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Abstract

The social and health sector is challenged by a skills shortage and each professional
must be assessed with appreciation and their ability to cope at work must be protected.
The nursing manager’s ability to cope directly impacts on the work community in which
she/he works and therefore organizations must take care of their ability to cope at
work.

The starting point of the thesis has been the examination of the state of nursing super-
visors well-being at work and examination of retention in the profession. With the help
of the thesis, it is necessary to bring out issues that affect well-being at work, so that
the issues can be found, influenced, and supported in working life.

An integrative literature review gives a picture of the current needs for further develop-
ment. The material was searched in the databases offered by the LUT science library,
such as PubMed, CINAHL and Emerald Insight. The search process was carried out
several times and 10 original and peer-reviewed studies were selected for the literature
review. Thematic analysis was used for content analysis.

Based on the analysis made, the things that support and weaken nursing supervisors’
ability to cope at work are different aspects of the same thing. Examining individual is-
sues does not bring a solution to well-being, but it is affected by several different fac-
tors. However, the organization and its operations are very important to the work of
nursing supervisors and thus their well-being at work.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdé kirjallisuuskatsauksen avulla hoitotyonjoh-
tajien tyohyvinvoinnin tilaa. Mitka seikat tukevat alalla pysymista ja mitka taas ajavat ihmisia
pois alalta. Opinnaytetytssa avataan alan nykyista tilannetta seka aiheeseen liittyvia tee-
moja. Tassa opinnaytetydssa hoitotytnjohtajilla tarkoitetaan eriasteisia hoitotyén johtoteh-
tavissa toimivia henkiloita, esimerkiksi osastonhoitaja, ylihoitaja tai englanniksi nurse ma-

nager tai nurse director. Hoitotyonjohtaja ja esihenkil® esiintyvat siten synonyymeina.

Tehy on selvityksessdan 2022 todennut hoitotydnjohtajien méaéaran vahenevan entisestaan
ja samalla yksikdiden koon kasvavan lisdten kuormitusta (Tehy 2022). Muuttuva
toimintaympaéristd vaatii esimieheltéd paljon, eikd heiddn hyvinvointiinsa ole kiinnitetty
tarvittavaa huomiota. Hoitoty6njohtajan uupuminen vaikuttaa suoraan tydyhteisdon ja sita
kautta koko organisaatioon. Asenteenmuutos omaan jaksamiseen ja tyokuntoon vaatii
opettelua. Hoitotydnjohtajan tulee tunnistaa oma roolinsa esimerkkina, jolla vaikutetaan
koko tydyhteisdn toimintakulttuuriin, asenteisiin ja kriteereihin tyéhyvinvointiin liittyvissa
asioissa. (Harju & Kallasvuo 2007,9, 16, 18, 112.)

Menetelmaksi, jolla opinndytety6ta ja -suunnitelmaa toteutetaan, valikoitui integroiva kirjal-
lisuuskatsaus. Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata hoitotyonjohtajien tydhyvinvointia tu-
kevia ja heikentavid seikkoja seka tuottaa tietoa asioista, joihin mahdollisesti voidaan vai-

kuttaa ja siten tukea ty6elaméssa jaksamista.



2 Kirjallisuuskatsauksen lahtokohdat
2.1 Nykytilan ja tarpeen kuvaus

Sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattiliitto Tehy selvitti vuonna 2014 esihenkildiden
asemaa ja mahdollisuutta johtaa hoitohenkiléstdd muutosten keskella. Selvityksen keskei-
sind huomioina oli vaatimus riittdvien hoitotyon esihenkildiden maara seka aikaa johtaa ja
kehittdd. Lahiesihenkildiden tehtavat eivat saa painottua pelkastaan henkilostohallintoon
liittyviin rutiinitehtaviin ja toisaalta pitaisi osata paremmin hyodyntaa organisaatiossa olevaa
osaamista, kuten ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita tyontekijoita.
(Markkanen & Tuomisoja 2014.)

Tehyn vuonna 2022 toteuttama kysely hoitotydnjohtajille antaa huolestuttavan kuvan
tilanteesta, jossa hoitotybn johtajien maara on vahentynyt entisestaan, huolimatta
osastojen koon kasvamisesta. Selvityksessa Kkartoitettiin myds tydpaikan vaihtoharkintaa
(Kuvio 1). (Tehy 2022.) Yle raportoi Tyoterveyslaitoksen vuonna 2021 toteuttaman Mita
kuuluu? -tyGhyvinvointikyselyn tuloksista, joissa todettiin sote-alan heikentyneesta
tybhyvinvoinnista. Kyselyssa todettin  tyon stressaavuuden ja kuormittavuuden
lisdantyneen entisestddn. Artikkelissa nostettiin esille myds alan tyévoimapula, joka avaa
tyontekijalle mahdollisuuden valita tydpaikkansa. Vaikka alan johtamisongelmista puhutaan
paljon, nahtiin esihenkildiden mahdollisuus onnistua tyossdan kaikkien tydhyvinvointia

parantavana tekijana. (Sandell 2022.)

Oletko koskaan harkinnut alan vaihtoa sosiaali- ja
terveysalalta jollekin muulle alalle?

Kaikki vastaajat 2022

(ne1518) 39% 22% 14%
Kaikki vastaajat 2021

(h=1671) 40% 19% 11%
Kaikki vastaajat 2020

(h=1588) 40% 17% 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

@ En ole koskaan harkinnut alan vaihtoa

O Olen harkinnut alan vaihtoa vuosittain tai harvemmin
O Olen harkinnut alan vaihtoa kuukausittain

@ Olen harkinnut alan vaihtoa viikoittain

® Olen harkinnut alan vaihtoa paivittain

Kuvio 1. Tehy 2022



Armeliaisuus itsedén kohtaan ei ole arvostettua kulttuurissamme. Omasta itsestdan huo-
lehtiminen vaatii muutosta ajattelutapaamme. Mikali esihenkild vasyy tydssaan, vahenevat
koko organisaation mahdollisuudet menestymiseen. Esihenkild toimii hyvan tyéhyvinvoin-
nin esimerkkina. (Harju & Kallasvuo 2007, 16 — 18, 110, 112.)

Talla opinnaytetyolla ei ole nimettyd yhteistydkumppania eikéd sen lahtokohtana ole ollut
tiettyyn tarpeeseen vastaaminen. Tyoelama kuitenkin hyotyisi hoitotyonjohtajiin kohdistu-

vasta tydhyvinvointi tutkimuksesta.
2.2 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata hoitotydnjohtajien tydhyvinvointia tukevia ja heiken-
tavia seikkoja. Tavoitteena on tuottaa tietoa asioista, joihin mahdollisesti voidaan vaikuttaa
ja siten tukea tydelamassa jaksamista. Harju & Kallasvuo (2007) toteavat etta ty6tehtavissa

jaksaminen vaatii tasapainoa tekemisen ja taukojen vélille.

Tutkimuskysymykset ovat:

-Millainen on hoitotydnjohtajien tyéhyvinvointi?

-Mitka seikat tukevat hoitotydnjohtajien tydssa jaksamista?
-Mitka seikat heikentavat hoitotydnjohtajien tydssa jaksamista?

Tavoitteena on tuottaa esille nousseiden teemojen perusteella kehittdmisehdotuksia tydela-

man tarpeisiin.



3 Johtaminen ja esimiestyd
3.1 Johtaminen ja johtajuus

Sanakirjojen mukaan johtaminen on johdossa toimimista ja johtajuus vallankayttoa sosiaa-
lisessa ryhmassa (Suomi sanakirja). Johtamista kuvataan mygds toimintana, jossa laatutu-
loksen pohjalta tuotetaan toisella tavalla esitetty laatutulos. Johtaminen voidaan mygs jakaa
asioiden johtamiseen (englanniksi management) ja ihmisten johtamiseen (englanniksi lea-

dership). (Sanastokeskus.)

Hulkkosen (2016) mukaan johtajuus voidaan katsoa myds yksilon ja ryhman
ominaisuudeksi, jolloin siihen kuuluvat yhteiset keinot paasta yhteiseen tavoitteeseen.
Yksinkertaistettuna johtajuus muodostuu arjen asioista, joita jokainen voi halutessaan
kehittaa. Johtajuuteen sisaltyy hanen mukaansa 5 ydinaluetta: ihmisten huomiointi, vastuu,
laatu, arvot ja ryhmatoiminta. (Hulkkonen 2016, 13, 14, 24-37.) Johtaminen on pitkalti
ihmissuhdetydta ja esimerkkind toimimista. Johtajilla on tarkeé tehtava luoda tydyhteis66n
ilmapiiri, jossa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus kehittya ja kokea toimintamallit
oikeudenmukaisiksi. (Laaksonen & Ollila, 2017, 148, 168, 178.)

Luoma ja Lindell (2020) esittavat johtamiseen kuuluvan yleisesti kolme osa-aluetta, jotka
ovat strateginen ja muutoksen johtaminen sekéa varsinainen johtajuus. (Luoma & Lindell
2020, 60.) Esihenkilon strateginen johtamisrooli on kaksijakoinen. Toisaalta han toimii
tekijana osallistuen strategiatybhdn ylospain ja toisaalta toteuttajana ja strategian
jalkauttajana alaspain. (Suominen ym. 2009, 14 — 15.) Muutosjohtamisen tarve on kasvanut
2000-luvun uudistusten my6ta. Haasteina on vaestdn ikdantyminen ja sitd kautta palvelujen
riittdvyys, huolehtien samalla vaikuttavuudesta seka kustannustehokkuudesta. Muutoksen
johtamisen liséksi tarve tiedolla johtamiseen on kasvanut. Johtamisen rooli korostuu kun
toimintoja hajautetaan. Hajautettu toimintamalli nostaa esille myds haasteen esihenkilGiden
mahdollisuuksista saada vertaistukea ja vuorovaikusta kollegoidensa kanssa. (Juujarvi ym.
2019, 1 — 2, 13.) Erilaisia johtamisen malleja ja oppeja kehitetdan ja niiden tarkoitus on
toimia kaytannon ja teorian yhdistdjind. Johtaminen onkin alati muuttuva ja dynaaminen
toiminto. (Luoma & Lindell 2020, 62 — 63.)

3.2 Esihenkilotyo

Esihenkildasema perustuu lakisdateisyyteen. Esihenkil6lla on direktio-oikeus, jonka perus-
teella hanelld on valtuutus seka ohjata ettd valvoa tehtavaa ty6ta. Hanen asemansa esi-
henkilona sisaltda toimivaltaa eli aseman tuomaa asemavaltaa. Esihenkil® ei yksin pysty

luomaan toimivaa yhteisda ja tydyhteisotaidot tulisi olla hallussa myo6s tyontekijoilla. Onkin



huomioitava esihenkilon toimintaa hallitsevat ja rajoittavat toiminnan puitteet. Asetettuja
rajoja voivat olla organisaation arvot, taloudelliset ratkaisut tai yleiset organisaation asetta-
mat kehykset. Esihenkilon tehtdviin kuuluu muitakin asioita kuin pelkka johtaminen.
(Hulkkonen 2016, 15, 16, 53, 91.) Esihenkilotyon yhtena henkiléstdjohtamisen alueena on
riittivan osaavan ja tarpeenmukainen henkildston rekrytointi. Lisaksi uusien ihmisten
perehdyksestd huolehtiminen, koulutuksen ja kehittamisen suunnitteleminen seka
asianmukainen ja oikea-aikainen viestintd ovat osia esihenkilén normaalia toimenkuvaa.
(Laaksonen & Ollila 2017, 189.)

Esihenkilotyon kulmakivend on kuuntelemisen taito ja aito halu keskustella asioista
johdettaviensa kanssa. Haastetta tuo epavarmuuden ja keskenerdisyyden sietokyky seka
tasapainotteleminen ty6- ja henkilokohtaisen elaman valilla. Esihenkiloksi voidaan
hakeutua koulutuksen kautta ja kasvaa paremmaksi kokemuksen karttuessa. Tarkeina on
henkildn oma tahto kasvaa ja kehittya niin tydssaan kuin ihmisena. Esihenkilotydssa, kuten
muussakaan elamassé, ei olla koskaan kaiken osaavia ja valmiita. (Laaksonen 2019, 149,
151, 152.)

Esihenkilotyohén kuten muuhunkin toimintaan, kuuluu kyky ja halu itsensa johtamiseen.
Itsensa johtamisella tarkoitetaan omaan toimintaan kohdistuvaa suunnittelua, seurantaa ja
muuttamista tilanteen mukaan. Tunteiden ja ajatusten saately on osa tata. Meille kaikille on
tarke&a opetella ja toteuttaa itsensa johtamista. Pystymme sen avulla toimimaan suunnitel-
mallisemmin kohti asettamaamme tavoitetta, jolloin myds valintojen tekeminen helpottuu.
Pystymme myds paremmin asettamaan asiat tarkeysjarjestykseen ja toimimaan asete-
tuissa rajoissa. Itsensa johtaminen auttaa omien rajojen tunnistamisessa, jolloin voimme

vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Salmela (2016) Oulun yliopistolle tekemassaan pro gradu -tutkielmassaan kartoitti tietoa
itsejohtajuudesta ja sen kokemuksesta sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden
kokemana. Esiin nousivat tassakin henkilokohtaisuus ja kokemuksen moninaisuus. Tapoja
johtaa itseaan oli monia ja niiden lahtokohdat kumpusivat toimijan omista taidoista, tavoista
ja tottumuksista. Samalla han kyseenalaisti itsensd johtamisen yhtendisen
menetelmallisyyden tai teorian viitaten tutkimustiedon ja teorian vajavuuden. (Salmela
2016, 49.)

3.3 Johtaminen ja esihenkilotyd sosiaali- ja terveysalalla

Julkisessa terveydenhuollossa on meneillddn muutosten aika. Uudet hyvinvointialueet ovat
vasta aloittaneet ja muutoksia tulee edelleen. Johtaminen on haasteiden edessa, resurssit

niukkenevat ja toimintaymparistoja kehitetdan ja muokataan jatkuvasti. Tyén tekeminen ja



yhteistoiminta erilaisten organisaatioiden kanssa lisdantyy, haastaen tehokkaan mutta sa-
malla inhimillisen sote-alan johtamisen. Inhimillinen tehokkuus siséltaa tyén mielekkyyden,
kompetenssin eli kyvykkyyden tai patevyyden seké tiedon hallinnan. Jotta organisaatio voi
toteuttaa seka inhimillista ettd tehokasta toimintaa, vaatii se johtamiseltakin erityistéa panos-
tusta kokonaisvaltaiseen kehittymiseen. Sosiaali- ja terveysalalla haasteen muodostaa ylei-
nen nakemys tehokkuuden ja inhimillisyyden vastakkainasettelusta. Asia tulisi nahda en-
nemmin yhteen kietoutuvana kokonaisuutena, jossa huomioidaan molemmat tekijat.
(Syvdjarvi & Pietilainen 2016, 11, 13, 14.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon kaltaisessa asiantuntijuuteen perustuvassa toiminnassa
johtamisen kompleksisuus korostuu. Tilanteet ovat moniuloitteisia ja niiden kokonaisuuden
hahmottaminen toisinaan haastavaa. Jatkuva muutoksen tarve vaatii uutta tietoa ja
toimintatapaa niin asiakkaille kuin koko yhteiskunnalle. Tassa kompleksisuus nayttaytyy
haastajana johtajuuden kasitteelle seka johtajiin kohdistuville odotuksille. Toisaalta samalla
saadaan uusia tyokaluja johtamiselle ja sen toimintaymparistélle. Mahdollisten jannitteiden
ja ristiriitaisten odotusten tunnistaminen sekd oman nékemuksen esille tuominen ovat
tarkedssa roolissa tilanteiden selvittdmisessé. Toisaalta tulee n&hdd muutostilanteet
voimavarana ja mahdollisuutena luoda uusi yhteinen ndkemys. Kokonaisuus hahmottuu
paremmin kun kyetddn tunnistamaan eri osa-alueet ja niiden vdliset nakymattomat
kytkokset.(Maki 2020, 87, 106.)

