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Arvostuksen kokemisen tarkeys on ihmisille sisasyntyista seka yhteydessa
siihen, etta ihminen kokee yhteisollisyytta. Arvon ja tarkoituksen tunne syntyy ja
kasvaa tybelamassa, kun esihenkildt tai kollegat kertovat arvostuksestaan
toisilleen. Aiempien tutkimusten mukaan arvostuksen kokeminen nostaa
tydmotivaatiota, lisda tydossajaksamista seka suoriutumista.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa esihenkildiden kokemuksia saamastaan
arvostuksesta hoitohenkilokunnalta ja heidan nakemyksiaan sen vaikutuksista
omaan tyodhyvinvointiin. Keskeisena tavoitteena oli tuottaa tietoa, millaista
arvostusta esihenkilot tydossaan saavat, ja kuinka he kokevat sen vaikuttavan
tyohyvinvointiinsa. Opinnaytety0d toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa
kayttden. Opinnaytetyon aineisto kerattiin haastattelemalla kymmenta (10)
hoitotyon esihenkiloa, jotka tyoskentelivat esihenkilotehtavissa eraassa
yksityisessa sosiaali- ja terveyspalvelualan yrityksessa eripuolilla Suomea.
Haastattelut toteutettin  yksilohaastatteluina ja  aineisto  analysoitiin
sisallonanalyysin avulla.

Opinnaytetyon tulosten perusteella esihenkilot kokivat saavansa arvostusta
hoitohenkilokunnalta tasapuolisella, lasna olevalla ja vuorovaikutuksellisella
johtamisella. Esihenkildiden vastausten perusteella arvostus ilmenee
yhteisdllisyytena ja esihenkildon luottavana tydyhteisbna seka positiivisen
palautteen saamisena. Tulosten mukaan esihenkilét kokivat myos, etta
arvostuksen saaminen on haastavaa ja vahaista. Esihenkildiden mukaan
arvostuksen saaminen ja koherenssin tunne edistivat heidan tydhyvinvointiansa,
kun taas arvostuksen puute ja tyOpaikan haasteet vahensivat sita.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia lisaa arvostuksen kokemiseen
vaikuttavia mahdollisia tekijoita. Olisi mielenkiintoista tietda onko esimerkiksi
esihenkilon tydkokemuksella, koulutuksella tai johdettavan henkildston koolla tai
ammattikunnalla merkitysta esihenkilon kokemukseen arvostuksen saamisessa.

Asiasanat: arvostus, kokemus, hoitotyon esihenkild, hoitohenkildsto,
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ABSTRACT
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Nurse Leaders' Experience of Appreciation
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The purpose was to collect information on nurse leaders' experiences of the
appreciation they received from nursing staff and their opinions on its effects on
their well-being at work. The aim was to determine what kind of appreciation
nurse leaders received and how they felt it affected their well-being at work. This
study was carried out using a qualitative research method. The interviews were
conducted as individual interviews, and the data were analyzed using content
analysis.

Based on the results of this study, nurse leaders felt that they were valued
through fair, present and interactive leadership, a collaborative and trusting work
community and positive feedback. They also found it challenging and limited. All
in all, they felt that a sense of coherence and receiving appreciation promoted
their well-being at work, while lack of appreciation and challenges in the
workplace reduced it.

As further study, it would be interesting to investigate this further. For example,
does the work experience, education or size of the staff play a role in nurse
leaders' experience of gaining appreciation.

Key words: appreciation, experience, nurse leader, nurse staff, work
satisfaction, interaction
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1 JOHDANTO

Arvon ja tarkoituksen tunne syntyy ja kasvaa, kun esimiehet tai kollegat kertovat
arvostuksestaan toisilleen. Se on olennainen osa jokapaivaista johtajuutta,
tydymparistda ja organisaatiokulttuuria tydvoiman sailyttamiseksi. Saanndllinen
muistaminen puheessa ja kiittaminen edistavat suuresti arvostuksen kulttuurin
kehittamista. Arvostus auttaa tyossa jaksamiseen ja edistaa tyontekijan
hyvinvointia. (Raso 2022.) Arvostuksen kokemisella on merkitysta tydoyhteisossa.
Tarkeimmiksi tekijoiksi rakentavan suhteen luomiseksi henkilostoon, on mainittu
osastonhoitajan  valittbman  vuorovaikutuksen  sekd  kommunikoinnin
hoitohenkiloston kanssa. Talla on todettu olevan positiivinen vaikutus
osastohoitajien saamaan arvostukseen. (Harmoinen, Sirén, Suominen & Roos
2015.) On tutkittu, ettd panostamalla tyooloihin, kuten palkkaan, arvostukseen
seka yhteisollisyyteen, voitaisiin parantaa tyohyvinvointia (Kaltiainen & Hakanen
2023). Opinnaytetyossa selvitetdan, mika merkitys arvostuksen saamisella on

esihenkilGille ja heidan tyohyvinvointiinsa.

TyOhyvinvointi voidaan maaritella siten, etta se on turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyota. Sita toteuttavat ammattitaitoinen henkilokunta ja tydyhteiso hyvin
johdetussa organisaatiossa. Talloin ty0 koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi
tydntekijoiden ja tydyhteisdn puolesta seka tyo tukee heidan elamanhallintaansa.
(Pahkin 2015.) Hoitohenkilokunnan johtajien on hyva tiedostaa, ettd heidan
tiiminsa ei ole vain ryhma, jota heidan on johdettava. Tiimi on tarkea voimavara
myods heidan oman tyohyvinvointinsa kannalta. Nain ollen on arvokasta, etta he
panostavat myonteiseen suhteeseen tiiminsa jaseniin  keskinaisella
kunnioituksella ja ymmarryksella. Jos hoitotyon esihenkilo tarjoaa tiimille
sosiaalista ja instrumentaalista tukea ja riittdvaa johtajuutta, se saattaa johtaa
siihen, etta han saa takaisin sosiaalista tukea ja arvostusta kyseiselta tiimilta.
(Adriaenssens, Hamelink & Von Bogaert 2017.)

Tassa kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla toteutettavassa opinnaytetyossa
tutkitaan eraan yksityisen sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavan yrityksen
esihenkildiden kokemuksia saamastaan arvostuksesta hoitohenkilOkunnalta.

Tarkoituksena on selvittad esihenkiloiden kokemuksia saamastaan
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arvostuksesta tyontekijoiltdan ja heidan nakemyksiaan sen vaikutuksista omaan
tyohyvinvointiin. Tavoitteena on tuottaa tietoa, millaista arvostusta esihenkilot

tydssaan saavat, ja kuinka he kokevat sen vaikuttavan tydhyvinvointiinsa.

Opinnaytetyo toteutettiin osana jo paattynytta Kestava aivoterveys-hanketta, jota

koordinoi Tampereen ammattikorkeakoulu Oy.



2 TOIMINTAYMPARISTO

Tutkimuksen toimintaymparistona on yksityinen sosiaali- ja terveyspalveluita
Suomessa tuottava yritys. Yksityiset sosiaali- ja terveyspalvelut tuottavat yli
neljanneksen Kkaikista sosiaali- ja terveyspalveluista Suomessa sekd ne
taydentavat kunnallisia palveluita. Yksityisia palveluntuottajia ovat yritykset,
itsenaiset ammatinharjoittajat, jarjestajat ja saatiot. Yksityisen terveydenhuollon
yrityksella tulee aina olla lupa toiminnalleen alueensa aluehallintovirastolta tai
sosiaali- ja terveysalan lupa ja valvontavirastolta. (Valvira.) He voivat tarjota

perus- seka tiettyja erikoissairaanhoidon palveluita (EU-terveydenhoito.fi 2023).

Tutkimuksen idea nousi opinnaytetyon tekijdiden omasta kiinnostuksesta ja se
toteutettiin yhteistyossa Kestava aivoterveys-hankkeen kanssa. Opinnaytetydn
tekijat olivat itse yhteydessa yksityiseen sosiaali- ja terveysalan yritykseen, joka
innostui opinnaytetyon aiheesta ja halusi osaksi tutkimusta. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli tuottaa yritykselle tietoa, miten heidan esihenkilonsa kokevat
saavansa arvostusta hoitohenkildkunnalta sekd, miten se esihenkildiden
kokemusten perusteella vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa. He voivat kayttaa

tutkimuksesta saadun tiedon parhaaksi katsomallaan tavalla.



3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda haastattelemalla hoitotyon
esihenkildita, miten he kokevat saavansa arvostusta hoitohenkildkunnalta seka,
miten se esihenkildiden kokemusten perusteella vaikuttaa heidan
tydhyvinvointiinsa. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa siita, millaista
arvostusta esihenkilot tydssaan saavat hoitohenkilokunnalta ja, kuinka se
vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa. Tulokset nostavat esihenkildiden
kokemuksia aiheesta esille ja tuovat tietoa organisaatiolle hyodynnettavaksi

nain halutessaan.
Keskeiset tutkimuskysymykset ovat:
1. Miten esihenkilot kokevat saavansa arvostusta hoitohenkilokunnalta?

2. Miten esihenkilot kokevat saamansa arvostuksen vaikuttavan heidan

tyohyvinvointiinsa?
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4 ARVOSTUS TERVEYSALALLA

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu opinnaytetyon
tarkoituksen ja tutkimuskysymysten pohjalta. Tiedonhaussa haettiin tietoa
henkilostojohtamisesta terveydenhuollossa seka arvostuksen kokemisesta
tydelamassa. Lisaksi tietoa haettiin siitd, mika merkitys vuorovaikutuksella ja

tyohyvinvoinnilla on johtamiseen seka arvostukseen tyoelamassa.

Opinnaytetyon tiedonhaku tehtiin kansallisista ja kansainvalisista tietokannoista
kayttaen Andor-, Cinahl-, Finna-, ja Medic tiedonhakupalveluita. Avainkasitteita
olivat arvostus (appreciation), kokemus (experience), hoitotyén esihenkild (nurse
leader/superior), hoitohenkilosto (nursing staff), tydhyvinvointi (work satisfaction)
ja vuorovaikutus (interaction). Hakukasitteind on kaytetty: esihenkild (superior,
leader, staff nurse), luottamus (trust/worthiness), stressi (stress), tydmotivaatio
(employees’ motivation), ja johtaminen (management, leadership) seka burnout.
Tiedonhaku aloitettiin avainkasitteilla, ja myohemmin hakusanoja laajennettiin.
Asiasanat on tarkistettu Suomalaisesta ontologian sanastosta YSO- seka
MeSH/FinMeSH- sanastosta.

Tiedonhaku kirjallisuuskatsauksen osalta on rajattu viimeisen 10 vuoden ajalle.
Kirjallisuuden osalta kaytettiin satunnaisesti myods hieman vanhempaa
lahdeaineistoa soveltuvin osin. Tutkimusten osalta hyvaksyttin suomen -ja
englanninkieliset vertaisarvioidut tutkimusartikkelit, alkuperaistutkimukset seka
vaitoskirjat. Ensisijaisesti etsittiin lahteita, joista oli saatavilla koko teksti.
Teoriatietoon tutustuimme tekemalla kirjallisuuskatsauksen aiheestamme.
Katsaukseen hyvaksyimme |ahteet, joissa kasiteltin aiheitamme ja
tutkimuskysymyksiamme, koska tutkimastamme ilmidstd ei aiempaa
tutkimustietoa juurikaan 10ytynyt. Tiedonhakua kuvaava kuvio on esitelty
opinnaytetyon lopussa (Liite 1). Lopulliseen opinnaytetyohon valikoitui 10
tutkimusta teoreettisen viitekehyksen tueksi. Teoreettisen viitekehyksen

tutkimukset ovat taulukoituna opinnaytetyon lopussa (Liite 2).
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4.2 Arvostus osana tyoyhteisoa

4.2.1 Arvostuksen merkitys

Tarkea tekija tyotyytyvaisyydessa on, tunnemmeko olevamme arvostettuja ja
tarkeitd tydssdmme. Jos tydssaan ei koe arvostusta, saattaa tyota tehda vain
saadakseen elatettya itsensa. Tyontekijoiden tunnustus, sitoutuvuus ja
arvostuksen saaminen ovat tarkeita tekijoita hyvien tyontekijoiden pitamiseksi
palveluksessa. (Chapman & White 2019; Asadollahi, Jalilianhasanpour &
Yousem 2021; Blay, Duffield, Roche & Stasa 2011.) Erityisesti opetus- ja
hoitoalan resurssien puutteellisuus on koettu arvostuksen puutteena (Martikainen
& Oikarinen 2023, 29). US Department of Labour teettdman tutkimuksen mukaan
64% irtisanoutuneista tyontekijoistd lahti, koska eivat kokeneet tulevansa
arvostetuiksi. Tama pitaa paikkaansa kaikkialla yritysjohtajista
huonepalvelijoihin. Jokin syva psyykkinen tarve inmisessa vaatii arvostusta. Kun
tama tarve ei tule taytetyksi, tyontekijan sitoutuminen tyohon laskee. Me

haluamme tietaa, etta se mita teemme, merkitsee. (Chapman & White 2019.)

Arvostus rakentaa luottamusta seka luo ja yllapitda sosiaalisia siteitd. Tama
vaikuttaa suoraan seka epasuorasti hyvinvointiin ja menestykseen. Arvostuksen
tunne myds lisaa sitoutumista seka omistautumista tydhon. (Raso 2014.) Rason
(2014) mukaan tarvitaan lisaa tutkimusta siita, mitkd ovat tehokkaimmat tavat
ilmaista arvostusta tyopaikoilla. American Association of Critical-Care Nurses-
yhdistys maarittelee merkityksellisyyden tunnustamisen yhdeksi terveen
tydympariston kuudesta tarkeimmasta osatekijastd. (Raso 2014.) Tarvitaan
myos lisatutkimusta siita, mitka ovat tehokkaimpia organisaation ja yksilotason
toimenpiteita, joilla voitaisiin edistaa arvostusta ja kunnioitusta. Kun tyontekijat
kokevat itsensa arvostetuksi, heidan sisainen motivaationsa saattaa vapautua ja
he haluavat tehda huippusuorituksia. Tasta olisi hyotya seka tydonantajalle seka
tydntekijalle. (Fagley & Adler 2012.)
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4.2.2 Arvostuksen kokemus

Arvostuksen kokemuksen ytimena pidetaan sita, ettd jokainen tulisi nahdyksi
sellaisena kuin on. Arvostuksen kokemisen tarkeys on ihmisille sisasyntyista
sekd yhteydessa siihen, ettd ihminen kokee yhteisdllisyytta. On tutkittu, etta
arvostuksen kokeminen nostaa tyomotivaatiota, lisaa tyossajaksamista seka
suoriutumista. Arvostuksen kokemus syntyy, kun koemme, ettd muut nakevat,
hyvaksyvat ja kunnioittavat tekemisiamme. Arvostuksen kokemus syntyy etenkin
ihmisten kohdatessa ja toisen arvostavan nakemisen voikin osoittaa esimerkiksi
hymyilevalla katseella. (Tolli 2024.) Lipetz ym. (2020) tutkimuksessa todettiin,
ettd esihenkilon ja alaisen valisesta suhteesta seka kuulluksi tulemisen
kokemisesta puhuttaessa, arvostus nostettiin tarkeaksi (Lipetz, Kluger & Bodie
2020).

Osallistamisella on my0ds yhteys parempaan tyohyvinvointiin (Adriaenssens ym.
2017). Myds White (2016) tutkimuksen mukaan saatiin johdonmukaisia seka
vakaita tuloksia siitd, kun tyontekija kokee, etta hanen antamaa panostusta
arvostetaan. Tutkimuksen mukaan silla oli hyvia tuloksia sitoutumiseen tyohon,
henkilostovaihtuvuus ei ollut niin suurta seka asiakastyytyvaisyyslukemat
paranivat. (White 2016.)

TyOyhteisotaidoiksi  Paliszkiewicz ym. (2014) nimeavat luottamuksen ja
arvostuksen. Tallaisten tyoyhteisotaitojen on todettu vaikuttavan seka
tydyhteisossa toimisen mielekkyydelle, ettd syntyvalle luottamukselle.
(Paliszkiewicz, Koohang, Gotuchowski & Horn Nord 2014.) Omalla
kayttaytymisella on rakennettava yhteistyota seka yhteisollisyytta tyopaikalla.
Talla tarkoitetaan, etta kollegoita kohdellaan oikeudenmukaisesti, reilusti seka he

arvostavat toisiaan sellaisena kuin ovat. (Ollila & Kujala 2020.)

4.2.3 Arvostuksen ilmaisu

Arvon ja tarkoituksen tunne syntyy ja kasvaa, kun esimiehet tai kollegat kertovat

arvostuksestaan toisilleen. Se on olennainen osa jokapaivaista johtajuutta,

tydymparistda ja organisaatiokulttuuria tydvoiman sailyttamiseksi. Saanndllinen
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muistaminen puheessa ja kiittaminen edistavat suuresti arvostuksen kulttuurin
kehittamista. Jotkut johtajat kiittavat aineellisesti tyontekijoitaan. Viela tarkeampia
ovat kuitenkin aineettomat hyoddykkeet kuten kuunteleminen ja positiivisen
palautteen antaminen. Arvostus auttaa ty0ssa jaksamiseen ja edistaa tyontekijan
hyvinvointia. (Raso 2022.) Tunne, ettd tyota arvostetaan, on tulos kiitollisuuden
asenteesta organisaation jokaisen tason puolesta, mukaan lukien johtajat ja muut
vertaiset tyopaikalla. Arvostuksen ilmaisut voivat olla ylistysta tyopaikalla tai
korvauksia/ etuuksia, jotka osoittavat arvostusta tyodntekijan panoksesta.
(Asadollahi ym. 2021.) Luottamuksen osoittaminen koetaan olevan arvostusta
(Lindholm & Rajaniemi 2020).

lloisen ty6paikan luominen ei ole sama kuin parjaaminen stressin, vasymyksen,
loppuun palamisen ja sinnikkyyden kanssa. Se vaatii ennakoivan
lahestymistavan arvon, arvostuksen ja hyvinvoinnin tunteiden lisdamiseksi tiimin
jasenissa. Tunne, etta henkilo jatkaa hyodyllista, arvokasta toimintaa, vaatii
laajamittaisesti sitoutumista organisaation tehtavaan, visioon ja arvoihin.
(Asadollahi ym. 2021.) Hoitohenkildkunnan johtajien on hyva tiedostaa, etta
heidan tiiminsa ei ole vain ryhma, jota heidan on johdettava. Tiimi on tarkea
voimavara myos heidan oman tydhyvinvointinsa kannalta. Nain ollen on
arvokasta, ettd he panostavat myoOnteiseen suhteeseen tiiminsa jaseniin
keskinaisella kunnioituksella ja ymmarrykselld. Jos hoitotydn esihenkild tarjoaa
tiimille sosiaalista ja instrumentaalista tukea ja riittavaa johtajuutta, se saattaa
johtaa siihen, ettd han saa takaisin sosiaalista tukea ja arvostusta kyseiselta

tiimilta. (Adriaenssens ym. 2017.)

4.2.4 Luottamus tydelamassa

Arvostuksen kokemuksen syntymisessa on ennen kaikkea kyse siita, miten tulee
kohdatuksi vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutuksessa muiden ihmisten
kanssa syntyy arvostusta ja yhteisOllisyytta. (Martikainen & Oikarinen 2023, 30.)
Arvostuksen puute saattaa johtaa siihen, etta ei haluta ponnistella tavoitteiden
eteen seka sitoutuminen vahenee. Arvostavassa kohtelussa on kyse
luottamuksen ja arvostuksen osoittamisesta. (Kuusela 2013, 64-70; Lindholm &

Rajaniemi 2020.) Luottamus on molemminpuolinen tunne ja se lunastetaan
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teoilla. Yhteisty0 edellyttaa luottamusta ja se on tydyhteisdn suhteiden perusta.
Luotettavat tyontekijat parjagavat yleensa tyotehtavissa ja heillda on parempi
tydmotivaatio. Tydyhteisdon suhde esihenkilddn heikkenee, jos heilla on
luottamuspulaa hanta kohtaan. Luottamus kasvaa keskustelemalla, lupausten
pitamisella, kehittymismahdollisuuksilla ja asioilla, jotka etenevat sovitusti.
Luottamus on pohja yhteistyolle, hyvan tyon tekemiselle, ihmissuhteille ja ohjaa
vastuunkantoon. Arvostava kohtelu koostuu monesta asiasta ja ainoastaan

luottamus ei riita siihen. (Kuusela 2013, 64-70.)

