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In the work environment of the social and health care sector, the importance of leader-
ship has increased in recent years. Furthermore, the manager's role has become par-
ticularly important in supporting well-being at work. This thesis examines the impact of
coaching on well-being at work and the ways in which coaching supports employees'
well-being at work. The aim is to increase the understanding of this style of leadership
and its benefits for organizations and employees.

The research was informed by literature and previous studies on the principles of
coaching and its relationship with well-being at work, particularly in the social and
health care sector. The work analyses how coaching can improve workplace well-be-
ing, strengthen the interaction between managers and employees, and support em-
ployees' professional growth.

The thesis was carried out as a scoping review and the material was collected from dif-
ferent databases. The study examines the effects of coaching from a wide range of
perspectives, with a particular focus on factors that promote well-being at work.

The results showed that a coaching style of leadership has a holistic effect in enhanc-

ing well-being at work. It contributes to a smooth flow of work, clarity of objectives and

a sense of meaningfulness in work. Coaching is seen as a management style that pro-
motes trust, psychological safety, and performance.

In the social and health sector, good practices of coaching include team building, multi-
professional cooperation, and employee participation in decision-making.
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1 Johdanto

Ty6nantajalla on monipuolisia keinoja vaikuttaa henkildstonsa hyvinvointiin. Keskeisim-
pid toimenpiteita tydyhteisdn hyvinvoinnin edistdmiseksi ovat muun muassa mielenkii-
toisen ja haasteellisen tyon tarjoaminen, joustavat tydaikajarjestelyt, kannustavan tyoil-
mapiirin luominen ja kehittaminen, hyvan johtamisen tukeminen seka terveyden yllapi-
totuen tarjoaminen. Johtamisen merkitys tydhyvinvoinnin kokemuksessa on laajasti do-
kumentoitu eri tutkimuksissa. Tutkimuksissa organisaation vaihtuvuutta koskien on ha-
vaittu, ettd kaksi keskeisinta syytéa henkiléston irtisanoutumiselle on mielenkiintoisen ja
haastavien tyotehtavien puute seka heikko johtaminen ja esihenkilotyd. (Kauhanen
2016.) Kirjallisuudessa kaytetaéan edelleen termia esimies ja esihenkil®, viitaten sa-
maan asiaan, tassé opinnaytetydssa kaytetddn termia esihenkilo.

Aiemmin esihenkilon tehtavat painottuivat tyon organisointiin ja asioiden johtamiseen
(management), tané paivana korostuu etenkin ihmisten johtaminen (leadership) esihen-
kilon keskeisena tehtavana (Mékela & Pusa 2011: 8). Johtamisen ja tydhyvinvoinnin va-
linen yhteys on ollut tiedossa jo kauan, mutta sen tutkimus on yleistynyt 2000-luvulla
(Perko & Kinnunen 2013: 1). Esihenkilét mahdollistavat asianmukaiset ja tehokkaat tyds-

kentelyolosuhteet seka edistavat tydssa jaksamista (Pakka & Raty 2010: 15).

Valmentava johtaminen perustuu ajatukseen, ettd tydntekijalla on usein jo itsellaan vas-
taukset ja ratkaisut mutta esihenkilén tehtava on auttaa niiden esiin tuomisessa. Sen
sijaan, ettd esihenkild tarjoaisi valmiita neuvoja, han ohjaa tydntekijaa eteenpain kysy-
mysten ja aktiivisen kuuntelemisen kautta. Taman vuorovaikutteisen otteen tavoitteena
on vahvistaa tydntekijan omaa ajattelua ja voimavaroja tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Kurttila & Aalto 2015: 18-19.) Itseohjautuvuus on tarkea tydelamataito, mutta se ei synny
kuitenkaan itsestaan. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan esihenkiléiden ja or-
ganisaation tukea. Selkeat toimintamallit mahdollistavat itsendisen tydskentelyn, joka
puolestaan vahvistaa hyvinvointia ja motivaatiota seké ehkaisee tyduupumusta. (YTY
2021.)

Tutkimukset osoittivat, ettd esihenkilon toiminnalla ja tyéhyvinvoinnilla on keskindinen
yhteys toisiinsa (Inceoglu & Thomas & Chu & Plans & Gerbasi 2018). Johtajien kayttay-
tymisella ja paatoksilla on merkittéava vaikutus tyontekijoiden kayttaytymiseen, suoritus-

kykyyn seka tybhyvinvointiin. Vaikka useat tutkimukset ovat keskittyneet tarkastelemaan



johtamisen vaikutuksia tyontekijéiden suoritukseen, tydntekijdiden hyvinvointia ja ty6tyy-
tyvaisyytta on tutkittu vahemman. On havaittu, etta osa johtajuuden tutkijoista ei ole ot-

tanut tyontekijoiden hyvinvoinnin roolia riittdvan vakavasti. (Inceoglu ym. 2018.)

Keskeinen rooli tydhyvinvoinnin johtamisessa on johdolla, joka vastaa viestien vastaan-
ottamisesta ja niiden hyddyntamisesta toiminnan kehittdmisessa, sen liséksi heidan odo-
tetaan toimivan innostajina ja tukijoina, jotka auttavat organisaatiota tavoittelemaan yh-
teistd paamaarda. (Karttunen & Sipponen & Tukiainen & Taskinen & Hakulinen & Kesti
& Laaksonen 2017: 23.)

Opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa esihenkildiden valmentavan johtamisen vai-
kutuksia tyontekijoiden tydhyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla. Tavoitteena on tuottaa
kirjallisuuskatsauksen avulla tiivistettya ja analysoitua tietoa tydhyvinvoinnin edistavista
tekijdista perustuen valmentavaan johtamisen tutkimuksiin, sekd myos kirjallisuuteen.
Tutkimuskysymykset ovat: Millaisia vaikutuksia valmentavalla johtamisella on tydnteki-
joiden tyohyvinvointiin? sek& mitk& keinot valmentavassa johtamisessa tukevat tyohy-

vinvointia sosiaali- ja terveysalalla?

Opinnaytetydssa toimeksiantajana toimii Vantaan ja Keravan hyvinvointialue ja sairaala-

palvelut.

2 Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa kasitelladn valmentavan johtamisen yhteytta tydhyvinvointiin, johtamistai-
toihin ja esihenkilén rooliin erityisesti sosiaali- ja terveysalalla. Lisdksi tarkastellaan esi-
henkildn vaikutusta tyohyvinvointiin seka itseohjautuvuuden ja yhteiséohjautuvuuden

merkitystd osana valmentavaa johtamista.
2.1 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvointi rakentuu vuorovaikutteisesta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta, yhtei-
sista pelisdannoista seka tydyhteisotaitojen toteutumisesta. Esihenkild vaikuttaa siihen
merkittavasti arvoillaan, asenteillaan ja toimintatavoillaan. (Terava & Makela- 2011: 7)
Tyo6hyvinvointi rakentuu paitsi tyon sisalléstd mutta myds yksilén mahdollisuuksista vai-
kuttaa tyon tavoitteisiin ja toimintatapoihin. Johtamisen laatu, tydyhteisén ilmapiiri seka
tyontekijan oma aktiivinen rooli vaikuttavat olennaisesti tydhyvinvointiin. Hyvinvoivassa
organisaatiossa rakenteet ovat joustavia ja toiminta on suunnitelmallista ja organisaatio
pyrkii jatkuvaan kehittymiseen. (Manka & Manka 2016: 74-76, 80.)



Tyo6hyvinvoinnin maarittelyista kay ilmi, ettd kyseessa on moniulotteinen kasite, ja sen
maaritelmat voivatkin vaihdella todella laajasti. Ajan my6ta on tapahtunut muutoksia
siind, miten ty6hyvinvointi ymmarretadn ja miten sita pyritdan edistamaan. Tyohyvin-
vointi on nykyaan entista keskeisemmassa ja tarkeammassa roolissa organisaatioiden

strategisessa toiminnassa. (Kujanpaa 2017: 174.)

Tyo6hyvinvoinnin ollessa avainasemassa, tehokkaassa tyosuorituksessa korostetaan,
etta vain hyvinvoiva tyontekija kykenee taysiin suorituksiin. Tyéhyvinvoinnin moniulottei-
suus nahdaan siten, etta se koostuu henkilokohtaisista tekijoistéa, kuten fyysisesta,
psyykkisesta seké sosiaalisesta hyvinvoinnista, sek& tydympariston elementeistéa kuten
johtamisesta ja tydilmapiirista. Tama yhteisvaikutus edellyttdd kokonaisvaltaista tarkas-
telua. Yksilon kokonaishyvinvointiin vaikuttavat myés henkilokohtaiset elaméantavat ja
terveydentila. Ty6hyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan seka tydpaikan etta yksilon omien
ponnistelujen yhdistamista. (Viitala 2021: 38; Virolainen 2012: 11-12.)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen organisaatiossa vaatii systemaattista johtamista, jossa
esihenkildilla on keskeinen rooli. Esihenkildiden tehtavana on luoda toimivia rakenteita
ja edistaa tuottavaa tydilmapiiria. Hyva johtaminen vaikuttaa myonteisesti tydilmapiiriin
seka tyon hallintaan. Esihenkildiden tulee myds integroida tydhyvinvoinnin kehittaminen
osaksi organisaation pitkajanteista kehitysty6ta. Tydhyvinvoinnin johtaminen on olennai-
nen osa paivittaista toimintaa ja kokonaisvaltaista johtamista, joka sisaltaéa tyontekijdiden
tukemista urakehityksessa seké positiivisen ilmapiirin luomista. Ty6hyvinvoinnin edista-
minen on yhteinen paamaara, johon odotetaan kaikkien tydyhteison jasenten osallistu-
van aktiivisesti. (Terava & Méakeld-Pusa 2011: 7-8; Rauramo 2012: 20.)

2.2 Johtaminen ja johtamistaidot

Johtaminen on vaikutusvaltainen prosessi, jonka avulla ryhmat pyrkivat yhteisen tavoit-
teen saavuttamiseen. Johtajilla on kyky vaikuttaa seuraajiensa arvoihin, asenteisiin ja
kayttaytymiseen dyadisen suhteen kautta, mikéd mahdollistaa muiden tukemisen ja osal-
listumisen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tehokas johtaminen muodostaa olen-
naisen osan terveydenhuollon koulutusta, ja se on korostunut entisestéaén korkeatasoi-
sen koulutuksen, tutkimuksen ja kliinisen kaytannon toteuttamisen kannalta. (van Dig-
gele & Burgess & Roberts & Mellis 2020: 1.)

Dialoginen johtaminen, jota Rasénen (2022) on tutkinut l&hijohtamisen kompetenssien

kehittdmisen ndkdkulmasta terveydenhuollossa, korostaa avointa vuorovaikutusta seka



yhteisen merkityksen rakentamista. Terveydenhuollon johtamista haastavat jatkuvat uu-
distustarpeet, tehokkuuden lisddminen seka laadun yllapitaminen. Rasasen (2022) mu-
kaan johtaminen on tilanne- seka toimijasidonnaista, ja siina korostuvat yhteisten tavoit-
teiden jakaminen seka johtajan itsetuntemus ja reflektiokyky. (Raséanen 2022: 25-27, 55-
56, 63-65.)

Nykypadivan johtamiskulttuurissa korostuu tyén merkityksellisyyden kokemus seka tyon-
tekijoiden innostuminen omasta tyostaan ja itsensa kehittdmisestda. Tama edellyttaa
avointa vuorovaikutusta, kuuntelemista seké luottamukseen perustuvaa ja lapinakyvaa
johtamista. Inmisjohtamisen ytimessa ovat tyontekijan itseluottamus, kokemus osallisuu-
desta ja psykologisesta turvallisuudesta seké tunne siita, etté tulee hyvaksytyksi omana
itsendan. (Jalonen 2021: 171-172 & Manka & Manka 2016; Park & McLean & Yang 2008:
6-9.)

Saavuttaakseen tehokkaammat tulokset, johtamis- ja hallintotaidot ovat tana paivana
terveydenhuollon koulutusympaéristossa yksi vaativimpia. Terveydenhuollon koulutuk-
sessa johtajien ei tulisi turvautua ainoastaan muodolliseen auktoriteettiin, vaan heidan
taytyisi hyddyntad omia soveltuvia johtamistaitojaan organisaation tasosta riippumatta.
(van Diggele ym. 2020: 1.) Sosiaali-ja terveysalan johtamisessa painottuu kyky rakentaa
yhteisollisyytta ja luoda ymparistd, jossa tyontekijoiden osaamista arvostetaan sekéa tue-
taan. Keskeista on myos tyontekijdiden aito kuunteleminen ja osallistumisen mahdollis-
taminen. Kun esihenkildn ja tyontekijan valinen suhde perustuu luottamukseen, tydnte-
kijalla on tilaa toimia itsenaisesti, vaikuttaa omaan tyohonsa ja kokea osallisuutta. (Nii-
ranen & Joensuu & Lammintakanen & Kerkkanen 2014: 51-53, 67.)

