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Tama opinnaytetyo kasittelee dialogisen johtamisen yhteytta tyotyytyvaisyyteen.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten dialoginen johtaminen on yhtey-
dessa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja miten dialogi-
suus nakyy sosiaali- ja terveysalan johtamisessa. Tarkoituksena oli myos selvit-
taa milla keinoin dialogista johtamista voisi kehittaa. Tavoitteena oli kehittaa so-
siaali- ja terveysalan johtamista seka tehda nakyvaksi dialogisen johtamisen yh-
teys tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Tutkimusongelmiksi muodos-
tuivat: 1) Miten dialoginen johtaminen toteutuu sosiaali- ja terveysalan johtami-
sessa? 2) Miten dialoginen johtaminen on yhteydessa sosiaali- ja terveysalan
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen? Tutkimuksen aineisto kerattiin alkusyksysta
2020 sahkadisella kyselylomakkeella (N=203). Aineiston analyysissa kaytettiin
SPSS-ohjelmaa. Tutkimuksen vastausprosentti oli 31 % (N=62).

Tutkimustulokset osoittavat, etta dialoginen johtamistapa on yhteydessa terveys-
palveluiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tulosten mukaan terveyspalvelui-
den tyontekijoiden tyodtyytyvaisyys oli kohtalaisella tasolla. Dialoginen johtaminen
on viela melko uusi johtamistapa, jonka vuoksi se ei juurikaan toteudu terveys-
palveluiden toimintayksikossa.

Dialogisen johtamisen ja tyotyytyvaisyyden yhteytta tulisi jatkossa tutkia laajem-
min ja sita kautta se voisi vakiintua sosiaali- ja terveysalan johtamismalliksi. Yh-
tena jatkotutkimuksena olisi syyta tarkastella sosiaali- ja terveysalan tyontekijoi-
den osaamisen hyddyntamista seka sen yhteytta vaikutusmahdollisuuksiin. So-
siaali- ja terveysalan eri ammattiryhmien valisia eroja tulisi myos tutkia dialogisen
johtamisen ja tyotyytyvaisyyden osa-alueilla seka osallistaa tyontekijoita yleisesti
enemman kehittamistyohon.
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Leadership contains a major impact on job satisfaction. By developing job satis-
faction quality and performance of work and to well-being of society can be influ-
enced. The current leadership style is a dialogical leadership where employees
possess opportunities for participation and influence.

The aim was to determine how dialogical leadership influences employees’ job
satisfaction and how much dialogical leadership style is used in health care lead-
ership. The aim was also to determine how dialogical leadership could be devel-
oped. The purpose was to develop health care leadership and produce visible
impact of dialogical leadership on health care employees’ job satisfaction. The
data were collected in early autumn 2020 using a web-based questionnaire
(N=203) and analyzed using statistical methods with the SPPS. The response
rate was 31 % (N=62). The results were reported in a workshop for organizations’
supervisors where they processed results.

The results indicated that the dialogical leadership was connected to primary
health care employees’ job satisfaction which was in reasonable level although
dialogical leadership style was not frequently used in primary health care lea-
dership.

Future studies should support the introduction of dialogical leadership style. Dia-
logical leadership style should be observed from different perspectives and em-
ployees should engage increasingly.

Key words: dialogical leadership, job satisfaction, health care and social servi-
ces
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1 JOHDANTO

Tulevaisuuden tyossa todennakdista on fyysisen kuormituksen vaheneminen tai
vahintdankin muuttuminen samanaikaisesti, kun aivotyon vaatimukset kasvavat
ja henkinen kuormitus lisaantyy. Tyon kuormittavuus vaihtelee eri aloilla, mutta
erityisesti naisvaltaisten alojen tyot ovat muuttuneet henkisesti kuormittavam-
miksi kuin miesvaltaisten, ja tulevaisuudessa psykososiaalisen kuormituksen ar-
vioidaan lisaantyvan edelleen. (Sauni 2019, 13-14.) Sosiaali- ja terveysalan
tyontekijoista yhdeksan kymmenesta on naisia. Tyon henkinen kuormittavuus
seka fyysinen raskaus ovatkin alan tyontekijéiden terveyden ja hyvinvoinnin kan-

nalta haasteellisia teemoja. (Kauppinen ym. 2013, 202.)

Sosiaali- ja terveysala on kansallisesti merkittava tyollistaja, silla toimialalla tyos-
kentelee 16 % Suomen tydllisesta tydvoimasta. Sosiaali- ja terveysalan tyotyyty-
vaisyys pohjautuu tyypillisesti asiakastyon palkitsevuuteen ja antoisuuteen, ja
alan tyodntekijat ovatkin suhteessa muihin aloihin useammin innostuneita tydstaan
paivittain. (Kauppinen ym. 2013, 202—-206). Hoitotydntekijdiden tyotyytyvaisyys
on yleisesti hyvalla tasolla, mutta tyytyvaisyys korostuu erityisesti motivaation ja
tydhyvinvoinnin osa-alueilla (Kvist ym. 2012, 9). Hoitotydntekijoiden tyotyytyvai-
syydella on todettu olevan vahva yhteys heidan kasitykseensa hoidon laadusta
(Kvist ym. 2012, 9), minka lisaksi tyontekijoiden tydtyytyvaisyys heijastelee hyvin
tyontekijoiden yleista hyvinvointia (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 7) seka hei-
dan oletustaan ammatissaan ja tyonantajan palveluksessa jatkamisesta (Syva-
nen ym. 2015, 221).

Sosiaali- ja terveysministerion asettamissa tydymparistdn ja tyéhyvinvoinnin lin-
jauksissa on keskeisena tekijana tyontekijoiden tydhyvinvointi, jonka avulla voi-
daan pidentaa tyduria ja sitd kautta parantaa yritysten ja yhteiskunnan tuotta-
vuutta, seka tukea kestavaa kehitysta. Merkittava rooli terveyden ja hyvinvoinnin
edistamisessa seka tyokyvyttdomyyden vahentamisessa on tyokyvyn ja tyohyvin-
voinnin johtamisella, joilla voidaan vaikuttaa ihmisten kykyyn ja haluun tehda
tyota. Erityisen iso merkitys johtamisella onkin tyontekijdiden henkiseen hyvin-

vointiin. (Sauni 2019, 9-19; Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)
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Sosiaali- ja terveysalalla tuleekin edelleen jatkaa johtamisen ja henkilostovoima-
varojen kehittamista (Kauppinen ym. 2013, 202—-203). Kehittamisen ja ongelma-
tilanteiden ratkaisukeinoina voidaan pitaa dialogia ja ratkaisukeskeisia toiminta-
tapoja. Dialogi on vuorovaikutteista ja toista arvostavaa keskustelua. Dialogilla
pyritddn saavuttamaan uutta tietoa avoimen ja vastavuoroisen keskustelun
myo6ta. (Manka, Hakala, Nuuttinen & Harju 2010, 34.) Erityisesti jatkuvan muu-
toksen ja uusiutumisen vuoksi organisaatioiden tulisi lisata yhteistoiminnallisuutta
seka yhteisollisyytta ja nain myos dialogista johtajuutta, silla dialogista johtamis-
tapaa ja osapuolten valista dialogia edellytetdan, jotta organisaatiot voivat olla
innovatiivisia seka pysya kilpailukykyisina (Syvanen ym. 2012, 20; Syvanen ym.
2015, 13).

Molempia tutkijoita kiinnosti selvittaa, miten johtamisella voidaan tukea ja edistaa
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta seka kehittaa sosiaali- ja terveysalan johtamista
tyotyytyvaisyytta paremmin tukevaksi. Opinnaytetydn tarkoituksena onkin selvit-
taa, miten dialoginen johtaminen on yhteydessa sosiaali- ja terveysalan tyonteki-
jéiden tyotyytyvaisyyteen, miten dialogisuus nakyy sosiaali- ja terveysalan johta-
misessa, seka milla keinoin dialogista johtamista voidaan kehittaa. Tassa tutki-
muksessa dialogista johtamista tutkitaan sosiaali- ja terveysalalla perustervey-

denhuollon toimintaymparistdssa.

Dialoginen johtamismalli, jossa on lahtokohtana tyontekijoiden osallistaminen,
nousee ajankohtaiseksi tarkasteltaessa eri johtamistyyleja. Aihetta on tutkittu so-
siaali- ja terveysalalla Iahinna tydhyvinvoinnin nakokulmasta ja toisaalta sen vai-
kutuksia tyotyytyvaisyyteen on tutkittu vain vahan, minka vuoksi aihetta onkin
ajankohtaista tarkastella. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyydella on inhimillisten vai-
kutusten lisaksi taloudellisia vaikutuksia seka vaikutuksia tyontekijoiden saata-
vuuteen sosiaali- ja terveysalalla, joten aihe on nain myos yhteiskunnallisesti hy-

vin ajankohtainen ja tarkea.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten dialoginen johtaminen on yhtey-
dessa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja miten dialogi-
suus nakyy sosiaali- ja terveysalan johtamisessa. Opinnaytetydn tarkoituksena
on myos selvittaa milla keinoin dialogista johtamista voidaan kehittaa sosiaali- ja

terveysalalla.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda sosiaali- ja terveysalan johtamista seka
tehda nakyvaksi dialogisen johtamisen yhteys tyontekijoiden kokemaan tyotyyty-
vaisyyteen. Kaytannon tasolla opinnaytetydlla halutaan parantaa Nokian kaupun-
gin terveyspalveluiden johtamista ja tata kautta edistda yksikon tyontekijoiden

tyotyytyvaisyytta ja tuottavuutta.

Tutkimusongelmat:

1. Miten dialoginen johtaminen toteutuu sosiaali- ja terveysalan johtami-
sessa?
2. Miten dialoginen johtaminen on yhteydessa sosiaali- ja terveysalan tyon-

tekijoiden tyotyytyvaisyyteen?



3 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Nokian kaupungin perusturvapalvelut jaotellaan terveyspalveluihin, perhepalve-
luihin, ikdihmisten palveluihin seka vammaispalveluihin. Perusturvapalveluiden
tulee tuottaa lakien maarittelemia sosiaali- ja terveysalan palveluita kaupungin
asukkaille omana toimintana tai ostopalveluna. Palvelut tulee tuottaa kaupungin
strategisten tavoitteiden mukaisesti ja palveluissa painotetaan toimintamalleja,
jotka osallistavat asiakkaita, ennaltaehkaisevat ja edistavat terveytta ja hyvinvoin-

tia, seka tukevat arjessa parjaamista. (Perusturvapalveluiden hallinto 2019.)

Opinnaytetyon yhteistyokumppaniksi valikoitui Nokian kaupungin perusturvapal-
veluiden alaisuudessa toimiva terveyspalveluiden toimintayksikkd. Terveyspalve-
lut sisaltavat kahdeksan eri toimintayksikk6a (kuvio 1). Terveyspalveluiden toi-
mintayksikoissa tyoskentelee yhteensa 216 tyontekijaa, joista 13 toimii esimies-
tehtavissa. Terveyspalveluiden tyontekijat edustavat useita eri ammattiryh-
mia, kuten esimerkiksi erikoislaakareita, yleislaakareita, hammaslaakareita, sai-
raanhoitajia, lIahihoitajia, paihdehoitajia, rontgenhoitajia, hammashoitajia, suuhy-
gienisteja, fysioterapeutteja, toimintaterapeutteja, puheterapeutteja, ravitsemus-

terapeutteja seka sosiaalityontekijoita.

Vastaan-
otto-

Erikois- \ v laliu s Suun

sairaan- 4 terveyden-
hoito huolto

w \ 4

ey TERVEYS- el

keskus-

sairaala PALVELUT paihde-

palvelut
_A A

Tuki-

Ensihoito  p 1 palvelut

Kuntoutus-
palvelut

KUVIO 1. Nokian kaupungin terveyspalveluiden rakenne
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4 SOSIAALI- JA TERVEYSALA

Viime vuosina sosiaali- ja terveysalalla on tapahtunut paljon muutoksia ja muu-
toksia nayttaa edelleen olevan tulossa. Sosiaali- ja terveysalan palveluita tuotta-
vien organisaatioiden tulee pohtia totuttuja toimintatapoja ja johtamista pysyak-
seen kiihtyvassa kilpailussa mukana, minka lisaksi sosiaali- ja terveysalan johta-
mis- seka toimintamalleja tulisi kipeasti uudistaa. Organisaatioiden tulisikin kes-
kittya tulevaisuudessa henkiloston ja johdon valisen toiminnan kehittamiseen,
tyohon sitoutumisen parantamiseen seka koko henkiloston tyohyvinvoinnin ko-
hentamiseen. Naihin paastakseen organisaatioiden on korostettava yhdessa te-
kemista seka johdon ja tydntekijoiden valista aitoa dialogia. (Bjorkengren 2018,
110-111.)

4.1 Sosiaali- ja terveysalan organisoituminen

Sosiaali- ja terveysministerion tehtavana on vastata sosiaali- ja terveyspolitiikasta
seka valmistella sita koskevaa lainsaadantéa. Suomen terveyspolitiikan tarkeim-
miksi tavoitteiksi nousee terveyden edistaminen seka sairauksien ehkaisy. Ter-
veydenhuollon paatavoitteena on vaeston terveyden, hyvinvoinnin, tyo- ja toimin-
takyvyn seka sosiaalisen turvallisuuden edistaminen ja yllapitaminen seka ter-
veyserojen kaventaminen. Terveydenhuollon tulee olla ehkaisevaa seka terveys-
palvelut tulee olla hyvin koko vaeston saatavilla ja palveluiden tulee olla toimivia.

(Sosiaali- ja terveysministerio n.d.a.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto
Valvira valvoo, ohjaa ja hoitaa lupahallintoa, kun taas aluehallintovirastot huoleh-
tivat alueellisesti terveydenhuollon valvonnasta (Sosiaali- ja terveysministerio
n.d.a). Aluehallintovirastojen vastuulla on arvioida kuntien peruspalveluiden laa-
tua ja saatavuutta (Sosiaali- ja terveysministerié n.d.b). Valviran ja Aluehallinto-
virastojen tehtdvana on myos valvoa terveydenhuollon ammattihenkiloita. Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos vastaa terveyspalveluiden tutkimuksista seka kehit-
tamisesta ja muista sosiaali- ja terveysalan asiantuntijatehtavista. (Sosiaali- ja

terveysministerio n.d.a.)
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Kuntien vastuulla on vastata terveydenhuollon rahoittamisesta ja jarjestamisesta
(Sosiaali- ja terveysministerid n.d.a). Tarpeen mukaan kunnat voivat myos ostaa
sosiaali- ja terveyspalveluita yksityisiltd palveluntuottajilta, jarjestoilta tai muilta
kunnilta (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.b). Terveyspalvelut voidaan jakaa pe-
rusterveydenhuoltoon seka erikoissairaanhoitoon. Perusterveydenhuolto kasit-
taa vaeston terveydentilan seurantaa, terveyden edistamista seka erilaisia palve-
luita, joita kunta jarjestaa. Kunnan terveyskeskus vastaa perusterveydenhuollon
palveluista ja tuottamisesta, kun taas erikoissairaanhoidosta vastaavat sairaan-
hoitopiirit. Erikoissairaanhoidon palveluista suurin osa toteutuu sairaaloissa sisal-
taen erikoisalojen mukaisia tutkimuksia ja hoitoja. (Sosiaali- ja terveysministerio
n.d.a.)

Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistuksella pyritdan takaamaan palveluiden yh-
denvertaisuus, laatu seka saatavuus ja saavutettavuus. Taman lisaksi uudistuk-
sen myota pyritdan kaventamaan hyvinvointi- ja terveyseroja, vastaamaan yh-
teiskunnallisten muutosten tuomiin haasteisiin, hillitsemaan kustannusten kasvua
seka turvaamaan ammattitaitoisen tydvoiman saanti. Sote-uudistuksen tarkoituk-
sena on tehda hoitoketjuista sujuvia ja luoda yhteen sovitettuja palveluja, joissa
ihminen saa tarpeenmukaisia palveluja oikea-aikaisesti. Uudistuksen myo6ta so-
siaali- ja terveydenhuollon toiminnan painopiste siirtyy aiempaa enemman ennal-

taehkaisevaan toimintaan ja perustason palveluihin. (Valtioneuvosto n.d.)

4.2 Sosiaali- ja terveysalan johtajat

Markkasen ja Tuomisojan (2014, 20) mukaan lahiesimiesten ty6 sosiaali- ja ter-
veysalalla liittyy pitkalti henkilostohallintaan. Lahijohtamisella tarkoitetaan useim-
miten tyonjohtamistyyppista johtamissuhdetta johtajan ja tyontekijan valilla (Ris-
sanen & Lammintakanen 2015, 82). Lahiesimiesten yleisia tyétehtavia ovat rek-
rytointi, sijaisten hankinta, tydvuoro- ja lomasuunnittelu, koulutus ja koordinointi
seka kokousten suunnittelu ja jarjestaminen. Liséksi l&hiesimiehet huolehtivat tie-
dottamisesta, viestinnasta, perehdytyksesta seka resursoinneista. Tydohjeiden
laatiminen ja paivittaminen seka laadunhallinta kuuluvat oleellisesti myos |a-

hiesimiehen tyonkuvaan. Naiden lisaksi Iahiesimiehet toimivat johtajien sijaisina
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seka tekevat yhteistyota sidosryhmien kanssa ja huolehtivat osaltaan tulokselli-
suudesta. Talousjohtaminen kuuluu osittain myos lahiesimiehille, jotka vastaavat
talous- ja budjettivastuusta, hankinnoista, yksiloiden seurannasta ja arvioinnista
seka tilastoinnista. Sosiaali- ja terveysalan lahiesimiehilla on todettu olevan ylei-
simmin 11-25 tai 26-50 alaista. (Markkanen & Tuomisoja 2014, 20-21.)

Sosiaali- ja terveysalan keskijohto puolestaan muodostuu lahijohdon ja ylimman
johdon valiin, ja sen nimikkeita voivat olla esimerkiksi ylihoitaja tai yksikon johtaja
(Rissanen & Lammintakanen 2015, 82). Keskijohdon tyotehtavat keskittyvat paa-
osin henkildstoresurssin suunnitteluun ja hankintaan, minka lisaksi he ovat usein
mukana erilaisissa tyoryhmissa. Keskeisina tehtavina pidetaan henkiloston osaa-
misen kehittamista ja rekrytointia, tydon vaativuuden arviointia seka henkilostohal-
lintoon liittyvia paatoksentekoja. Talouden johtaminen seka liikketoiminnan strate-
ginen johtaminen nousevat keskeisiksi keskijohdon tehtaviksi. Keskijohdolle kuu-
luu myds hoitotyon kehittaminen, toimintasuunnitelmien laatiminen seka hankkei-
den johtaminen kehittamistavoitteiden ja toimintasuunnitelmien mukaisesti.
(Markkanen & Tuomisoja 2014, 21.)

Sosiaali- ja terveysalan ylimmalla johdolla tarkoitetaan henkil6a, joka vastaa
yleensa organisaation strategisesta johtamisesta (Rissanen & Lammintaka-
nen 2015, 82). Ylin johto toimii osastonhoitajien seka klinikkaryhmien esimie-
hena. Hallinnollisista tehtavista keskeisia ylimman johdon tyotehtavia on vastata
kokonaisuutena henkilostohallinnon ja henkildstosuunnitelmien toteutumisesta
seka hoitaa rekrytointia ja tydtehtaviin nimittamista. Ylin johto vastaa monien eri
osa-alueiden johtamisesta, joita ovat perustehtavien, talouden ja palveluproses-
sien johtaminen seka kokonaisvaltainen strateginen johtaminen. Johtamisen li-
saksi ylin johto vastaa myos tiedotuksesta ja viestinnasta. Ylimman johdon tulee
huolehtia talouden seurannasta, hankinnoista seka kilpailuttamisesta. Ylimmalle
johdolle kuuluu myos huolehtia hoitotyon johtamisesta, kehittamisesta, opetus ja
tukityosta seka kehittaa asiakaspalvelua ja palvelukulttuuria. Naiden lisaksi myos
kansainvalinen ja kansallinen yhteistyé seka sairaanhoitopiirin johtoryhmassa ja
hallituksessa toimiminen kuuluvat ylimmalle johdolle. (Markkanen & Tuomisoja
2014, 22-23.)
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4.3 Sosiaali- ja terveysalan esimiestyo

Nykypaivana johtamista ei nahda enaa autoritaarisena, vaan esimiehelta odote-
taan kannustavaa osaamisen johtamista seka inhimillisyytta. Tyontekijan puoles-
taan odotetaan jatkuvasti kehittdvan omaa tyotaan seka itseohjautuvuuttaan.
(Salmi 2018, 87.) Sosiaali- ja terveysalan esimiestydskentelyn koetaan parantu-
neen viimeisten viiden vuoden aikana, vaikka edelleenkin vain nelja kymmenesta
vastaajasta koki saavansa riittavasti tukea esimieheltdan. Parannettavaa 10ytyy
erityisesti sosiaali- ja terveysalan johtamisen oikeudenmukaisuudesta. (Kauppi-
nen ym. 2013, 202—-206.)

Revon, Ravantin ja Paakkosen (2015) mukaan huonon esimiehen vuoksi tyonte-
kijoilla voi olla jopa 60 % enemman poissaoloja tdista verrattuna hyvan esimiehen
tydntekijoihin. On todettu myos, etta irtisanoutumisista 70 % johtuu huonosta esi-
miehesta. Irtisanoutumisien tuoma tyontekijoiden vaihtuvuus lisaa rekrytointikus-
tannuksia, tyontekijoiden heikompaa motivaatiota seka uusien tyontekijoiden pe-
rehdytysajan tydn vajaatehoa ja nain heikentynytta tuottavuutta. (Repo ym. 2015,
2.) Esimiehen kaytds toimiikin usein esimerkkina tydyhteisélle (Manka ym. 2010,
41-42; Repo ym. 2015, 18). Hyva esimies omaa taidon johtaa ihmista yksilona ja
tunnistaa jokaisen hyvat, mutta myos kehittamista vaativat taidot. Hyvan esimie-
hen on oleellista pystya kuuntelemaan avoimesti tyontekijoitd seka ottaa naiden
ehdotukset huomioon. Esimiehen on varmistettava, etta tyontekijat tietavat oman
roolinsa, tehtavansa ja vastuunsa seka sen, etta virheista opitaan toimimaan uu-
della tavalla. Paivittaisessa johtamisessa tyontekijoita ohjataan ja tuetaan, anne-
taan palautetta, delegoidaan ja tehdaan yhdessa. Tarkeaa on huomioida, etta
asetetut tavoitteet ja tehtavat vastaavat henkiléston maaraa. (Manka ym. 2010,
41-42.)

Kunta-alalla toteutetun tutkimuksen mukaan tydntekijdiden hyvinvointia edista-
vassa johtajuudessa keskeista on oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukainen joh-
taja ei kayttaydy tyontekijoita kohtaan loukkaavasti vaan kohtelee heita tasapuo-
lisesti ja jakaa myos tyot tyontekijoiden kesken oikeudenmukaisesti ja puolueet-
tomasti. (Perko & Kinnunen 2013, 77-78.) Oikeudenmukaisella johtamisella tyon-
tekijat kokevat tulevansa arvostetuiksi ja kuulluksi, koska oikeudenmukaisessa
johtamisessa tehdyt paatokset perustellaan tyontekijoille. Oikeudenmukaisessa



14

johtamisessa korostuu kaikkien yksildiden kohtelu samojen periaatteiden mu-
kaan. Esimiehen ollessa kannustava, paatoksia perusteleva seka nakemyksiaan
muuttava, pystytdan usein tyontekijoitakin innostamaan tyéhén. (Manka ym.
2010, 15, 40, 44.)

Oikeudenmukaisuuden lisaksi keskeista hyvinvoinnin nakdkulmasta on se, etta
tyontekija voi osallistua paatoksentekoon koskien omaa tyotaan ja tyoymparisto-
aan. Tyontekijoiden hyvinvointi ja lahijohtajuus muodostavat kehan, jossa vahai-
nen oikeudenmukaisuus johtamisessa, loukkaava johtajuus ja tyontekijan pa-
hoinvointi vaikuttavat toinen toisiinsa. Tyoyhteisossa hyvinvointia voidaan edistaa
johtajuuden nakokulmasta selkeilla yhteisilla tavoitteilla seka ilmapiirilla, joka tu-
kee kaikkien osallistumista ja orientoi toiminnan kehittdmiseen ja innovatiivisiin
uusiin ratkaisuihin. (Perko & Kinnunen 2013, 77-78.) Oikeudenmukaisella johta-
misella on huomattu olevan heikentava vaikutus tyontekijoiden terveysriskeihin
seka psyykkisiin oireisiin. Lisaksi johtamisen oikeudenmukaisuudella on todettu
olevan vahentava vaikutus sairaspoissaoloihin. (Manka ym. 2010, 15, 40, 44.)
Varhaisella toimimisella pystytaan valttamaan ongelmien kasvua kohtuuttoman
suuriksi ja nain sen myota pystytaan edistamaan tyontekijoiden hyvinvointia
(Manka ym. 2010, 40; Repo ym. 2015, 35).

Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen, niin sanotun sote-
uudistuksen, myota kuntien sosiaali- ja terveydenhuollon, seka pelastustoimen
henkilostd siirtyy muodostuvien sote-maakuntien palvelukseen ja kokonaisuu-
dessaan sote-uudistus tulee vaikuttamaan noin 210 000 kunnan viranhaltijaan ja
tyontekijaan. Uudistuksen vaikutukset kuntiin ovat seka taloudellisesti etta toimin-
nallisesti suuria, silla uudistuksen myo6ta kuntien tehtavat kaventuvat ja nain ollen
myOs henkilostdo vahenee. Kuntien taloudellista riskia pienentda myos vaeston
ikdantymisen ja sairastavuuden aiheuttaman riskin siirtyminen sote-maakunnille.

(Valtiovarainministerié 2020.)

Muutosjohtamista nakyy nain varmasti jokapaivaisessa sosiaali- ja terveysalan
johtamisessa. Muutosviestinta ja muutokseen sopeutuminen tuleekin aloittaa jo
hyvissa ajoin ennen muutosta, jotta prosessissa onnistutaan. Muutostilanteissa
tulee muutokset hyvin perustella seka viestia tyontekijoille, miten muutokset to-
teutetaan. Tyontekijoille tulee mahdollistaa aika keskusteluun ja kysymyksiin
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muutoksiin liittyen, jotta peloilta ja muutosvastarinnalta valtyttaisiin. (Manka ym.
2010, 15, 40, 44; Repo ym. 2015, 4.) Muutosjohtamisessa tulee kiinnittaa huo-
miota tyontekijoiden motivoituneisuuteen, samaistumiseen, vastuullisuuteen ja
ammatilliseen osaamiseen seka toimivaan tyonjakoon. Muutoksissa esimiestyos-
kentelya tarkedmpaa on tydyhteison toimivuus ja esimies pystyykin tyoyhteison
toimivuutta yllapitamalla valmistamaan tydyhteiséa muutoksiin. (Repo ym. 2015,
4.)

4.4 Sosiaali- ja terveysalan tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysalalla haasteena on tyontekijoiden lisaantynyt, seka henkinen
etta fyysinen kuormitus, joka korostuu etenkin vanhustenhuollossa (Heponiemi
ym. 2008, 7-24; Kauppinen ym. 2013, 202; Sauni 2019, 9—-19). Tulevaisuudessa
hoivavastuun todennakdisesti lisaantyessa, korostuu lisaksi entisestaan tyon ja
muun elaman yhteensovittamisen tarkeys (Sauni 2019, 9-19; Sosiaali- ja ter-
veysministerid 2011). Johtamisen tasolla tulisikin jatkossa kiinnittdd enemman
huomiota henkiloston maaraan ja mahdollistaa paremmin tyon ja yksityiselaman
yhdistaminen (Kvist ym. 2012, 9).

Hyvinvointiin ja tydon tuottavuuteen vaikuttavat positiivisesti hyvat tyoolot.
Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat tulisi huomioida tyopaikkatasolla johtami-
sen, tyosuojelu-, tyoterveys- ja hyvinvointitoimintojen yhteistyota kehitettaessa.
Tavoitteena on yksildiden ja tydyhteisdjen vahvuuksien, myds sosiaalisen ja inhi-
millisen padoman, tukeminen. Vahvuuksia tulisikin kasvattaa ja lisata keinoja nii-
den hyodyntamiseen, minka lisaksi tyokykya tulisi tukea ja edistaa innovatiivista

seka kannustavaa kulttuuria. (Sauni 2019, 15.)