/Kiinnostus, \

vahvuuksien tunnistaminen ja

hyddyntaminen, Arvostus

mahdollisuuksien antaminen,

\tekemisen huomaaminen. / / \

Saadaan aikaan

Luottamus lupausten pitamisella,

on molemminpuolista ja

yhteistyon perusta.

\ 4

¥

Rakentuvat sosiaalisissa
tilanteissa vuorovaikutuksen
kautta joka paiva pienin teoin.

KUVIO 2. Arvostus ja luottamus rakentuvat vuorovaikutuksen kautta (Mukaillen
Kuusela 2013, 67).

Vuorovaikutusprosessissa esihenkilon ja johdettavan valilla syntyy luottamus
toisinsa sekd johtamista kohtaan. Suhteen rakentumiseen vaikuttavat
merkittavasti esimerkillisyys, luottamus ja vastavuoroisuus. Vastavuoroisuus on
merkittavassa osassa, kun tilanteet vaativat viestintaa ja vuorovaikutusta. Kun se
on kaksisuuntaista, voidaan tydon tavoitteisiin paasta paremmin. Jos taas

vuorovaikutus esihenkilon ja johdettavan valilla on heikkoa, jaavat uudet ideat
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johdettavilta kertomatta. Esihenkildlla on vastuu olla viemassa keskustelua ja
vuorovaikutustilanteita eteenpain. Esihenkilon taytyy vastata johdettavien
toiveiden esityksiin ja vastaanottamiseen kuuntelemalla, ehdottamalla,
kysymalla, kannustamalla ja ratkaisemalla asioita. Kun vuorovaikutustilanteet
sujuvat hyvin, johdettaviakin kohtaan on vaatimuksia. Heidankin kannattaa olla
aktiivisia palautteen antajia, rohkeasti esittaa omia ajatuksiaan seka ehdottaa
tilanteisiin ratkaisuja. Tall6in roolit ovat selkeasti monipuolisempia, vaikka
paavastuu ratkaisujen esittamisesta onkin aina esihenkildlla. (Martikainen &
Oikarinen 2023, 30.) Kolmen viime vuosikymmenen aikana tehdyt tutkimukset
osoittavat, etta johtajien kayttaytyminen, seka johtajien ja heidan tyontekijoidensa
valinen suhde, on yhteydessa tyontekijoiden stressiin ja affektiiviseen
hyvinvointiin (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010; Pahkin 2015, 62).

4.2.5 Vuorovaikutus tydoelamassa

Vuorovaikutuksella on merkitys tyohyvinvoinnin rakentamisessa ja se on jatkuva
prosessi. Vuorovaikutuksen ilmiét ja prosessit voivat vaikuttaa tyohyvinvoinnin
kokemukseen negatiivisesti tai positiivisesti. Hoitohenkilostd luo eri merkitykset
vuorovaikutukselle ja nakemykset samoista prosesseista tai ilmidista voi liittya
seka hyvinvoinnin kuin pahoinvoinnin kokemuksen syntymiseen esimerkiksi
yksilon mukaan. Kun tyohyvinvointia ja vuorovaikutusta johdetaan seka
kehitetaan tyoyhteisGissa, on huomioitava vuorovaikutuksessa syntyvan
tydhyvinvoinnin  moniulotteisuus. (Pennanen 2015.) Keskustelu tydpaikalla
koskien tyohon liittyvia kokemuksia, voi vahvistaa tyontekijdiden voimavaroja.
TyOpaikoilla olisi tarkeda panostaa vuorovaikutusta tukevia ja kohtaamisia
edistavia sosiaalisia toimintamalleja. Vertaiskohtaamiset ja dialogit tyOyhteison
kesken tukevat merkityksellisyyden rakentumista. Niissa on myds mahdollisuus
uudenlaiselle jarjestaytymiselle joukkovoimassa ja sosiaalisessa tilassa.
Tallaisten sosiaalisten toimintamallien on mahdollista toimia vastaan
tyohyvinvoinnin ongelmien liiallista yksilollistymista seka olla apuna jakamassa
taakkaa, jota tyduupumus aiheuttaa. Koronapandemian jalkeen etatyon
yleistyttya tyonantajan tulee ottaa vastuuta ja luoda tietoisesti mahdollisuuksia
yhteisille kokemusten jakamisen tilanteille osana tyon rakennetta, eika luottaa

niita tyontekijoiden luonnollisten kohtaamisten varaan. Aina kuitenkin on
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pidettava huolta siita, etta tyontekijalla on hallinta keskusteluun osallistumisesta
ja perustuu vapaaehtoisuuteen. Talldin tyontekijalla pysyy merkityksellisyys ja
inhimillisyyden kokemus eika se vaikuta tydssa suoriutumiseen. (Martikainen &
Oikarinen 2023, 30.)

Roodbarin ym. (2022) tutkimuksessa ilmeni, ettd kommunikaatio ja vuorovaikutus
ovat tarkeitd muutoksessa. Organisaatiossa on oltava Iluottamuksen,
avoimuuden ja tuen ilmapiiri, joka rohkaisee sidosryhmia kommunikoimaan
keskenaan ja olemaan pelkdamatta kostoa viestinnastaan. Toiseksi
organisaatiossa olisi oltava riittavasti resursseja ajan, energian, luottamuksen ja
infrastruktuurin suhteen, jotta voidaan luoda tehokas viestinta. (Roodbari, Axtell,
Nielsen & Sorensen 2022.) Vahva sosiaalinen tuki ennen muutosta ja vahva
yhteenkuuluvuuden tunne ovat yhteydessa parempaan hyvinvointiin seka
myoOnteisempaan nakemykseen rakenneuudistuksesta ja sen seurauksista
(Pahkin 2015, 61). Vuorovaikutus on merkittavassa osassa tyohyvinvoinnin
kokemuksen rakentumisessa ja silla on selkea yhteys hyvinvointiin erilaisissa
vuorovaikutusprosesseissa ja -suhteissa (Utriainen & Kyngas 2009; Pahkin 2015,
61).

4.3 Arvostus osana johtamista

4.3.1 Esihenkilona toimiminen sosiaali- ja terveysalalla

Esihenkilona toimiminen vaatii johtamisosaamista. Pelkastaan vahva
terveydenhuollon substanssiosaaminen ei valmista toimimaan esihenkilona.
(Helkkula 2020, 253.) Esimerkiksi osastonhoitajan tydssa tarvitaan mm.
hoitotyon osaamista, koordinointi-  ja paatoksentekokykya seka
ongelmanratkaisutaitoja (Chavez & Yoder 2015; Stanley & Stanley 2018).
Avoimuudella, lahestyttavyydella ja kuuntelutaidoilla seka tyoryhman
johtamisosaamisella voi edistda yksikon sujuvaa toimintaa (Chavez & Yoder
2015; Boamah 2018; Asadollahi ym. 2021). Johtajan vaatimukset myds
vaihtelevat esimerkiksi organisaation koon perusteella. Jarjestelmallisesti
kehitetty toiminta poistaa eri tahojen paallekkaista tehtavien tekemista, parantaa

tyontekijoiden tyon mielekkyyttda seka parantaa mahdollisuuksia taata
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asiakastyytyvaisyys. (Helkkula 2020, 253.) Tietynlaisten johtamistyylien avulla on
mahdollista parantaa suhdetta tyontekijoihin seka parantaa suorituskykya,
tuottavuutta, tyoymparistda seka tyohyvinvointia. Toisaalta taas sopimaton
johtaminen lisaa kustannuksia, henkiloston vaihtuvuutta ja poissaoloja
heikentden nain suorituskykya. Koska esihenkildilla on suuri rooli henkildston
pysyvyydessa ja organisaation tuottavuudessa seka tehokkuudessa, tulisi heidan
suorituskykyaan kehittdd nayttoon perustuvan tiedon avulla. (Niinihuhta &
Haggman-Laitila 2022.)

Terveydenhuollossa toimiva lahiesihenkild on osastonhoitaja, joka tydskentelee
lahimpana suorittavaa tasoa. Osastonhoitajat suorittavat ylimman johdon
informaation viestimisen tydntekijdille seka tydntekijdiden viestit ylimmalle
johdolle. Osastonhoitajan johtajuudessa on paaasemassa arjen johtaminen, joka
on toistuvaa paivittaisjohtamista. Arjen johtajuus pitaa sisallaan konkreettisen
toimimisen, tilannejohtamisen, henkilokunnan kanssa keskustelemisen,
tydvuorosuunnittelun,  sijaisten  hankkimisen, tilastojen  yllapitamisen,
henkilokunnan sijoittelun tyotehtaviin  seka kokousten ja koulutusten
organisoimisen. (Nikkilda & Lempivaara 2007; Salin & Aalto 2010, 16-19.)
Osastonhoitajien Kliinistd johtamista tutkivassa artikkelissa ilmeni, etta
osastonhoitajien paaasiallinen tehtdva on hoitohenkildston johtaminen ja
erityisesti henkilostoresurssien organisointi. Myds osaamisen johtaminen,
yksikdn  toimintaprosessien  johtaminen sekd& vuorovaikutusverkoston
kehittaminen ja yllapito nousevat keskeisiksi tehtaviksi. Tunnepuolelta
osastonhoitajat kertoivat tukevansa ja kannustavansa hoitohenkilostdéa elaman
eri vaiheissa. Osastonhoitajan nakyvyyden henkildkunnalle seka lasnaolon
kerrottiin mahdollistavan valittdman reagoinnin haastavissa
vuorovaikutustilanteissa. Osastonhoitaja myods luo tydyhteisdssa rakentavia
vuorovaikutustilanteita. Laaja vastuu on myos esimerkiksi tiedottamisessa
hoitohenkilokunnalle seka muille ammattiryhmille. Tama vaatii johtajalta
viestintataitoja seka aikaa. (Ottman-Salminen, Vikberg-Aaltonen, Rannisto &
Kaunonen 2022.)

Sosiaali- ja terveysalan johtajien tehtavat seka vastuut on maaritelty jokaisen
kunnan johto- ja toimintasdannodissa. Tehtavat on suhteutettu mm.

toimintaymparistddén sen mukaan, onko kyseessa erikoissairaanhoito vai
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perusterveydenhuolto, seka millainen on organisaatiotyyppi. Myds silla on eroa,
toimiiko johtajana yksityisella vai julkisella sektorilla. Johtamisen kuvataan olevan
vaativaa ja osaamista edellyttavaa tyota. Erityisesti hoitotyon Iahijohtajien
odotetaan osallistuvan oleellisesti organisaation muutosprosesseihin ja he ovat
itsekin muutosten kohteena. Heidan odotetaan tasapainoilevan
potilaiden/asiakkaiden, henkilokunnan sekd organisaatiolta tulevien paineiden
valilld. Viime vuosina johtajan tyd on muuttunut ja monipuolistunut. Jatkuvat
muutokset kuormittavat johtajan tyota mm. tuomalla uusia tyotehtavia.
(Markkanen & Tuomisoja 2014, 12-13.) Usein on puhetta johtajien
substanssiosaamisen tarkeydesta johtajan tyossa. Joissakin yksikdissa tama on
varmasti perusteltua. Kuitenkin mitd suuremman kokonaisuuden johtamisesta
puhutaan, korostuu ammattimaisuus johtamisessa. Terveydenhuollolle,
tydhyvinvoinnille ja potilastyytyvaisyydelle voisi olla etu, etta johtajina olisi myds
ammattijohtajia. Tarkeaa olisi myos saada terveydenhuollon alalle paremmin
kayttoon opit johtamisesta, organisoinnista, yrityskulttuurista seka
esihenkilotyosta. (Helkkula 2020, 253.) Sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa
ei ole jarjestelmallisesti kaytossa yhteisesti sovittuja henkilostdjohtamisen
toimintamalleja, jotka koskevat esimerkiksi rekrytointia, osaamisen kehittamista
tai osaamisen johtamista. Syyna voi olla tietojarjestelmien taipumattomuus
nykyisiin henkildstojohtamisen vaatimuksiin. Vaikka tietoa on paljon saatavilla, se

ei jalostu johtamisen kayttéon. (Lammintakanen & Laulainen 2019, 81.)

4.3.2 Arvostavan johtamisen maarittely

On huomattu, ettd yksi tarkeimmista tekijoista tyoelamassa on arvostus
(Harmoinen ym. 2015). Harmoisen (2014) vaitoskirjassa kerrotaan arvostavan
johtamisen olevan sita, ettéd arvostetaan ammattitaitoa seka vuorovaikutusta ja
yhteisty6ta henkilostdén kanssa. Se, ettd arvostetaan ammattitaitoa, pitaa
sisdlladan osaamisen tunnistamisen ja henkilokunnalle siitd tunnustuksen
antamisen seka palkitsemisen. Talloin taytyy myos osata kohdistaa voimavarat
oikealla tavalla ja tydmaaran olla kohtuullinen. Ammattiryhman tulee nakya
organisaatiossa ja tyontekijoiden tulee tietaa organisaation ja esihenkilon
selkeasti ilmaistut odotukset. Arvostavassa johtamisessa vuorovaikutus

maaritellaan siten, ettd henkildkunta tulee kuulluksi ja nahdyksi. Heita
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rohkaistaan ja kannustetaan innovoivien ideoiden kehittdmiseen. Johtamisen
kaytanteiden tulee olla vuorovaikutteisia puolin ja toisin. Johtajan ja henkiloston
valinen yhteistyd on sitd, ettd toiminnan tavoitteet ovat henkilostolla tiedossa ja,
ettd henkilostolla on hyvaksynta johtamismenetelmia kohtaan. Yhteistyo pitaa
sisdllaan myds sen, ettd henkilostosta huolehditaan hyvin. Johtamisen tulee olla
tyyliltdan arvokkuuden tunnetta korostavaa ja moraalista. (Harmoinen 2014, 45.)

Naita on kuvattu kuviossa 1.

ARVOSTAVA
JOHTAMINEN

Ammattita_idon Vuorovaikutus Yhteistyd henkildkunnan
arvostaminen kanssa

0 . . ) Kuulluksi tuleminen, ndhdyksi T oiani . ied
saamisen tunnistaminen tuleminen. rohkaiseminen, oiminnan tavoitteet tiedossa,

tunnustuksen antaminen, innoveivien ideoiden johtajien sitoutuminen tydhan,
ammattiryhman nakyvyys kehittaminen. vuorovaikutteiset johtamistyyli on arvokkuuden
organisaatiossa, sopiva johtam-iskéyténnijt tunnetta korostavaa, moraalinen
tydmaara, palkitseminen johtaminen

KUVIO 1. Arvostava johtaminen (Mukaillen Harmoinen 2014, 45).

Arvostavan johtamisen ominaispiirteita ovat siis moraalinen johtaminen, tuen ja
tunnustuksen antaminen, ammatillisuuden arvostaminen, palkitseminen, hyvat
suhteet henkildkunnan ja johtajan valilla, johtamistyyli seka tydolosuhteet ja

-ymparistd (Harmoinen 2014, 20). Kaytanndssa arvostava johtaminen tarkoittaa,
etta jokaisella tyontekijalla ja esihenkildlla on ymmarrys siita, miten tarkea rooli

heilla on organisaation toiminnassa (Porter-O’Grady & Malloch 2021, 18).

4.3.3 Arvostava johtaminen terveysalalla

Harmoisen & Suomisen (2020) tutkimuksessa arvostava johtaminen toteutuu

hyvin sosiaali- ja terveydenhuollossa ja tarjoaa hyvan pohjan sairaanhoitajien

johtamisen kehittamiselle tulevaisuudessa. Tutkimuksen mukaan naispuoliset
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lahijohtajat toteuttavat arvostavaa johtamista paremmin kuin miespuoliset.
(Harmoinen & Suominen 2020.) Tama poikkeaa Harmoinen ym. (2017)
Suomessa tehdyn laajan tutkimuksen tuloksista, joissa miespuoliset lahijohtajat
toteuttivat arvostavaa johtamista paremmin erityisesti tasa-arvon osa-alueiden
osalta. (Harmoinen, Niiranen, Helminen & Suominen 2017.) Lisaksi havaittiin,
etta hoitotyon johtajat, joilla oli vahemman yksikoita johdettavanaan, toteuttivat
arvostavaa johtamista paremmin kuin ne, joilla oli laajemmat vastuualueet. Tama
saattaa viitata siihen, etta heidan tyomaaransa on liilan suuri. Heilla ei ole
valttamatta riittdvasti aikaa huolehtia henkilokunnastaan. Nain ollen tama
havainto ei tue sita, ettd sairaaloissa annettaisiin suurempia hallintoalueita
ensimmaisen linjan johtajille. Jotta arvostavaa johtamista voitaisiin edistaa
nakyvammin sosiaali- ja terveydenhuollossa, tulisi ensilinjan esihenkildiden
koulutusta kehittda nykyista enemman. On arvioitava kriittisesti, kuinka monesta
yksikosta esihenkilot vastaavat, jotta heille jaisi enemman aikaa arvostavaan
johtamiseen. Arvostavaa johtamista on myds korostettava enemman
sairaanhoitajien esihenkildiden koulutusohjelmissa, mika voi johtaa siihen, etta
he ymmartavat arvostavaa johtamista paremmin tulevassa tydssaan. (Harmoinen
& Suominen 2020.)

Arvostavan johtamisen ulottuvuuksista toteutuu parhaiten tasa-arvoisuus
(Harmoinen ym. 2015; Arola, Kuusisto & Salin 2021) ja heikoiten tydssa
jaksamisen edistaminen, kun aihetta tarkasteltin hoitohenkildkunnan
nakokulmasta. Tilastollisesti merkittavaa oli vastaajien tyokokemus nykyisen
osastonhoitajan alaisuudessa. Tutkimuksen mukaan, myds osastonhoitajan
hoitotydon johtamisen tyokokemuksella, oli erittain merkittdva yhteys arvostavan
johtamisen toteutumiseen sekd sen neljaan ulottuvuuteen. Nama arvostavan
johtamisen nelja ulottuvuutta ovat johtamisen suunnitelmallisuus, tasa-arvo,
osaamisen arvostaminen seka tydssa jaksamisen edistaminen. Arvostavassa
johtamisessa, osastonhoitajan vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, ovat
keskeisessa roolissa ja vaatii avointa vuoropuhelua hoitohenkildston ja
osastonhoitajan valilla siita, mita odotuksia ja tavoitteita liittyy hoitotyon

johtamiseen kummankin puolelta. (Harmoinen ym. 2015.)

Aiemmin on my0s nahty, etta arvostavalla johtamisella on yhteys

transformationaaliseen johtamiseen, ja tama on erityisen merkityksellista silloin,
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kun esihenkildlla on visio tulevaisuudesta ja han tydskentelee henkildston kanssa
sen saavuttamiseksi (Harmoinen & Suominen 2020). Harmoisen & Suominen
(2020) tutkimuksessa havaitaan, ettd hoitotydn ensimmaisen linjan johtajien
koulutustasolla on merkitysta arvostavan johtamisen toteutumisessa sosiaali- ja
terveydenhuollossa, ja korkeampi koulutus johtaa arvostavan johtamisen
parempaan toteutumiseen (Harmoinen & Suominen 2020). Sosiaali- ja
terveysalalla on paljon puhetta tyontekijoista ja esimerkiksi heidan
osaamisestansa, mutta monesti organisaatioissa unohdetaan keskustella yhta
aktiivisesti johtajien osaamisesta. Organisaatiossa tulisi mahdollistaa myds

osastonhoitajille suunnattua johtamiskoulutusta. (Harmoinen ym. 2015.)

