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edistdd esimerkiksi sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta ja tyOpaikassa pysymista. Erityisesti
muutosjohtaminen voi edistdd tyohyvinvointia. Sairaanhoitajat toivovat osastonhoitajan
johtamistyyliltda kansainvalisten tutkimusten mukaan esimerkiksi johtamisosaamista, sen
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The topic of this thesis is the effect of head nurses’ leadership style on nurses’ well-being at
work. The topic is important because nurses’ well-being at work, work satisfaction and intention
to stay in the nursing profession have declined in the past years. Leadership can affect well-
being at work.

The aim of this thesis was to provide evidence-based information about the effects of head
nurses’ leadership style on nurses’ well-being at work and how to promote it. The purpose of
this thesis was to carry out a descriptive literature review by investigating literature on nursing
and research. The thesis was carried out as a descriptive literature review (n=10). The data
was analyzed using inductive content analysis methods.
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1 JOHDANTO

Viime aikoina on kayty laajaa yhteiskunnallista keskustelua sairaanhoitajien tyossa
viihtymisesta ja alalla pysymisesta, jota on monesti pidetty laskusuuntaisena. Alanvaihtohalua
on myos lisannyt vallitseva koronapandemia. (Harjumaa 2020; Kosonen 2019.) Tama nakyy
myOs sairaanhoitajien kohonneena maasta pois muuttamisen maarana. Tilastokeskuksen
mukaan sairaanhoitajien maastamuutto ja maahanmuutto tekivat kaanteen vuonna 2015,
jonka jalkeen sairaanhoitajien nettomaahanmuutto on ollut tappiollista. Osa on palannut
takaisin muutaman vuoden ulkomailla asumisen jalkeen, mutta lahes puolet vuosina

2006-2010 ulkomaille muuttaneista ei ole palannut takaisin Suomen. (Tilastokeskus 2020.)

Hyvan tydpaikan kriteerit —kyselyn mukaan sairaanhoitajien tydhyvinvointi, tyéolosuhteet
seka hoitotyon vetovoimaisuus ovat olleet laskusuuntaisia 2010-luvulla. Eniten naita
ongelmia ilmenee seka perusterveydenhuollossa etta erikoissairaanhoidossa. Kyselyyn
vastanneista runsas enemmisto toimi sairaanhoitajina vakituisissa tyosuhteissa ja heilla ol
pitka tydkokemus. (Hahtela, 2019).

On tehty tutkimus, jolla on pyritty saamaan tietoa julkisen terveydenhuollon Iahiesimiesten ja
hoitohenkiloston tyopaikkakulttuuri- ja ilmapiirinakemyksista. Tutkimukseen osallistui
hoitohenkilostosta 266 tyontekijaa ja 246 lahijohtajaa yli kymmenesta sairaanhoitopiirista.
Tutkimuksen mukaan esimiehet kokivat tyopaikkakulttuurin ja -ilmapiiriin hoitohenkil6stoa
paremmaksi. Tulokset vaihtelivat erikoisaloittain ja sairaanhoitopiireittain: esimerkiksi koetun
stressin maara tai joustamattomuus tyOpaikassa saattoivat vaihdella. Hoitohenkiloston ja
lahijohtajien erilaiset kasitykset tyOpaikkakulttuurista ja -ilmapiirista osoittavat toteen, etta
nakemyserojen kuilua tulee supistaa. Sairaanhoitopiireista yksilotasolle asti on yksildllisia
eroavaisuuksia ja nakemyksia tyOpaikkakulttuurista, tydyhteison hyvinvoinnista ja

hoitohenkildston tehtavista. (Saukkonen ym. 2019, 88.)