Nykyaikaisen johtajan rooli korostaa periaatteiden vahvistamista, jotka edellyttavat aktii-
vista esiintymista, yhteistyota seka osallistumista. Erinomaiset viestintataidot ovat valt-
tamatodn osa-alue johtajuudessa. Aivan kuten koulutus- ja terveydenhuolto-organisaatiot
ovat kehittyneet, myos tiiminvetdjat ovat kehittyneet. Nykyaikaisen johtajan rooli vahvis-
taa periaatteita, joiden mukaan on astuttava esiin ja tehtava yhteisty6ta. Johtajuudessa

erinomaiset viestintataidot ovat valttamattomat. (van Diggele ym. 2020: 4-5.)
2.3 Sosiaali- ja terveysala
Sosiaali- ja terveysala on laaja ammattiala, joka keskittyy ihmisten terveyden ja hyvin-

voinnin edistdmiseen, sosiaalisen tuen tarjoamiseen sekd ongelmien ennaltaehkaisyyn

ja hoitoon. Ala jakautuu kahteen p&&asektoriin: sosiaalitydbhon ja terveydenhuoltoon, jotka



kuitenkin toimivat usein tiiviissa yhteistydssa toistensa kanssa. (Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitos 2024; STM 2024.) Sosiaali- ja terveysalan palvelujarjestelmd muodostuu mo-
nipuolisesta palvelukirjosta, joka tukee yksildiden ja yhteiséjen hyvinvointia. Julkinen
sektori on palveluiden perusta, mutta merkittdvassa roolissa ovat myos yksityiset yrityk-

set ja jarjestot, jotka taydentavat palvelutarjontaa. (STM 2024.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut voidaankin jakaa kahteen paddalueeseen: Sosiaa-
lipalveluihin ja terveyspalveluihin, Niiden tavoitteena on sosiaalisten ongelmien eh-
kaisy, sosiaalisen turvallisuuden vahvistaminen ja omatoimisuuden tukeminen. Sosiaa-
lipalveluihin kuuluvat perhetyd, lapsiperheiden kotipalvelu, asumispalvelut ja paihde-
sekad mielenterveystyd. Toisena paaalueena on terveyspalvelut, joiden tehtavana on
edistaa seka yllapitdd vaeston terveyttd, hyvinvointia, toiminta ja tyokykya seka lisaksi
sosiaalista turvallisuutta. Terveyspalvelut sisaltavat perusterveydenhuollon, erikoissai-

raanhoidon, kuntoutuksen seka laadkehuollon palvelut. (STM 2024.)

Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla nayttaytyy kaytdnnéssad monimuotoisena ja kuor-
mittavana tehtavana. Esihenkildiden tydssa korostuvat henkilostdjohtamisen rutiinit, ta-
louden hallinta sek& arjen johtaminen. Esihenkilot kokevat, etté tydaikaa kuluu liikaa
hallinnollisiin tehtéaviin, liilan vdhan henkildston tukemiseen ja kehittdmiseen. (Markka-
nen & Tuomisoja 2014: 4-5, 10, 12.)

2.4 Valmentava johtaminen

Valmentava esihenkil® pyrkii luomaan tasavertaista vuorovaikutusta ja tukemaan tyon-
tekijan kehittymista tydssa. Valmentavalla johtajalla on luottamus tyontekijéiden poten-
tiaaliin kehittyd omassa tytssaan. Esihenkild toimii mahdollistajana, joka tarjoaa tyénte-
kijalle onnistumisen kokemuksia. Valmentavassa johtamisessa esihenkilon paatavoit-
teena on varmistaa tyontekijoiden menestys ja tavoitteiden saavuttaminen. (Kurttila &
Laine & Saukkola & Tranberg 2010: 14-19.) Johtamistyyleja on erilaisia, ja vain yksi l&-
hestymistapa ei aina sovi kaikkiin tilanteisiin. Esihenkildn on osattava sopeutua erilai-
siin tilanteisiin ja muokata omaa toimintaansa tarpeen mukaan. Vaikka valmentava joh-
taminen vaatii joustavuutta, se on hyddyllinen taito esihenkildlle, koska se siséltaa kaik-

kien huomioimisen ja osallistamisen. (Parviainen & Parviainen 2017: 29.)

Valmentavaa johtamista kuvataan toimintatapana, joka mahdollistaa tyon sujuvuuden,
tukee yhteisty6ta ja kannustaa osallisuuteen (Uutela 2019: 137-139 & Lumiaho 2017:
215; Maclnnes ym. 2020: 10, Skarholt & Blix & Sandsund & Andersen 2015: 941-942).

Valmentavan johtajan rooliin kuuluu tiimin tukeminen paatoksenteon alkuvaiheissa.



(Otala 2018: 144.) Valmentava johtajuus luo organisaatiossa myonteisen kehityksen, ja
tama heijastuu positiivisesti kaikkiin osapuoliin. Henkildstén osaamisen vahvistuessa
organisaation tuottavuus kasvaa, mika puolestaan vahvistaa tyontekijoiden sitoutu-
mista ja edistaa tyohyvinvointia. (Kallonen & Kuhmonen 2021: 15-16; Viitala & Jylha
2019: 266.)

Valmentava johtajuus keskittyy alaisten tukemiseen yksiléina ja ryhmana, jotta he voi-
vat toimia itsendisesti, kehittya tydssaan seka rohkaistua innovatiivisuuteen. Liséksi py-
ritdan auttamaan ryhmaa muodostumaan yhtenaiseksi joukkueeksi, jossa jasenet tuke-
vat toisiaan ja oppivat yhdesséd menestymaan tehtavissaan. Tama edellyttdd hyvaa il-
mapiiria, keskindista luottamusta ja hyvia yhteistyotaitoja. (Viitala & Jylhd 2019: 251.)
Tutkimusten mukaan valmentavalla johtajuudella on myodnteinen vaikutus seka yksilon

ettd ryhman suorituskykyyn (Collin & Lemetty 2019, 163).

Valmentavan johtamisen katsotaan edistavan tyontekijoiden keskittymiskykya, taitojen
kehittymista ja oppimista tydsséa. Se tarjoaa molempia osapuolia hyddyttavan toiminta-
mallin, jossa vahvalla esihenkil® ja alaissuhteella on keskeinen merkitys. Valmentava
johtaminen tukee seka tiimeja etta yksittaisia tyontekijoita heidan tydkykynsa kehittami-
sessd. (Yuan & Wang & Huang & Zhu 2019: 486-487.) Valmentavassa johtamisessa
korostuvat erityisesti luotettavuus seka reiluus, jotka ovat yleisesti arvostettuja johtajan
ominaisuuksia. Kun nama piirteet heijastuvat myds tiimin toiminnassa, johtajalla on par-
haat mahdollisuudet saavuttaa tydssaan menestysta. (Haslam & Reicher & Platow
2012: 144.)

2.5 Esihenkilon taidot ja rooli valmentavassa johtamisessa

Valmentava johtaminen on saanut vahvemman jalansijan terveydenhoidon johtami-
sessa. Hoitotydssa esihenkilon rooli voi ulottua tyontekijoiden auttamiseen omien vah-
vuuksien ja kehittymista vaativien alueiden tunnistamisessa, mahdollistaen néin osaa-
misen vahvistamisen. Esihenkil6 toimii tukena ongelmanratkaisutilanteissa tarjoten sa-
malla tilaa tydntekijdille itsendiseen ongelmanratkaisuun. Valmentavan johtamisen
avulla tyontekijoiden esiin nousee erilaisia piirteitd, kuten tulevaisuusorientoituneisuus,
patevyys, vastuullisuus seka sitoutuneisuus. Rohkaisu, motivoiminen seka kannustami-

nen ovat myos osa valmentavaa johtamista. (Laaksonen-Ollila 2017: 253-254, 257.)

Valmentava johtaja tuntee seka tyontekijanséa etté itsensa ja tiedostaa omat vahvuu-

tensa ja heikkoutensa, silla ndiden tunnistaminen auttaa ymmartdmaan myoés muiden



vahvuuksia. Valmentavan johtamisen ydin on yksildiden vahvuuksien korostaminen tii-
min optimaalisen toiminnan varmistamiseksi. Tama vaatii yhteisollisyyden edistamista,
rohkaisua kokeiluihin ja epdonnistumisten hyvaksymista seka jatkuvaa tukea tiimille.
Tehokkainta valmentava johtaminen on, kun ihmisten ohjaaminen ja tehtavien johtami-
nen yhdistyvat seka toimivat saumattomasti. (Kurttila ym. 2010: 23, 30-32; Ristikangas
& Ristikangas 2013: 18-19; Uutela 2019: 124.)

Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, jonka tavoitteena on vahvistaa johdetta-
vien omaa viisautta, voimaa seké myotatuntoa itsensa johtamisessa. Tama kyseinen
kaytanto edellyttaa jatkuvaa tasapainon hakemista niin ymparoivassa maailmassa kuin
itsessdankin. Valmentava johtajuus pyrkii erityisesti kolmen ominaisuuden harjoittami-
seen kuten itsendisen toiminnan kykyyn, laaja-alaiseen ajatteluun seka syvemman yh-
teyden loytamiseen itseensa seka muihin. (Soback 2021: 57, 259-260.)

Valmentavan esihenkilén tehtaviin kuuluu keskeisesti tavoitteiden selkeyttaminen ja
niista keskusteleminen. Tarkeassa roolissa ovat my6s avoin vuorovaikutus, ohjaus,
neuvonta seka rohkaiseminen. Esihenkilon tulee antaa rakentavaa palautetta, arvioida
alaisten osaamisen kehittymista yhdessa heidan kanssaan seka kuunnella tyéntekijoita
aidosti. (Collin & Lemmetty 2019: 151-152.) Valmentava johtaminen tukee tyontekijoi-
den itseohjautuvaa oppimista parantamalla heidan kykyaan loytaa ja hyddyntaa kehitty-
mismahdollisuuksia. Tdma johtamismalli mahdollistaa tyontekijoille omien oppimista-
voitteiden asettamisen, strategisten valintojen tekemisen ja henkildkohtaisten paamaa-
rien saavuttamisen. Lisdksi valmentava johtaminen edistdd osaamista rohkaisun ja
tuen avulla, mika lisaa tyontekijoiden oppimismotivaatiota. (Lyons & Bandura 2020:
701; Niu & Zhang & Simasiku & Zhang 2022: 893.)

Uutelan tutkimuksessa valmentavan esihenkilén toimintaa pidettiin erityisesti arjen tyon
tukemisena ja ohjaamisena. Lisaksi valmentajan rooliin kuuluu tyéhyvinvoinnin edista-
minen, joka nakyy keskeisenad osana esihenkildtyota. (Uutela 2019: 141.) Valmentavat
esihenkilot osoittavat parempaa ymmarrysta tyéntekijoidensa ajatuksista ja motivaati-
osta verrattuna perinteiseen esihenkil6on. He asettavat suurempaa painoarvoa tiimin
kayttaytymisen seuraamiselle, antavat rakentavaa palautetta ja he myoés keskittyvat
selkeammin asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. (Rona & Sewon & Marcia & Ha-
gen & Toby M, & Andrea & Robert & Hamlin: 190; McCarthy & Milner 2013: 771.)

Valmentavan johtamisen toteuttaminen on selkedmpdad, kun esihenkil6lla on vahvat op-
pimistaidot. Valmentava johtaja toimii myods esimerkkina jatkuvasta oppimisesta. Han

laajentaa omia mukavuusalueitaan paitsi valmentamisen saralla myds osoittamalla,



ettd kehitys on mahdollista. On hyddyllista, etta esihenkil® tarkastelee ja arvioi omaa
johtamistyylidaan seka kehittymistaan yhdessa henkilokohtaisen sparraajan kanssa.
(Kupiainen ym. 2015 luku 7.) Valmentavan johtamisen ytimessa on vuorovaikutteinen
suhde, jossa johtaja ja tyontekija vaikuttavat toisiinsa vastavuoroisesti. Tama prosessi
edistaa psykologisen luottamuksen rakentumista ja vahvistaa yhteisollisia kokemuksia.
Samanaikaisesti valmentava johtaminen tukee tyontekijan voimaantumista, itseohjautu-
vuutta ja ammatillista kehittymista (Ristikangas & Lonnroth & Ristikangas & Ristikangas
2021: 51, Collin & Lemmetty & Jaakkola & Keronen 2023: 13.)

2.6 Esihenkilon vaikutukset ty6hyvinvointiin

Esihenkiloa ohjaavat lukuisat lait, kuten tydsopimuslaki, tyéehtosopimuslaki, tybaikalaki,
vuosilomalaki, ty6turvallisuuslaki, yhteistoimintalaki, tydeldkelaki, tydterveyshuoltolaki ja
laki yksityisyyden suojasta tydelamassa. Lisaksi alalla vaikuttavat erilaiset tydehtosopi-
mukset. (Tyo6turvallisuuslaki 88 ja 148) Tarkeéaa on, etta esihenkilé on perilla naiden la-
kien perusteista sekda ymmartaa omat juridiset oikeutensa. Tarvittaessa esihenkildn tulisi
pystya selvittamaan oikeudelliset kysymykset itselleen ja rohkaistua toimimaan lain mu-

kaan myonnettyjen valtuuksiensa puitteissa. (Terava & Makela-Pusa 2011: 17.)