4.3.4 Esihenkilon ja hoitohenkildoston valinen arvostus

Tarkeimmiksi tekijoiksi rakentavan suhteen luomiseksi henkilostoon, on mainittu
osastonhoitajan  valittdtman  vuorovaikutuksen  sekd  kommunikoinnin
hoitohenkiloston kanssa. Talla on todettu olevan positiivinen vaikutus
osastohoitajien saamaan arvostukseen. (Harmoinen ym. 2015.) Adriaenssens
ym. (2017) Tutkimuksen mukaan hoitotydn johtajien mielestd on arvokasta
sijoittaa positiiviseen suhteeseen tiiminjasenten kanssa molemminpuolisella
kunnioituksella ja ymmarryksella. Hoitotyon johtajat pitavat tata erittain tarkeana
selviytyakseen tyonsa vaivasta ja taakasta. (Adriaenssens ym 2017.) On myos
todettu, ettd joustava, terveellinen ja itsenainen tydaikajarjestely tukee seka
tyontekijoiden yksityiselamaa. Nain ollen taman katsotaan edistavan

tydntekijoiden sitoutumista tydpaikkaan. (Harmoinen & Suominen 2020.)

Harmoisen & Suomisen (2020) tutkimuksessa nuorimmat johtajat antoivat eniten
tunnustusta osaamisen arvostukselle. Taman voidaan nahda riippuvan heidan
koulutuksestaan, mika korostaa koulutuksen ja osaamisen valista yhteytta.
Nuorimmat esihenkil6t voivat siirtda edelleen arvostustaan henkilokunnalleen ja
erityisesti nuoremmille hoitajille. On huomattu, ettd uudella sukupolvella on
korkeat odotukset urakehitykselleen. Uran alussa on vaarana, etta nuoret
sairaanhoitajat otetaan maaraaikaisiin tyosuhteisiin, eivatkd he voi edistaa
osaamistaan ja uraansa niin hyvin kuin haluaisivat. Nain ollen ensimmaisen linjan

esihenkildille on suuri haaste taata nuorten sairaanhoitajien jatkuva kehittyminen.
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On myo6s todettu, ettd esihenkilét auttavat muokkaamaan perehdytysta
vastavalmistuneen sairaanhoitajan tarpeiden mukaiseksi, ja avuliaat ja
omistautuneet ohjaajat helpottavat perehdytys- ja siirtymaprosesseja. Tama lisaa
myoOnteisia tyokokemuksia. Erityista huomiota kiinnitetdan asianmukaisen tuen
tarpeeseen, jotta vastavalmistuneet sairaanhoitajat voivat kehittaa tietojaan,
itseluottamustaan ja taitojaan. Nain ollen ohjaajakoulutuksesta on hyotya
henkildkunnan tukemisessa seka kliinisten ja johtamistaitojen kehittamisessa.

(Harmoinen & Suominen 2020.)

4.4 Arvostus osana tyohyvinvointia

441 Tyohyvinvoinnin kokemus tyoelamassa

Tyohyvinvointi maaritellaan esimerkiksi niin, ettd se on turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyota. Sita toteuttavat ammattitaitoinen henkilokunta ja tydyhteisé hyvin
johdetussa organisaatiossa. Ty0 koetaan mielekkdaksi ja palkitsevaksi
tydontekijoiden ja tydyhteison puolesta, sekda tyd0 tukee heidan
elamanhallintaansa. (Pahkin 2015, 61-62.) Toisessa lahteessa tydhyvinvointi
maaritelldan subjektiiviseksi, kokonaisvaltaiseksi kokemukseksi, joka kasittaa
henkilon fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja emotionaalisen tason (Haggman-
Laitila, Kvist, Niinihuhta & Terkamo-Moisio 2022). Puhuttaessa tunneperaisesta
tyohyvinvoinnista tarkoitetaan henkilon omia tuntemuksia ja kokemuksia, joita
tutkitaan tyon imun ja tyduupumuksen kautta (Allan, Owens, Sterling, England &
Duffy 2019) tai tydhyvinvointi voidaan maaritella myos negatiivisen asioiden,
kuten tyduupumuksen kautta (Makikangas, Mauno & Flejdt 2017). Pahkin
tutkimuksen (2015) nakemyksen mukaan yleinen johtopaatdés on, etta
tyontekijoiden hyvinvointi epavakaassa tydelamassa perustuu seuraaviin
tekijoihin: vahvat henkilokohtaiset voimavarat, hyva sosiaalinen ilmapiiri
tyopaikalla sekda mahdollisuudet osallistua organisaation uudelleenjarjestelyihin
ja hyvat esimiestoimet organisaation uudelleenjarjestelyjen aikana. Nama
voimavarat vaikuttavat olevan ratkaisevan tarkeitd hyvin epavakaassa
tydelamassa. (Pahkin 2015, 61-62.) Tuoreessa tutkimuksessa todettiin, etta
panostamalla tyooloihin, kuten palkkaan, arvostukseen seka yhteisollisyyteen,

voitaisiin parantaa tydhyvinvointia (Kaltiainen & Hakanen 2023).
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Tyon imu koostuu yhden maaritelman mukaan energisyyden, sitoutuneisuuden
ja pystyvyyden kokemuksista. Tyon imu on vastakkainen kokemus
tydouupumukselle. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta niitd ei koeta vahvasti
samanaikaisesti. Tyotyytyvaisyydessa kuvataan sita, kuinka paljon tyontekijat
yleisesti pitavat tyostaan, ja joka kuvastaa tyontekijan kokonaisvaltaista tunnetta
tydstdan. On tarkeda ymmartaa tydhyvinvoinnin eri kokemukset, koska niiden
seuraukset tyOpaikalle, tyontekijalle ja hanen lahiymparistolleen, ovat varsin
erilaiset. (Makikangas ym. 2017.) Korkiakangas ym. (2022) nakevat, etta
tyohyvinvointiin  panostamalla olisi mahdollista lisata alan vetovoimaisuutta
(Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022). Tyohyvinvoinnista voi seurata
monia tarkeita asioita, eika se ole vain tulosta jostakin. Seuraukset voivat olla
myoOnteisia tai kielteisia seka pitkd -tai lyhytaikaisia. Yleensa myoOnteisten
tyohyvinvoinnin tilojen, kuten tyon imun ja tyotyytyvaisyyden seuraukset ovat
myoOnteisia. (Makikangas ym. 2017.) Lisaksi tyon imu lisaa tyotyytyvaisyytta,
vahentaa tydstressia seka tyduupumuksen sekd masennuksen kokemista
(Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & Witte 2019).

Niin kansalaisten, kun tutkijoidenkin keskuudessa on viime vuosina kayty
keskustelua tydelaman laadusta. Keskustelua kaydaan siita, miten tydtehtavat,
tyosuhteet, tydajat ja tyollisyys muuttuvat niin yksilon kuin kansantaloudenkin
nakokulmasta. Ennen kaikkea, mitda nama muutokset merkitsevat tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta? (Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016.) Nykyaan on
paljon nayttda siita, etta pitkittynyt ja kasaantuva tydkuormitus aiheuttaa haittoja
terveydelle ja tydkyvylle (Juvani Oksanen, Virtanen, Salo, Pentti, Kivimaki &
Vahtera 2018; Helgesson, Marklund, Gustafsson, Aronsson & Leineweber 2022;
Selander, Nikunlaakso & Laitinen 2022). Samaan aikaan useassa lahteessa
todetaan, etta johtajien hyvinvointi vaikuttaa heidan alaistensa hyvinvointiin
(Haggman-Laitila & Romppanen 2017; Romppanen & Haggman-Laitila 2017;
Westermann, Kozak, Harling & Nienhaus 2014). Samankaltaisessa
tutkimuksessa Adams ym. (2019) mukaan, myds tutkittaessa esihenkilon ja
hoitohenkiloston  hyvinvoinnin  valistd suhdetta, huomattiin  esihenkildon
kayttaytyminen  vaikuttaneen  hoitohenkiléstdon  hyvinvointin -~ (Adames,
Chamberlain & Giles 2019).
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4.4.2 Esihenkiloiden tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita

Membrive-Jimenez ym. (2020) tekemassa meta-analyysissd todettiin
emotionaalisen uupumuksen vaikuttavan negatiivisesti tydhyvinvointiin, ja sen
koskettaneen 29 % tutkimuksen hoitotydn johtajista. Hoitotydon johtajilla on
vaativa tyd, kun heidan odotetaan pitavan huolta henkildkunnan hyvinvoinnista,
ohjaavan osaston ja organisaatiotasolla organisaation toimintaa, olevan lasna ja
kayttaytyvan  kuten roolimalli.  (Membrive-dJimenez, Pradas-Hernandez,
Suleiman-Martos, Vargas-Roman, Canadas-De la Fuente, Gomez-Urquiza & De
la Fuente 2020.) Esihenkilét ovat keskeisessd asemassa organisaation
tavoitteiden saavuttamisessa. Heidan asemansa on keskeinen myos potilaiden
arvopohjaisen hoidon, tehokkaiden tiimien seka laadukkaiden potilastulosten
kannalta. (Mericle, Haut & Jones 2023). Joka tapauksessa, hoitotyon johtajat
jokaisella organisaation asteella kohtaavat haasteita tyon ja vapaa-ajan
tasapainottamisessa. Tyo- ja perhe-elaman tasapainoa ja tyon joustavuutta
pidetdan myoOs tyontekijoiden yhtena tarkeimpana prioriteettina. (Membrive-
Jimenez ym. 2020; Mericle ym. 2023; Lyle-Edrosolo, Saria & Bailey 2023.)

Johtajat kohtaavat stressaavia tilanteita jokapaivaisessa tyossaan, joka vaatii
korkeaa sietokykya ja joustavuutta. Tama stressi voi vaikuttaa johtajan
tydhyvinvointiin. Tasta syysta, hoitotydn johtajat tarvitsevat tukea organisaatiolta
seka heidan esihenkildiltddn. (Membrive-Jimenez ym. 2020.) Organisaatiotuen
tai tukiohjelman varmistaminen esihenkildille voi edistdd ammatillista
hyvinvointia, parantaa fyysista ja psyykkista hyvinvointia seka suunnittelua

sukupolven vaihtumiseen. (Mericle ym. 2023; Lyle-Edrosolo ym. 2023.)

Harmoinen ym. (2022) tutkimuksessa tyohyvinvoinnin edistamisen katsottiin
olevan paremmalla tasolla silloin, kun johtajilla oli vdahemman yksikéita (eli avo-
ja laitosyksikoita) johdettavanaan. Tama todennakoéisesti tarkoittaa sita, etta
heilla on enemman mahdollisuuksia tutustua kunkin yksikon tydolosuhteisiin ja
tilaisuuksia kuunnella henkilokuntaa heidan tydajastaan, tyotehtavistdaan ja
heidan ajatuksistaan siita, miten asioita voitaisiin kehittaa tyopaikoilla. Voidaan
kysya, onko ylin esihenkild todella kykeneva vaikuttamaan hoitajien tydolojen

parantamiseen tai mahdollistamaan sen. On huomattu, ettd suurin osa ylimman
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esihenkilon ajasta kuluu muihin asioihin kuin henkilokunnasta huolehtimiseen.
Tutkimuksessa, jossa kuvattiin esihenkildiden ajankayttdoa tyossa, kavi ilmi, etta
esihenkildt kayttivat suurimman osan ajastaan "muuhun” (32 prosenttia ajasta),
eli  puhelinsoittoihin,  suunnitelmallisiin  kokouksiin  osallistumiseen ja
sahkopostien kasittelyyn. Tama nayttaa osoittavan, etta aikaa kaytetdan vain
vahan henkiloston kehittamiseen, kannustamiseen ja voimaannuttamiseen tai
nayttoon perustuvien kaytantdjen kehittamiseen, eli niihin toimiin, jotka ovat
nykyisissa terveydenhuollon laitoksissa ratkaisevan tarkeita turvallisen

kaytannon varmistamiseksi. (Harmoinen & Suominen 2020.)

Niinihuhta ym. (2022) tutkimuksessa alleviivataan, etta tyohyvinvointia ei tulisi
arvioida perustuen vain yhteen tekijaan. Siihen vaikuttaa useampi eri tekija, kuten
tydolot, tydohon sitoutuvuus, koherenssin tunne seka burnout. Tutkimusta varten
teetetyssa kyselyssa osallistujat ilmoittavat tydhyvinvointinsa korkeaksi, vaikka
lahes puolet kertovat myos kokevansa aina tai usein stressia. Tulos osoittaa, etta
esihenkild saattaa omata resursseja, kuten hyvat johtamistaidot ja
ongelmanratkaisukykya, kannustavan tyoilmapiirin seka korkean koherenssin
tunteen, jotka ehkaisevat heidan kokemansa stressin negatiivisia vaikutuksia
heidan tyéhyvinvointiinsa. (Niinihuhta, Terkamo-Moisio, Kvist & Haggman-Laitila
2022.) Autonomia, kasvu ja kehitys seka fyysinen ja psyykkinen turvallisuus
lieventavat stressia, lisaavat resilienssia ja edistavat ammatillista hyvinvointia.
Nama alueet saivat Mericle ym. (2023) tutkimuksessa suhteellisen korkeat
arvosanat ja ne pysyvat korkealla seurannassa. On tarkeaa mainita, etta

kyseinen projekti on pieni (n=14) pilotointi. (Mericle ym. 2023.)

4.4.3 Sosiaalisen tuen ja arvostuksen merkitys esihenkiléiden

tyohyvinvointiin

Hiljattain julkaistussa Tyoterveyslaitoksen teettdmassa Miten Suomi voi? -
tutkimuksessa todetaan, etta tyohyvinvointia voisi parantaa panostamalla
tydoloihin, kuten palkkaan, arvostukseen ja yhteisollisyyteen. (Kaltiainen &
Hakanen 2023.) Arvostus, tunnustus ja yhteisollisyys muodostuvat
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Naita voimavaroja on mahdollista vahvistaa

tyopaikoilla, keskustelemalla tyohon liittyvista kokemuksista. Tyopaikoilla olisi
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tarvetta sosiaalisille toimintamalleille, joissa panostettaisin tukemaan

vuorovaikutusta seka edistamaan kohtaamista. (Martikainen & Oikarinen 2023.)

Adriaenssens ym. (2017) artikkelissa kerrotaan tutkimuksesta, jossa todettiin
hoitotydn esihenkildiden, jotka eivat saa adekvaattia tukea heidan
esihenkiloiltaan, merkittavasti todennakdisemmin irtisanoutuvan verrattuna
muihin kyseiseen tutkimukseen osallistuneisiin. Sosiaalisella tiimituella on selkea
vaikutus ammatilliseen stressiin ja tydhyvinvointiin hoitotyon esihenkildilla. Tama
havainto on uusi, ja sita tukeva kirjallisuus on niukkaa. Taman tutkimuksen tulos
saattaa selittya silla, etta hoitotyon esihenkilot viettavat merkittavan osan
tybajastaan tiimiensa kanssa operatiivisina johtajina, kun taas yhteydet muihin
hoitotyon esihenkiloihin tai sairaalan johtoon ovat satunnaisempia ja usein
muodollisempia organisaatiokokousten, tiedotustilaisuuksien ja konsultaatioiden

muodossa. (Adriaenssens ym. 2017.)

Pahkinin (2015) mukaan, hyvinvointi perustuu vahvoihin henkildkohtaisiin
voimavaroihin, ja sitd ohjaavat tyossa kannustava ilmapiiri eli tyotovereiden
sosiaalinen tuki, arvostus. Tydhon liittyvat ja henkilokohtaiset voimavarat ovat
tarkeita tekijoita tyossa tapahtuvalta kuormitukselta suojautumisessa ja
hyvinvoinnin yllapitamisessa. (Pahkin 2015, 58.) Terve tydymparistd on perusta
tyontekijoiden sitoutumiselle. Usein tassa yhteydessa jatetdan huomiotta tai
aliarvioidaan esihenkildiden rooli. Vaikkakin tyontekijdiden sitoutuminen on
organisaation menestykselle elintarkeaa, esihenkilon sitoutuminen on Kriittinen
edellytys hoitohenkildston sitoutumiselle. Henkildstolla on taipumus omaksua
esihenkildiden piirteita ja henkildston sitoutuminen on vaikeaa ilman esihenkilon
sitoutumista. Johtamiskoulutus on monimutkaista ja vaatii aikaa, joten myos
esihenkildiden pitdminen heidan asemassaan on elintarkeaa. (Mericle ym. 2023.)
Kaluza ym. (2019) toteavatkin tutkimuksessaan, etta esimerkiksi esihenkilon
johtamistyyli vaikuttaa myds esihenkilon itsensad hyvinvointiin (Kaluza, Boer,
Buengeler & Van Dick 2019).

Myos tyon merkityksellisyydella nahtiin olevan tyohyvinvointia tukeva vaikutus.
Tyon merkityksellisyys myos tukee tyotyytyvaisyytta, sitoutumista tydhon seka
yleisesti elamanlaatua. (Allan, Batz-Barbarich, Sterling & Tay 2019.) Laaser ja

Karlsson (2019) maarittivat merkityksellisyydelle valttamattomaksi kokea
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itsemaaraamisoikeutta, tunnetta tulla tunnustetuksi sekda kohdelluksi
arvostettuna ja kunnioitettuna ty6ssdan (Laaser & Karlsson 2022).
Merkityksellinen tyo voi mm. auttaa muita, parantaa hyvinvointia tai elamanlaatua
seka minimoida karsimyksen (Lips-Wiersma, Haar & Wright 2020; Allan, Duffy &
Collison 2018). Lysova ym. (2022) tutkimuksen mukaan keskustelukumppanin
sosiaaliset vihjeet vaikuttavat henkilon kokemusten tulkitsemiseen, muuttaa
niiden arvoa seka merkityksellisyyttd. Jos tyontekija kokee havaitsevansa
kollegan osoittavan osaamiselleen arvostusta, tunnustusta tai ettda han antaa
huolenpitoa ja tukea hankalissa tilanteissa, tukee selustaa vaikeiden asioiden
tuomiseen ilmi tyoyhteisdssa, tyontekijat tulkitsevat talloin kaksijakoiset
kokemukset tyostaan merkityksellisemmiksi kuin muussa tapauksessa. (Lysova,
Fletcher & El Baroudi 2022.)

4.5 Yhteenveto

Esihenkilona toimiminen vaatii johtamisosaamista. Pelkka substanssiosaaminen
ei riitd, vaikkakin se on tarkeaa. Hoitotydn johtajilla on vaativa tyd, kun heidan
odotetaan pitavan huolta henkilokunnan hyvinvoinnista, ohjaavan osaston ja
organisaatiotasolla organisaation toimintaa, olevan lasna ja kayttaytyvan kuten
roolimalli. Johtajan ominaisuudet, kuten avoimuus, lahestyttavyys ja
kuuntelutaidot saattavat edistda yksikdn sujuvaa toimintaa. Johtamisen ja
esimiestaitojen ydin on hyvat vuorovaikutustaidot. Monesti unohtuu keskustella
johtajien osaamisen paivittamisesta. Terveydenhuollossa lahiesihenkilona on
osastonhoitaja, joka toimii viestinviejana ylempaa tyontekijdille ja toisin pain.
Osastonhoitajien tarkein tehtava on arjen johtaminen. Se, etta osastonhoitaja on
henkilokunnalle nakyva ja lasna, kerrottiin tutkimuksessa mahdollistavan

valittdman reagoinnin haastavissa vuorovaikutustilanteissa.