Hoitotyon esihenkildihin kohdistuu odotuksia laaja-alaisesta osaamisesta. Tietoa on
|0ydyttava terveydenhuollon, l&8ketieteen, hallintotieteen kuin yhteiskunnan rakenteiden ja
terveyspoliittisen paatdksenteon saralta. Osaamista tulee olla myo6s itse johtamisesta,
organisaation toiminnasta seka tietotekniikasta. Esihenkild toimii myds organisaation
strategian, arvojen ja eettisen toiminnan sanansaattajana talous- ja asiakasjohtamisen
lisaksi. (Laaksonen & Ollila 2017, 10, 12 — 13.) Esihenkildiden etuna esimerkiksi
strategiatydssd, on heidan tietonsa konkreettisesta toiminnasta, jolloin heiddn on

helpompaa jalkauttaa ja toteuttaa heille asetettuja tavoitteita (Suominen ym. 2009, 44, 45).



4 Tyohyvinvointi
4.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Nivalan (2006) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttaa kaksi tekijaa, tyoperaiset ja henkilokoh-
taiset tekijat. Varsinainen tyduupumus taas on seurausta tydsta johtuvista ristiriidoista kuten
tyon liiasta vaativuudesta, raskaudesta tai maarasta, tyoperaisistd epavarmuustekijoista tai
ihmissuhdetydn kuormittavuudesta. (Nivala 2006, 102.) Toisaalta pitkan linjan tydsuojelu-
ja tyéhyvinvointi toimija ja tutkija Juhani Tarkkonen (2014) kyseenalaistaa tyon vaikutuksen
tyohyvinvointiin. Hanen mielestdan tyohyvinvointi tulisikin nahdé kokonaisvaltaisena ja
yksildlahtdisena psykologisena ja fysiologisena kokonaisuutena, joka vaikuttaa terveyteen,
tyokykyyn seka vireystilaan positiivisesti tai negatiivisesti. Samalla han haastaa tyésuojelu-
ja tybhyvinvoinnin toimijat tarkastelemaan vallitsevia uskomuksia tydhyvinvoinnista.
(Tarkkonen 2014, 96, 103.)

Tyohyvinvoinnin merkitysta ei voi korostaa liikkaa. Silla on merkitysta niin organisaatiolle kuin
yksittéaiselle ihmiselle. Tyontekijan tehokkuus paranee kun han voi hyvin. (Kinnunen &
Saarikoski 2006, 117.) Tyontekijalla on myds oma vastuunsa hyvinvoinnistaan. Omat
rajansa tulee tunnistaa ja kyeta kieltdytymaan tarvittaessa, koska muutoin uhkana on tydssa
uupuminen. Omalla asenteella tyon tekemiseen on suuri vaikutus, silla esimerkiksi kiire on
eri ihmisille erilainen asia. (Makisalo-Ropponen 2014, 109, 113.) Tybuupumus on
tyohyvinvoinnin negatiivinen lopputulema. Tilanteeseen voidaan paatyd esimerkiksi
itseensd kohdistuneiden lilan korkeiden odostusten jaadessa tayttymatta. Oireina voi
esiintya kokonaisvaltaista stressia ja uupumista niin fyysisellda kuin psyykkisella tasolla.
Toisaalta ammatillinen itsetunto voi laskea ja ote ty6hon muuttua kyyniseksi.
Tybuupumuksesta toipumiseksi ei pelkk& oireiden poistuminen riitd, vaan on |oydettava

uudelleen tydn ilo ja aktiivisuus eli tyon imu. (Juuti 2006, 81 — 83.)

Ty6ta ja tybhyvinvointia sdadelladan myos useilla eri lailla. Ty&sopimuslaki saatelee
tydsuhteeseen liittyvia seikkoja, tydhyvinvointiin liittyvia lakeja ovat esimerkiksi tytaikalaki,
vuosilomalaki seké tydturvallisuuslaki. Johdon tulee toimia esimerkkinad arvojen ja eettisen
toiminnan saralla, jotta voidaan odottaa henkiloston sitoutumista yhteisiin toimintamalleihin.
(Virtanen & Sinokki 2014, 114 — 115, 119.) Organisaation kannalta hy6tya saadaan muun
muassa vahentyneind sairauspoissaoloina, tyokyvyttomyyselakkeiden vahenemisena ja
tuottavuuden paranemisena (Ahonen 2015, 60). 2000 -luku on nostanut tydhyvinvoinnin
organisaatioiden kiinnostuksen kohteeksi huomattua sen merkitys suorituskykyyn seka

kilpailuetuna tyontekijoita hakiessa. Samaan aikaan tyéhyvinvointi on alettu huomioida lapi



organisaation aina johtamisesta ja henkilostopolitikasta, strategiaan ja prosesseihin.
(Virtanen & Sinokki 2014, 46, 108, 140.)

Johtamisen merkitysta tyohyvinvoinnille ei voi kiistaa. Selkeét pelisdannot ja vastuut seka
kasitys yhdessa tekemisesta ja yhteisestd arvopohjasta luo hyvat edellytykset hyvalle
tyoilmapiirille. (Juuti 2006, 83, 84.) Toisaalta on tunnustettava jokaisen oma rooli hyvan
tyoilmapiirin luomisessa (Mé&kisalo-Ropponen 2014, 114). Esille on nostettu my6s alais- tai
tyoyhteisotaidot osana tydhyvinvointia. Tyontekijat jotka omaavat hyvat tydyhteisotaidot
helpottavat myos esihenkilon tyota, koska heiddn myonteinen suhtautumisensa
tyokavereihin ja yhteiseen toimintaan , vahentavat ongelmien kehittymisté. (Nivala 2006,
103; Virtanen & Sinokki 2014, 171.)

4.2 Veto- ja pitovoima kasitteena

Vetovoimasta puhutaan silloin kun tarkoitetaan alan houkuttelevuutta tarvittaessa uusia
tyontekijoita. Pitovoimasta puhutaan, kun nykyiset tydntekijat ovat sitoutuneet ja motivoitu-
neet, eivatka koe halua lahted alalta tai vaihtaa ty6nantajaa. (Piippo & Mokkdnen 2023.)
Tyon merkityksellisyys nousee esille kun puhutaan sitoutuneisuudesta tydéhon.
Ty6nantajaan sitoutuminen pitda taas sisalladn esimerkiksi osaamista vastaavan palkan tai
mahdollisuuden kehittyd tydssaan. Organisaation arvojen samankaltaisuus ja mahdollisuus
niiden toteuttamiseen sek& molemmin puolinen luottamus, luo positiivista tunnetta

tyontekijalle, jolloin tydssa viihtyminen ja pysyminen paranevat. (Kaihua ym. 2020, 40.)

Tevameri (2021) raportissaan toteaa sosiaali- ja terveydenhuoltoalan kohdalla veto- ja
pitovoimaa tarkastellessa sen olevan laaja, moninainen ilmi6. lImiéén kuuluu sote-tydn
antama merkityksellisyys, mutta toisaalta rajoitukset tyon joustavuudessa ja tyon tekemisen
ajoissa, tuovat haastetta. Vaikutusmahdollisuusia omaan tyohon kaivataan, kuten myos
mahdollisuutta urakehitykseen ja palkkauksen parempaa huomiota. Johtamisen kannalta
tarvittaisiin enemman huomiota toimintakulttuuriin ja ty6paikan ilmapiiriin. (Tevameri 2021,
73, 75.) Sosiaali- ja terveysministerid (2022) on kaynnistanyt helmikuussa 2022 hankkeen,
jonka tarkoituksena on loytaa ratkaisuja sosiaali- ja terveysalan krooniseen ja kasvavaan
tyovoimapulaan. Alatyéryhméan yhtena tavoitteena on selvittda alan veto- ja pitovoimaa.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2022.)
4.3 Sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden tyohyvinvointi

Esihenkilotyon haasteet ja monimuotoisuus lisdantyvat. Toiminta on hajautunut ja pirstaloi-
tunut, samalla tavoitteena on kuitenkin luoda yhteistd ymmarrysta organisaation eri tasoille.

(Koho 2015, 212.) Sosiaali- ja terveysalla meneilladn oleva rakenteellinen muutos asettaa



vanhat toimintamallit uudelleen tarkastelun alle. Esihenkilon I&asn&olon tarve korostuu niin
lainsaadannon vaatimusten kuin palautteen antamisen toteuttajana. (Manka 2014, 89, 100.)
Esihenkildilla on vastuu tyontekijoistddn mutta samalla heidan tulee huolehtia omasta
tydhyvinvoinnistaan. Esihenkiloén kohdistetaan herkemmin negatiivisia tunteita kun
koetaan etteivat hdneen kohdistuneet odotukset taytykkaan. (Virtanen & Sinokki 2014,
169.)

Jarvensivu ym. (2011) koostivat Tydelaman tutkimuskeskukukselle oppaan esihenkildille,
jotta he kykenisivat tunnistamaan paremmin asioita, jotka vaikuttavat heidan
tyohyvinvointiinsa. Oppaassa nostetaan esille konkreettisia tekijoita jotka kuormittavat tai
tuovat mielekkyytta tyéhon. Samalla nostetaan esihenkilotydn merkitystd muutosten
hallinnassa ja esimerkkind. (Jarvensivu ym. 2011, 3, 4.) Eskelinen (2016) Ita-Suomen
yliopistolle tekemassaan pro gradussaan toteaa sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden
tydhyvinvoinnin tutkimuksen Suomessa olleen vahaista. Hanen tavoitteenaan pro gradu -
tutkielmassaan oli kuvata ja l16ytdd keinoja edistdd hoitotydn johtajien itsensa arvioimaa
tydhyvinvointia. Positiivinen ty6ilmapiiri ja jokaisen oma vaikutus siihen, nousi vahvasti
esille tydhyvinvoinnin tekijand. (Eskelinen 2016, 53, 54.) Esihenkildiden tydhyvinvointi
tutkimuksen vahaisyyteen on térmannyt myds Jaskari (2018) pro gradun teossaan. Hanen
tyonsa ei keskittynyt sosiaali- ja terveysalaan, vaan yleiseen esihenkilétydn tydhyvinvointiin.
Tavoite oli saman kaltainen, mitd ja mista rakentuu heidan tyéhyvinvointinsa ja kuinka se
ilmenee. Tyohyvinvoinnin tekijoin&d nahtiin myos tyén ulkopuolisia seikkoja. (Jaskari 2018,
54.)

Esihenkild tyOssa tarvitaan itsensa johtamista mutta myots tydntekijoilta saatavaa
positiivista palautetta (Laaksonen 2019, 151). Esihenkilditd sosiaali- ja terveysalalla
haastaa vastuullinen tytskentely. Vastuu hoitoalalla on laajempi késite pitden sisallaéan
my0Os asiakkaat tai potilaat seka yhteiskunta- ja ammattivastuut. Vastuu vaatii selkeaa
maarittelyd mika kuuluu esihenkilon toimenkuvaan ja mika ei. (Makisalo-Ropponen 2014,
111 — 112.) Esihenkildiden ja ty6ntekijoiden tyon kuormittavuuteen vaikuttaa toiminnan oi-
keudenmukaisuus sek& mahdollisuus vaikuttaa omaan tybhoénsa. (Markkanen & Tuomisoja
2014.)
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5 Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen
5.1 Integratiivinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuus katsaus voi nayttaytya helppona ratkaisuna opinnaytetyon tekemiseen.
Todellisuudessa se vaatii kykya maéaaritelld aihe, etsid luotettavia tutkimusartikkeleita,
analysoida ja syntetisoida saatu tieto seké raportoida siitd ennakkoluulottomasti, kattavasti
ja luotettavasti. (Cronin ym. 2008, 38.) Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on luoda katsaus
tehtyihin tutkimuksiin ja tarkastella sek& arvioida niiden tuloksia, toisin sanoen kyseessé on
tutkimusten tutkimista (Vilkka 2023, 11) .Tehtya tiedetta tutkiessa tunnustetaan ettei kaikkiin
kysymyksiin ole saatu vastauksia. Samalla tunnistetaan mahdollisia rajoja seka
mahdollisuuksia uusille oivalluksille. (Kiikeri & Ylikoski 2004, 20.) Onnistunut
kirjallisuuskatsaus vaatiikin riittavan laajaa aineistoa, jonka kokoaminen on toistettavissa
tuoden lapinakyvyytta tehtyyn tyéhon. Kurinalaisuus ja jarjestelmaéllisyys takaavat tiedon
ajantasaisuuden ja luotettavuuden. (Vilkka 2023,15.) Torraco (2016) nostaakin esille
kirjallisuuskatsausten aliarvostetun roolin kaytdnnén merkitysten esiinnostajana tai
tulevaisuuden tarpeiden arvioinnissa. Myo6s Vilkka (2023) nostaa esille
kirjallisuuskatsauksen merkityksen tutkittavan asian alakohtaisen tilanteen kuvaajana.
Kirjallisuuskatsaus toimiikin hyvana pohjana kéasitykselle missa ollaan ja mihin on tarvetta
puuttua. Kirjallisuuskatsauksen voi toteuttaa eri tavoilla. Esimerkiksi halutessa koota
kokonaiskuva ja luoda synteesi, valinta on systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Valitessa
sopivaa katsaustyyppia on verrattava omia tavoitteita eri katsaustyyppien tavoitteisiin.
(Vilkka 2023, 20, 25.)

Integratiivinen kirjallisuuskatsaus katsotaan usein kuvailevan Kkirjallisuuskatsauksen
yhdeksi nékdkulmaksi (Salminen 2023, 8). Toisaalta Vilkan (2023) mukaan
kirjallisuuskatsaus on enemman kuin pelkka yksittainen metodi, siitd on muodostunut osa
monimenetelméatutkimusta (englanniksi mixed methods). Kyseisella tavalla toteutettuna
kirjallisuuskatsauksella pyritd&n perusteellisempaan ja monimuotoisempaan kasitykseen
kuinka aihetta on aikaisemmin tutkittu, milla menetelmilla ja minkalaisiin tuloksiin on
paadytty. (Vilkka 2023, 12.)

Integroiva kirjallisuuskatsaus on oikea valinta halutessa saada mahdollisimman laaja
kasitys kiinnostuksen kohteena olevasta aiheesta (Salminen 2023, 10). Integratiivinen
kirjallisuuskatsaus vaatii aiemmin aiheesta tehtya tutkimusta, joiden toteutus voidaan olla
tehty useammalla eri tutkimusmenetelmalla, poiketen nain systemaattisesta
lahestymistavasta. Heikkoutena on epéaselvyys prosessista, jossa teorialla luodaan uusia

oivalluksia. (Vilkka 2023, 20, 25.) Toisaalta dynaamiset aiheet eli aiheet joista julkaistaan
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lisdantyvasti tutkimuksia tai aiheet, joita on viimeaikoina tarkasteltu vihemman, soveltuvat
integratiivisten kirjallisuuskatsausten tekemiseen (Torraco 2016). Integratiivinen Kirjallisuus
katsaus poikkeaa narratiivisesta kriittisesti valikoiduilla tutkimuksilla, ennakkoon kootulla
taustakasitteistdlla ja tavoitteella luoda esimerkiksi uudenlainen kaytantd. Integratiivinen
katsaus yhdistelee systemaattista ja narratiivista katsausta, jaaden Meta-analyysia

kapeammaksi tietyn tutkimuskysymyksen tarkastelussa. (Vilkka 2023, 20, 25.)