Sopivalla johtamisella voidaan vaikuttaa niin henkil6stén osaamiseen seka tyéhyvinvoin-
tiin, jotta siina voidaan onnistua, se vaatii uudenlaisten johtamistapojen kayttamista. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta keskeisia johtamisen periaatteita ovat tasa-arvoisuus, luottamuk-
sellinen ilmapiiri seka yhteistyd. Tydhyvinvoinnin keskeisia tekijoita ovat myos keskuste-
leva esihenkiltty6. Useissa eri tutkimuksissa on todettu, ettd keskustelevaa johtamista-
paa kayttavat esihenkilot mahdollistavat tydyhteisolle luottamuksellisen ja avoimen ilma-
piirin. (Juuti & Vuorela 2015: 279, 456.) Esihenkilon on pystyttava tekemaéan tarkoituk-
senmukaisia paatoksia, jotta halutut paadmaarat voidaan saavuttaa. Esihenkilon on myoés
edistettava luottamusta tiimin sisalla ja autettava tiimia uskomaan omiin vahvuuksiinsa.
(Kultanen 2023: 121-122.)

Muita tarkeita tyohyvinvoinnin tekijoita ovat vuorovaikutteinen esihenkilotyo ja t&han liit-
tyvat valineet, kuten kehityskeskustelut. Naiden keskeisena tavoitteena on seka organi-
saation etta yksilon kehittaminen, samalla edistden myonteistd suhdetta esihenkilon ja
tyontekijan valilla. Kehityskeskusteluissa molemmilla osapuolilla on mahdollisuus vaih-
taa avoimesti omia ajatuksia tyosta luottamuksellisessa ilmapiirissa. (Juuti & Vuorela
2015: 279.) Esihenkildén keskeisin tehtéava on varmistaa, etta tyontekij6illa on parhaat

mahdolliset edellytykset tydnsa tekemiseen ja siind onnistumiseen (Jarvinen 2020: 30).



Aura ja Ahonen huomasivat vuonna 2016 tehdysséan tutkimuksessa, etta on tarkeaa
johtaa tydhyvinvointia selkeasti. He myds korostivat, etta tydhyvinvoinnilla on kaksi mer-
kittavaa taloudellista vaikutusta: se parantaa organisaation tyon tuottavuutta ja vahentaa
heikosta hyvinvoinnista aiheutuvia kustannuksia. Tyontehokkuutta ohjaavat komponen-
tit, kuten tyontekijdéiden motivoituneisuus, tyén organisointi, organisaatiokulttuuri, toimin-
nan saumattomuus ja tietysti asianmukainen selke& johtaminen, ndma muodostavat yh-
dessa keskeisen kokonaisuuden. Hyvinvoinnin nakdkulmasta on ensisijaisen tarkeda
huolehtia tyontekijan terveydesta, kehittda sita aktiivisesti ja varmistaa korkealaatuinen

seka laadukas hoito sairauksien varalta. (Aura & Ahonen 2016.)

2.7 Itseohjautuvuus ja yhteisbohjautuvuus

Itseohjautuvuus on monimuotoinen kasite, jonka méaarittely riippuu siita, tarkastellaanko
sitd yksilon, tiimin vai organisaation nakdkulmasta. Kaikilla nailla tasoilla itseohjautuvuu-
den ytimessa on yksilon paatantavallan vahvistaminen, mikd on keskeistd myds tiimi-
tydssa. Yksilétasolla itseohjautuvuus tydelamassa tarkoittaa tyontekijan vapautta tehda
paatoksid omasta tydstaan, mutta se myos edellyttda vastuullisuutta sek& omien rajoit-
teiden tunnistamista. Tyontekijan odotetaan tayttavan velvollisuutensa, mutta myds poh-
tivan omaa kokemustaan ty6n itsenéisyydesta seka vastuullisesta toiminnasta. (Martela
& Hakanen & Hoang & Vuori 2021: 4,14; Morikawa & Martela & Hakanen 2022: 312-
313)

Itseohjautuvuus tarkoittaa tydn organisoinnin ja paatoksenteon siirtamista tyontekijoille,
mik& hajauttaa perinteisia hierarkioita ja lisaa yksildiden autonomiaa. Tama johtamistapa
korostaa tyontekijoiden vapautta ja vastuuta suunnitella, toteuttaa ja arvioida omaa tyo-
taan, mika lisaa heidan sitoutumistaan ja motivaatiotaan. Organisaatioissa itseohjautu-
vuus nakyy paatdoksenteon madaltumisena, erityisesti aloilla, missa tytskentely vaatii
joustavuutta. (Morikawa ym. 2022: 314-315.)

Itseohjautuvuus ymmarretdén usein itsensa johtamisena, joka tarkoittaa kykya parantaa
itsesdatelya, tunnedlya seka ajankayton hallintaa. Tama edellyttaéa sisaistd motivaatiota,
selkedd paamaaraa seka tarvittavaa osaamista, mukaan lukien tehtavien itsenaisté or-
ganisointia. (Martela & Jarenko 2017: 12-13; Collin & Lemmetty 2019: 72-73.) Sisainen
motivaatio syntyy, kun autonomian, patevyyden sek& yhteenkuuluvuuden perustarpeet
tayttyvat. Naita tukevat ymparistot lisdavat tydn merkityksellisyytta seka sitoutumista.
(Deci & Ryan 2000: 68-71; Collin & Lemmetty 2019: 72-73.) Tyontekijoiden itseohjautu-
vuus ei kuitenkaan aina automaattisesti paranna tiimin tuloksentekokykyd, silla vaikutus

riippuu myo6s yhteistydon dynamiikasta seké selkeistd tavoitteista. (Collin & Lemmetty
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2019: 72-73). Onnistumisen kannalta keskeistéa on myds vahva johtajuus. Esihenkildiden
johdonmukaisuus, empaattisuus seka arvostava suhtautuminen voivat vahvistaa tyonte-
kijoiden motivaatiota ja kokemusta tyon merkityksellisyydesta (Deci & Ryan 2000: 68-
71; Castellani 2022: 11.)

Yhteis6ohjautuvuus tarkoittaa tyon tekemisté ja paatdksentekoa yhdessa, ja se heijastaa
usein kaytannon tasolla toteutuvaa itseohjautuvuutta. Sen ytimessa on vallan jakautumi-
nen esihenkilon ja tyontekijoiden valilla, jolloin esihenkild tekee joitain paatoksia, kun
taas tyontekijat toimivat itsendisesti toisissa. Itseohjautuvuus toteutuu l&hes aina yhtei-
sbohjautuvuuden kautta, ja muodostaa sille perustan. (Martela ym. 2022: 13.)

3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa scoping -review kirjallisuuskatsauksen avulla
sosiaali- ja terveysalalla esihenkildiden valmentavan johtamistaidon vaikutusta tyohyvin-

vointiin.

Tavoitteena on tuottaa tiivistettyd ja analysoitua tietoa tyéhyvinvoinnin edistavista teki-
jOista perustuen valmentavan johtamisen kirjallisuuteen ja tutkimukseen. Kirjallisuuskat-
sauksen avulla tietoa voivat hyodyntaa esihenkiltt seka tietoa voidaan hyddyntaa esi-
henkilotyon kehittamisessa. Kirjallisuuskatsauksen prosessia kokonaisuutena on esitelty

tutkimusmenetelmat luvussa.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaisia vaikutuksia valmentavalla johtamisella on tyontekijoiden tyohyvinvoin-

tiin?

2. Mitka keinot valmentavassa johtamisessa tukevat tyéhyvinvointia sosiaali- ja ter-

veysalalla?
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa hyoddynnettiin scoping-katsausta, koska ty6n tavoitteena oli kar-
toittaa laajasti valmentavan johtamisen vaikutuksia tyéhyvinvointiin sosiaali- ja terveys-
alalla. Aiheesta ei ole saatavilla viela kattavaa tutkimustietoa erityisesti tietyn henkilos-
toryhman nakokulmasta, joten oli tarpeen valita menetelma, joka mahdollistaa hajanai-
sen tiedon kokoamisen ja tutkimusaukkojen tunnistamisen (Peters & Marnie & Tricco &
Pollock & Munn & Alexander & Mclnerney & Godfrey & Khalil 2020; Munn & Peters &
Micah & Stern & Tufanaru & McArthur & Aromataris 2018: 2; Stolt & Axelin & Suhonen
2016: 10).

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa maarittelin tarkasti tutkimuskysymyksen ja rajasin
kohderyhméan sosiaali- ja terveysalan henkilostoon. Tama valinta perustui siihen, etta
alustavan tiedonhaun perusteella kyseisesta henkilostéryhmasta oli saatavilla vain va-
han tarkkaa tietoa. Rajauksen avulla varmistettiin, ettd aineisto vastasi selkeasti tutki-
musongelmaan (Stolt & Axelin & Suhonen 2016: 24-25).

Scoping-katsaus eroaa systemaattisesta kirjallisuuskatsauksesta joustavuutensa ansi-
osta, silla se mahdollistaa erilaisten tutkimusmenetelmien ja myds harmaan kirjallisuu-
den hyddyntadmisen. Systemaattinen katsaus taas vaatii syvallisempaa tiedonhakua ja
rajaa usein tietyntyyppiset lahteet ulkopuolelle (Stolt ym. 2016: 12-13). Scoping-katsauk-
sen avulla voidaan kartoittaa olemassa olevaa tutkimusta, tunnistaa tiedonaukkoja ja
nostaa esiin jatkotutkimuksen tarpeita. Luotettavuus on tarkeaa, jotta katsauksen tulok-
siin voidaan nojata (Stolt ym. 2016: 10-11; Arksey & O’Malley 2005: 20-21). Alla olevassa
kuviossa (kuvio 1) on esitelty Scoping-katsauksen viitekehys Joanna Briggs Instituten

mallista sovellettuna.
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Tutkimuksen
tarkoituksen ja
kysymysten
maarittdminen

Aineiston analysointi

Sisaanottokriteerien

madarittaminen Tulosten esittely

Tulosten yhteenveto,
tiedonhaku paatelmat ja
kehitysehdotukset

Hakustrategian
suunnittelu

Kuvio 1. Scoping-katsauksen viitekehys, sovellettu Joanna Briggs instituten mallista. (Peters ym.
2020).

Vaikka scoping-katsauksessa laadunarviointi ei ole aina valttdmatonta (Peters ym.
2020), paatin sisallyttdd sen osaksi prosessia, koska tydskentelin yksin. Tama ratkaisu
perustui siihen, ettd halusin varmistaa aineiston luotettavuuden seka lisata katsauksen
uskottavuutta (Lemetti & Ylinen 2016: 54, 74).

4.2 Tiedonhaun kuvaus

Tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi hakusanoja muodostaessa on ensisijaisena tunnis-
taa keskeisimmat kasitteet, sen vuoksi on suotavaa kayttdd mahdollisimman useaa ja
erid synonyymia seka niihin liittyvia termeja kannattaa sisallyttda hakusanoihin. (Aveyard
2019: 83.) Tutkimuskysymysten muotoilussa voi olla avuksi erilaiset metodit kuten PICO,
PICo, PCC-menetelmia (Hotus 2023: 12). Vaihtoehtoisesti voidaan myds tarkastella Pl-
COS-mallia (Stolt ym. 2016: 57-60).

Jos tavoitteena on kartoittaa, millaista tutkimusta aiheesta on jo tehty, lahestymistapa
voi olla laajempi seka hakuvaiheessa etta tutkimuskysymyksen muotoilussa. Talléin ha-
kustrategia ja tutkimuskysymys laaditaankin hyodyntden PCC-menetelmaa (Hotus 2023:
12-13). PCC-menetelméa painottaa kohderyhman, kasitteen seké kontekstin tarkkaa
maarittelyd, ja se on erityisen hyddyllinen silloin, kun tavoitteena on tarkastella aihetta
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laajasta ndkdkulmasta. Olennaista on, etta tutkija tietda alusta lahtien mita tietoa han
etsii ja maarittelee avainkasitteet, jotka auttavat hakulausekkeiden muodostamisessa
seka helpottaa hakujen tuloksia. (Siltanen & Hamari & Heikkila & Marin & Parisod &
Holopainen 2023: 12; Stolt ym. 2016: 36-37.) Tassa opinnaytetydssa hakuja on tarkis-

tettu termisanastoista, yleiset asiasanat ja synonyymit.

Tiedonhaku on paljon aikaa vieva prosessi, joka on hyva aloittaa harjoitushauilla. Naita
voidaan mydhemmin tarkentaa hakulausekkeilla, jotka vaativat useita yrityksia ennen
kuin saavutetaan toivotut tulokset. Hakujen onnistumista tukee keskeisten kasitteiden ja
asiasanojen tarkoituksenmukainen yhdistely. On erityisen tarkeaa, etta tutkija tietda
alusta lahtien, minkéalaista tietoa han etsii, seké maarittelee aiheeseen liittyvat avainka-
sitteet, jotka helpottavat hakulausekkeiden muodostamista ja parantavat hakujen tulok-
sia (Stolt ym. 2016: 36-37).