Yksi tarkeimmista tekijoista tydelamassa on arvostus. Arvostava johtaminen on
sita, etta arvostetaan ammattitaitoa seka vuorovaikutusta ja yhteistyota
henkiloston kanssa. Arvostavan johtamisen ominaispiirteitd ovat moraalinen
johtaminen, tuen ja tunnustuksen antaminen, ammatillisuuden arvostaminen,
palkitseminen, hyvat suhteet henkilokunnan ja johtajan valilla, johtamistyyli seka

tydolosuhteet ja -ymparistd. Kaytdnndssa arvostava johtaminen tarkoittaa, etta
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jokaisella tyontekijalla ja esihenkildlla on ymmarrys siita, miten tarkea rooli heilla
on organisaation toiminnassa. Arvostavassa johtamisessa osastonhoitajan
vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot ovat keskeisessa roolissa ja vaatii avointa
vuoropuhelua hoitohenkildston ja osastonhoitajan valilla siita, mita odotuksia ja

tavoitteita liittyy hoitotydn johtamiseen kummankin puolelta.

Arvon ja tarkoituksen tunne syntyy ja kasvaa, kun esimiehet tai kollegat kertovat
arvostuksestaan toisilleen. Saanndllinen muistaminen puheessa ja kiittaminen
edistavat arvostuksen kulttuuria, mutta tarkeaa on myos kuunteleminen ja
positiivisen palautteen antaminen. Arvostus auttaa tyossajaksamiseen ja edistaa
tyontekijan hyvinvointia. Tunne, etta tyota arvostetaan, on tulos kiitollisuuden
asenteesta organisaation jokaisen tason puolesta, mukaan lukien johto ja muut
vertaiset tyopaikalla. Hoitohenkilokunnan johtajien on hyva tiedostaa, etta heidan
tiiminsa ei ole vain ryhma, jota heidan on johdettava. Tiimi on tarkea voimavara
heidan oman tyohyvinvointinsa kannalta. Nain ollen on arvokasta, ettd he
panostavat myodnteiseen suhteeseen tiiminsa jaseniin  keskinaisella
kunnioituksella ja ymmarryksella. Tutkimuksessa on todettu esihenkilGiden
todenndkdisemmin irtisanoutuvan, ellei he saa adekvaattia tukea
esihenkiloiltaan. Osastonhoitajan valittoman vuorovaikutuksen ja
kommunikoinnin henkildkunnan kanssa on todettu olevan positiivinen vaikutus
osastonhoitajan saamaan arvostukseen. Arvostuksen tunne lisda sitoutumista

seka omistautumista tydhon.

Luottamuksen osoittaminen on arvostusta. Luottamus on molemminpuolinen
tunne ja se lunastetaan teoilla. Yhteistyd edellyttdaa luottamusta ja se on
tydyhteison suhteiden perusta. Kolmen viime vuosikymmenen aikana tehdyt
tutkimukset ovat osoittaneet, etta johtajien kayttaytyminen seka johtajien ja
heidan tyontekijoidensa valinen suhde on yhteydessa tyontekijoiden stressiin ja
affektiiviseen  hyvinvointiin.  Vuorovaikutus on merkittdvassa osassa
tydhyvinvoinnin  kokemuksen rakentumisessa ja silla on selkea yhteys
hyvinvointiin erilaisissa vuorovaikutusprosesseissa ja vuorovaikutussuhteissa.
Tuoreessa tutkimuksessa todettiin, ettd panostamalla tyooloihin, kuten palkkaan,
arvostukseen seka yhteisollisyyteen, voitaisiin parantaa tyohyvinvointia. Terve
tydoymparistd on perusta esihenkildiden sitoutumiselle ja sita kautta

hoitohenkiloston sitoutumiselle.
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Tassa opinnaytetyossa tyohyvinvointia kasitellaan kokonaisuutena, seka
sivutaan siihen vaikuttavia tekijoita. Aihetta on rajattu erityisesti tydhyvinvoinnin
kokemisen, sosiaali- ja terveysalan johtamisen seka arvostuksen kokemisen

kasittelyyn.
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5 TUTKIMUKSEN MENETELMAT

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa viitekehyksen muodostavat tutkimusta ohjaava
menetelma seka se, mitd tutkittavasta ilmidsta tiedetdan ennalta (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 1.1.1). Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruussa tavoitteena on
tutkimuksen kannalta oleellisesta nakdkulmasta tuottaa materiaalia aineiston
analyysiin. Tuotettavan materiaalin oletetaan tuovan tutkittavasta ilmiosta esiin
asioita, joista ei viela ole tietoa riittavasti. (Flick 2018.) Laadullisessa
tutkimuksessa on tarkoituksena kuvata jokin ilmio tai tapahtuma seka ymmartaa
tiettya toimintaa. Taman takia tutkittavien on tarkea tietaa tutkimuksen kohteena
olevasta asiasta mahdollisimman paljon tai on toivottavaa, ettd heilla on siita
kokemusta. Tiedonantajien valinnan ei tule olla satunnaista vaan harkittua ja
tarkoituksellista. Tutkimusraportissa tulee kertoa, milla tavoin ja mita harkintaa
kayttaen tiedonantajat on valittu ja milla tavoin valinta tayttaa sopivuuden kriteerit.
Tutkija itse paattaa, mita sopivuus tassa tarkoittaa. Raportissa tutkija ottaa
kantaa sopivuuden onnistumiseen, mutta lopullinen arviointi jaa lukijalle. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 3.4.)

Koska tassa opinnaytetyossa haluttiin tutkia esihenkiloiden kokemuksia heidan
saamastaan arvostuksesta, menetelmaksi valikoitui laadullinen
tutkimusmenetelma. Todellisen elaman kuvaaminen on Iahtokohta laadullisessa
tutkimuksessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161). Tutkimuksen fokus on
siina, miten ihmiset kokevat ja nakevat reaalimaailman (Kananen 2017, 36).
Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena ei ole 10ytaa totuutta jostakin, vaan
tavoite on tuoda esiin esimerkiksi juuri ihmisten toiminnasta jotakin, joka on
valittoman tarkastelun tavoittamattomissa (Vilkka 2015, 120-121). Taman
opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa esihenkildiden kokemuksista
tutkittavasta asiasta. Tutkimusnakokulmaan paadyttiin sen tutkimattomuuden
takia. Arvostuksen kokemuksesta 16ytyy paljon tehtyja tutkimuksia
hoitohenkilokunnan nakokulmasta toteutettuna, joten lahdettiin tutkimaan aihetta

vastavuoroisesti esihenkildiden nakokulmasta.
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5.2 Kohderyhma

Opinnaytetydon kohderyhmaksi valittiin opinnaytetyota kasittavan yrityksen
hoitotydn esihenkildt. Esihenkildiden otanta oli koko Suomea kasittava alue.
Haastateltavia henkildita oli yhteensa kymmenen (n=10). Tutkimuksessa
haastatellut esihenkilot olivat sairaanhoitajien, lahihoitajien, hoiva-avustajien,
rontgenhoitajien, fysioterapeuttien tai tyoterveyshoitajien esihenkildita. Heidan

johtamansa henkilokunnan maara vaihteli.

Tassa opinnaytetyossa esihenkilolla tarkoitetaan  yksityisen  sektorin
esihenkilditd.  Hoitohenkildokunnalla/hoitohenkilostolla  tarkoitetaan  tassa
opinnaytetyossa sairaanhoitajia, lahihoitajia, tyoterveyshoitajia, rontgenhoitajia
seka yksikoissa mahdollisesti toimivia hoitoavustajia. Terveydenhuollon
ammattihenkilét kuuluvat Suomessa laillistettuihin  ja nimikesuojattuihin
ammatteihin. He ovat suorittaneet laissa ja asetuksissa saadetyn koulutuksen.
Heille on myonnetty lupa suorittaa kyseistda ammattiaan ja kayttaa
ammattinimikettaan. Laillistus nakyy sosiaali- terveysalan lupa- ja
valvontaviraston (Valvira) rekisterissa. (EU-terveydenhoito 2023.) Kun
opinnaytetyossa puhutaan ensimmaisen linjan johtajista tai esihenkilOista,
tarkoitetaan silloin organisaation alimmalla tasolla toimiva johtaja, jotka ovat
suoraan tekemisissa tyontekijdiden kanssa (Cambridge University Press &
Assessment 2024).

5.3 Tutkimusprosessi

Opinnaytetyé toteutettin osana Kestava aivoterveys-hanketta laadullisena
haastattelututkimuksena erdan valtakunnallisesti toimivan sosiaali- ja

terveysalan yksityisen sektorin yritykselle.

Esihenkildille lahetettin  sahkbposti, joka sisalsi kutsukirjeen (Liite 3),
tutkimustiedotteen (Liite 4) ja tietosuojailmoituksen (Liite 5). Sahkopostin
esihenkildille lahetti tydelaman yhteyshenkilo. Opinnaytetydntekijat olivat
ilmoittautuneisiin yhteydessa heti sahkopostilla, jossa kerrottiin tutkimukseen

osallistumiseen paasysta. Kun kaikki halukkaat osallistujat olivat ilmoittautuneet
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tutkimukseen, lahetettiin heille sahkoposti (Liite 6), joka sisalsi tutkimustiedotteen
ja tietosuojailmoituksen, suostumuslomakkeen (Liite 7) ja heille ehdotettiin
mahdollisia haastatteluaikoja. Haastattelut toteutettiin etana yksildhaastatteluina
yhteistyopalvelin TEAMS-sovelluksessa. Haastattelut tallennettiin
videomuodossa valiaikaisesti Kestava Aivoterveys-hankkeen Microsoft TEAMS-
sovelluksen suojattuun verkkopalvelu kansioon. Aineiston keraamisen jalkeen ne

litteroitiin, jonka jalkeen haastattelumateriaalit tuhottiin.

Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettin koehaastattelut, joita oli nelja
kappaletta. Koehaastattelut suoritettiin tutkimukseen kuulumattomilla henkilGilla.
Koehaastattelujen merkitys on testata haastattelurunkoa. Koehaastattelujen
pohjalta haastattelukysymyksia tullaan tarpeen mukaan muokkaamaan saadun
palautteen perusteella. (Hirsjarvi & Hurme 2020, 72.) Koehaastattelujen merkitys
oli iso haastattelurungon kannalta ja jokaisen koehaastattelun jalkeen
haastattelukysymyksia muokattiin jonkin verran. Opinnaytetyon haastattelut
toteutettiin puolistrukturoituna eli teemahaastatteluna. Tutkimuskysymysten
mukaisten teemojen kysymykset suunniteltiin etukateen (Liite 8) ja ne kysyttiin
jokaiselta haastateltavalta. Tahan haastattelumuotoon paadyttiin, koska se on
strukturoitu, uniikki ja joustava. Puolistrukturoitu haastattelu on myods usein
laadullisessa tutkimuksessa kaytetty haastattelumuoto. (Naz, Gulab & Aslam
2022.) Haastateltavat saivat teemat nahtaville etukateen. Tutkimuskysymykset
maarittelivat tutkijoiden nakodkulman aiheeseen sekd haastattelun keskeiset
teemat. Tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista ja tutkimukseen

osallistumisen sai keskeyttaa milloin tahansa.

5.4 Aineistonkeruu teemahaastatteluna

Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen yleisimpia
aineistonkeruumenetelmia. Menetelman valintaa ohjaa usein se kenelta, ja
minkalaista tietoa etsitaan. (Hirsjarviym. 2014, 185.) On jarkevaa kysya ihmiselta
itselta sen mita tutkija haluaa tietaa esimerkiksi tutkittavan ajattelutavasta jostakin
tai miksi tutkittava toimii tietylla tavalla. Haastattelujen etuna pidetaan sen
joustavuutta. Joustavuutta luo esimerkiksi se, ettda haastattelutilanteessa on

mahdollista toistaa kysymys tai korjata, jos haastateltava on ymmartanyt
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kysymyksen vaarin. Joustavuutta on myds se, ettd haastattelija voi esittaa
kysymykset juuri siina jarjestyksessa, kun kokee kulloinkin tarpeelliseksi. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 3.1.)

Hyva haastattelija tuntee aiheen ja tiedostaa haastattelun tarkoituksen. Han
esittaa selkeita kysymyksia, jotka eivat ole liian monimutkaisia. Haastattelijan on
hyva osata havainnoida kielellisia ja ei-kielellisia viesteja seka tiedostaa, miten
hanen oma kayttaytymisensa vaikuttaa haastateltavaan. Haastattelijan on
suhtauduttava tutkimuksen tavoitteisiin tarpeen vaatimalla vakavuudella seka
herattaa luottamusta, mutta myds olla huomiota herattamaton. (Hirsjarvi & Hurme
2022, 5.6.1.) Haastatteljan on pysyttava neutraalina,  vaikka
haastattelutilanteessa joutuisikin kohtaamaan voimakkaita tunteita tai mielipiteita
haastateltavalta. Haastattelija ei voi ilmaista omia mielipiteitdan tai tunteitaan,
koska tasta voi aiheutua riski tutkimuksen keskeytymiseen. (Kuula 2006, 154—
155.)

Tassa opinnaytetydssa haastattelut tehtin  teemahaastatteluna, eli
puolistrukturoitua haastatteluna ja haastattelu toteutettiin
teemahaastattelurungon (Liite 8) mukaan. Ennen haastatteluja osallistujilta
pyydettiin kirjallinen suostumus (Liite 7) osallistumisesta opinnaytetyohon.
Etukateen valitut teemat perustuvat taman tutkimuksen viitekehykseen.
Haastattelutilanne pyritdan pitamaan hyvin avoimena haastattelumuotona.
Teemahaastattelut etenevat tiettyjen etukateen mietittyjen teemojen ja niihin
liittyvien kysymysten varassa. Metodologisesti teemahaastattelussa korostuu
haastateltavien tulkinnat asioista, heidan antamansa merkitykset. On tutkijan
paatettavissa, esitetdanko kaikille haastateltaville kaikki suunnitellut kysymykset,
esitetaanko ne tietyssa jarjestyksessa ja samassa jarjestyksessa ja pitaako
sanamuotojen olla aina samat. Haastattelussa pyritdan I6ytamaan vastauksia
tutkimustehtdvan mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 3.1.1.) Opinnaytetydssa
jokainen tutkimuskysymys esitettiin tutkittaville. Teemat kaytiin jokaisen
haastateltavan kanssa jarjestyksessa ja lopussa saatettiin kysya mista tahansa

teemasta tarkentava kysymys, jos vastaus oli jaanyt esimerkiksi kovin suppeaksi.
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5.5 Kvalitatiivisen analyysin toteutus sisallonanalyysilla

Kun kaytetdan haastatteluja aineiston tuottamiseen, saadaan usein laaja ja
moninainen testi, jota on mahdollista lahestya eri tavoilla. Aineiston luokittelu,
analysointi ja tulkinta ovat toisiinsa liittyvaa, mutta keskenaan erilaisia tehtavia.
Luokittelu ei tarkoita viela aineiston analyysia vaan on enemmankin kerattyyn
materiaaliin tutustumista sek& haltuunottoa tukeva tehtava. (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvarinen 2010.) Sisalldnanalyysia ja teema-analyysia verratessa on
todettu, etta sisalldonanalyysi mahdollistaa datan kvantifioinnin, jolla voidaan
korostaa 16ydosten merkityksellisyyttéa (Vaismoradi, Turunen & Bondas 2013).
Sisallonanalyysi on metodi, jota voidaan kayttaa laadullisen aineiston kanssa.
Tassa opinnaytetyossa, sita kaytettiin induktiivisesti eli aineistolahtoisesti, koska
opinnaytetyon tutkimusaiheesta ei ole paljoa saatavilla olevaa tietoa. (Lauri &
Kyngas 2005.) Aineistolahtéinen sisalldnanalyysi toteutettiin saadun aineiston
ehdoilla ja sisaltoluokat muodostettiin aineiston perusteella (Elo & Kyngas 2007,
109).

Sisallonanalyysia kaytetaan yleisesti etenkin hoitotieteen tutkimuksissa. Sita
kaytetaan kuvailemaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Lisaksi se on
jarjestelmallinen ja objektiivinen keino aineiston analyysiin. Sisallonanalyysin
avulla tutkittavana olevista ilmidistd voidaan muodostaa naita iimidita kuvaavia
kategorioita, kasitteita, kasitejarjestelma, kasitekartta tai malli. Sisallonanalyysi
on onnistunut silloin, kun tutkija pystyy pelkistamaan aineiston ja luotettavasti
muodostamaan siita tutkittavaa ilmiota kuvaavia kasitteita. Tutkimuskysymyksen
ohjaavat analysointiprosessia. Ne tasmentavat sen, mitd analysoidaan ja
luodaan. (Elo & Kyngas 2007, 107-108; Elo, Kanste, Kyngas, Kaaridinen & Polkki
2011, 139; Elo, Kaariainen, Kanste, Pdlkki, Utriainen & Kyngas 2014, 1.)

Sisallonanalyysi etenee vaiheittain. Vaiheet ovat valmistelu (preparation),
jarjestaminen (organization) ja raportointi (reporting). Valmisteluvaihe alkaa aina
niin, etta valitaan analyysiyksikkd, joka voi olla sana tai teema. Ennen
analyysiyksikon valintaa on tarkeaa miettia, mita ollaan analysoimassa ja mitka
yksityiskohdat ovat tarkeita otannan kannalta. Analyysiyksikon on oltava riittavan
laaja kuvaamaan kokonaisuutta, mutta kuitenkin tarpeeksi suppea, jotta se pysyy

mielessa lapi analyysiprosessin. (Elo & Kyngas 2007, 109.) Tassa
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opinnaytetydssa analyysiyksikot olivat haastattelun teemat, joita ohjasivat

tutkimuskysymykset.

Jarjestamisvaiheessa (organization) pelkistetdan ja jarjestetdan saatu
laadullinen aineisto. Tahan vaiheeseen kuuluu aineiston avaaminen ja
muistiinpanojen tekeminen aineistoon. (Elo & Kyngas 2007, 109-111.) Tassa
opinnaytetydssa haastattelut litteroitiin ja litteroidut haastattelumateriaalit
analysoitiin sisallénanalyysilla. Litteroitua tekstia tuli 151 sivua, jolloin fonttina oli
Calibri, fonttikoko 12 ja rivivali 1,0. Litteroinnin aikana aineistoa avattiin ja siihen
tehtiin muistiinpanoja, jonka jalkeen aineistosta kerattiin yksityiskohtia antavat

kysymyksiin vastaavat alkuperaisiimaukset.

Merkityksellisia samankaltaisuuksia etsitdan saadusta aineistosta, jonka jalkeen
se luokitellaan yhdistavien tekijoiden perusteella. Tavoite on tiivistaa aineisto
muodostaen eritasoisia luokkia, joista jokainen viela nimetaan kuvaamaan kunkin
luokan sisaltéa. (Elo & Kyngas 2007, 109-111.) Opinnaytetydssa aineisto
jaoteltiin  pelkistettyihin ilmaisuihin, alaluokkiin, ylaluokkiin ja paaluokkiin.
Ensimmaisena aineisto jaettiin alustavien luokitusten alle alkuperaisilmaisuiksi.
Toisessa vaiheessa aineisto pelkistettiin, eli redusoitin. Tassa vaiheessa
aineiston alkuperaisilmaisut tiivistettiin, kuitenkin niin, ettd niiden olennainen
sisalto sailyi. Kasitteiden ryhmittelyssa pelkistetyt iimaukset ryhmiteltiin edelleen
alaluokiksi ja sen jalkeen ylaluokiksi, jotka lopulta yhdistettiin paaluokkiin.
Tutkimuskysymyksen yksi osalta alaluokkia jasentyi 32 kappaletta, ylaluokkia 10
kappaletta ja paaluokkia 4 kappaletta. Tutkimuskysymyksen kaksi osalta
alaluokkia jasentyi 20 kappaletta, ylaluokkia 6 kappaletta ja paaluokkia 2
kappaletta. Aineiston luokittelun prosessia kuvaavat taulukko 1., taulukko 2 ja
taulukko 3. Samankaltaisuudet yhdistettiin ja niistd muodostettiin yhteisia luokkia.
Tata luokitteluprosessia jatkettiin niin kauan kuin oli tarpeen ja mahdollista.
Luokitteluprosessin tavoitteena oli luoda merkityksia kuvattavalle ilmiodlle ja lisata

ymmarrysta seka tietoisuutta.