Toteutan opinnaytetyon yksildsuorituksena, opintojen toteuttamistavasta ja omasta asuin-
paikastani seka tyotilanteesta johtuen. Edellda mainittujen seikkojen lisaksi aikataulun muut-
tuminen vaikutti tydn toteuttamistapaan ja kirjallisuuskatsaus oli ainoa vaihtoehto. Paatok-
seen valita integroivan kirjallisuuskatsaus, vaikutti sen kyky kuvata alan sen hetkista tilan-
netta sekad sen tapa hankkia aineistoa jarjestelmallisesti (Vilkka 2023, 25 — 26). Integroiva
kirjallisuuskatsaus on myos sallivampi valittujen artikkeleiden suhteen, avaten mahdollisuu-
den laajemmalle otannalle (Salminen 2023, 10 — 11). Tavoitteena on saada kasitys mita
aiheesta on jo tutkittu, mik& kaipaa lisa tutkimusta ja miten kohdentaa konkreettisia toimia
oikeisiin asioihin. Tutkimuskysymykset valittiin lisédmaan ymmarrysta tutkittavaan asiaan
vaikuttavista tekijoista ja joihin olisi mahdollisuus konkreettisesti vaikuttaa. Salmisen (2023)
mukaan kriittinen tarkastelu on olennainen osa prosessia, jotta valittu tutkimusmateriaali
saadaan tiivistettyd ja muodostettua perusta integratiiviselle kirjallisuuskatsaukselle.
(Salminen 2023, 10 - 11.)

5.2 Tutkimusprosessi teoriassa ja kaytannossa

Tieteellisten artikkelien paatehtava on esittda keskeista sisaltoa tutkitusta asiasta ja siita
saaduista tutkimustuloksista. Pelkka tuloksiin keskittyva tarkastelu ei kerro koko totuutta
tutkimusprosessista ja sen oikeellisuudesta. Tieteellisia julkaisuja lukiessa onkin tarkastel-
tava kriittisesti mahdollisia ongelmakohtia tutkimukseen liittyen. (Kiikeri & Ylikoski 2004, 24.)
Kirjallisuuskatsaus on metodi joka tarkastelee, yhdistelee eri tutkimuksissa saatuja tuloksia,
tuottaen nain uutta tietoa (Vilkka 2023, 11). Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen on
dynaaminen prosessi jossa vaiheet seuraavat toisiaan, mutta samalla asioita on peilattava

jo tehtyihin ratkaisuihin. (Kuvio 2.)
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1. Tunnista, valitse ja mésrittele aihe
Analysoi kysymyst3 ja etsi avainsanoja
2. Muodosta tutki kysymys ja luo haku |
3. Hae tutkimukset
AJATTELE
Kokoa aineisto
VERTAILE
VERTAA
VALIKOI .
PAATA 4. Tee tutkimusten laadunarviointi TAKAISIN,
KAHDENSUUNTAINEN
PERUSTELE Etsi todisteet, rakenna argumentit ja argumentoinnin tydkalut PROSESS]
5. Analysoi tulokset
Muodosta tulokset ja johtopaitokset
6. Kirjoita katsaus
Muodosta keskustelu lhteiden kanssa, arvioi tulokset ja johtopaétikset

L] NV
Kuvio 2. Kirjallisuuskatsaus iteratiivisena prosessina (mukailtu Vilkka 2023).

Opinnaytetytta tehdessa, kuten muussakin tutkimuksellisessa toiminnassa, on lahdettava
kysymyksesta mitd haluaa kertoa valitsemasta asiasta, mikd on tavoite jonka haluaa
saavuttaa. Tutkimusongelma ohjaa aineiston valintaa ja sité on tarkasteltava seka kriittisesti
etta verraten, saadakseen vastauksia juuri haluttuihin asioihin. (Valli & Aaltola 2015, 21, 23
— 24.) Kuten Kananen (2015) toteaa, on tyon luotettavuuteen panostettava jo suunnittelu-
vaiheessa ja taman perusteella on laadittu kriteereita, joiden perusteella artikkeleita lahde-

td&n hakemaan (Kananen 2015, 338).

Vilkan (2023) mukaan ennen varsinaista hakua kannattaa kartoittaa alustavasti valittua
tutkimusaihetta, jolloin saa alustavan kasityksen mité ja miten sitéa on tutkittu. Alustava haku
voi helpottaa varsinaisen hakusuunnitelman tekoa ja sen toteuttamista nostamalla esille
esimerkiksi hakusanoja. Tutkimuskysymyksen selkeyttamiseksi voidaan hyodyntéa erilaisia
valmiita malleja kuten PICO tai CIMO, joista on apua myds hakusanojen maarittelemisessa.
Hakusuunnitelmaan kuuluu my6s hakua koskevien rajausten suunnittelu ja paattaminen.
Aineiston kokoa ei kannatta kayttda ainoana rajauskeinona. Rajausta tehdessa on
mielekasta tarkastella tutkimuskysymysté ja tavoitetta. (Vilkka 2023, 39 — 40, 51 — 52.)
Aineistoa valitessa on pidettava mielessd aineistolle tehtava analyysi. Ajatusta on

kuljetettava mukana prosessissa, jotta tuloksena olisi menetelmén aineistolahtoista
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luonnetta hyddyntava syvempi ymmarrys tutkittavasta asiasta. (Kangasniemi ym. 2013,
295.)

Haasteena kirjallisuuskatsauksille on erottaa laadukas aineisto huonolaatuisesta. Arviointia
suoritetaan lapi hakuprosessin. Tarkka ja yksityiskohtiin meneva arviointi tehddan omaan
tyohon valituille artikkeleille. Valinnassa on huomioitava soveltuvuus omaan ty6hon,
ulkoiset tekijat eli samankaltaisuutta oman tutkimuskysymyksen kanssa seké
tutkimusasetelmaa sek&d siséisia tekijoitd eli itse tutkimusta. Valittujen tutkimusten
laadunarvioinnissa voidaan hyddyntaa valmiita taulukointi malleja ja arviointi tulee 10ytya
kirjallisuuskatsauksen toteutuksesta. (Vilkka 2023, 92 — 94.)

Valittujen tutkimusten analyysin tekoa voi kuvata my6s kootun tiedon jatkojalostamiseksi tai
tiivistamiseksi. Menetelmaa jolla konkreettisesti kdydaan lapi valittua aineistoa, kutsutaan
analyysimenetelméksi. Keinoja analyysin toteuttamiseen on erilaisia ja menetelman
valintaan on kiinnitettdva huomiota. Esimerkiksi sisaltdanalyysiin kuuluu koodaaminen,
teemoittelu seka tyypittely. Aineistoa analysoidessa lapikdydaan useita eri vaiheita ja
naiden vaiheiden kirjaaminen ja perusteleminen tuleekin avata toteutetussa tutkimusty9ssa,

jotta tyon uskottavuus ja luotettavuus avautuvat tyota lukevalle. (Kallinen & Kinnunen 2021.)

Tieteellisyys ja sen toteutuminen tutkimuksessa tai opinnaytetydssa vaatii menetelmien ja
niiden asettamien séanttjen noudattamista, jotta voidaan saavuttaa luotettava ja oikea lop-
putulos (Kananen 2015, 120). Kirjallisuuskatsauksen prosessissa tarkeana tavoitteena on
oikeiden ja riittavan laadukkaiden lahteiden etsiminen ja l[6ytaminen. Ajankohtaisinta tietoa
tarjoavat kotimaiset ja ulkomaiset tieteelliset artikkelit. (Salminen 2023, 27.) Tiedonhaku,
siihen liittyvat valinnat ja prosessit tulee kirjata huolellisesti seka perustella tehdyt valinnat.
Tiedonkeruun tulee olla riittdvdn monipuolista jotta esiin nousee analyysia helpottavia
heikonpiakin signaaleja. (Kananen 2010, 69, 138 — 139.)

5.3 Tutkimuskysymysten muodostaminen

llman oikeanlaista ja oikein muotoiltua tutkimuskysymysta ei hakuprosessia pysty
tekemaan. Tutkimuskysymys muodostaa lahtokohdan sekd hakusanoilla etta kriteereille,
joita hakuprosessissa kaytetaan. Hyva lahtdkohta tutkimuskysymykselle on omaan alaan
liittyva kiinnostuksen kohde. (Vilkka 2023, 43 — 44.) Oikeita valintoja tehdakseen on jo aluksi
pohdittava mitd todella haluaa selvittdaa ja mitd haluaa kertoa siitd. Asian selviydyttya
valitaan menetelm4, jolla parhaiten asetettu tavoite saavutetaan. (Valli & Aaltola 2015, 21,
23 — 24) Kirjallisuuskatsaukseen soveltuvan tutkimuskysymyksen tulee olla
merkityksellinen alalle, selkeasti ilmaistu, sisdltdéd ainakin yhden hakutermin joka ohjaa

tehtavia hakuja mutta riittdvan suppea, jotta tiedonhakua pystyy kontrolloimaan.
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Tutkimuskysymyksessa tulee valttdd olettamuksia seka pelkkiin kylld/ei vastauksiin
paatymista. (Vilkka 2023, 44.)

Kaytannon hyotyna kirjallisuuskatsauksella voidaan tunnistaa kyseiseen asiakokonaisuu-
teen liittyvid ongelmia ja tata kautta tuoda uutta tietoa. Toisaalta lisaantynyt tieto aiheesta
auttaa ymmartamaan asiaa ja voi auttaa kehittdmaan ratkaisuja ongelmakohtiin. (Salminen
2023, 3.) Taman opinnaytetyon lahtokohtana on hoitotyonjohtajien tydhyvinvoinnin tila ja

seikat jotka tukevat tai heikentavat tydssa jaksamista.
5.4 Aineiston keruun suunnittelu ja toteutus

Vilkan (2023) mukaan aineiston kerdamisen lahtokohtana on valittuun aiheeseen liittyvien
avainsanojen valinta, jota seuraa tutkimuskysymyksen maarittdminen. Kriteerit, joilla haku
toteutetaan, valitaan samoin kuin hakuun kaytettavat sanat ja fraasit. Naiden asioiden sel-
vittamisen jalkeen valitaan tietokannat, jotka parhaiten sopivat aiheeseen ja toteutetaan
varsinainen hakuprosessi. (Vilkka 2023, 39.) Luotettavuuden lisddminen kannattaa aloittaa
heti opinnaytetydn aloituksessa. Tehdyt valinnat ja perustelut kerrotaan niin tiedonkeruun,
analysoinnin kuin tutkimusmenetelman kohdalta. Tavoitteena tulee pitaa tutkimuksen
toistettavuus eli kuka tahansa, joka tutustuu opinndytetydn materiaaliin, voi seurata jalkia ja

paatya samaan lopputulemaan. (Kananen 2010, 69,145.)

Tiedonhaku aloitettiin helmikuussa 2024 kartoittamalla alustavana tiedonhakuna mita
Google Scholar nostaa esille laajoilla hakusanoilla. Alustavan tiedonhaun aikana nousi
esille suomenkielisen tutkimuksen vahaisyys. Padosa l0ydetystd materiaalista oli eri
asteisia opinnayte t6itd, AMK, YAMK seka Pro gradu. Pro gradu tdihin liittyi tutkimusta mutta
varsinaisia julkaistuja tutkimusartikkeleita ei suomeksi [6ytynyt. Tarkastelluissa Pro gradu
toissa kiinnitettiin  huomiota esihenkildiden tyéhyvinvoinnin tutkimuksen vahaisyyteen
Suomessa. Tutkimuksia sosiaali- ja terveysalalla tai yleiseen esihenkildiden tyéhyvinvointiin
ei juuri ole tehty. (Eskelinen 2016, 53, 54; Jaskari 2018, 54.) Asiasta keskusteltiin ohjaavan
opettajan kanssa Teams-ohjauspalaverissa ja hanen suosituksestaan varattiin aika
henkilokohtaiseen tiedon hankinnan ohjaukseen. Teams-vdlitteinen tiedonhankinnan

ohjaus toteutettiin maaliskuun 2024 lopussa.
5.4.1 Hakusanojen muodostaminen

Aiheeseen liittyvia avainsanoja koottiin sekd suomen ettd englannin kielella ennen
varsinaisen hakuprosessin aloitusta. Apuna kaytettiin karsittua PICO- mallia omaan
ajattelumalliin soveltaen. Haussa hyodynnettiin vain P eli kohdejoukko, | eli tutkittava asia

sekad O tulokset (mihin pyritdaan). Tavoitteena oli kirkastaa ajatusta ja kysymyksia, johon
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opinnaytety6lla pyritdan loytamaan vastauksia. (Taulukko 1.) Alkuperdinen listaus myos
helpotti esille nousevien synonyymien ja avainsanojen valintaa omaan opinaytetydhon, jotta
saataisiin mahdollisimman laaja ja kattava listaus tutkimusartikkeleista. Hakusanojen

lisdantymisen myota, toistettiin haku uudelleen osaan jo kaytetyista tietokannoista.

P kohdejoukko | tutkittava asia O tulokset

esimiehet/ -henkilot tyohyvinvointi millainen on tyGhyvinvoinnin
kokemus (konkreettisesti

I&hiesimiehet/ -henkil6t tydssa pysyminen ( )

e . e e . mitka seikat vaikuttavat

hoitotyénjohtajat tydsta lahteminen
tydssa pysymiseen ja
[&htemiseen

supervisors well-being at work (konkreettisesti)

ward managers work related well-being

head nurse job satisfaction

Taulukko 1. Esimerkki PICOon perustuvasta mallista tapana hyddyntaa hakusanojen
etsimista ( mukailtu Vilkka 2023, 52.)

Suomessa hoitotydn johtajien ammattinimikkeet ovat padasiassa osastonhoitaja, ylihoitaja
tai johtava hoitaja. Toisaalta puhutaan esihenkilsta tai lahiesihenkildsta. Englanninkielisten
hakusanojen kaytdon ongelmana oli l6ytdd sanoille suomen jarjestelmaa vastaavat
nimikkeet. Esimerkiksi HUS on tehnyt nimikkeiden kaédnnésohjeistuksen. (Taulukko 2.)
Englanninkielisissa terveydenhuoltoalaa koskevissa tutkimuksissa esiintyi esimerkiksi
nursing manager, supervisor, director ja manager. Tassa opinnaytetydssa hoitotydn
johtajilla tarkoitetaan eriasteisia hoitotydn johtotehtévissa toimivia henkildita. Jappinen ym.
(2022) kuvaavat englanniksi suomalaisen terveydenhuollon johtamisen hierarkiaa padosin
kolmiportaiseksi. Ylimpana hierarkiassa on nursing directors (ylihoitajat/johtavat hoitajat),
head nurses (osastonhoitajat) ja assistant head nurses (apulaisosastonhoitajat). (J&ppinen
ym. 2022.) Toisaalta Niinihuhta ym. (2021) kayttavat tydssaén esimerkiksi nurse leader tai

nurse director nimikkeita (Niinihuhta ym. 2022).

HUSin tehtd- | Apulaisosastonhoitaja Deputy Nurse Manager
vanimikkeet | Hallintoylihoitaja Chief Nursing Executive (CNO)
englanniksi | Johtava ylihoitaja Chief Nursing Officer
Osastonhoitaja Nurse Manager
Unit Manager (muut kuin hoitoyksikot)
Ylihoitaja Nurse Director

Taulukko 2. . Koottu HUSIn Nimikkeet ja kelpoisuusehdot luettelosta (HUS 2021).
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Tiedonhankinnan ohjaus lisési tietoa uusista tietokannoista, joista hakuja saattoi suorittaa.
Opinnaytetdiden abtrakteja tarkastellessa kaytettyjd avainsanoja alkoi toistumaan ja
valikoitui uusiksi hakusanoiksi my6hempada kayttéa varten. Toisessa vaiheessa o0saa
l6ydetyista hakusanoista kaytettiin eri tietokannoissa, jotta saataisiin laajempi kasitys

aiheeseen liittyvista avainsanoista. (Kuvio 3.)

Vaihe 1

Laajat hakusanat: "esimiesten ESiH_?_ nousi eri asteisia opinnéyte Opinnéyte taiden abtrakteja tarkastellessa kaytettyja avainsanaja alkoi
" . s t5itd [ AMK, YAMK sek3 Pro
tyShyvinvointi” tai P s
"lahicsimi . gradu), mutta ei varsinaisia
wﬁs_t«-@ﬂwossa tutkimusartikkeleita.
jaksaminen”.

toistumaan ja valikoitui uusiksi haku sanoiksi mychempaa kayttoa varten.

