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johtamisessa ja tavoitteena oli koota tietoa tydhyvinvoinnin tukemisesta esihenkildén johtami-
sen nakodkulmasta. Tutkimuskysymyksina olivat: Milla tavoin tydhyvinvointistrategiassa on
huomioitu esihenkildn tydn tukeminen. Miten merkitykselliseksi esihenkilon tydhyvinvointi nah-
daan.

Opinnaytetydn menetelmaksi valikoitui kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jolla aiheesta saatiin
ajankohtaista tietoa ja yleiskuva. Tiedonhaku tehtiin sdhkoisia tietokantoja kayttaen. Aineisto
koostui seitsemastatoista tutkimuksesta ja artikkelista vuosilta 2015-2021.

Katsauksen aineistoista nousi selkeasti esiin nelja eri teemaa, joiden alle lokeroituvat hyvin
tutkimuskysymyksiin liittyvat asiat. Nelja teemaa ovat: organisaation voimavarat, vuorovaiku-
tus, tyon jarjestaminen ja tyotehtavat. Teemat vaikuttavat ja kuuluvat tdman hetken tyoela-
massa paljon puhuttuun trendiin tydn merkityksellisyydesta.

Kirjallisuuskatsauksena tehdyn tutkimuksen havainnot nostivat esiin sen, etta esihenkildn ty6-
hyvinvoinnin huomioiminen tydhyvinvointistrategiassa ja esihenkilén tydn tukeminen vaatii lisa-
tutkimusta seka kehittamista.
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Abstract

The purpose of the thesis was to strengthen the importance of promoting well-being at work in
the management of a supervisor and the aim was to gather information on supporting well-
being at work from the perspective of supervisor management.

A descriptive literature review was selected as the thesis method to obtain up-to-date informa-
tion and an overview of the topic. The data retrieval was carried out using electronic data-
bases. The data consisted of seventeen studies and articles from 2015 to 2021.

Four different themes emerged clearly from the datasets, under which issues related to re-
search issues are well compartmentalied. The four themes are: the organisation's resources,
interaction, work organisation and work tasks. The themes influence and are part of the much-
discussed trend in working life today about the relevance of work.

The findings of the study, which was carried out as a literature review, highlighted the fact that
taking into account the work well-being of the supervisor in the occupational well-being stra-
tegy and supporting the work of the supervisor requires further research and development.
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1 Johdanto

Ihminen on kokonaisuus, johon vaikuttavat niin vapaa-ajan kuin tydelaman asiat, ja talloin
on tarkeda miettia mitka asiat edistavat tyohyvinvointia parhaiten ja millainen vastuu ovat
yksittaisella inmisella, tyopaikalla, tydnantajalla seka esihenkildlla. Tyohyvinvointi on yhteis-
pelia, jossa jokaisella on omat vastuut. Pelisdantdjen tulee olla selvilla kaikilla osallisilla, ja
niista tulee kayda jatkuvaa avointa vuoropuhelua samoin kuin siita, pitaisiko jotain pelisaan-
non kohtaa kehittaa tai muuttaa. (Jaakkola 2020.) Hyvinvointiin vaikuttavat psykologiset tai
hierarkkiset asiat, joista muodostuu kolme erilaista padomaa: rakenteellinen, sosiaalinen ja
psykologinen paaoma (Jaakkola 2020, 171-172). Ihmisten hyvinvoinnin ajattelu- ja toimin-
tatapoja ohjataan hyvinvoinnin padomien tukemiseen ja elaman liiallista ylikuumentumista
voidaan ennaltaehkaista esimerkiksi yksinkertaistamalla elamaa ja rauhoittumalla tai alyk-
kailla teknologisilla ratkaisuilla tydn ja arjen helpottamiseen. (Tydterveyslaitos 2020.)
Tybhyvinvointia edistavat ajattelu- ja toimintatavat koetaan kuitenkin vield heikkoina, ja ne
vaikuttavat tydhyvinvoinnissa ilmeneviin puutteisiin ja tietdmattdmyyteen. Erityisen tarkeaa
on niin ennaltaehkaisy kuin syntyneiden ongelmien korjaaminenkin. TyShyvinvoinnin ym-
marrysta tulee lisata kaikille. Tybantajan velvollisuuksia on pitda huolta tydon kuormituksen
eri tekijoista, tunteet tulee ottaa huomioon ja vuorovaikutuksen tulee olla toimivaa. (Manka
& Manka 2016.)

Tydelamassa uudet tavat seka kaytanteet edellyttavat uudenlaista johtamista seka osaa-
mista, jossa esihenkilén tydhyvinvoinnin huomioiminen tulee myoés esiin. Nykyisessa halli-
tusohjelmassa nakyvat vahvasti myos tydéelaman laadun ja osaamisen kehittdminen. Suo-
messa on kaynnistetty kansallinen Tyon ja tydhyvinvoinnin kehittamisohjelma, TY02030,
joka edesauttaa muun muassa toimintatapojen uudistamista ja uuden teknologien hyédyn-
tamista (Tyo- ja elinkeinoministerid 2020, 7). Uudenlaista ajattelua tuottaa tydn merkityksel-
lisyyden kokeminen. Organisaatioiden seka johtamisen tulee sisaistaa tydén merkitykselli-
syyteen liittyvia nakokulmia, joilla tuetaan tyéhyvinvointia jokaisella organisaation tasolla.
(Sahimaa 2020.)



2 Tyohyvinvointi ja sita saatelevat saannokset
2.1 Tyo6hyvinvointi

Lahtdkohta on se, etta jokainen haluaa eldad mielekkaasti ja merkityksellisesti. Hyvaa ela-
maa, johon oleellisesti liittyy tydhyvinvointi. Tyéhyvinvointi koostuu tydntekijan ja tydnanta-
jan yhteisista vastuista ja tehtavista. Kun molemmat tahot tekevat yhdessa ty6ta tydhyvin-
voinnin hyvaksi, niin paastaan parhaimpaan lopputulokseen, hyvinvoivaan tyéntekijaan ja
organisaatioon. (Jaakkola 2020.) TyShyvinvointi koostuu useista asioista ja se syntyy tyon
tekemisen arjessa. Tydhyvinvointiin liittyvat asiat kohdistuvat henkildstéon, tydyhteiséon,
tydymparistéodn, prosesseihin ja johtamiseen. Tydhyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus yri-
tyksen tuloksiin, tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, henkil6stdn vaihtuvuuteen, sairaus-

poissaoloihin ja tapaturmiin. (Tyoterveyslaitos 2021).

Tyobhyvinvointi koostuu tydkyvysta, joka on kuvattuna selkeasti Tyoterveyslaitoksen Tyoky-
kykytalo-kuvalla (kuvio 1.), jossa tydkyky rakentuu neljan eri kerroksen mukaan. Tyokyvyn
perustana toimii terveys, johon kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky.
Toisena tyokykyyn vaikuttaa osaaminen, joka koostuu opinnoista. Elinikainen oppiminen
kuuluu tahan kerrokseen oleellisesti. Kolmantena kerroksena ovat arvot, asenteet ja moti-
vaatio. Nama muodostavat asenteen tehda tyéta ja tyo- ja vapaa-ajan valisen suhteen. Mie-
lekds tyd lisaa tydhyvinvointia toisin kuin pakonomainen tydnteko. Neljas kerros sisaltaa
johtamisen, joka liittyy tydyhteis6on ja tydoloihin. Nama asiat kuvaavat tydpaikkaa kokonai-
suutena, johon kuuluu keskeisend osana esihenkil6tyd ja johtaminen, koska esihenkildilla
on velvollisuus toteuttaa ja organisoida tydpaikan tydhyvinvoinnin toimintaa. Kaikki kerrok-
set tukevat toisiaan ja muodostavat tyokykya tukevan toiminnan. Kaikkia kerroksia tulee
kehittaa ja yllapitaa, ja jokaiseen kerrokseen vaikuttavat henkild itse, perhe, [ahiyhteisot,

toimintaymparistot ja tydpaikka. (Tyoterveyslaitos 2021).



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiss ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

.. - TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 1. Tyokykytalo, Tyoterveyslaitos 2021

Tyohyvinvointiin litetdan tunne tydn imusta ja motivaatiosta tyéhon. Tyon imu kuvastaa tyon
mielekkyyttd seka sita, kuinka kovasti haluaa tehda ty6ta. Energiataso koetaan tydén imussa
hyvaksi ja tuloksien tekeminen on helpompaa. Tyon merkityksellisyys, mielekkyys, tavoit-
teellisuus ja laadukkuus ovat jokaisen ihmisen odotuksia tydlle. Silla on merkitysta, miten
tydssaolon ajan kayttda ja kokee. Tydhyvinvointi on kaikkien etu tydpaikalla. (Hakanen
2011.) Mankan ym. (2016) mukaan tyén imu on tarmokkuutta ja uppoutumista tyéhon, ja
silld on merkitysta koko organisaation menestykseen. Tyontekija sitoutuu ja innostuu aidosti

omasta tyostaan, mika lisaa energisyytta ja tehokkuutta.
Tybn imua kokevat tybntekijéat
e saavat aikaan, ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia ty6ssé
e auttavat tybtovereitaan vapaaehtoisesti
e ovat tuottavia ja heréttdvét asiakastyytyvéisyytta ja -uskollisuutta
e sitoutuvat nykyiseen tybhdnsé ja tybpaikkaansa
e haluavat ja aikovat jatkaa pidempéén tybelédmésséa
e fartuttavat tybén imua myds tydtovereihin ja puolisoonsa

e ovat terveempié

kokevat tyén rikastuttavan muun elémén laatua

ovat tyytyvéisempié rooleihinsa puolisoina ja vanhempina



e ovat kaiken kaikkiaan muita tyéntekijéitd onnellisempia. (Hakanen
2011.)

Tybhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja huolehtimisessa tyontekijaltd odotetaan omaa vastuuta.
Tyontekijan odotetaan pitdvan huolta omista elintavoista, liikunnasta ja palautumisesta,
oman tydn organisoinnista, arjenhallinnasta ja elamanrytmista seka siita, etta jos hyvinvointi
on menossa huonompaan suuntaa, on tyéntekijalla vastuu tuoda asia esiin tydnantajalle.
Ty6nantajan vastuulla on tyépaikalla olevan tyéhyvinvoinnin kulttuurin luominen, jossa pe-
lisdanndt ja tydn tekemisen rakenteet tukevat tydntekijan hyvinvointia. Yhdessa tyénantaja
ja tyontekija tarkistavat tydhyvinvoinnin tilaa ja yhdessa kehittavat tydpaikan tydhyvinvoin-
nin malleja ja toimintoja, joilla vastataan alati muuttuvaan hyvinvoinnin tilaan. (Jaakkola
2020.)

Hakasen (2011) mukaan (kuvio 2.) tydhyvinvointi voidaan jakaa erilaisiin tiloihin, jotka muo-
dostuvat neljasta vireystilasta sekd neljasta mielihyvan tilasta. Tydhyvinvointi on moniulot-
teista ja ihminen voi kokea erilaisia mielihyvan tai pahan tunteita. Jokaisen olisi hyva oppia
tunnistamaan oman tydhyvinvointinsa osa-alueet ja tunteet. Mitd parempi tydhyvinvoinnin
tila kokonaisuudessaan on, sen todennakdisemmin tydskentely on tuloksellista, palkitse-

vaa, vastuullisempaa ja motivoivaa.
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Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin tilat (Hakanen 2011, 24)



Manka ym. (2016) esittelevat tydhyvinvointia padomien kautta. Tydhyvinvoinninpddoma
muodostuu yksilén inhimillisestd padomasta, yhteisén toimivuudesta ja sosiaalisesta paa-
omasta seka organisaation rakennepadomasta. Tyohyvinvointipddoma tulisi nahda organi-

saation strategisena resurssina.

Erilaisia padomia ja tydhyvinvoinnin tiloja johtavat tunteet, joita Tuominen (2018) kasittelee
Johda tunteita -kirjassaan muun muassa johtamisen nakékulmista. Tavoitteena on luoda
tila, jossa on turvallinen ilmapiiri, jossa luotetaan ja uskalletaan sanoa. Tata voidaan kutsua
psykologiseksi turvallisuudeksi. Jos henkild ei koe organisaation tunneilmapiiria luotetta-
vaksi ja turvalliseksi, niin silloin henkil6 voi kokea negatiivisia vaikutuksia. Tuominen (2018)
tuo esiin huolen siitd, miten organisaatiot huomioivat tulevaisuudessa ihmisten tunteet, na-
kemykset ja luovuuden. Nailld mainituilla asioilla organisaatio luo luottamuksen ymparist6a
ja ilmapiirid, jossa tyontekija voi olla lojaali organisaatiota kohtaan, tehda tuloksellista tyota

ja kehittaa niin itsedan kuin omaa tyétaan.
2.2 Saannodkset ja niiden soveltaminen

Tyohyvinvointia sdatelevat saannokset koostuvat terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin

keskeisista saadoksista, joita ovat:

e perustuslaki nuoret tyéntekijat

o tyobturvallisuuslaki o tilaajan selvitysvelvollisuus ja vas-
B . . o tuu ulkopuolista tybvoimaa kéytet-
e tydsuojelun valvonta ja tydpaikan
. . tdessé
tydsuojeluyhteistoiminta

s , , o [&hetetyt tybntekijét
e [aitteiden vaatimusten mukaisuus

o ulkomaalainen tybeléméssé
e tapaturmavakuutus

. o yksityisyyden suoja tybeldméssé
e tybterveyshuolto

o o ) e yhdenvertaisuus ja naisten ja
o tydsopimus- ja tybaikalaki
miesten vélinen tasa-arvo

e vuosilomalaki,
o tyorikokset (Sosiaali- ja terveysmi-

e opintovapaa ja vuorotteluvapaa nisterio 2021).

Saanndkset ja lait 16ytyvat Finlexistd. Edella mainittujen lisaksi tydhyvinvointiin muutoksia
luo jatkuva toimintaympariston kulttuurin muuttuminen ja maailmantalouden murrokset.

Tybeldmaan vaikuttuvia muutoksia ovat globalisoituminen, teknologian kehittyminen, re-



surssien muuttuminen, kumppanuudet ja verkostoituminen, tyokulttuurin muutos ja tyovoi-
man rakennemuutos. (Manka ym. 2016.) Tydsopimuslaki velvoittaa tydnantajia seuraavissa
asioissa:
Tybnantajan on noudatettava lakeja ja sopimuksia, eikd hén voi vaatia tyén-
tekijoitddn rikkomaan lakia tai toimimaan hyvien tapojen vastaisesti. Tybnan-
tajan on my6s maksettava tydntekijélle sopimuksen mukainen palkka véhin-
tdén kerran kuukaudessa.
Lis&ksi tybnantajan on huolehdittava siité, etté tydskentelyolosuhteet ovat tur-
vallisia ja jarjestettava tydntekijalle tarvittavat puitteet tybskentelylle.
Tybésopimuslain mukaan tybnantajan kuuluu edistaa tydyhteisén hyvaa ilma-
piiri&, tybntekijbidensé suoriutumista toisté ja ammatillista kehitysta.
Tybnantajan tulee kohdella kaikkia tydntekij6itdan tasapuolisesti ikdan, suku-
puoleen tai uskontoon katsomatta. Tybantajalla on myds velvollisuus puuttua

kaikenlaiseen héirintdén ja kiusaamiseen tydpaikalla. (Monster 2017.)

Tyohyvinvointiin liittyvat asiat ja velvollisuudet kuuluvat yhta lailla niin tyontekijalle kuin tyon-
antajalle. Tydympariston turvallisuus, johtaminen ja yhdenvertainen kohtelu kuuluvat tyon-
antajalle. Tyodntekijalla on vastuu oman ammatillisuuden ja tydkyvyn yllapitamisesta. lima-
piiriin laatuun on kaikilla mahdollisuus vaikuttaa. (Sosiaali- ja terveysministeri¢ 2021.) Tyo-
ja elinkeinoministerié seuraa vuosittain tydolobarometria, jossa tarkastellaan ty6olojen ke-
hittymista. Tydolobarometri kuvaa tydén organisointia, palkkaus- ja tydaikajarjestelmia, vai-
kuttamismahdollisuuksia ja oppimista, kiusaamista, syrjintaa, vakivaltaa seka tydkykya tyo-
paikalla. (Manka ym. 2016.)

Tyohyvinvointi koostuu niin fyysisestd kuin psyykkisesta tyohyvinvoinnista, ja ty6turvalli-
suuslaki ohjaa huomioimaan tyon haittojen seka vaarojen tunnistamista. Tydnantajan vas-
tuulla on havaita ja tunnistaa terveytta uhkaavat haitat seka vaarat. Tydnantaja voi olla huo-
lissaan tyontekijan psyykkisestd kuormittumisesta ja talldin usein puhutaan psykososiaali-
sista tyooloista. Psykososiaaliset tydolot koostuvat tyétehtavien suorittamisesta, ty6ssa tar-
vittavista tiedoista ja taidoista, organisoinnista, vastuista, yhteistydsta, kayttaytymisesta ja
johtamisesta. TyOpaikoilla tehdaan riskienarviointia, jonka tavoitteena on vahentaa tai pois-
taa tydn mahdollisia vaaroja tai haittoja. Tavoitteena on myos jatkuva oppiminen tyoén tur-
vallisuudesta ja vaarantavien asioiden valttdminen. Tydnantajan velvollisuus on opastaa ja
neuvoa riskien arviointiin ja turvalliseen tyoskentelyyn seka kehittaa tyoturvallisuuteen liit-

tyvia asioita. (Ty6turvallisuuskeskus 2010.)



3 Teoreettiset lahtokohdat
3.1 Tyohyvinvointistrategia

Yrityksen tarkein voimavara on osaava ja tyokykyinen henkildstd. Tyokykyjohtamisen
kautta voi ennakoida, hallita seka pienentaa tyokyvyttdmyyden riskia. Tyokykyjohtaminen
on osa tai sen tulisi olla osa yrityksen strategiaa. Tydkykyjohtamisen ndhdaan hyddyntavan
niin tydnantajaa, esihenkil6ita kuin tyontekijéita. (llmarinen 2021.) Mankan ym. (2016) mu-
kaan ty6hyvinvointipddomassa tulisi yksildllisesti maaritelld organisaation tydhyvinvoinnin
sisaltd, tavoitteet ja haasteet. Tydntekijan tydkyky ja tydhyvinvointi ovat tydkykyjohtamisen

ja tydhyvinvointistrategian tarkeita tavoitteita.