Tutkimuksen tuloksista kayvat ilmi hoitohenkiloston ja Iahiesimiesten nakokulmat
sairaanhoitopiireittain;  heidan  nakemyksensd muun muassa tyOpaikkakulttuurin
joustamattomuudesta, ilmapiiristd ja stressistd erosivat tilastollisesti merkittavasti.
Lahijohtajien positiivisempi nakemys muutoksiin saattaa johtua siita, ettd he pystyvat
ennakoimaan niita paremmin ja heidan roolinsa itse muutoksen edistajina antaa
mahdollisuuksia enemman siihen. (Martin ym. 2006, 145-162; Saukkonen 2019, 94-98.)



Tyohyvinvointi on litdnnainen ilmio tyoterveyden ja tyokyvyn kanssa. Kansainvalisesti se on
kuitenkin viela epamaarainen. Suomessa tyoterveyden ja tyokyvyn ohella tyohyvinvointi
kattaa alleen tyoskentelyn sujuvuuden arjessa, minka vuoksi tyohyvinvointi kasitteena on
laaja. (Manka & Manka 2016, 75.) “Tyohyvinvoinnin” kasitteen sijaan saatetaan kayttaa
my0s kasitteita “tyoilmapiiri”, “tyossa jaksaminen” seka “tyokyky”. Tyohyvinvointia voidaan
tarkastella esimerkiksi tuotekehittamisen, organisaationkehittamisen ja tyoterveyden
nakokulmasta. Johtajan roolissa olevan taytyy muistaa myos, etta tyohyvinvointi koostuu

psyykkisista, sosiaalisista seka fyysisista osista. (Niiranen ym. 2010, 150.)

Johtamisessa tarkoituksenmukaista on pyrkia sen hyvaan laatuun, jolloin saavutetaan seka
tuloksia tyonteossa ettd tydhyvinvointia. Kun tydpaikan toimintaa organisoidaan ja sen
toimintastrategiaa suunnitellaan, tulisi henkiloston tyohyvinvointi ja sen edistaminen olla osana
sita. Hyva johtaminen on vastuun kantamista tyontekijoistaan heidan tyopaikoillaan seka
tydntekijan arjen tukemista esimiehen roolin antamissa valtuuksissa. (Tyo6turvallisuuskeskus,
viitattu 10.11.2020.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana oli Etela-Pohjanmaan Sairaanhoitopiiri. Etela-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirin strategiana tyohyvinvoinnin tukemisessa on kaytdssa varhaisen tuen
toimintamalli. Organisaatio on mukana Vaestdliton Perheystavallinen tydpaikka -
ohjelmassa, jonka tavoitteena on esimerkiksi mahdollistaa joustavat tydajat seka etatyon
tekeminen. (EPSHP, Viitattu 26.11.2020.)

Opinnaytety® toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Opinnaytetydn tavoitteena oli
tuottaa tietoa toimeksiantajalle kuvailevan Kkirjallisuuskatsauksen avulla hoitotyon
johtamistyylin vaikutuksista sairaanhoitajien tyohyvinvointiin tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda kuvaileva kirjallisuuskatsaus perehtymalla hoitotyon
kirjallisuuteen ja tutkittuun tietoon. Opinnaytetydssa kaytettiin apuna tutkimuskysymyksia,
joiden avulla vastattin, mitkd tekijat johtamistyylissa vaikuttavat sairaanhoitajien

tydhyvinvointiin.



2 OSASTONHOITAJA, JOHTAMISTYYLIT JA TYOHYVINVOINNIN
EDISTAMINEN

2.1 Osastonhoitajan tehtavan osaamisvaatimukset

Hoitotyon lahiesimies, kuten osastonhoitaja, vastaa tyon johtamisesta seka tyotehtavien
organisoinnista eli sijoittamisesta tai jarjestamisesta niin tuloksellisesti kuin mahdollista. Han
on myods tyonantajan edustaja. Osastonhoitajan ja hanen alaisinaan toimivan
hoitohenkilokunnan vastuulla on kaikkien tyotiimin jasenten tyohyvinvointi ja -tulokset. (Maki,
Liedenpohja & Parikka 2014, 7.)