Sosiaali- ja terveysalan ammattiryhmien valisissa rasitustekijdissa on paljon
eroja. Alemman koulutuksen ammateissa korostuu fyysinen rasitus seka tuki-
ja liikuntaelinten ongelmat, kun taas psyykkiset rasitustekijat ja ongelmat nakyivat
korkeammin koulutetuissa ammattiryhmissa, kuten laakareissa ja sairaanhoita-
jissa. Erityisesti Idaakarien kuolleisuus- ja itsemurhariski on selvasti kohonnut ver-
rattuna muuhun hoitohenkilostoon. Laakareilla erityisesti runsaat paivystykset yh-
distettyina huonoihin elintapoihin, seka korkea stressi ja univaikeudet lisaavat
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ammatinvaihtoaikeita. Lahtohalukkuutta voidaan kuitenkin vahentaa lisaamalla

ladkareiden vaikutusmahdollisuuksia tydssaan. (Heponiemi ym. 2008, 3, 23.)

Sosiaalityontekijoiden subjektiiviseen tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoyhteisolliset
voimavarat, kuten tyoyhteisollisyyden kokemus, luottamus muiden tydyhteison
jasenten ja esimiehen tukeen, seka esimiehen osaamiseen. Sosiaalialan tydnte-
kijoiden toimintamahdollisuuksiin ja tyooloihin tulisi kiinnittda huomiota, jotta voi-
daan taata ammattitaitoinen, osaava ja motivoitunut henkilosto jatkossakin, silla
tyontekijan tyohyvinvointi edistaa myos tyossa jatkamista. Kunnallisessa sosiaa-
lihuollossa kehittamistarpeita on henkilostdojohtamisessa, jota kehittamalla voitai-

siin lisata tydntekijoiden tyohyvinvointia. (Manttari-van der Kuip 2015, 15-16.)

Nuorten sairaanhoitajien ammatinvaihtoon vaikuttavia tekijoita ovat erityisesti
huono palkkaus suhteessa tyon tuomaan vastuuseen, tyon kuormittavuuteen,
koulutukseen seka tydaikoihin, mutta myos suhteessa yleiseen palkkatasoon ja
palkkakehitykseen. Lisaksi puutteet sairaanhoitajien etenemismahdollisuuksissa,
arvostuksessa, koulutuksessa ja johtamisessa lisdavat nuorten sairaanhoitajien
aikomuksia lahtea ammatista, kuten myads riittamattomyyden tunne, tydn mielek-
kyyden katoaminen seka kolmivuorotyd. Ammatinvaihtoaikeisiin voitaisiinkin vai-
kuttaa muun muassa palkkausta kehittamalla, tyon vaatimuksia jarkevoittamalla
ja sairaanhoitajien jaksamiseen panostamalla esimerkiksi tydvuorosuunnittelun

ja henkilostéresurssien kautta. (Helander, Roos & Suominen 2019, 180-190.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydsuhteet ovat vakituisia hieman harvemmin kuin muilla
aloilla. Vuoroty6ta tekevien osuus vaihtelee eri ammattiryhmien valilla suuresti,
mutta epatyypilliset tydajat ovat silti yleisia. Kaytossa oleva tydaikamuoto, erityi-
sesti kolmivuoroty0, vaikuttaa tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen liittyviin
ongelmiin niita lisdavasti. (Kauppinen ym. 2013, 202.) Ty on usein huonosti or-
ganisoitua, mikali ylitéita tai tdiden odottelua on jatkuvasti. Liian vahainen tyo ai-
heuttaa usein tydyhteisdssa kisailua siita, kuka tdissa paasee helpoimmalla. On
todettu, ettd Suomessa 40 % palkansaajista tekee ylit6ita, viilkonlopputyota seka
epasaanndllista tydaikaa kuukausittain. Palkattomat ylity6t lisdavat usein stressia
ja jatkuvat ylity6t vaikuttavat palautumiseen ja tydntekijan riskiin uupua, jonka
myota myos tuottavuus usein laskee. Tyontekijoilta ei tulisi liikaa vaatia yksipuo-

lista joustamista, silla liialla vaatimisella tyontekijan motivaatio ja jaksaminen



17

heikkenee. Esimiesten olisi tarkeaa keskustella tyontekijoiden kanssa ylitdiden
kertymisesta ja pyrkia niitéd yhdessa mahdollisuuksien mukaan valttdmaan. (Repo
ym. 2015, 8-9.)

TyOaikapiirteista selvimmin eldkeaikomusten lisaantymiseen vaikuttaa tyonteki-
jan kokemus Kkiireellisyydesta tybdaikana, viikonlopputyd seka erityisesti nuorilla
yotyota sisaltavan vuorotyon tekeminen. Eniten tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamisen vaikeuksia on kaksi- tai kolmivuorotyota tekevilld. Vuorotyossa vai-
keuksia lisaa erityisesti iltatyd, minka lisaksi muita vaikuttavia tekijoita ovat run-
saat yli 40 ja 48 tunnin tyoviikot, yovuorot jaksotydssa, lyhyet (alle 11 h) tydévuo-
rovalit, vilkkonlopputy® seka yksittaiset vapaapaivat. (Harma ym. 2019, 4-5, 66—
67.) Vuorotydn on todettu aiheuttavan enemman kuormitusta saanndlliseen tyo-
aikaan verrattuna. Usein riskit tydtapaturmiin ja virheisiin kasvaa, kun tyontekija
on vasynyt. Lisaksi unenpuutteen vuoksi vastustuskyky heikkenee ja siten lisaa
sairauspoissaoloja. Vuorotyota tekevien tyontekijoiden kohdalla esimiehen tulisi

erityisesti kiinnittdd huomiota tyontekijoiden jaksamiseen. (Repo ym. 2015, 36.)

Tyon ja muun elaman yhteensovittamista voidaan parantaa yhteisollisella tyovuo-
rosuunnittelulla, jossa tyontekijalla on paremmat vaikutusmahdollisuudet tyovuo-
roihinsa (Harma ym. 2019, 4-5). Elakkeelle siirtymishalukkuutta lisdavat alhainen
tydkyky ja heikko terveys, seka sairauspoissaolot, mutta elakditymishalukkuutta
voidaan vahentaa vaikutusmahdollisuuksien lisaksi johtamisen oikeudenmukai-
suutta parantamalla. Sairaanhoitajien halu elakoéitymiseen tai osa-aikatyohon on
melko suuri huolimatta tyotyytyvaisyyden hyvasta tasosta, silla tutkimuksen mu-
kaan vain 29 % jatkaisi kokopaivaista tyontekoa, mikali olisi mahdollisuus valita
osa-aikatyo tai elake. Erityisesti vanhustenhuollossa korostuivat sairaanhoitajien
elakoitymishalukkuus, huono terveys ja tyotyytyvaisyys, psyykkinen rasittunei-
suus, heikko tydkyky ja vakivaltatilanteet. Sosiaali- ja terveydenhuollon tydnteki-
jéiden hyvinvointiin, erityisesti tydn psykososiaalisiin tekijoihin, tulisikin panostaa

vahvasti. (Heponiemi ym. 2008, 3, 23.)
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5 DIALOGINEN JOHTAMINEN

Viime aikoina on paljon puhuttu dialogisuudesta ja sen periaatteista, mutta siita
huolimatta johtamiskaytannot eivat ole muuttuneet paljoakaan aiempaa dialogi-
semmaksi (Syvanen ym. 2015, 16). Suomalaisista yrityksista ja julkisen sektorin
organisaatioista on arvioitu vain neljanneksen olevan innovatiivisia. Paaosin
niissa on keskitytty kustannusleikkauksiin seka nykyisten palveluiden ja tuottei-
den elinian pidentamiseen. (Alasoini, Lyly-Yrjanainen, Ramstad & Heikkila 2014,
7; Syvanen ym. 2015, 14.) Syvasen ym. (2015, 52) tutkimuksen mukaan dialogi-
sen johtamisen kehittamistarpeita [0ytyi niin organisatorisista tyonantaja- ja joh-
tamisvastuista ja niihin liittyvasta osaamisesta, kuin dialogisuuden edellytyksista
seka tyontekijoiden ja esimiehen valisesta vuorovaikutuksesta ja yhteistoiminta-

suhteesta.

5.1 Dialogisuus

Dialogin lahtokohtana voidaan pitaa osapuolten valista kunnioitusta ja tasa-ar-
voa. Dialogi itsessaan maaritellaan syvakuunteluksi, yhdessa ajatteluksi ja oppi-
miseksi seka ongelmanratkaisuksi. (Syvanen ym. 2015, 9-15.) Suomen kielessa
dialogilla voidaan tarkoittaa myos kuuntelevaa keskustelua. Yleensa parhaat ja
luovimmat ratkaisut I0ydetaan eri tilanteisiin, kun keskustelun osapuolet kokevat
tulleensa kuulluiksi ja eri nakemyksille on annettu tilaa. Kuuntelun on todettu ole-
van myos tydon tehokkuuden kannalta tarkeaa. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos
2016.)

Dialogisia menetelmia kehittaneet asiantuntijat korostavat dialogin olevan avointa
ja suoraa keskustelua. Asiantuntijoiden mukaan dialogissa tavoitellaan yhteista
ymmarrysta ja tilaa, joissa tilanteita tarkastellaan yhdessa. (Terveyden ja hyvin-
voinninlaitos 2016.) Dialogilla tavoitellaan myds mielipiteiden tai toiminnan muu-
tosta seka jonkin uuden oppimista (Kivinen 2018, 21; Lehto & Laaksonen 2018,
13). Van Loon ja van Dijk (2015, 62—75) nakevat reflektion ja vuoropuhelun, niin

itsensa kuin myds muiden kanssa, olevan dialogisuuden keskiossa eika dialogin
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roolia voi yliarvioida etenkaan etiikan ja autenttisuuden nakokulmasta. Dialogi-
suus voidaankin nahda valttamattomana kehitettaessa autenttista ja vaikuttavaa
johtajuutta ja sita kautta myos avaimena syvemman tietoisuuden ja toiminnan
kehittamiseen (Van Loon & van Dijk 2015, 62-75).

Dialogin toteutuminen tyopaikoilla on osoittautunut vaikeaksi ja erityisesti ristirii-
tatilanteissa dialogi on erittain haastavaa. Dialogin osaajaksi ei kehitytakaan het-
kessa, vaan kehittyminen vaatii tietoa, ymmarrysta, tahtoa ja harjoittelemista.
(Syvanen ym. 2015, 16.) Autoritaarisessa tai vahvasti ohjeistavassa johtamiskult-
tuurissa tulee usein uusien toimintatapojen kayttoonottamiseksi kouluttaa tyonte-
kijoita ja johtoa uusiin toimintatapoihin. Tyoyhteisdissa yhdessa kehittaminen
edellyttaa toimintatapoja, jotka mahdollistavat hyvan vuorovaikutuksen tyonteki-
jéiden ja esimiesten kesken tyodpaikoilla. Vaikuttamismahdollisuuksiin ja osalli-
suuden tunteeseen tyopaikoilla vaikuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti ko-
kouskaytannat, tiimien toimintakulttuuri, fyysiset tyétilat tai esimiesten tavoitetta-

vuus, riippuen siita, miten ne tyopaikoilla toteutuvat. (Kivinen 2018, 19.)

Dialogi on tehokas keino organisaatioiden toiminnassa, kun pyritaan kehittamaan
toimintaa ja tapoja jatkuvasti muuttuvassa ymparistdéssa (Syvanen ym. 2015,
9,15). Dialogia pitaisikin nakya koko organisaatiossa, johtamisessa seka paivit-
taisessa tekemisessa (Yliruka & Karvinen-Niinikoski 2013, 191-206). Aidon dia-
login myota saadaan hyodynnettya koko henkiloston osaaminen, motivaatio ja
luovuus. Dialogi koetaan yhtena organisaation tuloksen, tyohyvinvoinnin seka in-
novoinnin tarkeana tekijana, ja nain johtamisen ja tydelaman kehittdmisessa vah-
vasti korostuu dialogisuus. (Syvanen ym. 2015, 9,15.) Dialogi on kuitenkin taito,
joka vaatii tietoista harjoittelua tyopaikoilla yhtena osana ammatillista vuorovai-
kutusta. Dialogin onnistumiseksi toiminnan ja kaytanteiden tuleekin olla dialogia
sallivia ja tukevia. (Kivinen 2018, 21-23.)

Dialogissa henkilot pyrkivat aidosti kuuntelemaan toisiaan ja nain dialogisella
keskustelulla pystytdaan ehkaisemaan ristiriitatilanteiden syntymista. Dialogissa
tulisi irrottautua arvostelijan roolista ja sen sijaan esittaa kysymyksia aarivaihto-
ehtojen valilla. Ratkaisukeskeisessa tydyhteisdssa keskitytaan selvittdmaan ja

kysymaan, miten asioiden toivottaisiin olevan. Tyoyhteisoissa tulee korostaa yh-
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teisten positiivisten tavoitteiden I0ytamista ja niista keskustelua miksi niihin pyri-
taan. Tarkeaa olisi korostaa ajattelua mika lisaisi hyvinvointia, eika valittaa asi-
oista, jotka eivat toimi. (Manka ym. 2010, 34-35.)

Dialogin ominaispiirteet Mankan ym. (2010) mukaan:

— keskustelulle asetetaan yhdessa tavoite

— tavoitteena on saavuttaa yhteinen ymmarrys

— yhdessa tyoskentely

— Yyhdessa ajatteleminen

— ajattelu tehdaan nakyvaksi

— toista arvostava ja tasavertainen tyoskentely

— avoimien kysymysten esittaminen (ei voi vastata kylla tai ei -sanoilla)

— kasiteltava asia tulee pitaa tarpeeksi kauan avoinna eri nakdkantojen huo-
mioon ottamiseksi

— toisten arvioitavaksi eri nakokulmien tuominen

— asettautuminen toisen asemaan

— yhteenvetojen laatiminen ja tarkistaminen, jotta asian kasittelyssa edetaan
oikeaan suuntaan

— minakeskeisyydesta irtautuminen

— tarkentavien kysymysten esittaminen.

Rinnakkaisessa dialogissa, jossa kukaan osallinen ei omaa erityista valtaa, luo-
tetaan siihen, etta vuorovaikutuksen kautta paastaan osapuolten hyvaksymaan
ratkaisuun ja nain lopputuloksena on paras mahdollinen kompromissi. Rinnakkai-
suudessa kyse on vastavuoroisesta inmettelysta. Dialogin periaatteita ovat sitou-
tuminen, vastavuoroisuus, vilpittdmyys ja reflektiivisyys. Laajeneva tai dialoginen
dialogi ovat osallistavan kehittamistoiminnan tavoitteita, silla niiden kautta ollaan
kiinnostuneita toisista ja pyritddn oppimaan heilta. (Toikko & Rantanen 2009,
93.)

Dialogisessa vuorovaikutuksessa korostuu toisen inmisen aito kuunteleminen ja
siina tulee hahmottaa useita nakokulmia seka tarkastella kriittisesti omia nako-
kulmiaan (Kivinen 2018, 21-23). Valikoski (2014) korostaa, etta kuuntelemisella

pystytdan vaikuttamaan merkittavasti yksilon ja organisaation hyvinvointiin. Or-
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ganisaation toiminta heikkenee usein, mikali sidosryhmien tai asiakkaiden kuun-
teleminen tehdaan huolimattomasti tai se jatetaan tekematta kokonaan. On myoés
vaitetty, ettd 30 % hoitovirhesyytoksista olisi valtetty, mikali vuorovaikutukseen ja
kuuntelemiseen potilaan ja hoitohenkildokunnan valilla olisi panostettu. (Valikoski
2014.)

Taitoja, jotka ammattitaitoisen kuuntelijan tulee Valikosken (2017) mukaan huo-
mioida:
— loytaa ydinsanoman, osaa tehda yhteenvetoja ja tiivistyksia kuulemas-
taan seka varastoida kuulemaansa
— arvioida kuultua ja havaita toisen nakokulman ja sanoman tarkoitukset
silloinkin, kun on itse eri mielta
— erottaa asiaan liittyvat faktat seka yksilon arvoihin perustuvat mielipiteet
ja paatelmat
— havaita muiden vaikutuspyrkimykset ja tekee kuulemastaan itsenaisia
paatelmia
— havainnoida samanaikaisesti seka puhujan verbaalista ettd nonverbaa-
lista viestintaa
— oivaltaa, millaista kuuntelemisen tapaa viestinnan onnistuminen kulloin-
kin edellyttaa
— antaa kanssaviestijalleen tarkoituksenmukaista palautetta osoittaa
omalla viestinnallaan kunnioittavansa ja arvostavansa muiden oikeutta
ajatustensa esilletuomiseen
— tiedostaa omaa kuuntelutaitoaan, tunnistaa ja minimoi omia sisaisia
kuunteluesteitaan ja pyrkii kehittdmaan kuuntelutaitojaan

— ymmartaa kuuntelemisen merkityksen vuorovaikutuksessa.

Kuuntelemisen lisaksi dialogisessa vuorovaikutuksessa toisena vuorovaikutus-
taitona korostuu kysymisen taito. Kysymisella saadaan parhaiten uusia tietoja ja
nakokulmia selville kyseisesta asiasta. Dialogisessa vuorovaikutuksessa lisaky-
symyksilla saadaan osoitettua aitoa kiinnostusta toisen ajatuksia kohtaan seka
tuodaan esille halu keskustella toisen esille tuomista nakokulmista. Kysymyksien
muodoilla vaikutetaan siihen, minkalaisia vastauksia saadaan. Suljetut ja tarkat
kysymykset usein kartoittavat faktatietoa aiheesta, kun avoimet kysymykset puo-

lestaan sallivat vastaajalle enemman mahdollisuutta muotoilla vastausta ja nain
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on mahdollista saada enemman tietoa kokemuksista ja ajatuksista. Dialogisessa
vuorovaikutuksessa tulisikin valttaa johdattelevia kysymyksia, koska niilla hel-
posti johdatellaan toisen vastausta omaan haluttuun suuntaan. (Kivinen 2018,
21-23.)

5.2 Dialogisen johtamisen perusta

Dialogisen johtamisen perusperiaatteita ovat arvostava vuorovaikutus, kuuntele-
minen seka tasapuolinen osallistuminen kaikkien kesken toiminnan kehittami-
seen (Yliruka & Karvinen-Niinikoski 2013, 191-206). Dialogisessa johtamisessa
yhdistyvat johtamisen klassiset ja modernit teoriat seka lahestymistavat. Dialogi-
nen johtaminen perustuu uudistavan eli transformationaalisen johtamisen, palve-
levan johtamisen ja arvostavan johtamisen teorioihin. (Syvanen ym. 2015, 17—
25))

Transformationaalisen johtamisen teorian mukaan johtajan ja tyontekijoiden va-
lissa on aito ja avoin vuorovaikutus, minka avulla pyritaan yhteisiin paamaariin ja
tavoitteisiin. Johtamistavassa painottuu vastavuoroisuus, jossa tyontekijoiden
seka johtajien tulee tiedostaa olevansa riippuvaisia toisistaan ja vaikuttavan toi-
siinsa. Kyseisessa johtamistavassa korostuvat lisaksi keskinainen luottamus, esi-
merkillisyys, vastavuoroinen viestinta, dialogisuus, yksilollinen kohtaaminen ja
yhteistoimintasuhde, joka voidaan kasittaa samana kuin syvallinen kumppanuus-
suhde. (Syvanen ym. 2015, 17-25.)

Transformationaalisessa johtamisessa kaytetaan luovaa ja innovoivaa johtamis-
tyylia, jossa tyontekijoita kannustetaan toimimaan heille parhaalla tavalla, teke-
maan itsenaisia paatoksia seka kehittymaan omassa tydssaan (Nielsen & Munir
2009, 313-329). Nielsenin ja Munirin (2009, 313-329) mukaan transformationaa-
lisella johtamisella on paljon vaikutuksia tyohyvinvointiin, mutta pitkalla tarkaste-
luvalilla kyseisen johtamistavan vaikutuksista tyohyvinvointiin on kuitenkin vain
vahan nayttéa. Transformationaalisen johtamisen on todettu olevan yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen, seka edistavan hoitajien tyboloja ja potilasturvallisuutta. Joh-

tamistavan on todettu vahentavan tyontekijoiden masentumista ja toisaalta lisaa-
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van henkilokohtaisia saavutuksia. (Kvist ym. 2013, 152—-164.) Transformationaa-
linen johtajuus onkin yksi tyontekijoiden hyvinvointia ennakoivista johtajuustyy-
leista (Perko & Kinnunen 2013, 77-78). Kanste (2008, 4—-8) on tutkinut myds
transformationaalisen johtamisen vaikutuksia ja han toteaakin kyseiselle johta-
mistavalle olevan tyypillista palkita tyontekijoita, mika ehkaisee tyduupumusta

seka lisaa henkilokohtaisia saavutuksia.

Dialogisessa johtamisessa on piirteita transformationaalisen johtamisen lisaksi
my0s palvelevasta johtamisesta. Palvelevassa johtamistavassa johtaja ja tyonte-
kijat vaikuttavat toinen toisiinsa ja siina korostuu tyontekijoiden saama esimiesten
aito ja todellinen tuki. Lisaksi kyseisessa johtamistavassa luodaan, yllapidetaan
ja parannetaan organisaation sisaisia suhteita, vuorovaikutusta, tiedonkulkua ja

viestintaa. (Syvanen ym. 2015, 25-27.)

Kolmantena dialoginen johtamistapa sisaltaa arvostavan johtamisen lahestymis-
tapaa. Arvostavan johtamisen tunnusmerkkeja ovat arvostus, kunnioitus, oikeu-
denmukaisuus ja tasapuolisuus. Arvostava johtajuus nahdaan luonteeltaan jaet-
tuna, yhteistoiminnallisen, osallistavana ja dialogisena. Arvostavassa johtamista-
vassa eri asiat, toimintaymparistot ja organisaatiot kohdataan optimistisesti ja ko-
rostetaan positiivisia ja esimerkillisia asioita, toimintoja ja kayttaytymista sen si-
jaan, etta keskityttaisiin ongelmiin ja hairidtekijoihin. Huomio pyritaan keskitta-
maan toimintaa edistaviin piirteisiin ja nain ei tarvitse luopua vanhasta toiminta-
tavasta, vaan korostetaan toimivia ja hyvaksi todettuja kaytantoja ja toimintata-
poja. (Syvanen ym. 2015, 25-27.)

5.3 Dialogisen johtamisen ytimessa

Dialogisen johtamisen tarkeitéa elementteja ovat dialogi, innostus ja innovaatio
(Syvanen ym. 2015, 9). Syvasen ym. (2015) mukaan dialoginen johtaminen voi-
daan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen (kuvio 2). Dialogisen johtamisen ytimena
pidetdan yhteistoimintaa, tydmotivaatiota, uudistumista ja dialogisuutta. Naiden
osa-alueiden avulla tavoitellaan innovatiivisuutta, tuloksellisuutta seka tydelaman

laatua, joita voidaankin pitaa dialogisen johtamisen tavoitteina. Tavoitteiden saa-
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vuttamisen myota mahdollistetaan laajempaa kilpailukykya ja kestavaa tyoela-
maa eri organisaatioiden tasolla. Naiden maaritelmien perusteella organisaatiot
pystyvat maarittelemaan mitka tekijat mahdollistavat parhaiten dialogisen johta-
misen, ja mitka tekijat puolestaan estavat dialogisen johtamisen toteutumista.
(Syvanen ym. 2015, 22-23.)

VAIKUTUKSET *° Kilpailukyky

+ Kestava tyoelama

TAVOITTEET * |Innovatiivisuus

Tuloksellisuus

* Yhteistoiminta

YTIMET Dialogisuus

Tydmotivaatio
Uudistuminen

KUVIO 2. Dialogisen johtamisen monitieteinen viitekehys (mukaillen Syvanen
ym. 2015, 23)

Dialogisessa johtamisessa yhteistoiminta on tarkeaa innovatiivisuuden, organi-
saation tuloksellisuuden ja tydelaman laadun kannalta. Dialogisessa johtamista-
vassa korostuvat yhteistoiminnallisuuden lisaksi laajat osallistumis- ja vaikutta-
mismahdollisuudet tyontekijoille. Keskeisia piirteitéa ovat myos dialogisuus, avoin
vuorovaikutus seka sisdinen motivaatio ja uudistuminen. Dialogisessa johtami-
sessa hyddynnetaan koko henkildston aloitteellisuutta, sekd osaamis-, luovuus-
ja innovaatiopotentiaalia. Dialogisessa johtamisessa pyritaan lisdamaan tyoela-
man innovaatioita seka vahvistamaan kansallista kilpailukykya. Dialoginen johta-
minen edellyttda kuitenkin seka johtajilta etta koko tyoyhteisolta dialogisuustai-
toja. (Syvanen ym. 2015, 17, 20.)

Dialogisuuden yksi keskeinen ydintekija on tydmotivaatio, jolla on vaikutuksia uu-
distumiseen ja tyohyvinvointiin, mutta myos tyon tuottavuuteen. Erityisesti sisai-
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nen tydmotivaatio on merkityksellinen tyon tuottavuuden ja tyotyytyvaisyyden na-
kOkulmasta. Tyomotivaatio vaikuttaa yksilon suhtautumiseen tyohon, tydympa-
ristdon ja -olosuhteisiin, seka tyoyhteison muihin jaseniin ja esimieheen. Dialogi-
sella johtamisella voidaan lisata tyon iloa ja sitd kautta tyotyytyvaisyytta, tyohy-
vinvointia ja sisaista motivaatiota, jotka taas lisaavat tyohon ja tyoyhteisoon si-
toutumista. Viestinnan osalta tyomotivaatiota lisaa laaja-alainen, mahdollisim-
man tasapuolinen ja avoin viestinta. Avoin vuorovaikutus seka oikeudenmukai-
suus ovatkin keskeisia tyomotivaatiota virittavia tekijoita myos dialogisessa joh-
tamisessa. (Syvanen ym. 2015, 117, 120-122, 133, 256.)

5.4 Dialoginen johtajuus

Dialogisen johtamisen periaatteiden mukaan esimiehet tyoskentelevat organi-
saatioissaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. Johtajuutta ei enaa koeta yksilota-
soisena ilmidéna, vaan enemminkin yhteisotasoisena. (Syvanen ym. 2012, 20.)
Syvasen ym. (2015) mukaan dialogisessa johtamisessa korostuu luova johtami-
nen, jossa aidosti uskotaan tyontekijoiden osaamisen ja osallistamisen olevan
tarkeaa. Menestyneissa organisaatioissa tyontekijoiden osaamista ja luovuutta
hyodynnetaan, jolloin tyontekijat ovat motivoituneita ja tyé on tuottavaa. Tallai-
sissa organisaatioissa osataan hyoddyntaa myos tyontekijoiden ja asiakkaiden
ideat uusiksi palveluiksi ja tuotteiksi. Johtamisen keskeisena haasteena kuitenkin
nahdaan kaikkien organisaation tyontekijoiden voimavarojen ja luovuuden seka
oppimispotentiaalin kayttoon saaminen. (Syvanen ym. 2015, 13—-14.) Johtajien
tulisikin rohkaista kaikkia tyontekijoita ja sidosryhmia osallistumiseen ja sitoutu-
miseen tydhyvinvoinnin edistdmiseksi ja innovaatioiden lisdamiseksi (Yliruka &
Karvinen-Niinikoski 2013, 191-206).

Lehmuskoski (2018, 42) toteaa kannustavan ja osallistavan johtamisen edistavan
tydhyvinvointia. Grillin, Ahlborgin ja Lindgrenin (2011) mukaan johtamisella on
mahdollista vaikuttaa positiivisesti tydymparistoon seka terveyteen, ja erityisesti
dialogin ja kommunikoinnin nahdaan olevan johtamisessa merkittdvassa roo-
lissa. Heidan mukaansa dialogin toteutumista johtamisessa ei ole juurikaan tut-

kittu, mutta heidan tutkimuksessaan ruotsalaisessa sairaalassa johtajilla olisi jo
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strategioita dialogin luomiseksi. Dialogia mahdollisesti kuitenkin rajoittavat ulkoi-
set olosuhteet seka tietamattomyys dialogin periaatteista, joita tarvittaisiin dialo-
gin toteutumiseksi. (Grill ym. 2011, 34-54.)