TyoOnantajalla on useita keinoja, joilla voi kartuttaa tydhyvinvoinninpddomaa (Manka ym.
2016). Tydhyvinvoinnin padomaan vaikutetaan hyvalla ja riittavalla panostamisella organi-
saation tyOhyvinvoinstrategiaan, esihenkildilld on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua ty6-
hon liittyvaan paatdksentekoon ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Yhta lailla henkildstolla on
vastaavat keinot vaikuttamiseen ja osallistumiseen. Kouluttaminen ja tavoitteellinen osaa-
misen kehittdminen lisdavat hyvinvointia kuin myds ikdjohtamisen huomioiminen. Yksilolli-
silla joustoilla tuetaan kunkin henkildn erilaisia elaman tilanteita. Tydhyvinvoinnin osalta tyo-

terveyden rooli ja tehtavat ovat oleellisia keinoja (kuvio 3.).

—{ Strategiseen tybhyvinvointiin panostaminen

— Hyva osallistava esimiestyo

Tyontekijan osallistumis- ja
viakuttamismahdollisuudet

Osaamisen kehittdminen, urasuunnittelu

Invoinnin

paaoma

— Ikdjohtaminen

Tybelaman joustot

Tyohyv

Tyo6terveysyhteistyd, varhainen tuki, tyon
mukautukset, tyohon paluun tuki

Kuvio 3. Keinoja tydhyvinvointipdaoman kartuttamiseksi



Tyohyvinvointistrategiassa maaritellaan yrityksen kaytannot ja mahdollisuudet tyokyvyn
johtamisessa. Strategiassa on tarkeaa kuvata tyokykyriskien hallinnan, edistamisen ja huo-
lehtimisen elementit. Tyohyvinvoinnin kehittdaminen edellyttaa, etta tyontekijoiden tyokyky
on riittava. Suunnitelmallista ja tavoitteellista tydkyvyn johtamista voi tehda yhteistydssa
tyoterveyden kanssa. (Ilmarinen 2021.) Tydantajan vastuulla on huolehtia turvallisuudesta,
johtamisesta ja yhdenvertaisesta kohtelusta. Oman tyokyvyn ja ammatillisen osaamisen yl-
l&pitdmisen vastuu on tyontekijalla itselldan. Tydhyvinvoinnin ei tulisi olla irrallinen osa stra-
tegiaa, vaan siihen liittyvat tavoitteet tulisi olla sisallytetty organisaation strategiaan, jolle on
olemassa resurssit ja jonka toteutumista arvioidaan saannéllisesti (Manka ym. 2016). Ty6-
hyvinvointi tulisi ndhda kannattavana investointina ja merkittdvana osana organisaation tyo-
hyvinvointistrategiaa. Tydolojen laadulla on yhteys motivaatioon ja tuloksellisuuteen. Orga-
nisaatio voi vaikuttaa tydhyvinvointistrategiassa valittémiin tai valillisiin talousvaikutuksiin,
joita ovat esimerkiksi sairauspoissaolokustannukset tai ennenaikaiset elakoéitymiset.
(Manka ym. 2016.)

Sahimaa ja Annunen (2021) pohtivat Psykopodiaa-podcastissa milla oikeasti saadaan hy-
vinvointia kehitettya. Organisaation rakenteet ja tehtavat eivat anna aikaa ihmisten johtami-
seen. Organisaation hallitustasolla ei kayda ihmisten johtamiseen liittyvia asioita riittavasti
Iapi, koska organisaatioon ei haeta ihmisten johtajia vaan ennemmin tulosten tai muutosten
johtajia. Oleellista on myo6s se, miten organisaatiossa nahdaan esihenkilén rooli, ja millaiset
tehtavat seka odotukset annetaan hanen tydlleen. Mitka ovat esihenkildn tarkeimmat roolit
ja positio, miten tehtdva on ymmarretty organisaatiossa. Organisaatioiden strategiassa hy-
vinvoinnin suunnittelu ei ole useinkaan karkiasia, ja HR-toimintojen organisoinnin tehtavat
seka HR-kulttuurin luominen voi olla puutteellista. Organisaatioiden kulttuurissa ja strategi-
assa tulisi olla tilaa inhimillisyydelle. EsihenkilGille tulisi mahdollistaa tila, jossa voi purkaa
tyon aiheuttamia paineita ja reflektoida. Esihenkildiden ammatilliset foorumit ovat tarkeita,
joissa saa ammatillista tukea ja joissa voi kehittyd omassa roolissaan. Avun saamisen seka
hakemisen tulisi olla helppoa ja matalalla kynnyksella tapahtuvaa. Organisaation tehtavana
on huolehtia riittavien tukitoimintojen ja foorumeiden jarjestamisesta, niiden tavoitteiden ja
tuen kaytanteiden sopimisesta, esihenkildiden kouluttamisesta seka jatkuvasta dialogista

esimerkiksi 1+1 keskustelujen kautta.

Tybhyvinvointistrategiassa ja organisaation toiminnoissa korostuu merkityksellisyys yha
enempi myos sosiaalialalla. Sahimaa (2020) korostaa esityksessaan Tydeldmé ja merkityk-
sellisyys organisaation vastuuta merkityksellisyyden kulttuurin luomisessa. Organisaatiota-
solla tulee laittaa tyGtehtavat kuntoon, niissa tulee olla mieli ja tarkoitus. Roolit tulee olla
tekijoille mielekkaita ja merkityksellisia. TyOyhteiso ja tyontekija yksilona tukevat tyohon liit-

tyvéda motivaatiota. Organisaation tulee maalata iso selked kuva mita tyélla tavoitellaan,



nain jokainen tietdd mika on yhteinen tavoite, johon liittyvat jokaisen omat henkilokohtaiset
tavoitteet ja tydtehtavat. Tama kaikki lisdd motivaatiota ja tydhyvinvointia. Selked merkitys

ja tavoite ohjaavat organisaatiota parempaan suuntaan tulevaisuudessa.

3.2 Johtaminen

Johtaminen koostuu ihmisista, organisaation liiketoiminnasta, ohjaavista laeista seka saa-
doksista. Jaakkola (2020) on tiivistanyt johtamisen seuraaviin teemoihin: johtaminen on pal-
veluammatti, jossa tavoitteena on saada tydntekija menestymaan. Johtaja on kuin kom-
posti, joka ottaa vastaan negatiiviset asiat ja menestyksen aikana puhuu meista ja yhtei-
sesta onnistumisesta. Johtaja on reilu ja johdonmukainen ja ennen kaikkea inhimillinen hen-
kild, joka pitaa kiinni yhteisista pelisaanndista ja tyéta ohjaavista laeista seka saadoksista.
Johtajaa kiinnostaa aidosti tyontekijat, jotka lisdavat yhteishenkea seka luottamusta, ja aistii
jatkuvasti tydyhteisdn ilmapiiria. Johtajan vastuulla on pitaa viestintaa aktiivisena molempiin
suuntiin ja osoittaa kiinnostusta erilaisille kysymyksille ja ajatuksille eikd tyrméata kyseen-
alaistamisia tai mielipide-eroja. Johtaja kannustaa ja kiittaa silloin, kun tydyhteiso tai tyon-
tekija onnistuu. Johtaja kasvattaa ja auttaa ihmisia kehittymaan ammatillisesti. Johtaja ra-
kentaa turvallisen ilmapiirin, jossa jokainen tyontekija voi olla oma itsensa, haastaa itsedan

ammatillisesti ja olla luova.

Johtamisessa tarvitaan luottamusta, joustavuutta ja tydntekijdiden osallistamista. Hierark-
kista johtamista ei niinkaan enaa nahda hyvana keinona johtaa. Mitd enemman tyontekija
voi vaikuttaa omaan tydhonsa ja paatoksentekoon, sen enemman syntyy kokemuksia tyon
mielekkyydestd. (Manka ym. 2016.) Johtamisessa tehdaan pienia merkityksellisia tekoja,

joilla luodaan inhimillista ilmapiiria, jossa tyontekija uskaltaa olla. (Tuominen 2018.)

Tyon imua ja halua tehda hyvin tydnsa tukee innostava ja inhimillinen johtaminen. Tata
voidaan kutsua palvelevaksi johtamiseksi, jonka tavoitteena on edistaa tyontekijan kehitty-
mista ja tydn imua. Palveleva johtaminen on eettista, omistautunutta, valmentavaa, kuun-
televaa johtamista, jossa omistaudutaan tyontekijan tarpeisiin, ammatilliseen kehittymiseen
ja jokaisen vahvuuksien nostamiseen. Yhteisollisyyden merkitys on tassa yksi tarkea osa-
tekija. (Hakanen 2011.) Palvelevan johtamisen vuorovaikutuksessa on tarkedd kannustus
ja onnistumisista kiittdminen. Jokaisen kehittymistd tuetaan ja omatoimiseen toimintaan
kannustetaan. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla tunne, ettd voi toimia itsenaisesti tai olla
oma-aloitteinen. Organisaatiossa ja sen johtamisessa tulee olla kasitys siitd, mihin suun-
taan henkildstdén on edettdva. Johtamisessa annetaan suuntaviivoja ja vastuutetaan, jotta
tyontekijoilla on ymmarrys siitd mitka ovat tavoitteet, joiden eteen tekevat tyota. Luottamus
on vastuuttamisen perusta. Rohkeus, innostus ja riskien ottamisen valmius kuuluvat palve-

levan johtamisen ominaisuuksiin. (Hakanen 2011.)



Manka ym. (2016, 68) kuvaavat johtamista siten, etta keskeisia asioita ovat aktiivinen vuo-
rovaikutus, pelisaannét, sairauspoissaolojen seuranta, tyokyvyttomyyden ehkaiseminen,
varhainen puheeksi ottaminen, tyohon palaamisen tukeminen, terveellinen ja turvallinen
tydpaikka seka tydkyvyn edistaminen tyopaikkayhteistydlla. Tama kaikki edellyttaa tiivista

yhteistyota tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveydenhuollon kanssa.