Sosiaali- ja terveysalan ammattijarjeston (Tehy) mukaan osastonhoitajan tulee olla
koulutukseltaan laillistettu terveydenhuollon ammattihenkilé kuten sairaanhoitaja, jolla on
lisdksi ylempi korkeakoulututkinto. Vaihtoehtoisesti osastonhoitajalla tulee olla joko 1)
erikoissairaanhoitajan tutkinto, 2) alempi korkeakoulututkinto, 3) alin korkea-asteen tutkinto,
joiden lisaksi han on suorittanut soveltuvia johtamisen tai hallinnon opintoja. (Ruontimo 2015.)
Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen ylemman AMK-tutkinnon
suorittaminen tuottaa patevyyden toimia alan esimiestehtavissa (Sosiaali- ja terveysala ylempi
AMK, Kehittdminen ja johtaminen, [viitattu 27.2.2021]).

Osastonhoitajan tydssa keskeisia asioita ovat vastuullisuus, toimivalta ja perustyon el
hoitotydon ymmartaminen. Toimivallan kayttd on kaytanndssa tyon organisointia seka
tydntekoon liittyvan informaation tuottamista, vastaanottoa ja sen tiedottamista. Vastuullisesti
toimiva osastonhoitaja tukee hoitohenkilokuntaansa ja varmistaa, etta heilla on tydssa vaadittu
substanssiosaaminen. (Surakka 2006, 92—-149; Surakka 2008, 53-67.)

Tehyn teettdman kyselyn mukaan hoitotyon johtajat kayttavat tydoaikaa muun muassa
henkiloston johtamiseen seka yksikon toiminnan ja siind tapahtuvien muutosten johtamisen
lisdksi (Kysely hoitotydn johtajille ja esimiehille 7.3.2019). Hoitotydn johtamisen lisaksi
osastonhoitajan tehtavia voivat olla hoitotydon kehittdminen, taloudellisista asioista
huolehtiminen seka tydssa saavutettujen tulosten arviointi. (Surakka 2006, 92—-149; Surakka
2008, 53-67.)
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Osastonhoitaja huolehtii tyon jakamisesta oikeudenmukaisesti seka kannustaa alaisiaan
antamaan ehdotuksia paatoksentekoon ja osallistuttaa tyontekijat tyoskentelemaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimieheltda odotettavia piirteita ovat esimerkillisyys,
johdonmukaisuus ja luotettavuus, sietokyky ristiriitatilanteissa, asioiden puheeksi ottaminen,
paineensietokyky, luova ja innovatiivinen tyotapa. Positiivisen ilmapiirin luominen ja

rakentavan palautteen antaminen ovat osaavan esimiehen hyvia piirteita. (Maki ym. 2014, 8.)

Kulmakivi esimiestydossa ovat johdettavan hoitotydn yksikon perustehtavan toteutumisen
varmistaminen. Osastonhoitaja johtaa yksikk6a tavoitteellisesti, toimii esimerkillisena
tyontekijana ja edustaa tyonantajaa, han suunnittelee toimintatapoja yhdessa alaistensa
kanssa ja seuraa niiden toteutumista. Tyontekijoitd on kohdeltava tasavertaisesti, tyoyksikon
seka yksildiden tyohyvinvointia on seurattava ja epakohtiin puututtava. Verkostoituminen
tyoyksikon ulkopuolelle, lasnaolo ja saatavilla olo seka helposti lahestyttavyys on
lahiesimiehen tehtavia. Esimiehen taytyy my0s muistaa omasta tyohyvinvoinnistaan
huolehtiminen. (Maki ym. 2014, 8-9.)