Dialogisen johtajan tulisi mahdollistaa tyontekijoille uusien ideoiden omaksumi-
nen ymparistosta seka kannustaa tyontekijoita uudistumiseen. Johtajan tehta-
vana on tukea luovaa tydymparistoa seka luottamuksellista ja avointa tyopaikan
ilmapiiria. Tyontekijoille tulisi myos taata luovuuteen vaikuttavat kaytannot ja toi-
mintatavat. Dialogisen johtajan on oleellista keskittyd myds tyontekijoiden moti-
vaatioon ja sen tukemiseen, silla motivaatio vaikuttaa pitkalti tyontekijan suhtau-
tumiseen niin tyohon, tyoymparistoon, tyoolosuhteisiin kuin tyOyhteisdn jaseniin
ja esimiehiinkin. Johtajan tukiessa tyontekijoiden motivaatiota, on tyontekija si-
toutuneempi ty6hon, tyon tavoitteisiin seka koko organisaatioon. Johtajien toimin-
nalla onkin todettu olevan merkittava vaikutus tyontekijoiden tydmotivaatioon joko
positiivisesti tai negatiivisesti. Dialogisen johtajuuden on huomattu edistavan tyo-
motivaatioteorioiden keskeisia osa-alueita ja nain tukevan tyohon sisaista sitou-
tumista. (Syvanen ym. 2015, 21, 37-38.)

Johtamisella on todettu olevan monenlaisia yhteyksia tyontekijoiden osaamisen
kehittymiseen, toimintastrategioihin, seka motivaatioon. lhmisten johtaminen on
kuitenkin molemminpuolinen, sosiaalinen vuorovaikutustapahtuma. Kolarin
(2010) tunnealyjohtamista kasittelevan vaitdskirjan mukaan johtamisen keskeisia
tekijoita ovat transformationalisuuden mahdollistavat vuorovaikutustaidot ja tun-
nealykkyys. Tydntekijoiden arvostaminen ja voimaannuttaminen seka tyontekijoi-
den positiivisten tunteiden vahvistaminen ovat tunnealykkaan johtajan piirteita.
Voimaannuttamisessa keskeisia nakokulmia ovat tunnealyn eri ulottuvuuksien li-
saksi tilannetietoisuus seka dialogi, ja voimaannuttava vuorovaikutus toimiikin
pohjana henkildston kehittymisen lisaksi johtajana kehittymiselle. (Kolari 2010,
5.)

Tunnealykas johtaja kykenee kriittiseen oman toimintansa ja ajattelunsa reflekti-
oon tiedostaen omat ennakkokasityksensa, minka lisaksi han tunnistaa myds
omat kasvutarpeensa. Johtajalla tulisi olla taitoa tunnistaa ihmisten tunnetiloja ja
hanen tulisi kayttda saamaansa valtaa rehellisesti, eettisesti, ndyrasti ja ihmisia

kunnioittavasti. lIman asiantuntemusta ihmisia on haastava johtaa, minka lisaksi
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asiantuntijat odottavat osaamiselleen arvostusta. Johtajan tulisikin olla muutos-
herkka ja empaattinen ja pyrkia ymmartamaan tyontekijoiden yksilollisyytta ja eri-
laisia kokemuksia. (Kolari 2010, 5.)

Kolarin (2010) mukaan johtajan pitaisi hahmottaa yksilon tunteisiin vaikuttavia
mekanismeja, joita voidaan tarkastella esimerkiksi myonteisten ja vahvistavien,
seka itsensa arvostetuksi kokemisen tunteiden kautta. Esimies voi omalla toimin-
nallaan vaikuttaa vahvistavien tunteiden syntymiseen. Esimiehen on tarkea antaa
omalla toiminnallaan malli, olla aidosti lasna ja kuunnella, mutta myos toimia esi-
miehena oikeudenmukaisesti, avoimesti ja yksilon osaamista arvostaen. Tun-
netta itsensa arvostetuksi kokemisesta luovat, ja samalla organisaatioon sitoutu-
mista lisaavat, tyontekijan oma menestys ja uraodotusten toteutuminen, tyonte-
kijan vaikutusmahdollisuudet organisaatiossa, tydn mielekkyys, tarkeys seka kiin-
nostavuus, henkilona ja asiantuntijana hyvaksytyksi tuleminen seka sosiaaliseen
yhteis6on kuuluminen. Tyontekijan oman tydpanoksen merkityksen nakeminen
ja haastavista tyotehtavista suoriutuminen lisaavat tyontekijan motivaatiota, pa-
rantavat itsetuntoa ja vahvistavat voimaantumista ja ammatti-identiteettia. Moti-
vaatioon vaikuttavat edellisten lisaksi vahvasti tyotyytyvaisyys, tavoitteiden saa-
vuttaminen, vaikuttaminen toiminnan jatkuvuuteen seka tyontekijan ajattelun ja

paatosten saama arvostus esimiehelta. (Kolari 2010, 5.)

Dialogi on johtamisessa valttamatonta alaissuhteiden rakentamiselle ja yllapita-
miselle. Dialogilla luodaan yhteyksia, vahvistetaan tyoyhteisoa, ratkaistaan kon-
flikteja ja kehitetaan toimintaa. Johtamisessa kaytettava dialogi mahdollistaa
muutoksia ja nain luo uusia oivalluksia, ratkaisuja ja yhteistoita. (Nagda & Roper
2019, 117-136.) Amestoy ym. (2017, 119-127) mukaan organisaation nakokul-
masta dialoginen johtajuus on valttamatonta niin paatosten tekemiseksi kuin ris-
tiriitojen ratkaisemiseksi. Heidan mukaansa dialogisen johtamisen voidaankin
nahda helpottavan hoidon, hoitajien ja terveydenhuollon johtamista (Amestoy ym.
2017, 119-127).

Esimiehet kokevat dialogisen johtamisen vaikuttaneen niin tuloksellisuuden li-
saantymiseen, tiedotuksen ja vuorovaikutuksen kohenemiseen kuin henkilokun-
nan vaikuttamismahdollisuuksien lisaantymiseen ja tyohyvinvoinnin yleiseen ko-

henemiseen. Tuloksellisuuden lisaantymisen myoéta tyoyhteisoissa tehdaan
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enemman kompromisseja, keskustellaan ratkaisukeskeisemmin seka saadaan
konkreettisemmin tulosta. Dialogisen johtamisen myota tydyhteisdossa on uskal-
lettu nahda ja kokeilla asioita toisin, mika puolestaan on lisannyt tyontekijoiden
vaikuttamismahdollisuuksia seka yhdessa tekemista. Tyontekijoiden ja esimies-
ten valinen keskustelu on avoimempaa, ja heidan valilleen on muodostunut pa-
remmin luottamusta seka arvostusta. Luottamuksen ja avoimuuden myota tyon-
tekijat itseohjautuvat ja sitoutuvat tydhonsa paremmin seka ovat aktiivisempia ja
voimaantuneempia. (Bjorkengren 2018, 110-112.) Dialogisella johtamisella voi-
daan vaikuttaa myonteisesti myos hoitotyon laatuun (Amestoy ym. 2014, 119—
127). Kokonaisuudessaan tyontekijoiden osallistaminen kehittdmiseen seka dia-
logisen johtamisen hyodyntaminen on nayttaytynyt tyoyhteisdissa positiivisesti
(Bjorkengren 2018, 110-112).
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6 TYOTYYTYVAISYYS

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa esiintyy monia erilaisia asiaan liittyvia kasitteita,
kuten tyonilo, tyduupumus, tyotyytyvaisyys, tyonimu, tydmotivaatio ja aiemmin
tyohyvinvoinnin rinnakkaisena termina kaytetty tyokyky. Tyohyvinvoinnin, kuten
muunkin koetun hyvinvoinnin, rakentuminen on aina yksildllista. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 47-109.) Robbins ja Judgen (2012, 74—75) mukaan tyohyvin-
vointi on itsessaan hyvin laaja ja monialainen kokonaisuus, kun taas tyotyytyvai-
syys voidaan rajata tyontekijan positiiviseen ajatteluun seka suhtautumiseen tyo-
hon ja tydymparistodon. Opinnaytetydssamme keskitymme tutkimaan johtamisen

vaikutuksia tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen.

6.1 Tyotyytyvaisyyden maaritelma

Tyosuojelusanasto (Sanastokeskus n.d.) maarittelee tyotyytyvaisyyden olevan
“tunnetila, joka ilmaisee, kuinka tyontekija kokee tyonsa.” Tyotyytyvaisyydesta
puhuttaessa on kyse tyontekijan subjektiivisesta kokemuksesta. Tyotyytyvaisyy-
den kasitteen kautta voidaan tarkastella tydohon, tydpaikkaan ja tydyhteisoon liit-
tyvaa tyontekijan kokemaa tyytyvaisyytta. (Sanastokeskus n.d; Manttari-van der
Kuip 2015, 5.)

Tyotyytyvaisyys pohjautuu yksildiden omiin uskomuksiin ja tunteisiin, mika raken-
tuu vertailemalla aiempia tyokokemuksia nykyiseen tyohon. Hyvaan tyotyytyvai-
syyteen pyrittaessa tarkastellaan, millaiseksi tyontekijat kokevat oman tyonsa
seka millainen tyGilmapiiri on tyopaikalla. Johtajilla on merkittava rooli tyontekijoi-
den tyGtyytyvaisyyteen, ja usein johtajien yhtena tarkeimmista tavoitteista on
edistda tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyontekijdiden nakokulmasta tavoit-
teena on |0ytaa tyotehtava, joka on tyontekijalle mielenkiintoinen ja omaa osaa-
mista vastaava. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyydella on ratkaiseva rooli organisaa-
tioiden menestykselle ja nain organisaatioiden olisi tarkeaa keskittya tyotyytyvai-
syytta edistaviin tekijoihin seka seurata vuosittain niiden toteutumista. Hyvan tyo-

tyytyvaisyyden myota tyontekijat ovat usein tehokkaampia seka sitoutuneempia
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organisaatioon. On my0s todettu, etta terveydenhuollon organisaatoissa hoito-
tydntekijoiden tyotyytyvaisyys on yhteydessa potilaiden tyytyvaisyyteen. (Lober
& Savic 2012, 263-270; Mantynen, Miettinen, Vehvilainen-Julkunen & Kvist
2015, 18-30.)

Loberin ja Savicin (2012) mukaan eniten tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat yleinen
tyytyvaisyys tyohon seka tyoyhteisoon. Hoitajien tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat
tydolosuhteet, ihmissuhteet tyontekijoihin ja johtajiin, palkkaus, ylenemismahdol-
lisuudet, kouluttautumismahdollisuus, tyoturvallisuus, tyon vastuullisuus seka
tyotunnit. Vastuuhoitajat ja korkeammin koulutetut hoitajat viihtyvat tydossaan pa-
remmin muihin hoitajiin verrattuna, kun taas tyOtyytyvaisyytta alentaa heikko
palkkaus, kiitoksen ja luottamuksen puute, vahainen osallistumismahdollisuus

paatoksentekoon seka huono johtaminen. (Lober & Savic 2012, 263-270.)

Vaikka tyossa jatkamisen kannalta tarkeimpina asioina koetaan terveys ja talou-
delliset tekijat, ovat aiempaa merkityksellisemmiksi tekijoiksi nousseet myos tyon
haastavuus, mielekkyys ja mielenkiintoisuus, tydajan joustavuus, tydon keventa-
minen, seka hyva ja kannustava tyoyhteiso. Erityisesti kuntasektorin naisvaltai-
sissa hyvinvointiammateissa tyo koetaan yleensa merkitykselliseksi ja mielek-
kaaksi, mutta toisaalta myos riittdmattdomyyden tunne on yleinen. (Kauppinen ym.
2013, 5, 55.) Mantynen ym. (2015) toteavat, etta potilashoidon erinomainen laatu
seka hoitohenkilokunnan tyotyytyvaisyys ovat keskeisia voimavaroja suomalai-
sessa terveyspalvelujarjestelmassa. Usein koetaan, etta hoitotyontekijoiden ar-
jessa ei ole nahtavilla hoitotyon johtamista, joten hoitotydn johtajien tulisi nain
enemman keskittya olemaan lasna yksikoiden toiminnassa ja kehittamisessa. Tu-
levaisuudessa olisi tarkeaa tarkastella hoitotyon johtajien nakymattomyytta, hei-
dan omia nakemyksiaan seka myos terveydenhuollon johtajien osallistumista ter-
veyspalvelujarjestelman kehittdamiseen ja uudistamiseen. (Mantynen ym. 2015,
18-30.)

6.2 Tyotyytyvaisyys tyoyhteison nakokulmasta

Tyotyytyvaisyyteen ja tyoviihtyvyyteen on koettu tydilmapiirilla olevan vahva yh-
teys. Tyotyytyvaisyys ja hyva tydilmapiiri eivat toteudu itsestaan, vaan tyotyyty-

vaisyyden ja hyvan tydilmapiirin toteutumiseksi tulee tehda paattavaista tyota ja
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pyrkia mahdollistamaan tyon rakenteita, joiden myota saavutetaan hyva perus-
tydn tekeminen seka yhteisollisyyden tunne. (Kivinen 2018, 21.) Hyvan tydilma-
piirin muodostuminen tapahtuu yhdessa tyoyhteison kesken ja siihen koetaan
vaikuttavan usean eri tekijan. Kaytannon tasolla tyoilmapiirin ollessa hyva, on toi-

hin mielekasta tulla ja siella viihdytaan. (Laaksonen 2018, 32.)

Innostavan ja positiivisen tyoilmapiirin luomiseksi on tarkeaa omata hyvat sosi-
aaliset taidot. Hyvan tyoilmapiirin luomiseksi sosiaalisista taidoista nousee esille
muun muassa nauru, huumori, kohteliaisuus, toisten huomiointi, kuuntelu, tasa-
arvo ja yhdessa tekeminen seka avoimuus. (Kivinen 2018, 21; Laaksonen 2018,
32.) Avoimuudessa nakyy laaja tiedon jakaminen, ja sita kautta edistetaan tyon-
tekijoiden osallisuuden tunnetta. Tietojen vahainen jakaminen ja pimittaminen
usein puolestaan lisaavat juoruja, huhuja ja selan takana puhumista. (Laaksonen
2018, 32.)

Hyva tyodilmapiiri rakentuu tyoyhteison yksildiden keskinaisesta luottamuksesta
(Manka ym. 2010, 8). Tydyhteis6ssa on tarkeaa korostaa ihmisten valista luotta-
musta, silla luottamuksen myota tyontekijan rohkeus, aloitteellisuus, vastuu ja it-
seohjautuvuus lisaantyvat seka sen myota voidaan parantaa myos tulokselli-
suutta. Tyontekijan saadessa luottamusta muilta tydntekijoilta, tyontekija on usein
innokkaampi ja rohkeampi kokeilemaan uutta seka kykenee parantamaan tyo-
taan. (Laaksonen 2007, 36—42.)

Tyo6paikan ilmapiiriin on todettu 90 % vaikuttavan sosiaaliset suhteet, johon poh-
jaten hyvasta tydyhteisdn yhteishengesta tulisi huolehtia. Yhteisodllisyyden on to-
dettu kohentavan tydomotivaatiota, tyon laatua, asiakastyytyvaisyytta ja sitoutu-
neisuutta tydohon. Hyvan tydyhteison myota myos sairaspoissaolot, tyoterveys-
huoltokustannukset, henkildston vaihtuvuus ja ristiriidat tydyhteisdissa vahene-
vat. Huonossa tydyhteisdssa on todettu olevan 30-50 % enemman masennusoi-

reita verrattuna hyvan ilmapiirin omaaviin tydyhteiséihin. (Repo ym. 2015, 17.)

Hyvan ilmapiirin luomiseksi toiminnan tulee olla avointa, vuorovaikutuksellista ja
tydyhteisotaidollista. Toimivassa tydyhteisdssa tarjotaan ja annetaan tukea sita

tarvittaessa seka arvostetaan toisia tyontekijoita. Hyvin toimivassa tyOyhteisdssa
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yksildiden erilaisuutta pidetdan vahvuutena ja sita pyritdan hyddyntamaan. Inno-
vatiivisuutta usein edistaakin tyoyhteison eri-ikaiset ja erilaiset yksilot. Tyonteki-
jalle tulee luoda mahdollisimman organisoitu tyo, jotta tyontekija kykenee hyo-
dyntdmaan omia ominaisuuksiaan ja osaamistaan. Onnistumisen myo6ta luodaan
tuottavuutta, tyon iloa seka toimivaa asiakaspalvelua. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
soissa pystytaan sairaspoissaolot minimoimaan, silla hyvat osallistumis- ja vai-
kutusmahdollisuudet omaavassa tyoyhteisossa myos sairastetaan vahemman.
(Manka ym. 2010, 8.)

Tyoyhteisotaidot edellyttavat, etta tyontekijat ottavat vastuuta omasta ja muiden
tyohyvinvoinnista. TyOyhteisotaitojen myota tyontekijat ja esimiehet kykenevat
suhtautumaan rakentavasti toisiinsa, tyon tekemiseen seka toimivat tyoyhteison
etua edistavasti. Tydyhteisotaitoina voidaan pitaa reiluutta, kohteliaisuutta, ter-
vehtimista, aktiivista auttamista, kiinnostusta ja osallistumista, tyopaikan viihty-
vyydesta ja resurssien kaytosta huolehtimista, yhteistyota, arvostamista ja luot-
tamusta, mielipiteiden ilmaisua seka ratkaisu- ja kehittamistaitoja. TyOyhteisotai-
toinen tyontekija omaa hyvien vuorovaikutustaitojen lisaksi myds ristiriitojen rat-
kaisutaidot. Tyontekija tukee toisten hyvinvointia, ottaa vastuun omasta kayttay-
tymisestaan tyoyhteisossa seka omaa empaattisuutta. Kokonaisuudessaan esi-
miehella tulee olla hyvat esimies- ja johtamistaidot, kun taas tydntekijoilla tulee
olla hyvat tydyhteisotaidot. (Manka ym. 2010, 30-31.)

Tyoyhteison menestyksen edellytyksista pidetaan tarkeana tyontekijoiden eetti-
sesti hyvaksyttavaa kaytosta. Sosiaali- ja terveysalan tydntekijoiden eettisista pe-
riaatteista tarkeimmiksi nousevat ihmisarvon kunnioittaminen, itsemaaraamisoi-
keus seka oikeudenmukaisuus. Esimiehen kuuluu tyoyhteis0ssa korostaa henki-
|0ston tydomoraalia ja eettisia periaatteita. Tyoyhteison sitoutuneisuuden myota
tydyhteisdssa pystytaan paremmin omaksumaan erilaisia arvoja ilman, etta tyo-
yhteisOissa yksildiden oletetaan luopuvan omista arvoistaan. Yleensa tyoyhtei-
son kehittaminen heikkenee, mikali kaikilla tydyhteisdssa on samat arvot. Tyon-
tekijan sitoutuessa tyoyhteisdon ja -paikkaan, ei tyontekijan omat arvot ja tyoyh-

teison arvot saa olla ristiriitaisia keskenaan. (Laaksonen 2018, 27-29.)
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Tyontekijoiden kesken tulee mahdollistaa hyva ryhmahenki, avoimuus, ryhman
toimivuus seka yhteiset pelisaannot (Lehmuskoski 2018, 42). Yhteisten pelisaan-
tojen taustalla on yleensa tyoyhteison yhteiset eettiset periaatteet ja arvot. Eetti-
set arvot ja arvovaraukset vaihtelevat eri kulttuurien ja ikaryhmien valilla. Yksiloi-
den oma etiikka usein on opittua tai muotoutuu oman perhepiirin, kulttuurin tai
kokemuksen myota, ja usein arvot muuttuvatkin ajan ja olosuhteiden muokkaa-
mina. Kaytannon tasolla arvot nakyvat yksildiden tekemissa valinnoissa. Yksilot
luokittelevat arvojen perusteella, mitka vaihtoehdot ovat parempia ja kayttokel-
poisempia seka mita asioita yksilo pitaa arvokkaana. Lahtokohtaisesti jokaiselle
sosiaali- ja terveysalan ammattirynmalle on laadittu tyota ohjaavat arvot ja naita
tydyhteisodissa kutsutaankin usein eettisiksi periaatteiksi. (Laaksonen 2018, 27—
29, 31.)

6.3 Tyotyytyvaisyys tyontekijan nakokulmasta

Tyomotivaatiota edistaa tyontekijan kokemus siita, etta han voi saavuttaa tavoit-
telemiaan asioita, jolloin on erityisen tarkeaa mitoittaa tavoitteet oikein suhteessa
kaytossa oleviin resursseihin. Tyon tulisikin sisaltaa sopivasti vastuuta ja tyoko-
konaisuudet tulisi mitoittaa realistisesti, jotta tyontekijoiden osaaminen olisi kay-
tossa taysimaaraisesti, mutta toisaalta varmistuttaisiin tyonhallinnan sailymi-
sesta. Tyomotivaation tukemisessa keskeinen tekija on myos vaikutusmahdolli-
suus paatoksentekoon, koskien niin omaa tyota kuin tyoyhteison toimintaakin.
Vaikutusmahdollisuudet sisaltavat vastuun kantamisen, mutta myds itseohjautu-
vuuden ja yksilokohtaisen kehittymisen, mika johtamisen nakdkulmasta tarkoittaa
tyontekijan itsenaisyyden lisaamista ja vastaavasti valvonnan seka kontrollin va-
hentamista. (Syvanen ym. 2015, 125-130.)

Tyonhallinnan mahdollisuuksien tulee vastata tyon vaatimuksia, silla muuten
kuormittavuus kasvaa ja sen myo6ta riski haitalliseen stressiin ja sairausriskeihin
lisdantyy (Repo ym. 2015, 33). Tydnhallinnassa korostuu ty6ajan hallinta, johon
haasteita usein tuovat kausittainen kuormitus seka tydn organisoinnin puutteelli-
suudet. Tybajan hallitsemiseksi tydntekijan tulisi pystya priorisoimaan tyétehtavat
tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan. Tyonhallinnan takaamiseksi tyoyhteisoissa
tulisikin selvittda, onko ty0 organisoitu vastaamaan tyontekoa seka onko tyota
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kohden tarpeeksi henkilostoresursseja. (Manka ym. 2010, 48—49.) Erityisesti hoi-
tajat kokevat, etta henkilostoa ei ole tarpeeksi, minka vuoksi hoitajilla ei ole tar-
peeksi aikaa potilaille ja taman takia ty0 koetaan vaativaksi ja stressaavaksi
(Kvist ym. 2013, 152—-164). Mikali tydyhteisossa ei ole mahdollisuutta lisaresurs-
seihin, tulee esimiesten erityisesti korostaa selkeita ja oikein asetettuja tavoitteita
(Repo ym. 2015, 7). Sawatzky, Enns ja Legare (2015, 2315-2325) toteavat, etta
tyohon sitoutumiseen vaikuttavat positiivisesti tyon hallinta seka uralla etenemis-
mahdollisuudet, kun taas laajaa ammattitaitoa edellyttavat tyotehtavat vaikuttavat

tydpaikan vaihtamiseen.

Tyossa viihtymiselle tarkeaa on, etta tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttami-
seen, oppimiseen seka palkkioihin (Lehmuskoski 2018, 42). Tydn imussa olevat
tydntekijat ovat selvasti motivoituneempia tyonsa tekemiseen, kuin ne tyontekijat,
jotka eivat koe tyossaan tyon imua. Tyon imun myota tyontekijat ovat terveempia
ja omaavat paremman tyokyvyn. On todettu hyvan tydn imun myéta tyontekijoilla
olevan myds vahemman ero- ja elakoitymisajatuksia. Tyon imuun tulee organi-
saatioissa keskittya, silla tydon imu on usein tarttuvaa ja nain yhdenkin tyontekijan
tyon imu usein luo myonteista ilmapiiria koko tyoyhteisdoon. Innostus on hyvin-
voinnin tarkea elementti, silla innostuessaan ja hyvan tydvireen omatessaan
tydntekijoiden tyd sujuu itsestaan ja tyosta irti paaseminen voi olla jopa vaikeaa.
Tallaista tilaa kutsutaan flow-tilaksi, joka on hetkellinen huippukokemus ja yhdis-
tyy usein tiettyyn tilanteeseen. Flow-tila eroaa kuitenkin tydon imusta, koska tyon

imu on pitkakestoinen mydnteinen tunnetila. (Manka ym. 2010, 10.)

"Henkinen hyvinvointi tulkitaan usein mielentilaksi, jota savyttavat ilo, onnellisuus
ja tyytyvaisyys elamaan kokonaisuutena” (Suutarinen & Vesterinen 2010, 105—
109). Onnellisuutta kaytetdan usein henkisen hyvinvoinnin synonyymina. Onnel-
linen ihminen on monella tapaa myds hyva tyontekija, silla onnellisuudella on po-
sitiivisia vaikutuksia muun muassa yleiseen toimintakykyyn, stressiin, tapaturma-
alttiuteen seka luovuuteen. Toisaalta on my6s huomioitava, etta esimerkiksi
stressia on monenlaista, myos positiivista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 105—
109.)

Lahtokohtaisesti henkisesti hyvinvoivat tyontekijat kokevat innostumista tyos-
saan, kokevat tyon mielekkaaksi seka heilla on halu kehittyd omassa tyossaan.



35

Organisaation toimintatapoja, vuorovaikutusta seka mielekkaita ja tarkeita asioita
korostamalla on mahdollista vahvistaa tyon imua. Pienet teot jo edistavat tyon
imua, joten suuriin mullistuksiin ei useinkaan tarvitse organisaatioissa ryhtya. Or-
ganisaatiossa tyon imua edistavia tekijoitéa ovat palautteen saaminen seka posi-
tiivisen palautteen tuottaminen. Tavoitteiden asettaminen, vastuullisuus seka
vaihtelevien tehtavien ja kehittymismahdollisuuksien mahdollistaminen on oleel-
lista tyon imun saavuttamiseksi. Lisaksi positiivinen vuorovaikutus, hyvien asioi-
den miettiminen ja niista nauttiminen seka tulevaisuususkon vahvistaminen ja Kii-

toksen antaminen itselle ja toisille takaavat tyon imua. (Manka ym. 2010, 11-12.)

Tyohyvinvoinnin perustana on osaava tyontekija, silla puutteellisen osaamisen
myota virheita joutuu korjailemaan ja tydonhallinnan tunne heikkenee, mika usein
johtaa ylikuormittumiseen, tyduupumukseen ja pahimmillaan masennukseen.
Tyontekijoiden oppimista ja osaamista voidaan tehostaa huolellisella perehdytyk-
sella seka tyon opastuksella, joiden myota tyontekijat usein suhtautuvat tydhonsa
ja tydyhteisdonsa positiivisemmin, mika puolestaan lisda tyéhon sitoutumista.
(Repo ym. 2015, 12.) Osaamisen tulee vastata tyon vaatimuksia, jotta tyotehtavat
voidaan tehda hyvin ja tyossa viihdytaan. Mikali tyontekija joutuu tydskentele-
maan vanhentuneilla tiedoilla ja taidoilla tyon vaatimusten muuttuessa, vaikuttaa

se negatiivisesti tydhyvinvointiin. (Manka ym. 2010, 45-46.)

Omasta palautumisesta ja voimien elvyttamisesta tulee huolehtia, jotta tyén imua
voidaan yllapitaa. Tyon sisaltaessa paljon vaatimuksia ja pitkittynytta kiiretta, voi
tyontekija helposti uupua. Palautumisen laiminlyonti liiallisen kiireen ja korkealle
asetettujen vaatimusten vuoksi johtaa usein virheisiin tdissa eika uuden keksimi-
selle jaa aikaa. Vasymyksen myota helposti yli suoritetaan eika oleellisia asioita
enaa pystyta hahmottamaan selkeasti. Naissa korostuu ajankayton hallinta, jol-
loin pystytdan paremmin laittamaan asiat tarkeysjarjestykseen ja oikeisiin mitta-
suhteisiin. Vastakohtina tydon imulle voidaankin pitda vasymyksen tunteita, huo-

noa keskittymiskykya seka kyynisia ajatuksia. (Manka ym. 2010, 10-11.)

Tyokuormituksen taustalla on usein tydon vaatimusten ja niista selviytymisen risti-
riita. Usein yksitoikkoinen tyd, liiallinen fyysinen kuormitus seka haastavat tydajat
johtavat tyostressiin ja liialliseen kuormitukseen. TyOjarjestelyissa on todettu

yleensa olevan ongelmia, mikali tydyhteisossa esiintyy pitkittynytta tyostressia,
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mihin ei yleensa osata tyOyhteisdssa puuttua. Tyostressi voi olla joko positiivista
tai negatiivista painetta. Positiivisen stressin myota tyontekija pystyy oppimaan
paremmin. Tyontekijan vireystila, suoritus- ja toimintakyky yleensa kohenevat po-
sitiivisen paineen myota, ja lyhytaikainen stressi auttaakin toimimaan paremmin
kiireisissa ja kuormittavissa tilanteissa. On kuitenkin hyva muistaa, etta pitkaan
jatkuneen stressin myota tyontekija voi passivoitua ja sairastua, jolloin korostuu
tunnistamiskyky; milloin stressista tulee lilan kuormittavaa positiivisten vaikutus-
ten sijaan. (Manka ym. 2010, 15-18.)