Raportointivaiheessa kuvataan, miten analyysiprosessi eteni. Kuvataan myds
mahdollisimman yksityiskohtaisesti saadut tulokset tutkimuksen luotettavuuden

varmistamiseksi (Elo & Kyngas 2007, 109-111), koska luotettavuus on
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olennainen osa tutkimusta (Amankwaa 2016). Tutkimustulokset on raportoitu

kappaleeseen kuusi.

TAULUKKO 1.

alaluokkaan.

Esimerkki

sisallonanalyysin

luokittelusta  paaluokasta

PAALUOKKA

Tasapuolinen, lasna oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen

YLALUOKKA

Fyysinen lasnaolo ja arjen sujuvoittaminen

Monipuolinen viestinta ja vuorovaikutus

ALALUOKKA

kanssa

Kaytannoén tyén tekeminen tydyhteisén

Toimiva viestinta

Olemalla fyysisesti lasna tyépaikalla

Vuorovaikutus

Olemalla tavoitettavissa

Tydntekijdiden kuuntelu

Ajan antaminen

Nonverbaalinen viestinta

TAULUKKO 2.

jasentymisesta.

Esimerkki

sisallonanalyysin

luokittelusta  alaluokan

ALALUOKKA

Olemalla fyysisesti lasna
ty6paikalla

Olemalla tavoitettavissa

Ajan antaminen

PELKISTETTY ILMAUS

Lasnaolon maaralla pystyy
itse vaikuttamaan
saamaansa arvostukseen.

Esihenkild pyrkii olemaan
saatavilla.

Esihenkilo kokee saavansa
arvostusta kasvokkaisilla
yhteisilla tapaamisilla.

Lasnaololla on iso
merkitys arvostukseen.

Tyontekijat arvostavat
tavoitettavissa olemista.

Esihenkilon ajan antaminen
vaikuttaa esihenkilén
saamaan arvostukseen.




TAULUKKO 3. Esimerkki alkuperaisilmaisujen pelkistamisesta.

PELKISTETTY ILMAUS
Lasnaolon Esihenkilo Esihenkilo Tyontekijat Saanut (hyvaa) | Esihenkilon ajan
maaralla pystyy | pyrkii kokee kokevat palautetta, ettd | antaminen
itse olemaan saavansa tarkeaksi, on vaikuttaa
vaikuttamaan saatavilla. arvostusta etta tavoitettavissa. | esihenkildn
saamaansa kasvokkaisilla esihenkild on saamaan
arvostukseen. yhteisilla tyopaikalla arvostukseen.
tapaamisilla. lasna.
ALKUPERAISILMAISU
No ainakin No ainakin se | Milld mé pyrin | Kylla ma Joo koen ma Totta kai se sitten
varmasti se mité &sken siihen koen ettd se | oon siité vaikuttaa siihen,
lasndolo nyt on | sanoin, ettd arvostukseen on tosi saanut siis ettd mita
yksi elikka silla | ma pyrin on se, etta tarkeata (hyvaa) enemman ma
ma pystyn nyt olemaan just | tulee niité (lasnéolo) ja | palautetta pystyn heille
itse lasna ja sellaisia tydntekijat nimenomaan siellakin antaa
maarittdmaan saatavilla. kasvokkaisia tykkaakin kanssa, etta sita aikaa niin
sita, etta miten yhteisia siita, ettama | olen myds siihen
se sitten tulee tapaamisia. oon taalla tavoitettavissa | arvostukseen.
vaikuttaan arjessa
(arvostukseen). mukana.
Ainakin
semmoisen
palautteen
oon saanu.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Esihenkiloiden kokemus saamastaan arvostuksesta

hoitohenkilokunnalta

Opinnaytetyon aineisto jasentyi tutkimuskysymys 1. osalta neljaan paaluokkaan
(kuvio 3). Paaluokkia ovat tasapuolinen, Iasna oleva ja vuorovaikutuksellinen
johtaminen, yhteisoOllinen ja esihenkilddn luottava henkildkunta, positiivisen

palautteen ja arvostuksen saaminen seka arvostuksen saaminen ovat haastavaa

ja vahaista.
PAALUOKAT
Tasapuolinen, Yhteiséllinen ja Positiivisen Arvostuksen
lasna oleva ja esihenkil66n palautteen ja saaminen on
vuorovaikutuksel luottava arvostuksen haastavaa ja
linen johtaminen henkilékunta saaminen vahaista

KUVIO 3. Tutkimuskysymyksen “Miten esihenkilot kokevat saavansa arvostusta

hoitohenkilokunnalta? “paaluokat.

Aineiston luokittelun prosessia kuvaa taulukko 4. Tassa taulukossa on avattu
paaluokan tasapuolinen, l1asna oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen
jasentyminen kokonaisuudessaan. Tarkoituksena on helpottaa lukijaa tulosten
ymmartamisessa. Tulosten kuvioissa esiintyvat varit ovat samat kuin alla

olevassa taulukossa 4.
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TAULUKKO 4. Sisalldnanalyysi paaluokasta tasapuolinen, lasna oleva ja

vuorovaikutuksellinen johtaminen.

sujuvoittaminen

tasavertainen

PAALUOKKA
Tasapuolinen, lasna oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen
YLALUOKAT
Fyysinen lasndolo ja | Olemalla Olemalla avoin ja Monipuolinen
arjen esihenkiléna samanvertainen viestinta ja

henkildkunnan
kanssa

vuorovaikutus

ALALUOKAT

Kéytannén tydn
tekeminen
tyoyhteison kanssa

Olemalla fyysisesti
l&sna tyopaikalla

Tybntekijéiden
kohtelu
tasavertaisesti

Olemalla helposti
lI&hestyttava

Toimiva viestinta

Olemalla avoin
henkilokunnalle

Vuorovaikutus

Olemalla
tavoitettavissa

Asioiden hoitaminen

Tyérauhan antaminen

Yllapitamalla
arvostettua
johtamistyylia

Ajan antaminen

Tydn kehittaminen

Onnistunut
listasuunnittelu

Objektiivisuus

Esihenkilo ei ole Keskusteluyhteys

jossain korkealla henkilékunnan
kanssa

Olemalla Tydntekijéiden

esihenkilbnd oma | kuuntelu

itsensa

Esihenkiltn
tekemilla omilla
valinnoilla

Nonverbaalinen
viestinta

Asioiden pohtiminen
yhdessa

6.1.1 Tasapuolinen, lasna oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen

Esihenkildiden kokemus oli, ettd tasapuolinen, Ildsna oleva ja

vuorovaikutuksellinen johtaminen vaikutti heidan kokemaansa arvostukseen. Se
muodostui vastausten mukaan esihenkilon fyysisesta lasndolosta ja arjen
sujuvoittamisesta, olemalla esihenkilona tasavertainen, olemalla avoin ja
samanvertainen henkilokunnan kanssa seka monipuolisesta viestinnasta ja

vuorovaikutuksesta (kuvio 4).
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Tasapuolinen, lasna oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen

l l l l

Olemalla avoin

Fyysinen Olemalla ja Monipuolinen
lasnaolo ja arjen esihenkiléna samanvertainen viestinta ja
sujuvoittaminen tasavertainen henkilékunnan vuorovaikutus

kanssa

KUVIO 4. Tasapuolinen, lasna oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen

esihenkiloiden kokemana.

Esihenkiloét tunsivat saavansa arvostusta kohtelemalla tydyhteison jasenia
tasavertaisesti. Tasavertaista kohtelua esihenkilot pyrkivat noudattamaan
tydvuorojen suunnittelussa ja olemalla objektiivisia. Heidan mielestaan
arvostusta lisasi se, etta on lasna tyodyhteisossa, kaytannontyon tekeminen
tuuraten puuttuvia tyontekijoita tai auttamalla henkilokuntaa kiireen koittaessa.
Esihenkil6t kokivat saavansa arvostusta fyysiselld lasnaololla, antamalla aikaa
kasvokkain ja keskustelemalla henkilokunnan kanssa. He kokivat myds, etta
tyorauhan antaminen henkilokunnalle lisasi heidan saamaansa arvostusta.
Arvostavaa kaytosta heitd kohtaan taas oli saada henkildkunnalta ty6rauha
esihenkilotyohon. Esihenkilon ollessa henkilokunnalleen tietynlainen, vaikutti se
heidan saamaansa arvostukseen. Heidan ollessa helposti 1ahestyttava, avoin,
oma itsensa ja olemalla tyontekijoiden tasolla, heidan saamansa arvostuksen
maara kasvoi. Vuorovaikutuksen rakentaminen ja palautteen antaminen puolin ja
toisin henkilokunnan kanssa antoivat esihenkilGille arvostuksen tunnetta.
Arvostus ilmeni esihenkilGille nonverbaalisella viestinnalla kunnioituksena ja

ystavallisyytena.

"Milléd mé& pyrin siihen arvostukseen on se, etta tietyissé asioissa méa
pyrin  objektiivisuuteen ja tasapuolisuuteen, ettd esimerkiksi

vuosilomat ja tyévuorot.”

“Kylléd mé koen, ettd se I&snéolo on niin kun lisdé ihan hirvedsti sita

arvostusta.”
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"Heiddn kanssa samanvertainen, tasa-arvoinen”

"Sanatonta kanssakdymista, ettd heiddn suhtautumisensa minua

kohtaan on vaikka niinku tavallaan ystévéllista ja kunnioittavaa.”

6.1.2 Yhteisollinen ja esihenkiloon luottava henkilokunta

Esihenkildiden mielesta yhteisollinen ja esihenkiloon luottava henkilokunta
vaikutti heidan kokemaansa arvostukseen. Yhteisollinen ja esihenkiloon luottava
henkilokunta paaluokka, jasentyi lasna olevasta yhteisollisyydesta tyoyhteisossa

seka henkilokunnan valittavasta ja luottavasta suhtautumisesta (kuvio 5).

Yhteisollinen ja esihenkiloon luottava henkilokunta

l l

Henkilokunnan valittava
ja luottava
suhtautuminen

Yhteisdllisyys on lasna
tyoyhteisdssa

KUVIO 5. Yhteisollinen ja esihenkiloon luottava henkilokunta.

Esihenkilot toivat ilmi, etta tydyhteison toimivuus seka puolin ja toisin auttaminen
ovat osoitus arvostuksen olemassaolosta. Heille kieli myds arvostuksesta
ilmapiirin rentous ja tyOyhteisossa halu tehda paamaaran eteen toita.
Esihenkildiden mielesta henkildokunnan luottamus ja rehellisyys heitd kohtaan
osoittavat arvostusta. Haastatteluiden vastausten perusteella arvostuksen
saamiseksi esihenkilon tuli kuitenkin ansaita tyontekijoidensa luottamus.
Esihenkilot kokivat saavansa arvostusta, kun he saivat suoraa palautetta
toiminnastaan henkilokunnalta. Henkildkunnalta saatu tuki ja mukava kohtelu

tuntuivat esihenkiloista arvostukselta.

"Tiimi voi hyvin, ei olla kauheasti pois.”
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"Osa kiittdéa ja sanoo, ettéa kiva kun olet olemassa.”

6.1.3 Positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen

Esihenkilot toivat esille, ettd positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen
henkilokunnalta vaikutti heidan kokemaansa arvostukseen. Positiivisen
palautteen ja arvostuksen saaminen koostuivat siita, etta arvostuksen saaminen
koettiin merkityksellisena ja jatkuvana, seka siita, ettda esihenkilot kokivat

saavansa positiivista palautetta henkildokunnalta. Nama ovat esitetty kuviossa 6.

Positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen

l l

Arvostuksen saaminen Positiivisen palautteen
on merkityksellisté saaminen
ja jatkuvaa henkilékunnalta

KUVIO 6. Positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen.

Haastatteluiden mukaan osa esihenkiloista kertoi saavansa arvostusta talla
hetkella henkildkunnalta ja kokivat sen saamisen myos tarkeaksi. Samaan aikaan
osa esihenkiloista koki, ettd arvostus on pysyvaa eikd se vaihtele. Osa
haastateltavista kertoi myos arvostuksen maarittelevan heidan onnistumistaan
esihenkilona ja kokivat saavansa sita muun muassa positiivisella ja sanallisella
palautteella henkildkunnalta. Heidan arvostuksensa kokemus syntyi saamalla
kiitosta seka tunnustusta. Arvostusta saatin myO0s numeraalisesti seka

sanallisesti anonyymin palautekyselyn kautta.

"Saa sitten Vélillé kiitosta ja sité positiivista palautetta siitd omasta

tyGsta.”
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"Tybyhteis6sséén néité téllaisia vadhén haastavampia henkilbita
paremmin, niin on oppinut myés heiddn kanssa jotenkin toimimaan
niin, ettd asiat jotenkin sujuu ja heiltédkin sitten on saanut sitten

kuitenkin sen jonkunlaisen tunnustuksen.”

6.1.4 Arvostuksen saaminen on haastavaa ja vahaista

Tuloksista ilmeni myds, etta osalle esihenkildistd arvostuksen saaminen on
haastavaa ja se on vahaista. Nama esihenkilot kokivat arvostuksen saamisen
vaihtelevan ja sen olevan haastavaa. Heidan mielestaan arvostuksen saaminen

oli vahaista (kuvio 7).

Arvostuksen saaminen on haastavaa ja vdhaista

l l

Arvostuksen saaminen
vaihtelee ja se on
haastavaa

Arvostuksen saaminen
on vahaista

KUVIO 7. Paaluokka arvostuksen saaminen on haastavaa ja vahaista.

Tuloksista kavi ilmi, ettd saatu arvostus vaihteli ja sen saaminen on valilla
haastavaa. Haastatteluiden vastausten perusteella tdhan saattoi olla syyna se,
ettd esihenkilot eivat valttamatta pystyneet olemaan tyOyhteisossa lasna
jatkuvasti. Osa esihenkildista kertoi myds arvostuksen olevan vahaista ja, etta
erindiset asiat heikensivat arvostuksen kokemista. Osa myo6s koki, etta

arvostuksen saaminen ei maaritellyt kokonaan onnistumista esihenkilona.

“Tosi haastava kombo, niin kuin tavallaan saada se silla lailla jotenkin
toimivaksi ja mydskin se arvostus mulle, kun kun mé en myoskéén

pysty olla sielléd koko aikaa.”
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"Korona-aikaankin kun yritin jonkin verran tehdéa etétéité niin
huomas siiné ettd se heti vaikutti kylla siihen jotenkin siihen

yhteistydn toimivuuteen ja varmasti sitéd kautta myés arvostukseen.”

6.2 Esihenkiloiden kokemus arvostuksen vaikutuksesta heidan

tyohyvinvointiinsa

Opinnaytetyon aineisto jasentyi tutkimuskysymys 2. osalta kahteen paaluokkaan
(kuvio 8). Paaluokkia ovat arvostuksen saaminen ja koherenssin tunne edistavat
tydhyvinvointia seka arvostuksen puute ja tyopaikan haasteet heikentavat

tyohyvinvointia.

PAALUOKAT
Arvostuksen saaminen ja Arv“ostt_Jksen puute ja
koherenssin tunne tyopalkan I'!gaisteet
edistavat tydhyvinvointia heikentavat
tyéhyvinvointia

KUVIO 8. Esihenkildiden kokemus arvostuksen vaikutuksesta heidan

tyohyvinvointiinsa.

6.2.1 Arvostuksen saaminen ja koherenssin tunne edistavat

tyohyvinvointia

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd esihenkilot kokivat henkildokunnalta saamansa
arvostuksen ja hyvan palautteen olevan merkityksellista. Arvostuksen vaihtelu tai
negatiivinen palaute ei vaikuttanut esihenkildiden tyohyvinvointiin. Tydyhteison
tuella ja ilmapiirilla todettiin olevan positiivinen merkitys tyohyvinvointiin seka
tydhyvinvointia parantavan sen, kun hyvaksyy etta kaikkia ei voi miellyttda. Nama

ovat kuvattu kuviossa 9.
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Arvostuksen saaminen ja koherenssin tunne edistavat tyéhyvinvointia

! l ! l

Henkilkunnalta Arvostuksen TyGyhteison TyGhyvinvointia
saama arvostus vaihtelu tai tuella ja parantaa, kun
jahyva negatiivinen ilmapiirilla on hyvaksyy etta
palaute on palaute positiivinen kaikkia ei voi
merkityksellista ei vaikuta merkitys miellyttaa

tybhyvinvointiin

KUVIO 9. Arvostuksen saaminen ja koherenssin tunne edistavat tyohyvinvointia.

Esihenkildiden mukaan henkilokunnalta saatu arvostus auttoi heita jaksamaan ja
se motivoi panostamaan enemman omaan tyéhdnsa. He kokivat arvostuksen
todella tarkeaksi ja merkittavaksi ja se lisasi myos merkittavasti heidan omaa
jaksamistaan tydssaan. Esihenkildiden oli myos helpompi jaksaa oman tyon
kuormitus, kun he saivat tyOyhteisoltd tukea ja ymmarrysta esihenkilon
tydmaaran taakkaa kohtaan. Talldin he myos kestivat hetkellisesti Kiiretta ja isoa
tydomaaraa, kun heilld on voimavarana tyoyhteison tuki. Arvostuksena koettiin
henkildkunnalta saatu positivinen palaute. Se lisasi esihenkildiden tydssa

jaksamista, tyon mielekkyytta ja omaa motivaatiota tyotaan kohtaan.

“No kylla se (arvostus) on ihan tosi tosi merkittdva ja tarked, etta

tasséa tydssé jaksaa.”

"Se lisédé tybn mielekkyytta ja motivaatiota, etta jos tydntekijéilta tulee

myos sité hyvéaa palautetta.”

"Meillé on niin hyvé tybyhteisO, ettd ehka juurikin tén tybyhteisén

takia tata tyota talla hetkella jaksan tehda,”

"Sanatonta kanssakdymista, ettd heidén suhtautumisensa minua

kohtaan on vaikka niinku tavallaan ystavéllista ja kunnioittavaa.”
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Osa esihenkildista koki, etta tydhyvinvointiin ei vaikuttanut arvostuksen vaihtelu
tai negatiivinen palaute. He kokivat, etta itseluottamuksen myo6ta hetkellinen
arvostuksen puute henkildkunnalta ei vaikuta heidan tyohyvinvointiinsa. Heidan
tydohyvinvointiansa taas paransi se, kun oppi hyvaksymaan, etta kaikkia alaisiaan
ei voi miellyttda. Esihenkildét kokivat tyOhyvinvointinsa lisdantyvan, kun he

oppivat, etta negatiivista palautetta ei kannata jaada pitkaksi aikaa miettimaan.

"Kaikkia ei voi miellyttdd eikd aina voi onnistua niin niiden
semmoisten asioiden hyvéksyminenkin on auttanut siind omassa

hyvinvoinnissa.”

"Ne joskus menee hetkeksi ihon alle, mutta kyllé sitd on tdssé nyt

oppinut, etta kaikkea ei enaa ota niin.”

"Esimiehelld tdytyy kuitenkin olla mydskin sitd itseluottamusta
tavallaan tuollaisissa tilanteissa, etta ehké tadhan tybhdén ei mybskééan
pystyisi, jos joka ikinen arvostuksen puute nékyisi heti siinéd omassa,

niinku tybhyvinvoinnissa.”