Terveydenhuollossa toimivan johtajan osaamisvaatimukset voidaan jakaa neljgén ryhmaan:
teknisiin taitoihin, toimialalla vaadittuihin erityistietotaitoihin, analyyttisiin ja kasitteellisiin
taitoihin seka ihmissuhteissa vaadittaviin taitoihin. Teknisia taitoja voivat olla
taloushallinnollisten tehtavien osaaminen, paatosten tekeminen, tyon arvioiminen ja
henkiloston voimavarojen kayttd. Toimialan vaatimat erityistietotaidot tarkoittavat ymmarrysta
terveydenhuollon toiminnasta. Ihmissuhteissa vaadittu taito on empatian kaytté johtamisessa.
(Robbins, Bradley & Spicer 2001, 188-202; Sinkkonen & Taskinen 2005, 96-97.)

Maen ym. (2014, 7) mukaan esimiestyd on haastavaa. Johtamiseen kasvetaan, ja se on
yhdenlainen prosessi. Terveydenhuollon johtamisen uudistukset ovat jaaneet pinnallisiksi ja
jopa vanhanaikaisiksi, mika varmasti tuo lisdhaastetta osastonhoitajan tyéhon (Torppa 2011,
117-118). Esimieheksi alkaminen vaatii halua oman ammattitaidon kehittdmiseen. Erityisesti
alaisten johtaminen on haastavaa. TyOyhteisbssa muun muassa ristiriidat voivat olla
vaistamattomia. Talldin esimies ei kuitenkaan voi jaada taka-alalle ristiriitatilanteessa, vaan
hanen taytyy osata ottaa ne puheeksi ja I0ytaa alaisten kanssa ratkaisu, jotta tyonteko jatkuu
menestyksekkaasti. (Maki ym. 2014, 7.)
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2.2 Osastonhoitajan erilaiset johtamistyylit ja niiden merkitys tyohyvinvoinnin

edistamisessa

Sisaltd ja olosuhteet tydssa, tydpaikan sosiaalinen ilmapiiri, tydntekijan ammattitaito seka
elamantavat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Avainasemassa on kuitenkin tyopaikan johtaja, koska
johtamisen avulla pystytaan vaikuttamaan edella mainittuihin tyohyvinvoinnin tekijoihin seka
kehittamaan niitd. (Juuti & Vuorela 2015, 23.) Winkin (2006, 140) mukaan juuri esimiehet

vastaavat riittavista tyonteon toimintaedellytyksista aineellisella ja aineettomalla tasolla.

Tyodhyvinvoinnin johtamisen ja sen edistamiseen tahtaavan toiminnan tulisi olla hyvin
suunniteltua ja saavutuksia tulisi pystya arvioimaan (Manka & Manka 2016, 75). Taman tulisi
kohdistua nimenomaan tydymparistoon, henkildstoon, tydon eri prosesseihin, yhteisoon tydssa
tai johtamiseen. Tyopaikan korkealla tyohyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus tuottavuuteen,
voittoon, tyontekijoiden vahvuuteen, sairauspoissaoloihin, asiakaspalautteeseen ja

tydtapaturmien maaraan. (TTL, viitattu 1.3.2021.)

Osaamisalueet johtajan tydkaluna tydhyvinvointia edistdvassa toiminnassa ovat
"henkilostomitoitus, tavoitettavuus, viestiminen, osallistaminen, ongelmien kohtaaminen
tyohon liittyen, valtaannuttaminen, prosessien suunnittelu ja organisointi, eheyden vaaliminen,
vastuunotto, tyontekijan yksilollinen huomioiminen, ystavallisyys, kehittamisen tukeminen,
empatia sekda omien tunteiden ilmaiseminen ja hallitseminen” (Haggman-Laitila 2014, 143—
161). Osaamisalueiden kayttd voi ilmetd johtajalla mydnteisena tai kielteisena
kayttaytymisena: ongelmien kohtaaminen tyohon liittyvissa asioissa johtajan myodnteinen
kayttaytyminen nayttaytyy kiinnostuksena ja alaistensa huomioimisena ongelmakohdissa,
ongelman halkomisena tarttumapintaisemmaksi ja pyrkimyksena ratkaista se. Kielteisessa
kayttaytymisessa nakyvaksi tulee kuuntelu, mutta johtaja ei kiinnitéa asiaan huomiota enempaa
eika suhtaudu riittavalla vakavuudella. Myonteinen kayttaytyminen empatiassa nakyy johtajalla
kiinnostuksena alaistensa siviilielamaa kohtaan, tilan antamisena erilaisille tyotavoille ja
erilaisten persoonien hyvaksymisena tyotiimissa. Han myos pystyy havainnoimaan alaisen
normaalista poikkeavan tyodskentelyn. Kielteisena kayttaytymisena empatia voi heijastua
etaisena pitaytymisena ja signaalien torjuntana, jotka viestivat henkiloston kuormittumisesta.
(Haggman-Laitila 2014, 143-161.)