Tutkimusaiheen tarkentamiseen ja tutkimuskysymyksen muokkaamiseen voidaan hy6-
dyntaa erityisia tiedonhakumenetelmia, kuten PCC-menetelmaa. Taméa lahestymistapa
keskittyy kohderyhman, kéasitteen ja kontekstin maarittamiseen ja sopii erityisesti silloin,

kun halutaan tarkastella aihetta laajasta nédkdkulmasta (Siltanen ym. 2023: 12).

Opinnaytetydssa tiedonhaku on toteutettu systemaattisesti, ja tdssa opinnaytetyssa on
hyoédynnetty PCC-menetelmaa (population, consept, context), jota on kaytetty tiedon ja-
sentamisessa ja hakuprosessin selkiyttamisessa. Menetelma on valittu, koska sen avulla
voidaan tarkastella tutkimusaihetta monipuolisesti ja keraté laaja-alaista aineistoa. PCC-

menetelma soveltuu erityisen hyvin scoping-katsauksen tarpeisiin. (Taulukko 1).

Taulukko 1. Hakusanat

Avainsanat suomeksi Avainsanat englanniksi

P: Population Esihenkild, esimies, johtaja Supervisor, Manager,

Teamleader/manager

C: Consept Ty6hyvinvointi,  Valmen- Well-being at work, Coach-
tava johtaminen, vyhtei- ing leadership, manage-
sbohjautuvuus, Itse-ohjau- ment coaching, Commu-

tuvuus nity-driven, individual-
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driven, self-steering teams,

agile teams

C: Context Sosiaali-ja terveysala, esi- Social- and healthcare,
mies/esihenkild tyd sosi- Management in social and
aali- ja terveysalalla, johta- healthcare, leadership in
minen sosiaali- ja terveys- social and healthcare

alalla

Kun hakukokonaisuudet oli maaritelty, seuraava vaihe oli sopivien hakusanojen luomi-
nen. Ensin katsauksen aihe kaannettiin englanniksi, minkéa jalkeen pohdittiin termeja,
joiden avulla tietoa aloitettiin etsid. Hakusanojen kehittamisessa voidaan hyddyntaa eri-
laisia l&hteitd, jotka liittyvat suoraan katsauksen aiheeseen. Tietokantahakujen avulla on
mahdollista tunnistaa synonyymeja tai vaihtoehtoisia termeja, joita aiemmissa tutkimuk-
sissa on kaytetty. Tarkedd on huomioida sanojen mahdolliset lyhenteet ja siséllyttaa ne
hakusanojen joukkoon. (Stolt ym. 2016: 26-27.) Asiasanojen maarittamista voivat hel-
pottaa taulukoiden kaytto (Siltanen ym. 2023: 11-12). Tassa opinnaytetydssa asiasanat
on koottu taulukkoon, jossa on listattu suomenkieliset termit, niiden synonyymit seka

vastaavasti myds englanninkieliset kasitteet. (Taulukko 1)

4.3 Sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Aineistoa analysoidessa on tarkedd maarittaa analyysin yksikko, joka vastaa tutkimus-
kysymyksia. Yksikko voi olla lauseita, yksittaisid sanoja tai ajatuskokonaisuuksia. (Elo &
Kajula & Tohmola & Kéaridginen 2022: 219.) Tutkimuksen tarkkojen mukaanotto- ja pois-
sulkukriteerien avulla laaditaan strategia, jonka avulla etsitdan vastauksia tutkimuskysy-
myksiin kirjallisuudesta (Aveyard 2019: 77). Mukaanotto- ja poissulkukriteerit auttavat
rajaamaan aineiston luotettaviin ja edustaviin lahteisiin (Metsamuuronen 2006: 31). Tar-
kasti maaritellyt mukaanotto- ja poissulkukriteerit auttavat valttamaan suosivaa valintaa

tutkimuksissa.

Mukaanotto- ja poissulkukriteerit kohdistuvat tutkittavan aiheen kohderyhméan (P, po-
pulation), interventioon tai toimintaan (I, intervention/exposure), mahdolliseen verrokkiin
(C, comparators), haluttuihin tuloksiin (O, outcomes) sek& tutkimusasetelmaan (S, study

design). Katsauksen tavoitteista ja tutkimuskysymyksista riippuu, tarvitaanko kaikkien
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edella mainittujen kohtien tarkkaa maarittelya (Stolt ym. 2016: 57-58). Tassa opinnayte-
tydssa sisaanottokriteereihin julkaisuvuosi on 2019-2024, koska pyrittiin saamaan mah-
dollisimman tuoretta tietoa. Muiden opinnaytety6t kuten Pro Gradut sekd Yamk opinnay-

tetyot jatetddn pois tasta katsauksesta.

Taulukko 2. Tiedonhaussa kaytettavat sisdanotto- ja poissulkukriteerit

Sisédanottokriteerit Poissulkukriteerit
Tutkimuksen kieli suomi tai englanti Muut kielet
Julkaisuvuosi 2019-2024 2018 tai vanhemmat julkaisut

Tutkimuksen tyyppi: vertaisarvioidut Maksullinen aineisto

julkaisut

Vastaa tutkimuskysymyksiin Ei vastaa tutkimuskysymyksiin

koko teksti, tiivistelma ja aineisto saa- Koko tekstia, tiivistelmaa tai aineistoa ei

tavilla saatavilla

4.4 Tietokannat

Hakulausekkeen maarittamisen jalkeen seuraava vaihe on tietokantojen valinta. Tieto-
kantojen valintaan vaikuttaa tutkimusaihe sek& mika on tydn luonne, jotta tutkittavasta
aiheesta saataisiin mahdollisimman monipuolisesti tietoa, on syyta hakea tietoa useasta
eri tietokannasta. (Aveyard 2019: 80-81; Stolt ym. 2016: 42.) Hakuprosessi vie usein
paljon aikaa, silla hakukriteereita voi olla tarpeellista muokata seka taydentad useam-
paan kertaan. Manuaalinen haku voidaan suorittaa syventymalla valittujen artikkelien
l&hde- ja siséllysluetteloihin. (Stolt ym. 2016: 27.)

Kirjallisuuskatsauksen hakulausekkeiden muodostamisen jalkeen suoritettiin alustavia
hakuja seka aineiston sisaanotto- ja poissulkukriteerien mukainen tarkastelu ajanjaksolla
14.5.-5.6.2024 yhteistyossa Metropolian informaatikon kanssa. Syksylla 2024 osallistuin
kirjallisuuskatsauksen tytpajaan, jossa kasiteltiin hakutermien muokkaamista ja opti-

mointia. Alkuvaiheessa kéaytin hakutermind coaching leadership, mutta havaitsin, etta
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tama tuotti rajallisesti hakutuloksia, eivatka saadut tulokset olleet tutkimuskysymysten
kannalta relevantteja. Tyopajan jalkeen muokkasin hakutermiani kayttamalla ilmaisua
management by coaching, mika lisasi hakutulosten méaaraa huomattavasti. Lisaksi eng-
lanninkielisia hakulausekkeita, kuten social AND health care, muokattiin muotoon social
OR health care, mika edelleen paransi hakutuloksia. Lopulliset haut toteutettiin ajanjak-
solla 2.10- 27.11.2024, ja niissa hyoddynnettiin ennalta maariteltyja sisdanotto- ja pois-

sulkukriteereja (Taulukko 2).

Aineiston haku suoritettiin MetCat Finnan kautta hytdyntéen kansainvéalisten e-aineisto-
jen hakuja. Valitut tietokannat olivat CINAHL, PubMed, ProQuest Central, Emerald In-
sight, FINNA, MEDIC ja Google Scholar. Tietokantojen valintaan vaikuttivat seka haku-
tulosten maaré etta niiden saatavuus Metropolia Ammattikorkeakoulun kautta. Ennen
varsinaisia hakuja toteutettiin koehakuja tietokannoissa PubMed, CINAHL, ProQuest ja
MetCat Finna (ks. taulukko 3). Koehakujen tulokset arvioitiin otsikoiden ja tiivistelmien
perusteella, ja naista aineistoista tunnistettiin avaintermit sek& sanat, joita hyddynnettiin
lopullisten hakutermien maarittelyssa (Peters ym. 2020: 418).

Koehaut osoittivat, ettéa valmentavan johtamisen vaikutuksista tyéhyvinvointiin sosiaali-
ja terveysalalla on saatavilla niukasti tutkimustietoa. Opinnaytetyon tarkoituksen ja tutki-
muskysymysten luonteen vuoksi paadyttiin kayttamaéan laajempia hakusanoja seuraa-
vissa hakuvaiheissa, mika lisasi hakutulosten maaraa. Hakulausekkeita muokattiin kui-
tenkin toistuvasti, silla alkuperaiset haut tuottivat vahan relevantteja tuloksia tai tulokset
eivat vastanneet tutkimuksen aihetta otsikon tai tiivistelman perusteella. (Taulukko 3) on
annettu esimerkkeja tietokantahauista. Varsinaiset haut ja niiden tulokset on esitetty tar-

kemmin opinnaytetyon liitteissa. (Liite 3)

Taulukko 3.  Esimerkki taulukosta tietokantahaut

Cinahl Haut kirjaston hausta aloitettu; supervisor
OR manager OR team leader AND well-
being at work AND community-driven OR
individual-driven AND coaching leader-
ship AND social and healthcare AND
leadership in social and healthcare AND
management in social and healthcare.
(osumia 2772)




17

Haut kirjaston hausta aloitettu; (supervi-
sor OR manager OR team leader) AND
(well-being at work) AND (coaching lead-
ership OR "leadership in social and
healthcare” OR "management in social
and healthcare") AND (community-driven
OR individual-driven) AND (social AND
healthcare) (osumia 1)

Haut kirjaston hausta aloitettu; (supervi-
sor OR manager OR team leader) AND
(well-being at work) AND (coaching lead-
ership OR "leadership in social and
healthcare” OR "management in social
and healthcare™) AND (community-driven
OR individual-driven) AND (social AND

healthcare (osumia 20)

4.5 Aineisto valinta

Tassa opinnaytetytssa tutkimusten valintaprosessi on kuvattu PRISMA Flow-kuvion
avulla (Kuvio 2). Kuvion mukaisesti seka aineiston haku- ettd valintavaiheet esitetdén
erillisessa kuviossa (Moher & Liberati & Tetzlaff & Altman 2009). Lopuksi kuvio nayttaa
aineiston, joka valikoitui mukaan katsaukseen. Séhkdisista tietokannoista suoritetussa
tiedonhaussa Ioydettiin yhteenséd 4030 tulosta. Tieteellisten hakujen jélkeen aineisto
analysoitiin tarkemmin PRISMA-diagrammia hyédyntaen (Kuvio 2). Aluksi aineistoa su-
pistettiin otsikkotasolla, jossa tutkimukset arvioitiin valintakriteerien mukaisesti ja aihee-
seen liittymattomat julkaisut poistettiin. Taman jalkeen analysoitiin tutkimusten tiivistel-
mat samoja mukaanotto- ja poissulkukriteereitéa kayttden, mink& perusteella aineistoa
rajattiin edelleen. Lopullinen aineisto valikoitui tutkimuksista, jotka arvioitiin kokonaisuu-
dessaan ja jotka tayttivat aiempien vaiheiden kriteerit. (PRISMA 2024.)
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Tutkimuksessa hyvaksyttiin otsikkotasolla yhteensa 19 artikkelia, kun taas 4011 artikke-
lia hylattiin, koska ne eivat vastanneet tutkimuskysymyksiin. Tiivistelman perusteella mu-
kaan otettiin 11 artikkelia, ja 3 artikkelia jatettiin pois, silla ne eivat vastanneet tutkimus-
kysymyksiin tiivistelman perusteella. Koko tekstin perusteella mukaan otettiin 9 artikkelia
ja lopulliseen jatkokasittelyyn jai 8 tutkimusartikkelia, jotka luettiin kokonaisuudessaan,

ja nama hyvaksyttiin lopulliseksi kirjallisuuskatsauksen aineistoksi.

Opinnaytetyon lopullinen aineisto koostuu kahdeksasta (8) eri tutkimuksesta, jotka sisal-

tavat tutkimusartikkeleita seka vaitoskirja -tutkielmia.

Kuvio aineistonvalinnasta

Potentiaaliset aineistot
ProQuest 20 Paallekkaisten aineistojen
c .
2 MetCatFinna 48 poissulku
£ Finna 131 (n=557)
2 Cinahl 740
c
= Emerald insight 3000
Otsikot perusteella valittu aineisto
ProQuest 3
Emerald insight 12 Otsikon perusteella poissuljettu
Google Scholar 4 aineisto
» (n=9)
Tiivistelmat perusteella valittu ai-
neisto
Emerald insight 7
Tiivistelman perusteella poissul-
© Google Scholar 3 P P
c »| jettu aineisto
1)
>
(5]
5 !
Koko teksti tarkasteltu
Emerald insight 7
Poissuljettu tekstin perusteella
Google Scholar 2
(n=1)
\ 4
- Katsaukseen valittu aineisto
=)
% Emerald insight 6
= Google scholar 2
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Kuvio 2. PRISMA Flow-kuvio

Opinnaytetydhon valitut tutkimukset valittiin sisddnotto- ja poissulkukriteereita hyddyn-
taen. (Taulukko 2) Valintaprosessi eteni otsikkotasolta tiivistelmén tarkasteluun ja lopulta
koko tekstin analyysiin (Stolt ym. 2016: 27). Opinnaytetyon alkuvaiheessa havaittiin, etta
valmentavaa johtamista sosiaali- ja terveysalalla on tutkittu rajallisesti. Tasta syysta kir-
jallisuuskatsaukseen valikoituneen aineiston monimuotoisuus tullaan perustelemaan.
Mukana on seké valmentavaa etté dialogista johtamista kasittelevia lahteita, silla dialo-
ginen johtaminen muodostaa vuorovaikutuksellisen perustan valmentavalle johtamiselle,
erityisesti sosiaali- ja terveysalan moniammatillisissa tydymparistoissa. (Liite 1), esite-

taan kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto.