6.2.2 Arvostuksen puute ja tyopaikan haasteet heikentavat

tyohyvinvointia

Haastatteluista ilmeni, ettd arvostuksen puute ja kritiikki heikensivat
tyohyvinvointia. TyOpaikan haasteet seka arvostuksen vaihtelu vaikuttivat myos
esihenkildiden kokemusten mukaan heidan tyohyvinvointiinsa negatiivisesti
(kuvio 10).



47

Arvostuksen puute ja tyopaikan haasteet heikentavat tyohyvinvointia

l 1

Tybpaikan haasteet ja
Arvostuksen puute ja Kritiikki arvostuksen vaihtelu

vaikuttavat tyéhyvinvointiin
negatiivisesti

vaikuttavat tyohyvinvointiin
negatiivisesti

KUVIO 10. Arvostuksen puute ja tyopaikan haasteet heikentavat tyohyvinvointia.

Esihenkildiden tydhyvinvointi oli valilla koetuksella arvostuksen puutteen vuoksi.
Aiheeton ja negatiivinen palaute esihenkilda kohtaa laski esihenkildiden
tyohyvinvointia. Huono ja epaoikeudenmukainen palaute meni esihenkilGilla
valilla ihon alle ja se tuntui heista pahalle. Negatiivisen palautteen koettiin myos

hetkellisesti laskevan esihenkildiden tyohyvinvointia.

"Tybhyvinvointikin on niinku henkiselld puolella vélillé koetuksella
just sen takia, koska kokee etta ei tule arvostetuksi. Vaikka kuinka

yrittéda olla hyvé ja ystavéllinen ja auttaa ja tehdé asioita oikein.”

"Aiheetonta kritiikkid vaikka omaa tyoténi kohtaan tai muuta niin koen

ne silleen kyllé raskaana.”

"Huonoa tai epdoikeudenmukaista palautetta, niin kylld mé sen tédssé

kohtaa viela vien ihan oman ihoni alle.”

Tyon haasteet ja henkilokunnan tunteiden vaihtelut koettiin vaikuttavan valilla
esihenkildiden tyohyvinvointiin negatiivisesti. Esihenkildiden mukaan, he pitivat
tyohyvinvoinnilleen raskaana ajoittaisen henkilokunnan luottamuspulan heita
kohtaan. Arvostuksen vaihtelu koettiin osan esihenkildistd mukaan vaikuttavan

tydhyvinvointiin negatiivisesti.

"Mun kuuluukin reagoida téllaisiin tydyhteis6ssé tuleviin ja meneviin

kaikkiin haasteisiin, ettd sehdn on se mun tyd, ettd en mé jotenkin
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sitd mé& en osaa sillain kritisoida ettd se yksin vaikuttaisi mun
téllaiseen niinku tybhyvinvointiin. Toki ne on ftilanteita, mitkd aina

vélillé sitten kolahtaa itseen enemmén ja vélilld véhemmén.”

"Oma kokemus on se, ettd on sitten lopulta luottanut ne ihmiset
puolelle. Niin mutta on ollut hyvin silleen niinku raskaita, viikkoja ja

kuukausia ja melkein vuosiakin.”
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7 POHDINTA

7.1 Yhteenveto opinnaytetyon tutkimustuloksista

Opinnaytetyon tulosten perusteella esihenkilot kokivat saavansa arvostusta
hoitohenkilokunnalta tasapuolisella, lasna olevalla ja vuorovaikutuksellisella
johtamisella. Kuitenkin osa vastaajista koki, etta arvostuksen saamisen olevan
haastavaa ja vahaista. Esihenkildiden vastausten perusteella arvostus ilmenee
yhteisollisena ja esihenkiloon Iluottavana tydyhteisona seka positiivisen
palautteen saamisena. Osa haastateltavista koki arvostuksen maarittelevan
heidan onnistumistaan esihenkilona, kun taas osa koki, ettd se ei maaritellyt

heidan onnistumistaan esihenkilona kokonaan.

Tuloksista ilmeni, ettd osa koki arvostuksen saamisen ja koherenssin tunteen
edistavan tyohyvinvointia, mutta osa esihenkildista taas koki arvostuksen
saamisen haastavana ja vahaisena. Osa koki arvostuksen saamisen puutteen
seka tyon haasteiden ja henkildkunnan tunteiden vaihteluiden vahentavan
tydhyvinvointia. Osa esihenkildistd tunsi, ettd arvostuksen vaihtelu tai
negatiivinen palaute ei vaikuttanut heidan tyéhyvinvointiinsa. Osa esihenkildista
taas tunsi arvostuksen puutetta ja arvostuksen vaihtelun vaikuttavan heidan
tyohyvinvointiinsa negatiivisesti. Osa kertoi, etta tyoyhteison tuella ja ilmapiirilla
oli positiivinen merkitys tydhyvinvointiin seka tyéhyvinvointia parantavan sen, kun
hyvaksyy ettd kaikkia ei voi miellyttda. Osalle esihenkildistd aiheeton ja
negatiivinen palaute esihenkilda kohtaa laski heidan tydhyvinvointiansa, palaute

meni esihenkildilla valilla ihon alle ja se tuntui heista pahalle.

Opinnaytetyon tulosten perusteella esihenkilét kokivat saavansa arvostusta
kohtelemalla tyontekijoita tasavertaisesti. Opinnayteyon tutkimustulokset olivat
samassa linjassa Harmoisen ym. (2015) tutkimuksen kanssa, jossa
hoitohenkiloston nakdkulmasta arvostavan johtamisen ulottuvuuksista toteutui
parhaiten tasa-arvoisuus. Samankaltaisuuksia nousi esiin Harmoisen ym. (2020)
tutkimuksen tuloksista, joista kavi ilmi, ettd esihenkilot kokivat arvostavassa
johtamisessa tarkeimmaksi tasa-arvon. Talldin henkilokunta kokee arvostavansa

esihenkiloa.
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Yksi oleellinen opinnaytetydn tulos oli, ettd olemalla lasna tydyhteisdssa
esihenkildiden saama arvostus lisaantyi. Esihenkilot tekivat esimerkiksi
kaytannon tyota tuuraten puuttuvia tydntekijoita tai auttoivat kiireen koittaessa.
Talldin heidan saamansa arvostus hoitohenkilOkunnalta kasvoi. Membrive-
Jimenez ym. (2020) toteavat, etta hoitotyon johtajilla on vaativa tyd, koska heilta
odotetaan monen muun vaatimuksen lisaksi lasnaoloa. Tutkimuksen tulos on
linjassa taman opinnaytetyodn tuloksiin, jossa useissa vastauksissa korostettiin
esihenkilon lasnaolon tarkeytta. Ottman-Salminen ym. (2020) tutkimustuloksissa
kavi ilmi, ettd osastonhoitajan lasnaolon ja nakyvyyden henkildkunnalle kerrottiin
olevan tarkedd haastavissa vuorovaikutustilanteissa. Osastonhoitaja loi
tydyhteisdssa rakentavia vuorovaikutustilanteita. Tutkimuksessa heilla kuvattiin
olevan laaja vastuu tiedottamisessa niin hoitohenkilokunnalle kuin muille
ammattiryhmille. Tama vaatii johtajalta viestintataitoja seka aikaa. Ottman-
Salmisen ym. (2020) tutkimustuloksia voi verrata tdman opinnaytetydn tuloksiin,
joissa ilmeni, etta esihenkilot kokivat saavansa arvostusta antamalla aikaa
kasvokkain ja keskustelemalla henkildkunnan kanssa. Ottman-Salminen ym.
(2020) tutkimuksessa osastonhoitajien kliinistda johtamista tutkittaessa,
osastonhoitajat kertoivat tukevansa ja kannustavansa hoitohenkildstdéa elaman
eri vaiheissa. Taman opinnaytetyon tulokset olivat saman suuntaisia, kun

l&dsndololla todettiin olevan vuorovaikutuksen kannalta iso merkitys.

Opinnaytetyon tulosten perusteella, esihenkildn ollessa helposti lahestyttava,
avoin, oma itsensa ja olemalla tyontekijoiden tasolla, heiddn saamansa
arvostuksen maara kasvoi. Vuorovaikutuksen rakentaminen ja palautteen
antaminen puolin ja toisin henkildkunnan kanssa antoivat esihenkildille
arvostuksen tunteen. Harmoisen ym. (2015) tutkimuksessa tarkeimmiksi
tekijoiksi rakentavan suhteen luomiseksi henkilostoon on  mainittu
osastonhoitajan  valittdtman  vuorovaikutuksen  sekd  kommunikoinnin
hoitohenkiloston kanssa. Talla on todettu olevan positivinen vaikutus
osastohoitajien saamaan arvostukseen, joka todettiin myos tdman opinnaytetyon

tuloksissa.

Adriaenssensin ym. (2017) tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd henkildkunnan
sosiaalinen tuki esihenkildlle vaikutti olevan voimakas tyohyvinvoinnin tukija.

Andriaensses ym. (2017) tutkimustuloksista kavi selvaksi, etta
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hoitohenkilokunnan johtajien on hyva tiedostaa, ettd heidan tiiminsa ei ole vain
ryhma, jota heidan on johdettava. Tiimi on tarkea voimavara heidan oman
tydhyvinvointinsa kannalta. Na&in ollen on arvokasta, ettd he panostavat
myonteiseen suhteeseen tiiminsa jaseniin keskinaisella kunnioituksella ja
ymmarrykselld. Jos hoitotydon esihenkild tarjoaa tiimille sosiaalista ja
instrumentaalista tukea ja riittavaa johtajuutta, se saattaa johtaa siihen, etta han
saa takaisin sosiaalista tukea ja arvostusta kyseiseltd tiimiltd. Opinnaytetydn
tuloksista tyoyhteison tuella oli positiivinen vaikutus esihenkilon tydohyvinvointiin.
Esihenkilot kokivat, etta tydyhteison toimivuus ja puolin ja toisin auttaminen ovat
osoitus arvostuksen olemassaolosta. Arvostuksesta kielii myos ilmapiirin rentous
ja tyoyhteis0ssa halu tehda paamaaran eteen toita. Molemmat tutkimustulokset

puoltavat sita, etta tiimin toimivuus lisaa arvostusta tyoyhteisolta.

Lyle-Edrosolon ym. (2023) tutkimustuloksista tuli ilmi, etta tiimin rakentamisen
tukeminen oli yhteydessa tyOhyvinvoinnin parantumiseen. Samassa
tutkimuksessa ilmeni, etta hoitotydn esihenkildiden tydssa yksi tutkimustulosten
paateema oli tuki ja ty6hyvinvointi. Sama toistuu Membrive-Jimenez ym. (2020)
katsauksessa, jossa he kehottavatkin antamaan tukea myods hoitotyon
esihenkildille niin organisaatio- kuin johtajatasolta. Haggman-Laitila ym. (2022)
Tutkimuksessa havaittiin, ettd esihenkildiltda saatu tuki, palkitseminen ja
tunnustus parantavat sairaanhoitajien johtajien tyohyvinvointia ja vahentavat
heidan tyopaikan vaihtoaikomuksiaan. Erityisesti tuen saaminen kollegoilta ja
esihenkildiltd oli merkityksellistd. Haggman- Laitilan & Niinihuhdan (2022)
tutkimuksen tutkimuksessa todetaan myds, etta oman esihenkilon tuki muun
muassa helpottaa valtavasti esihenkildiden oman osaamisen jatkuvaa
parantamista. Pahkinin (2015) tutkimuksessa korostui, ettd hyva sosiaalinen tuki
oli yhteydessa tyohyvinvointiin. Naissa tutkimuksissa tukena oli esihenkilot ja
kollegat, kun taas opinnayteyon tuloksista ilmeni hoitohenkilokunnan tuen
merkitys tyohyvinvoinnissa. Tutkimustulokset ovat linjassa, etta sosiaalinen tuki

koettiin merkitykselliseksi, mutta tuen antajat olivat eri ammattiryhmista.

Niinihuhdan ym. (2022) tutkimuksessa tulokset viittaavat siihen, etta
sairaanhoitajien johtajilla voi olla voimavaroja, kuten hyvat johtamis- ja
ongelmanratkaisutaidot, kannustavat tyodolot ja korkea yhteenkuuluvuuden

tunne. Nama estavat koettua stressia vaikuttamasta kielteisesti tydhyvinvointiin.
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Tulokset osoittavat, etta tydhyvinvointiin vaikuttavat seka organisatoriset tekijat
kuten tyoolot, ettd henkilokohtaiset tekijat kuten koherenssin tunne. Tama
osoittaa, etta tydhyvinvointia ei tulisi arvioida vain yhden tekijan perusteella.
Sairaanhoitajien johtajilla voi olla voimavaroja, kuten johtamistaitoja tai vahvaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Nama estavat stressin kokemuksia vaikuttamasta
kielteisesti tydhyvinvointiin. Samankaltaisia tuloksia saatiin Membrive-Jimenez
ym. (2020) mukaan, jossa todetaan johtajien kokevan stressaavia tilanteita
paivittain ja sen todetaan vaativan korkeaa sietokykya seka joustavuutta.
Tallaisella stressillda saattaa olla vaikutus esihenkilon tydhyvinvointiin.
Opinnaytetyon tuloksista tuli samankaltaisuuksia ilmi. Esihenkilét kokivat
helpommaksi jaksaa oman tyon kuormitus, kun he saivat tyOyhteisolta tukea ja
ymmarrysta tyomaaran taakkaa kohtaan. He kestivat hetkellisesti kiiretta ja isoa
tydomaaraa, kun heilld on voimavarana tyoyhteison tuki. EsihenkilGita auttoi

jaksamaan sujuva yhteistyo henkilokunnan kanssa.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen kuuluu useita eri asioita. Laadullista
tutkimusta pidetdan luotettavana, kun tutkittavana ollut johde sekda materiaali
vastaavat toisiaan eika teorian rakentumiseen ole vaikuttanut epaolennaiset tai
satunnaiset tekijat. (Vilkka 2021.) Eskolan ja Suorannan (2000) mukaan tutkimus
on luotettava, kun tutkijan esitystapa ja hanen tekemat tulkinnat vastaavat
tutkittavan kasityksia (Eskola ja Suoranta 2000, 210-211, 213). Luotettavuuden
kriteerind laadullisessa tutkimuksessa pidetaan lopulta tutkijaa itseaan seka
hanen rehellisyyttaan. Nain siksi, koska tutkijan tekemat valinnat, teot ja ratkaisut
ovat arvioinnin kohteena. (Eskola & Suoranta 2000, 208, 210.) Tutkijan on
pystyttdva perustelemaan ja kuvaamaan, millaisten vaihtoehtojen seasta
kyseiset valinnat on tehty, mita nama ratkaisut ovat olleet ja miten han on
paatynyt juuri naihin paatoksiin, seka arvioimaan naiden ratkaisujen
tarkoituksellisuutta tai toimivuutta tavoitteiden kannalta (Vilkka 2021).
OpinnaytetyOssa tutkimusprosessi ja eri tutkimusvaiheet on pyritty kuvailemaan
mahdollisimman tarkasti, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Opinnaytety6ta

on arvioitu rehellisesti koko tutkimusprosessin ajan ja tata arviointia on tehnyt
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luotettavasti kaksi opinnaytetyon tekijaa. Virheet on arvioitu ja avattu

opinnaytetydssa.

Laadullista tutkimusta ei kaytanndssa voi koskaan toistaa sellaisenaan, vaikka
luokittelu ja tulkintasaannot esitettaisiin yksityiskohtaisesti. Jokainen tutkimus on
ainutkertainen ja joku toinen tutkija voisi paatya eri tuloksiin, koska heilla ei
valttamatta olisi samanlaista teoreettista perehtyneisyytta aiheeseen kuin
tutkimuksen tekijalla. (Syrjala ym. 1995, 130-131; Eskola & Suoranta 2000, 216;
Hirsjarvi & Hurme 2001, 189.) Tutkimuksen teoreettisen toistettavuuden
periaatteen mukaan, lukijan tulisi kuitenkin paatya samaan tulokseen
tutkimuksen tekijan kanssa (Syrjala ym. 1995, 131; Eskoja & Suoranta 2000,
216-217; Hirsjarvi ym 2005, 217-218). Tutkimuksen kirjallisen viitekehyksen
hakeminen on avattu opinnaytetydssa. Haku on toistettavissa, mutta muuten

laadullista tutkimusta ei voida yleistaa.

Tassa opinnaytetydssa haastattelukysymykset valikoituvat teorian ja
koehaastatteluiden perusteella. Koehaastatteluissa testattin  kysymyksia,
haastattelutilannetta seka siihen kuluvaa aikaa. Naista saatiin arvokasta tietoa ja
haastattelukysymyksia muokattiin jokaisen koehaastattelun jalkeen. Tassa
tutkimuksessa opinnaytetydntekijat olivat molemmat Iasna haastattelutilanteissa.
He haastattelivat osallistujia vuorotellen ja olivat tarkkailijan roolissa vuorotellen.
Jokainen tutkimuskysymys esitettiin tutkittaville ja haastattelijat eivat johdatelleet
haastateltavia. Kysymykset olivat tarkkaan harkittuja, jotta ne eivat johdattelisi
vastauksiin. Tarkkailija teki valilla lisakysymyksia, jos haastateltavalta jai jotain
oleellista kysymatta johtuen esimerkiksi jannityksesta. Tutkimuksen
luotettavuutta lisda se, ettd kaksi henkilda suorittivat haastattelut ja todistivat

niiden seuraavan samaa kaavaa.

Haastatteluiden jalkeen opinnaytetyon tekijat litteroivat haastattelut siten, etta
tarkkailija litteroi aina kyseisen haastattelun. Tutkimustulosten analysoinnissa
opinnaytetyon tekijat tekivat analysoinnin kokonaan yhdessa tarkastaen
toistensa analysointia joka kohdassa. Tekijat pohtivat monissa kohdissa
tutkimustulosten oikeellisuutta. Taman opinnaytetydn kohdalla luotettavuutta
lisda se, ettd kaksi henkilda on paassyt samoihin tutkimustuloksiin

sisallobnanalyysivaiheessa. Tekijat tiedostavat oman roolinsa tarkeyden
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laadullisen tutkimuksen analysointiprosessissa, jonka vuoksi tydssa on kuvattu
mahdollisimman tarkasti analysointiprosessia. Opinnaytetyon tekijat saivat tiiviisti
apua niin analysointiprosessissa, kuin koko tyon tekemiseen ohjaavalta
opettajalta seka toisilta opiskelijoilta opinnaytetyOprosessiin  kuuluvien
seminaarien jalkeen. Luotettavuutta lisda myds se, ettd alkuperaisilmauksia on
tuotu esiin ja sisallonanalyysin luokittelua avattu selkeasti ja monipuolisesti

taulukoissa.

Vilkan (2021) mukaan tutkijan on hyva muistaa, ettd mikdan tutkimus ei ole
virheeton. Virheita voi sattua tutkimustiedon keraysvaiheessa, havainnoitaessa,
kasiteltdessa ja tuloksia tulkittaessa. On tutkimusetiikan vastaista peitella virheita
ja rehellinen tutkija tuokin virheensa tutkimustekstissa esiin seka miettii niiden
vaikutusta tulkintaan ja tuloksiin. Nain tutkija antaa myos lukijalle mahdollisuuden
arvioida virheiden merkittavyytta. (Vilkka 2021.) Tassa opinnaytetydssa
varsinaisten tutkimushaastattelujen loppupuolella huomattiin, etta
haastattelukysymykset eivat tule palvelemaan tutkimusta niin hyvin, kuin oli
ajateltu. Tutkimuskysymys 2 osalta ei ollut kiinnitetty tarpeeksi huomiota
haastattelukysymyksiin ja siihen, kuinka ne palvelevat ja vastaavat itse
tutkimuskysymykseen. Tama konkretisoitui sisadllonanalyysivaiheessa verrattuna
tutkimuskysymys 1:een, vaikka kummankin kysymyksen osalta valideja tuloksia
saatiin. Koska vastaavia tutkimuksia on tehty vahan, taman tutkimuksen tulokset
poikkeavat teoriassa kaytettyihin lahteisiin verrattuna. Teoriassa toistuu se, etta
esihenkilot kokevat erindisten tekijoiden vaikuttavan tyohyvinvointiinsa, mutta
mainintaa arvostuksen vaikutuksista ei 10ydy. Tassa opinnaytetydssa tutkittiin
vain arvostuksen kokemista ja sen vaikutusta esihenkildiden tyohyvinvointiin.
Arvostuksen kokemiseen vaikuttaviin tekijoihin ei tassa tydssa keskitytty
ollenkaan, vaikka taustakysymyksia esitimmekin teemahaastattelukysymyksissa
(liite 8). Testasimme haastattelukysymyksia kolmella esihaastattelulla ja teimme
muokkauksia kysymyksiin. Tutkimushaastattelujen edetessa huomasimme, etta
ne eivat taysin palvele tutkimuskysymyksiamme. Taman tekisimme nyt eri

tavalla.