Tyoperaisen stressin on todettu aiheuttavan riskia sairastua masennukseen vii-
sinkertaisesti. Suomessa tyokyvyttdémyys johtuu pitkalti masennuksesta, ja sita
on todettu olevan joka viidennelld elamansa aikana. (Repo ym. 2015, 33.) Palau-
tumisen mahdollistamiseksi tulee huolehtia riittavasta unesta, liikunnasta ja ren-
toutumisesta. Psyykkista kuormitusta lisaavien asioiden kasittely tyOyhteisdssa
tai muussa yhteisossa seka oman elamanhallinnan tunne auttavat palautumi-
seen. Oman tydyhteison sosiaalisella tuella on myds erittain tarkea vaikutus ne-

gatiivisen stressin vahentamisessa. (Manka ym. 2010, 15-18.)

Hyvinvoivassa tyOyhteisOssa palautteen antaminen ja saaminen on sujuvaa. Pa-
lautteen antamisen myo6ta pystytaan kehittymaan, ja se onkin yksi esimiehen tar-
keimmista tehtavista tydyhteisdssa. (Manka ym. 2010, 42.) Tydntekijan tulee
saada palautetta esimieheltaan voidakseen suoriutua tyostaan mahdollisimman
hyvin ja paasta haluttuihin tavoitteisiin (Repo ym. 2015, 15). Tydyhteisdissa pa-
lautteen antaminen ei ole vain esimiehen vastuulla, vaan siita tulee myds kaikkien
tydntekijoiden huolehtia. Tydntekijan tulee saada palautetta tydstaan, jotta tyon-
tekija tietaa tekevansa oikeita asioita oikealla tavalla. Palaute tulee antaa oikea-
aikaisesti pian tyosuorituksen jalkeen, jotta palautteella saadaan toivottu hyoty.
Palautteen antamisella pystytdan minimoimaan myos vaarien tyosuoritusten te-
keminen, jotka usein teettavat organisaatioille lisdkustannuksia. Rakentavalla pa-
lautteella parannetaan yksildiden suorituksia seka motivoidaan oikeisiin asioihin.
Palautteen antamisella on vaikutus lisaksi tyoilmapiiriin, tydosuhteiden kehittami-
seen seka itseohjautuvuuteen, tydntekijan jaksamiseen ja tydtehoon. (Laaksonen
2018, 34.)
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Perhoniemen (2015) mukaan suomalaisilla tyopaikoilla tyontekijat saavat enene-
massa maarin kiitosta esimiehelta, tyokavereilta seka asiakkailta. Kiitoksen saa-
minen kohentaa tyotyytyvaisyytta ja samalla parantaa nain tyohyvinvointia. Kii-
toksen saaminen edistaa tyon tulosten yllapitamista. Kiitoksen myo6ta tulevaa so-
siaalista voimavaraa voidaan edistaa tyopaikoilla koulutuksilla seka erityisesti
tyoyhteisOn ja esimiesten omilla aktiivisilla teoilla. Tyosuorituksista kiittamisella
voidaan selkeasti tukea omaa tyOyhteisda. Positiivisen palautteen, kiitoksen ja
arvostuksen myota tyontekija kokee hyvaksytyksi tulemista. Nama nivoutuvat
myos tyontekijan kokemukseen omasta pystyvyydesta seka motivaatiosta. Kii-
toksen saamista voidaan pitaa sosiaalisena voimavarana seka tyon voimava-
rana, joten Kiitoksen saamisella on oletettavasti merkittava myonteinen yhteys
tyotyytyvaisyyteen. Erityisesti esimiehelta saatu palaute on erityisen oleellinen
tyotyytyvaisyyden kannalta, silla esimieheltd usein odotetaan palautetta. On to-
dettukin, etta esimiehilta saatu tuki verrattuna tyoyhteisolta saatuun tukeen on
merkittavammassa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, ja erityisesti julkisella sekto-
rilla esimiehiltd saadulla palautteella on positiivinen yhteys tyotyytyvaisyyteen.
(Perhoniemi 2015, 99-111.)

6.4 Tyotyytyvaisyys esimiestyon nakokulmasta

Yleisella tasolla hoitohenkildston johtaminen on viela pitkalti hallinnollista. Hoito-
henkilosto ei juurikaan tyoskentele yhteistydssa johtajien kanssa, minka vuoksi
hoitohenkiloston saama palaute seka palkitseminen jaavat vahaiseksi. (Kvist ym.
2013, 152-164.) Fultz, Walker, Lengerich & Bugajski (2018, 536—540) toteavat,
etta tyotyytyvaisyyden takaamiseksi johtajien tulisi kayttaa eri lahestymismeto-
deja eri tyontekijoiden kanssa. Johtajan pyrkimys edistaa tydyhteisén konfliktien
ratkaisemista huomioimalla eri osapuolet edistdd omalta osaltaan hyvinvointia
tydyhteisdssa (Perko & Kinnunen 2013, 77-78). Johtajien tehdessa yhteistyota
tyontekijoiden kanssa paastaisiin hyviin ratkaisuihin tyohon sitoutumisen, urake-
hityksen ja tydn joustavuuden lisdamisen suhteen (Harmoinen, Niirainen, Helmi-
nen & Suominen 2015, 4-13).

Harmoisen ym. (2015, 4—13) mukaan lahijohtajan tuntiessa ja tietaessa tyonteki-
joiden tyonkuvan, voidaan paremmin edesauttaa tyontekijoiden hyvinvointia
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muun muassa tyomaaran ja kuormittumisen suhteen. Perkon (2017, 13) mukaan
hyvalla 1ahijohtamisella voidaan vahentaa tyontekijoiden riskia masennusoirei-
den kehittymiseen, kun tuetaan tyontekijoiden henkilokohtaisia voimavaroja.
Puolestaan passiivisen johtamisen, vahaisen tyontekijoihin panostamisen seka
keskittymisen myota tyontekijoiden tydasenne on yleensa negatiivinen ja nain
helposti johtaa uupumukseen (Kanste 2008, 4-8; Cogin, Ng & Lee 2016, 1-8).

Johtajien ja tyontekijoiden eroavilla kasityksilla johtamistavoista on osoitettu ole-
van yhteytta vahaisempaan johtamistyytyvaisyyteen (Andrews ym. 2012, 1103—
1111). Gardulf ym. (2008) toteavat tydtyytyvaisyyteen vaikuttavan viisi johtami-
seen liittyvaa tekijaa. Heidan mukaansa tyontekijan ammatillisia vahvuuksia tulee
hyddyntaa seka tyontekijalla tulee olla mahdollisuus kehittya omassa tyossaan ja
edeta urallaan. He toteavat myds, etta lahiesimiehen tulee tukea tyontekijaa it-
sensa kehittdmisessa ja vuosittaisia kehityskeskusteluja tulee pitaa. (Gardulf ym.
2008, 151-160.) Lehmuskosken (2018, 49) mukaan esimiesten tulisi kehityskes-
kusteluissa kartoittaa tyontekijoiden osaamista sekad miten he haluavat sita kayt-
taa, silla usein tyontekijdiden oppimis- ja osaamispotentiaali jaa viela nykyaankin
hyodyntamatta. Tyontekijat vastaavat itse kehittymisestaan, mutta esimiehen tu-
lee tarjota paikkoja kehittymiselle. Esimiehen on tarkea mahdollistaa otollisia olo-
suhteita ja edistda kasvumahdollisuuksia. Esimiehille onkin oleellista oppia tun-
temaan tyontekijoita, jotta voi heidan vahvuuksiaan hyodyntaa. (Repo ym. 2015,
11.)

Osaamisen kehittamisella varaudutaan tulevaan ja nain osaamistarpeet huomi-
oidaan ennakoivasti. Kilpailukyvyn ja menestyksen vuoksi yritysten tulee seurata
oman alan kehittymista ja tulevaisuuden tarpeita. Organisaation ollessa oppi-
mista edistava, pystytaan tekemaan yrityksen visioista ja strategiasta uudet ke-
hittdmissuunnitelmat. Osaamisen kehittaminen on tydssa oppimista, tydyhteison
kehittymista, tiedon siirtdmista ja verkottumista. Erilaisia osaamisen kehittamisen
keinoja ovat tyokierto, tydssaoppiminen, tyotehtavien uudelleenorganisointi,
mentorointi, valmennus, koulutukset, hiljaisen tiedon siirtaminen, mallinnukset,
verkottumiset, henkildston rekrytointi ja vuokraaminen seka osaamisen hankki-
minen alihankinnalla ja yritysostot seka muut yritysjarjestelyt. (Manka ym. 2010,
45-46.)
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Tyotyytyvaisyyden takaamiseksi johtajien tulisi myds johtaa yleisesti tehokkaam-
min, antaa parempia koulutusmahdollisuuksia ja palautetta hyvasta tyosta
(Fultz ym. 2018, 536-540). Roberts-Turner ym. (2014, 236—-256) toteavat, etta
tyontekijan saadessa toimia itselleen parhaalla tavalla, pystytaan selvasti vaikut-
tamaan myonteisesti tyohyvinvointiin. Esimiesten tulee riittdvasti kommunikoida
tyontekijoiden kanssa tietaakseen arjen tyosta seka muuttuvista tilanteista ja nai-

den mydta esimies voi paremmin tukea tydn mielekkyytta (Repo ym. 2015, 11).
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistoimintana, mutta se ei tay-
sin seuraa sen prosessia, silla kehittamisprosessi etenee perustelusta organi-
sointiin, toteutukseen, arviointiin ja tulosten levittdmiseen (Toikko & Rantanen
2009, 56). Opinnaytetydon teoreettisen viitekehyksen tiedonhaussa kaytettiin
muun muassa Cinahl-, Social sience database-, Medic- ja Business source ulti-
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mate-tietokantoja hakusanoilla "dialoginen johtaminen”, "tyotyytyvaisyys”, "sosi-
aali- ja terveysala”, "dialogical leadership”, ”job satisfaction” ja "health care”, seka
naiden muunnoksilla ja yhdistelmilla. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa
yhdistyvat kehittamistoiminta seka tutkimus, jolloin tutkimus tuottaa uutta tietoa.
Kehittdmisessa sovelletaan tutkimuksen tietoa ja viedaan se kaytantoon. Tutki-
muksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistyy nain konkreettinen kehittamistoi-
minta ja tutkimuksellinen lahestymistapa. (Toikko & Rantanen 2009, 19.) Opin-
naytetyon tutkimuksellisessa osassa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa, jossa selvitettiin kyselylomakkeella tyontekijoiden kokemuksia dialogisesta

johtamisesta ja siita, miten se vaikuttaa heidan tyotyytyvaisyyteensa.

7.1 Menetelmalliset lahtokohdat

Kayttaja- ja toimijakeskeisyyden Iahtokohtana on, etta kehittamishanketta toteut-
tavat ne, joiden elamaan kehittamistoiminta liittyy, mika on myos keskeista kehit-
tamistyon onnistumiselle. Empaattisessa kehittdmisessa kayttajat ja toimijat ovat
oman todellisuutensa asiantuntijoita, joiden kokemusten pohjalta kehittaminen ta-
pahtuu. Itse kayttajien rooli on kuitenkin tiedon antamista lukuun ottamatta pas-
siivinen. (Toikko & Rantanen 2009, 96.)

Kehittaminen itsessaan voidaan maaritella kaytannollisena asioiden parantami-
sena, edistamisena ja korjaamisena, mika onnistuessaan voi laajentua uuden tie-
don ja taidon siirtoon myds yli organisaatiorajojen. Muutoksen tavoitteleminen ja
tavoitteellisuus ovatkin keskeisia teemoja puhuttaessa kehittdmisesta. Suh-
teessa tutkimukseen, joka tuottaa uutta tietoa, kehittdmisella sovelletaan saatua
tietoa kaytantoon. (Toikko & Rantanen 2009, 16-19.)
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Toikko ja Rantanen (2009) maarittelevat osallistamisen kasittamaan seka toimi-
joiden osallistumista kehittamiseen, mutta myos kehittajien osallistumista konk-
reettiseen toimintaan. Osallistamisen kasitettd voidaan kuitenkin pitda paradok-
saalisena sen sisaltdessa seka subjektiivisuutta, etta objektiivisuutta. Osallistu-
minen ja osallistaminen ovat tiiviisti toisiinsa liittyvat kasitteet: osallistamisen voi-
daan ajatella olevan mahdollisuuksien tarjoamista ja osallistumisen puolestaan
mahdollisuuksien hyodyntamista. Eri yhteistyoryhmien osallistaminen kehittami-
seen on kuitenkin tarkeaa, silla niilla, joita asia koskee, on myos oikeus osallistua
sen kehittamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 11, 91.)

Tyontekijat toimivat tutkimuksessa oman tyonsa asiantuntijoina ja tarkeana tie-
donlahteena kehittamistyodlle. Sikali kun akateemisen tiedon lisdamista ei pideta
itseisarvona, tulisi kehittamistyon tuottaman tiedon jalkautua kaytannon toimin-
naksi. Muutoksen johtamisen arvo taas syntyy siita, etta sen avulla tutkimuksen

osoittama muutos saadaan vietya kaytantéon. (Kananen 2014, 9-10.)

7.1.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Valjasti maariteltynd voidaan tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla tarkoittaa
tutkimus- ja kehittamistoiminnan yhteytta. Talloin tutkimukselliset menetelmat ja
asetelmat toimivat apuna, kun tietoa tuotetaan aidoissa kaytannon tyoymparis-
toissa ja painopiste on nain kehittamistoiminnassa. Yhteistoiminnallisessa kehit-
tamistoiminnassa keskeista on kumppanuussuhde, jossa niin kayttajat ja toimijat
kuin tutkijat ja kehittdjat ovat hierarkkisen suhteen sijaan rinnakkaisissa ase-
missa. (Toikko & Rantanen 2009, 21, 92.) Molemmilla tutkijoilla oli halu kehittaa
opinnaytetydssa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta johtamisen nakékulmasta. Opin-
naytetyo toteutui tydelamalahtdisesti toimeksiantajan tarjotessa tutkimukselle toi-

mintaymparistdn ja lahtokohdat.

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta prosessina voidaan jakaa viiteen osa-aluee-
seen: perusteluun, organisoimiseen, toteutukseen, arviointiin ja tulosten levitta-
miseen. Kehittdmistoiminta vaatii aina perusteluja siita, mita ja miksi kehitetaan.
Kehittamistoiminta edellyttaa, ettd maaritellaan toiminnan lahtokohdat ja olen-
naista on selvittaa miksi jotakin pitaa kehittad. Perustelut perustuvat ongelmaan
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ja kehittamistoiminnassa perusteluna voidaankin pitaa jotakin nykytilanteen on-
gelmaa, jolloin ongelmat toimivat Iahtokohtaisesti kehittamistoiminnan kaynnista-
jina. Tavoitteen maarittaminen korostuu kehittamistoiminnan toteutuksen kan-
nalta, ja usein tavoitteita onkin yksi tai kaksi. Kehittamistoiminnassa tarkeaa on
myos huomioida kehittamisen merkittavyys, ja kehittamisteeman ajankohtaisuus
usein vaikuttaakin olennaisesti kehittdmistoiminnan merkittavyyteen. (Toikko &
Rantanen, 2009, 57-58.) Opinnaytetyon tekijat paatyivat tutkimuksessa tarkas-
telemaan dialogisen johtamisen ja tyotyytyvaisyyden yhteyttd. Dialoginen johta-
minen on viela melko uusi kasite ja sen yhteytta tyotyytyvaisyyteen on tutkittu
vahan sosiaali- ja terveysalalla, joten tutkimuksemme on varmasti merkittava ja

ajankohtainen.

Kehittamistoiminnan organisoinnissa tavoitteiden asettelu hyvaksytaan ja virallis-
tetaan. Toisin sanoen organisointi tarkoittaa kaytannon suunnittelua ja toteutusta.
Tavoitteen myota kehittamistoiminnalle saadaan lahtokohdat, minka lisaksi ta-
voite seka kohde pyritaan maarittelemaan mahdollisimman konkreettisella ta-
valla. (Toikko & Rantanen, 2009, 58-59.) Kehittamistoiminnalle tyypillisena pi-
detty kaytannon suunnittelu ja toteutus toteutui myos tassa tutkimuksessa. Tutki-
mus perustuu tutkimussuunnitelmaan, joka pitaa sisallaan suunnitelman tutki-
muksen etenemisesta ja toteutuksesta. Organisoinnissa korostuu myds toimijoi-
den maarittely, joita voivat olla viralliset organisaatiot, jarjestot tai muut epaviral-
lisemmat tahot, kuten ammattilaiset, palvelun kayttajat ja kansalaiset. Kehittamis-
toiminnassa tavoitellaan mahdollisimman monen toimijan osallistumista ja lahto-
kohtaisesti voidaan ajatella, etta toimintaan osallistuvat kaikki, joihin kehittdmis-
toiminta liittyy. (Toikko & Rantanen, 2009, 58-59.) Tassa tutkimuksessa pyrittiin
osallistamaan kohdeorganisaatiosta kaikki tyontekijat seka esimiehet tutkimuk-
seen, jolloin kehittamistoimintaan osallistuivat kaikki, joita kehittaminen koskee.
Kehittdmistoiminnassa voi olla usein myds erilaisia tydryhmia tai projektiryhmia,
jotka ovat vastuussa kaytadnnon kehittdmistoiminnasta (Toikko & Rantanen,
2009, 58-59).

Yksi kehittdmistoiminnan vaiheista on toteutus, joka koostuu ideoinnista, priori-
soinnista, kokeilusta ja mallintamisesta. Ideointia nakyy jo perustelu- ja organi-

sointivaiheissa, mutta toteutuksessa se korostuu, ja lahtokohtaisena paaajatuk-
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sena onkin selvittda, miten asetettuihin tavoitteisiin paastaan. Kehittamistoimin-
nassa usein korostuu asioiden priorisointi, koska harvoin kaikkia kehittamistar-
peessa olevia kohteita ehditaan tarkastella. Toiminnalle yleista on, etta ideoinnin
ja priorisoinnin jalkeen toimintaa kokeillaan muutaman viikon ajan, jonka jalkeen
toimintaa muutetaan. (Toikko & Rantanen, 2009, 59—-60.) Tutkimuksemme toteu-
tus omalta osaltaan eroaa jokseenkin kehittamistoiminnan toteutusvaiheesta,
koska tutkimuksessamme emme tehneet kokeiluja vaan kvantitatiivisella tutki-
musmenetelmalla pyrimme saamaan vastauksia tutkimusongelmiin. Lisaksi tut-
kimuksemme toteutukseen kuului esimiesten osallistaminen kehittamisideoihin
learning cafe-tydpajassa. Toki osaltaan tutkimusraportin tyéstaminen kuului to-

teutuksemme osioon.

Kehittamistoimintaa tulee arvioida ja sen my6ta suunnata sita tarkoituksenmukai-
sesti. Arvioinnissa arvioidaan kehittamisen perustelua, organisointia ja toteu-
tusta. Arvioinnilla pyritaan tuottamaan tietoa kehitettavasta asiasta ja yksinkertai-
simmillaan analysoidaan, onko kehittamiselld paasty asetettuihin tavoitteisiin.
(Toikko & Rantanen, 2009, 61-62.) Tassa tutkimuksessa nakyy arviointi erityi-
sesti tuloksissa ja johtopaatoksissa. Tutkimuksen arviointia ja kaytannon toteu-
tusta kokonaisuudessaan on arvoitu koko prosessin ajan ja tarpeen mukaan
muokattu toimivammaksi. Arviointiin voidaan osallistaa toimijoita ja silloin arvioin-
nin tehtadvana on tarkastella erilaisia odotuksia kehittamistoimintaa kohtaan ja
dialogisesti hyddyntaa niita jo kehittdmisprosessin aikana (Toikko & Rantanen,
2009, 61-62). Tutkimuksessamme nakyykin pitkalti tydntekijoiden seka esimies-
ten osallistaminen kehittamistoimintaan. Arvioinnilla tavoitellaan yhteisten merki-
tyksen luomista, ja se onkin usein edellytys muutokselle. Arviointia voi olla si-
saista ja ulkoista. Ulkoisessa arvioinnissa arvioija on puolueettomampi ja luotet-
tavampi, kun taas sisaisella arvioijalla on hyva kohteen tuntemus ja mahdollisuus
hyodyntaa kattavammin kehittdmisessa saatuja ideoita. Loppuarvioinnissa usein
ulkopuolinen arvioija arvioi myds omaa ohjaamista ja suuntaamista toiminnassa.
(Toikko & Rantanen, 2009, 61-62.)

Viimeisena kehittamistoiminnan vaiheena on tulosten levittaminen. Kehittamistoi-
minnassa tulosten levittdmista edistetdan tuotteistamisen avulla. Kehitetyt tyo-

menetelmat tai —prosessit mallinnetaan ja mallien myo6ta kehitettyjen toimintojen
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ymmarrys ja levittdminen paranee. Uusien kaytantojen ja toimintatapojen levitta-
minen ja yllapitaminen on aina oma prosessinsa. (Toikko & Rantanen, 2009, 62—
63.) Kehittamistoiminnassa puhutaan tulosten levittdamisen hieman eri tavalla, mi-
ten se tassa tutkimuksessa ilmenee. Varsinaisesti tutkimuksemme kehittamiside-
oita ei tuotteisteta, vaan tutkimustulokset ja niiden pohjalta laaditut kehittdmis-
ideat pyrittiin viemaan kaytantoon kohdeorganisaatiossa. Luonnollisesti tutkijat
toivovat tutkimustulosten ja kehittamisideoiden hyoddyttavan myods muita kohde-

organisaation ulkopuolisia organisaatioita ja yrityksia.

7.1.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma nakyy osaltaan tassa tutkimuksessa. Kvanti-
tatiivinen tutkimus on menetelma, joka maarittelee mitattavien ominaisuuksien eli
muuttujien valisia yhteyksia. Muuttuja voi olla henkil6a koskeva asia, toiminta tai
ominaisuus. (Vilkka 2007, 13-14.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavat
asiat tulee olla mitattavissa ja testattavissa (Vilkka 2015, 101). Tutkimuksessa
otos koostuu havaintoyksikoista, joita ovat tutkivat kohteet, kuten ihmiset, kuvat,
tuotteet tai tekstit. Tutkimuksessa olevat havaintoyksikot muodostavat perusjou-
kon. Perusjoukkoon sisaltyy kaikki havaintoyksikot, joista halutaan tutkimuksessa
tietoa. (Vilkka 2015, 98.) Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistot ovat yleensa suu-
ria. Havaintoyksikoiden vahimmaismaara kvantitatiivisissa tutkimuksissa on 100
havaintoyksikkoa. Tutkija kykenee vain suurella aineistolla muodostamaan ha-
vaintoja, silla otoksen tulee olla mahdollisimman iso muodostaakseen perusjou-
kon keskimaaraista mielipidetta, asennetta tai kokemusta tutkittavasta asiasta.
(Vilkka 2007, 17.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yksi tarkea vaihe on operationalisointi, jolloin
teoreettiset kasitteet ja teoria muutetaan mitattavaan muotoon. Tassa vaiheessa
teoreettiselta tasolta siirrytaan empiiriselle tasolle eli teoreettisen viitekehyksen
pohjalta laaditaan kyselylomake. Kun tutkimustulokset on saatu, tulee tulkin-
nassa edeta toisin pain eli empiiriselta tasolta siirrytdan takaisin teoreettiselle ta-

solle, jolloin tuloksia kirjataan ymmarrettavasti raporttiin. (Vilkka 2015, 101.)
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Aineistonkeruuna kaytetaan mittareita, joita voivat olla kysely-, haastattelu- ja ha-
vainnointilomake (Vilkka 2007, 13—-14, 36). Kvantitatiivisessa tutkimusmenetel-
massa yleisimmin kaytetty aineiston keraamisen tapa on kyselylomake, jonka voi
toteuttaa lahettamalla kyselyn postitse tai sahkoisesti (Vilkka 2007, 28;
Vilkka 2015, 94). Kyselysta kaytetaan nimitysta survey-tutkimus, jolloin kyselyssa
kysymykset ovat vakioituja eli tutkittavilta kysytaan samat asiat samassa jarjes-
tyksessa ja samalla tavalla (Vilkka 2007, 27; Vilkka 2015, 94). Tutkittavia ollessa
paljon, survey-tutkimus on tehokas ja taloudellinen tapa aineiston keruuseen
(Heikkila 2014, 17).

Tutkimuksen kyselylomakkeeseen tutkittavat itse vastaavat kirjallisesti. Kyselylo-
maketta kaytetaan usein silloin, kun tutkittava joukko on hyvin suuri ja hajallaan
oleva. Kyselylomaketta kaytettaessa tutkittavat jadvat aina tuntemattomiksi, joten
kyselylomake mahdollistaa myds arkaluonteisiin kysymyksiin vastaamisen. Ky-
selylomakkeen kaytossa usein kuitenkin haittapuolena on vastauslomakkeiden
hidas palautuminen tutkijoille seka tutkimusaineiston kato eli vastausprosentin
jaaminen alhaiseksi. Kyselyn ajankohta tulee suunnitella tarkasti, etta sen vuoksi
vastausprosentti ei jaisi alhaiseksi, seka lisaksi tulee varmistaa, etta kaikilla tut-
kittavilla on samat tietotekniset resurssit kaytossa. (Vilkka 2007, 28; Vilkka 2015,
94-95.)

Kyselylomakkeen toimiessa tutkimuksessa mittarina, on sen suunnittelu tarkeaa.
Tutkimuskyselyyn liitetaan taustamuuttujat eli selittavat tekijat, joilla on vaikutusta
selittaviin muuttujiin eli tutkittaviin asioihin. Naitd ovat muun muassa sukupuoli,
koulutus ja sosioekonominen asema. Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla
monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia. Mo-
nivalintakysymyksissa on valmiit vaihtoehdot annettu tutkittaville ja kysymys-
muoto on standardoitu eli vakio. (Vilkka 2015, 105-106.) Tassa tutkimuksessa

kyselylomakkeessa oli monivalintakysymyksia.
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7.2 Aineistonkeruu

Taman tutkimuksen ensimmaisessa osassa osallistettiin tyontekijoita johtamisen
kehittamiseen, mika sopii tutkimuksen aiheeseen dialogisesta johtamisesta erin-
omaisesti. Toisena osana tutkimuksessa esimiehille esitettiin kyselytutkimuksen
tulokset tydpajassa learning cafe-menetelmalla, minka pohjalta haastatellen ja
keskustellen pohdittiin konkreettisia kehittamisideoita. Nain saatua tietoa pyrittiin
viemaan kaytantoon ja osallistamaan myos esimiehia kehittamistyon aktiivisina
tekijoina. Kehittamistyd voidaan nahda kaksisuuntaisena, silla sen lisaksi etta toi-
mijat osallistuvat kehittamiseen, myos kehittajat voivat osallistua toimintaan eri-
laisissa rooleissa. Yhteisen kehittamisen tyokaluna ja pohjana toiminnalle toimii-
kin keskinainen dialogi (Toikko & Rantanen 2009, 11, 91.), tdman tutkimuksen
toteutuksessa nakyy nain myos sen keskeinen teema dialogisuudesta. Alla ole-
vaan taulukkoon (taulukko 1) on koostettu tutkimusongelmat seka jaoteltu niihin

vastaavat kysymysosiot.

TAULUKKO 1. Tutkimusongelmat ja niihin vastaavat kysymysosiot

Tutkimusongelmat Tutkimusongelmiin vastaavat ky-
symysosiot
1. Miten dialoginen johtaminen 8 Tyon piirteet
toteutuu sosiaali- ja terveys- 13 Johtaminen
alan johtamisessa? 14 Tyoyhteison piirteet

15 Tiedonkulku, viestinta
16 Vaikutusmahdollisuudet
17 Tyon hallinta

18 Tiedonsaanti omaa tyota koskien

2. Miten dialoginen johtaminen 9 Tydn vaativuustekijat
on yhteydessa sosiaali- ja ter- 10 Tydn motivaatiotekijat
veysalan tyontekijoiden tyotyy- 11 Henkilokohtainen tyohyvinvointi
tyvaisyyteen? 12 Osallisuus paatdksentekoon

Tutkimuksemme aineisto koostuu Suomen perusterveydenhuollon sosiaali- ja
terveysalan tyontekijoista ja suuren perusjoukon vuoksi aineistonkeruu toteutet-

tiin ryvasotantana. Tutkimuksen kohdehenkildiksi valikoituivat Nokian kaupungin
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terveyspalveluiden toimintayksikon tyontekijat. Ryvasotanta on toimiva otanta-
menetelma luonnollisille ryhmille, kuten organisaatioille. Kyselytutkimuksen ryvas
valitaan systemaattisesti, silla ryvasotannan voi toteuttaa joko satunnaisesti tai
systemaattisesti. (Vilkka 2015, 100.) Valittu ryvas tutkittiin tutkimuksessa koko-
naan. Kvantitatiiviselle tutkimusmenetelmalle tyypillisin aineiston keraamisen
kaytetty tapa on kyselylomake (Vilkka 2007, 28; Vilkka 2015, 94), jota tassakin

tutkimuksessa kaytettiin sahkoisesti toteutettuna.