4.6 Aineiston laadunarviointi

Opinnaytetydssani tutkimusta varten on kasitelty jo olemassa olevaa tutkimuksia seka
aineistoja ja tavoitteena naista on luoda yhtenainen kokonaisuus. Tutkimuksen laadun-
arvioinnin tavoitteena on parantaa tutkimustulosten luotettavuutta (Hotus 2023: 16).
Tassa opinnaytetydssa aineiston laadun arviointi on tehty seka yleisella tasolla etta hyo-
dyntamalla Hoitotydn tutkimussaation (HOTUS) kaantamia JBl:n (The Joanna Briggs
Collaboration) laatimia arviointikriteereita. Naita kyseisia 13 kriteeria on kaytetty tutki-
musten menetelmallisen laadun kriittiseen arviointiin sisaanottokriteerit tayttaneiden tut-
kimusten osalta. Tutkimusten aineiston arvioinnissa on hyédynnetty JBI:n laadullisen tut-
kimuksen arviointikriteereita. (Liite 2/1-2/8). Tutkimusten aineistossa JBIl:n laadullisen
tutkimuksen arviointi pisteytykset olivat luotettavat, kahdeksan (8) ja kymmenen (10) va-
lila.

Kirjallisuuskatsauksessa on arvioitava, millaisia paatelmia voidaan tehda niista lahteista,
joissa laatu on puutteelliseksi arvioitu (Hotus 2023: 18). Aineiston arvioinnissa voidaan
hyodyntaa erilaisia tarkistuslistoja ja niiden tarkoituksena on parantaa tutkimuksen luo-
tettavuutta. (Stolt ym. 2016: 28-30). Scoping-katsauksen luotettavuus paranee selkeén
seka huolellisesti maaritellyn viitekehyksen ansiosta, mika edistd katsauksen toistetta-

vuutta seka lapinakyvyytta (Munn ym. 2018: 1).

Aineiston laadun arviointi on olennainen osa tieteellista tutkimusta. Siina tarkastellaan
sisdanottokriteerit tayttavia tutkimuksia, arvioidaan niiden luotettavuutta ja laatua. Arvi-
ointi voi kohdistua aineiston kattavuuteen, tutkimusmenetelmiin ja tulosten laatuun,

seka siind voidaan kayttaa erillisia arviointitydkaluja. (Hoitoty6n tutkimussaéatio 2023:
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16.) Aineiston laadun arvioinnin avulla voidaan kuvata tarkasti tutkimukseen valikoitu-
neet artikkelit ja niiden aitous, merkityksellisyys seké toistettavuus. (Stolt ym. 2016:
75.) Laadunarvioinnin tulisi tapahtua kahden tutkijan toimesta, jotta se olisi luotetta-
vampi (POlkki & Kanste & Elo & Kaariainen & Kyngas 2012: 345). Arvioijien tulee
omata hyvaa tutkimusmetodista osaamista. (Hotus 2023:16). Tassa tydssa laadunarvi-
oinnin suorittaa ainoastaan opinnaytetyon tekija, miké voi heikentaa kyseisen arvioinnin

luotettavuutta.

4.7 Aineiston analyysi

Analyysin ja synteesin tavoitteena on tiivistdé valitun aineiston tulokset. Analyysimene-
telma valitaan kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Synteesissa yhdistellaan tulosten koko-
naisarvioita, joiden avulla tutkija rakentaa ymmarrettavan kuvan kokonaisuudesta. Tut-
kija analysoi tutkimuksen sisaltta esimerkiksi kirjoittajan, tutkimusvuoden, tarkoituksen,
asetelman seké otoksen nakdkulmasta. Mahdollisten tulosten valiset ristiriidat korostavat
laadun arviointia, ja ne otetaan huomioon analyysissa. Katsauksen aikana on suotavaa
tehda huolellisia muistiinpanoja helpottamaan havaintojen palauttamista. (Stolt ym.
2016: 30-31.)

Scoping-kirjallisuuskatsauksen analyysi perustuu katsauksen tavoitteisiin. Scoping-kat-
sauksen analyysin keskeinen nakokohta on tutkijoiden lapinakyva toiminta ja selkea ra-
portointi mahdollisista analyyseista. (Peters ym. 2020.) Aineiston analysointi sisadltaa
tutkimustulosten seulonnan, kartoittamisen ja lajittelun keskeisten teemojen seka aihei-
den perusteella. (Arksey & O'Malley 2005: 26-27.) Laadullisessa kirjallisuuskatsauk-
sessa analyysia voidaan jasentaa sisadllonanalyysin avulla joko induktiivisesti tai deduk-
tiivisesti. Deduktiivinen analyysi puolestaan perustuu aiempaan teoriaan ja soveltuu
sen testaamiseen. (Stolt ym. 2016: 90; Tuomi & Sarajarvi, 2018: 93,99; Elo ym. 2022:
215-216.)

Opinnaytetydssa hyodynnettiin laadullisen sisdllonanalyysi menetelmaa, silla se on eri-
tyisen tehokas menetelma kirjallisuuskatsauksissa kaytettyjen artikkeleiden analysointiin
(Elo ym. 2022: 216; Tuomi & Sarajarvi 2018: 91,103). Sisallobnanalyysin tavoitteena on
luoda johdonmukainen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Analyysiprosessissa aineisto jarjes-
telladn selkeé&ksi ja tiiviiksi kokonaisuudeksi niin, ettd sen tarjoama informaatio sailyy.
(Elo ym. 2022: 216-217.) Tassa opinnaytetydssa aineisto kasiteltiin induktiivisen sisal-
[6nanalyysin menetelmalla. Menetelman avulla saadaan vastaus tutkimustehtavaan
muodostamalla kasitteellinen kokonaisuus aineiston pohjalta. Induktiivinen siséllénana-

lyysi perustuu tutkijan tekemaan tulkintaan seké paattelyyn, joiden kautta edetaan ilmion
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ymmartamiseen. Uutta teoriaa rakennetaan vertaamalla alkuperdisaineistoista johdet-
tuja kasitteita seka johtopaatdksia aiempaan teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 125-

127.) Tutkimuskysymykset ohjasivat sisallonanalyysia koko analyysiprosessin ajan.

Elon ja kollegoiden (2022) mukaan sisallénanalyysin paavaiheita ovat valmistelu, analy-
sointi- seka raportointivaihe. Analyysin valmistelussa valitaan analyysiyksikkd, perehdy-
taan aineistoon ja tarvittaessa litteroidaan se. Varsinainen analyysi tehdaan joko ai-
neisto- tai teorialahtdisesti. Raportointivaiheessa tulokset esitetaan sekéa sanallisesti etta
visuaalisesti, ja pohdinnassa niita verrataan aiempiin tutkimuksiin. Kolmivaiheisen ana-
lyysiprosessin etenemistd on havainnollistettu esimerkein ja aiempien tutkimusten
avulla. (Elo ym. 2022.) Alla olevassa kuviossa (3) on esitelty sisallonanalyysin paavai-
heet Elon ja kumppaneiden mukaisesti.

Valmisteluvaihe Analysointivaihe Raportointivaihe

Kuvio 3. Sisélldnanalyysin paavaiheet (Elo ym. 2022).

Opinnaytetytssa sovellettiin sisallonanalyysin vaiheita scoping-katsauksen suositusten
mukaisesti. Scoping-katsauksessa siséllonanalyysi etenee vaiheittain, jotka siséltavat
tulosten valmistelun, jarjestamisen seka raportoinnin. Vaikka perinteisessa sisallonana-
lyysissa abstrahointi on keskeinen vaihe yleiskasitteiden muodostamiseksi ja aineiston
uudelleentulkinnaksi, scoping-katsauksen tiedon kartoittava luonne ei suosi kuitenkaan
liiallista abstrahointia. (Pollock & Peters & Khalil & Mclnerney & Alexander & Tricco &
Evans & Brandao de Moraes & God-frey & Pieper & Saran & Stern & Munn 2023: 525-
526; Peters ym. 2020: 421.)

Sisallén pelkistaminen tarkoittaa aineiston tiivistamista siten, etta keskeinen tieto sailyy,
mutta materiaali muuttuu helpommin ymmarrettavaksi (Puusa 2020: 149). Teemoittami-
nen puolestaan tarkoittaa merkittavien aiheiden, tarkeiden kokonaisuuksien seka toistu-
vien piirteiden tunnistamista aineistosta tutkimusongelman nakékulmasta (Eskola & Suo-
raranta 2022: 173-181). Siséallonanalyysin aluksi aineisto luettiin huolellisesti uudelleen,
jotta tutkimuskysymyksiin vastaavat kohdat voitiin tunnistaa. llmaukset kaytiin lapi, ja so-
veltuvuus tutkimuskysymyksiin varmistettiin. Alkuperéiset ilmaisut tarkistettiin, mahdolli-

sesti kdannettiin suomeksi, ja niiden sisalto tiivistettiin. Samanlaiset pelkistetyt ilmaisut
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yhdistettiin alaluokiksi, joille annettiin kuvaavat nimet. Lopuksi alaluokkia vertailtiin kes-
kenadan ja yhdistettiin ylaluokiksi, jotka lopulta kiteyttivat niiden siséllon. (Elo & Kujala &
Tohmola & Kaardinen 2022: 220-221.)

Analyysin aluksi opinnaytety6hon valitut tutkimukset ja aineistot taulukoitiin (Liite 1). Tau-
lukoinnissa esitetaan kunkin aineiston Kirjoittaja(t), julkaisuajankohta, julkaisuvuosi, jul-

kaisumaa, otos seka kaytetyt menetelmat. (Stolt ym. 2016: 83) Naiden lisaksi kerrottiin

JBI-laadunarvioinnin pisteytykset. (Liite 2)

Taulukko 4.

Esimerkki alkuperdisilmaisujen pelkistamisesta

Alkuperdinen llmaus/Alkuperaisen il-

mauksen suomennos

Pelkistetty ilmaus

Sairaanhoitajien johtajien tythyvinvointia
tukevat henkilokohtaiset resurssit, kuten
johtamistaidot, seka tydyhteisdn tekijat
kuten tiimityd sekd hyvat tydolot, jotka
auttavat lieventdmaan stressin vaikutuk-

sia.

Johtamistaidot ja hyvat tydolot vahentavéat
stressin vaikutuksia ja tukevat tyGhyvin-

vointia.

Esihenkilon valittdva johtamistyyli edistaa
tyontekijdiden hyvinvointia vahvistamalla
koettua sisépiirin tunnetta, joka valittaa
positiivisen yhteyden tukevien johtamis-
kaytantdjen ja subjektiivisen hyvinvoinnin

valilla tyopaikalla.

Esihenkilon valittava johtamistyyli paran-
taa tyontekijoiden hyvinvointia vahvista-

malla yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Johtamiskeskeinen valmennuskayttayty-
minen parantaa alaisten oppimistuloksia
tydssa koetun hyvinvoinnin ja merkityk-
sellisyyden kautta, ja tata yhteytta vahvis-
taa esihenkildiden kulttuurinen alykkyys

monikulttuurisessa tydymparisttssa.

Valmentava johtaminen tukee oppimistu-

loksia.

Valmentava johtaminen on keskeisessa
roolissa tiimien oppimisen, kehityksen

seké suorituskyvyn edistamisessé, mutta

Valmentava johtaminen edistaa tiimien

oppimista, kehitysta seka suorituskykya.
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esihenkildiden odotusten ja HRD-ammat-
tilaisten tarjoaman tuen valilla on edelleen
katkos kestavan valmennuskulttuurin luo-

misessa.

Valmentava johtamiskayttaytyminen pa-
rantaa alaisten kokemaa henkistéa hyvin-
vointia, ja tata yhteyttd tukee esihenkilon
ja tyontekijan valinen suhde. Sitoutumista
tukevat HR-k&ytannot vahvistavat vaiku-
tusta, edistaen yleista tyotyytyvaisyytta ja
tyontekijoiden hyvinvointia.

Valmentava johtaminen parantaa tytnte-
kijdiden hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta.

Valmentava johtaminen edistaéa tyonteki-
jéiden tybhyvinvointia tukemalla oppi-
mista, vuorovaikutusta seka yksildllista

kasvua.

Valmentava johtaminen tukee ty6hyvin-

vointia seka oppimista.

Dialogisen johtamisen avulla mahdolliste-
taan organisaation tuottamien palvelujen,
l&hijohtamisen ja kompetenssien kehitta-
minen. Tama tapahtuu osallistamalla hen-
kilostoa seka kayttamalla koko henkilds-
ton ideoita.