Vaihe 2

EBSCO Academic Search Elite,

“asimi es"AND “tydhyvinvointi”,
“I; m*” AND “tydhyvinvointi”,
"esimiest*” OR ie* AND

valikoitui uusiksi haku sanoiksi myshempaa kayttoa varten. Varsinainen

haku

"
work

Kuvio 3. Alustava tiedonhaku ja hakusanojen kartoitus
5.4.2 Tietokantojen valinta

Opinnaytetybhon valittujen artikkeleiden tulee olla mahdollisimman laadukkaita ja
vertaisarviointi on hyva kriteeri laadukkuudelle. Eri tietokannoissa on erilaisia
hakukriteereita, jotka aiheuttavat haastetta artikkeleita etsittdessa. Artikkeleita lahdettiin
etsimaan oppilaitoksen LABPrimon ja sen tarjoaman tietokantahaun kautta sosiaali- ja
terveysalan tietokannoista. Opinnaytety6n alkuperdisessa tavoitessa pyrittin kuvaamaan
suomalaisen terveydenhuollon esihenkildiden tyohyvinvoinnin tilaa. LAhtdkohdasta johtuen
ensinmaiseksi valikoitui Medic, joka on viitetietokanta tarjoten tietoa Suomessa julkaistusta
terveysalan kirjallisuudesta, esimerkiksi vaitoskirjoista ja artikkeleista. Medicista puuttuu
mahdollisuus valita vertaisarvioidut tutkimukset, joka tuo luotettavuutta valintaan.
Suomalaisen artikkeliviitetietokannan Arton kautta artikkeleita on mahdollista etsia Finna
palvelun kautta. Finna palvelu on kansalliskirjaston tarjoama hakupalvelu, josta on
mahdollisuutta etsia esimerkiksi kotimaisia ja ulkomaisia artikkeleita. Hakukriteereitd voi
jonkin verran rajata koskemaan esimerkiksi aineistotyyppia. (Kansalliskirjasto.) EBSCO

CINAHL tietokannasta saa valittua erittdin tarkasti minka tyyppisia artikkeleita haluaa
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tarkasteluun. CINAHL tarjoaa englanninkielisia hoitotyon ja muiden terveydenhuollon alan
artikkeleita ja lehtid. Tietokannasta l6ytyy viitteita ja koko teksteja. (EBSCO 2024.) PubMed
on viitetietokanta josta l16ytyy esimerkiksi artikkeleita bioladketieteesta seka mahdollisuus
kayttaa MEDLINE-viitetietokantaa. Osaa artikkeleista on mahdollisuus paasta lukemaan
kokonaisuudessaan palvelun kautta. Artikkelien valintakriteerit voi valita tarkasti. (PubMed.)
LABPrimon kautta kaytettiin myds Scopus viite- ja tiivistelmatietokantaa jonka tarjoamat
mahdollisuudet aineiston rajaamiseen eivat kata kaikkia haluttuja rajausnahdollisuuksia.
Tiedonhankinnan ohjauksen kautta paadyttiin tarkastelemaan ElsevierScience Direct joka
on monitieteellinen englanninkielinen tietokanta sek& monitieteellinen tietokanta Emerald

Insight joka sisaltaa vertaisarvioituja kokonaisia artikkeleita. (LABPrimo 2024.)
5.4.3 Aineiston haun toteutus

Opinnaytetyon alkuperainen idea on lahtenyt Tehyn 2014 julkaisemasta selvityksesta jossa
keskityttiin tarkastelemaan esihenkildiden maaraa seka heidéan toimintamahdollisuuksiaan
(Markkanen & Tuomisoja, 2014). Valittavien artikkelien julkaisu ajankohdan laajuus perustui
haluun saada kasitystd, mitd asiasta on tutkittu ja ovatko tutkittavat asiat muuttuneet
vuosien aikana. Toisekseen sosiaali- ja terveysalan esimiesten hyvinvointiin kohdistuva
tutkimus on maaraltda kohtuullisen vahdaista ja pidemman ajan tarkastelu paransi
mahdollisuutta saada riittdvasti laadukkaita tutkimuksia mukaan ty6hon. Aineiston
rajaaminen kielen osalta tuli luontevasti suomenkielisen materiaalin puuttuessa. (Taulukko
3)

Sisaanottokriteereina: Poissulkukriteereina:
*suomen- ja englanninkieliset tutkimusartikkelit | *maksulliset artikkelit
*koko teksti saatavilla maksutta *koko tekstia ei ole saatavilla
+2013 — 2024 julkaistut tutkimusartikkelit

svertaisarvioidut ja/tai vertaisarvioimattomat

Taulukko 3. Aineiston rajaaminen

Useita hakupalveluita kaytettdessa toistuu osa artikkeleista useammassa tietokannassa.
Artikkelia tarkasteltiin vain ensiksi esille tulleessa tietokannassa ja Kkirjattin omaan
seurantalistaan. Artikkelin noustessa esille toisen tietokannan kautta, se poistettiin ennen

abstrakti/koko tekstin tarkasteluun otettavien maarasta.

Tiedonhakua eri tietokannoista tai viitetietokannoista suoritettiin nelja eri kertaa kayden lapi

useita eri hakusana vaihtoehtoja saman tietokannan sisélta tai eri tietokannasta. (Taulukko
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4.) Manuaalinen haku luettujen tutkimusten lahteista I6ydettyjen kiinnostavien artikkelien

perusteella tehtiin Primoon ja Googleen. Manuaalinen haku kohdistui kymmeneen

tutkimusartikkeliin. Otsikko tasolla tarkasteltiin 2720 artikkelia, joista lopullisesti valittiin 10
tutkimusartikkelia. (Liite 1.)

Tietokanta | Hakutermit ja rajaukset Otsikko Koko teks- Koko- Aineis-
tasolla tind/abst- tekstind toon
tarkastel- | rakti tarkas- valitut
lut tasolla tar- tellut

kastellut
Arto lahiesi* OR esi* OR ”hoitotyon joht*” AND tyohyvinvoin* OR jak- 1037 52 25 0
Finna sam* OR vetovoi*
pro gradu, maisterivaiheen tyo, kandityd, vaitoskirja, muu, lisensiaa-
tintyo 2 0 0 0
esim* OR esihen* OR "hoitotyén joht*” AND tyohyvinvoi* OR jak-
sam* OR hyvinvoi*
suomi, englanti, 2013-2024, lehti/artikkeli 115 1 0 0
esim* OR esihen* OR "hoitotyon joht*” AND tyohyvin* OR "tydssa
jaksam*” OR pitovoi* OR vetovoi*
Lehti/artikkeli, 2013-2024 786 13 4 1
"work related well-being” AND director* OR manager* OR “nurse
manager*” OR supervisor* OR “nursing manager*”
vertaisarvioitu, open access, artikkeli, 2014-2024, englanti
Elsevier (manager OR supervisor) intent to leave 19 2 2 1
Science 2014-2024
Direct
Emerald ”nurse manager” AND ”intent to leave” 52 4 1 1
Insight
Primo ”intent to leave” AND manager* OR supervis* 31 4 3 1
vertaisarvioidut kausijulkaisut, open access, 2014-2024

PubMed leadership OR “nursing manage*” OR “nurse leader” OR “nurse ma- 49 0 0 0
nager” OR "nurse director” AND workload OR stress OR "well-being
at work” OR ”job satisfaction” OR ”intent to leave” OR ”intent to
stay” OR "work-related well-being”
free full text, 2014-2024, Randomized Controlled Trial, english
"nurse manager” AND ”job satisfaction” 21 2 3 2
free full text, english, 2014-2024

Scopus "well-being at work” OR ”job satisf*” AND leader* OR manag* OR” 74 8 7 1
work of manager”
article, english, maa: Finland, 2018-2024
"well-being at work” OR ”job satisfaction” AND “nurse manage*” OR | 458 17 7 0
supervis*
Nursing, Health professions, article, english, journal, Final stage,
Keyword: jobsatisfaction

Medic esimieh* OR esihenk* OR ”hoitotyon joht*” OR terveydenhuol* AND | 30 1 0 0
tyohyvinv* OR jaksam* OR pitovoi* OR vetovoi*
2013-2024, suomi, englanti, kaikki julkaisu tyypit

CINAHL well-being at work OR job satisfaction AND nurse manager 36 4 1 1
Full text, Peer Rewiewed, subject, 2013-2024

Manuaali- | Etsitty Primosta ja Googlesta 10 7 4 2

nen haku

(lahteista)

2720 115 57 10

Taulukko 4. Tiedonhaku ja hakukriteerit eri tietokannoista
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5.5 Tutkimusten laadun arviointi

Haaparanta ym. (2016) kuvailee tieteen maaritelmaa jarkiperaiseksi ja jarjestelmalliseksi
tavaksi luoda uutta tietoa. Samalla yksi sen perusasioista on itsekriittisyys eli tutkimuksia ja
niissa tehtyja valintoja pyritdéan arvioimaan yha uudelleen ja tarvittaessa poistamaan, mikali
virheitd havaitaan. (Haaparanta & Niiniluoto 2016, 28 — 29, 39.)

Opinnaytetydssa kuten muissakin tieteellisissé tdiss& on huolehdittava tyén laadun arvioin-
nista (Kananen 2010, 47).

tutkimusartikkeleihin. Vilkka (2023) muistuttaakin kirjallisuuskatsauksen kaksiosaisesta

Arviointi on ulotettava opinnaytetytssa kasiteltaviin
laadun arvioinnista. On arvioitava seké alkuperaistutkimukset etta tehty kirjallisuuskatsaus.
Arviointi auttaa valitsemaan juuri ne tutkimusartikkelit jotka ovat olennaisia oman
opinnaytetybn aiheen kannalta. Valitut artikkelit arvioidaan erityisen huolellisesti ja
yksityiskohtaisesti kayttaen apuna laadunarviointitaulukoita. (Vilkka 2023, 92 —94.) Koska
integratiivinen Kirjallisuuskautsaus hyvaksyy eri tavoin toteutettuja tutkimuksia on laadun
arviointiin suhtauduttava eri tavalla kuin muissa tapauksissa. Usealla eri tavalla toteutettuja
tutkimuksia arvioidessa ei voida hyddyntaa niin tarkkaa arviointimallia kuin yhdella tavalla

toteutettujen tutkimusten arvioinnissa. (Hopia ym. 2016, 663.)

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen erikoispiirteen vuoksi laadunarvioinnissa kaytettiin
mukaillen Moilanen ym. (2019) kolmiportaista mallia. Valittuja kriteereitad tarkasteltiin ja

annettiin laaduksi joko” K” kylla, "H” heikko tai "E” ei raportoitu. Arvioinnilla tuodaan esille

valittujen tutkimusartikkeleiden laatu, kayttd ei kohdistu kyseisen tutkimuksen
poissulkemiseen. (Moilanen ym. 2019, 329, 331.) (Taulukko 5.)
Tarkoitus | Tutkimusase- | Tutkimusme- Viiteke- Tutkimuk- | Tutkimuk- Eettisyys/
ja tavoite | telma onku- | netelmatovat | hyson sen rajoi- | sen johto- | rahoitus
on esi- vattu selke- tarkoituksen- selkea tukset on | paatokset | esitetty
tetty sel- | asti mukaisia esitetty on tuotu
keadsti esiin
K/K K K K K K K/K
Tarkoitus, tavoite, eettisyys ja rahoitus kohdat jaettu kahdeksi eri tarkastelukohdaksi, jolloin
maksimi K= kylla antaa 9 pistetta.

Taulukko 5. Esimerkki laadunarvioinnin pisteytyksesta.

Laadun arvioinnissa annetut pisteet jaoteltiin kolmeen osaan, hyva 7-9 pistetta, valttava 4-
6 pistettd ja heikko 1-3 pistetta. (Kuvio 4.) Yli puolet tutkimusartikkeleista saavutti hyvan
arvioinnin ja valttdvan arvioinnin saaneetkin olivat pisterajan ylareunassa. Arvioinnissa

havaitut puutteet koskivat 1&hinné eettisyyden ja rahoituksen merkintdja. (Liite 2.)
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Arvionti pisteet

Hyva7-9 Vilttava 4-6  m Heikko 1-3

Kuvio 4. Laadun arvioinnin pistejakauma
5.6 Aineiston analyysi

Aineiston sisallon tarkastelua kutsutaan sisallén analyysiksi. Siséllonanalyysi on tietty tapa
menetellda analysoidessa valittuja tutkimusartikkeleita jarjestelmallisesti ja avoimesti. Sisal-
Idnanalyysin avulla voidaan koota erilaisia kasitekarttoja tai -malleja, jotka selkeyttavat il-
miota, jota tutkitaan. Sisallonanalyysi vaatii kootun aineiston pelkistamista ja taitoa luoda
saamastaan informaatiosta keskeisia kasitteitd. (Kyngéds ym. 2011, 139.) Sisallon
analyysissa on kaksi erilaista lahestymistapaa. Induktiivinen analyysi lahtee etenemdaan
aineistosta esiin nousseista asioista ja detuktiivisen I&htokohta on valittu teoria. (Elo ym.
2022, 215.) Sisallénanalyysi on kolmivaiheinen prosessi. Prosessin aloittaa valmisteluvaihe
tai jarjestelyvaihe jossa keratty tieto saatetaan helposti kasiteltdvaan ja jarjestelmalliseen
muotoon helpottaakseen varsinaista tutkimista. Seuraavassa vaiheessa suoritetaan
varsinainen induktiivinen analyysi ja |Ahdetddn seuraamaan aineistosta esiin nousevia
tutkimuskysymykseen vastaavia asioita. Pelkistettyja, aineistosta nousseita siséltdja
keratdan aineistomatriisiin. Viimeinen vaihe keskittyy toteutetun analyysin ja saatujen
tulosten kuvaamiseen ja havainnollistamiseen sek&a raportoimalla tyd selkeasti ja
toistettavasti. (Elo ym. 2022, 215; Vilkka, 2023, 86 — 87.)

Kasitteenmuodostusta aineistolahtdisyydessa vaikeuttaa sen avoimuus, joka avaa
mahdollisuuden yllatyksille ja aineiston tarjoamille tilanteille uuden oppimiseen. On oltava
avoin asettamaan uuteen valoon aikaisempia kasityksidaan tai luomaan taysin uusia

kasitteitd. (Kakkuri-Knuuttila & Heinlahti 2006, 97.) Tama tuo haastetta my6s raportointiin.
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Absrahoinnin kautta syntyneiden kasitteiden muodostumisprosessin kuvaaminen voi olla
ongelmallista. Osa muodostumisprosessista on helposti avattavissa mutta osa oivalluksista
joita saadaan sisallénanalyysin perusteella, asettaa haasteita aukikirjoitusvaiheessa.
(Kyngas ym.2011, 139.) Koottu aineisto ja kriittinen ja tutkiva lukeminen ohjaa tutkimusky-
symyksen mukaisesti analyysia. (Vilkka 2023, 86 — 87.) Analyysiprosessin toteutuksesta
annetut esimerkit avaavat tehtya tyota ja lisdavat tyon lapinakyvyytta ja luotettavuutta
(Kyngéas ym. 2011, 140). Uusien ndkodkulmien Idytdminen on induktiivisen lahestymistavan
tarkoitus. Samalla siihen liittyy epavarmuustekijana tutkimuksen tekijan oma subjektiivinen
toiminta valitessa sopivaa aineistoa. Vaikka toiminta olisi tietoista ja sitéd kuvataan avoimesti
raportissa, on sen merkitys yleistamiseen huomioitava. Paattelyn erilaisuus induktiivisen
l[Ahestymistavan kuvailevissa kirjallisuuskatsauksissa ja systemaattisissa
kirjallisuuskatsauksissa onkin tekij&, joka erottaa ne toisistaan. (Kangasniemi ym. 2013,
299.)