Terveydenhuollossa ja hoitotydssa voi ilmeta erilaisia johtamistyyleja, kuten transformaalista,

transaktionaalista ja laissez faire -johtamista. Transformaalisessa johtamisessa keskeista on,
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etta johtajalla on jokin tietty paamaara, jota kohti han pyrkii alaistensa kanssa heita johtamalla.
Erityisesti transformaalisesta johtamisesta on tutkimustuloksia, joiden mukaan silla voidaan
edistaa tyohyvinvointia. Transaktionaalisen johtamisen ydinajatus perustuu alaisten
palkitsemiseen sekad heidan valvontaansa. Laissez faire -johtaminen ei varsinaisesti ole
johtamista, vaan silla tarkoitetaan enemmankin johtamisen puuttumista. (Haggman-Laitila
2014, 146.)

Johtamiseen kuuluvassa paatoksen teossa johtamistyylit voivat toimia apuna. Johtamistyylit
voidaan jakaa demokraattiseen seka autoritaariseen. Autoritaarisessa johtamisessa johtaja
tekee itse paatdksia mahdollisimman paljon. Demokraattinen johtaminen on puolestaan

alaisten mukaan ottamista paatoksen tekoon. (Viitala & Jylha 2019, 21.)

Autoritaarisessa johtamisessa johtaja itse kokee tekevansa parhaimmat paatokset.
Demokraattinen johtaja kokee, etta paras tieto voi olla johtajalla tai alaisella. Esimiehen ja
alaisten paattaessa yhdessa asioista suhtautuminen tyohon seka tyon tulokset ovat paremmat.
Viitala ja Jylha (2019, 21) tuovat esiin Vroomin ja Yeltonin (1973) luodun mallin
paatoksentekotyylista, jossa johtajan paatoksentekotyyli ei aina ole pelkastdan demokraattinen
tai autoritaarinen. Sen sijaan siina voi olla molempia elementteja. Johtaja voi esimerkiksi kysya
alaisilta yksittaisia mielipiteita ja nakemyksia tai kysyy tyotiimiltd mielipidetta. (Viitala & Jylha
2019, 22.)

” ”

Johtamisesta voidaan kayttaa myds nimityksia "management” ja "leadership”. "Management”
tarkoittaa asioiden johtamista, seka johtamista, jolla voidaan tavoitella tilanteen vakauttamista
tai sen sailyttamista. Keskeista on johtaminen, joka pyrkii edistamaan toiminnan luotettavuutta,
tehokkuutta ja virheettomyytta. Kaytannossa tama voisi tarkoittaa tyonteon aikataulutusta tai
tydpaikan saantoja. "Leadership” -kasitteella viitataan muutoksen, kehittamisen tai uudistuksen
eteenpain viemiseen. Kaytanndssa "leadership” voi olla johtamista kohti tavoitetta tai tiimien ja

verkostojen toimivuutta. Se voi olla my6és muutosjohtamista. (Viitala & Jylha 2019, 23.)
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3 SAIRAANHOITAJA JA TYOHYVINVOINTI

3.1 Sairaanhoitajan koulutus ja tehtavat

Duodecimin (2016) laaketieteellisen sanakirjan mukaan sairaanhoitaja on henkild, jolla on
opistoaste- tai ammattikorkeakoulutason “sairaanhoitotutkinto”. Han on  myo0s

terveydenhuollon laillistettu ammattihenkilo (Ammattioikeudet, paivitetty 26.2.2021).