Dialoginen johtaminen tukee ty6hyvin-

vointia.

Arvostava johtaminen tukee tyontekijoi-
den sitoutumista tyohon ja sen kaikkia
osa-alueita sosiaali- ja terveysalan am-

mattilaisten keskuudessa.

Arvostava johtaminen tukee tydntekijoi-
den tyobhyvinvointia sosiaali- ja terveys-
alalla.

Taulukko 5.

Esimerkki teemojen muodostamisesta

Pelkistetty ilmaus Alateema

Ylateema
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Johtamistaidot seka tuke-

vat tybolot vahentavat
stressin vaikutuksia ja tu-

kevat ty6hyvinvointia.

Johtamistaitojen merkitys
tyéhyvinvoinnin - tukemi-

Sessa.

Johtamisen ja vuorovaiku-
tuksen merkitys tydhyvin-
voinnin seka organisaation
toiminnan kehittamisessa
terveydenhuollon konteks-

tissa.

Esihenkilon vélittdva johta-
mistyyli parantaa tyonteki-
joiden hyvinvointia vahvis-
tamalla yhteenkuuluvuu-

den tunnetta.

Esihenkilon valittavan joh-
tamistyylin vaikutus tyonte-
kijoiden yhteenkuuluvuu-

den tunteeseen.

Johtamisen vaikutus tyon-
tekijoiden oppimiseen ja

hyvinvointiin.

Valmentava johtaminen tu-

kee oppimistuloksia.

Valmentavan johtamisen ja
kulttuurisen alykkyyden yh-
teisvaikutus tyontekijdiden
oppimiseen ja henkiseen

jaksamiseen.

Johtamisen vaikutus tyon-
tekijéiden oppimiseen, hy-
vinvointiin ja osallistumi-

seen eri organisaatiossa.

Valmentava  johtaminen

edistaa tiimien oppimista,

Valmentavan johtamisen

rooli tiimien oppimisen ja

Johtamisen vaikutus tyon-

tekijéiden oppimiseen ja

suorituskykya sek& oppi- | suorituskyvyn  kehittdmi- | hyvinvointiin.
mista. sessa.
Valmentava  johtaminen | Valmentavan johtamisen | Johtamisen vaikutus tyon-

parantaa tyontekijoiden hy-
vinvointia ja tyotyytyvai-
Syytta.

rooli tyontekijoiden hyvin-
voinnin ja henkisen kasvun

tukemisessa.

tekijoiden oppimiseen ja

hyvinvointiin.

Valmentava johtaminen tu-
kee tybhyvinvointia ja oppi-

mista.

Valmentavan esihenkilo-
tyon vaikutus tyéhyvinvoin-

tiin ja tydssa oppimiseen.

Johtamisen vaikutus tyon-
tekijoiden oppimiseen, hy-
vinvointiin ja osallistumi-
seen eri organisaatio- ja

kulttuurikonteksteissa.
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Dialoginen johtaminen tyo-

hyvinvoinnin ja johtamis-

Dialoginen johtaminen tyo-

hyvinvoinnin tukena.

Johtamisen ja vuorovaiku-

tuksen merkitys tydhyvin-

kompetenssien kehittajana voinnin ja organisaation

terveydenhuollossa. toiminnan kehittdmisessa
terveydenhuollon konteks-

tissa.

Arvostava johtaminen tu- | Johtamisk&ytannot tyohy- | Johtamisen ja vuorovaiku-

kee tyontekijoiden tydhy- | vinvoinnin edistgjana. tuksen merkitys tyohyvin-

vinvointia sosiaali- ja ter- voinnin ja organisaation

veysalalla. toiminnan kehittamisessa
terveydenhuollon konteks-
tissa.

5 Tulokset

Scoping-kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli kartoittaa, sosiaali- ja terveysalan esi-
henkildiden valmentavan johtamistaitojen vaikutuksia tydntekijoiden tyéhyvinvointiin. Ta-
voitteena oli tuottaa tiivistettyd seka analysoitua tietoa tyéhyvinvoinnin edistavista teki-
joista perustuen valmentavan johtamisen kirjallisuuteen ja tutkimukseen. Tutkimuskysy-
mykset keskittyivat siihen, millda menetelmilla ja lahestymistavoilla valmentavaa johta-
mista ja sen vaikutuksia tyohyvinvointiin on tutkittu seka millaisia tuloksia nama mene-
telmat ja lahestymistavat ovat tuottaneet. Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui kahdeksan
(8) julkaisua, jotka olivat ilmestyneet vuosien 2019-2024 vdlilla, ja kuuluivat sisdanotto-
kriteereihin.

Kirjallisuuskatsaukseen valikoidut artikkelit tarkastelivat opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksia eri nakdkulmista, keskittyen valmentavan johtamisen ja tyohyvinvoinnin teemoi-
hin. Nama kahdeksan artikkelia on numeroitu 1-8, jotka ovat liitteessa 1, jossa esitetaan
valitun kirjallisuuskatsauksen aineiston menetelmé seka JBI pisteytykset. Alla olevassa

taulukossa (Taulukko 6) on esitelty tutkimukset ja niiden maat.
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Suomi

Suomi

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin valmentavan johtamisen vaikutuksia tyéntekijdiden ty6-

hyvinvointiin seka keinoja, joilla tdama johtamistyyli tukee erityisesti sosiaali- ja terveys-

alan tydntekijoiden tybhyvinvointia. Aineistoa analysoitiin laadullisesti toistuvan lukemi-

sen, yksikdiden muodostamisen seka teemoittelun avulla. Analyysivaiheessa jouduttiin

palaamaan useasti takaisin aineistoon, miké teki prosessista paikoitellen haastavaa. Tut-

kimuksen tavoitteena oli tuottaa syvallinen ymmarrys valmentavan johtamisen merkityk-

sesta tyohyvinvointiin erityisesti sosiaali- ja terveysalalla.

Taulukko 7.
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Valmentavan

johtamisen
vaikutukset tyoéhyvinvoin-

tiin

Valmentavan johtamisen
vaikutukset tyohyvinvoin-
tiin

Valmentavan johtamisen
vaikutukset tyohyvinvoin-

tiin

Aineistosta nousi esille yhteensa (16) luokkaa, jotka jaoteltiin alateemoihin ja paatee-
moihin. Naistd muodostettiin kolme alateemaa ja kaksi paaluokkaa (Taulukko 7). Ala-
teemoihin kuuluvat yksikot ryhmiteltiin ja merkittiin varikoodeilla tarkastelun selkeytta-
miseksi. Tuloksia esitellaén paaluokkien ndkdkulmasta. Kuvio 4. Valmentavan johtami-
sen vaikutukset tydhyvinvointiin ja Kuvio 5. Edistavat hyvat kaytanteet sosiaali- ja ter-
veysalalla.

5.1 Valmentavan johtamisen vaikutukset tyéhyvinvointiin

Valmentavalla esihenkiloty6lla on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Valmentava joh-
taminen nékyy erityisesti arjen sujuvuutena, mik& mahdollistaa tyontekijoille keskittymi-
sen ydintehtaviinsa (Uutela 2019: 124-125). Esihenkild voi valmentavan johtamisen kei-
noin selkeyttaa tyontekijoiden perustehtavad, asettaa selkeita tavoitteita tydskentelylle
seka ohjata ja tukea oppimisprosessia. Tama edistaa tyon mielekkyyden kokemusta ja
auttaa tyontekijoitd hahmottamaan oman roolinsa ja tavoitteensa organisaatiossa. (Uu-
tela 2019: 141.)
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Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat seké tydympariston fyysiset tekijat etta tyontekijan henkil6-
kohtaiset kokemukset. Positiivinen tydymparisto ja ergonomisesti terveelliset ty6olot va-
hentavat kuormitusta ja tukevat jaksamista. Lisdksi tydhyvinvointia edistavét organisaa-
tioon liittyvéat tekijat, kuten tyéolosuhteet, seka yksilblliset kokemukset, kuten kuuluvuu-
den tunne. Tybhyvinvoinnin tukeminen edellyttdd seka fyysisen tydympariston kehitta-
mista ettad psykologisten ja sosiaalisten tekijoiden huomioimista. (Uutela 2019:111; Nii-
nihuhta & Terkamo-Moisio & Kvist & Haggman-Laitila 2022: 468.) Arvostava johtaminen
on yhteydessa tydsséa viihtymiseen ja tyontekijoiden kokemaan merkityksellisyyteen
(Kuha & Rissanen & Harmoinen & Véahanikkild & Kanste 2023: 215). My6s kehityskes-
kustelut vahvistavat esihenkilon ja tyontekijan valista yhteisty6ta seka tukevat tyéhyvin-

vointia, oppimista ja ammatillista kasvua (Uutela 2019: 145).

Valmentavaa johtamista hyédynnetaan sen positiivisten vaikutusten vuoksi, kuten oppi-
misen edistamiseen, terveellisten elamantapojen tukemiseen, tiimitydn kehittdmiseen
seka erilaisten nakdkulmien huomioimiseen. Lisaksi sen avulla voidaan luoda seka ylla-
pitdd oppivaa ja kehittymista tukevaa ty6ilmapiiria. (Jones & Lundgren & Poel 2024: 10.)
Valmentava esihenkilo tukee oppimista seka yksilo- etta tiimitasolla, esihenkildn toiminta
edistaa seka tyontekijoiden kehittymista etta tiimin yhteista oppimista. (Uutela 2019:
139))

Valmentava esihenkild tukee ty6hyvinvointia varmistamalla tydntekijoéiden osaamisen
ajantasaisuuden. Koulutukset edistavat tyon hallintaa, ammatillista kehittymista seka yh-
teisollisyytta. Niiden kautta saatu varmuus omaan tyohon lisdé tyontekijoiden hyvinvoin-
tia. (Uutela 2019: 127.) Valmentava esihenkil6 ohjaa tyontekoa organisaation tavoittei-
den suuntaan ja selkeyttaa tydntekijan perustehtavaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa
(Uutela 2019: 128).

Tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttivat myos tyontekijan oma asenne sek& motivaa-
tio. Valmentavan esihenkilotyon parhaat kaytannoét auttoivat tunnistamaan tekijoita, jotka
muokkaavat tyontekijdiden asennetta ja motivaatiota, tukien heidan hyvinvointiaan. (Uu-
tela 2019: 126.) Valmentavalla johtamisella on merkittéava positiivinen vaikutus alaisten
tyossa jaksamisen tunteeseen (Wang 2022: 647). Valmentava esihenkild vaikuttaa tyo-
yhteison ilmapiiriin omalla asenteellaan, toiminnallaan ja esimerkilladn. Esihenkilon las-
naolo arjen tydssa vahvistaa tiimin yhteishenkea ja ohjaa tyontekoa haluttuun suuntaan.
Esihenkilon kayttaytyminen heijastuu koko tydyhteisoon, edistden yhteistyota seka tyo-
hyvinvointia. (Uutela 2019: 128.)
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Esihenkildiden olisi osoitettava myoétatuntoa, kunnioitusta ja luottamusta tyontekijoitaan
kohtaan, jotta he voisivat edistaa heidan kuuluvuuden tunnetta organisaatioon. Vasta-
vuoroisesti tyytyvaisilla tydntekijoilla on positiivinen vaikutus organisaatioon (Hazem &
Albaddas 2024: 49) Vaikka esihenkilon vaikutus tydhyvinvointiin nahdaankin merkitta-
vana, korostetaan, etté vastuu hyvinvoinnista kuuluu koko tyéyhteisélle. Tydntekijat ovat

vastuussa omasta seka yhteisonséa hyvinvoinnista. (Uutela 2019: 125.)

Tydssé viihtymisen merkitys korostui esihenkilon valmentavan johtamiskayttaytymisen
ja tyontekijoiden oppimiskokemusten vélisessa yhteydessa (Niu 2022: 896). Valmennuk-
sellinen esihenkildtoiminta oli voimavara tyéhyvinvoinnille ja tydssa oppimiselle (Uutela
2019: 138). Tydssa oppiminen koettiin monimuotoiseksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi
tekijaksi, silla osaamisen kehittyminen vahvisti tyon hallinnan tunnetta, joka puolestaan

lisési tydhyvinvointia (Uutela 2019: 135).

Esihenkilon rooli on merkittéava tyontekijoiden itsetuntemuksen ja luottamuksen vahvis-
tamisessa heidan tygssaan. Valmentava esihenkil0 ei odota ratkaisevansa ongelmia tai
haasteita tyontekijoiden puolesta, vaan han ohjaa ja tukee heité itse ratkaisujen I6ytami-
sessa. Esihenkilon omat kokemukset voivat myds toimia apuna tyontekijoiden kehittymi-
sessd ja oppimisessa. Tuen tarjoaminen nakyy parhaiten paivittiisissa tyotilanteissa,
joissa esihenkild tukee niin yksildita kuin koko tydyhteiséa. (Uutela 2019: 78-79, 82, 109.)