Tyontekijan ja tydyhteison johtamisessa on hyva olla rehellinen, eettinen ja oikeudenmukai-
nen. Persoonallisuutta voi kayttda hyvin monin eri tavoin, mutta aitouden merkitysta ei tule
unohtaa. Aitous voidaan nahda tietynlaisen néyryytena, siind miten ilmaisee itseaan ja mil-
lainen on ihmisena. Noyryys kuvastaa myos sita, miten tiedostaa ja tuntee omat vahvuu-
tensa tai puutteensa. Empatia ja tunteiden ymmarrys nousevat myos merkittaviksi taidoiksi,
vaikkakaan johtamisen ei tule olla terapeuttista tai ystavyyssuhdetta. Palvelevassa johtami-
sen kulttuurissa jokainen tyontekija voi tuntea itsensa hyvaksytyksi ja luotetuksi, ja siina

jokainen voi rohkeasti tuoda omaa aanta esille. (Hakanen 2011.)

Nykyajan esihenkildltd odotetaan yhd dynaamisempaa johtamista. Esihenkilon tulee olla
reilu ja oikeudenmukainen, luotettava ja esimerkillinen, emotionaalinen ja tunnealykas, huo-
lehtiva, innostava ja optimistinen. Esihenkilon ei kuitenkaan odoteta olevan superihminen,
vaan ymparilla olevat tyontekijat voivat taydentdd ominaisuuksia. Esihenkildn olisi hyva
avata omaa tydnkuvaansa ja tehtavia, silla tyontekijat eivat useinkaan tieda mista kaikesta
esihenkilon tyon sisaltd koostuu. Talla lisattaisiin ymmarrysta siihen, millaista esihenkilon
arki on. (Manka ym. 2016.)

Tuomisen (2018) maarittelemat piirteet tulevaisuuden tyoelamalle ja yksildille liittyvat it-
sensa tuntemiseen ja tunne-elaman tasapainoon. Henkilolla tulee olla kyky kohdata myos
negatiivisia tunteita ja asioita. Intuition merkitysta ja siihen luottamista teorian lisaksi seka
oman hiljaisen tiedon tarkastelua. Vahvuutta myontaa, ettei tieda ja tunnistaa oman rajalli-
suutensa. Vaatimattomuus ja ndyryys elaman edessa seka taito olla epavarmuudessa. Het-
ken aikaa voi olla ilman paatosta ja kokea epatietoisuutta. Ennakkoluulojen sijaan, kyselee
ja osoittaa kiinnostusta. Taito nahda tulevaisuuteen, pyrkimys eettisyyteen ja hyvaan, jotta
voi olla aito ja tunnustaa tekemisensa. Naita tukevat Sahimaan (2020) kuvaus merkityksen
johtamisesta. Merkityksen johtaminen on valittamista, ollaan ihminen ihmiselle, tuetaan ja
sparrataan. Annetaan riittavat valtuudet ja paamaarat tehda tyodtehtavia. Viitoitetaan ja joh-
detaan esimerkilla, joka on moraalista ja eettistd toimintaa. Perusasiat tulee olla kunnossa
palkkauksesta tyotiloihin asti tyon tekemisessa arjessa. Viestinta on tarkein asia merkityk-
sen johtamisessa. Johtamisessa tulee pitda tydn merkitys nakyvilla, tulee viestia miksi tyéta

tehdaan. Merkityksellisyyden kokemus muodostuu tyén henkilokohtaisesta kokemuksesta



tydn mielekkyydesta. Se muodostuu yksildllisesti, jokainen kokee merkityksellisyyden ja

mielekkyyden eri tavoin.



4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Tarkoituksena on vahvistaa tyohyvinvoinnin edistamisen merkitysta esihenkilon johtami-
sessa. Opinnaytetydn tavoitteena on koota tietoa tydhyvinvoinnin tukemisesta esihenkilon

johtamisen nakékulmasta.
Tutkimuskysymykset ovat:
1. Milla tavoin tydhyvinvointistrategiassa on huomioitu esihenkilén tyén tukeminen?

2. Miten merkitykselliseksi esihenkildn tydhyvinvointi nahdaan?



5 Kirjallisuuskatsauksen toteutus
5.1 Kirjallisuuskatsaus ja kuvaileva menetelma

Tama opinnaytetyd toteutetaan kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsauk-
sessa kirjoittaja kay analyyttisesti ja arvioiden lapi omaan aiheeseensa liittyvaa keskeisinta
aikaisempaa tutkimusta ja tieteellista kirjallisuutta. Kirjallisuuskatsauksia luokitellaan tark-
kuuden, menetelmien ja kayttétapojen mukaan erilaisiin tyyppeihin. Kirjallisuuskatsaustyyp-
peja on kolme paaryhmaa: kuvaileva katsaus, systemaattinen katsaus ja meta-analyysi

(Helsingin yliopisto 2021).

Kuvailevassa katsauksessa ei ole tiukkoja ja tarkkoja saantoja. Kaytetyt aineistot ovat laa-
joja ja tutkimuskysymykset ovat valjempia. Kuvaileva katsaus toimii omana metodinaan ja
se tarjoaa tutkittavia ilmidita. (Salminen 2011.) Kuvaileva kirjallisuus katsaus menetelmana
voidaan jakaa neljaan eri vaiheeseen (kuvio 4.): 1) tutkimuskysymyksen muodostaminen,
2) aineiston valitseminen, 3) kuvailun rakentaminen ja 4) tuotetun tuloksen tarkasteleminen.
(Hoitotiede 2013.) Kirjallisuuskatsauksessa arvioidaan, etsitdan, vertaillaan ja luokitellaan
systemaattisesti aikaisempia tutkimuksia, jotka toimivat tutkimusaineistona (LAB-ammatti-
korkeakoulu 2020). Kirjallisuuskatsaus mahdollistaa laajojen aineistojen tiivistdmisen,
minka avulla voi tuottaa uutta tietoa. Kirjallisuuskatsaus lisda tuntemusta tutkittavaan asi-

aan ja mahdollistaa perehtymisen oman alan sisaltéihin. (Salminen 2011.)
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TS & S G S

Tutkimuskysymyksen Aineisto ja sen valinta Kuvailun rakentaminen Tulosten tarkastelu
muodostaminen - Tutkimuskysymyksen - Kiynnistyy jo aineiston - Keskeisten tulosten

Ohjaa prosessia - ohjaama i valinnan vaiheessa — i) kokoaminen
Tutkimuskysymyksen - Ymmirrys aineiston Esitettyyn Tarkastelu suhteessa
liittiminen osaksi sopivuudesta ja tutkimuskysymykseen laajempaan kontekstiin
kisitteellistd tai riittavyydesta tarkentuu| — kuvaileva vastaus sekd suhteessa
teoreettista viitekehysta valinnan edetessi Sisallon yhdistdminen, menetelmin ja
Tavoitteena rajattu ~— ] Valinta joko vertailu ja symelisoinnC: ] vaiheiden eettisiin- ja
mutta riittivin vilja implisiittinen tai - Tarkastelun luotettavuuskysymyk-
tutkimuskysymys eksplisiittinen aineistolihtoisyys siin

Erityispiirteet: Kuvailu, aineistoléihtéisyys, ymmiirtiminen

Kuvio 4. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet ja erityispiirteet (Hoitotiede 2013, 294)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus painottuu aineistolahtdisyyteen ja aineistojen ymmartamiseen
tutkittavan asian nakdkulmista. Tarkoituksena on etsia vastauksia tutkittavaan asiaan seka

selvittaa, mitka ovat sen keskeiset kasitteet.
5.2 Aineiston keruu

Aineiston kerdamiseen laaditaan etukateen suunnitelma ja aineiston kerdamiseen laaditaan
asiasanoja ja niiden yhdistelmia seka tietokannat, joista hakua tehdaan. Aineiston lapikay-
misessa pidetaan kirjaa tiedonhaun tuloksista. Kun aineistoa on 16ytynyt, arvioidaan sen
soveltuvuus tutkimuskysymyksiin ja etukateen maariteltyihin sisdanotto- ja poissulkukritee-
reihin (Stolt ym. 2016, 111).

Tutkimusaineiston sisdanottokriteereind olivat viimeisten kuuden vuoden ajalla julkaistut
tutkimukset, ja artikkeleiden tuli vastata tutkimuskysymyksiin. Kirjallisuuskatsauksen rajaa-
miseksi valittiin artikkelit, jotka kasittelivat aihetta tyohyvinvoinnista ja esihenkilon tukemi-
sesta sosiaalialalla. Sellaiset artikkelit sivuutettiin, jotka olivat yli kuusi vuotta vanhoja, ka-
sittelivat asiakkaan ndkokulmia, tyodtyytyvaisyytta, eivat vastanneet tutkimuskysymyksiin,

olivat muu kuin sosiaalialan tutkimusta tai koko tekstia ei ollut saatavilla (taulukko 1.).