Sairaanhoitaja (AMK) on perustutkinto ja korkeakoulututkinto. Koulutuksen tarkoituksena on
tuottaa koulutuksesta valmistuneelle sairaanhoitajalle kaytannon ammattitaito. Perustutkinnon
laajuus on 210-270 opintopistetta (noin 3-4 vuotta). Peruskoulutuksen saaneen
sairaanhoitajan ammattitaito ja asiantuntemus pohjautuvat ammattialan yhtenaisiin
l&ahtdkohtiin, toimintaperiaatteisiin ja arvoihin seka hoito- ja muiden tieteenalojen tietopohjaan

ja kaytannon osaamiseen. (Rautava-Nurmi ym. 2020, 18-19.)

Sairaanhoitajan tehtavia ovat kaiken ikaisten ihmisten terveyden edistaminen ja yllapitaminen,
sairauksien ehkaisy ja hoito seka inhimillisen karsimyksen lievittaminen. Sairaanhoitajien tieto
koostuu nayttdoon perustuvasta hoitotyosta, seka heilla on tietotaito potilastyosta
moniammatillisessa tydryhmassa. Keskeisin tyétehtava on kliininen hoitotyd. (Rautava-Nurmi
ym. 2020, 23; Opiskele sairaanhoitajaksi, viitattu 2.3.2021; Kotila ym., viitattu 11.3.2021, 25.)

Sairaanhoitajan on mahdollista jatkokouluttautua johtajiksi tai kehittajiksi suorittamalla
esimerkiksi ylemman ammattikorkeakoulututkinnon (YAMK) ty6skenneltyaan muutamia vuosia
koulutusta vastaavissa tehtavissa valmistumisensa jalkeen (Opiskele sairaanhoitajaksi, viitattu

2.3.2021). YAMK-tutkinnon opintopistemaara on 60-90 opintopistetta ja kokopaivaisena

opiskelijana kesto on 1-1,5 vuotta (Rautava-Nurmi ym. 2020, 19).

3.2 Tyodhyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja, ja se on liitdannainen ilmio tyoterveyden ja tyokyvyn kanssa.
Suomessa tyoterveyden ja tydokyvyn ohella tydhyvinvointi kattaa alleen tydnteon sujuvuuden
arjessa. Sosiaali- ja terveysministerid (STM) kuvaa tyéhyvinvoinnin kokonaisuutena, joka
muodostuu tydsta, tyon mielekkyydesta, turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja terveydesta.

Tyoterveyslaitos (TTL) maarittelee tydhyvinvoinnin terveelliseksi, turvalliseksi ja tuottavaksi
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tyoksi, jota tyOyhteisot ja ammattitaitoiset tyontekijat tekevat mallikkaasti johdetussa
organisaatiossa. (Manka & Manka 2016, 75; STM, [viitattu 1.3.2021]; TTL, [viitattu 1.3.2021].)

Tyohyvinvointi on myds tydntekijan yksiléllinen kokemus. Se on moninainen, koska yksi
ihminen voi kokea tyohyvinvoinnin eri tavalla kuin toinen. Ihminen on tunteiden, fyysisyyden ja
mielen yhdistelma. Talloin myos kaikilta nailtd osin ihmisen tulisi voida hyvin. Jossakin
vaiheessa tyd on suurempi ja suurempi osa ihmisten elamaa, joten myos tydhyvinvoinnissa
taytyy tarkastella ihmisen tyéhyvinvoinnin kokemusta kokonaisuutena. (Otala & Ahonen 2003,
19-20.)