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutui elo-syyskuussa 2020, jolloin mahdollisim-
man moni vastaaja oli paikalla vastaamassa kyselyyn. Kysely lahetettiin sahkai-
sesti kaikille tutkimukseen osallistuville kohdehenkiloille. Kaikki tutkittavat paasi-
vat tietokoneelle tyOpaikallaan, joten talla varmistettiin tutkittavien mahdollisuus
paasta vastaamaan kyselyyn. Kyselyn kokonaisvastausaika oli kolme viikkoa.
Ensin kohdejoukolle annettiin kaksi vilkkkoa vastausaikaa, jonka jalkeen lahetettiin
muistutusviesti ja pidennettiin vastausaikaa viikolla mahdollisimman suuren vas-
tausprosentin varmistamiseksi. Sahkodisessa viestissa oli kyselylinkin lisaksi saa-
tekirje (liite 1), jossa tutkittavat saivat tietoa siita, mihin tutkimukseen olivat osal-
listumassa ja miten antoivat suostumuksensa heidan vastausten kasittelyyn ai-
neistossa. Saatekirjeella pyrittiin motivoimaan tutkittavia vastaamaan kyselyyn.
Kohdehenkildille jaettiin myos yhteisiin tiloihin mainos tutkimuksen ja kyselyn si-

sallosta.

Kyselylomakkeella saadut vastaukset analysoitiin ja niiden pohjalta osallistettiin
kohdehenkildiden esimiehet miettimaan kehittamisideoita omassa organisaatios-
saan. Esimiehille jarjestettiin learning cafe-tydpaja lokakuussa 2020, jossa tutkijat
ohjasivat esimiehia toimimaan tyopajoissa. Tyopajoissa muotoutuneet kehitta-
misideat kirjattin myos taman opinnaytetyon tuloksiin ja toimeksiantaja vie

omalta osaltaan kehittdmisideat kaytantdoon organisaatiossa.

7.2.1 Mittari

Taman tutkimuksen mittari laadittiin yhdistden osia Kuopio University Hospital

Job Saticfaction Scale (KUHJSS) -tyotyytyvaisyysmittarista (Kvist ym. 2012),
seka Dinno-hankkeessa rakennetusta dialogisen johtamisen mittarista (Syvanen
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ym. 2015), joiden kayttoon saatiin lupa Tarja Kvistilta ja Sirpa Syvaselta. Kuopio
University Hospital Job Saticfaction Scale (KUHJSS) -tyGtyytyvaisyysmittari on
kehitetty mittaamaan tyotyytyvaisyytta huomioiden kansalliset erityispiirteet, silla
aiemmin suomalaisissa tutkimuksessa on kaytetty lahinna amerikkalaisia tyotyy-
tyvaisyysmittareita. Taman lisaksi mittari on kehitetty mittaamaan koko hoitohen-
kiloston tyotyytyvaisyytta pelkkien sairaanhoitajien sijaan. (Kvist ym. 2012, 2.)
Mittareiden kysymyksia yhdistettiin ja muokattiin opinnaytetyon teoreettisen viite-

kehyksen pohjalta vastaamaan tutkimusongelmiin.

Kuopio University Hospital Job Saticfaction Scale (KUHJSS) -ty6tyytyvaisyysmit-
tari koostuu seitsemasta osa-alueesta, joita ovat tyon vaatimustekijat, tyon moti-
vaatiotekijat, tydymparistd, henkildokohtainen tyohyvinvointi, osallisuus paatok-
sentekoon seka yhteisdllisyys. Tyotyytyvaisyysmittarin yhdestatoista taustamuut-
tujasta tyotyytyvaisyyteen olivat yhteydessa tyontekijan ika, ammattiryhma, tyo-
kokemuksen maara, tybaikamuoto (vuorotyd) seka sairaala, jossa tydntekija
tydskentelee. (Kvist ym. 2012, 58.) Kokonaisuudessaan alkuperaisessa tyotyyty-
vaisyysmittarissa on 37 muuttujaa, joista taman tutkimuksen mittariin valittiin 22,
osa-alueilta tyon vaatimustekijat, tydn motivaatiotekijat, henkildokohtainen tyohy-

vinvointi ja osallisuus paatoksentekoon.

Merkittavin suomalainen dialogisen johtamisen tutkimusohjelma on neljan tutki-
muslaitoksen ja korkeakoulun monitieteinen tutkimus- ja kehittamishanke Dinno
— Dialoginen johtaminen innovatiivisuuden tekijana tutkimusohjelma, joka toteu-
tettiin vuosina 2012-2014 Tekesin rahoituksella. Dinno rakentui yhteensa 20 eri
tutkimus- ja kehittdmiskohteesta ja sen rinnalla toteutetuista neljasta tutkimus-
avusteisesta kehittdmishankkeesta. (Syvanen ym. 2015, 19.) Syvasen ym.
(2015, 9-10) teoksessa Dialoginen johtaminen -avain tuloksellisuuteen, tyéeléa-
mén laatuun ja innovatiivisuuteen esitellaan Dinnon teoriatausta ja tulokset, seka
kasitellaan dialogisen johtamisen tilaa ja kehittamistarpeita, mutta myds heik-

kouksia ja vahvuuksia.

Dinnossa rakennettu “dinnovatiivisuuskysely” rakentuu viidesta eri paakategori-
asta, joita ovat dialoginen johtamistapa, tydmotivaatio, organisatorinen johtamis-

osaaminen ja vastuut, ristiritojen hallinta ja uudistuminen. Dialogisen johtamisen
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kategoria sisaltaa dialogisuuden edellytykset, esimiehen avun ja tuen, yksilolli-
syyden, seka tuen tyonhallinnalle. Motivaatiomittarissa kasitellaan muun muassa
oikeudenmukaisuuden toteutumista, vaikutusmahdollisuuksia muutoksiin, palkit-
semisen ja tavoitteiden tasapainoa, seka tiedonkulkua ja viestintda. (Syvanen
ym. 2015, 39-41.) Alkuperainen mittari sisaltaad 171 muuttujaa, joista tdaman tut-
kimuksen mittariin on valittu dialogisen johtamistavan ja tydmotivaation katego-

riat, yhteensa 54 muuttujaa.

Yksi tavallisimmin kaytetty asenneasteikko on Likertin asteikko (Vilkka 2007, 46;
Heikkila 2014, 51), jota on kaytetty myds tassa tutkimuksessa. Asenneasteikko
mittaa vastaajan kokemukseen perustuvaa mielipidetta muun muassa vastaajan
saamasta palvelusta tai yrityskuvasta (Vilkka 2007, 45). Likertin asteikko on ylei-
simmin kaytetty 4- tai 5- portaisena asteikkona (Heikkila 2014, 51), kyselys-
samme oli kaytdssa 5-portainen asteikko. Likertin asteikko on jarjestysasteikolli-
nen asteikko, jossa vastausvaihtoehdot ovat taysin eri mielta, jokseenkin eri
mielta, ei samaa mielta eika eri mielta, jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa
mielta (Heikkila 2014, 51). Tahtisen, Laakkosen ja Brobergin (2020, 32) mukaan
5-portainen Likertin asteikko kuitenkin tulkitaan usein valimatka-asteikolliseksi
muuttujaksi, jolloin vastausvaihtoehtojen valiset etaisyydet todetaan samanmit-
taisiksi ja nain muuttujista voi muodostaa summamuuttujia, jotka sisaltavat monia

muuttujia.

7.2.2 Learning cafe

Learning cafe on menetelma, jota kutsutaan myds oppimiskahvilaksi. Lear-
ning cafessa keskitytaan keskusteluun, tiedon luomiseen seka siirtamiseen eli
sita kaytetdaan yhtena tapana ideoida ja oppia. Learning cafe-menetelma on so-
veltuva silloin, kun ryhmaosallistujia on 12 henkea tai enemman. Learning-cafe-
menetelmassa korostuu keskustelu, jossa pyritaan selittamaan omia nakemyksia
seka loytamaan yhteinen ymmarrys asioihin. Toisin sanoen menetelma pyrkii
opettamaan tekemaan yhteisia ratkaisuja, kuitenkin niin, etta toisten nakemyksia
voi kommentoida ja kyseenalaistaa. Tarkeinta on kuitenkin pyrkia konsensuk-
seen eli Idytamaan ryhman yhteinen mielipide. (Learning cafe eli oppimiskahvila
2019.)
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Learning cafe-menetelmassa paapaino on keksia ratkaisuja valittuihin teemoihin
tai kysymyksiin. Teemoiksi/kysymyksiksi valitaan ne, joihin halutaan ideoita ja na-
kokulmia. Alussa osallistujat (4—6 henkil6d) jakautuvat yhta suuriin pienryhmiin
poytakunnittain. Menetelmassa pienryhmat kiertavat ja siirtyvat vuorotellen jokai-
seen poytaan, jolloin aina uusi kyseisen poydan ymparille muotoutunut pien-
ryhma pohtii aiempia muiden pienryhmien tuotoksia ja ideoi niita lisaa. Jokaisesta
poytakunnasta valitaan puheenjohtaja, joka pysyy aina samassa poydassa ja
kertoo toisille pienryhmille aiempien pienryhmien tuottamat ideat. Menetelmassa
tarvitaan siis yhta monta poytaa, kuin pienryhmiakin on. Ideoita voidaan Kkir-
jata paperiarkeille tai esimerkiksi sahkoisiin jarjestelmiin. Kullekin pisteelle vara-
taan aikaa 20-30 minuuttia. Kaikkien pienryhmien kierrettya kaikki poydat, esit-
televat puheenjohtajat kehittamisideat kaikille osallistujille. (Learning cafe eli op-
pimiskahvila 2019.)

7.3 Aineiston analysointi

Aineiston kasittely tulee aloittaa aineiston kuvailulla. Aineiston kuvailu on aineis-
ton haltuunoton ja tulkintaprosessin kannalta oleellinen tyovaihe. Talla menetel-
malla aineisto tiivistetaan ja jarjestetdaan ymmarrettavammaksi seka selkeam-
maksi ja lisdksi saadaan selville, esiintyykd muuttujissa mahdollisesti puuttuvia
tietoja tai lyontivirheita. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 91-92.) Sahkai-
sessa muodossa oleva kyselylomake helpottaa tiedonsiirtoa tilasto-ohjelmaan ja

vahentaa kasin tallennuksesta aiheutuvia kirjausvirheita (Heikkila 2014, 176).

Kvantitatiivisen aineiston kasittelyssa on kolme vaihetta: lomakkeiden tarkistus,
vastausten muuttaminen kasiteltavaan muotoon seka aineiston tarkistus. Tutki-
musaineistoa voidaan alkaa kasitella sitd mukaan, kun vastauksia alkaa tulla tai
vasta, kun kaikki tarvittavat vastaukset on saatu. Vastauksia tarkistettaessa asiat-
tomasti tai puutteellisesti taytetyt lomakkeet tulee poistaa. Kato tulee arvioida
vastauksia tarkistettaessa ja paattaa toimenpiteista, jotta kato ei vaarista tuloksia.
Kyselylomakkeella saadut tulokset siirretdéan SPSS-tilasto-ohjelmaan ja muun-
neltiin tarvittavilta osin analysoitavaan muotoon. (Vilkka 2007, 105, 112.) Kasitte-

lematon aineisto varmuuskopioidaan luotettavuuden takaamiseksi. Kun aineisto
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on tilasto-ohjelmassa, tulee muuttujat ja niiden arvot viela tarkstaa, jotta ne var-
masti vastaavat kyselylomaketta. (Vilkka 2007, 114; Heikkila 2014, 127.) Tassa
tutkimuksessa kato oli 141 vastaajaa. Lisaksi kuusi vastausta poistettiin, silla vas-
taajat olivat jattaneet kyselyn kesken, eika nain vajaiksi jaaneita vastauksia voitu

hyodyntaa. Muutoin aineiston kasittelyssa edettiin teorian mukaisesti.

Perusvaatimuksena tieteelliselle tiedolle voidaan pitaa sita, etta tieto on syste-
maattista ja kontrolloitua. Tahan pohjautuen mittarin tulee mitata sita, mita sen
tavoitellaankin mittaavan ja mittari ei saisi tuottaa sattumanvaraisia tuloksia.
(Tahtinen ym. 2020, 84—-87.) Aineiston analysointi pohjautuu tutkimusongelmaan
ja sen pohjalta muodostettuihin hypoteeseihin (Heikkila 2014, 138). Tutkimuson-
gelman mukaan tulee suunnitella ennen analysointia ajosuunnitelma, jossa on
etukateen maaritelty tehtavat tilastolliset testit (Heikkila 2014, 140). Aineiston
analysointi toteutettiin SPSS-tilasto-ohjelmalla, jolla voitiin esimerkiksi laskea yk-
sittaisista muuttujista erilaisia tunnuslukuja ja mitata kahden eri muuttujan valisia

korrelaatioita tai riippuvuuksia.

Ennen aineiston analysointia tulee tarkastella keskeisten muuttujien jakautumia
frekvensseihin liittyen. Aineiston kuvailussa suositeltavaa on kayttda myds pro-
senttiosuusesityksia, jakauman sijaintia sekd hajontaa kuvaavia tunnuslukuja,
kuten esimerkiksi keskiarvoa ja keskihajontaa. (Tahtinen ym. 2020, 91-92.) Suo-
rien jakaumien eli frekvenssien myo6ta saadaan havainnollistettua muuttujan eri
luokkien yleisyys havaintoaineistosta. Frekvenssijakaumat voidaan ilmoittaa joko
absoluuttisina lukumaarina tai prosenttilukuina tai tarvittaessa molempina riip-
puen siita, mitd halutaan tuloksissa esittaa. (Heikkila 2014, 144.) Frekvenssien
myota tutkijat saavat kokonaiskuvan ja hyvan kasityksen omasta tutkimusaineis-
tostaan (Tahtinen ym. 2020, 91-92). Frekvenssit otettiin koko aineistosta, minka

avulla tutustuttiin aineistoon ja varmistuttiin siita, ettei se sisalla lyontivirheita.

Kaikille tutkimuksen kysymysosioille suoritettiin reliabiliteettitesti, lukuun otta-
matta Tyon hallinta ja Tiedonsaanti omaa ty6td koskien osiota. Naissa osioissa
oli vain yksi muuttuja molemmissa, joten niille ei voitu tehda reliabiliteettitestia,
silla testin tekeminen edellyttaa vahintaan kolmea muuttujaa. Cronbachin alpha-
arvo maaritellaan valille 0—1 ja luotettavuuden takaamiseksi tulisi sen olla lahella

yhta, mutta kuitenkin yli 0,7, jolloin muuttujien voidaan todeta mittaavan samaa
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asiaa (Heikkila 2014, 178). Cronbachin alpha-arvon ollessa mahdollisimman |a-
hella ykkosta tarkoittaa, etta sita vahemman mittari sisaltaa virhevarianssista joh-
tuvia vaihteluita. Mittarin reliabiliteettia tulee tarkastella, silla sita paremmin se
mittaa niita asioita, mitd sen on tarkoituskin mitata. (Tahtinen ym. 2020, 84-87.)
Lahes kaikissa testatuissa kysymysosioissa Cronbachin alpha-arvo (taulukko 2)
oli hyvalla tasolla ja nain mittarin reliabiliteetti on korkea, eika muuttujien poista-
miselle nain ollut aihetta. Ainoastaan nelja muuttujaa sisaltavassa osiossa Hen-
kilbkohtainen tybhyvinvointi Cronbachin alpha-arvoksi jai alle 0,7, eika siinakaan

muuttujien poistamisella ollut reliabiliteettia parantavaa vaikutusta.

TAULUKKO 2. Kysymysosioiden Cronbachin alpha-arvot

Kysymysosio Cronbachin alpha ‘
Tyon piirteet (7 muuttujaa) (47
Tyon vaativuustekijat (8 muuttujaa) ,828
Tyon motivaatiotekijat (6 muuttujaa) ,859
Henkildkohtainen tydhyvinvointi (4 muuttujaa) ,526
Osallisuus paatdksentekoon (4 muuttujaa) (22
Johtaminen (21 muuttujaa) ,968
Tyoyhteison piirteet (13 muuttujaa) ,926
Tiedonkulku, viestinta (3 muuttujaa) ,922
Vaikutusmahdollisuudet (8 muuttujaa) ,875

Summamuuttujan muodostamisella vahennetaan kasiteltdvien muuttujien maa-
raa ja voidaan tiivistaa aineiston muuttujia. Summamuuttujalla saadaan aineisto
tulkittavampaan muotoon, vaikkakin summamuuttujien tekemisella havitetaan
luonnollisesti jonkin verran alkuperaista tietoa. Yleensa useamman muuttujan si-
saltavat summamuuttujat noudattavat paremmin normaalijakaumaa, joka edellyt-
taa monien tilastollisten analyysimenetelmien kayttéa. Summamuuttujan tulee si-
saltaa saamaa asiaa mittaavia muuttujia. Summamuuttujan tulisi olla mahdolli-
simman homogeeninen, jotta mittari on mahdollisimman luotettava. (Tahtinen
ym. 2020, 80—-82.) Tassa tutkimuksessa summamuuttujat muodostettiin eri kysy-

mysosioista, minka avulla voitiin vertailla niiden valisia yhteyksia.
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Korrelaatiotestien avulla voidaan tarkastella aineiston keskeisten muuttujien vali-
sia yhteyksia eli riippuvuuksia ja niiden voimakkuuksia (Tahtinen ym. 2020, 92).
Yleensa muuttujien valisia riippuvuuksia tutkittaessa, tutkitaan yhteyksia kahden
muuttujan valilla eli pareittain. Korrelaatiokerroin vaihtelee -1:n ja +1:n valilla, kun
taas kertoimen arvo 0 merkitsee lineaarisen riippuvuuden puuttumista. Korrelaa-
tiokertoimen ollessa lahella +1 arvoa, voidaan todeta muuttujien valilla olevan
voimakas korrelaatio, kun taas kertoimen ollessa lahella -1 arvoa, muuttujia yh-
distdd voimakas negatiivinen korrelaatio. Toisin sanoa positiivisen korrelaation
omaavat muuttujat tarkoittavat, ettd yhden muuttujan kasvaessa, myos toinen
muuttuja kasvaa ja negatiivisessa korrelaatiossa molemmat muuttujat puolestaan
pienenevat. (Heikkila 2014, 90-91.) Pearsonin korrelaatiokerroin on yleisimmin
kaytetty korrelaatiokerroin (Tahtinen ym. 2020, 183), jota voidaan kayttaa suhde-
ja valimatka-asteikollisille muuttujille (Heikkila 2014, 90-91). Spearmanin korre-
laatiokerroin puolestaan soveltuu jarjestysasteikollisille muuttujille (Tahtinen ym.
2020, 183). Tassa tutkimuksessa korrelaatiotestit toteutettiin molempien, seka
dialogisen johtamisen, etta tyotyytyvaisyyden mittareiden kysymysosioiden kes-

ken, seka niiden valilla.

Mann-Whitneyn U-testi on yksi ei-parametrisista testista (Heikkila 2014, 218), jota
kaytetaan kahden ryhman valisten erojen vertailuun (Tahtinen ym. 2020, 135).
Kyseista testia tulee kayttaa tilanteessa, jossa muuttujan jakauma on vino. Testia
tehdessa vertailtavien ryhmien tulee olla rippumattomia toisistaan. Jarjestysas-
teikolliset muuttujat riittavat mittaustasoksi, koska testissa havainnot laitetaan
suuruusjarjestykseen muuttujien arvojen mukaisesti seka jarjestysluvuilla korva-
taan arvot. Johtopaatdkset perustuvat merkitsevyystasoon, kuten muissakin tes-
teissa. (Heikkilda 2014, 218.) Kruskal-Wallisin testi puolestaan soveltuu ryhmien
valisten erojen vertailuun, kun muuttujia on kolme tai useampi (Tahtinen ym.
2020, 162). Tassa tutkimuksessa Mann-Whitneyn ja Kruskal-Wallisin testeja kay-

tettiin tutkittaessa taustamuuttujien valisia eroja muuttujiin.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulosten kasittelyssa esitellaan ensin tutkimuksen taustamuuttujat.
Taustamuuttajien jalkeen esitellaan vastaukset tutkimusongelmaan, miten dialo-
ginen johtaminen toteutuu sosiaali- ja terveysalan johtamisessa luvussa 8.2. Seu-
raavassa luvussa 8.3 esitellaan vastaukset tutkimusongelmaan, miten dialoginen
Jjohtaminen on yhteydessé sosiaali- ja terveysalan tydntekijbiden tydtyytyvéaisyy-
teen. Viimeisessa luvussa 8.4 esitellaan esimiesten kehittamisideat ja niiden poh-
jalta, miten tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa johtamisen kehittamisessa. Ky-
selytutkimukseen vastauksia saatiin 62 kappaletta ja nain vastausprosentiksi

muodostui 31 %.

8.1 Taustamuuttujat

Tutkimuksessa taustamuuttujia oli seitseman ja niissa kasiteltiin paaasiassa tyo-
hon liittyvia ominaisuuksia, kuten tydsuhteen muotoa, tydaikamuotoa, tyokoke-
musta nykyisessa tehtavassa ja tyokokemusta alalta kaikkiaan, seka ammattia ja
yksikkoa, jossa vastaaja tyoskentelee. Henkilokohtaisista ominaisuuksista kysyt-
tiin ainoastaan vastaajan ikaa. Kaikkiin taustamuuttujiin vastaaminen oli kyse-
lyssa asetettu pakolliseksi, joten taustamuuttujien tiedot olivat kaytettavissa kaik-
kien kyselyyn vastanneiden osalta. Tutkimuksessa vastaajien ian, tyokokemuk-
sen nykyisessa tehtavassa ja tydkokemuksen alalta kaikkiaan (taulukko 3) vaih-
teluvalit olivat melko suuria, 37—40 vuotta. Naista muuttujista ainoastaan ika nou-
datteli normaalijakaumaa ja tydkokemus nykyisessa tehtavassa (K-S= ,214, df
62, p=.000) seka tydtkokemus alalta kaikkiaan (K-S=,116, df 62, p= .039) olivat

jakautuneet vinosti oikealle.

TAULUKKO 3. Vastaajien ian ja tydkokemuksen keskeiset tunnusluvut (n=62)

Keskiarvo Min. Max. Mediaani

L ¢ S S

Tyokokemus nykyisessa tehta- l0 0 40 6

vassa

Tyokokemus alalta kaikkiaan 19 2 41 18
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Kaikista kahdeksasta terveyspalveluiden toimintayksikosta saatiin kyselyyn vas-
tauksia. Suurin osa vastaajista tydskenteli vastaanottotoiminnassa (38,7 %) ja
terveyskeskussairaalassa (27,4 %), seuraavaksi eniten vastaajia tydskenteli mie-
lenterveys- ja paihdepalveluissa (11 %) seka suun terveydenhuollossa (11 %).
Seka erikoissairaanhoidon, kuntoutuspalveluiden etta tukipalveluiden tyonteki-

joita oli alle 10 % vastaajista.

Vastaajia oli 13:sta eri ammattiryhmasta, mutta selvasti eniten vastaajia oli hoito-
henkilostosta (kuvio 3). Vastaajien ammatit jakaantuivat eri toimintayksikoiden
valille monipuolisesti. Vastaajista vakituisessa tydsuhteessa toimi 83,9 % ja maa-
raaikaisessa 16,1 %. Vastaajista selvasti yli puolet (64,5 %) teki paivatyota ja vain

noin kolmannes (35,5 %) vuoroty6ta.

Ensihoitaja
Muu

\

AMMATIT (n=62)

KUVIO 3. Vastaajien ammatit (n=62)

Toimintaterapeutti

Hammashoitaja

Hammaslaakari
Lahi-/
perushoitaja

Sairaanhoitaja

Terveydenhoitaja

Tilastollisia testeja varten taustamuuttujia luokiteltiin uudelleen, silla suhteellisen
pienen otoksen vuoksi oli osa luonnollisista ryhmista hyvin pienia. Taustateki-
jOista ika ja tydbkokemus korreloivat Iahinna yksittaisiin muuttujiin ja tydhyvinvoin-
nin kysymysosion summamuuttuja oli ainut, jolla oli yhteytta naihin taustatekijoi-
hin. Muihin muuttujiin korrelaation merkitsevyys oli liian heikko. Ammatit luokitel-
tiin uudelleen kahteen luokkaan, hoitohenkil6st66n (n=40), johon kuuluivat sai-

raanhoitajat, ensihoitajat, 1ahi- ja perushoitajat, seka terveydenhoitajat, ja toiseen
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luokkaan muut (n=22), johon kuuluivat jaljelle jadneet ammatit. Yksikoita tarkas-
teltiin luonnollisissa luokissa vastaanottotoiminta (n=23) ja terveyskeskussairaala
(n=17), joiden lisaksi tehtiin uusi luokka muut yksikét (n=22), johon yhdistettiin

muiden yksikoiden vastaajat.

8.2 Dialogisen johtamisen toteutuminen

Dialogisen johtamisen toteutumista tarkasteltiin kysymysosioissa tyon piirteet,
tyoyhteisOn piirteet, tyon hallinta, vaikutusmahdollisuudet, johtaminen, tiedon-
kulku ja viestinta seka tiedonsaanti omaa tyota koskien. Tuloksissa tarkasteltiin
taustamuuttujien yhteyksia kysymysosioihin sekd kysymysosioiden valisia yh-
teyksia (kuvio 4). Dialogisen johtamisen kysymysosioilla oli suurelta osin erittain

merkitseva yhteys toisiinsa ja nain mittari mittasi tarkasteltavaa asiaa.

Vaikutus-

r= 504, mahdollisuudet r= 431,

r2=zle/ *1 9%

Tyoyhteison Johtaminen

piirteet

r= 332,

r=.359,
r’=11%

r’=13%

Tyén piirteet Tiedonkulku,

-

viestinta

r=.397,
r’=16%

KUVIO 4. Dialogisen johtamisen kysymysosioiden yhteys toisiinsa
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Dialogisen johtamisen kysymysosioiden keskiarvojen, jotka ovat kaikilta osin
melko matalat, perusteella lahes kaikissa osa-alueissa oli kehitettavaa. Terveys-
palveluissa oli nahtavissa yksittaisia piirteita dialogisesta johntamisesta, mutta ko-

konaisuudessaan dialogista johtamista oli vield melko vahan kaytossa.

8.2.1 Tyodn piirteet

Tutkimuksen kysymysosiossa 8 selvitettiin tyon piirteita (kuvio 5). Suurin osa vas-
taajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he kokevat tyonsa merki-
tykselliseksi ja tarkeaksi (88,7 %) ja, ettéa tyd on monipuolista (87 %) ja vaihtele-
vaa (82,3 %). Vastaajista 69,4 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
tydssa voi toteuttaa itsedan. Vastaajista 69,4 % oli taysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta palkitseminen ja tyon tavoitteet eivat ole tasapainossa. Reilu
puolet vastaajista oli myds jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta tyon tavoitteet
on mitoitettu sopiviksi kaytettavissa oleviin resursseihin ndhden (67,7 %) seka

tydhon ja uusiin tyotehtaviin perehdyttaminen toimii hyvin (54,9 %).

TYON PIIRTEET

rrom on wonevousts (I TR
TYONI ON VAIHTELEVAA m 35,5 46,8

VOIN TOTEUTTAAITSEANI TYOSSANI E 46,8 22,6

PALKITSEMINEN JATYON TAVOITTEET OVAT

TASAPAINOSSA 22,6 D,7 1,6

TYONI TAVOITTEET ON MITOITETTU SOPIVASTI “ p—

KAYTETTAVISSA OLEVIIN RESURSSEIHIN NAHDEN 73y
TYOHON JA UUSIIN TYOTEHTAVIN PEREHDYTTAMINEN

TOIMIHYVIN m 27,4 4,38

B Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltd mJokseenkin samaa mieltd m Taysin samaa mielta

KUVIO 5. Tydn piirteet (n=62)

Tyd piirteiden summamuuttujalla (kuvio 6), joka kysymysosiosta muodostettiin,
oli tilastollisesti erittain merkitseva yhteys tiedonkulun ja viestinnan (p=.001), tyén
motivaatiotekijdiden (p=.000) seka vaikutusmahdollisuuksien (p=.000) summa-

muuttujaan, seka tilastollisesti merkitseva yhteys (p=.004) tydyhteison piirteiden
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summamuuttujaan ja johtamisen summamuuttujaan tilastollisesti melkein merkit-
seva yhteys (p=.014). Tulosten perusteella tyon piirteiden lisdantyessa myos tyo-
yhteisOn piirteiden, tyon motivaatiotekijoiden, vaikutusmahdollisuuksien, tiedon-

kulun ja viestinnan seka johtamisen merkitys lisdantyy.