Lukian tehtavana on arvioida tutkimusta sen perusteella, kuinka
totuudenmukaisesti siind on esitetty kuvaukset, vaitteet ja selitykset seka

perustelut (Eskoja & Suoranta 2000, 212). Tutkimustekstin tulee esimerkiksi
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perustua hyvan tieteellisen kaytannén noudattamiseen ja sille sovittuun
argumentointitapaan. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteikd tekstia voisi kirjoittaa sen
luonteeseen sopivalla tavalla, kunhan se sailyttaa tieteellisen tutkimuksen
perusluonteensa. Tekstissa tulee nakya arvioiva, kriittinen ja argumentoiva ote.
(Vilkka 2021.) Tassa opinnaytetyossa on pyritty kirjoittamaan tutkimustulokset
tutkimustekstin tieteellisten kaytantdjen mukaan. Opinnaytetydn raportoinnissa
on pyritty viittaamaan lahteisiin asiaan kuuluvalla tavalla ja ndin kunnioittamaan
alkuperaista lahdetta ja sen sanomaa. Talloin lukijalle ei myoskaan tule

epaselvyytta lahteen alkuperasta.

7.3 Tutkimuksen eettisyys

Eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeen 12 mukaan, hyvan tieteellisen
kaytannon perusperiaatteita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja
vastuunkanto. Hyva tieteellinen kaytantd koostuu menettelytavoista, joilla
pidetdan huolta sen toteutumisesta koko tutkimuksen elinkaaren ajan.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023,11.) Kuten Vilkka (2021) ohjeistaa
kirjassaan, on my0s tassa opinnaytetyossa eettinen pohdinta ollut lasna koko
tutkimusprosessin ajan. Jo aihetta miettiessa, tuli ottaa huomioon aihealueen
sensitiivisyys ja pohtia eettisia nakdkulmia opinnaytetyon toteutuksessa. Taman
vuoksi aineistonkeruu ja dokumentointi suunniteltiin ja toteutettiin tarkasti eettiset
nakokohdat huomioiden. Tama dokumentoitiin etukateen
aineistonhallintasuunnitelmalla, jolla varmistettiin aineiston tietoturvan ja —suojan
sailyminen seka saatavuus, kuten hyva tutkimuskaytdannon mukaan on
toimittava. (Vilkka 2021.)

Eettisyydessa on keskeistda huomioida, ettd osallistuminen tutkimukseen on
vapaaehtoista. Tutkittavilla on my0s saatava erilinen suostumus
tutkimusmateriaalin kerdamiseen. (Vilkka 2021.) Tassa opinnaytetydssa pidettiin
huoli, etta tutkimusaineiston keraaminen perustui taysin vapaaehtoisuuteen ja
etta osallistujat olivat halukkaita osallistumaan opinnaytetyohon. Osallistujia
informoitiin etukateen tutkimuksen tarkoituksesta, kulusta, aineistonhallinnasta,
seka osallistumisen vapaaehtoisuudesta tutkimustiedotteella (Liite 4). Osallistuja

ilmaisi suostumuksensa osallistua allekirjoittamalla suostumuslomakkeen (Liite
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7) tutkimukseen ja antoi luvan vastaustensa kayttdon tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistumisen sai keskeyttaa milloin tahansa.

Tutkittavien anonymisointi oli lasna koko tutkimuksen ajan. Haastattelut
suoritettiin etdana Microsoft Teamsin kautta ja haastattelutallenne tallennettiin
valiaikaisesti vuorokaudeksi Aivoterveys-hankkeen suojattuun Microsoft Teams-
kansioon. Kansioon oli paasy opinnaytetyon tekijoilla ja hankkeen
koordinaattoreilla. Yksilohaastattelut litteroitiin heti samana paivana haastattelun
jalkeen ja yksiloon viittaavat tunnisteet poistettiin. Haastattelutallenteet poistettiin
litteroinnin valmistuttua. Keratty aineisto sailytettin myods hankkeen kansiossa
opinnaytetyoprosessin ajan. Opinnaytetydn valmistuttua keratty aineisto

havitettiin tuhoamalla asianmukaisesti.

Opinnaytetyossa paadyttiin yksildhaastatteluihin aiheen sensitiivisyyden vuoksi.
Esihenkildille  haluttin  luoda  turvallinen ja luottavainen  ilmapiiri
yksildhaastatteluissa. Tutkimustuloksista haluttiin mahdollisimman
totuudenmukaiset, jolloin yksildhaastattelu tuntui parhaalta vaihtoehdolta.
Tulokset ovat avoimia ja niissa ei olla vaaristelty rehellisyytta ja ne noudattavat

tutkimusetiikan periaatteita.

Tutkimuksen toimeksiantajalla on oikeus paattdad mita tietoa tutkimuksesta
julkaistaan ja missa. Tutkimusetiikan mukaan, tutkijoilla on kuitenkin tutkimuksen
avoimuuden periaatteen mukaan vastuu jollain tavalla tiedottaa tutkimuksesta ja
sen tuloksista. Tutkimuseettinen ratkaisu on, ettd tulokset julkistetaan
sellaisenaan ilman valikointia tai painotuksia. Jos nain ei ole mahdollista toimia,
on hyva tuoda raportissa ilmi, mitd asioita ei julkisteta ja miksi. Syy voi olla
esimerkiksi tiedon julkistamisen vaikutukset yrityksen Kilpailutilanteeseen.
(Heikkila 2004, 76—79.) Taman tutkimuksen yritys anonymisoitiin yhteistyotahon

toiveesta.
7.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset
Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa haastattelemalla hoitotyon

esihenkiloita, miten he kokevat saavansa arvostusta hoitohenkilokunnalta seka,

miten se esihenkildiden kokemusten perusteella vaikuttaa heidan
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tydhyvinvointiinsa. Opinnaytetyon tuloksista ilmeni, ettd esihenkilot kokivat
saavansa arvostusta hoitohenkildokunnalta tasapuolisella, lasna olevalla ja
vuorovaikutuksellisella johtamisella. Esihenkildiden vastausten perusteella
arvostus ilmenee yhteisollisyytena ja esihenkiloon luottavana tyOyhteisona ja
positiivisen palautteen ja arvostuksen saamisena. Tulosten mukaan esihenkil6t
kokivat my0s, etta arvostuksen saaminen on haastavaa ja vahaista. Tuloksista
ilmeni, ettd arvostuksen saaminen ja koherenssin tunne edistivat tydhyvinvointia

seka vastaavasti arvostuksen puute ja tyopaikan haasteet vahentavat sita.

Haastatteluiden mukaan esihenkilot kertoivat saavansa arvostusta talla hetkella
henkilokunnalta ja kokivat sen saamisen tarkeaksi. Haastateltavat kertoivat myos
arvostuksen maarittelevan heidan onnistumistaan esihenkilona. Esihenkilot
saivat arvostusta myos positiivisella ja sanallisella palautteella henkilokunnalta.
Esihenkilot kokivat saavansa arvostusta eri keinoin ja tavoin
hoitohenkilokunnaltaan. Esihenkildiden kokemus oli, etta tasapuolinen, lasna
oleva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen vaikutti heidan kokemaansa
arvostukseen. EsihenkilGt tunsivat saavansa arvostusta kohtelemalla tydyhteis6a
tasavertaisesti esimerkiksi tydvuorojen suunnittelussa ja olemalla obijektiivisia.
Esihenkilot kokivat saavansa arvostusta antamalla aikaa kasvokkain ja
keskustelemalla henkilokunnan kanssa. Tulevaisuudessa olisi siis tarkeaa, etta
esihenkilot saavat jatkossakin olla tarpeeksi vuorovaikutuksessa henkilokunnan
kanssa. Arvostuksen saaminen vaatii sen, ettd esihenkildilld olisi aikaa
henkilokunnalleen. Esihenkildiden tydomaaraan tulisi kiinnittaa huomiota, etta

heilla olisi mahdollista toteuttaa johtajuutta saaden arvostusta.

Luottamus koettiin arvostuksen osoituksena ja arvostuksesta kertoi myds
ilmapiirin rentous ja tydyhteiséssa halu tehda paamaaran eteen toita. Luottamus
ja rehellisyys osoittavat arvostusta esihenkildille. Vastausten perusteella
arvostuksen saamiseksi esihenkilon oli ansaittava tyontekijoiden luottamus.
Tulevaisuudessa on tarkeaa antaa esihenkildille mahdollisuus luoda hyva suhde
alaisiinsa. Luottamus ja yhteisollisyys eivat synny hetkessa, vaan niihin vaaditaan
yhteista aikaa. TyOnantajien tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota, ettd esihenkilot
saavat tukea Iluottamuksen ja yhteisOllisyyden rakentamiseen oman

hoitohenkilostonsa kanssa.



58

Tuloksista kavi ilmi, ettd saatu arvostus vaihteli osalla esihenkildista ja sen
saaminen on valilla haastavaa. Tahan saattoi olla syyna se, etta esihenkilot eivat
valttamatta pystyneet olemaan tydyhteisdssa lasna jatkuvasti. Osa esihenkildista
kertoi myOs arvostuksen olevan vahaista. Arvostuksen saaminen ei maaritellyt
esihenkildiden mielesta kokonaan onnistumista esihenkiléna. Tulokset kertovat
myos, ettd esihenkildiden tyohyvinvointi oli valilla koetuksella arvostuksen
puutteen vuoksi. Aiheeton ja negatiivinen palaute esihenkilda kohtaa laski
esihenkildiden tyohyvinvointia. Nain ollen on selkea tutkimustulos siita, etta
esihenkilot kokevat arvostuksen saamisen hankalaksi ja se vaikuttaa heidan
tyohyvinvointiinsa negatiivisesti. Talloin olisi hyva selvittaa, milla keinoin
esihenkild voisi saada arvostustaan nousemaan. Esihenkildlla saattaa olla liikaa
alaisia tai tyopisteet saattavat sijaita kaukana toisistaan, jolloin aikaa ei riita

henkilokunnalle tarpeeksi.

Haastatteluista ilmenee, ettd esihenkilét kokevat henkilOkunnalta saamansa
arvostuksen ja hyvan palautteen olevan merkityksellista. Arvostuksen vaihtelu tai
negatiivinen palaute ei vaikuttanut esihenkildiden tyohyvinvointiin. Tyoyhteison
tuella ja ilmapiirillda todettiin olevan positiivinen merkitys tyohyvinvointiin seka
tydhyvinvointia parantaa myos se, kun hyvaksyy etta kaikkia ei voi miellyttaa.
Tulevaisuudessa on edelleen huolehdittava ja panostettava vuorovaikutuksen
toteutumiseen tyopaikoilla, jolloin on tilaa palautteenannolle ja tuen saamiselle

puolin ja toisin.

Tuloksista ilmeni, ettd esihenkilot kokivat saavansa arvostusta eri keinoin
hoitohenkilokunnalta, mutta he kokivat myos arvostuksen saamisen olevan
haastavaa ja vahaista. Haastatteluista ilmeni myds, ettd arvostuksen puute
vaikutti tydhyvinvointiin hetkellisesti. Arvostuksen saaminen oli vahaista ja sen
puute tai sen vaihtelu vaikutti ja ei vaikuttanut negatiivisesti esihenkilGiden
tyohyvinvointiin. Toisaalta taas osa esihenkildista koki saavansa arvostusta ja se
vaikutti heidan tydhyvinvointiinsa positiivisesti. Koska tdssa opinnaytetydssa ei
tutkittu tuloksiin johtaneita syita tai taustatekijoita, voisi se olla tulevaisuudessa
mielenkiintoista. Jatkotutkimusaiheeksi ehdotetaankin arvostuksen kokemiseen
vaikuttavia mahdollisia tekijoita. Olisi mielenkiintoista tietdd onko esimerkiksi
esihenkilon tyokokemuksella, koulutuksella tai johdettavan henkiloston koolla tai

ammattikunnalla merkitysta esihenkildn kokemukseen arvostuksen saamisessa.
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Opinnaytetyd laadullisesti toteuttaen oli karsivallisyytta ja tahtoa vaativa prosessi,
mutta tekijat oppivat tasta valtavasti. Arvostuksen kokemusta oli tutkittu paljon
henkilokunnan nakokulmasta. Taman vuoksi teoreettisen viitekehyksen luominen
oli haastavaa, kun samankaltaisia tutkimuksia ei juuri |6ytynyt. Opinnaytetydssa
onnistuttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja saamaan esihenkilot pohtimaan
kokemaansa arvostusta. Opinnaytetydn tekijat kiittavat yhteistydssa toiminutta
sosiaali- ja terveysalan yritysta seka haastatteluihin osallistuneita esihenkiloita,
jotka mahdollistivat tutkimuksen onnistumisen. Opinnaytetydprosessin myota
selvisi, etta arvostuksen kokeminen on esihenkildille tarkeaa ja se on yhteydessa

heidan tyohyvinvointiinsa.
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itdsuomalaisen arvoisuus, heikoiten
keskussairaalan tyOssa jaksamisen
lasten edistdminen. Vastaajien
toimintaymparistén tyokokemus nykyisen
hoitohenkilostolta osastonhoitajan alaisena
(N=200). ja osastonhoitajan
Vastausprosentti oli | tyOkokemus hoitotyén
41, johtamisesta olivat
tilastollisesti erittain
merkitsevasti yhteydessa
arvostavaan johtamiseen
ja sen neljaan
ulottuvuuteen:
suunnitelmallinen
johtaminen, tasa-
arvoisuus, osaamisen
arvostaminen ja tyossa
jaksamisen edistédminen.
Haggman- A systematic Taman Systemaattinen Johtamistyyleista
Laitila A. & review of the systemaattisen kirjallisuuskatsaus tunnistettiin kolme
Niinihuhta M. relationships katsauksen 17 kvantitatiivisesta | keskeista teemaa:
between nurse | tarkoituksena oli tutkimuksesta tuhoava, tukeva ja
2022, Suomi leaders' koota yhteen ihmissuhteisiin keskittyva,

leadership
styles and
nurses' work-
related well-
being.

nykyinen
tutkimustieto
sairaanhoitajien
johtajien
johtamistyylien ja
sairaanhoitajien
tyohyvinvoinnin
valisista suhteista.

joilla oli tilastollisesti
merkitsevia suoria ja
epéasuoria yhteyksia
sairaanhoitajien
tydhyvinvoinnin valilla.
Hyvinvointia arvioitiin
paaasiassa
tyduupumuksen kannalta.
Johtamistyylien
vaikutuksia
tyohyvinvointiin valittivat
luottamus johtajaan,
luottamus organisaatioon,
voimaannuttaminen, tyo-
ja perhe-elaman ristiriidat,
suhteellinen sosiaalinen
paaoma, emotionaalinen
uupumus, affektiivisuus,
tyotyytyvaisyys ja
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Haggman-
Laitila, A.,
Kvist, T.,
Niinihuhta, M.,
& Terkamo-
Moisio, A.

2022, Suomi

Nurse leaders
work related
well-being-
Relationship to
a superior’s
transformation
al leadership
style and
structural
empowerment.

Kuvata, miten
sairaanhoitajien
johtajien
tydhyvinvointi on
yhteydessa
esimiehen
transformatiivisee
n johtamistyyliin ja
rakenteelliseen
voimaantumiseen.

Kvantitatiivinen

poikkileikkaustutkim

us 155 hoitotydn
johtajalle.

Kyselyyn osallistui
yhteensa 155 hoitotyon
johtajaa, jotka tayttivat
kyselylomakkeen.
Osallistujien
tyShyvinvointipisteet
vaihtelivat valilla 8-10.
Osallistujat kokivat, etta
heidan esimiehensa
kayttavat transformatiivista
johtajuutta. Palautteen ja
palkitsemisen ulottuvuus
sai alhaisimmat pisteet,
kun taas sairaanhoitajien
johtajat iimoittivat, etta
yleinen voimaantumisen
taso oli kohtalainen.
Sairaanhoitajien johtajien
tyohyvinvointi korreloi
positiivisesti rakenteellisen
voimaantumisen ja
esimiehen johtamistyylin
kanssa.

Lyle-Edrosolo,

G., Saria, M.
G. & Bailey, K.
2023,

USA

Exploration of
System Chief
Nurse
Executive's
Leadership
Practices to
Support,
Mentor,
Develop, and
Retain Nurse
Leaders

Tavoitteena oli
tutkia ja lI6ytaa
yleisia teemoja
sairaanhoitajapaal
likéiden
johtamiskaytéannoi
ssd, joilla tuetaan,
ohjataan,
kehitetdén ja
pidetaén
sairaanhoitajapéaal
likoita, tulevan
tutkimuksen
pohjaksi.

Kvalitatiivinen
tapaustutkimus.

Ylihoitajien olisi
kaynnistettava muutoksia
hoitotydn johtajien
tydymparistdn
parantamiseksi. Hoitotyén
organisaatiorakenteen
tutkiminen ja hallinta-
alueiden ja tybnkulun
parantamiseksi edellyttaa
yhteisty6ta ulkoisten
kumppaneiden kanssa.
Johtajien uudet tydmallit
edellyttavat tutkimista.
Johtajan hyvinvointiin
keskittyminen on kuitenkin
ensiarvoisen tarkeaa.
Viralliset ja jasennellyt
ohjelmat vaativat
lisdhuomiota pysyvien
parannusten
aikaansaamiseksi.
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Membrive- Burnout in Tutkimuksen Systemaattinen Hoitotydn johtajilla on
Jimenez, M. nursing paatavoitteena oli | kirjallisuuskatsaus korkea emotionaalisen
J., Pradas- managers: A analysoida 11 tieteellisesta uupumuksen taso ja
Hernandez, L., | systematic tyouupumuksen artikkelista korkea depersonalisaation
Suleiman- review and tasoa, aste. Jotkut tutkimukset
Martos, N., meta-analysis | esiintyvyytté ja osoittavat, ettd muuttujat,
Vargas- of related riskitekijoita kuten ika, sukupuoli,
Roman, K., factors, levels | hoitotydn johtajien siviilisaaty, lasten
Canadas-De and keskuudessa. saaminen tai mobbaus ja
la Fuente, G., | prevalence. muut ammatilliset tekijat
Gomez- ovat yhteydessa
Urquiza, J. L., burnoutiin. Meta-
& De la analyysilla emotionaalisen
Fuente- uupumuksen
Solana, E. I. esiintyvyysarvio oli korkea;
29 % (95 % CI = 9-56)
2020, Espanja otoksessa n = 780
hoitotydn johtajaa. Meta-
analyyttinen arvio
burnoutin ja ian vélisesta
korrelaatiosta oli r = -0,07
(95 % CIl = -0,23-0,08).
Tyon ylikuormitus, tarve
sovitella
henkilostoristiriitoja, ajan
ja esimiesten tuen puute
edistavat hoitotyon
johtajien tyduupumuksen
kehittymista.
Niinihuhta, M., | A Taman Kvantitatiivinen Kyselyyn vastasi yhteensa
Terkamo- Comprehensiv | tutkimuksen kyselytutkimus, 155 | 155 hoitotydnjohtajaa,
Moisio, A., e evaluation of | tavoitteena on hoitotyon johtajaa joten vastausprosentti oli
Kvist, T. & factors kuvata osallistui 44 prosenttia. Useimmat
Héggman- affecting nurse | sairaanhoitajien tutkimukseen heista tydskentelivat
Laitila, A. leaders work- | johtajien sairaanhoitajien johtajina
related well- kokemuksia (89 %). Osallistujien
2022, Suomi being. tydhyvinvoinnista tyéhyvinvointipisteet

ja sen yhteytta
taustamuuttujiin,
tyoolosuhteisiin,
tyohon
sitoutumiseen,
yhteenkuuluvuude
n tunteeseen ja
tyouupumukseen.

vaihtelivat valilla 8-10.
Osallistujien
ty6hyvinvoinnin ja heidan
johtamistaitojensa,
nykyisen asemansa,
yhteenkuuluvuuden
tunteen ja loppuun
palamisen tason valilla
havaittiin tilastollisesti
merkitsevia yhteyksia.
Lisaksi tydhyvinvoinnin ja
kaikkien tydolojen
ulottuvuuksien valilla oli
tilastollisesti merkitsevia
yhteyksia.
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Ottman-
Salminen, M.,
Vikberg-
Aaltonen, P,
Rannisto, P-
H., &
Kaunonen, M.