Suunnitelmani aineiston jasentelemisesta lahtee alustavasti etsimalla tutkimuskysymyksiin
vastaavia asiasisaltdja. Koska sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden tyéhyvinvointiin
keskittynyt tutkimus on kohtuullisen vahaista, on aineiston analyysia varten valittava sopivin
toteutus muoto. Elon ym. (2022) mukaan aineistolahtdinen analyysi on oikeampi valinta kun
aiheesta on saatavilla vahemman tutkimusta (Elo ym. 2022, 218). Tavoitteenani on

hyodyntaa teemoittelua yhtenaisten asioiden esiin nousemisen tunnistamisessa.
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6 Tulokset

6.1 Hoitotydnjohtajien tydhyvinvointi

JOHTAMINEN RESURSSIT

Johtamisrakenne,

tydnjako, tuki Taloudelliset ja

ylemmalta johdolta, henkilﬁs.tij
johtamistyylien rf_e_su[s"sfc.,
yhteensopivuus, tydmaaran
johtamiskadytdnteet Urakehitys mallit, tarkastelu

organisaatiokulttuuri,
inhimillisyys,
tyoturvallisuus

Henkilokohtaiset ominaisuudet, tyo ja siviilielaman
tasapaino, omasta terveydestd huolehtiminen

Kuvio 5. Esihenkildiden tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita.

Hoitoty6njohtajien kokemaan tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja tuloksissa nousi esille
johtamiseen, organisaatioon, resursseihin ja henkildkohtaiseen elamaan liittyvia seikkoja.
(Kuvio 5.) Warshawsky ym. (2019) totesi tutkimuksessaan hoitotydnjohtajien roolin kriittisen
merkityksen muun henkiléston pysymiselle, ja ndin ollen heidan tydtyytyvaisyyden tulisi olla

organisaatioiden tarkeysjarjestyksessa korkealla sijalla (Warshawsky & Havens 2014).

Tyohyvinvointi koettiin yleiselld tasolla varsin korkeaksi mutta tyon vaatimukset aiheuttavat
stressia ja uupumusta seka heikentavat tyohon sitoutumista ja lisdavat tyonvaihto aikeita.
Vaikkakin Niinihuhta ym. (2022) eivat tutkimuksessaan loytéaneet yhteytta tydhyvinvoinnin
ja tydhon sitoutumisen valilla, huolimatta aiempien tutkimusten tuloksista. Toisaalta Forster

ym. (2023) kyseenalaistaa myds tydresurssien ja tydhonsitoutumisen yhteyden.

Hoitoty6njohtajien tybnkuormitus ja tybuupumus on tunnistettu yleisimmiksi syiksi
tyo6hyvinvointiin vaikuttavina tekijéind resurssipulan rinnalla, mutta mahdolliset tehdyt
toimenpiteet ovat vaikuttaneet tilanteeseen heikosti. Vuonna 2014 25% esihenkilgista aikoi
lahted tehtéavastadn seuraavan 2 vuoden kuluessa (Warshawsky & Havens 2014) ja vuonna
2022 Tehyn kyselyssa lahiesihenkildistda 45% harkitsi alan vaihtoa kuukausittain tai
useammin (Tehy 2022). Esihenkiloita kuormittavat organisaatioiden kaytanteet ja heidan

roolinsa osana organisaatiota. Jatkuva kiireen ja riittAmattdmyyden tunne yrittdessa selvita
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jatkuvan resurssipulan ja kasvavan ty6taakan kanssa, lisdd tydssa uupumista seka
aiheuttaa helposti konflikteja ty6- ja henkilokohtaisen elaman vélille. Tyon haastavuus ja
vaihtelevuus koettiin sekd rasitteena etta positiivisena asiana (Niinihuhta ym. 2022;
Jappinen 2022). Hoitotyonjohtajat kokevat rooliinsa liittyvaa stressia jota organisaation
nopeasti muuttuvat prioriteetit lisdavat tehokkuuteen suuntautuneilla odotuksillaan (Udod
ym. 2017). Huolimatta siitd etté johtamistaidoilla seka voimakkaalla koherenssin tunteella
on suojaavaa vaikutusta tyohyvinvointiin, noin joka viides kokee karsivdnsa korkean

tydmaaran aiheuttamasta stressista (Jappinen ym. 2022; Niinihuhta ym. 2022).

Osa hoitotyonjohtajista kykenee tunnistamaan ja hyodyntdmaan erilaisia ongelma- ja
tunnekeskeisia selviytymisstrategioita, vaikka niiden hydty on vajavainen tyon
aiheuttamaan stressiin. Oman tiimin tarjoama tuki nousee tarkeddn asemaan, varsinkin kun
koetaan organisaation toimintakulttuurin olevan epasuhdassa omien arvojen kanssa. (Udod
ym. 2017; Hughes Warded ym. 2021.) Voimaannuttavia rakenteita kaivataan esihenkiotyon
tueksi. Aikaa on jaatava johtamiseen ja henkilostolle seka koettava ammatillista arvostusta.
Erilaiset aineelliset ja ei-aineelliset palkkiot sek& joustavuutta ty0 ja perhe-elaman
yhdistamiselle kaivattiin. (Adriaenssens ym. 2017; Hughes Warden ym. 2021; Jappinen ym.
2022; Forster & Koob 2023.) Hyva ja ammattitaitoinen hoito edellyttaa tyytyvaisia ja osaavia
ammattilaisia. Hoitotybn ammattilaiset tarvitsevat tahan turvallisen ja tukevan
tydympariston. Hoitotydn johtajien yli kuormittumisen ehkaisysta on huolehdittava erilaisin
menetelmin kuten mentorointia hyddyntamalla. (Warshawsky & Havens, 2014; Wong &
Spence Laschinger 2015; Adriaenssens ym. 2017.)

6.2 Hoitotyonjohtajien tydssa jaksamista tukevia seikkoja

Hoitotytnjohtajien tydssa jaksamiseen vaikuttavia seikkoja jaoteltiin neljaan eri luokkaan.
Esimerkki teemoittelusta esitetdén taulukossa 6. Siséllot luokkien sisélla ovat osin yhtey-
dessa toiseen tai useampaan tekijdan eli voitaisiin jaotella myos toiseen luokkaan kuulu-
vaksi. Tytssa jaksamista tukevat eri tahoilta saatu tuki niin tyéhén kun tyon ulkopuoliseen
elamé&éan seké henkilon ammattitaidon tunnustaminen niin konkreettisella kuin ei-konkreet-
tisella tasolla. Riittavat taloudelliset- ja henkildstdresurssit vaikuttavat positiivisesti tyon suo-
rittamiseen, kuten myds resurssit, jotka mahdollistavat ammatillisten taitojen kehittamisen
kouluttautumisen kautta. Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin vaikuttamisen mahdollisuus on
rajallinen mutta kouluttautumismahdollisuus voi auttaa kehittdm&éan omia toimintamalleja,
jotka tukevat tyon tekemista ja omia kykyja kasitella erilaisia tilanteita, joita ty6elama tuo

eteen.
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Mitka seikat tukevat hoitotyonjohtajien tyossa jaksamista
Alkuperainen Pelkistaminen Alateema Ylateema
-tyon ja perhe-elaman Tuki Tuen saaminen or- | Tuen saami-
tasapaino -ylemmalta johdolta ganisaation ta- nen
-valittdman tuen saanti | -omalta lahiesihenkilolta holta
omalta esihenkilolta -kollegoilta
-organisatoriset toimen- | -tyoyhteisoltd/tiimilta/henkilés- | Tuen saaminen si-
piteet tuen tarjoami- tolta viilielaman taholta
seen, esimerkiksi men- -muilta sidosryhmilta
torointi -perhe Mentorointi
-tiimin jasenten sosiaali- | -ystavat
nen tuki -mentorointi
-johdon tarjoama sosi-
aalinen tuki
-hyva yhteistyo ladkarei-
den ja muiden sidosryh-
mien kanssa
-tyon tekemiseen riitta- | -riittdvasti paatosvaltaa Henkilokohtaiset Ammattitai-
vat valtuudet -mahdollisuus osallistua paatok- | mahdollisuudet don tunnus-
- johdonmukaisia urake- | sentekoon varsinkin omaa yksik- | toteuttaa tyotaan | tamien
hitys mahdollisuuksia koa koskevissa asioissa Tyon merkitykselli-
-kontrolli omaan tyéhon | -kontrolli omaan tyohon syyden lisddminen
-taloudellisten ja ei ta- -palautteen saaminen
loudellisten palkintojen | -palkitseminen
saaminen -mahdollisuus urakehitykseen
- riittavasti aikaa tyon- -riittdvasti aikaa tyon tekemi- Konkreettiset re- Resurssit
vaatimusten kasittelyyn | seen surssit
-kouluttautumismahdol- | -maltillinen tyémaara
lisuus johtamiseen ja -maltillinen johdettavien maara | Ammatilliset re-
hyvinvointiin -maltillinen yksikké/organisaatio | surssit
-hallittavissa oleva joh- koko
dettavien maara -riittdva perehdytys tyéhon
-johtamiskoulutus
-hyvat johtamisen taidot | -korkea koherenssin tunne Henkilokohtaiset Henkilokoh-
-henkil6kohtainen me- -hyva ongelmanratkaisukyky ominaisuudet taiset omi-
nestyksen tunne, oma ja | -johtamistaidot naisuudet
tyon merkittavyys ja hal- | -realistiset odotukset tyota koh-
littavuus taan
-omat tavat hallita stres- | -hyvat sosiaaliset taidot
sitasoa
-omien toimintastrategi-
oiden tunnistaminen

Taulukko 6. Esimerkki teemoittelusta

Tuen saaminen

Tuen saaminen ja antaminen on yleensa pieni mutta merkityksellinen asia. Sen etuna on

sen riippumattomuus taloudellisista resursseista sité toteuttaessa. Tydyhteison, kollegoiden
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ja omien esihenkildiden tarjoama tuki, seka johtamistyylien yhteensopivuus oman esihen-
kilon kanssa parantaa tydssa viihtymista (Hewko ym. 2015; Adriaenssens ym. 2017).
Varsinkin oman tiimin tarjoama sosiaalinen tuki vaikuttaa stressia vahentavasti, mutta vaatii
panostusta ja aikaa, jotta molemminpuolinen luottamus saavutetaan. Tydssa on oltava
riittdvasti aikaa ja tilaisuuksia verkostoitumiseen ja yhteistyéhoén kollegoiden ja muiden
sidosryhmien kanssa, jotta hyvélle yhteistydlle saadaan mahdollisuus. (Adriaenssens
2017.) Tyoolot ja oman tydn hallinta parantavat yhteytté terveyden ja tydhyvinvoinnin valilla
vahentden stressiin liittyvia terveydellisd riskejd sek& mahdollisia konflikteja tyd ja
siviilielaman valilla. Perheen ja ystavien tuki heijastuu positiivisena tydelamaan. (Wong &
Spence Laschinger 2015; Niinihuhta ym. 2022.) Organisaation tarjoama mentorointi voi
tuoda positiivista tukea niin ammatilliseen kasvuun kuin tydssa viihtymiseen (Labrague
2020).

Ammattitaidon tunnustaminen

Organisaation kaytannon toiminnalla on merkitysta, kuinka hoitotydnjohtajat kokevat oman
ammattitaitonsa ja osaamisen arvostuksen ylemman johdon taholta. Riittava paatdsvalta
ja mahdollisuus paattdd oman tytn tekemisesté vahentaa tyo rasittavuuden ja tyduupumuk-
sen tuntemusta (Wong & Spence Laschinger 2015 ), mutta vaatii ylemmalta johdolta ym-
marrysta ja luottamusta esihenkildiden osaamiseen ja ammattitaidon tunnustamista (Udod
ym. 2017). Riittmattomaksi koettu paatantavalta voi toimia kuormittavana tekijana ja
heikentaa organisaatioon sitoutumista seka altistaa burnoutille (Wong & Spence Laschinger
2015 ). Tybn haastavuus voi toimia positivisena tai negatiivisena tekijana riippuen
kokonaistilanteesta (Jappinen ym. 2022). Selkea tydnjako johtamisen eri suuntiin,
yhdistettynd resursseihin ja toimiviin rakenteisiin, vahentdd kuormitusta (Warshawsky &
Havens, 2014; Forster & Koob, 2023 ).

Resurssit

Resurssien merkitys tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen on merkittdva. Niukat resurssit
lisdavat hoitotyonjohtajien stressia siitd, kuinka varmistaa laadukas hoito potilaille (Hewko
ym. 2015). Suuremmat toimintayksikot niin potilaiden, henkilokunnan kuin sairaalan koon
osalta, vaikuttavat negatiivisesti organisaatiossa pysymiseen (Labrague 2020). Jatkuva
kiire ja uusien tehtavien saaminen lisda tydtaakasta johtuvaa stressin kokemusta varsinkin,

kun siihen yhdistetaan muu resurssipula (Jappinen ym. 2022).

Organisaation panostus uuteen hoitotyonjohtajaan alusta alkaen, hyvan perehdytyksen
muodossa, voi ratkaista monia tulevia ongelmatilanteita. Erilaiset johtamiseen liittyvat

koulutusohjelmat vaikuttavat positiivisesti tydssa jaksamiseen. (Labrague 2020.)
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Henkilokohtaiset ominaisuudet

Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin voi vaikuttaa vain rajallisesti. Henkilon hyva itsetuntemus
ja sopiva itsekriittisyys yhdistettyna kouluttautumiseen, antaa hyvén lahtokohdan henkil6-
kohtaisten ominaisuuksien kehittdmiseen. Niinihuhta ym. (2022) tekemassé tutkimuksessa
todettiin hoitotyonjohtajien, jotka kokevat johtamistaitojensa olevan hyvat, kokevan enem-
man tyohyvinvointia ja henkilokohtaisella menestymisen tunteella on merkitysta asiaan.
Henkilokohtaista menestyksentunnetta koki usein tai melko usein yli 70%, joten tunne
omasta onnistumisesta vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Tyonantajan panostaminen
hoitotydnjohtajien kouluttamiseen ja mentorointiin lisda heidan onnistumisen kokemuksia ja

tata kautta vaikuttaa positiivisesti heidan tekemaansa tyopanokseen.

Jokaisella on omat selviytymiskeinonsa stressaavissa tilanteissa. Ne hoitotyénjohtajat,
jotka kykenevat tunnistamaan strategioita, joilla vihentdéd omaan rooliinsa kohdentuvia vaa-
timuksia, voivat vain osin vaikuttaa asiaan. Ongelma- ja tunnekeskeiset strategiat ovat yk-
silon yksil6llisia ominaisuuksia. Naihin ominaisuuksiin vaikuttaa sosiaalinen tuki, suunnitel-
mallinen ongelmanratkaisu ja tilanteen asettaminen oikeisiin kehyksiin eli mihin asioihin voi
vaikuttaa ja mihin ei. (Udod ym. 2017.)

6.3 Hoitotyonjohtajien tydssa jaksamista heikentavia seikkoja

Esihenkildiden tydssé jaksamista heikentavéat seikat olivat paasaantoisesti jaksamista tuke-
vien seikkojen negatiivinen kaantdépuoli. Resurssipula niin henkildstén kuin talouden osalta,

organisaatioon ja omiin ty6tehtaviin liittyvat kuormittavat tekijat seka yleinen tuen puute.
Resurssit

Optimaalisen organisaation, yksikon tai henkilostomaaran asettaminen on haasteellista
mutta tutkimusten valossa suuremmat yksikot lisaavat niin tydstressia esihenkil6ille kuin
henkildston tyytymattomyyttéa (Warshawsky & Havens 2014; Jappinen ym. 2022). Forster &
Koob (2023 ) selvittivatkin Tyd vaatii resursseja-teorian avulla ty0 resurssien ja

tyovaatimusten yhteytta hoitotydnjohtajien tydssa pysymiseen.

