuisitko minulle sahkdpostiin 01kair00@students.oamk.fi

13.2.2024 mennessa. Kutsuani saa levittaa &

Yt. Iris Kaarlenkaski
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