Sisadanottokriteerit Poissulkukriteerit
Julkaisuaika 2015-2021 Yli 6 vuotta vanhat julkaisut
Julkaisukieli suomi Julkaisukieli muu kuin suomi

Tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin Tutkimus ei vastaa tutkimuskysymyksiin




11

Sosiaalialan tutkimus Muu kuin sosiaalialan tutkimus

Kasittelee tyohyvinvointia, tyohyvinvoin- | Ei kasittele tydhyvinvointia, tydhyvinvoin-
tistrategiaa, esihenkilon tukemista, johta- | tistrategiaa, esihenkilon tukemista, johta-

mista ja tyohyvinvoinnin menetelmia mista ja tyohyvinvoinnin menetelmia

llImainen koko teksti saatavilla Maksullinen ja ei koko tekstia saatavilla

Taulukko 1. Sisdan- ja poissulkukriteerit

Haku tehtiin huhtikuussa-toukokuussa 2021. Tiedonhaussa keskityttiin sellaisiin tutkimusar-
tikkeleihin, jotka liittyivat tydhyvinvointiin, tyéhyvinvointistrategiaan ja johtamiseen. Tutki-
musartikkeleita haettiin suomenkielisista tutkimuksista sijoittuen 2015-2021 vuosille ja sah-
koisia tietokantoja kayttaen (taulukko 2.). Tietokantoja olivat: scholar.google.com, juuli.fi ja

finna.fi.

Google Scholar on Googlen tuottama maksuton hakupalvelu. Google Scholarin haku kattaa
suurimman osan merkittavista akateemisen kirjallisuuden julkaisijoista (ilmaisia ja maksul-
lisia Iahteitd) ja myds muuta perinteisten julkaisuhakupalvelujen ulkopuolelle jaavaa aineis-

toa (mm. esitelmia, seminaaripuheita) (Wikipedia 2021).

Juuli.fi on julkaisutietoportaali, joka sisaltaa tietoja suomalaisten tutkimusorganisaatioiden
julkaisuista. Juuli sisaltdd muun muassa yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen julkaisuja.
Yllapidosta vastaa Kansalliskirjasto yhteistydssa opetus- ja kulttuuriministerion ja CSC —

Tieteen tietotekniikan keskus Oy:n kanssa (Juuli 2021).

Finna.fi on hakupalvelu, joka kokoaa satojen kotimaisten toimijoiden aineistot saman katon
alle. Monipuolisilla hakutoiminnoilla paasee helposti miljoonien aineistojen &aarelle il-
maiseksi. Finna.fi:std |6ytdd monipuolisesti verkossa saatavilla olevaa aineistoa (Finna
2021).

Hakusanat, joita kaytettiin:

Tybhyvinvointi ja johtaminen ja sosiaaliala

Tybhyvinvointistrategia ja johtaminen

e Tyobhyvinvointistrategia ja johtaminen ja sosiaaliala

o Tydhyvinvointi ja tuottavuus

o Esihenkilon tydhyvinvointi ja sosiaaliala ja johtaminen

e Esimiehen tyéhyvinvointi ja sosiaaliala


https://fi.wikipedia.org/wiki/Google
https://fi.wikipedia.org/wiki/Akateeminen

e Esimiehen tyohyvinvointi
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Scholar Juuli Finna
Hakutermi Ensimmai- | Valitut ar- | Ensimmai- | Valitut ar- | Ensimmai- | Valitut ar-
nen haku- | tikkelit nen haku- | tikkelit nen haku- | tikkelit
tulos kaksois- tulos kaksois- tulos kaksois-
tarkastuk- tarkastuk- tarkastuk-
sen  jal- sen  jal- sen  jal-
keen keen keen
Tybhyvinvointi ja johta- | 212 1 3 1 129 3
minen ja sosiaaliala
Haku suoritettu 19.4.21 3.5.21 3.5.21
Tyohyvinvointistrategia 15 4 1 1 17 1
ja johtaminen
Tybdhyvinvointi ja tuotta-
vuus
Haku suoritettu 19.4.21 3.5.21 3.5.21
Esihenkildon  tyéhyvin- | 51 2 1 1 27 1
vointi ja sosiaaliala ja
johtaminen
Esimiehen tyohyvinvonti
ja sosiaaliala
Esimiehen tyohyvi-
nivointi
Esihenkilon  tydhyvin-
vointi
Haku suoritettu 19.4.21 3.5.21 3.5.21

Taulukko 2. Kirjallisuushaun prosessi

Hakuprosessin aikana on tarkea pitda muistiinpanoja mukaan otetuista aineistoista. Haku-

prosessi on aikaa vievaa, silla hakuja voi joutua tekemaan useasti seka tarkentamaan. Ha-

kuprosessi ei ole koskaan mydskaan taydellinen ja sen toteutuminen on riippuvainen kay-

tettavissa olevista resursseista. (Stolt ym. 2016.)
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5.3 Aineiston analyysi

Tavoitteena on tasapuolinen ja huolellinen tutkimusten ja aineistojen tulkinta ja yksittaisten
tutkimusten tulosten synteesi. Aineiston analysointi tulisi suunnitella etukateen, ennen kuin
katsausta alkaa suorittaa. Analysointivaihetta pidetdan vaikeimpana vaiheena, jossa on vir-
heiden mahdollisuus. Aineiston analyysia voi toteuttaa viiden eri vaiheen mukaisesti (Stolt
ym. 2016, 112).

1. Tiedon kokoaminen: valittujen yksittaisten artikkelien tiedon kokoaminen, luokittelu

ja jasentely.
2. Tiedon esittaminen: matriisilla, taulukoilla tai kasitekartoilla.
3. Tiedon vertailu: artikkelien tuottaman tiedon vertailu teemojen hahmottamiseksi

4. Johtopaatdksen tekeminen: samanlaisuudet ja erilaisuudet, yhteenveto tunniste-

tuista teemoista.

5. Johtopaatoksen varmistaminen: alkuperaisen tietolahteen tarkistaminen, ristiriitojen

osoittaminen ja vaihtoehtoisen hypoteesin osoittaminen.

Aineiston esittelemiseen valittiin kasitekartta (lite 2.). Kasitekartta muodostui aineistojen
tarkastelujen yhteydessa tehtyjen manuaalisten muistiinpanojen kautta. Aineistoista kaytiin
lapi tavoite, kohderyhma, tulokset seka kehittdmisehdotukset. Muistiinpanoissa nousivat
toistuvasti esiin samankaltaisuudet, joista muodostui teemat, joiden tarkasteluun kiinnitettiin

enempi huomioita. Nain muodostettiin kasitekartta.

Kirjallisuuskatsauksen aineistoista nousi selkeasti esiin kasitekartan kautta nelja eri tee-
maa, joiden alle lokeroituvat tutkimuskysymyksiin liittyvat asiat. Nelja teemaa ovat organi-

saation voimavarat, vuorovaikutus, tydn jarjestaminen ja tyétehtavat (kuvio 5.).
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Organisaation
voimavarat

Esihenkilon
tyohyvinvointi

uorovaikutus

Tyon
jarjestaminen

Kuvio 5. Keskeisimmat tulokset kirjallisuuskatsauksen aineistosta

Samankaltaisuudet nousivat toistuvasti ndiden neljan teeman kautta ja ristiriitoja ei niinkaan
ollut havaittavissa. Aineistojen alkuperalahteiden perusteella samankaltaisuudet nousivat

esiin myds niiden osalta.
5.4 Aineiston laadun arviointi

Valitun aineiston laadunarviointi suoritetaan arviointikriteereja ja tarkistuslistoja kayttaen.
On tarkeaa, raportoida millaisia lahteitd katsauksessa on kaytetty ja miten niitd on kaytetty
(Stolt ym. 2016, 112). Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen ydin on kasittelyosa, joka vastaa
aineiston pohjalta tuotettua laadullista kuvailua ja johtopaatésten tekemista. Tarkastelun
tuloksena voi muodostua uutta tulkintaa ja pyritddn muodostamaan jasennetty koko-
naisuus. Tavoitteena on tuottaa aineistojen sisaista vertailua, analysointia ja paatelmia. Ku-
vailevalla kirjallisuuskatsauksella tulee herattaa lukijan mielenkiintoa, ja tutkijalla tulee olla

valitun aineistoin syvallinen tuntemus. (Hoitotiede 2013.)

Kirjallisuushaun prosessissa valittiin 16 tutkimusartikkelia laadun arviointiin. Laadunarviointi
suoritettiin JBI:n asiantuntijoiden ndkemysten ja narratiivisten tekstien arviointikriteereilla
(liite 3.). JBI on kansainvalinen tutkimusorganisaatio, joka kehittda tietoja, ohjelmistoja ja
koulutuksia terveydenhuollon kaytanteiden parantamiseksi (JBI 2021). Arviointikriteerien

avulla tarkastettiin, oliko aineistoissa mielipiteen lahde kuinka hyvin tunnistettavissa. Oliko
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esitetty ndkemys analyyttisen prosessin tulos, ja oliko mielipiteen taustalla logiikkaa. Esi-
tetyn asian yhteys kirjallisuuteen tai johonkin muuhun nayttoon oli oleellista. Arviointikritee-
rien kautta pystyi vakuuttumaan aineiston laadusta, oliko se riittdva vastaamaan opinnay-

tetyon kysymyksiin.
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6 Tulokset
6.1 Organisaation voimavarat

Organisaation voimavaroiksi nousivat yhteiset pelisdannét ja seka niiden johtamisen osaa-
minen. Vaikutusmahdollisuudet ja osallisuus koettiin tarkeina. Ylimman johdon ja organi-
saation tuki nousivat merkityksellisiksi, joihin kuuluvat niin osallistava-, valmentava — ja
muutosjohtaminen, joilla tuetaan tyéhyvinvoinnin johtamista. Ennaltaehkaisyn tarkeytta tuo-

tiin esiin tydhvinvoinnin seuraamisessa.
6.2 Vuorovaikutus ty6hyvinvoinnin tukemisessa