Osastonhoitaj
a kliinisen tydn
johtajana
sairaalaorgani
saatioissa

Kuvata
osastonhoitajien
kasityksia

kliinisen tyon
johtamisesta
sairaalaorganisaat
ioissa.

Tutkimus toteutettiin
ryhma
haastattelututkimuks
ena vuosina 2018-
2019. Aineisto
muodostui kolmen
keskussairaalan
osastonhoitajien

Sairaalaorganisaatiossa
osastonhoitajan kliinisen
tyon johtaminen jakautui
yksikon
osaamisresurssien ja
toimintaprosessien
johtamiseen seka
vuorovaikutusverkoston

2022, Suomi (n=21) kuudesta kehittamiseen ja
ryhma yll&pitoon.
haastattelusta.
Aineisto analysoitiin
sisallon analyysilla
ja
asemointianalyysilla.
Pahkin K. Staying well in | Tamén Tyén empiirisen Tutkimuksen tulokset
2015 an unstable vaitoskirjan aineiston tukevat kasitysta, jonka
Suomi world of work: | pAamaara oli muodostaa mukaan niin yksilolliset
Prospective tunnistaa tyohoén suomalaisen kuin tyohon liittyvat
cohort study of | liittyvat ja metséteollisuuden voimavaratekijat
the yksilélliset tyontekijoiden vaikuttavat terveyteen ja
determinants voimavarat, jotka kohorttitutkimus. henkiseen hyvinvointiin.
of employee ovat yhteydessa Tutkimusaineisto Lisdksi muutoskokemus,
well-being. tyontekijoiden koostuu vuosina eli yksilon oma kokemus
tyossa 1986-2009 muutoksesta ja sen
jaksamiseen keratyista vaikutuksista, osoittautui

pitkalla aikavalilla.

kyselyaineistoista (N
enimmillaan 4 279)
seka
organisaatiokohtaisi
sta ja kansallisista
rekisteriaineistoista.
Kahdesta
tutkimuksessa
kaytetysta osa-
aineistosta
ensimméisessé
kaikki aineisto on
keratty yhdesta
yrityksesta (osa-
aineisto 1) ja
toisessa aineisto on
keratty neljasta
keskeisesta
metsateollisuusyrity
ksesta (osa-aineisto

1t).

ty6hyvinvoinnin kannalta
merkittavaksi tekijaksi.
Henkildstdn
osallistumismahdollisuudet
omaa tyota koskevien
muutoksien suunnitteluun
luovat pohjaa mydnteiselle
muutoskokemukselle.
Siihen tarvitaan myos
johdon ja esimiesten
hyvaksi koettua
muutosjohtamista, eli
riittdvaa vuorovaikutusta,
tukea ja oikeudenmukaista
toimintaa.
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Liite 3. Kutsukirje

Hei hoitotyon esihenkild!

Kiinnostaisiko  sinua jakaa kokemuksia kokemastasi arvostuksesta
henkilékunnaltasi? Paasisit avaamaan omaa esihenkildtyotasi ja kertomaan, mita
tunteita henkilokunnalta saama arvostus sinussa herattda. Opinnadytetyon
valmistuttua paasisit tutustumaan, kuinka muut hoitotydn esihenkilot kokevat
henkildkunnan arvostuksen ja kohtaavatko ajatuksenne. Tutkimus on taysin
anonymisoitu, eika tutkimuksesta tai tuloksista voi tunnistaa osallistujia.
Organisaatio ei myoskaan saa tunnistetietoja, eikda organisaatiota mainita

opinnaytetyossa.

Olemme Tampereen ammattikorkeakoulun Terveyden edistamisen ylemman
ammattikorkeakoulun opiskelijoita ja tutkimme esihenkildiden kokemuksia liittyen
henkildkunnalta saatavaan arvostukseen. Opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittdaa haastattelemalla hoitotyon esihenkildita, miten he saavat arvostusta
tydntekijoiltéan seka sitd, miten he kokevat sen vaikuttavan heidan
tydhyvinvointiinsa. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa siita, millaista
arvostusta esihenkildt tydssaan saavat tyontekijoiltdaan ja, kuinka se vaikuttaa
heidan tyohyvinvointiinsa. Tulokset nostavat esihenkildiden kokemuksia aiheesta
esille anonymisoidusti. Organisaatio saa anonymisoidut tutkimustulokset

kaytettavikseen.

Haluatko paasta osaksi opinnaytety6tamme? Otamme opinnaytetydhén 20
vapaaehtoista esihenkilod haastateltavaksi. Osallistujat otetaan mukaan
ilmoittautumisjarjestyksessa. Tutkimus toteutetaan loka-marraskuussa 2023 ja
tutkimukseen osallistuminen veisi sinulta aikaa yhden haastattelukerran eli noin

30-60 min. Haastattelut suoritetaan etanad TEAMS-sovelluksen valityksella.

Mikali kiinnostuit tutkimuksestamme, kiitos ajankaytostasi tutkimukseemme jo
etukateen. limoittauduthan xx.x.2023 mennessa:

saana.jalava@tuni.fi ja laura.wuorinen@tuni.fi.

Liitteena tutkimustiedote ja tietosuojailmoitus.


mailto:saana.jalava@tuni.fi
mailto:laura.wuorinen@tuni.fi

Saana Jalava, Rontgenhoitaja, Terveyden edistdminen YAMK-opiskelija

saana.jalava@tuni.fi

Laura Wuorinen, Sairaanhoitaja, Terveyden edistaminen YAMK-opiskelija

laura.wuorinen@tuni.fi
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Liite 4. Tutkimustiedote

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU

Esihenkiloiden kokema arvostus hoitohenkilokunnalta

Pyydamme sinua osallistumaan tahan tutkimukseen, jossa tutkitaan miten
esihenkilot kokevat saavansa arvostusta tyontekijoitdan ja, miten se vaikuttaa
heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimus toteutetaan yhteistydossa Kestava
aivoterveys- hankkeen kanssa. Yhteystietonne olemme saaneet tydnantajanne
organisaation yhteystyohenkilolta. Alla on tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja
kulusta, tutkimuksen hyodyista ja riskeista, luottamuksellisuudesta,

osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja lopuksi tuloksien tiedottamisesta.

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa haastattelemalla hoitotydn
esihenkiloita, miten he saavat arvostusta tyontekijoiltaan seka, miten se heidan
kokemuksensa perusteella vaikuttaa heidan tydhyvinvointiinsa. Opinnaytetyon
tavoitteena on tuottaa tietoa siita, millaista arvostusta esihenkilot tydssaan
saavat tydntekijoiltdan ja, kuinka se vaikuttaa heidan tydhyvinvointiinsa.
Tulokset nostavat esihenkildiden kokemuksia aiheesta esille ja tuovat tietoa

organisaatiolle hyddynnettavaksi ndin halutessaan.

Tutkimuksen kulku

Tutkimus toteutetaan laadullisena haastattelututkimuksena. Haastattelu
suoritetaan teemahaastatteluna Teams-sovelluksen kautta. Tutkimukseen
osallistuvilla on mahdollisuus tutustua haastatteluteemoihin etukateen.
Haastattelut tallennetaan Teams-sovellukseen ja tallennetaan tutkimuksen
aineiston keruuta varten. Haastatteluille varataan aikaa noin tunnin verran.

Haastattelut suoritetaan loka-marraskuussa 2023.

Tutkimukseen liittyvat hyodyt ja riskit
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Tutkimukseen osallistumisesta ei ole sinulle valitonta hyotya. Organisaatio voi
hyddyntaa tutkimustuloksia katsomallaan tavallaan. Tutkimuksessa kaytettaviin
menetelmiin ei liity terveydellisia, sosiaalisia ja taloudellisia riskeja eika

henkilotietojen kasittelyyn liittyvia riskeja.

Luottamuksellisuus, tietojen kasittely ja sailyttaminen

Teista kerattyja tietoja kasitellaan luottamuksellisesti ja haastattelussa ei kayteta
tunnistetietoja. Haastattelutilanteessa kysymme teilta taustatietoja, jotka ovat:
koulutustausta ja tyokokemus esihenkilotyossa. Taustatietojen avulla kuvataan
osallistujajoukkoa yleisesti. Puhtaaksi kirjoitettu haastattelu ja taustatiedot
sailytetddan Kestava Aivoterveys-hankkeen Microsoft TEAMS-sovelluksen
salasanasuojatussa verkkopalvelu kansiossa, jonka jalkeen ne havitetaan
asianmukaisesti. Tutkimusraportista ei voida tunnistaa yksittaista tutkimukseen

osallistujaa. Opinnaytety0ssa ei mainita organisaatiota, missa tyoskentelette.

Vapaaehtoisuus

Teilla on oikeus kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta missa tutkimuksen vai-
heessa tahansa ilman erillistd syytd tai seuraamuksia. Tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja voitte peruuttaa osallistumisenne
tutkimukseen koska tahansa. Peruuttamista ennen mennessa keratty aineisto

sailyy tutkimusaineistona.

Yksityisyys ja tutkimuksesta tiedottaminen

Kasittelemme henkildtietojanne vain valttamattdémien henkilbtietojen osalta (nimi,
sahkoposti ja puhelinnumero) tutkimuksessamme, jotka ovat vain tutkimuksen
suorittajilla hallussaan. Lopullisista tutkimustuloksista lahetetdaan yhteenveto
tutkimuksen osallistuijille.

Lisatiedot ja tutkijoiden yhteystiedot

Saana Jalava, Rontgenhoitaja

saana.jalava@tuni.fi



mailto:saana.jalava@tuni.fi

Laura Wuorinen, Sairaanhoitaja

laura.wuorinen@tuni.fi

Tampereen ammattikorkeakoulu, Terveyden edistaminen YAMK
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Liite 5. Tietosuojailmoitus

Rekisterin nimi

Esihenkildiden kokema arvostus hoitohenkilokunnalta

Paivays

1.8.2023

Rekisterinpitadja(t)

Saana Jalava saana.jalava@tuni.fi ja Laura Wuorinen,

laura.wuorinen@tuni.fi

Muut henkil6tietoja
kasittelevat henkilot

Kestavd aivoterveys-hankkeen edustajat Kirsi Toljamo ja Mirva
Kolonen

Ohjaaja tai
oppilaitoksen
yhteyshenkilo

Merja Kanervisto-Jokinen, merja.kanervisto-jokinen@tuni.fi

Henkilotietojen
kasittelytarkoitus ja
kasittelyperuste

HenkilGtietojasi kasitellaan esihenkildiden kokemaan arvostukseen
littyvassa opinnaytetutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa tutkitaan
eraan yksityisen sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottavan yrityksen
esihenkildiden kokemuksia saamastaan arvostuksesta
hoitohenkilokunnalta. Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda
haastattelemalla hoitotydn esihenkildita, miten he saavat arvostusta
tyontekijoiltdédn sekda, miten se heidan kokemuksensa perusteella
vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa. Opinnadytetyd tehddan osana
Kestava aivoterveys-hanketta.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Suostumuksen voi
peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tastad rekisterinpitajalle.
Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suostumuksen
peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Henkilotietojen

Opinnaytety6 tehdaan osana Kestava aivoterveys-hanketta. Aineisto

sailytysaika tuhotaan opinnaytetydn valmistuttua, mutta viimeistdan 31.12.2024
mennessa.

Rekisterin Rekisterissa kasitellaan seuraavia tietoja:

tietosisalto ja - Nimi ja yhteystiedot (sdhkoposti ja puhelinnumero)

tietolahteet

- Haastattelun tietosisalto

Tiedot kerataan tutkittavilta itseltaan haastattelututkimuksena.

Rekisterdidyn

Tietosuojalainsdddannén mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada

oikeudet paasy tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen, rajoittaa
tietojen kasittelya ja vastustaa henkiltietojen kasittelya. Jos haluat
kayttda jotain oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa | Sinulla on oikeus tehda valitus henkilStietojen kasittelyd valvovalle

viranomaiselle

viranomaiselle, jos epdilet henkildtietojasi kasiteltdvan vastoin
tietosuojalainsdadantda: tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sahkdposti:
tietosuoja@om. fi

Henkil6tietojen
vastaanottajat

Opinnaytetydn tekijat kasittelevat tutkimukseen osallistuvien

henkilGtietoja vain valttdmattdmien yhteystietojen osalta.
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Liite 6. Sahkdposti haastateltaville

Hei!

Olet ilmoittautunut halukkaaksi osallistumaan opinnaytetydhémme koskien
esihenkildiden kokemuksia arvostuksesta hoitohenkilokunnalta. Haastattelut
tullaan suorittamaan Teams-sovelluksen valityksella. Haastattelussa on paikalla
kummatkin opinnaytetyon tekijat. Haastattelut tallennetaan videomuodossa
valiaikaisesti Kestava Aivoterveys-hankkeen Microsoft TEAMS-sovelluksen
suojattuun verkkopalvelu kansioon. Aineiston keraamisen jalkeen haastattelu
litteroidaan, jonka jalkeen haastattelumateriaalit tuhotaan. Haastattelu vie aikaa

noin 30-60 minuuttia.

Haastattelun teemat ovat:

Haastateltavan tausta
Johtaminen
Arvostuksen kokemus

Arvostuksen vaikutus tydhyvinvointiin

Aloitamme haastattelut pe xx.xx.2023. Alta |6ydat paivia, jolloin haastatteluita
suoritetaan. Voit itse ehdottaa sinulle sopivaa aikaa alla olevista paivista. Jos alla
olevista paivista mikaan ei kay sinulle, voit ehdottaa sinulle sopivaa ajankohtaa.
Kun olemme sopineet haastatteluajan, lahetamme sinulle Teams-kutsun

haastatteluun.

Alla haastattelupaivia:

XX

Sahkopostin  litteena ovat  tutkimustiedote, tietosuojailmoitus  seka
suostumuslomake. Ennen  haastatteluasi  sinun  tulisi  allekirjoittaa
suostumuslomake ja skannata se opinnaytetyon tekijoiden sahkoposteihin

saana.jalava@tuni.fi ja laura.wuorinen@tuni.fi.

Kiitos paljon osallistumisestasi tutkimukseemme! Arvostamme sita kovasti!

Yt.

Saana Jalava & Laura Wuorinen


mailto:saana.jalava@tuni.fi
mailto:laura.wuorinen@tuni.fi.
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Liite 7. Suostumuslomake

Suostumuslomake

Esihenkildiden kokema arvostus hoitohenkilokunnalta
Suostumus tutkimukseen osallistumiseksi

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tieteelliseen tutkimukseen ja
olen saanut kirjallista tietoa tutkimuksesta seka mahdollisuuden esittaa siita sen
tekijoille kysymyksia.

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja etta minulla on
oikeus kieltaytya siitda seka peruuttaa suostumus ja keskeyttaa tutkimus
valiaikaisesti syyta ilmoittamatta. Ymmarran, ettd minua koskevaa ja tuottamaani
aineistoa voidaan edelleen kayttaa tutkimuksessa, vaikka paattaisin keskeyttaa
tutkimuksen valiaikaisesti tai vetaytya siita.

Ymmarran myos, etta tiedot kasitellaan luottamuksellisina.

Annan suostumukseni opinnaytetyohon osallistumiseen.

Paikka ja paivamaara

Allekirjoitus

Nimenselvennys

Puhelinnumero Sahkdpostiosoite

33014 Tampereen yliopisto | Puh. 0294 5211 | Y-tunnus 2844561-8 | www.tuni.fi


http://www.tuni.fi/
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Liite 8. Teemahaastattelurunko

Esihenkildiden kokema arvostus hoitohenkilokunnalta

1. Miten esihenkilot kokevat saavansa arvostusta?
2. Miten esihenkilot kokevat saamansa arvostuksen vaikuttavan

heidan tyohyvinvointiinsa?

1. Haastateltavan tausta

Pohjakoulutus

Tyohistoria (useita vai vain muutama tyopaikka)
Mika on tyokokemuksesi esihenkilona?

Oletko tullut esihenkiloksi tydyhteisdén ulkopuolelta?

Mika innosti esihenkiloksi?

2. Arvostuksen kokemus

Kuinka tarkeana pidat henkilokunnalta saamaasi arvostusta
esihenkilona?

Millaisia asioita pidat arvostuksen osoituksena (ja koetko, etta
saat sellaista talla hetkella)? (Kerrotko esimerkkeja)
Maaritteleeko mielestasi arvostus onnistumistasi esihenkilona?
Onko teidan yksikdssanne anonyymi palautekysely kaytossa?
Milta kyselyn tulokset tuntuvat sinusta?

Mita mielta olet anonyymin palautekyselyn kayttamisesta?
Teetkd kaytannon tyota tyoyhteisdsi kanssa? Millainen merkitys
silla on arvostuksen kannalta?

Mika merkitys on arvostuksen kannalta, oletko tullut esihenkiloksi
ulkopuolelta vai tyoyhteison sisalta?

Koetko fyysisen lasndolon vaikuttavan arvostukseen? Kerrotko

esimerkkeja.

3. Johtaminen

e Millainen tydnkuvasi on (miten yksikkdsi esihenkildévastuut

jakautuvat)?
e Minka kokoista yksikkda johdat?

e Minka kokoisen yksikoiden esihenkild olet ollut? (Milla tavalla

henkiléstdmaara vaikuttaa johtamisen arvostukseen?)
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¢ Millaisia johtamisen keinoja sinulla on vaikuttaa saamaasi
arvostukseen? Voitko kertoa esimerkkeja?

¢ Milla tavalla henkilokunnalta saamasi arvostus vaikuttaa
johtamistyyliisi?

e Miten kaytat vuorovaikutustaitojasi henkildkuntasi kanssa?

Mika on sinun nakemyksesi vuorovaikutuksen tarkeydesta?

. Ty6hyvinvointi

e Mika on sinulle tydhyvinvoinnissasi tarkeinta? (Voitko antaa
esimerkkeja)

e Millaisena koet henkilokohtaisen tyohyvinvointisi talla hetkella?

e Miten teidan tydpaikalla tuetaan sinun tyéhyvinvointiasi?

e Mika merkitys sinulle on oman esihenkilosi tuki tydhyvinvointiisi?

e Millaisen vaikutuksen koet henkilokunnan arvostuksella olevan
tydhyvinvointiisi?

¢ Oletko huomannut henkildkunnan arvostuksen vaihtelun

vaikuttavan tydhyvinvointiisi? Milla tavalla?
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