Suuremmissa yksikbissa tytskentelevat hoitotydnjohtajat olivat alttimpia vaihtamaan
tyotaan, varsinkin kun yksikon kokoon yhdistettiin suurempi osastokoko, suuri vaihtuvuus
ja suurempi maara johdettavia (Labrague 2020). Henkilosto- ja aikaresurssien niukkuus
lisasi hoitotydnjohtajien huolta kuinka he pystyvét varmistamaan laadukkaan potilashoidon.
Talouteen liittyvat organisatoriset seikat ja vastuu potilasturvallisuudesta luovat painetta

niukkojen resurssien oikeaan kohdistamisessa. (Hewko ym. 2015; Udod ym. 2017.)
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Jappinen ym. (2022) nostavatkin esille kysymyksen osallistuvatko kaikkein suurimman

tyotaakan alla olevat hoitotydn johtajat lainkaan tutkimuksiin.
Organisaatioon liittyvat

Organisaation muutokset toteutetaan usein liian tiukassa aikataulussa. Tieto muutoksista
jaa liian usein ylemmalle tasolle ja lahiesihenkididen on usein toimittava minimaalisella
tiedolla ja nopealla aikataululla. Stressia aiheuttaa tunne ylemman johdon
tietamattomyydestd suorittavan tason todellisesta toiminnasta. Aikaa johdettavien
valmentamiselle muutoksiin ei jaa riittvasti jolloin heidan mahdollisuutensa kontrolloida
tilannetta heikkenee. Organisaatiossa vallitseva kiireellisyyden tunne siirtda painopistetta
pois yksikk6tason péivittdisen toiminnan tukemisesta. (Udod ym. 2017.) Luottamuksen
puute ja yhteensopimattomat arvot yhdistettyna epasopiviin rakenteisiin ja yleiseen
organisaatiokulttuuriin, heijastuvat hoitotydn johtajien kokemaan jaksamiseen sita
heikentavasti (Hewko ym. 2015; Hughes Warden ym. 2021).

Hoitotybn johtajien kokemus paatoksenteon ulkopuolelle jaadmisestd nousi esille
useammassa tutkimuksessa. Tunne siita ettd omaa tyota ja sen tekemistd sanoitetaan
ulkopuolelta heikensi hallinnan tunnetta. Erilaiset kokoukset ja jatkuva raportointi eri asioista
veivat aikaa johtamiselta. Paattsvallan ja kontrollin puute koskien omaa ty6ta voi altistaa
hoitotydn johtajia jopa burnoutille. (Warshawsky & Havens 2014; Wong & Spence
Laschinger 2015; Adriaenssens ym. 2017; Jappinen ym. 2022.) Hoitotydjohtajan
tydsuhteella havaittiin eroa siina tekeekd osa-aikaty6ta vai kokoaikatyota. Vaikutus heijastui
jaksamiseen tyon vaihtamisaikeen lisaantymisena (Labrague 2020). Epaselvyydet
tydnkuvasta ja tunne ettei ehdi tehda pakollisia tditddn kun vaaditaan tekeméaan viela lisaa,
nostaa stressitasoja ja lisda yleistd negatiivista kasitystd koko toimintaympaéristdsta
(Jappinen ym. 2022). Organisaatioden haluttomuus joustaa ja taten mahdollistaa tyon ja
perhe-elamén parempi yhteen sovittaminen nahtiin jaksamista heikentavana tekijana ja tata
kautta myo6s tyon vaihtamishalua lisddvana tekijana (Hewko ym. 2015; Labrague 2020;
Forster & Koob 2023).

Tuen puuttuminen

Ylemman johdon vélinpitaméattémyys kouluttamisesta niin johtamisessa kuin muutoin
ammatillisesti tai esimerkiksi mentoroinnin hyddyntamatta jattaminen, heikentédé hoitotyon
johtajien jaksamista ja tydssa viihtymista (Warshawsky & Havens 2014). Tukea voidaan
iimaista my6s luomalla mahdollisuus uralla ylenemiseen, palkkioin tai mydnteisella
palautteella. Forster & Koob (2023) tutkimuksessaan esittaa palkitsemisjarjestelméaé jonka
suunnitteluun tulisi osallistaa HR:n ja ylimman johdon lisaksi itse hoitotydnjohtajat, jotta

saatasiin aikaan asianmukaisia ja kestavia palkitsemistapoja.
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Mikali tukea ei ole saatavissa johdolta tai omilta esihenkidilta tyd tekemiseen ja laadukkaan
potilashoidon toteuttamiseen heikentyy halu jaada nykyiseen tyéhon varsinkin jos siihen
yhdistyy sosiaalisen tuen puute omalta henkiléstoltd (Hewko ym. 2015; Adriaenssens ym.
2017). Varsinkin lahiesimiesten kohdalla oman tiimin tai tydyksikdén henkiléston tuki

korostuu koska tyGaikaa vietetdén paljon yhdessa (Adriaenssens ym. 2017).
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7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Tarkoituksena téssd Kkirjallisuuskatsauksessa oli selvittdd tutkitun tiedon avulla
hoitotydnjohtajien tydhyvinvointia seka seikkoja, jotka tukevat tai heikentavat heidén tydssa
pysymistaan. Lahtokohtana oli Tehyn 2014 ja 2022 tekemat selvitykset esihenkiliden
maarasta ja siitd mihin heidan tybaikansa kuluu. Tehyn vuonna 2022 julkaisemassa
selvityksessa esitetaan huoli jatkuvasta esihenkildiden maaran vahentymisesté ja toisaalta
yha isommiksi kasvavista toimintayksikoista. (Tehy 2022.) Tutkimuskysymyksiksi téassa
integroivassa Kirjallisuuskatsauksessa ovat: millainen on esihenkildiden tydhyvinvointi,
mitka seikat tukevat esihenkildiden tyossa jaksamista ja mitka seikat heikentavat

esihenkildiden tydssa jaksamista.

Sitra nosti 2023 yhdeksi megatrendiksi hyvinvoinnin haasteiden kasvun. Haasteita tuovat
yha jatkuva syntyvyyden vaheneminen samalla kun vaesto vaistamatta ikdantyy. Tasta epa-
suhdasta seurauksena on heikkeneva huoltosuhde, jossa yhta tydssékayvaa kohden on
yh& useampi tydssa kaymaton. Julkinen terveydenhuolto on haasteiden edessa eika kipeita
muutoksia voida vélttéa. Sote-alueiden taloudelliset ongelmat yhdistettyna terveydenhuol-
tohenkiloston saatavuusongelmiin vaikuttavat meihin kaikkiin. (Laéhdemaki-Pekkinen ym.
2024.) Laaksosen ja Ollilan (2017) mukaan johtajuuteen kuuluu esimerkkina toimiminen ja
organisaation strategian ja arvojen valittdjand muulle henkildstélle. (Laaksonen & Ollila
2017, 12 — 13, 148.) Taloudellisista haasteista huolimatta tydnantajalle on etua panostaa
hoitotydn johtajien tydhyvinvointiin  silla hyvinvointi hyddyttda sek& yksilod ettd
organisaatiota (Kinnunen & Saarikoski 2006, 117).

Toteutetun kirjallisuuskatsauksen tuloksena saatiin rajatusti tietoa hoitotydnjohtajien
tybhyvinvoinnista sek& laajemmin tietoa seikoista jotka vaikuttivat heidan
tyossdjaksamiseensa joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tuloksia, jotka saatiin téassa
integroivassa  kirjallisuuskatsauksessa tukevat sekd yleiset, ettd nimenomaan

terveydenhuoltoalalle keskittyneet julkaisut.

Tyohyvinvoinnista keskustellaan yleisella tasolla runsaasti. Esihenkildihin kohdistuva ja hei-
dan tybn erityispiirteisiin ja kuormittavuuteen keskitytd&n harvemmin. Kiivastahtinen tyo
vaatii esihenkildltd itsensa johtamista ja itsetuntemusta, jotta han jaksaa vaativassa tehta-
vassaan. (Harju & Kallasvuo 2007, 9,18, 106.) Hoitotydn johtajiin kohdistuu odotuksia eri
tahoilta. Ty6é on muuttunut entista haasteellisemmaksi ja kompleksisemmaksi jossa tulisi
kyeta vastaamaan niin toimintaorganisaation kuin koko yhteiskunnan asettamiin odotuksiin.

Osaamisvaatimukset ovat laajoja ja moninaisia eika pelkka substanssiosaminen enéa riita.
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(Manka 2014, 100; Koho 2015, 212; Laaksonen & Ollila 2017, 10, 12 — 13.) Kaynnissa
oleva terveydenhuollon muutos yhdistettyna resurssien niukkuuteen haastaa
tydhyvinvoinnin. Kuinka olla tehokas ja inhimillinen samaan aikaan. (Syvajarvi & Pietildainen
2016, 11, 13 — 14; Juujarvi 2019, 13 Juujarvi 2019, 13;.) Tyodnjakoa suunnitellessa tulisi
huomioida paremmin hoitotyonjohtajien kasitykset toiminnasta, tunnustaen samalla heidéan
osaamisensa hoitotytn asintuntijana. Paineen kasvu ja ainainen tarve tehda enemman
seka tunne ettei voi vaikuttaa omaan tyohdnsa heikentdd ammatillista tyytyvaisyytta ja
altistaa burnoutille ja kyynistymiselle (Warshawsky & Havens 2014; Hewko ym. 2015;
Wong & Spence Laschinger 2015; Udod ym. 2017; Jappinen ym. 2022.)

Organisaatioilla on keinoja lisata voimaantumista ja jaksamista. Luottamusta ja arvostusta
vaaditaan molemmin puolin jotta tydn varsinainen ydin eli laadukas potilashoito
varmistetaan. Hoitotyonjohtajien ammattitaidon tunnustamatta jattdminen esimerkiksi
rajaamalla liikkaa toimivaltuuksia, paatosvaltaa ja kontrollia omaan tydhdn tai ulkoistamalla
heidat omaa tyoyksikkda koskevasta paatoksenteosta vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja siina
pysymiseen. (Hewko ym. 2015; Wong & Spence Laschinger 2015; Udod ym. 2017;
Niinihuhta ym. 2022.) Ylemman johdon tulisi varmistaa keinot, joilla tydn kuormitusta
voidaan keventda. Saastamalla tyonohjauksesta ja mahdollisuudesta saada tukea, ei
saavuteta hyvaa lopputulosta. Mikali ylempi johto ei tarjoa sosiaalista tukea, tyon
vaihtamishalukkuus lisdantyy. Vaikka tuki ylemmalta taholta tai kollegoilta on tarkea, on
oman henkilokunnan tarjoama sosiaalinen tuki merkittéava tekija esinenkilon tydhyvinvoinnin
kokemuksessa. (Adriaenssens ym. 2017.) Saman asian on todennut my6s Laaksonen
(2019, 151). Valitettavasti tydhyvinvoinnin positiivinen vaikutus yksilon tehokkuuteen jaa

usein yleisen tehokkuusajattelun jalkoihin.

Teoriaosassa tarkasteltiin johtajuutta ja johtamista yhtena hoitotydnjohtajien tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavana tekijané. Asiaa tulee tarkastella kahdesta ndktkulmasta, millaista on oma
toiminta johtajana sek& millaista toiminta on johdettavana ollessa. Johtamisen roolia ei voi
vaheksya, kun kaydaan keskustelua alan veto- ja pitovoimasta. Kyseessa on esihenkilotyon
ydinosaamisen alue. Johtamisessa on kyse esimerkkina toimimisesta ja ihmissuhdetydsta.
Johtamiseen voi olla henkilokohtaisia ominaisuuksia tai osaamistaan voi lisata kouluttautu-
misella mutta ennen kaikkea on oltava realistiset mahdollisuudet itsensa ja tyoyhteisonséa
kehittamiseen ja tehtavien toteuttamiseen. (Hulkkonen 2016, 13 — 16; Laaksonen & Ollila
2017, 148, 168, 178; Luoma & Lindell 2020, 62 — 66.) Tatd perdankuuluttaa myos
Warshawsky & Havens (2014) sekd Wong & Spence Laschingerin (2015) tutkimuksissaan.
He kaipaavat organisaatioiden toteuttamaa tarkempaa tehtavéanjaon arviointia ja seurantaa
hoitotydnjohtajien rooleihin kuuluvista tehtavistd. Tydajan tulee riittda kokouksien ja

raporttien kirjoituksen lisaksi vuorovaikutukseen oman henkiléston kanssa. Mahdottomuus
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hallita omaa ty6taan voi pahimmillaan johtaa tyduupumukseen. Myds Udod ym. (2017, 15)
kaipaa harkintaa siihen, mita hallinnollisia tehtavia hoitotydnjohtajalle kuuluu. Nama tukevat

Hulkkosen (2016) ajatusta ettei esihenkil® voi yksinaan luoda toimivaa tydyhteisoa.

Forster & Koob (2023) nostavatkin esille voimaannuttavan johtajuuden ja sen merkityksen
tyossa jaksamiseen ja sitoutumiseen ja sitd kautta tyOhyvinvointiin. TAma vaatii usein
organisaation johtamiskaytanteiden avointa ja kriittista tarkastelua seka luottamuksellista
suhdetta l&pi eri johtamistasojen. (Forster & Koob 2023 .) Hoitotyon johtajien kokema
yhteensopivuus organisaation yleisen toimintakulttuurin kanssa parantaa seka
turvallisuuden tunnetta ettd vahentdd ammatillisen haavoittuvuuden kokemusta (Hughes
Warden ym. 2021). Joka viides hoitotydn johtaja kokee karsivansa korkeaan tyémaaran
aiheuttamasta stressista ja tytn aiheuttamasta paineesta (Jappinen ym. 2022). Niinihuhta
ym. (2022) tekemassa tutkimuksessa jopa puolet vastaajista kokivat stressia usein tai aina.
Vaikka heidan tutkimukseensa osallistuneet kokivat tydhyvinvointinsa tason korkeaksi,
nousi esille stressikokemuksen vaikutus ty6hyvinvointiin. Toisaalta henkilokohtaista
menestyksentunteen kokemus oli korkea, sitd koki usein tai melkein usein 72%

tutkimukseen osallistuneista. (Niinihuhta ym. 2022.)

Yleisen kasityksen mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat seka tyoperaiset ettéa henkilokohtai-
set tekijat (Kinnunen & Saarikoski 2006, 117; Nivala 2006, 102; Makisalo-Ropponen 2014,
109, 113). Toisaalta Niinihuhdan ym. (2022) tutkimuksessa noussut paatelma, ettei
tyohyvinvointia tule tarkastella yksittaisten tekijoiden kautta. Taméa tukee Tarkkosen (2014)
ajatusta kokonaisvaltaisuudesta ja yksilon psykologisten ja fysiologisten tekijdiden
summana jolla on joko positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia henkilon tyokykyyn kuin
terveyteen (Tarkkonen 2014, 96). Esihenkilén kiireinen tyd voidankin kokea myds
vaihtelevana ja haastavana, jolloin tyd tuo nautintoa kun omat ongelmanratkaisukyvyt
joutuvat koetukselle (Jappinen ym. 2022; Niinihuhta ym. 2022). Taman myds Tevameri
(2021) toteaa toimivan positiivisena tekijana seka veto- ettd pitovoimana kun halutaan tyolle
merkityksellisyyden kokemusta (Tevameri 2021, 73, 75). Tyossé jaksamista tukevat ja

heikentavat seikat ovatkin usein saman asian vastakkaisia puolia.

Useissa kirjallisuuskatsaukseen valituissa tutkimuksissa nousee esille organisaatioon
toimet joilla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Tydelaman
tasapaino ja itsensa johtamisen taidot vahentavat stressin kokemusta. Organisaation muilla
toimintatavoilla kuten hyvalla perehdyttamisella tyotehtaviin, valmennuksella tai
mentoroinnilla seka johtamiskoulutuksella oli suotuisa vaikutus kuinka hoitotyén johtajat
kykenivat jossakin maarin vaikuttamaan ty6n kuormittavuteen ja tydhyvinvointiinsa.

Tybhyvinvoinnin osaksi nahtiin my6s tasapuoliset ja johdonmukaiset mahdollisuudet
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kehittyd urallaan. Mentorointi on hyva keino tukea tytssa jaksamista ja sitd voidaan
hyodyntaa myos urasuunnittelussa. (Warshawsky & Havens 2014; Labrague 2020; Hughes
Warden ym. 2021; Jappinen ym. 2022.) Tulos- tai muiden palkkioiden tulisi kohdistua myds
hoitotydn johtajiin, ei pelkastaan ylempaan johtoon (Forster & Koob 2023).