Vuorovaikutuksessa koettiin tarkeina viestinnan pelisaannét ja yhteiset sovitut kaytanteet
vuorovaikutuksen ja viestinnan sujuvuuteen. Osallisuudella ja hyvalla yhteistyolla tuetaan
vuorovaikutuksen mahdollisuuksia. Jatkuva avoimen dialogin koettiin tukevan vuorovaiku-
tusta kahteen suuntaan. Voimavarojen kun koettiin olevan hyvat, niin ne vaikuttivat vuoro-

vaikutukseen.
6.3 Tyon jarjestdminen

Tyon jarjestamisessa nousivat esiin itseohjautuvuus ja oman tydn muokkaaminen, tyon tuu-
naaminen. Voimavaralahtdisyys esiintyi myds tyon jarjestamiseen liittyen. Selkeat roolit ja
tehtavat tukivat tyén jarjestamisen suunnittelua ja toteutumista, niin tyontekijéilla kuin esi-
henkilélla. Tydhyvinvoinnin kannalta tyén ja vapaa-ajan kaytdn tasapaino koettiin merkitta-

vana.
6.4 Tyotehtavat

Substanssiosaaminen tukee ty6tehtavien kautta muodostuvaa tydhyvinvointia. Moninaisuu-
den ymmartaminen seka hyodyntaminen liittyvat tydon merkityksen ja merkityksellisyyden
tunteeseen. Nama olivat toistuvasti esilla seka se, miten pystyy vaikuttamaan omaan tyo-

hon seka koko organisaation toimintaan omien tyotehtavien kautta.
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7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelut

Kirjallisuuskatsauksessa etsittiin vastauksia siihen milla tavoin tydhyvinvointistrategiassa
on huomioitu esihenkildén tydn tukeminen ja miten merkityksellisena esihenkilon tydhyvin-
vointi nahdaan. Vastauksien kautta haettiin vahvistusta tyéhyvinvoinnin merkityksen edis-
tamiseen esihenkildén johtamisessa seka koottiin tietoa tydhyvinvoinnin tukemisesta esihen-

kilén johtamisen nakdkulmasta.

Aineistoja tarkastellessa ilmeni toistuvasti sdannoksien merkityksellisyys erityisesti tydsuo-
jelun nakdkulmasta, mihin viittaa myds Tyoéturvallisuuskeskuksen raportti (2010) fyysisen ja
psyykkisen tydhyvinvoinnin merkityksesta. Tyon imu oli asia, joka tuli esiin useissa eri ai-
neistoissa motivaation, mielekkyyden ja tydn merkityksellisyyden kautta. Niin Manka ym.
(2016) kuin Hakannen (2011) painottivat edelld mainittujen asioiden vaikuttavuutta tydhy-
vinvointiin ja organisaation menestykseen. Organisaation tydhyvinvointistrategian osalta ai-
neistojen perusteella oli havaittavissa erilaisia ndkdkantoja. Osassa korostettiin organisaa-
tion vastuuta ja hyvinvointistrategian merkitysta, ja osassa tyéhyvinvoinnin katsottiin olevan
esihenkildon ja tyontekijdiden vastuulla. Johtamisen merkitysta kasiteltin esihenkildiden
osalta siten, millainen merkitys esihenkildlla on tydhyvinvoinnin toteutumisessa, mutta itse
esihenkilon huomioimista tydhyvinvoinnin kannalta oli havaittavissa niukasti. Kuten Manka
ym. (2016) tuovat esiin, esihenkilon roolia, arkea ja muita tydhon liittyvia vaateita tulisi tuoda

enempi esiin.
Organisaation voimavarat

Organisaation voimavaroiksi voidaan nimeta esiin tulleet yhteishenki, arvostus ja keskuste-
luyhteys kaikkien valilla. Nailld voimavaroilla tuetaan organisaation ja tydyhteison hyvin-
vointia. Voimavaraksi voidaan nahda tyohyvinvoinnin osalta myds johtamisosaaminen,
jossa ilmenevat tasapuolinen kohtelu, yhteiset pelisaannét, tydkuorman kohtuullisuus. Or-
ganisaation voimavara on hyvinvointistrategia, jonka kaytanndista vastaavat henkildsto-
paallikkd, HR ja esihenkil6t eri tasoilla. Naita tukee Tuomisen (2018) esiintuoma psykologi-
nen turvallisuuden tunne tydssa ja tyotehtavissa seka Sahimaan (2020) merkityksellisyyden
johtaminen. Unelmien tyéelama olisi sellainen, jossa organisaatio ja yksild tekisivat miele-

kasta ja motivoivaa ty6ta, jotka olisivat samaan aikaan tuloksellista ja tehokasta.

Tunteiden johtamisen nakdkulmaa ja tunneperaisen tydhyvinvoinnin syntymista kasiteltiin
useissa aineistoissa. Esihenkildiden osaaminen nahtiin tarkeana tunteiden kasittelyssa

seka niiden vaikutuksen ymmartamisessa tyohyvinvoinnissa. Tunteiden johtaminen ei Tuo-
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misen (2018) tee autuaaksi, mutta on tarked ymmartaa miten aidot ja pienetkin asiat syn-
nyttavat hyvaa. Kun positiivisia tunteita koetaan, ne lisdavat energiaa eteenpain menemi-
seen. Taman positiivisen energian katsottiin linkittyvan tyén imuun, josta Manka ym. (2016,
41) toteavat siten, etta tydn imuun satsaaminen kannattaa ja se tulee nakymaan myéhem-

min tuloksena.

Tyohyvinvoinnin vastuiden jakaantuminen jaotellaan esihenkildille, tyontekijoille seka tyo-
terveyshuollolle, painottaen erityisesti esihenkildiden vastuuta. Organisaation vastuu ilmeni
resurssien mahdollistamisessa, mutta ei niinkdan vastuussa tyohyvinvoinnista. Lahtékoh-
tana nahdaan organisaation strategia, johon johtaminen tukeutuu. Tydterveyslaitoksen
(2021) Tyokykytalon mukaan, hyvinvointi kuuluu osana organisaation toimintaa ja toimin-
taymparistda, jossa niin tydnantaja kuin tyontekija vaikuttavat tydhyvinvointiin jokaisessa
kerroksessa. Organisaatio ei siis vastaa yksittdisen henkilon tai tydyhteison tydhyvinvoin-
nista, vaan vastaa riittdvien resurssien, valineiden, menetelmien ja tydhyvinvointia tukevan

johtamisen keinot.

Organisaation tyéhyvinvoinnin voimavara on kiistamatta tydilmapiiri, jota tulee kehittaa ja
joka on niin yksittaisen tyontekijan, esihenkilén seka ylimman organisaatiotason vastuulla.
Ty6ilmapiirilla nahdaan suora yhteys motivaatioon ja sitoutumiseen. Ty on mielekasta sil-
loin kun siihen voi vaikuttaa ty6ilmapiirinkin osalta. Organisaation voimavarakulttuurissa tu-
lee ottaa huomioon keskustelun mahdollisuus, luova ja innovaatioita tuottava tydkulttuuri.
Tybyhteisdn avoimuudesta ja turvallisuudesta huolehditaan seka jokaista arvostetaan. Jo-
kaisella on vastuu niin omasta kuin tydyhteison tyohyvinvoinnista. Kaikkien tulisi toimia si-

ten, etta syntyy luottamusta ja tasa-arvoista kohtelua.

Kuten Sahimaa ym. (2021) nostivat esiin keskustelussa voimavaratekijat, joita ovat riittava
tuki, onnistumiset, kokemus arvostuksesta ja tunne asioiden aikaansaamisesta. Jotta orga-
nisaation paamaarat toteutuvat, niin tdma edellyttdd johdettavien onnistumista tydssaan.
Voimavaroja ovat myds tybdeldaman ja vapaa-ajan tasapaino, jos vapaa-ajan tarkoitus on

vain palautuminen, niin tdma kertoo huonosta tyéhyvinvoinnista.
Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen tarkeys ja sen kehittdminen nousivat esiin toistuvasti. Osallistumisen
mahdollisuudet koettiin tarkeina ja erityisesti hyvia vuorovaikutustaitoja arvostettiin. Tydhy-
vinvointi ndhtiin oppimisprosessina, jossa ei niinkadan suoriteta, vaan rakennetaan yhdessa
oppimalla. Vuorovaikutus on yhta lailla voimavara, jolla voidaan sitouttaa tyohon ja lisata
motivaatiota. Puhutaan dialogisesta kehittamisesta, jonka avulla voidaan kehittaa organi-
saation vuorovaikutusta. Dialogisessa johtamisessa esihenkil® tarvitsee tuekseen yhteisen

sovitun toimintakulttuurin, joka toimii jokaisella organisaation tasolla. Jos ylemman tason
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johtaminen ei ole dialogista, niin talldin keskitasolla esihenkilon on vaikea toteuttaa sita
omassa tyossaan. Dialogia ja vuorovaikutuksen kulttuuria tukevat organisaation missio ja

tarkoitus, josta tulee viestia arjessa koko ajan (Sahimaa 2020).