Tybhyvinvointia voidaan kuvata portaina. Alimmalla tasolla kuvataan yksilon fysiologiset
tarpeet, jotka kaikilla ovat ruuan ja nesteen seka levon riittdva saanti. Hyvinvointi fyysisella
kunnolla on perusta tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Toisella tasolla ovat turvallisuus ja
psyykkinen hyvinvointi, joihin kuuluvat fyysinen ja henkinen turvallisuus. Naitd ovat
tyovalineiden ja tydympariston turvallisuus seka tydilmapiiri, jossa ei ole kiusaamista tai jossa
tydntekijan tarvitsisi pelata. Turvallisuuden tunnetta lujittaa myds tdéiden jatkuminen. (Otala &
Ahonen 2003, 19-20.)

Kolmas osa-alue kuvastaa laheisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyOyhteisdssa. Tyon
sisadiset seka tyon ulkopuoliset sosiaaliset suhteet edistavat tyohyvinvointia, tukevat
sitoutumista tyohon, sen tekemiseen ja tyossajaksamiseen. Neljas alue on arvostuksen tarve,
joka perustuu tydssa ammattitaitoon ja osaamiseen. Osaaminen on litoksissa muihin alueisiin.
Osaamisen tukena tulee arvostusta, joka myOs tukee sosiaalisia tarpeita seka hyvinvointia.
Sen perusteella tyontekija voidaan valita tiettyihin tiimeihin, ryhmiin ja tyotehtaviin. ltsensa
toteuttaminen ja kasvun tarve on korkeimmalla alueella, johon voidaan luetella halu kehittaa

itsedan, saavuttaa paamaaria seka luovuus. (Otala & Ahonen 2003, 29-30.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jaotella organisaation toimintaan, sen johtamiseen,
tydilmapiiriin, tyon sisaltodn seka tyontekijaan ja hanen ominaisuuksiinsa. Tydhyvinvoinnin
edistdminen kuuluu seka tyontekijalle etta tydnantajalle. (Manka & Manka 2016, 75.; STM,
[viitattu 1.3.2021].) Ty6hyvinvoinnin edistdmisen tiimiin kuuluvat myds tydsuojeluhenkildsto ja
luottamusmiehet seka tyoterveyshuolto. (TTL, [viitattu 1.3.2021].) Tydnantajan tehtavat
tydhyvinvoinnin kannalta perustuvat toisaalta myos lakiin, sillda han on “velvollinen

huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa” (L 23.8.2002/738).
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Tyontekijan tehtaviin tyohyvinvoinnin kannalta kuuluvat oman tyokykynsa ja oman itsensa
kehittdminen tyossaan. TyOnantajan tehtaviin kuuluvat tyohyvinvoinnin edistamiseksi
tyoturvallisuuden ja yhdenvertaisen kohtelun edistaminen tyontekijoita kohtaan seka hyva
johtaminen. (STM, [viitattu 1.3.2021].)

Hyvinvoivassa tyOyhteisossa uskalletaan nostaa ongelmakohdat esiin, tyomaara on
kohtuullinen, tyosta saa positiivista palautetta, yhteistyd on toimivaa ja tiimin jasenet luottavat
toisiinsa. Hyvinvoivaa tyontekijaa kuvaavat onnistuminen ja innostuminen tyostaan, han on
tyon imussa, kokee pystyvansa itsenaiseen tyohon seka yhteenkuuluvuuden ja tarpeellisuuden
tunne tyOyhteisdssa, tavoitteellinen tydskentely, saa hyddyntaa osaamistaan ja vahvuuksiaan

seka vastuullisuus ja motivoituneisuus. (TTL, [viitattu 1.3.2021].)

3.3 Sairaanhoitajien tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Haggman-Laitila (2014, 143) luettelee hoitotyontekijan tydhyvinvointia muodostaviksi tekijoiksi
onnistumisen ja hyvan tuottamisen potilastyossa, yhteison, tuen seka tyossa jaksamista
tukevan siviilielaman. Utriainen, Ala-Mursula ja Virokannas (2011, 29-33) jakavat
tutkimuksessaan sairaanhoitajan tydohyvinvoinnin neljan tekijan kokonaisuudeksi: eettiseen
nakokulmaan, yhteisollisyyteen, kohdesidonnaisuuteen ja tyohon asennoitumisen

sukupolvisuuteen.