TYON PIIRTEET

Vaikutus-

Tyodyhteison Tiedonkulku, Johtaminen

piirteet viestinta mahdollisuudet

r=.359 r=.397 = r=.679
2=1 09,
r2=139, r2=16% T r2=46Y%

KUVIO 6. Tydn piirteiden summamuuttujan yhteys muihin kysymysosioihin

Hoitohenkildsto oli tyytymattominta tyon palkitsemiseen seka tyon tavoitteiden ta-
sapainoon (p=.016). Terveyskeskussairaalassa tydskentelevat kokivat tydnsa
merkityksellisemmaksi ja tarkeammaksi (p=.042), monipuolisemmaksi (p=.000)
seka vaihtelevammaksi (p=.000) kun taas vastaanottotoiminnan tyontekijat ar-
vioivat puolestaan nama heikoimmaksi. Vuorotyota tekevat kokivat tydn moni-
puolisemmaksi (p=.004) ja vaihtelevammaksi (p=.009), mutta toisaalta paivatyota
tekevat kokivat, etta tyon tavoitteet on paremmin mitoitettu kaytettavissa oleviin
resursseihin nahden (p=.019). Kokonaisuudessaan tyo itsessaan koettiin merki-
tykselliseksi, mutta ulkoiset piirteet, kuten palkitseminen, resurssit ja perehdytys

olivat selvasti huonommalla tasolla ja niissa olisi parantamisen varaa.

8.2.2 Tyoyhteison piirteet

Tydyhteison piirteita tarkasteltiin tutkimuksen kyselyosiossa 14 (kuvio 7). Suurin
osa vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tydyhteisdssa kai-
killa on korkea tydmoraali (83,9 %) ja tyOyhteis6ssa halutaan toimia eettisesti oi-
kein (85,5 %). Lahes kaikki vastaajat olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta
siita, etta asiakkaita kohdellaan hyvin (93,6 %). Suurin osa vastaajista oli myds
taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tydyhteisdéssa kaikki tekevat par-

haansa yhteisten paamaarien ja tavoitteiden eteen (70,9 %), tydyhteisdn jasenet
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auttavat ja tukevat toisiaan (80,6 %) ja erilaisuutta seka yksilollisyytta kunnioite-

taan (69,3 %). Yli puolet vastaajista oli myos taysin tai jokseenkin samaa mielta

siita, etta tydyhteisdssa toimitaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti (66,1 %)

ja, etta tyoyhteisOssa arvostetaan toisia asemasta ja tyotehtavista rippumatta

(69,4 %).

TYOYHTEISON PIIRTEET

KAIKKI TEKEVAT PARHAANSAYHTEISTEN PAAMAARIEN
JATAVOITTEIDEN ETEEN

TYOYHTEISOMME JASENETAUTTAVAT JA TUKEVAT
TOISIAAN

IHMISTEN ERILAISUUTTAJA YKSILOLLISYYTTA
KUNNIOITETAAN

TYOYHTEISOMME JASENILLA ON KORKEATYOMORAALI

TYOYHTEISOSSAMME HALUTAAN TOIMIAEETTISESTI
OIKEIN

ASIAKKAITAKOHDELLAAN HYVIN

TOIMITAAN OIKEUDENMUKAISESTI JA TASAPUOLISESTI

TYOYHTEISOSSAMME TYONTEKIJOITA KOHDELLAAN
TASA-ARVOISESTI(KOULUTUS, ETENEMINEN,
ARVIOINTI)

TIEDON JAOSAAMISEN JAKAMISEEN KANNUSTETAAN
JA SIITAPALKITAAN

TYOYHTEISOSSAMME ARVOSTETAAN TOISIA
ASEMASTAJATYOTEHTAVISTA RIIPPUMATTA

TYOPAIKKAKOKOUKSISSA ON INNOSTAVAJA
OSALLISTAVAILMAPIIRI

TIEDONKULKU JA VIESTINTA ON AVOINTA

TIETO KULKEE JAVIESTINTATOIMII YLEISESTI OTTAEN
HYVIN
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KUVIO 7. Tydyhteison piirteet (n=62)

Kyselyosiossa vain noin puolet vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta

tydyhteisdn tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta liittyen koulutukseen, ete-

nemiseen ja arviointiin. Vastaajista hieman alle puolet oli jokseenkin tai taysin eri

mielta siita, etta tiedon ja osaamisen jakamiseen kannustetaan ja siita palkitaan

(40,3 %) seka siita, etta tydpaikkakokouksissa on innostava ja osallistava ilmapiiri

(40,3 %). Noin puolet vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta tyo-

yhteis0ssa tiedonkulku ja viestintad on avointa (56,4 %) ja kokonaisuudessaan toi-

mivaa (50 %).
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Tutkimuksessa tarkasteltiin tyoyhteison piirteiden kysymysosion summamuuttu-
jan yhteyksia (kuvio 8). Tyoyhteisdn piirteilla oli tilastollisesti erittdin merkitseva
yhteys (p=.000) tiedonkulkuun ja viestintdan, vaikutusmahdollisuuksiin, johtami-
seen seka osallisuuteen paatoksenteossa. Tilastollisesti merkitseva yhteys
(p=.004) tydyhteison piirteilla oli tyon piirteisiin ja tilastollisesti melkein merkitseva
yhteys (p=.016) tyon vaativuustekijoihin. Tulokset kertovat nain, etta tyoyhteisén
piirteiden ollessa merkityksellisia, myos tiedonkulun ja viestinnan, vaikutusmah-
dollisuuksien, johtamisen, osallisuuden paatdoksenteossa, tyon piirteiden ja vaa-

tivuustekijoiden merkitykset korostuvat.

TYOYHTEISONPIIRTEET

Vaikutus- Tiedonkulku,
mahdollisuudet viestinta
r= .460 r=.359

r=.504 r=.672 r=.304
r2=25% r2=45% r’=21% r=13%

Johtaminen Tyon piirteet

KUVIO 8. Tyoyhteison piirteiden summamuuttujan yhteys muihin kysymysosioi-
hin

Tulosten mukaan osa tydyhteison piirteista koettiin olevan hyvalla tasolla, kun
taas osassa olisi kehitettavaa. Asiakaspalvelu ja yleisesti eettiset periaatteet ar-
vioitiin hyvaksi, kun erityisesti kehittamistarpeita olisi tiedon ja osaamisen jaka-
miseen kannustamisessa seka tyopaikkakokousten ilmapiirin kohentamisessa.
Myds tiedonkulkuun ja viestintaa tulisi jatkossa keskittya paremmin. Tulosten mu-
kaan hoitohenkildstd koki muihin tydntekijoihin verrattuna enemman, etta tydyh-
teisdssa toiminta on oikeudenmukaista seka tasapuolista (p=.008). Maaraaikai-
set tyontekijat puolestaan kokivat enemman vakituisiin tyontekijoihin verrattuna,
ettd kaikki tekevat yhteisten paamaarien ja tavoitteiden eteen parhaansa
(p=.042), asiakkaita kohdellaan hyvin (p=.029) seka, etta tydyhteisdssa jasenet

auttavat ja tukevat toisiaan (p=.010).



61

8.2.3 Tyon hallinta

Tutkimuksessa tarkasteltiin tyon hallintaa omassa kyselyosiossaan 17, eika tassa
osiossa kaytetty Likertin-asteikkoa vahaisten muuttujien vuoksi (kuvio 9). Tyon
hallintaan liittyen annettiin kolme vastausvaihtoehtoa ja niista tuli valita parhaiten
omaa tilannetta kuvaava vaihtoehto. Vastaajista noin puolet koki, etta heilla on
valmiuksia selviytya nykyista vaativimmistakin tehtavista ja reilu kolmannes vas-
taajista koki tyotehtavien vastaavan nykyisia valmiuksiaan. Vastaajista vain pieni

osa koki, etta he tarvitsisivat lisdkoulutusta selvitakseen tyotehtavistaan hyvin.

Mika seuraavista kuvaa parhaiten valmiuksiasi
tydssasi?

Minulla on valmiuksia selviyty& vaativimmistakin tehtavista _ 48,4 %
Tyétehtavani vastaavat tdméanhetkisia valmiuksiani _ 371%

Tarvitsisin lisakoulutusta selvitakseni hyvin tystehtavistani | NI 2.5 %

KUVIO 9. Valmiudet tyotehtavista selviytymiseen (n=62)

Tyon hallinnalla oli yhteys ainoastaan henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin summa-
muuttujaan (rs=.442, p=.000). Tyon hallinnan merkityksen kasvaessa myods hen-

kilokohtaisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu.

8.2.4 Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuuksia (kuvio 10) tutkittiin tutkimuksessa kysymysosiossa 16
ja vastaajista 41,9 % oli jokseenkin tai taysin eri mieltd koskien mahdollisuutta
vaikuttaa tyota koskevaan paatoksentekoon ja 58,1 % koskien mahdollisuutta
vaikuttaa tydyhteison toimintaa koskevaan paatdksentekoon. Reilu puolet vas-
taajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta heilla on mahdollisuus vaikut-
taa tydmaaraan (59,7 %) tai tyopaineisiin (59,6 %). Noin puolet tai vahan vajaa
puolet vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he voivat vai-
kuttaa tydn sisaltédn (50 %) ja tyotahtiin (45,1 %) ja suurin osa oli sitéd mielta, etta
he voivat vaikuttaa tyon laatutasoon (77,4 %). Reilu puolet vastaajista oli taysin

tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd he voivat vaikuttaa ty6aikaansa (56,5 %).
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KUVIO 10. Vaikutusmahdollisuudet (n=62)

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tybyhteisémme toimintaa koskevaan p&étok-
sentekoon -muuttujalla on tilastollisesti melkein merkitseva negatiivinen yhteys
taustamuuttujaan tydkokemus nykyisesta tehtavasta (r=-.300, p=.018) ja tilastol-
lisesti merkitseva negatiivinen yhteys taustamuuttujaan tyokokemus alalta kaik-
kiaan (r=-.343, p=.006). Tulosten perusteella tydkokemuksen lisaantyessa koke-
mus vaikuttamismahdollisuudesta tydyhteison toimintaan liittyvaan paatoksente-

koon vahenee.

Vaikutusmahdollisuuksien kysymysosiosta muodostettiin summamuuttuja, jonka
yhteytta tarkasteltiin muihin kyselyn kysymysosioiden summamuuttujiin (kuvio
11). Vaikutusmahdollisuuksilla oli tilastollisesti erittain merkitseva yhteys (p=.000)
tyoyhteison piirteisiin, tiedonkulkuun ja viestintaan, johtamiseen, osallisuuteen
paatoksenteossa, tyon motivaatiotekijoihin ja vaativuustekijoihin seka tydn piirtei-
siin. Tulosten perusteella, kun vaikuttamismahdollisuudet koetaan merkitykselli-
sena, myos tyoyhteison piirteiden, tiedonkulun ja viestinnan, johtamisen, osalli-
suuden paatoksenteossa, tyon motivaatiotekijoiden ja vaativuustekijoiden seka

tyodn piirteiden merkitys korostuu.
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VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Tyon

Tyoyhteison § Tiedonkulku,

Johtaminen

piirteet viestinta piirteet

r= 504 r= 570 =431 r=.679 =.408 =457
r’=19% - -

2 - 0, 2 0, —

r’=25% r’=32% r’=46% r2=25% r2=21%

KUVIO 11. Vaikutusmahdollisuuksien summamuuttujan yhteys muihin kysy-

mysosioihin

Tulosten mukaan terveyspalveluiden tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet oli-
vat melko huonolla tasolla, lukuun ottamatta vaikutusmahdollisuutta tyon laatuta-
soon, tyodn sisaltoihin ja tydaikoihin. Erityisesti vaikutusmahdollisuuksia tulisi ke-
hittaa tyomaaraan, tydyhteison toimintaa ja tyopaineita koskevissa osa-alueissa.
Paivatyota tekevat tyontekijat kokivat enemman, etta heilla on mahdollisuus vai-

kuttaa tyOpaineisiin (p=.044) verrattuna vuorotyota tekeviin tyontekijoihin.

8.2.5 Johtaminen

Tutkimuksessa tarkasteltiin kattavasti johtamisen osa-aluetta kysymysosiossa 13
(kuvio 12). Suurin osa vastaaijista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta, etta esi-
mies luottaa heihin (82,3 %), hyvaksyy erilaisuuden (70,9 %) seka keskustelee
heidan kanssaan tarvittaessa (71 %). Reilu puolet vastaajista oli taysin tai jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd esimies antaa myonteista palautetta (53,2 %),
tietdd mita vastaaja osaa (61,3 %), arvostaa vastaajan ty6tapaa (62,9 %), kuun-
telee (61,3 %) seka jarjestaa yksildllista joustoa niita tarvitseville (59,6 %). Noin
puolet vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta, etta esimies antaa ra-
kentavaa palautetta (50 %), tuntee tyotehtavat ja tyon sisallon (50 %), on oikeu-
denmukainen ja tasapuolinen (50 %) seka mahdollistaa yksildlliset tyo- ja tehta-
vankuvat niita tarvitseville (48,4 %). Vastaajista 38,7 % oli taysin tai jokseenkin
samaa mielta siita, ettd esimies kannustaa ja rohkaisee heita ja 38,8 % vastaa-

jista oli sita mielta, ettad esimies kertoo selvasti mitd odottaa vastaajien tyolta.
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KUVIO 12. Johtaminen (n=62)

64

Vastaajista 43,5 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, ettd esimies on riitta-

vasti lasna ja siitd, ettd esimies huolehtii tydntekijdiden tydhyvinvoinnista ja

tydssa jaksamisesta. Alle puolet vastaajista oli myds jokseenkin tai taysin eri

mielta siita, etta esimies tukee ja edistaa tydyhteison myonteista ilmapiiria ja vuo-
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rovaikutussuhteita (37,1 %), luo aktiivisesti osallistumisen ja vaikuttamisen mah-
dollisuuksia tyontekijoille (40,3 %) seka myds siita, etta esimies tukee henkildstdoa

muutoksissa (43,6 %) ja tukee tydyhteisdn sosiaalisia suhteita (35,5 %).

Johtamisen kysymysosiosta muodostettiin summamuuttuja ja sen yhteyksia ver-
tailtiin muiden kysymysosioiden summamuuttujiin (kuvio 13). Johtamisella oli ti-
lastollisesti erittdin merkitseva yhteys (p=.000) osallisuuteen paatdksenteossa,
tyon vaativuustekijoihin, vaikutusmahdollisuuksiin ja tydyhteison piirteisiin. Tilas-
tollisesti merkitseva yhteys oli johtamisella ja tiedonkululla seka viestinnalla
(p=.008) ja tilastollisesti melkein merkitseva yhteys johtamiseen oli tydn piirteilla
(p=.014). Tulosten perusteella johtamisen merkityksen lisdantyessa, myos osal-
lisuuden paatoksenteossa, tyon vaativuustekijdiden, vaikutusmahdollisuuksien,

tydyhteison piirteiden, tiedonkulun ja viestinnan seka tyon piirteiden merkitys ko-

Vaikutus-
mahdolli- Tyon piirteet
suudet =312

r= .460 = .332 = 431 r=.499 r=.516
- 2= 0y
r2=21% r2=11% =t = r2=25Y% r2=27%

KUVIO 13. Johtamisen summamuuttujan yhteys muihin kysymysosioihin

rostuu.

Tyoyhteison Tiedonkulku,
piirteet viestinta

Tulosten perusteella hoitohenkilostd koki esimiesten tuntevan huonommin tyo-
tehtavat ja tydn sisallot (p=.046) verrattuna muihin tydntekijéihin. Vakituiset tyon-
tekijat kokivat enemman maaraaikaisiin verrattuna, etta esimies tietdd mita he
osaavat (p=.032). Paivatyossa tyoskentelevat tydntekijat puolestaan kokivat
enemman, ettd esimies kuuntelee (p=.041), on oikeudenmukainen (p=.047) ja
tasapuolinen (p=.029) verrattuna vuoroty6ta tekeviin tydntekijdihin. Paivatydssa
tydskentelevat tyontekijat kokivat myds enemman, etta esimies tukee ja edistaa
tydyhteisdn myonteista ilmapiiria ja vuorovaikutussuhteita (p=.031) seka huolehtii
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta (p=.030) verrattuna vuo-
rotyota tekeviin tyontekijoihin.
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Kokonaisuudessaan johtamisen osalta tyytyvaisimpia oltiin esimiehen osoitta-
maan luottamukseen tyontekijoita kohtaan. Eniten kehitettavaa puolestaan ol
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimisessa, osallistumisen
ja vaikuttamisen mahdollisuuksien aktiivisessa luomisessa, henkildston tukemi-

sessa muutoksissa ja tyOyhteison sosiaalisten suhteiden tukemisessa.

8.2.6 Tiedonkulku, viestinta

Tutkimuksen kysymysosiossa 15 kysyttiin vastaajilta tyoyhteison tiedonkulusta ja
viestinnasta (kuvio 14). Vaittamien kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta
olevien ja taysin tai jokseenkin eri mielta olevien maara jakautui hyvin tasaisesti
kaikkien vaittamien kohdalla. Osion muuttujat olivat tiedonkulku ja viestintd on
avointa, tiedonkulku ja viestintd on tehokasta ja tarkoituksenmukaista, seka tieto

kulkee ja viestinta toimi yleisesti ottaen hyvin.

TIEDONKULKU, VIESTINTA

TIEDONKULKU JAVIESTINTA ON AVOINTA m 27,4 8,1

TIEDONKULKU JAVIESTINTAON TEHOKASTA JA
TARKOITUKSENMUKAISTA

TIETO KULKEE JAVIESTINTATOIMII YLEISESTIOTTAEN m
HYVIN

m Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd m Jokseenkin samaa mieltd m Taysin samaa mieltd

KUVIO 14. Tiedonkulku, viestinta (n=62)

Tiedonkulun ja viestinnan kysymysosion summamuuttujalla (kuvio 15) oli tilastol-
lisesti erittain merkitseva yhteys osallisuudessa paatoksentekoon (p=.000), vai-
kutusmahdollisuuksiin (p=.000), tydn motivaatiotekijoéihin (p=.001), tydn piirteisiin
(p=.001) ja tydyhteison piirteisiin (p=000). Tiedonkululla ja viestinnalla oli tilastol-
lisesti merkittava yhteys johtamiseen (p=.008) ja tydn vaativuustekijoihin
(p=.007). Tulosten perusteella tiedonkulun ja viestinnan onnistuessa, myos osal-
lisuuden paatdksenteossa, vaikutusmahdollisuuksien, tyon motivaatiotekijoiden,
tyon piirteiden, tydyhteison piirteiden, johtamisen ja tyon vaativuustekijoiden mer-

kitys kasvaa.
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TIEDONKULKU, VIESTINTA

p-ili?‘t(:; t paatoksen- motivaatio- vaativuus-

suudet = .332 tekoon tekijat tekijat

Vaikutus-
mahdolli- Johtaminen

Tyoyhteison
piirteet
r=.570 r=.397

r=_.570 P=11% r=.454 r=.408 r=.337

D 0, —
r=32% 1=32% r’=16% r’=21% 12=17% r=11%

KUVIO 15. Tiedonkulun ja viestinnan summamuuttujan yhteys muihin kysy-

mysosioihin

Tulosten perusteella vastaajien mielipiteet tiedonkulun ja viestinnan onnistumi-
sesta jakautuivat melko tasaisesti. Keskiarvon mukaan tiedonkulun ja viestinnan

kaikilla osa-alueilla olisi kuitenkin kehitettavaa.

8.2.7 Tiedonsaanti omaa tyota koskien

Yhtena tutkimuksen osana tarkasteltiin kysymysosiossa 18 tiedonsaantia omaa
tyota koskien (kuvio 16). Tama osio oli omanaan eika nain tassa osiossa kaytetty
Likertin asteikkoa. Osiossa tarkasteltiin kuinka vastaajat saavat tietoa muutok-
sista ja vastaajista vain alle 10 % sai tyéta koskevista muutoksista tietoa jo suun-
nitteluvaiheessa. Vastaajista vahan alle puolet sai muutosta koskevat tiedot vasta
vahan ennen muutosta tai muutosten yhteydessa. Vain murto-osa vastaajista

koki, etta tyossa ei ole ollut muutoksia.

Saatko yleensa tietoja tyétasi koskevista muutoksista?

Tybssani ef ole ollut muutoksia [ 1,6 %

Vasta muutosten yhteyciess2 | 6.8 %
Yleensa vasta vahan ennen muutosta |, 1.9 %
Kylla, jo suunnitteluvaiheessa _ 9,7%

KUVIO 16. Tiedonsaanti omaa ty6ta koskien (n=62)
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8.3 Tyotyytyvaisyyden yhteys dialogiseen johtamiseen
Dialogisen johtamisen yhteytta tyotyytyvaisyyteen tarkasteltiin kysymysosioissa
tydn motivaatiotekijat, tyon vaativuustekijat, osallisuus paatoksentekoon seka

henkilokohtainen tyohyvinvointi. Tuloksissa tarkasteltiin taustamuuttujien yhteyk-

sia kysymysosioihin seka kysymysosioiden valisia yhteyksia (kuvio 17).

e [P L
/ l\\\\

Tyo- Tvén Vaikutus- Tiedon-
Johtaminen ] yhteisén Yone || mahdoli- kulku,
piirteet P suudet viestinta

r=.532, r’=28%
r=.499, r’=25% r= .508, r’=26% r=.677,r=46% r= .454, r*=21%

KUVIO 17. Tyotyytyvaisyyden ja dialogisen johtamisen yhteys toisiinsa

Terveyspalveluiden tyontekijoiden tyon motivaatiotekijat ja tyohyvinvointi olivat
keskiarvojen mukaan kysymysosioista parhaalla tasolla. Kehitettavaa puolestaan
olisi terveyspalveluiden tydntekijoiden osallisuudessa paatdksentekoon ja erityi-
sesti tyon vaativuustekijoissa. Terveyspalveluiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyy-
den voitiin arvioida olevan kohtalaisella tasolla. Tutkimustulosten perusteella dia-
loginen johtaminen oli suurelta osin erittdin merkitsevasti yhteydessa tyotyytyvai-

syyteen.

8.3.1 Tydn motivaatiotekijat

Tutkimuksen kysymysosiossa 10 selvitettiin tydon motivaatiotekijoita (kuvio 18).
Suurin osa vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tyé on
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mielenkiintoista (82,3 %), tyotehtavat ovat sopivan vaativia (80,6 %), omaa osaa-
mista voi kayttaa tyossa laaja-alaisesti (79 %) ja asiakkaiden antama palaute mo-
tivoi tydssa (80,7 %). Lahes kaikki vastaajat olivat taysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, ettd he arvostavat omaa tyotaan (93,6 %). Ainoastaan 48,4 % vas-
taajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd he ovat halukkaita tyos-
kentelemaan tulevaisuudessakin samassa organisaatiossa, kun taas kolmannes
vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta ja 19,3 % oli vaittdmasta jokseenkin tai

taysin eri mielta.

TYON MOTIVAATIOTEKIJAT

TYONI ON MIELENKIINTOISTA u 35,5 46,8

VoI KaTTRA DS eTA TrosAN Lk PR T
ALAISESTI
rvoTeHTAvAN ovar sopanvarvia (R TR

ASIAKKAIDEN ANTAMAPALAUTE MOTIVOIMINUA
TYOSSANI

OLEN HALUKAS TULEVAISUUDESSAKIN
TYOSKENTELEMAAN ORGANISAATIOSSA

32,3 48,4
25,8 22,6

m Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eikd eri mieltd mJokseenkin samaa mieltd = Taysin samaa mielta

KUVIO 18. Tyodn motivaatiotekijat (n=62)

Tyon motivaatiotekijoista kysymysosiosta muodostettiin summamuuttuja, jonka
yhteyksia vertailtiin muiden kysymysosioiden summamuuttujiin (kuvio 19). Tydn
motivaatiotekijoilla oli tilastollisesti erittain merkitseva yhteys tyon piirteisiin
(p=.000), vaikutusmahdollisuuksiin (p=.000), tiedonkulkuun ja viestintaan
(p=.001) seka osallisuuteen paatdksenteossa (p=.000). Tulosten perusteella tydn
motivaatiotekijoiden merkityksen ollessa korkea, myds tyon piirteiden, vaikutus-
mahdollisuuksien, tiedonkulun ja viestinnan seka osallisuuden paatoksenteossa

merkitys korostuu.
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Tiedonkulku, viestinta Vaikutusmahdollisuudet Tyon piirteet
r= .408 r=.498 r=.682
r’=17% r’=25% r’=47%

KUVIO 19. Tydon motivaatiotekijoiden summamuuttujan yhteys muihin kysy-

mysosioihin

Tulosten mukaan tyon motivaatiotekijat olivat terveyspalveluiden tyontekijoilla hy-
valla tasolla. Tulokset kertovat kuitenkin, etta kehitettavaa olisi tyontekijoiden ha-
lukkuudessa tyoskennella samassa organisaatiossa jatkossakin, silla vain puolet
tyontekijoista olisi halukkaita jatkamaan tydnantajan palveluksessa. Tulosten mu-
kaan terveyskeskussairaalassa tyoskentelevat kokivat eniten, kun taas vastaan-
ottotoiminnassa tydskentelevat vahiten, tyon olevan mielenkiintoista (p=.010) ja
motivoituvan asiakkaiden saamasta palautteesta (p=.024) ja, etta he voivat kayt-
tda omaa osaamistaan laaja-alaisesti (p=.008). Vuoroty6ta tekevat tyontekijat
puolestaan kokivat tydssa enemman voivansa kayttaa osaamista laaja-alaisesti
(p=.005) seka kokivat tydn mielenkiintoisemmaksi (p=.033) verrattuna paivatyota

tekeviin tyontekijoihin.

8.3.2 Tyon vaativuustekijat

Tutkimuksen kysymysosiossa 9 tutkittiin tydn vaativuustekijéita (kuvio 20). Vas-
taajista suurin osa oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta tyoyksikossa tyds-
kentelee yleensa riittavasti henkilokuntaa (77,4 %) siita, ettd organisaation ylin
johto arvostaa heidan tyétaan (72,6 %) ja, ettéd palkka on oikeudenmukainen ja
suhteessa tydn vaativuuteen (70,9 %). Vastaajista enemmistd oli jokseenkin tai
taysin eri mielta siita, ettd tydomaarat ovat sopivia (59,7 %) ja etteivat he koe liial-
lista stressia tydssaan (61,2 %). Vastaajista noin puolet (53,2 %) oli jokseenkin
tai taysin eri mielta siita, etta tyoyksikdssa tydmaara jakautuu tasaisesti henkilo-
kunnan kesken. Noin kaksi kolmasosaa vastaajista oli taysin tai jokseenkin tyyty-
vaisia tydaikoihinsa (67,8 %) ja tyon ja yksityiselaman yhdistamisen onnistumi-

seen joustavasti (58 %).
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TYOYKSIKOSSANI TYOSKENTELEE YLEENSA
RIITTAVASTI HENKILOKUNTAA [ 355 129 4.8
EN KOE LIIALLISTASTRESSIA TYOSSANI | 104 11,3 |
OLEN TYYTYVAINEN TYOAIKOIHINI | 48,4 19,4
TYON JAYKSITYISELAMAN YHDISTAMINEN ONNISTUU 403 177
JOUSTAVASTI
TYOMAARA TYOYKSIKOSSANI JAKAUTUU TASAISESTI
HENKILOKUNNAN KESKEN 274 3.2
PALKKANI ON OIKEUDENWUKAINEN JA SUHTEESSA |1y B
TYON VAATIVUUTEEN
ORGANISAATION YLIN JOHTO ARVOSTAA TYOTANI 97 3.2

m Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eikd eri mieltd m Jokseenkin samaa mieltd mTaysin samaa mieltd

KUVIO 20. Tyon vaativuustekijat (n=62)

Tutkimuksessa vastaajien ialla oli tilastollisesti melkein merkitseva yhteys
(r=.310, p=.014) muuttujaan tybyksikdsséni tybskentelee yleensa riittavéasti hen-
kilbkuntaa ja tilastollisesti merkitseva yhteys (r=.353, p=.005) muuttujaan en koe
liiallista stressia tyosséni. Tyokokemuksella alalta kaikkiaan oli puolestaan tilas-
tollisesti melkein merkitseva yhteys (r=.309, p=.015) muuttujaan en koe liiallista
Stressié tyostéani. Tutkimuksen perusteella tyontekijoiden ian ja tyokokemuksen
alalta kaikkiaan kasvaessa he kokivat, ettei tydssa ole liiallista stressia ja ian kas-

vaessa he kokivat, etta tyoyksikossa tyoskentelee riittavasti henkilokuntaa.