Vuorovaikutuksessa tulisi ottaa huomioon vuorovaikutuksen ymmarrys. Vuorovaikutus on
aina kaksisuuntaista ja jokaisella osapuolella on vastuut. Kaytetdan yhteisesti sovittuja vies-
tintdkanavia ja varmistetaan, etta niitd osataan kayttaa. Ihmisten kohtaaminen tulisi mah-
dollistaa myo6s kasvokkain. Vastuiden maarittely on tarkeaa, kuka vastaa mistakin viestin-
nasta ja milloin. Ulkoisen ja sisdisen viestinnan erot tulisi ymmartaa. Jokaisella tulee olla
mahdollisuus tulla kuulluksi ja jokaisen dani on arvokasta. Vuorovaikutuksella mahdolliste-
taan osallisuutta ja vaikuttamista omaan tydhan. Hiljaisempia tulee kannustaa ja osallistaa
yhteiseen keskusteluun. Vuorovaikutuksessa tulee huomioida erilaisen kulttuuriset tekijat,
miten ne vaikuttavat viestintddn. Ratkaisukeskeisyydelld luodaan rakentavaa viestintaa
seka palautteen antamista, mika kuuluu vuorovaikutukseen. Positiivisella palautteella kehi-
tetdan yhteistyo6ta ja luodaan positiivisuutta. Positiivinen vuorovaikutus sitouttaa ja lisda mo-
tivaatiota. Palautteen merkitys nousi tarkeaksi myos Sahimaan ym. (2021) keskustelussa
esihenkilon tyohyvinvoinnista, siten etta esihenkild on aina etulinjassa ja kay jatkuvaa dia-
logia tyontekijoiden kanssa. Jos esihenkild itse ei saa tukea ja positiivista palautetta omasta
tyostaan, aiheuttaa se kipuilua tydhyvinvoinnissa. Esihenkildlla on tehtavassaan useita eri
rooleja, joista voi syntya ristiriitaisuuden painetta. Roolit voivat liittyd empatiaan, tulokseen,

energiaan tai turvaan.
Tyon jarjestaminen

Organisaatioiden strategian nakokulmista johtamisen vahvaksi trendiksi on nousemassa
valmentava ja palveleva johtaminen, joiden tavoitteena on itseohjautuvuus. Itseohjautuvuu-
della katsotaan olevan merkitysta tydn muokkaamisessa. Aineistoissa nousi esiin myos re-
silienssin ja tydn merkityksellisyyden nakdkulmat. Innostuminen tyosta tukee voimavaralah-
toista ja itseohjautuvaa tydn tuunaamista, josta Manka ym. (2016) tuovat esiin merkityksel-

lisyyden tydhyvinvoinnin osalta.

Johtamisen tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden noudattaminen olivat hankalia tulkit-
tavia teemoja. Esihenkil6t kokivat, etta heidan tydssaan on tydhyvinvointia tukevia asioita,
jotka tukevat heidan jaksamistaan. Esihenkildiden jaksamista tukee tydssa viihntyminen, tyo-
hén kohdistuvien odotusten ja todellisuuden vastaavuus, esihenkilén rooli seka se, etta va-
paa-aika ja tyd ovat tasapainossa. Tyon jarjestamisessa tulisi ottaa huomioon osallistumi-
nen paatdksentekoon ja itseohjautuvuuskin vaatii johtamista. Tyot ovat muuttuvia asioita ja
samalla johtamisenkin tulisi muuttua. Tyon jarjestamiseen liittyvissa toiminnoissa vaikutta-

vat myds tydhyvinvointia ohjaavat lait, sdaddkset ja suositukset. Tyoterveyskeskuksen
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(2010) mukaiset riskienarvioinnit ovat yksi menetelma3, jolla tydn kuormittavuutta seka muita
mahdollisia riskeja arvioidaan. Yhta lailla tydsopimuslaki ohjaa tasapuoliseen ja oikeuden-
mukaiseen toimintaan. Tydnantajan tehtdvana on edistda hyvaa ilmapiiria, tyontekijdiden

suoriutumista tyotehtavista ja ammatillista kehittymista tehtavissaan.

Johtaminen on arkipaivan asioiden hoitamista ja ennen kaikkea ihmisjohtamista. Esihenkil®
ei juuri koskaan paase irti tydstaan ja talldin se on haavoittuvaa. Taas nousee esiin tydela-
man psykologisoituminen, josta Tuominen (2018) myods Kirjoitti. Kokonaisuus on siis iso,
mita esihenkilé kannattelee. Kuten Sahimaa ym. (2021) toteaa, esihenkilélla on paine luoda

hyvaa tunneilmastoa ja tuntee tasta jatkuvaa riittdmattdmyyden tunnetta.
Tyotehtavat

Esihenkil6illa katsotaan olevan vahva nakemys tyosta seka substanssiosaamista. Esihen-
kiloksi ei tietoisesti hakeuduta, vaan siihen ajaudutaan. Sosiaalialan esihenkilon on tarkea
tunnistaa johtamisen moninaisuus, johon vaikuttavat asiakastydn merkitys, itsensa johtami-

nen ja jatkuva reflektointi.

Vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat tydon imuun. Mita korkeampi vaativuustaso on, sita kor-
keammat ovat esihenkildiden vaikutusmahdollisuudet. Tydtehtavissa tulisi ottaa huomioon
selkeat tydprosessit ja toimintatavat, joihin tydntekijat sitoutetaan. Tama edellyttdd hyvaa
perehdytysta. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus suunnitella omaa tydaikaansa ja ty6taan.
Toiminnan tulisi olla tehokasta, tehdaan oikeita asioita joissa roolit ja vastuut ovat selkeita.
Nain helpotetaan kaikkien tyon sujuvuutta. Osaaminen tulee olla riittdvaa suhteessa vas-

tuuseen. Tydnkuorman tulee olla jaettua tasaisesti.

EsihenkilGilla on kipukohtia ja haasteita arjen johtamisessa. Itsensa johtaminen on osa joh-
tamista. Miten osaa rajata, suunnitella arkea ja tehtavia. Esihenkilon ty6ta leimaa usein yk-
sindisyys. Sahimaa ym. (2021) tuovat esiin termin kosminen yksinéisyys, mika kuvastaa
hyvin kokemusta yksinaisyydesta kipuilujen kanssa. Yksinaisyyden, oli se kosmista tai jo-
tain muuta, kohdalla esihenkil6 voisi avata tehtavaansa ja vastuita henkilostélle. Samoin
Manka ym. (2016) nostavat taman myos esiin. Esihenkilé on ihminen, ja oman tyon avaa-
minen ja jakaminen ovat inhimillisia toimintoja. Yhteinen ymmarrys niin tyontekijdiden kuin
esihenkilon tydsta ja niihin liittyvistd positiivisista tai negatiivisista asioista, luovat avointa

tydhyvinvointia.

Jokaisen tulisi valiajoin pysahtya miettimaan niita asioita, mitka vaikuttavat tydmotivaatioon
ja tydn merkityksellisyyteen. Kun tyéntekija kokee merkityksellisyyden olemista ja teke-
mistd, yhdistyvat naissa kaikki ne asiat, joissa ollaan hyvid ja joista koetaan tyydytysta.
(Sahimaa 2020.)
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7.2 Eettiset nakokulmat ja luotettavuus

Opinnaytetydn suunnitelman ja koko opinnaytetyéprosessin ajan noudatettiin ammattikor-
keakoulujen opinnaytetydn eettisia ohjeita ja suosituksia. Vastuullisuus, rehellisyys, avoi-
muus ja kunnioitettavuus toimivat opinnaytetydn perustana. Opinnaytetydssa huomioitiin
mahdolliset yksityisyyden suojan suositukset. (Arene 2019.) Toimintatapoja olivat myos
yleinen huolellisuus ja tarkkuus. Avoimuus ja eettisesti kestava tiedonhankinta tukivat vas-
tuullista julkaisemista. Muiden tutkijoiden ty6 otettiin asianmukaisesti huomioon, joihin viita-

taan teoriassa. (Tenk 2021.)

Opinnaytetyon tekijan on hallittava hyva tieteellinen kaytantd opinnaytetydn prosessissa,
tieteellisen kaytannon vastuita ja eettiset vastuut. Suunnitelma seka valmis opinnaytetyo
tarkistetaan plagiaattitunnistuksen kautta. Lahdeviittaukset tehdaan LAB ammattikorkea-
koulun ohjeistuksien mukaan. Lahteita seka tutkittavaa tietoa kunnioitetaan. Opinnayte-

tydssa noudatetaan LAB ammattikorkeakoulun tietosuojaohjeita. (Arene 2019).

Tulosten tarkastelu sisaltaa sisalldllisen ja menetelmallisen osuuden seka etiikan ja luotet-
tavuuden arvioinnin. Kirjallisuuskatsauksen tuottamat keskeiset tulokset kootaan ja tiiviste-
tdan, ja niita tarkastellaan suhteessa kasitteisiin ja teoriaan. Eettisyys tulee esiin kaikissa
vaiheissa tutkijan valinnoissa ja raporteissa. Eettisyys tulee esiin myds aineiston valin-
nassa, todenmukaisuudessa ja tasavertaisuudessa. Luotettavuutta voi vahvistaa siten, etta

tutkittava asia liitetdan teoriaan. (Hoitotiede 2013.)

Opinnaytetydssa noudatettiin hyvia eettisia suosituksia huolellisesti ja vastuullisesti, jotta

opinnaytetyo on luotettava julkaisu.
7.3 Johtopaatokset

Aineistosta nousseet nelja teemaa, organisaation voimavarat, vuorovaikutus, tyon jarjesta-
minen ja tyotehtavat, vaikuttavat kaikki usein puhuttuun ja tdman paivan trendiin tyén mer-
kityksellisyydesta. Tyon merkityksellisyys on tarkeda motivaation, sitoutumisen seka hyvin-
voinnin osalta. Martela (2020) toteaa, ettd tydn merkityksellisyys on oman tydénsa arvok-
kaaksi tuntemista ja tekemisen arvoista. Tydsta odotetaan muutakin kuin palkan saantia ja
tyd koetaan muunakin kuin suoriutumisen valineena. Tyo halutaan kokea yha enemman
merkitykselliseksi, mika vaikuttaa kokonaisuudessaan ihmisen eldamanlaatuun. Merkityksel-
lisyys liittyy tydn imuun ja henkil6t, jotka kokevat imua ja merkityksellisyytta voivat tutkimus-
ten mukaan paremmin. Martela (2020) korostaa sisdisen motivaation huomioimista ja sen

nakyvaksi tekemistad organisaatioissa, kuinka merkityksellista ty6 on ja millainen arvo tydlla
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on. Esihenkilon tyon tukemisessa tulisi miettia sita, onko tehtava ja rooli riittavan kiinnos-

tava, pystyykd tehtavassa toteuttamaan itsedan, omia arvojaan ja tekemaan hyvaa.