Tuen saaminen, johon kuuluu myés tyon ulkopuolisen elamén tarjoama tuki, on tunnistettu
yhdeksi tarkeéksi tekijaksi tyossé jaksamista vahvistavaksi tekijaksi. Henkilokohtaiset
tekijat joihin kuuluvat perheen ja tyon yhdistavét seikat ovat yksi tuen muoto. TySéhyvinvointi
onkin kokonaisuus joka pitéda sisallaan niin fyysisia kuin psyykkisia tekijoitd. (Nivala 2006,
102; Tarkkonen 2014, 96; Virtanen & Sinokki 2014, 46). Udod um. (2017) ovat havainneet
tutkimuksessaan kroonisen altistumisen esihenkilotydn rooliin kuuluvalle stressille seka
tydon kompleksisuudelle, voivan aiheuttaa fyysisen ja psyykkisen sairastumisriskin
lisaantymistda (Udod ym. 2017). Joustava ja perhe-elaman huomioiva organisaatio
tasapainottaa tyon tuomaa kuormitusta ja stressin kokemsta (Hughes Warden ym. 2021;
Jappinen ym. 2022; Forster & Koob 2023 ). Warshawsky & Havens (2014) ehdottavat
terveydenhuoltoalalle yliopistomaailmassa kaytettya sapattivapaa mallia jolloin voidaan

keskittya esimerkiksi tieteelliseen toimintaan ja tata kautta luoda alalle uusia oivalluksia.
7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisia kysymyksia on alettava selvittda tyon suunnittelu vaiheessa. Prosessia toteuttaessa
on huolehdittava tieteellisen tiedon vaatimusten tayttymisesta. Eettiseen l[ahestymistapaan
ja sen kaytdn kohdistamiseen, vaikuttaa tutkimuksen aiheen valinta. Ihmisiin kohdistuvissa
tutkimuksissa korostuu eettisen toiminnan merkitys eri tavalla, kuin muutoin toteutettavassa
tutkimuksessa. Toiminnan on oltava eettista tarkastelua kestavaa ja avointa, niin tutkimus-
aiheeseen perehtyessa, siihen kuuluvassa tiedon hankinnassa kuin varsinaisen tutkimuk-
sen toteuttamisprosessissa. Tydn suorittajan oman toiminnan on oltava tarkastelun kesta-
vaa ja toisten tyon kunnioittaminen oikeiden lahdemerkintdjen muodossa on oltava itses-
taan selvyys. (Jyvaskylan yliopisto 2021.) Uusi haaste eettiselle toiminnalle tutkimusten
teossa tuo digitaalinen maailma. Tekijan oikeudet ja lahteiden oikeellisuus tata kautta vaatii
tarkkuutta. Raportin kirjoittamisen alkaessa on oltava entista tarkempi, silla vimekadessa
on kyse siitéa toimiiko oikein ja eettisten periaatteiden mukaan vai ei. (Viskari 2009, 107,
108.) Kangasniemi ym. (2013) muistuttavat artikkelissaan eettisyyden roolia jo
tutkimuskysymyksen muotoilussa. Nékdkulman valinnalla on suuri rooli kuinka aihetta
lahdetaan kasittelemaan. Tavoitteena on avoimuus ja valmius ennakkokasitteettomaan
asioiden kasittelyyn. Eettisyyden tutkimustyéssd on oltava tiukasti yhteydessa
luotettavuuteen, jotta saatujen tulosten raportointi on rehellistd ja oikeudenmukaista.

(Kangasniemi ym. 2013, 297.)
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Luotettavuus ja sen arviointi (reliabiliteetti- ja validiteettitarkastelu) kuuluvat osaksi tutkimuk-
sen tekoa. Myds opinnaytetydssa on alusta alkaen kiinnitettava huomiota luotettavuuteen,
niin tiedonkeruussa kuin analysointi vaiheessa. Opinnaytetydn tekijan on tunnistettava roo-
linsa riskienhallitsijana ja luotettavuuden tuojana. (Kananen 2010, 47, 69; Kananen 2015,
338.) Luotettavuuden parantamista varten on kaytettavissa erilaisia tarkastuslistoja — tai
asteikoita. Naissa paneudutaan arvioimaan valittuja kriteereita kuten tutkimuskysymykseen
liittyvid seikkoja, hakustrategiaa tai lahteiden tarpeeksi laajaa kayttda. (Vilkka 2023, 102 —
103.)

Taman opinnédytetyon toteutustavaksi valittu integroiva kirjallisuuskatsaus ei vaadi erityisia
toimenpiteitda, esimerkiksi tutkimuslupien hakemista. Tavoite, mihin opinnaytetyo6lla
pyritddn, on tuotu esille. Tiedon keruuta ja sen toteutusprosessia on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman avoimesti ja selkeyttamalld sita taulukoin. Tiedonhakua on toteutettu
useamman Kkerran opinnaytetydntekijan harjaantumattomuuden vuoksi. Toisena syyna
voidaan pitdd suomenkielisen aineiston puuttumista ja englanninkielinen termistd lisaantyi
hakukertojen myota. Riittavan kattavan hakuprosessin turvaamiseksi hyédynnettiin LAB:n

henkilokohtaista tiedonhaun opastusta Teams-vélitteisesti.

Tutkimuskysymykset valittiin siten, ettei niihin riitd pelkk& yksittdinen kylla tai ei vastaus.
Vastauksien etsimisessa on keskitytty asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja pyritty [0ytamaan
niihin vastaukset. Tassa opinndytetydssa ei tehty uutta tutkimusta vaan keskityttiin
tarkastelemaan toisten tekemia tutkimustoitd. Alkuperéiset tekijat on tuotu selvasti esille

lahdemerkinnoissa.

Laadunarviointia tukemaan kaytettiin asetettuja hakukriteereita seka erillista arviointia
tutkimuksia valitessa. Kirjallisuuskatsausta tehdessa on syyta keskittya huolella
alkuperdéisten tutkimusten lapikaymiseen ja valintaan. Perustelut omaan tyéhdn valituista
alkuperaistutkimuksista on tuotava selkeasti esille eli miksi juuri n@ma on valittu osaksi
katsausta. (Vilkka 2023, 93.) Alkuperéistutkimusten valinnassa haasteena oli suomessa
tehtyjen tutkimusten vahaisyys. Hoitotybn organisaatiorakenne ja nimikkeet osittain
vaihtelevat ja poikkeavat toisistaan eri puolella maailmaa. Tdma ongelma ratkaistiin
kayttamalla kaikista yhteista nimittgjaa hoitotydn johtaja tai esihenkild. Esihenkild voi tallin
olla l&ahiesihenkild tai ylempi esihenkild. Tutkimukset valikoituivat tdhan opinnaytetyohon
saatavuuden ja aihepiirin perusteella. Tavoitteena oli samalla luoda katsaus pitkalla
aikavalilla mahdollisesti tapahtuneisiin muutoksiin ja tasta mielestani saatiin kasitysta

opinnaytetytn avulla.
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Opinnaytetydn haasteena on sulkea omat ennakkokasitykset pois ja keskittyd vain esille
nouseviin asioihin. Tama avoin suhtautuminen tutkimusten esille nostamiin seikkoihin, tuo

uusia nakokulmia aiheeseen ja opinnaytetyon tekijan omaan ajatteluun.

7.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Esihenkildiden tydhyvinvointiin vaikuttavat

Johtaminen
Organisaatio
Resurssit

Henkilokohtaiset
W

Hoitotyonjohtajien
tyohyvinvointi Resurssien puute
Organisatoriset seikat
Tuen puute

Tuen saaminen
Ammattitaidon
tunnustaminen

Riittavat resurssit
Henkilokohtaiset
ominaisuudet

Tybssa jaksaminen

Tybssé jaksamista tukevat Tybsséd jaksamista heikentavat

Kuvio 6. Ty6hyvinvointiin ja jaksamiseen vaikuttavia asioita

Hoitoty6n johtajiin kohdistuu odotuksia usealta eri taholta. Haasteet, joihin olisi kyettava
vastaamaan ovat moninaisia ja toimintakenttéa kompleksinen. Heidéan tythyvinvointinsa tilan
selvittdminen on yhta haastavaa eiké pelkastdan yhden yksittdisen asian tarkasteleminen
avaa sitd. Opinnaytetyohon valitut tutkimusartikkelit kuvaavat hoitotydnjohtajien tydskente-
lya ja toimintaymparistoa eri puolilla maailmaa. Esille nousee heidan kokemiensa haastei-

den samankaltaisuus riippumatta missd maassa he toimivat.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat samat seikat, jotka tukevat tydssa jaksamista ja toisaalta kaan-
teisesti ne, jotka heikentavat tydssa jaksamista. Organisaatiolla ja sen toimintakulttuurilla
on suurin vaikutus. Vaikutusta on myos henkilékohtaisilla seikoilla, kuten omilla ominaisuuk-
silla ja itsetuntemuksella sek& motivaatiolla toimia hoitotydnjohtajana. Asiat ovat yhtey-
dessa toisiinsa. (Kuvio 6.) Mikali organisaatiokulttuuri on omien arvojen vastainen ei pelkka

motivaatio ja omat toimintamallit kykene haivyttamaéan toisen haittoja.

Organisaatiokulttuurin tulisi olla yh& enemman tukea antava ja tuen tarjoamiselle olisi luo-
tava realistiset edellytykset. Esihenkildn odotetaan tarjoavat tukea tyontekijoilleen mutta
helposti unohtuu, etta tydntekijat ovat lasné koko ajan tydarjessa ja heidan tukensa esihen-

kilolle on korvaamaton. Mahdollisuutta yhteiseen aikaan ja keskusteluun seka
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henkildstbjohtamiseen, tulisi olla riittavasti. Ammatillista tukea tarvitaan ja tulee olla mah-
dollisuus seka ylemman johdon etta kollegoiden tukeen. Tulisi olla myds mahdollisuus men-
torointiin. Organisaation tuki voi nayttaytya myods joustavuutena tydaika jarjestelyissa, jotta

tyon ja perheen yhdistdminen helpottuu.

Tyohyvinvointiin - vaikuttavat tarjolla olevat resurssit. Valitettavasti hoitotyonjohtajat
paasevat harvoin itse paattamaan resursseistaan ja kuinka niita tulisi kohdistaa. Ylemman
johdon epétietoisuus suorittajatason toiminnasta ja tuntemus hoitotybn esimiesten
tyonkuvan sisaltdmista vastuista on usein vajavaista. (Udod ym. 2017.) Hoitoty6n johtajien
ammattitaito tulisikin tunnustaa ja hyédyntaa paremmin, luoden samalla voimaantumisen
kokemusta (Forster & Koob 2023 ). Yha suuremmat toimintayksikot lisdavat helposti
hallinnollista kuormaa. Myds lisdantynyt tietotekniikka ja sen vaatimukset seka laajeneva
datan kerddminen tuovat kuormaa. Suuret toimintayksikét voivat aiheuttaa myos
esihenkildiden siirtymisen fyysisesti kauemmas tyontekijoistaan. Fyysinen etaisyys asettaa
esihenkildon uuden haasteen eteen, kuinka luoda luottamuksellinen suhde tyéntekijéihinsa,

jotta vuorovaikutus olisi avointa.

Integroivaan kirjallisuuskatsaukseen kuuluu tulosten tarkastelu ja kehittmisehdotukset
tyoelamalle. Hyvinvointialueet aloittivat toimintansa 2023 ja jokainen niistd on laatinut
toiminnalleen strategian. (Liite 3.) Strategioiden verkosta vapaasti l0ytyvia versioita
tarkastellessa lahes jokainen hyvinvointialue ainakin mainitsee johtamisen. Usein maininta
kohdistuu tarpeeseen kehittdd tai vahvistaa johtamista. Lisaksi osa hyvinvointialueista
suunnittelee johtamisen koulutusta. Varsinaiset selkeat suunnitelmat 16ytynevat
strategiatydryhmien ja organisaatioiden tarkemmista suunnitelmista. Samankaltainen on
tilanne on tydhyvinvoinnin kohdalla. Hyvinvoiva henkilostd nostetaan esille yhtenad
strategiatekijana. Lahes jokainen hyvinvointialue mainitsee tydhyvinvoinnin tarkastelun
ainakin kyselyn muodossa. Varsinaista esihenkildihin kohdistuvaa tydhyvinvointi selvitysta

ei maininnut yksik&an hyvinvointialue.

Kehittamistarpeen huomiointi on merkki siitd ettd asia on huomioitu. Siirtyminen
huomioinnista kehittamiseen ja kehittymisen seurantaan, ovat seuraavia askelia. Pelkka
tilanteiden kartoittaminen, niin johtamisen kuin tydhyvinvoinnin osalta, vaatii valmiutta
toimintaan 16ydosten perusteella. Mikali valmiutta asioiden muuttamiseen ei ole, on
arvioitava erilaisten kyselyiden merkitysta ja tarpeellisuutta. Halutessa saavuttaa pysyvia

tuloksia tulisi hyodyntéa henkiloston ja hoitotyonjohtajien osaamista. (Kuvio 7.)
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Organisatoriset
seikat Ammattitaidon
Johtaminen tunnustaminen

Resurssit Henkilokohtaiset

- Henkilostokyselyiden ja niista
saadun informaation avoin kasittely ja

konkreettiset toimenpiteet niista L
saatujen tietojen perusteella - Parempi paasy mukaan omaa

- Toimintamallien kehittdmisessa yksikkoa koskevassa

henkilokunta paremmin mukana paatoksenteossa
- Eiliian suuria yksikkdja yhden Riittavat valtuudet toteuttaa

esihenkildn alaisuuteen ja organisoida omaa tydtdan

- Tehtidvdnkuvan kriittinen - Palkkiot, rahalliset tai muulla
tarkastelu tavoin, esimerkiksi

- Johtamiskoulutus mahdollisuus ammatilliseen

- Tuen tarjoamisen malli esimerkiksi lisdkouluttautumiseen
mahdollisuus mentorointiin tai
tyonohjaukseen

< v . >

Kuvio 7. Keinoja hoitotyonjohtajien tydhyvinvoinnin kohentamiseen

Riittava mahdollisuus
palautumiseen
-Kouluttautumisen

mahdollisuus

Hoitohenkilosté on sosiaali- ja terveysalan suurin ammattiryhma ja joita tulee ohjata
hoitotydnjohtajat. Hoitotydn johtajien arvo tulee tunnustaa muutenkin kuin puheissa. Tehyn
2014 tekeman selvityksen perusteella olisi pitanyt alkaa kriittisen tarkastelun aika hoitoalan
tilanteesta. Valitettavasti edelleen vuonna 2022 tehty kysely hoitotydn johtajille osoittaa

hoitotydn ammattilaisten arvostuksen puutteen ja heidan ulkoistamisen paattksenteosta.
7.4 Jatkotutkimusaiheet

Hoitoalalla kaivattaisiin enemman esihenkildihin kohdistuvaa suomenkielistad tutkimusta.
Suomenkielinen tutkimus laskee kynnysta tutustua tehtyihin tutkimuksiin. Samoin omaan
terveydenhuoltoon kohdistuva tutkimus voisi lisatd keskustelua alan ongelmakohdista.
Alalla on pula tyontekijoista mutta hektinen tydtahti ja huono paatdksenteko heijastuvat
myo6s mahdollisuuteen saada uusia hoitotydnjohtajia elakoityvien tai alaa vaihtavien tilalle.
Tutkimuskohteina olisi tarkentaa koetaanko, ettd varsinaiselle johtamiselle jaa riittavasti ai-
kaa seka kokevatko hoitotydnjohtajat tulleensa kuulluksi ylemman johdon taholta. Toisaalta
olisi hyodyllista selvittda hoitotydnjohtajien omaa mielipidetta milla keinoin tilanteeseen voi-

taisiin vaikuttaa.
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Tekija(t), Tutkimuksen tar- Menetelma ja otos | Tutkimuksen keskeiset Laadun
vuosi, maa koitus tulokset arvioin-

nin pis-
teet

Maaralliset tutkimukset

Niinihuhta, Kuvata hoitotyon Sahkoisesti toteu- | Ty6hon liittyva hyvinvoin- | 6/9

Terkamo- johtajien koke- tettu kyselytutki- tia ei voi arvioida vain yh-

Moisio, muksia tyohyvin- mus (N = den tekijan perusteella.