Tuloksissa tarkasteltiin tyon vaativuustekijoiden summamuuttujaa suhteessa
muiden kysymysosioiden summamuuttujiin (kuvio 21). Tyon vaativuustekijoilla oli
tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys vaikutusmahdollisuuksiin (p=.000), johta-
miseen (p=.000) seka osallisuuteen paatdksentekoon (p=.001). Tilastollisesti
merkitseva yhteys (p=.007) oli tydn vaativuustekijoillda seka tiedonkululla ja vies-
tinnalla ja tilastollisesti melkein merkitseva yhteys (p=.016) oli tyon vaativuuste-
kijoilla seka tyoyhteison piirteilla. Tuloksista huomataan, etta tyon vaativuusteki-
joiden merkityksen korostuessa, korostuu myos vaikutusmahdollisuuksien, johta-
misen, osallisuuden paatdksenteossa, tiedonkulun ja viestinnan, tyon vaativuus-

tekijoiden ja tydyhteison piirteiden merkitys.
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Tyoyhteison Tiedonkulku, Johtaminen Vaikutus-

piirteet viestinta mahdollisuudet

r=.304 r=.337 = r=.457
2=270,

r2=9% r=11% i r=21%

KUVIO 21. Tyodn vaativuustekijoiden summamuuttujan yhteys muihin kysy-

mysosioihin

Tulosten mukaan paivatyota tekevat olivat tyytyvaisempia tyon vaativuustekijoi-
hin kuin vuorotyota tekevat. Paivatyota tekevat kokivat tydmaaran sopivammaksi
(p=.002), tydhon liittyvan stressin pienemmaksi (p=.049), tydyksikdn henkilosto-
maaran riittavammaksi (p=.010), seka tyon ja yksityiselaman yhdistamisen suju-
van joustavammin (p=.008). Toisaalta paivatyota tekevat kokivat myds palkan
olevan oikeudenmukaisempi ja paremmin suhteessa tyon vaativuuteen (p=.038)
ja organisaation ylimman johdon arvostuksen korkeammaksi (p=.035). Myos va-
kituiset tyontekijat kokivat tyoyksikon henkildstomaaran riittdvammaksi (p=.034)
ja tyon seka yksityiselaman yhdistamisen joustavammaksi (p=.044) kuin maara-
aikaiset tyontekijat. Ammattiryhmista hoitohenkildsto oli tyytymattdomin palkan oi-

keudenmukaisuuteen suhteessa tyon vaativuuteen (p=.043).

Kokonaisuudessaan tulosten perusteella tyon vaativuustekijoista tyytyvaisimpia
oltiin tydaikoihin ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen, joskin niissakin
olisi edelleen parantamisen varaa. Tyodn resursointiin, palkkaukseen ja johdon

arvostukseen puolestaan oltiin tyytymattomimpia.

8.3.3 Osallisuus paatoksentekoon

Tutkimuksessa osallisuutta paatoksentekoon tarkasteltiin kysymysosiossa 12
(kuvio 22). Vastaajista 79 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta heilla
on mahdollisuus tehda tydssa itsenaisia paatoksia ja 62,9 % vastaajista sita

mielta, etta heilld on mahdollisuus suunnitella itsenaisesti tyotaan. Vastaajista
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58,1 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta heillda on mahdollisuus vaikut-
taa paatdksentekoon tydyksikdissaan ja 66,1 % vastaajista oli jokseenkin tai tay-

sin eri mielta siita, etta heillda on mahdollisuus urakehitykseen organisaatiossaan.

OSALLISUUS PAATOKSENTEKOON

MINULLA ON MAHDOLLISUUS TEHDA TYOSSANI

ITSENAISIA PAATOKSIA T

MINULLAON MAHDOLLISUUS SUUNNITELLA
ITSENAISESTI TYOTANI 8,1 19,4 40,3

MINULLAON MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA

PAATOKSENTEKOON TYOYKSIKOSSANI = a7

MINULLAON MAHDOLLISUUS URAKEHITYKSEEN
ORGANISAATIOSSA 27,4 38,7 9,7

N
N ES
. ) M

m Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd m Jokseenkin samaa mieltda mTaysin samaa mieltd

KUVIO 22. Osallisuus paatdksentekoon (n=62)

Osallisuus paatdksentekoon kysymysosion summamuuttujalla (kuvio 23) oli tilas-
tollisesti erittain merkitseva yhteys (p=.000) tydon motivaatiotekijoihin, tyon piirtei-
siin, vaikutusmahdollisuuksiin, tyoyhteison piirteisiin, tiedonkulkuun ja viestintaan
seka johtamiseen. Osallisuudella paatéksentekoon oli myos tilastollisesti erittain
merkitseva yhteys (p=.001) tyon vaativuustekijoihin. Tulosten perusteella koke-
muksen paatoksenteon osallisuudesta lisdantyessa myos tydn motivaatiotekijat,

tydn ja tydyhteison piirteet, johtaminen, seka tiedonkulku ja viestinta kasvavat.

OSALLISUUS PAATOKSENTEKOON

Tyoyhteison J Tiedonkulku, Johtaminen Vaikutus- Tyon
piirteet viestinta = 499 mahdollisuudet piirteet tekijt tekijat
r=.508 r= .454 1259 r=.677 r=.532 =439 =417

motivaatio- vaativuus-

r2=26% r=21% r2=46% re=28% r2=19% r2=17%

KUVIO 23. Osallisuuden paatdksentekoon summamuuttujan yhteys muihin kysy-

mysosioihin
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Tulosten mukaan terveyspalveluiden tyontekijoilla oli suurimmaksi osaksi mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohon, kun taas osallisuuteen paatoksenteossa laa-
jemmin tyoyksikossa olisi kehitettavaa. Kehitettavaa tulosten perusteella [0ytyi
myos mahdollisuudesta urakehitykseen organisaatiossa. Tulosten perusteella
terveyskeskussairaalassa tyoskentelevat tyontekijat kokivat eniten, ettd voivat
suunnitella itsenaisesti tydtaan (p=.010), kun taas vastaanottotoiminnassa tyos-

kentelevat tyontekijat kokivat vahiten voivansa suunnitella tyotaan.

8.3.4 Henkilokohtainen tyohyvinvointi

Tutkimuksen kysymysosissa 11 tarkasteltiin vastaajien henkildkohtaista tyohyvin-
vointia (kuvio 24). Henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin liittyen suurin osa vastaa-
jista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he huolehtivat omasta hen-
kildkohtaisesta hyvinvoinnistaan (85,5 %) seka ovat tyytyvaisia omaan tervey-
dentilaansa (75,8 %). Lahes kaikki vastaajat olivat taysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta he tuntevat olevansa osaavia tyontekijoita (90,4 %) seka toimivat
aktiivisesti kehittddkseen itsedan jatkuvasti ammatillisesti (87,1 %). Vain muuta-
mat vastaajat olivat jokseenkin eri mielta henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin kyse-

lyosion vaittamista, eika kukaan ollut naiden vaittamien kohdalla taysin eri mielta.

HENKILOKOHTAINEN TYOHYVINVOINTI

HUOLEHDIN OMASTAHENKILOKOHTAISESTA
HYVINVOINNISTANI

OLENTYYTYVAINEN OMAAN TERVEYDENTILAANI

TUNNEN ITSENI OSAAVAKSI TYONTEKIJAKSI

TOIMIN AKTIIVISESTI KEHITTAAKSENI I TSEANI
JATKUVASTIAMMATILLISESTI

m Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eikd eri mieltd mJokseenkin samaa mieltd = Taysin samaa mielta

KUVIO 24. Henkilékohtainen tyéhyvinvointi (n=62)

Tuloksissa tuli esille, etta vastaajien ialla oli tilastollisesti merkitseva yhteys muut-
tujaan huolehdin omasta henkilbkohtaisesta hyvinvoinnistani (r=-.366, p=.003)

sekd muuttujaan olen tyytyvdinen omaan terveydentilaani (r=-.337, p=.007).
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My0s vastaajien tyokokemuksella alalta kaikkiaan oli tilastollisesti merkitseva yh-
teys (r=-.359, p=.004) muuttujaan olen tyytyvdinen omaan terveydentilaani, kun
taas tyokokemuksella nykyisessa tehtavassa oli tilastollisesti merkitseva yhteys
muuttujaan huolehdin omasta henkilbkohtaisesta hyvinvoinnistani (r=-.378,
p=.002) seka tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys muuttujaan olen tyytyvéinen

omaan terveydentilaani (r=-.462, p=.000).

Tuloksista kay ilmi, etta ian ja tyokokemuksen nykyisessa tehtavassa kasvaessa
tyontekijat huolehtivat vahemman henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnistaan. Tulok-
sista ilmenee my0s, etta ian ja tyokokemuksen kasvaessa tyontekijat olivat tyyty-
mattdmampia omaan terveydentilaansa. Kokonaisuudessaan henkilokohtaisen

tydhyvinvoinnin taso oli arvioitu hyvaksi.

8.4 Tutkimustulosten hyodyntaminen johtamisen kehittamisessa

Nokian kaupungin terveyspalveluiden toimintayksikon esimiehille jarjestetyssa
learning cafe-tydpajassa nostettiin kehittdmisen kohteiksi kyselytutkimuksessa il-
menneita kehittamistarpeita. Terveyspalveluiden toimintayksikon esimiehista
suurin osa (N=10) oli mukana kehittamassa yksikon johtamista. Esimiesten kay-
dessa tutkimustuloksia lapi ja laatien niiden pohjalta kehittdmisideoita (lite 2),
saatiin tyOkaluja johtamisen kehittamiseen. Kehittamisideoiden jalkauttaminen

kaytantoon jaa kuitenkin kokonaisuudessaan toimeksiantajan vastuulle.

Tutkimuksessa esille tulleet kehittdmisen kohteet jaettiin neljaan kokonaisuuteen,
joita olivat vaikuttaminen, esimiestyd, osaamisen johtaminen seka viestinta. Vai-
kuttamisen osa-alueissa kehitettavaa oli urakehityksessa ja tyoyhteison toimintaa
koskevassa paatoksenteossa seka vaikutusmahdollisuuksissa tyotahtiin, tyopai-
neisiin seka tydmaaraan. Esimiestyon osalta kehittdamisen tarvetta oli esimiehen
lasnaolossa, tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimisessa
seka tyontekijoiden tukemisessa muutoksissa ja organisaation ylimman johdon
arvostuksessa seka halukkuudessa toimia samassa organisaatiossa jatkossakin.
Osaamisen johtamisen osa-alueelta kehitettdvaksi nousi palkitsemisen ja tyon
tavoitteiden tasapainottaminen, uuteen tyohon ja tyotehtaviin perehdyttaminen

seka tyon mitoittaminen sopivasti kaytettavissa oleviin resursseihin nahden,
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mutta myods osaamisen hyodyntaminen. Viestinnan suhteen kehittamiskohteina
olivat tiedonkulun ja viestinnan avoimuus seka toiminta yleisesti ottaen, seka eri-

tyisesti muutoksista viestiminen.

TyoOntekijoiden vaikutusmahdollisuuksien kehittamiseksi esimiesten tulisi roh-
kaista tyontekijoita avoimeen keskusteluun seka kannustaa tyontekijoita myos
tuomaan keskusteluissa nousseet ajatukset ja ideat myos esimiesten tietoon.
Lean-johtaminen on kaytossa toimintayksikossa ja sita tulisi edelleen lisata, ja
nain pyrkia tehostamaan tyoskentelya seka sita kautta poistamaan muun muassa
hukkatyota. Esimiesten olisi lisaksi tarkeaa luoda positiivista kulttuuria organisaa-
tion kehittymiseen seka tyontekijoiden kouluttautumiseen etta itsensa kehittami-
seen liittyen. Itsensa johtamisen kehittaminen nousee myos tarkeaksi osa-alu-
eeksi vaikuttamisen suhteen, koska sen myéta tyontekijat voivat vaikuttaa omaan
tyohonsa ja sen osa-alueisiin. Esimiehet korostivat myos sita, etta tyontekijat tu-
lisi tehda tietoisiksi siita, etta ylipaataan sosiaali- ja terveysalalla etenemismah-

dollisuudet ovat vahaiset ilman soveltuvia tutkintovaatimuksia.

Esimiestyon kehittamiseksi isoimmaksi asiaksi nousi se, etta tyontekijat tulisi
tehda tietoisiksi esimiesten tyosta. Tyontekijoille tulisi viestia, etta lahiesimiehet
harvoin pystyvat vaikuttamaan negatiivisiin tai kielteisiin paatoksiin, jotka tulevat
ylemmalta johdolta. Esimiesten olisi tarkea tehda nakyvaksi se, miten paljon he
jo vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin, seka korostaa tyohyvinvoinnista
huolehtimisen olevan myo0s tyontekijan vastuulla. Tarkeaa olisi myos osallistaa
tyontekijoita ja tiedustella heiltd, minkalaista tukea he tarvitsevat muutoksissa.
Esimiehen lasnaolon lisdamiseksi tulisi kehittaa erilaisia Iahestymiskeinoja, jolla
esimies olisi tavoitettavissa, vaikka han ei olisikaan fyysisesti lasna. Lisaksi ylin
johto tulisi saada lahemmaksi tyontekijoita ja sita kautta tyontekijoille tunnetta
ylimman johdon arvostuksesta; mista esimerkiksi ylimman johdon sahkdposti-

viestittely tyontekijoille on yksi jo kdytdssa oleva keino.

Osaamisen johtamisen suhteen tarkeaa olisi perehdytyksen osalta selvittaa
missa puutteita on ja nain reagoida niihin. Perehdytysta tulisi kehittda hyodynta-
malla mentorointia seka vieriperehdytysta ja perehdytyksen tulisi olla systemaat-
tista. Esimiesten olisi tarkea varmistaa, etta tyon tavoitteet ovat tyontekijoille sel-

keat seka tarvittaessa nostaa tyon vaativuuden tasoa. Palkitsemista olisi lisaksi
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helppo kehittaa aineettomilla tai pienen kustannuksen palkinnoilla, kuten pulla-
kahvit tai suklaalevy, hyvin hoidetusta tyosta. Palkitsemista tulisi lisata niin esi-
miesten tasolta, kuin myos tyoyhteison sisallakin. Positiivisen palautteen anta-

mista suullisesti tulisi toki myos lisata tyontekijoiden ja esimiesten kesken.

Toimintayksikon viestinnan kehittamiseksi olisi tarkeaa tarkastella ovatko nykyi-
set viestintakanavat toimivia. Viestintaa kehittaessa tulisi henkilostoa osallistaa
kehittamiseen seka kokeilla eri viestintakeinoja toimivuuden takaamiseksi. Erityi-
sesti uusien viestintakanavien kayttoonotto nahtiin yhtena kehittamisideana. Li-
saksi tyontekijat tulisi tehda tietoisiksi siita, etta viestinnan seuraaminen on osa
tyota ja sita tulisi priorisoida niin kuin muitakin tyotehtavia. Muutosviestinnan
ajankohtaa tulisi kehittdda myos sopivammaksi ja viestia jo epavarmoistakin asi-

oista “valiaikatiedon” muodossa.
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9 JOHTOPAATOKSET

Terveyspalveluiden tyon sisaltojen itsessaan koettiin olevan hyvalla tasolla, eri-
tyisesti terveyskeskussairaalan tyontekijoiden ja vuorotyota tekevien osalta.
Kauppisen ym. (2013, 55) mukaan erityisesti naisvaltaisissa hyvinvointiamma-
teissa kunta-alalla tyontekijat kokevat tyon merkitykselliseksi seka mielekkaaksi,
vaikkakin yleista on riittamattomyyden tunne. Ulkoiset tekijat arvioitiinkin tassa
tutkimuksessa selvasti heikommiksi, joskin paivatyota tekevat kokivat tyon resur-
soinnin olevan paremmalla tasolla kuin vuorotyota tekevat. Tata selittanee vuo-
rotyoOlaisten tydajan sijoittuminen vuorokauden aikoihin, jolloin henkilostoresurs-
sit ovat pienemmat ja kuormittuminen on epatasaisempaa. Revon ym. (2015, 36)
mukaan vuorotyota tekevat ovatkin kuormittuneempia paivatyota tekeviin verrat-
tuna. Esimiesten tulisikin kiinnittda huomiota tyon tavoitteiden mitoittamiseen oi-
kein suhteessa resursseihin ja palkitsemiseen, erityisesti hoitohenkiloston kes-

kuudessa, seka yleisesti tyontekijoiden perehdytyskaytantdjen toimivuuteen.

Suurin osa terveyspalveluiden tydntekijoista koki tydbn motivaatiotekijoiden olevan
hyvalla tasolla. Yksikdiden valilla oli kuitenkin selkea ero; terveyskeskussairaa-
lassa tydskentelevat arvioivat tydn motivaatiotekijat korkeimmaksi ja puolestaan
vastaanottotoiminnan tyodntekijat alhaisimmaksi. Myos vuorotydta ja paivatyota
tekevien valilla oli samansuuntainen ero, ja paivatyota tekevat arvioivatkin moti-
vaatiotekijat heikommaksi. Syvasen ym. (2015, 21, 37-38) mukaan tydmotivaa-
tioon olisi esimiesten syyta panostaa, silla se vaikuttaa tyontekijan sitoutuneisuu-
teen seka tyon tavoitteiden ettd koko organisaation osalta. Motivaatiotekijoista
kehitettavaa olisi erityisesti tyontekijoiden halukkuudessa tyoskennella nykyi-
sessa organisaatiossa myos tulevaisuudessa. Mikali palkkaus ja organisaation
johto osoittaisivat enemman arvostusta tyontekijoille, voisi halukkuutta tydsken-
telyyn jatkossakin olla enemman. Lisaksi esimiesten tulisi kiinnittda huomioita eri-

tyisesti vastaanottotoiminnan tyontekijoiden tydomotivaation parantamiseen.

Terveyspalveluiden tyontekijat arvioivat tyon vaativuustekijoiden toteutuvan Ia-
hes kauttaaltaan heikosti. Tydntekijat, erityisesti paivatyota tekevat, kokivat kui-
tenkin olevansa tyytyvaisia tyOaikoihin ja yksityiselaman ja tyon joustavaan yh-
distamiseen. Paivatyota tekevien suuri osuus vastaajista selittaneekin korkeaa
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tyytyvaisyytta tyon ja yksityiselaman yhdistamiseen, silla yleisesti kolmivuorotyon
on todettu lisdavan tydn ja muun elaman yhteensovittamisen ongelmia (Kauppi-
nen ym. 2013, 202). Paivatyota tekevat olivat myds kokonaisuudessaan tyytyvai-
sempia tyon vaativuustekijoiden toteutumiseen tyossaan. Vanhemmat ja pidem-
paan tyoelamassa olleet tyontekijat kokivat stressitason matalammaksi ja henki-
|6ston resursoinnin paremmaksi. Esimiesten tulisi kuitenkin kiinnittaa vahvasti
huomiota tyon resursointiin ja palkkaukseen, minka lisaksi organisaation ylimman
johdon arvostuksen tulisi nakya tyontekijoille. Erityisesti nuorten sairaanhoitajien
tyossa jaksamiseen ja ammatissa jatkamiseen voitaisiin vaikuttaa jarkevoitta-
malla tydon vaatimuksia ja kehittamalla tyon palkkausta (Helander ym. 2019, 180—
190).

Terveyspalveluiden tyontekijoista lahes puolet koki, etta heidan osaamisensa ei
ole taysimittaisesti kaytossa, vaan heilla olisi valmiuksia selviytya myos vaativim-
mista tyotehtavista. Tyon vaatimustekijoista myos yksitoikkoinen tyd voi vaikuttaa
tydkuormitukseen (Manka ym. 2010, 15—18). Toisaalta yhdeksan tyontekijaa koki
tarvitsevansa lisakoulutusta selvitdkseen hyvin edes nykyisista tyotehtavistaan.
Tyon hallinnan ollessa yhteydessa tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin, olisi
esimiehen tarkeaa huomioida myos tyontekijoiden osaamisen hyodyntaminen
tydssa. Tyon sisaltaessa riittavasti vastuuta, mutta tydkokonaisuuksien ollessa
kuitenkin realistiset, tyontekijoiden osaaminen pystyttaisiin hyodyntamaan taysi-

maaraisesti ja silti tydon hallinta sailyisi (Syvanen ym. 2015, 125-130).

Tyontekijoiden osallisuus itsenaiseen tyon suunnitteluun ja paatdksentekoon oli
hyvalla tasolla. Erityisesti terveyskeskussairaalassa tyoskentelevat tyontekijat
kokivat tyon itsenaisen suunnittelun hyvaksi. Tata selittanee tyonkuvan erilaisuus
terveyskeskussairaalassa ja vastaanottotoiminnassa, silla usein vastaanottotoi-
minta on joustamattomampaa ja aikataulutetumpaa, jolloin itsenainen tyén suun-
nittelu on myds haastavampaa. Osallisuudessa paatoksentekoon esimiesten tu-
lisikin kehittaa osallistumismahdollisuuksia tyoyksikon paatoksentekoon seka
mahdollisuuksia urakehitykseen organisaatiossa. Huonot osallistumismahdolli-
suudet paatoksentekoon alentavat tyotyytyvaisyytta (Lober & Savic 2012, 263—
270), minka lisaksi se vaikuttaa keskeisesti tydmotivaatioon (Syvanen ym. 2015,
125-130) seka yleisesti hyvinvointiin (Perko & Kinnunen 2013, 77-78). My0s ta-

man tutkimuksen tulosten mukaan osallisuudella paatoksentekoon on erittain
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merkitseva yhteys tyon motivaatiotekijoihin. Organisaation sisaiset urakehitys-
mahdollisuudet olisivat tarkeita, silla uralla etenemismahdollisuudet lisaavat tyo-
hoén sitoutumista (Sawatzky ym. 2015, 2315-2325) seka tyotyytyvaisyytta (Gar-
dulf ym. 2008, 151-160), ja silla on myos vaikutusta itsestansa arvostetuksi ko-

kemisen tunteeseen (Kolari 2010, 5).

Vanhemmat ja pidempaan nykyisessa tyotehtavassa tyoskennelleet tyontekijat
huolehtivat vahemman henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnistaan. Lisaksi vanhem-
mat tyontekijat, seka yleisesti enemman tyokokemusta omaavat tyontekijat olivat
tyytymattomampia omaan terveydentilaansa. Tyohyvinvoinnin kokemus terveys-
palveluiden tyontekijoiden osalta oli kuitenkin kokonaisuudessaan hyvalla tasolla.
Jatkossa esimiesten tulisi kiinnittdd enemman huomiota tyontekijoiden henkilo-
kohtaiseen tydhyvinvointiin ja terveydentilaan, erityisesti vanhempien ja pidem-
paan tyossa olleiden osalta. Esimiehen nakdkulmasta tydyhteisdon hyvinvointia
edistavat selkeat yhteiset tavoitteet seka osallistumista tukeva ilmapiiri (Perko &
Kinnunen 2013, 77-78), minka lisaksi tyontekijan tydhyvinvoinnista huolehtimi-
nen on merkityksellista, silla se vaikuttaa myos tyossa jatkamiseen (Manttari-van
der Kuip 2015, 15-16).

TyOyhteison piirteiden osalta tydyhteisdssa toimittiin eettisia periaatteita noudat-
taen ja tyOntekijoiden keskinainen yhteistyd toimi hyvin. Eettisesti hyvaksyttava
kaytds onkin edellytys tydyhteison menestykselle (Laaksonen 2018, 27-29). Re-
von ym. (2015, 17) mukaan tyopaikan yhteisdllisyys parantaakin tydmotivaatiota,
tydhon sitoutumista, tyon laatua ja asiakastyytyvaisyytta. Tutkimuksessamme ke-
hitettavaa olisi kuitenkin terveyspalveluiden esimiesten ja tyontekijoiden vali-
sessa yhteistyossa tiedonkulun ja viestinnan, seka tasa-arvoisen kohtelun, kan-
nustamisen ja palkitsemisen suhteen. Usein sosiaali- ja terveysalalla koetaan
olevan kehitettavaa johtamisen oikeudenmukaisuudessa (Kauppinen ym. 2013,
202-206), mutta erityisesti terveyspalveluiden hoitohenkildstd koki tyOyhteisdn
toiminnan olevan oikeudenmukaista ja tasapuolista. Kaikista vastaajista maara-
aikaiset tyontekijat kokivat tydyhteison toiminnan seka asiakkaiden kohtelun pa-
remmaksi kuin vakituiset, vaikka voisi olettaa, etta pidempaan tydssa olleet toi-
misivat tydyhteisdssa paremmin ja tydkokemuksen kautta kohtelisivat myds asi-

akkaita paremmin.
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TyOyhteisOssa dialogisen johtamisen myo6ta lisdantyvat tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet ja yhdessa tekeminen (Bjorkengren 2018, 110-112). Parhaiten
terveyspalveluiden tyontekijat kokivatkin voivansa vaikuttaa oman tyonsa tyo-
aikoihin, laatutasoon ja sisaltoihin. Vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin edistavat
my0s tyon ja muun eldaman yhteensovittamista (Harma ym. 2019, 4-5). Vaikutus-
mahdollisuudet kokonaisuudessaan olivat kuitenkin melko heikolla tasolla ja mita
enemman tyontekijalla oli tydbkokemusta, sita vahaisemmaksi han koki vaikutus-
mahdollisuudet tyOyhteison toimintaan. Vaikutusmahdollisuuden tydpaineisiin
kokivat parhaaksi paivatyota tekevat tyontekijat. Vaikutusmahdollisuuksien kehit-
tamisessa esimiesten tulisi kiinnittaa huomiota erityisesti tyontekijoiden tyomaa-
raan ja -paineisiin, seka tyoyhteison toimintaan, painottuen iakkaampiin ja enem-
man tydkokemusta omaaviin tyontekijoihin. Tutkimuksemme osoittaa, etta tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat erittdin merkityksellisia ja vahvasti yhtey-
dessa tyotyytyvaisyyteen ja dialogiseen johtamiseen, mutta terveyspalveluiden

tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet olivat vahaisia.

Johtamisen suhteen terveyspalveluiden tydntekijoiden mielipiteet jakaantuivat ja
yllattavan moni tyontekija ei osannut ottaa vaittamiin kantaa lainkaan. Tyytyvai-
simpia johtamisen suhteen oltiin esimiehen osoittamaan luottamukseen tyonteki-
joitd kohtaan. Paivatyota tekevat kokivat johtamisen yleisesti paremmaksi kuin
vuorotyota tekevat, mikd mahdollisesti johtuu siita, etta yhteistyd esimiehen
kanssa on tyoaikojen puitteissa heille helpompaa. Hoitohenkilosto puolestaan
koki esimiehen tuntevan huonosti heidan tyonkuvansa, kun taas maaraaikaiset
tyontekijat kokivat, ettei esimies tunne heidan henkilokohtaista osaamistaan.
Tyontekijoiden hyvinvointia kuormittumisen ja tydmaaran suhteen voitaisiin edis-
taa silla, ettd esimies tuntee ja tietda tyontekijdiden tydnkuvan (Harmoinen ym.
2015, 4-13). Tyontekijdiden vahvuuksien hyddyntamisessa oleellista on, etta esi-
mies tuntee tyontekijat ja sita kautta pystyy paremmin mahdollistamaan tyonteki-
jéiden osaamisen kehittymisen ja hydédyntamaan heidan vahvuuksiaan (Repo
ym. 2015, 11). Maaraaikaiset tyontekijat olivat toimineet nykyisessa tyétehtavas-
saan suhteessa vahan aikaa, jolloin esimies ei valttamatta ole ehtinyt tutustu-

maan tydntekijaan ja hanen osaamiseensa.
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Johtamisella, jossa merkittavassa roolissa ovat dialogi ja kommunikointi, voidaan
positiivisesti vaikuttaa tydymparistoon ja terveyteen (Grill, ym. 2011, 34-54). Esi-
miesten tulisikin kehittaa erityisesti vuorotyota tekevien tyontekijoiden johtamista
ja huomioida maaraaikaisten tyontekijoiden osaaminen aiempaa paremmin. Li-
saksi esimiesten tulisi yleisesti kiinnittda huomiota tyontekijoiden tyohyvinvoin-
nista ja jaksamisesta huolehtimiseen, osallistumisen ja vaikuttamisen mahdolli-
suuksien aktiiviseen lisaamiseen, henkiloston tukemiseen muutoksissa ja tyoyh-
teisOn sosiaalisten suhteiden luomiseen. Dialogisella johtamisella onkin todettu
olevan vaikutusta tyodyhteison tuloksellisuuteen, vaikuttamismahdollisuuksiin,
tydhyvinvointiin seka viestintdan ja vuorovaikutukseen (Bjérkengren 2018, 110—

112), mika tukee dialogisen johtamisen edistamisen merkitysta.