Ty6n imulta ja tydn tuunaamiselta ei voida valttya johtopaatdksissa, silld ne nousivat aina
jollain tapaa teorioissa ja aineistoissa. Siksi nama huomioidaan erityisina asioina, jotka vai-
kuttavat pitkalti myds esihenkildn tyéhyvinvointiin ja jotka tulisi ottaa huomioon organisaa-
tion tyéhyvinvointistrategiassa. Hakanen (Tyon Tuuli 2020, 33) on laatinut kuvan tyon tuu-
naamisesta (kuva 6.), mika havainnollistaa tuunaamisen eri merkityksia selkeasti. Voima-
varalahtdisyys ja vaatimukset suhteessa tydhon, joko lisdavat imua ja motivaatiota tai ai-
heuttavat uupumusta. Kun tyd koetaan positiivisena imua, on tyd talldin merkityksellista joka

vaikuttaa tyéhyvinvointiin, suoritukseen ja organisaation kokonaisuuteen laadukkaasti.

Laajentava
tydn

tuunaaminen
L +
Tydn + -
voimavarat
+
+
%
o’
“..

Yksildlliset Tyon imu/
voimavarat - motivaatio +
Tyon merkityksellisyys,
laadukas tydsuoritus,
e sitoutuminen
Tyon — g Tyduupumus/ - tyapa_jkka_;_an
haastavat " Tydssa / terveys ja tyGkyky

vaatimukset

tylsistyminen

Tydn

- . 3
estivit X - -
vaatimukset \ Supistava /
tydn

tuunaaminen

Kuva 6. Tydn tuunaamisen malli (Hakanen 2020)

Motivaatio ja merkityksellisyyden kokemus ovat ihmiselle polttoainetta. Jos motivaatiota ei
ole niin kaikki inhimillinenkin toiminta tuntuu raskaalta. Merkityksellisyyden kokeminen on
inhimillinen perustarve. Merkityksellisyyden kaipuu on kasvava trendi tybelamassa useista
eri nakdkulmista. Oma kokemus merkityksellisyydesta liittyy tydhdn sitoutumiseen, hyvin-

vointiin seka korkeampaan elinikdan. (Sahimaa 2020.)

Koronapandemian vuoksi myds tydelama on ollut haasteellista aikaa, joka on ollut koetta-
vissa jopa kriisina sosiaalialalla. Tallaisena aikana odotetaan seka tarvitaan ihnmislahtoista
johtamista ja johtamisen hyvia kaytantdja. Silloin kun voi tehdad omannakdista ty6ta, jossa
voi kayttdd omaa osaamistaan ja vahvuuksia, jossa voi kehittya ja jossa saa apua, lisataan

tydhyvinvointia. (Hakanen 2020.) Merkityksellisyyden ja voimavaralahtdisen johtamisen
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vinkkeja tulevaan voivat olla esimerkiksi muutama Tuomisen (2018) laatimista vinkeista

(kuva 7.):

Mokailu on
sallittua!

Nosta kasi ylos,
kun apua tarvi-
taan

lloitse eri-

laisuudesta!
Aina on uusi

Mieli ja mahdolli-
Tuo asiat puhelin suus!
Kiinni. Ole ute-

valoon!

lias!

Kolhtaa
tunteet.

Pyydi

anteeksi-

Hyodynna
liiketta!

Lisaa hallin-
nan tun-
netta.

Oman hen-
kisen ela-
man check.

Lopeta kiire
& pysahndy.

Kuva 7. Tuomisen vinkkeja merkityksellisyydesta (2018)

Sosiaaliala ja sen johtaminen ovat intensiivisia ja arjessa kohdataan hyvin vaikeitakin asia-

kas- tai henkiléstotilanteita. Johtaminen ja sen tukeminen ovat erityisen tarkeita, silla toi-

minta on vaikuttavaa ja vaativaa. Paljon keskustellaan tyontekijdiden hyvinvoinnista, ja

usein unohtuu se, etta johtaja tai esihenkild on myoés yhta lailla osa henkildst6a ja itsenainen

ihminen. Esihenkildiden tyohyvinvoinnista tulisi keskustella organisaatioissa yhta paljon

kuin tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. (Lammintakanen & Laulainen 2019.)

Jatkuva tydeldaman muuttuminen tuo mukanaan useita haasteita sekd mahdollisuuksia.

Tyobhyvinvoinnista on tehty laajasti tutkimuksia, mutta esihenkilon tyohyvinvoinnin tukemi-

nen ja sen huomioiminen organisaation tyohyvinvointistrategiassa jaa vahaiseksi. Jos hen-

kilostoon luetaan yhta lailla esihenkild, niin talldin tutkittua tietoa on, mutta onko se soveltu-

vaa esihenkilon ndkokulmasta katsottuna?

Jatkotutkimusehdotuksina tulevaisuudessa voisi olla miten esihenkilén tyéhyvinvoinnin tu-

kemista edistetdan seka miten esihenkilon tydén merkityksellisyys erotetaan henkildstdon

tydn merkityksellisyydesta. Esihenkilén rooli on erilainen kuin tydntekijéiden rooli, liittyen



24

vastuisiin, niin talldin merkityksellisyyden tarkastelua olisi hyva tehda myos erikseen. Tutki-
mus tulisi kohdentaa sosiaalialan esihenkildille, jotka toimivat organisaation ylimman johdon
ja henkiloston valilla. Esihenkildiden tydhyvinvoinnin merkitys on noussut keskusteluissa
yha enempi esille ja tasta syysta, siitd olisi hyva saada myods tutkittua tietoa seuraavan
viiden vuoden aikana. Koronapandemian tuomat etatyon haasteet sekd mahdollisuudet
ovat vaikuttaneet myos johtamiseen ja esihenkilon tydhon. Talloin johtamista ja tyon merki-

tyksellisyytta tarkastellaan toisenlaisten kaytanteiden seka nakokulmien kautta.
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Liite 2. Kasitekartta

Organisaation voimavarat O O
- pelisdannot

- johtaminen

Vuorovaikutus

- viestinnan
- vaikutusmahdollisuudet pelisddnnot

- ylimman johdon tuki ESi hen kilo'n - osallisuus, yhteistyo

- ennaltaehkaiseva toiminta - voimavarat

- osallista johtaminen tyo hyvi nvoi n nin - dialogisuus

- valmentava johtaminen

- muutos johtaminen tu keminen

O

Tyon jarjestaminen
- itseohjautuvuus
- tyén tuunaaminen
- muokkaaminen
- voimavaralahtoisyys
Tyon tehtavat - ty6n ja vapaa-ajan
- subtanssiosaaminen tasapaino

- moninaisuus - selkeat roolit ja tehtavat
- vaikuttaminen

- tyon merkitys
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Liite 3. JBI -arviointikriteerit

- 'f. s

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Belter outcomes.
21.1.2019
JBI: Arviointikriteerit asiantuntijoiden ndkemykselle ja narratiiviselle tekstille

Tata tarkistuslistaa kaytetdan asiantuntijoiden nakemyksen ja narratiivisen tekstin
metodologisen laadun arvicintiin, Arvicinnin tarkistuslistaan sisaltyy yhieensa B
arvicintikriteeria joiden yksityiskohtaiset sisallét on lyhyesti kuvattu alla. Arvioijan on
hyva tutustua myds Joanna Briggs Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden
kasikirjaan arvicintia tehdessaan. Tarkistuslistan alkuperdinen englanninkielinen
versio loytyy tasta linkista. Kunkin kriteerin toteutuminen arvicidaan asteikolla: Kylla
(K), Ei (E), Epaselva (7), Ei sovellettavissa (NA). (McArthur ym. 2015.)

Arvioija Paivays

Tekija(t) Vuosi Nro
Arviointikriteeri K E 7 NA
1. Onko mielipiteen lahde selkeasti tunnistettavissa? O

2. Onko mielipiteen lahteelld asema asiantuntijoiden
joukossa?

3. Ovatko kohdeyleistin kiinnostuksen kohteet kirjoituksen O o 0O 0
keskitssa?

4. Onko esitetty ndkemys analyyttisen prosessin tulos, ja O o O 0o
onko esille tuodun mielipiteen taustalla logiikkaa?

5. Viitataanko olemassa olevaan kirjallisuuteen/nayttéén? O

6. Puolustaako kirjoittaja ndkemystadn loogisesti suhteessa [
muuhun Kirjallisuuteen tai lahteisiin?

Kokonaisarviointi.  Hyvéaksy [ Hylkaa [ Lisétietoja tarvitaan [

Kommentteja (mukaan lukien syy hylkdykseen):

Lihde; MeArthur A, Klugarova J, Yan H, Florescu 8, Innovabions in the systematic review of text and opinion, Int J Evid Based Healthe,
2015133} 188185,

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care: 11)
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence,
Suomalalsen kilinnoksen totewttanut Hotus JBI:n luvalla,
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