Kvist, Hdgg- | voinnista ja sen 350/osallistujat Hoitotyon johtajien mah-

man-Laitila, | yhteydesta tausta- | 155; vastauspro- dollisesti omaamat re-

2022, Suomi | muuttujiin, tyo- sentti 44%), hoito- | surssit kuten hyva johta-
oloihin, ty6hon si- | tyon johtajat, jotka | mis- tai ongelmanratkai-
toutumiseen, ko- tyoskentelevat ym- | sutaito, tyokykya tukeva
herenssin tuntee- | parivuorokautista tyoymparisto ja hyva ko-
seen ja tyduupu- palvelua tarjoa- herenssi estdvat stressin
miseen. vissa yksikdissa. haitallista vaikutusta hei-

Tiedon keruussa dan tyohyvinvointiinsa.
kaytettiin 4:33 kan-

sainvalisesti vali-

doitua mittaristoa.

Wong, & Testata Karasekin Jatko- ja poikittais- | JDC mallin kaytto tukee 9/9

Spence La- JDC (Job De- tutkimus, sahkoi- alustavia tutkimustulok-

schinger, mands-Control) sesti keratysta ky- | sia.

2015, Ka- tyon vaativuus- selytutkimuksesta | Hoitotydn johtajien tyon

nada mallin (ty6stressi) | (N=500/159; vas- kuormitus lisasi riskia tyo-
sopivuutta, ensi tausprosentti uupumukseen, mika taas
linjan hoitotyon 32%), ensilinjan heikensi seka organisaa-
johtajien koke- hoitotyonjohtajia tioon sitoutumista etta li-
maan tyon rasituk- | 14:sta opetussai- sasi halua vaihtaa tyota.
seen ja sen vaiku- | raalasta. Heikko organisaatioon si-
tukseen heidan toutuminen lisaa tyopai-
kokemaansa tyo- kanvaihto halua ja lisaksi
uupumukseen, or- tyon kuormittavuuden ja
ganisaatioon sitou- tyopaikanvaihto halun va-
tumiseen ja aikee- lilla oli lisaksi suora yh-
seen vaihtaa tyota. teys.

Hughes Pyritaan selvitta- Sahkoinen kysely- | Yli puolet vastaajista koki | 6/9

Warden, maan ja vertaile- tutkimus (N= halua vaihtaa tyota seu-

Hughes, maan eriasteisten | 2190/1880), erias- | raavien viiden vuoden ai-

Probst, War-
den, Adames,
2021, USA

hoitotyonjohtajien
halua vaihtaa
tyota tai irtisanou-
tua.

teisia akuuttihoito-
tyon johtajia 47:sta
osavaltiosta.

kana. Tyon vaihtamisha-
lukkuuden syy oli erilai-
nen riippuen hoitotyén
johtajuuden asteesta.

Ne nahtiin kuvastavan
etenemis- ja ylennyshalua
kaikissa ryhmissa. Toden-
nakoisena syyna vaihta-
mishaluun pidettiin nykyi-
seen tyohon liittyvaa
kuormitusta.
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2/5
Labrague, Tutkia tekijoita, jotka | Poikittaistutkimus, | Hoitotyon johtajien ai- | 7/9
2020, Oman | liittyvat hoitotyon- sdahkoinen kysely- | keet vaihtaa organisaa-
johtajien organisaa- tutkimus (N= tiota oli kohtalaisen al-
tioon ja ammatilli- 240), eriasteisia hainen, kuten myos
seen vaihtamisaikee- | hoitotydn johtajia | ammatillinen vaihta-
seen. 17:sta sairaalasta | mishalukkuus.
Filippiinien keski- | Merkittaviksi vaihtamis-
osasta. aikeen ennustajaksi
Tiedon keraami- tunnistettiin tyotyyty-
sessa kdytettiin 5 | vaisyys, tyostressi ja
validoitua stan- tyon ja perheen viliset
dardoitua mitta- ristiriidat. Pienten sai-
ria. raaloiden hoitotyon
johtajien vaihtamisha-
lukkuus oli vdhadisem-
paa kuin keskikokoisten
tai suurten sairaaloi-
den. Yleisesti haluk-
kuutta vaihtaa organi-
saatiota oli enemman
kuin halua jattaa koko
hoitoala.
Forster & Tutkimuksen tavoit- Analyyttinen poi- | Positiivinen ja vahvis- 7/9
Koob, 2023, | teena oli selvittaa, kittaistutkimus, tava yhteys havaittiin
Saksa mitka tyon vaatimuk- | strukturoitu sah- tyon resursseissa ja voi-
set ja resurssit vaikut- | kdinen kyselytut- | maannuttavan johtami-
tavat merkittavasti kimus sen seka tyohon sitou-
hoitotydn johtajien (N=605/408), tumisen valilla. Toi-
sitoutumiseen. alemman tai kes- | saalta mita tulee tyon
kijohdon hoito- vaatimuksiin, muodol-
tyon johtajia sai- listen palkkioiden
raaloista sekd ge- | puute ja tyoelaman hai-
riatrisen hoidon riotekijat vaikuttivat
laitoksista erilai- kielteisesti tyohon si-
silla ammatti- toutumiseen. Johtamis-
nimikkeilla. Kysely | rakenteet ja johtamis-
lahetettiin 230 ge- | roolit vaatisivat uudel-
riatrisen laitoksen | leen arviointia.
johtajalle seka
190 sairaalaan.
Warshawsky | Taman tutkimuksen Jatkotutkimus tut- | Burnout oli yleisin syy 6/9
& Havens, tarkoituksena oli sel- | kimusmateriaa- ldhtemista harkittaessa.
2014, USA vittaa hoitotydnjoh- lista, joka on tuo- | Muita syita olivat am-

tajien tyotyytyvai-
syytta ja aikomusta
lahted tehtdvistaan.

tettu sahkoisella
kyselylomakkeella
(N=291),

matin vaihtaminen, eld-
kdityminen tai ylennys.
72% hoitotyon johta-
jista
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3/5
ymparivuoro- suunnitteli jattavansa
kautisen akuutti- | paikkansa seuraavien 5
hoidon hoitotyon | vuoden aikana. Kuiten-
johtajia, Amerik- | kin 70% osallistujista oli
kalaisista sairaa- erittain tyytyvaisia tyo-
loista. honsa ja 68% voisi suo-
sitella hoitotyon johta-
juutta joko mielellaan
tai erittdin mielelldan.
Adriaens- Tavoitteena on analy- | Poikittaistutki- Tyon vaativuus ja mah- | 9/9
sens, Hame- | soida ja kuvat ominai- | mus, sdhkdinen dollisuus hallita tyotaan
link, Van Bo- | suuksia, jotka johtu- kyselylomake liittyivat kaikkiin tulok-
gaert, 2017, | vat tyonkuvien vali- (N=481/318, vas- | siin.
Belgia, Hol- | sista suhteista seka tausprosentti Toimiva yhteistyo laaka-
lanti ammatillisia konflik- 66,1%), ensilinjan | reiden kanssa ennusti
teja ladkareiden hoitotyonjohtajia | vain tyotyytyvaisyytta ja
kanssa seka niiden 11:sta Belgian vaihtuvuutta. Johdon
merkitysta ennusta- (Flaamilaisista) sosiaalisella tuella oli
essa tyohyvinvointia sairaaloista. Tyo- | merkitysta tyénvaihto-
(tyotyytyvaisyytta, kokemusta oli ol- | halukkuuteen. Oman
psykosomaattista oi- tava vahintaan henkil6ston ja ylemman
reilua, tyohon sitoutu- | yksi vuosija vas- | johdon antamalla tuella
mista, tyon vaihtamis- | tattava suoraan oli suurempi merkitys
halukkuutta seka bur- | henkildstosta. stressin kokemukselle
noutia.) kuin toisten samalla joh-
tamistasolla olevien kol-
legoiden antamalla tu-
ella.
Tyon vaatimukset, tyon-
ohjaus seka tiimin ja
johdon sosiaalinen tuki
olivat kaikki tarkeita hoi-
totyon johtajien tyohy-
vinvoinnin ennustajia.
Kaikkiin ndihin muuttu-
jiin sairaalan johto voi
vaikuttaa parantamalla
tdman ammattiryhman
tyooloja tyévoiman sai-
lyttamiseksi.
Jappinen, Tavoitteena tarkas- Poikittaistutki- Tilastollinen analyysi 8/9
Roos, Slater, | tella hoitotydn johta- | mus, sahkéinen paljasti, etta lahes joka
Suominen, jien tyokuormasta ko- | kyselylomake viides hoitotyonjohtaja
2022, Suomi | kemaa stressia seka (N=490/209, vas- | koki suuresta tydmaa-

sen yhteyksia yleiseen
tydstressiin, tyotyyty-
vaisyyteen ja

tausprosentti
42,7%), hoitotyon
johtajia

rasta johtuvaa stressia,
se liittyi korkeampaan
tyOstressiin aiheuttaen
suurempaa
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tyoskentely ymparis-
toon.

Suomalaisista kes-
kussairaaloista.

aikomusta lahtea orga-
nisaatiosta. Myos tyo-
tyytyvaisyys kokonai-
suutena oli heikompaa
niin henkilokohtaisesti
kuin ammatillisesti seka
kasitys tydymparistosta
oli negatiivisempi.

Laadullinen tutkimus

Udod, Cum- | Taman artikkelin tar- | Laadullinen tutki- Tulokset osoittavat yk- 6/9
mings, Care, | koituksena on jakaa mus, jossa toteu- sittdisten tekijoiden ku-
Jenkins, alustavaa nayttoa tettiin yksilohaas- ten organisatoristen
2016, Ka- hoitotydnjohtajien tatteluja (N=17) seikkojen vaikuttavan
nada rooliin liittyvista seka fokusoitu hoitotyon johtajien
stressitekijoista ja sel- | ryhma haastattelu | stressiin luoden kuvan
viytymisstrategioista | (N=5), ensi linja hoitotyon johtajuu-
Lansi-Kanadan akuu- | hoitotydnjohtajia desta, johon liittyy epa-
tissa terveydenhuol- | ymparivuorokauti- | realistisia odotuksia
lossa. sen hoidon yksi- mutta on kyettava vas-
koista yhdesta taamaan jatkuviin orga-
Lansi-Kanadan pro- | nisaatio muutoksiin,
vinssissa. Johtamis- | pirstaleiseen tyonku-
kokemusta tuli olla | vaan seka kyeta teke-
vahintaan vuosi maan paatoksia tyon
vastuu yksikossa. ylikuormituksesta huo-
Osallistujat oli va- limatta seka olla riskissa
littu tarkoitukselli- | sairastua stressiperai-
sesti ja heidan tuli | siin sairauksiin.
tayttaa tausta kyse-
lylomakkeet. 82%
osallistujista oli
kaupunki ymparis-
tosta, 18% maaseu-
tumaisesta ympa-
ristosta.
Monimenetelmaiset tutkimukset
Hewko, Tunnistaa ja rapor- Maarallinen moni- | Tyon liika kuormitta- 7/9
Brown, Fra- | toida niiden tekijoi- menetelma tutki- vuus, haasteet varmis-
ser, Wong, den suhteellinen mus (N=290/95; taa hyva hoito, riitta-
Cummings, | merkitys, jotka vai- vastausprosentti mattomat resurssit seka
2015, Ka- kuttavat hoitoty6n 33%), ensilinjan arvostuksen puute oli-
nada johtajien aikomuksiin | hoitotyon johtajia vat tarkeimpia tekijoita

pysyd

lantisen Kanadan

heille, jotka harkitsivat
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nykyisessa tehtdvas-
saan tai irtisanoutua.

kaupunkien eri
asteisista sairaa-
loista.

Tiedon keruussa
hyédynnettiin
kolmivaiheista
QWEST-tutki-
musta, jossa en-
simmaisessa vai-
heessa suoritet-
tiin yksil6haastat-
telu, toisessa vai-
heessa verkko-
pohjainen kysely
ja kolmannessa
kirjallinen kysely
tutkimukseen
osallistuvien hoi-
totyonjohtajien
tyoyksikoiden
henkilokunnalle.

irtisanoutumista. He myds
kokivat vahadisempaa tyo-
tyytyvaisyytta, suurempaa
tybuupumusta seka esi-
henkildnsa huonommin

resonoivasta johtamisesta.

N= 3777




Liite 2. Kirjallisuuskatsaukseen valittujen alkuperaisten artikkeleiden laadun arviointi
(mukaillen Moilanen ym. 2019, 331,; Vilkka 2023, 97.)

Artikkelin o +
= o G u i n
tekija (t) 8 s :g éé :8 L .g < §
et © = 2 8w
Szl Ex g 5 3 S £S |2
o ©| U :© v 9 = L 5 o
= c c o <
2| 92 g 2 S S g 2 ©
33/ 58 |38 £ 148 |45 |3
2 = 3 © [} 2 = = -
SEIEE E 3 < EG | Eg 2 G
Z 2|35 2 BT P =5 ¢ =Y, E £ +
SIEE £s8 |5 |85 |2 |&&|&
Niinihuhta K/H K K K K K E/E 6/9
ym. 20223e
Udod ym. K/K K K K E K E/E 6/9
2016
Jappinen K/H K K K K K K/K 8/9
ym. 2022
Wong ym. K/K K K K K K K/K 9/9
2015
Hughes K/H K K K K K E/E 6/9
Warden ym.
2021
Hewko ym. | K/H K K K E K K/K 7/9
2015
Labrague K/H K K K K K K/E 7/9
2020
Forsterym. | K/H K K K K K E/K 7/9
2023
Adriaens- K/K K K K K K K/K 9/9
sens ym.
2017
Warshawsky | K/H K K K K K E/E 6/9
ym. 2014
K = kylla, H = heikko, E = ei raportoitu




Liite 3.

Hyvinvointialueet ja niiden strategiatietoja

51

tilanne 23.7.2024

Strate- Johtaminen /joh- | Tyohyvinvointi | Esihenkildiden
gia tamiskoulutus mainittu tyohyvinvointi
on/ei mainittu mainittu
Eteld-Karjalan hyvinvointi- | on Kylla/ Kylla Kylla Ei
alue
Eteld-Pohjanmaan hyvin- on K/K K E
vointialue
Eteld-Savon hyvinvointialue | on K/K K E
[td-Uudenmaan hyvinvoin- | on K/K K E
tialue
Kainuun hyvinvointialue on K/K K E
Kanta-Hameen hyvinvointi- | on K/K E E
alue
Keski-Pohjanmaan hyvin- on K/E E E
vointialue
Keski-Suomen hyvinvointi- | on K/K K E
alue
Keski-Uudenmaan hyvin- on K/E K E
vointialue
Kymenlaakson hyvinvointi- | on K/K K E
alue
Lapin hyvinvointialue on K/K K E
Lansi-Uudenmaan hyvin- on K/K K E
vointialue
Pirkanmaan hyvinvointialue | on K/K K E
Pohjanmaan hyvinvointi- on K/K K E
alue
Pohjois-Karjalan hyvinvoin- | on K/E K E
tialue
Pohjois-Pohjanmaan hyvin- | on K/K K E
vointialue
Pohjois-Savon hyvinvointi- | on K/E E E
alue
Paijat-Hameen hyvinvointi- | on K/K K E
alue
Satakunnan hyvinvointialue | on K/K K E
Vantaan ja Keravan hyvin- on K/K K E
vointialue
Varsinais-Suomen hyvin- on K/E K E
vointialue