-
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Kuvio 4. Paateema, alateema ja luokka

5.2 Hyvat kaytanteet edistaméassa valmentavaa johtamista sosiaali- ja terveysalalla

Avoin ja arvostava vuorovaikutus on keskeinen tekija psykologisen turvallisuuden raken-
tumisessa. Esihenkilon empaattinen ja kuunteleva ote edistda tyéhyvinvointia seka va-
hentaa tydperaista kuormitusta ja stressia. (Hazem & Aldabbas 2024: 49.) Valmentava
johtaminen vaikuttaa tyontekijéiden tydssa suoriutumiseen seka uuden oppimiseen. (Niu
2022: 893).

Dialoginen johtaminen tukee avointa vuorovaikutusta ja moniammatillista paatoksente-
koa, erityisesti haastavissa tilanteissa. Tama edistaa seka hoitotydn laatua etta palvelui-
den jatkuvaa kehittamista asiakkaiden tarpeiden mukaisesti. Hyva dialoginen johtaminen
vahvistaa tydyhteison yhteenkuuluvuutta ja tydhyvinvointia. Se tukee tyontekijdiden osal-
listumista paatoksentekoon, parantaa hoitosuhteiden jatkuvuutta, lisdé potilastyytyvai-
syytta seka lisaa positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. (Rasanen 2022:
55-56.)

Tulokset osoittavat, etta johtamiskaytéanttjen kehittdminen koulutuksen avulla voi paran-
taa ammattilaisten ymmarrystd arvostavan johtamisen vaikutuksista ja sen merkityk-
sesta tyohyvinvoinnille. Jatkossa tutkimuksen tulisi keskittyd siihen, miten sosiaali- ja
terveydenhuollon johtajat toteuttavat arvostavaa johtamista kaytanndssa ja milla tavoin
tyontekijoiden kokemukset ja subjektiiviset tekijat huomioidaan johtamiskaytannoissa.
(Kuha ym. 2023: 217.)
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Kuvio 5. Paateema, alateema ja luokka

6 Pohdintajajohtopaatdokset

Valmentava johtaminen on talla hetkelld ajankohtainen aihe ja sita on kasitelty niin koti-
maisessa kuin kansainvalisissa tutkimuksissa. Opinnaytetydssa rajasin lahdeaineiston
suomen- ja englanninkielisiin teoksiin, jotta tydskentely olisi selkeampaa. Tutkimukselli-
sen osuuden aineiston keruun yhteydessa kavi ilmi, ettd aihetta on tutkittu vahan sosi-
aali- ja terveysalan ndkotkulmasta. Valmentavalla johtamisella on selkea yhteys tydhy-
vinvoinnin kokemukseen. Opinnaytetydn aineiston perusteella erityisesti arvostava ja
avoin vuorovaikutus, myonteinen tydilmapiiri seka yhteenkuuluvuuden tunne vahvista-
vat tybhyvinvointia. Kirjallisuuskatsauksessa esiin nousseet valmentavan johtamisen
periaatteet heijastuivat selkeasti myds tutkimusaineistossa. Tallaisia periaatteita olivat
muun muassa tyontekijan tukeminen, vuorovaikutuksen korostaminen sek& tydn merki-
tyksellisyyden vahvistaminen. (Uutela 2019: 111; Kuha ym. 2023: 215.)

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittdd, miten valmentava johtaminen vaikuttaa tyonte-
kijoiden tydhyvinvointiin ja millaiset hyvat kaytannot valmentavassa johtamisessa tuke-

vat hyvinvointia sosiaali- ja terveysalan tydyhteisdissa. Tulosten perusteella voidaan to-
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deta, ettd valmentavalla johtamistyylilla on kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointia vahvis-
tava rooli. Se tukee tyon sujuvuutta, tavoitteiden selkiyttamista seka tyon merkitykselli-
syyden kokemusta. (Uutela 2019: 124-125: 141). Opinnaytetydn tulosten perusteella
valmentava johtaminen nayttaytyy positiivisena johtamistapana. Se tukee suoritusky-
kya, vahvistaa psykologista turvallisuutta seka edistaa luottamuksellisen ilmapiirin syn-
tymista. (Niinihuhta ym. 2022: 468; Hazem & Aldabbas 2024: 49; Uutela 2019:111.)

Valmentava johtaminen voi sosiaali- ja terveysalalla vahvistaa tyontekijéiden motivaa-
tiota, osaamisen kehittamista ja tyOpaikan vetovoimaa. Keskeista on, etta tyontekijat
paasevat hyddyntaméaan omia vahvuuksiaan seka osallistumaan kehittamiseen. Tallai-
nen johtamistapa voi lisata sitoutumista, parantaa tiimihenkeéa ja edistaa alan tyévoi-
man pysyvyyttd. Kun tydnkuvaan saa itse vaikuttaa, tyosta tulee merkityksellisempaa.
Esihenkilon toiminta vaikuttaa tyon rakenteisiin seka myds ilmapiiriin. Kun johtaminen
pohjautuu kuuntelevaan vuorovaikutukseen ja luottamukseen, se lisda tyontekijoiden
kokemusta arvostuksesta seké yhteenkuuluvuudesta. (Kuha ym. 2023: 215; Hazem &
Aldabbas 2024: 49).

Tyo6hyvinvointia ei voi tarkastella irrallaan organisatorisista olosuhteista. Esimerkiksi
selkea tydnkuva, riittdva tuki ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ovat tydhyvin-
vointia edistavia tekijoita. Myos esihenkilon lasnéolo arjen tydssa, tuki paatdksenteossa
seka positiivinen asenne vaikuttavat koko tydyhteisdn ilmapiiriin (Uutela 2019 :128).
Vastaavasti vuorovaikutuksellinen ja dialoginen johtamistapa voi edistaa moniammatil-
lista yhteisty6ta ja palvelujen laatua, erityisesti silloin, kun tyéssa kohdataan haastavia
tilanteita (Rasénen 2022: 55-56). Tassa tutkimuksessa nousi esiin myds tyontekijdiden
kokemus siitd, ettd valmentava johtaminen ei ole pelkkaa ohjeistamista, vaan se raken-
tuu molemminpuoliselle luottamukselle. Esihenkilon tehtava ei ole ratkaista ongelmia
tyontekijan puolesta, vaan tukea tyontekijaa lI6ytamaan ratkaisuja itse. Tama tukee
paitsi tydntekijan ammatillista kasvua mutta myos tydyhteison resilienssia. (Uutela
2019: 78-79, 109.)

Sosiaali- ja terveysalalla valmentavan johtamisen voidaankin nahda tukevan henkilos-
ton tyossa viihtymistd, ammatillista kasvua seka motivaatiota. Opinnaytetyon tulosten
perusteella valmentavalla otteella on positiivisia vaikutuksia ty6ilmapiiriin, sitoutumi-
seen seka tyohyvinvointiin. Johtamisen keinoin voidaan myos vahvistaa tydvoiman py-

syvyyttd, kun tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydnkuvaansa.
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Valmentava johtaminen nayttaytyy positiivisena tekijana tyontekijéiden tydhyvinvoinnin
ja tydssa oppimisen tukemisessa sosiaali- ja terveysalalla. Alan tyén vaativuus ja jatku-
vat muutokset asettavat haasteita tyontekijoiden jaksamiselle, ja valmentava johtami-
nen tarjoaa keinoja naiden haasteiden hallintaan. Kirjallisuuskatsauksen perusteella
voidaan tunnistaa selkeita mekanismeja, joiden kautta valmentava johtaminen vaikut-
taa tyohyvinvointiin. Valmentavan johtamisen merkitys tyéhyvinvoinnille nousee tutki-
muksissa vahvasti esiin. Tasta syysta olisi tarkeda, etté sosiaali- ja terveysalan organi-
saatiot panostaisivat esihenkildiden koulutukseen seka tydnohjaukseen. Erityisesti olisi
hyodyllista kehittdd kaytannonlaheisia koulutusohjelmia, jotka tukevat dialogisen ja ar-
vostavan johtamisen taitojen vahvistamista (Kuha ym. 2023: 217).

Jatkotutkimuksessa olisi kiinnostavaa tutkia, miten valmentavan johtamisen vaikutukset
ilmenevat eri ammattiryhmissd, kuten terveydenhoitajilla. Lisaksi olisi mielenkiintoista
selvittdd, miten tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset kuten osallisuuden tunne
vaikuttavat siihen, millaisena valmentava johtaminen koetaan ja miten se otetaan vas-

taan osana arjen tyota.

7 Eettisyys

Opetus- ja kulttuuriministerion asettama Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on
kehittanyt hyvan tieteellisen kaytannon ohjeen, jonka tarkoituksena on ehkaista epaeet-
tistd toimintaa tutkimustydssa. Epaeettiseen toimintaan kuuluu muun muassa tiedon
vaaristely, tulosten manipulointi seka luvaton kopioiminen. (TENK 2023: 17.) Opinnayte-
tyona toteutetun scoping-katsauksen arvoa pyritdan lisédmaan varmistamalla hakupro-
tokollan, aineiston valinnan seka kuvailun ja raportoinnin lapinékyvyys. Lisaksi opinnay-

tetyontekijan tekemat valinnat perusteltiin huolellisesti (Peters ym. 2020).

Kirjallisuuskatsauksen eri vaiheet avattiin mahdollisimman hyvin ja yksityiskohtaisesti,
tama edistaa tieteellisen tiedon avoimuutta seka vastuullista tiedonvalitysta. Kyseissa
tyodssa osoitetaan scoping review-kirjallisuuskatsauksen avulla tiedonhankinnan ja tutki-
musmenetelmien johdonmukaisuus. (Vilkka 2015: 42; TENK 2023: 12-13.) Opinnayte-

tyossa kerrotaan kirjallisuuskatsauksen eri vaiheet selkeésti ja johdonmukaisesti.

Tutkimusaiheen valintaa voidaan pitaa eettisena paatoksena, jossa on tarkeaa pohtia,
miksi kyseinen aihe valitaan ja miten se voi vaikuttaa tutkimuskohteisiin, yhteiskuntaan
seka itse tutkijaan. Valinnassa on huomioitava tutkimuksen merkityksellisyys, oikeuden-

mukaisuus, mahdolliset vaikutukset seka eettiset ndkékohdat, kuten yksityisyyden suoja,
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tutkimuskohteiden hyvinvointi seka riskit mahdolliselle haitalle. Aihevalintaan vaikuttavat
tutkijan arvot ja kiinnostus, mutta myds yhteison tarpeet ja tutkimuksen eettinen kesta-
vyys on huomioitava. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 153-154.) Opinnaytetydn aihe valittiin

tekijan henkildkohtaisen kiinnostuksen ja tydnantajan esittdmien toiveiden perusteella.

8 Luotettavuus

On tarkeéd, etta tutkija pystyy lahestymaan aihettaan objektiivisesti, silla ennakko-ole-
tukset ja ennakkokuvitelmat tutkimustuloksista voivat vaarentaa todellista kuvaa ai-
heesta. Hakuprosessissa on kaytettava selkeaa strategiaa, jotta katsaus olisi luotettava.
Mikali haussa on puutteita, ne voivat vaikuttaa tutkimuksen johtopaatdksiin virheellisesti.
Tassa opinnaytetyssa otettiin tarkasti huomioon mukaanotto- ja poissulkukriteerit. Mi-
kali haussa tehdaan liian tiukkoja tai liian valjia rajauksia, tutkimuksen luotettavuus voi
karsia. (Stolt ym. 2016: 23-26.) Opinnaytetydsséa scoping-katsauksen protokollasta poi-
keten suoritettiin mukaan valittujen tutkimusten laadunarviointi, mika lis&d& opinnaytetyon
luotettavuutta (Lemetti & Ylinen 2016: 74). Opinndytetydssa hyddynnettiin valmiita tutki-
musartikkeleita, eiké niiden kasittelyssa tarvittu huomioida tietosuoja tai tietoturvaa. Tut-
kimusaineistoa kasiteltiin alkuperaisia tutkijoita kunnioittaen, ja viittaukset alkuperaislah-
teisiin on esitetty opinnaytetydssa. Viittaustekniikassa noudatettiin Metropolia Ammatti-

korkeakoulun ohjeistuksia.

Jotta opinnaytetydn luotettavuutta heikentavien tekijdiden vaikutuksia voitaisiin vahen-
taa, opinnaytetyéhdn on syvennetty kattavasti aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen seka
osallistuttu erityisesti opinnaytetydntekijdille suunnattuihin tydpajoihin. Tydn tueksi on
hyodynnetty Metropolia ammattikorkeakoulun informaatikon asiantuntemusta osana
strategiaa luotettavuuden vahvistamiseksi. Opinnaytetydn uskottavuuden takaamiseksi
ajankayttod on sovitettu tydn laajuuteen seka tavoitteisiin. Laadunarvioinnin suoritti yksin

opinnaytetyon tekija, mika voi heikentéé arvioinnin luotettavuutta.
Opinnaytetyon alkupera tarkastettiin Turnitin Originality Check -ohjelmalla. Opinnayte-

tydssa on noudatettu koko prosessin ajan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvan tie-

teellisen kaytannon ohjeita.