Tiedonkulun ja viestinnan arviointi jakoi terveyspalveluiden tyontekijoiden mieli-
piteet melko tasaisesti, mihin pohjautuen esimiesten tulisi kiinnittdaa huomiota tie-
donkulun ja viestinnan kokonaisvaltaiseen kehittamiseen. Viestinnassa avoimuu-
della edistetaan tyontekijoiden osallisuutta, kun taas tietojen pimittdminen saat-
taa lisata huhuja, juoruja ja puhumista selan takana (Laaksonen 2018, 32). Ter-
veyspalveluiden tyontekijoiden tiedonkulku oli heikkoa erityisesti tyon muutoksia
koskevissa asioissa, silla lahes puolet tyontekijoista kertoi saaneensa tiedon
muutoksesta vasta muutoksen yhteydessa ja hieman alle puolet vahan ennen
muutosta. Jotta muutosprosessissa onnistuttaisiin, tulisi muutokseen sopeutumi-
nen ja siita viestiminen aloittaa kuitenkin jo hyvissa ajoin ennen muutosta, mika
antaisi tyontekijoille aikaa keskusteluille ja kysymyksille ja nain osaltaan vahen-
taisi pelkoa ja muutosvastarintaa (Manka ym. 2010, 15, 40, 44; Repo ym. 2015,
4).

Taman tutkimuksen tulokset ovat linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa niin
dialogisen johtamisen kuin tyotyytyvaisyydenkin osalta. Tutkimushypoteesina
dialogisella johtamisella ja tyotyytyvaisyydella oletettiin olevan yhteys, minka tut-
kimustulokset vahvistivat. Dialogisen johtamisen ollessa viela melko uusi johta-
mistapa, oli odotettavissa, ettei dialoginen johtaminen ole viela juurikaan jalkau-
tunut kaytantdon, vaikka kehitysta johtamisessa onkin tapahtunut viimeisten vuo-
sikymmenten aikana. Myds sosiaali- ja terveysalan tydntekijdiden kohtalainen
tyotyytyvaisyys oli ennakoitu sen ollessa alkuperainen syy myods tutkimuksen ai-

heen valinnalle.
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Jatkossa sosiaali- ja terveysalan johtamista kehittaessa tulisi panostaa avoimeen
keskusteluun tyontekijoiden seka esimiesten kesken. Tyoyhteisoissa tulisi keskit-
tya luomaan positiivinen ilmapiiri organisaation ja tyoyhteison kehittamiseen, it-
sensa johtamisen kehittamista unohtamatta. Tyoyhteisoissa tyontekijoiden tulisi
olla tietoisia esimiesten tyonkuvasta seka olla herkemmin esimiehiin yhteydessa,
mikali puutteita tydssa on. Ylimman johdon, esimiesten seka tyontekijoiden yh-
teistyota ja viestintaa tulisi lisatd molemmin puolisen arvostuksen ja yhteenkuu-
luvuuden lisaamiseksi. Palkitsemisen ja palautteen antamisen merkitysta ei tulisi
myodskaan tyoyhteisoissa unohtaa, ja sen tulisikin tapahtua niin tyontekijoiden
kesken kuin myos esimiesten taholta. Kehittamisratkaisujen toteutus ja arviointi
jaavatkin toimeksiantajan tehtavaksi, joskin aiheista saisi tulevaisuudessa hyvia

aiheita uusille opinnaytetoille.
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10 POHDINTA

Tutkimus toteutettiin normaalin ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tavoi-
teajan puitteissa, joka on 1,5 vuotta. OpinnaytetyOprosessi aloitettiin vuoden
2020 alussa ja tutkijoiden valmistumisen vuoksi se tuli saada paatokseen mar-
raskuuhun 2020 mennessa, mika aikataulutti vahvasti opinnaytetyOprosessia.
Kevaalla 2020 puhjenneen Covid-19 pandemian aiheuttama poikkeusaika kui-
tenkin aiheutti muutoksia muun muassa opinnaytetyon aikatauluihin. Pandemian
vuoksi erityisesti sosiaali- ja terveysala on ollut vuoden 2020 aikana hyvin kuor-
mittunut, mika omalta osaltaan on voinut vaikuttaa niin tyontekijoiden vastausin-
nokkuuteen, kuin myos itse vastausten sisaltoon. Sosiaali- ja terveysalan ammat-
tiliitto Tehyn teettamaan kyselytutkimukseen covid-pandemian vaikutuksista vas-
tasi 2750 jarjeston jasenta ja vastausten mukaan koronavirus on muun muassa
heikentanyt vastaajien tyohyvinvointia, vaikuttanut negatiivisesti tyoturvallisuu-
teen, seka aiheuttanut muutoksia vuosilomiin, tyotehtaviin ja irtisanomisaikoihin
(Aula Research Oy 2020).

10.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessa tulee huomioida tutkimusetiikka eli noudattaa hyvaa tieteel-
listda kaytantoa ideointivaiheesta tutkimustuloksiin ja tiedottamiseen. Tutkimus-
etiikkaa tulee noudattaa muiden tutkijoiden, tutkimuskohteen, toimeksiantajien ja
rahoittajien seka kuulijoiden kanssa. (Vilkka 2015, 41.) Tutkimuksen noudatta-
essa hyvaa tutkimusetiikkaa, voidaan tutkimusta pitaa eettisesti hyvaksyttavana,
luotettavana ja uskottavana. Hyvan kaytannon ohjeita voi tutkijayhteiso soveltaa,
mutta lainsaadanté maarittdmia rajoja tulee noudattaa. Hyvan tieteellisen kaytan-
ndn mukaan koko tutkimusprosessin tulee noudattaa tiedeyhteisén tunnustamia
tapoja, joita ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus. Eri tutkimusproses-
sin vaiheet tulee toteuttaa tieteellisten tutkimusten kriteerien mukaisesti seka
muiden tutkijoiden tyota tulee arvostaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013,
6.)
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Tutkijoiden kokemattomuus voi heikentaa tutkimuksen luotettavuutta, mutta se ei
kuitenkaan merkitse automaattisesti tutkimuksen eettisyyden kyseenalaisuutta.
Opinnaytetyon eettisena ohjenuorana on kaytetty Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan (2013) ohjetta Hyvé tieteellinen kdytédntd ja sen loukkausepéilyjen késit-
teleminen Suomessa, sekd Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n
(2020) ohjetta Ammattikorkeakoulujen opinnéytetdiden eettiset suositukset, joi-
hin tutkijat ovat perehtyneet ja sitoutuneet. Tutkimukselle on haettu ja saatu toi-
meksiantajan ohjeiden mukainen tutkimuslupa, minka lisaksi valmiiden mittarei-
den kayttoon on saatu lupa. Tutkimuksen joka vaiheessa noudatetaan rehelli-
syytta, tarkkuutta ja huolellisuutta, minka lisaksi tutkimuksen lahteissa kaytetaan
asianmukaisia viittauksia, jotta tiedon alkuperaiset esittajat ovat tunnistettavissa
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013, 6). Tutkimuksen raportoinnissa on py-
ritty huolellisuuteen lahdemerkinndissa, minka lisaksi valmis opinnaytetyoraportti
tarkastetaan plagiaatin tunnistusohjelma Turnit:lla. Eettisyys on ollut tarkea oh-
jaava elementti myos tutkimuksen aiheen valinnassa, silla aihe on saanut al-
kunsa halusta kehittaa tyoelamaa tasa-arvoisemmaksi ja oikeudenmukaisem-

maksi.

Tutkimusetikkaa noudattaessa tulee huomioida, miten tutkimusaineistoja kasitel-
laan ja sailytetaan (Vilkka 2015, 46—47). Tutkimusetiikan lisaksi tulee huomi-
oida myds voimassa oleva lainsaadanto, joka koskee yksityisyytta ja tekijanoi-
keuksia koskevia asioita (Vilkka 2007, 91). Tietosuojalaki (5.12.2018/1050) ja laki
viranomaisten toiminnan julkisuudesta (21.5.1999/621) ohjaavat tutkimustoimin-
taa henkildtietojen keraamisen, kayton ja sailyttdmisen suhteen. Taman opinnay-
tetydn tutkimusaineistoon tutkittavat paasevat vastaamaan anonyymisti eika nain
tutkijoilla ole tietoa tutkittavien henkilollisyydesta eika tutkittavat ole tunnistetta-
vissa myoskaan opinnaytetyoraportista. Lisaksi tutkimusaineistoa kasittelevat
vain tutkijat. Sahkdisesti lahetettavan kyselylinkin saatekirjeessa on todettu, etta
vastatessaan kyselyyn antavat tutkittavat samalla suostumuksensa vastaustensa

kayttoon tutkimusaineistona.

Esimiesten osallistuessa tydpajaan, kysyttiin myds heilta kirjallinen lupa siihen,
etta tydpajassa tulevia kehitysideoita ja tuloksia saadaan esitella opinnaytetyora-
portissa. Osallistuessaan tyOpajaan, olivat esimiehet myds tietoisia siita, etta he
keskenaan tulevat olemaan tietoisia toistensa vastauksista ja kehittamisideoista,
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joskaan esimiehilta ei tutkimukseen kerata mitaan henkilGihin liittyvia tietoja. Tyo-
pajan tuotokset kasiteltiin lisaksi opinnaytetyoraportissa niin, etteivat tyopajan ul-
kopuoliset henkilot voi yhdistaa kehittamisideoita tiettyyn henkiloon. Toimeksian-
tajan kanssa on sovittu tutkimusraportissa kaytettavista termeista koskien toi-
meksiantajaa ja he ovat tietoisia, etta raportti on valmistuttuaan julkisesti saata-

villa Theseus-julkaisuarkistossa.

10.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen toistettavuutta ja patevyytta voidaan tarkastella validiteetin ja relia-
biliteetin kautta, jotka yhdessa muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231; Heikkila 2014, 176). Tutkimuksen luo-
tettavuuden turvaamiseksi on tarkeaa huolehtia tieteellisen tutkimuksen tietosuo-
jasta, mika tassa tutkimuksessa on toteutettu seuraamalla tieteellisen tutkimuk-
sen tietosuojapolkua (Tietosuojavaltuutetun toimisto n.d), jossa ohjeistetaan huo-
mioimaan tietosuoja seuraavasti:
— maaritelldaan tutkimustehtava ja kerattavien henkildtietojen kayttotarkoitus
— kasiteltavien henkilotietojen maara minimoidaan
— henkil6tietojen kasittelyn elinkaari suunnitellaan ja tietosuojaperiaatteiden
toteutuminen varmistetaan, seka suojataan tiedot
— henkilGtietojen kasittelyperuste valitaan ja varmistetaan sen lainmukai-
suus
— rekisterodidyn tietosuojaoikeudet toteutetaan
— henkilotietojen kasittelyn vastuut ja roolit tunnistetaan
— tietosuojalainsaadannon noudattaminen osoitetaan
— tutkimuksen paattyessa aineisto havitetaan asianmukaisesti

— tutkijoiden tietosuojaosaamisesta huolehditaan.

Tutkimuksen vastaajista kerattavat henkilotiedot koostuivat taustatietojen osalta
epasuorista tunnisteista, kuten ika ja ammatti, joista yksistaan vastaajia ei voida
tunnistaa, mutta mika tunnisteita yhdistelemalla saattaa olla mahdollista (Aineis-
tonhallinnan kasikirja 2019). Tutkimuksessa keratyt tiedot ovat vain tutkijoiden
saatavilla ja tutkimustuloksia esitettaessa onkin huomioitu, etta niista ei pysty yk-

sittdisia vastaajia tunnistamaan ja nain vastaajien yksityisyydensuoja voidaan
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varmistaa. Taustatietoina on keratty ainoastaan tietoja, joilla on arveltu olevan
riippuvuuksia tutkimuksen varsinaisiin muuttujiin ja jotka nain ollen ovat oleellisia

tutkimuksen tulosten kannalta.

Tiedot on keratty tieteellista tutkimusta, tarkemmin opinnaytetyota, varten vas-
taajien suostumuksella, jonka he tietoisesti ovat antaneet kyselyyn vastatessaan.
Tietoisen suostumuksen antamisella tarkoitetaan, etta tutkittava tietaa, mita tut-
kimus sisaltaa ja tiedostaa oikeutensa kieltaa tai keskeyttaa tutkimukseen osal-
listuminen (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2015, 219). Tutkittavia informoi-
tiin tietosuojaan liittyvista asioista tutkimuksen saatetekstissa, minka lisaksi tutki-
muksessa keratyista tiedoista laadittiin lain edellyttama tietosuojaseloste. Tutki-
musaineisto on sailytetty asianmukaisesti suojattuna ja tutkimuksen valmistuttua

se havitetaan.

Tutkimuksen otoksen ollessa pieni (n=62), tuloksia ei voida yleistda, mutta ne
voidaan kuitenkin ndhda suuntaa antavina. Osa taustamuuttujien luonnollisista
ryhmista, kuten ammattiryhmista, oli liséksi hyvin pienia, minka vuoksi niitéa yh-
disteltiin isommiksi luokiksi. Kaikkien taustamuuttujien yhdisteleminen ei kuiten-
kaan ollut mahdollista, silla ne oli alun perinkin jaettu vain kahteen luokkaan, jol-
loin osa luokista, kuten tydsuhdemuoto, jakautui hyvin epatasaisesti, mika silta

osin voi heikentaa tulosten luotettavuutta.

Tutkimuksessa kaytettiin osioita valmiista mittareita, joita oli jo aiemmin kaytetty
ja nain ollen niiden reliabiliteetti eli luotettavuus on todennettu. Taman tutkimuk-
sen osalta mittareille tehtiin heti alussa luotettavuustesti, jonka pohjalta saatiin
Cronbachin alpha-arvot kysymysosioille. Luotettavuustestin mukaan kaikkien ky-
symysosioiden luotettavuus, lukuun ottamatta henkilokohtaisen hyvinvoinnin
osiota (a=,526), oli hyvalla tasolla ylittden raja-arvon (a=,700). Muuttujien maaran
lisdantyessa myos Cronbachin arvo usein nousee (Tahtinen ym. 2020, 85), mika
selittanee matalaa arvoa henkildkohtaisen hyvinvoinnin osiolle, jossa muuttujia
oli vain nelja kappaletta. Mistaan kysymysosiosta ei luotettavuustestin perus-
teella kuitenkaan jouduttu poistamaan muuttujia ja kysymysosioiden voidaankin
katsoa mitanneen haluttuja asioita. Tahtisen, Laakkosen ja Brobergin (2020, 81)

mukaan mittarin luotettavuus paraneekin silla, etta mittari perustuu useaan mitat-
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tavaan muuttujaan, jotka mittaavat samaa asiaa. Luotettavuuden lisaksi kysy-
mysosioiden korrelaatioiden ollessa hyvalla tasolla, voidaan mittareita itsessaan

pitaa hyvina.

Kyselylomaketta rakennettaessa pyrittiin valmiista mittareista valitsemaan tutki-
musongelmiin parhaiten vastaavat muuttujat ja karsittiin tutkimuksen kannalta
epaoleelliset kokonaisuudet pois. Tutkimuksessa kaytetyn kyselylomakkeen
muodostamiseen panostettiin ja pyrittin rakentamaan siitd vastaajien kannalta
mahdollisimman helppokayttdinen. Kyselylomake testattiin etukateen luotetta-
vuuden takaamiseksi seka inhimillisten virheiden pois sulkemiseksi ja saadun pa-
lautteen perusteella kyselylomakkeeseen tehtiin pienia muutoksia. Kyselylomak-
keen toteuttaminen sahkoisesti vahensi aineiston kasin tilasto-ohjelmaan siirta-
misesta aiheutuvia virheita, mutta se ei kuitenkaan vaikuttanut negatiivisesti vas-
tausprosenttiin, silla koko kohderyhmalla oli varmistettu tekniset valmiudet osal-

listumiseen toimeksiantajan puolesta.

Useamman tutkijan osallistuminen tutkimukseen, eli tutkijatriangulaatio, lisaa tut-
kimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2009, 233). Koko tutkimusprosessin ajan
tutkijat ovat toimineet tiiviissa yhteistyossa, kayden keskustelua tutkimuksen si-
salldista ja menetelmista, mika on lisannyt tutkimuksen kriittista tarkastelua ja
nain ollen myds luotettavuutta. Toisaalta tutkijat ovat varsin kokemattomia, mika
tuo omat haasteensa tutkimuksen toteuttamiselle ja heikentaa tutkimuksen luo-
tettavuutta, joskin oppilaitos pyrkii tarjoamallaan opinnaytetyonohjauksella kor-
jaamaan tata epakohtaa. Tutkijat eivat ole myoskaan antaneet omien mielipi-
teidensa tai vakaumustensa vaikuttaa tutkimuksen tekemiseen, mika onkin edel-
lytyksena tutkimuksen objektiivisuudelle eli puolueettomuudelle (Heikkila 2014,
28).

10.3 Jatkotutkimusaiheet

Dialogisella johtamisella on todettu olevan yhteytta tyotyytyvaisyyteen, mutta
viela naiden osa-alueiden yhteyksia on vahaisesti tutkittu. Tutkimuksessamme
saatiin hyvaa suuntaa antavaa tietoa dialogisen johtamisen vaikutuksesta tyotyy-

tyvaisyyteen, mutta vahaisen vastaajamaaran vuoksi tuloksia ei sellaisenaan
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suoraan voi yleistda. Tahan perustuen jatkotutkimusehdotuksena on, etta dialo-
gisen johtamisen ja tyotyytyvaisyyden yhteytta tarkasteltaisiin laajemmin ja sita
kautta myos mahdollisesti saataisiin dialogista johtamistapaa vakiinnutettua so-
siaali- ja terveysalalla. Talla hetkelld dialogista johtamista tutkitaan Dinnon seu-
raajana toimivana vuosina 2019-2021 toteutettavassa valtakunnallisessa Sote-
Dialogit (n.d.) hankeessa, joka hyddyntaa dialogista kehittamistapaa, seka dialo-
gisia menetelmia ja tyokaluja johtamisen, tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden

edistamisessa.

Tutkimuksessamme tuli esille sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden osaamisen
vajaakayttd, johon vaikuttavat mahdollisesti vahaiset vaikutusmahdollisuudet,
minka lisaksi moni terveyspalveluiden tyontekija kokee, etta esimies ei ole tietoi-
nen heidan osaamisestaan. Tutkimus osoittaa, etta vaikutusmahdollisuudet ovat
kokonaisuudessaan melko heikolla tasolla ja tyokokemuksen lisaantyessa koke-
mus vaikutusmahdollisuuksista heikkenee entisestaan. Jatkotutkimuksena olisi
syyta tarkastella sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden osaamisen hyddyntamista

seka samalla kiinnittda huomiota sen yhteydesta vaikutusmahdollisuuksiin.

Usein tutkimukset kohdistetaan tiettyihin ammattiryhmiin, jonka vuoksi eri ammat-
tiryhmien valisten erojen tutkiminen jaa vahaiseksi. Tutkimuksemme pienen vas-
taajamaaran vuoksi selkeitd ammattiryhmien valisia eroja emme paasseet tar-
kastelemaan, joten mielenkiintoista olisi jatkossa nahda tarkemmin minkalaisia
eroja dialogisen johtamisen ja tyotyytyvaisyyden osa-alueilla on sosiaali- ja ter-

veysalan eri ammattiryhmissa.

Tassa tutkimuksessa kehittamiskohteet nousivat tyontekijoiden kokemuksesta ja
niiden kehittamista tarkasteltiin esimiesten nakokulmasta. Jatkotutkimusaiheena
kehittdmisideoita voisi tarkastella tyontekijan nakokulmasta tai tydntekijan ja esi-

miehen yhteistyOna, ja sita kautta kehittdd myos dialogista johtamista.
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LITTEET

Liite 1. Tutkimuksen saatekirje

Hyva terveyspalveluiden henkiloston jasen

Olemme Kaisa ja Anniina, kaksi sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon opiskelijaa Tampereen ammattikorkeakoulusta ja teemme opin-
naytetydn dialogisesta johtamisesta Nokian kaupungin terveyspalveluiden yksikdssa.
Nokian kaupungin terveyspalvelut toimii tutkimuksen toimeksiantajana ja Tampereen
ammattikorkeakoulu vastaa ohjauksestamme.

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda, miten dialoginen johtaminen on yhteydessa
sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja miten dialoginen johtaminen
nakyy sosiaali- ja terveysalan johtamisessa. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa sosi-
aali- ja terveysalan johtamista ja tehda nakyvaksi dialogisen johtamisen yhteys tydnteki-
jéiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Kaytannon tasolla opinnaytetyolla halutaan paran-
taa Nokian kaupungin terveyspalveluissa toteutuvaa johtamista ja tata kautta edistaa yk-
sikdn tydntekijoiden tydtyytyvaisyytta.

Opinnaytetydn ensimmaisessa osassa terveyspalveluiden tydntekijat vastaavat verkko-
pohjaiseen kyselyyn, jonka linkki Iahetetdan sahkopostitse kaikille terveyspalveluiden
tyontekijoille taman saatekirjeen mukana. Opinnaytetydn toisessa osuudessa jarjeste-
tdan terveyspalveluiden esimiehille ty6paja, jossa kyselytutkimuksen tulosten pohjalta
tyostetdan konkreettisia kehittamisideoita dialogisen johtamisen ja tyotyytyvaisyyden
edistamiseksi.

Vastaamalla kyselyyn voitte omalta osaltanne vaikuttaa sosiaali- ja terveysalan johtami-
sen kehittdmiseen ja sita kautta tyétyytyvaisyyteen yksikdssanne. Vastaaminen tapahtuu
oheisen linkin kautta ja vie aikaa noin 15 minuuttia. Kaikki vastaukset kasitellaan nimet-
témina ja ehdottoman luottamuksellisesti, minka lisaksi tulokset esitellaan niin, ettei vas-
taajia pysty niista tunnistamaan. Opinnaytety6n on tarkoitus valmistua syksyn 2020 ai-
kana, minka jalkeen se luovutetaan toimeksiantajalle ja on luettavissa myds Theseus-
tietokannasta.

Osallistumalla kyselyyn tai tyopajaan, annatte luvan kayttaa vastauksianne tassa
saatekirjeessa esiteltyyn tutkimukseen. Kyselyyn paasette seuraavasta linkista,
vastausaikaa on 6.9.2020 asti. Vastauksenne ovat meille ensiarvoisen tarkeita, Kii-
tos siis jo etukateen vaivannaoéstianne!

Vastaamme mielellamme opinnaytetydtdmme koskeviin kysymyksiin sdhkopostitse:

Kaisa Hautakoski Anniina Vuorenmaa

kaisa.hautakoski@tuni.fi anniina.vuorenmaa@tuni.fi
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Liite 2. Learning cafe -tyOpajan kehittamisideat

VAIKUTTAMINEN

— Avoin keskustelu, ideointi, "tuuletus” - miten jaksetaan, voidaanko tehda
jotain eri tavalla, keskustelua on mutta sita ei tuoda esimiesten tietoon
- taman kanavointi tuottavaksi keskusteluksi

— Esimiehena kannustetaan keskusteluun

— Tyontekijoille annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi

— Vaikuttaminen urakehitykseen = positiivinen kulttuuri kehittymiseen,
koulutukseen, itsena kehittdmiseen omaehtoisesti myos

— Tukea ja innostaa tyontekijoita, viimeistaan kehityskeskusteluissa kay-
daan lapi

— Urakehitys sote-alalla vahaista: lahinna voi kerata suppeampaa spesiali-
teettia tai edeta esimiestehtaviin, tutkintovaatimukset estavat osaltaan

— Vahimmaistavoitteita kayty lapi yhdessa, naiden perusteiden kertaus

— Urakehitykseen luodaan mahdollisuus - koulutus - tarve organisaa-
tiossa asiantuntijuudesta (osaamisen hyédyntaminen)

— lItsenansa johtaminen vaikuttaa tydmaaraan, -hallintaan (myos vapaa-
ajalla), osaamisen vahvistaminen

— Avointa keskustelua, lapinakyvyytta

— Tyomaara=asiakkaiden tarpeet - uudet tuotantotavat - hukkatyon
poisto (lean)

— Positiivinen tulos: mahdollisuus vaikuttaa ty6tahtiin, 1ahes 50 %
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ESIMIESTYO

Esimiehella tiukat raamit

Negatiiviset/kielteiset paatdkset esimiehen syyta

Uudistuksia paljon, joten henkiléston voimavarat ja osaaminen?
Sairaslomia paljon (jarjestelyihin menee aikaa)

Esimiehen tyd menee yksikdn hyvinvoinnin jarjestelyihin (sisailma)
Vastauksissa suuri hajonta - yksikét erilaisessa asemassa? - mita voi-
daan tehda

Esimiehen lasnaolo hankalaa, kun toimintaa 14 eri toimipisteessa
Minkalaista tukea muutoksissa kaivataan?

Tyontekijan omavastuu + oma rooli tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta
huolehtimisessa?

Miten tyon arvostusta voisi tuoda nakyvaksi?

Millaisilla keinoilla esimies voi olla tavoitettavissa, jos ei voi olla fyysisesti
lasna?

Minkalaista tukea henkilsto tarvitsisi muutostilanteissa?

Miten ylin johto saataisiin lahemmaksi” henkilostoa ja heille kokemus
siita, etta heita arvostetaan?

Ylimman johdon jalkautuminen kentalle - sahkopostiviestintakin riittaa

Esimiesten kollegaalinen tuki jaksamisen parantamiseksi
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OSAAMISEN JOHTAMINEN

— Vastauksissa nakyy vaestotilat ja poikkeusolot (esim. perehdytysta ei
valttamatta ole voitu toteuttaa suunnitelman mukaan)

— Koulutustarpeen kohdentaminen

— Ammattiryhmakohtaisia eroja? Ketda nama huonosti perehdytetyt tyonte-
kijat ovat?

— Perehdytykseen on panostettu, on rutiinit, jopa vieriperehdytysta

— Puolet henkilostdsta kykenisi vaativampaan tyohon: naiden kartoittami-
nen ja voimavarojen hyodyntaminen

— Onko osaaminen tyon vaatimalla tasolla?

— Lapinakyvyys?

— Mittarit osaamisen mittaamiseen - henkiloston oma mittaaminen

— Perehdyttaako perehdyttaja vaarat tavat/osaamisen

— Tavoitteita ei valttamatta ole maaritelty mitattavalla tavalla

— Tydn vaativuuden nosto: ainakin joissain yksikdissa tama kehitys kayn-
nissa

— Palkitseminen=palkkataso? Valtakunnallinen ongelma

— Hyva, etta on potentiaalia kehittaa tyota koska koetaan, etta osaamista
on

— Palkitseminen = voiko olla muutakin kuin aineellista

— Perehdyttaminen - systemaattisempi tapa, mentorointi

— Tyon organisoinnilla vaikuttaminen mitoitukseen
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VIESTINTA

— Muutosviestinnan ajankohta vaikea saada sopivaksi

— Epavarmoista asioista viestinta? Vaikuttaako siihen, etta viestintaa ei pi-
deta avoimena?

— Onko (muutoksen) viestintakanavat oikein valittu?

— Miten olen nopeampi kuin media?

— Uusia ja toimivia viestintdkanavia tulisi saada — mika olisi toi-
miva? - Henkilostd suunnitteluun mukaan

— Henkilostolle voi viestid/informoida (valiaikatiedon antaminen), etta on
epavarmoja asioista, joista ei ole viela tasmallista tietoa. Asiasta tiedote-
taan, kun asia varmentuu.

— Tydntekijan oma vastuu seurata olemassa olevia tiedotuskanavia

— Viestintatulvan hallitseminen, priorisointi

— Viestinta pirstaleista, joten tiedon hakeminen haastavaa (monta kana-

vaa), ratkaisut?