9 Julkaisusuunnitelma

Opinnaytetydssa yhteistydkumppanina toimii Vantaan ja Keravan hyvinvointialue ja sai-

raalapalvelut. Kyseinen tyo tulee heidan kayttdonsa. Valmis opinnaytetyo tiedotetaan
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heidan intrassansa ja se jaetaan heidan lahijohtajillensa. Tutkimusilmoitus ja opinnay-
tetydsopimus on allekirjoitettu yhdessa tekijan, oppilaitoksen seka tilaajan kanssa.
Tyosta tehtiin myds kypsyysnayte mediatiedotteena. Opinnaytety6 tullaan julkaisemaan

Theseuksessa.
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Liite 2/1. JBI arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

«®>>

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Téata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kaytetdan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
amviointiin.  Arvioinnin  tarkistuslistaan siséltyy yhteensd 10 arviointikriteerid, joiden
yksityiskohtaiset sisélldét on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyvd tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden ké&sikirjaan arviointia tehdess&én. Tarkistuslistan

alkuperdinen englanninkielinen versio I6ytyy téstd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylld (K), Ei (E), Epaselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.
2015)

Anvioija Alina Saukko Paivays 18.11.2024

Tekija(t) Niu, Zhang, Simasiku & Zhang Vuosi 2022 Nro
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset |ahtékohdat ja metodologia =4 O m} m}

keskenaan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet R O O m}
keskenaan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmét & O a [m}
keskenaan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O m} m}
keskenadn yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta kesken&an X [} a ]
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset lahtékohdat kuvattu? X

7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus X

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan aanensa (alkuperaiset X O m} m}
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittdvalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja =~ & O m} m}
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatdkset aineiston analyysiin ja X O [m] [m]
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi:  Hyvaksy & Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan O

Kommentteja (mukaan lukien hylkayksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kd@nnoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Arvioija___Alina Saukko Paivays 19-11.2024

Tekija(t) Uutela Vuosi __ 2019 Nro
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset l&htékohdat ja metodologia X O O O

keskenaan yhteensopivat?
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keskenaan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmat X O O O
keskendan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O O O
keskenaan yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenaan X O O O
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset 1ahtékohdat kuvattu? X

7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus
tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan danensa (alkuperaiset = O O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittavalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja & O O O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaéatokset aineiston analyysiin ja x O O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi: ~ Hyvaksy X Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan O
Kommentteja (mukaan lukien hylkayksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kadnnoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Liite 2/3. Bl arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

,,(..',,

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kdytetaan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin.  Arvioinnin  tarkistuslistaan siséltyy yhteensd 10 arviointikriteerid, joiden
yksityiskohtaiset siséllét on kuvattu alhaalla. Arvicijan on hyva tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden ké&sikirjaan arviointia tehdessaan. Tarkistuslistan
alkuperdinen englanninkielinen versio I6ytyy tastd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epéselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.

2015.)

Arvioija Alina Saukko Paivays 19.11.2024

Tekija() Wang, Yinhua, Luo & Huang Vuosi 2021 NIo
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset 1&ht6kohdat ja metodologia XX O O O

keskendan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet =4 O O O
keskendan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmét X O O O
keskendan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O O O
keskendan yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenaan X O O O
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset Iahtékohdat kuvattu? P

7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus X O O O

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidén &&nensé (alkuperaiset X | O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittévallé tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisid eettisia periaatteita, ja O X O O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvéksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatdkset aineiston analyysiin ja x O O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi: ~ Hyvaksy & Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan OJ
Kommentteja (mukaan lukien hylkéyksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kddannoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Liite 2/4. JBI arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

. :
THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kdytetdan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin.  Arvioinnin  tarkistuslistaan sisdltyy yhteensd 10 arviointikriteerid, joiden
yksityiskohtaiset siséllét on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyva tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden késikirjaan arviointia tehdesséan. Tarkistuslistan
alkuperéinen englanninkielinen versio |6ytyy tdstd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kyll&d (K), Ei (E), Epéselvé (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.

2015.)

Awvioija, Alina Saukko Paivays 20.11.2024

Tekijat) Niinihuhta, Terkamo-Moisio, Kvist & Vuosi 2022 Nro
Haggman-Laitlia

Arviointikriteeri K E ? NA

1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset lahtékohdat ja metodologia =4 O [m] [m}

kesken&én yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet =4 O [m] [m}
kesken&én yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmat X O [m] [m}
kesken&én yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O [m] [m}
kesken&én yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta kesken&an X O m] [m]
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset I&htékohdat kuvattu? Pl O

7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus [m} X a

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan &anensé (alkuperéiset X O ] [m}
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittavalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja =X O a a
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatokset aineiston analyysiin ja x O a [m}
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi:  Hyvaksy X Hylk&a [ Lisatietoja tarvitaan [
Kommentteja (mukaan lukien hylkayksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kdannoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Liite 2/5. Bl arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

(’ < 'r. ))
THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Taté kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kdytetd&n laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin. ~ Arvioinnin  tarkistuslistaan sisdltyy yhteensd 10 arviointikriteerid, joiden
yksityiskohtaiset sisallét on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyva tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijéiden késikirjaan arviointia tehdesséén. Tarkistuslistan
alkuperdinen englanninkielinen versio [8ytyy tadstd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.

2015.)
Arvioija___ Alina Saukko Paivays 21.11.2024

Tekija(t) Jones, Lundgren, Poell Vuosi 2024 Nro
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset 1aht6kohdat ja metodologia X O O O

keskendan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet X O O O
keskenaan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelméat 4 O O O
keskendan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O O O
keskenaan yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenaén ¥ a O O
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset lahtékohdat kuvattu? X O O
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus X

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan ddnensa (alkuperaiset x O O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittévall tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja R O O O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaéatékset aineiston analyysiin ja g O O O

tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi:  Hyvaksy X Hylkaa [J Lisatietoja tarvitaan [1

Kommentteja (mukaan lukien hylkayksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kddnndksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Liite 2/6. JBI arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

< 'r.-s)' )

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.
29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kaytetaan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin. ~ Arvioinnin  tarkistuslistaan sisdltyy yhteensd 10 arviointikriteerid, joiden
yksityiskohtaiset sisdllot on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyva tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijéiden kasikirjaan arviointia tehdessaan. Tarkistuslistan
alkuperdinen englanninkielinen versio Idytyy tastd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.

2015.)

Arvioija Alina Saukko Paivays 26.11.2024

Tekija(t) Aldabbas, Bettayeb Vuosi 2024 Nro
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset lahtékohdat ja metodologia X O O O

keskendan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet x O O O
keskenaan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelméat K O O O
keskenaan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi i O O O
keskenaan yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta kesken&an ® O O O
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset lahtokohdat kuvattu? X O

7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus
tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan danens (alkuperaiset O X O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittavalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja & O O O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatékset aineiston analyysiin ja ® | O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi: ~ Hyvaksy X Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan [
Kommentteja (mukaan lukien hylkayksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kaannoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.




Liite 2
10 (14)

Liite 2/7. Bl arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

,,(..',,

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.
29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kaytetdan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin.  Arvioinnin  tarkistuslistaan sisaltyy yhteensd 10 arviointikriteeria, joiden
yksityiskohtaiset siséllét on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyva tutustua myés Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden k&sikirjaan arviointia tehdessaan. Tarkistuslistan
alkuperdinen englanninkielinen versio Idytyy tastd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kyllda (K), Ei (E), Epéselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.

2015.)

Arvioija____Alina Saukko Paivays 26.11.2024

Tekija(t) Résdnen vuosi___ 2022 nro
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset lahtdkohdat ja metodologia X O O O

keskendan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet X O O O
kesken&an yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmat .4 O O O
keskendan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O O O
keskendan yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenédan ¥ O O O
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset 1ahtékohdat kuvattu? X O O O
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus A O O O

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heid&n &anensa (alkuperéiset X O O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittivalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja O O Pas O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatdkset aineiston analyysiin ja X O O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi:  Hyvaksy X Hylkaa [J Lisétietoja tarvitaan [
Kommentteja (mukaan lukien hylkdyksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kddnnoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Liite 2/8. JBI arviointikriteeriston mukainen artikkeleiden laadunarviointi

((.s)

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kaytetdan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin. ~ Arvioinnin  tarkistuslistaan siséltyy yhteensd 10 arviointikriteerid, joiden
yksityiskohtaiset sisdllét on kuvattu alhaalla. Arvioijan on hyva tutustua myés Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden kdsikirjaan arviointia tehdessaan. Tarkistuslistan
alkuperédinen englanninkielinen versio loytyy tastd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.

2015.)

Anvioijla____Alina Saukko Paivays _1.12.2024

Tekija(t) Kuha, Rissanen, Harmoinen, Vuosi 2023 Nro
Vahanikkila, Kanste

Arviointikriteeri K E ? NA

1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset Iahtékohdat ja metodologia X O O O

keskenaan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet X O O O
keskenaan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmat K O O O
keskenéan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi X O O O
kesken&an yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenaan ¥ O O O
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset lahtékohdat kuvattu? X O O O
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus a s O O

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan aanensa (alkuperaiset X O O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittavalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja =~ ® O O O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatokset aineiston analyysiin ja X O O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi: ~ Hyvaksy X Hylkaa [ Lisatietoja tarvitaan ]

Kommentteja (mukaan lukien hylkdyksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Suomalaisen kdannoksen toteuttanut Hotus JBI:n luvalla.
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Liite 3. Taulukko, Tietokantahaut

Cinahl

Haut kirjaston hausta aloitettu; supervisor OR manager OR team leader
AND well-being at work AND community-driven OR individual-driven AND
coaching leadership AND social and healthcare AND leadership in social
and healthcare AND management in social and healthcare. (osumia
2772)

Varsinaiset haut kirjastosta: Management by coaching AND well-being (1)
Varsinaiset haut kirjastosta: supervisor OR manager AND well-being at
work AND coaching leadership OR "management by coaching" AND so-

cial and healthcare (740)

Varsinaiset haut kirjastosta: (supervisor OR manager) AND management
by coaching AND (social and healthcare) (osumia 1)

Pubmed

Haut kirjaston hausta aloitettu; (supervisor OR manager OR team leader)
AND (well-being at work) AND (coaching leadership OR "leadership in so-
cial and healthcare” OR "management in social and healthcare") AND
(community-driven OR individual-driven) AND (social AND healthcare)

(osumia 1)

Varsinaiset haut: Management by coaching AND work well-being AND so-

cial- and healthcare (osumat 95)

ProQuest

Haut kirjaston hausta aloitettu; (supervisor OR manager OR team leader)
AND (well-being at work) AND (coaching leadership OR "leadership in so-
cial and healthcare" OR "management in social and healthcare") AND
(community-driven OR individual-driven) AND (social AND healthcare

(osumia 20)

METCat-
Finna

Haut kirjaston hausta aloitettu: (supervisor OR manager OR team leader)
AND (well-being at work) AND (coaching leadership OR "leadership in so-

cial and healthcare” OR "management in social and healthcare") AND
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Kansain- | (community-driven OR individual-driven) AND (social AND healthcare)

valinen (osumia 48)

haku

FINNA Alustavat haut kirjastosta aloitettu; esihenkild OR esimies OR johtaja AND
tyohyvinvointi AND valmentava johtaminen AND yhteisbohjautuvuus OR
yksiléohjautuvuus OR itseohjautuvuus AND sosiaali-ja terveysala AND
esimiesty0 sosiaali- ja terveysalalla OR johtaminen sosiaali- ja terveys-
alalla. (osumat 131)

Emerald | Alustavat haut kirjastosta aloitettu: supervisor OR manager OR team

insight leader AND well-being at work AND community-driven OR individual-

driven AND coaching leadership AND social and healthcare AND leader-
ship in social and healthcare AND management in social and healthcare.

(osumat 0)

Varsinaiset haut kirjastosta: supervisor OR manager OR team leader AND
well-being at work AND coaching leadership OR management by coach-
ing AND social and healthcare AND leadership in social and healthcare
(682)

Varsinaiset haut kirjastosta: supervisor OR manager OR team leader AND
"well-being at work" AND "coaching leadership” OR "management by
coaching" AND social and healthcare (2)

Varsinaiset haut kirjastosta: supervisor OR manager OR team leader AND
"well-being at work" AND "coaching leadership" OR management by
coaching AND "social and healthcare" (6)

Varsinaiset haut kirjastosta: Management by coaching AND work well-be-
ing (300)

Varsinaiset haut kirjastosta: Management by coaching AND work well-be-

ing AND “social- and healthcare” (6)
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Varsinaiset haut kirjastosta: Management by coaching AND work well-be-
ing AND "social" OR "healthcare" (3000)

Medic

Varsinaiset haut kirjastosta: esihenkild0 OR esimies OR johtaja AND ty6-
hyvinvointi AND valmentava johtaminen AND yhteisfohjautuvuus OR yk-
sildohjautuvuus OR itseohjautuvuus AND sosiaali-ja terveysala AND esi-
miesty0 sosiaali- ja terveysalalla OR johtaminen sosiaali- ja terveysalalla.
(osumat 2)

Google

Scholar

Varsinaiset haut kirjastosta: supervisor OR manager OR team leader AND
"well-being at work" AND "coaching leadership" OR management by

coaching AND "social and healthcare" (osumat 91)
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