Kohdesidonnaisuuden kasitteella tarkoitetaan sairaanhoitajan tekemaa kaytannon tyota. Se
tarkoittaa tydssa koettuja onnistumisia seka mahdollisuutta toteuttaa korkeaa hoidon laatua.
Hoitajan pystyessa toimimaan mielestddn potilaan parhaaksi, se edistda hanen
tyohyvinvointiaan. Kohdesidonnaisuus tarkoittaa sairaanhoitajan mahdollisuutta sovittaa

yhteen tyo- ja henkilokohtainen elama. (Utriainen 2009; Utriainen ym. 2011, 29-33.)

Eettinen nakokulma tarkoittaa sairaanhoitajan mahdollisuuksia pystya toimimaan
ammattietikkansa mukaisesti kliinisessa ty0ssa. Hoitajan ollessa ammattiylpea tyostaan,
edistdd se hanen tyodhyvinvointiaan. Sairaanhoitajan kykenemattomyys toimia hanesta
rippumattomista syistd oman ammattietikkansa mukaisesti voi aiheuttaa hoitotyon
ammattilaiselle ahdistuneisuutta moraaliselta kantilta. (Corley 2002, 636—650; Utriainen ym.

2011, 29-33.)
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YhteisOllisyys sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin kannalta merkitsee kollegoiden valisen
yhteistyon toimivuutta, tyOyhteisoon kuulumisen tunnetta ja heidan valista arvostustaan.
YhteisOllisesti toimiva tyoyksikko edistaa hoitohenkilokunnan tyoterveytta, kun taas tyopaikan
ongelmat saattavat nayttaytya epakunnioittavana kollegan kohteluna. (Joseph ym. 1997,
76-80; Hyyppa 2005, 1-172; Utriainen & Kyngas 2008, 36—47; Oksanen ym. 2008, 637-649;
Tsai & Huang 2008, 565-581; Utriainen 2009, 6—-123; Utriainen ym. 2011, 29-33.)

Sairaanhoitajan ikapolvi vaikuttaa siihen, millaisia hanen arvonsa, ominaisuutensa ja
tyoetiikkansa on suhteessa tyohon ja tydelamaan seka mitka asiat hanen tyohyvinvointiinsa
vaikuttavat. Vanhemman ja nuoremman ikdryhman nakemykset voivat olla painvastaiset.
Vanhemmalla ikaluokalla korostuvat yhteiskunnallinen velvollisuus, kaikkien hyodyksi
toimiminen seka tyon kutsumus. Nuorempaa sukupolvea edustavilla nousevat esiin itsensa
toteuttamisen mahdollisuus kehittdamalla itsea ammatillisesti, tydokokemuksen karttuminen ja
positiivisten kokemusten saaminen onnistumalla ty6ssa. (Boychuk Duchscher & Cowin 2004;
Apostolis &Polifroni 2006, 506-509; Haavisto 2010; Utriainen ym. 2011, 29-33; 493-501;
Tilastokeskus 2014, 211.) Esimiehen johtamistyyli vaikuttaa myds enemman positiivisemmin

nuorempien tydhyvinvointiin (Tilastokeskus 2014, 211).

Tilastokeskus on tutkinut tyooloja 36 vuoden ajan 2013 vuoteen asti. Tilastokeskuksen
tarkoituksena oli saada tietoa tyopoliittisesta paatoksenteosta seka kehittymisen kulusta
tydoloissa. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina sen hetkisille palkansaajille. (Sutela &
Lehto 2014, 3-12.)

Tilastokeskuksen mukaan tyytyvaisimpia tyohonsa ja sen sisaltédon on terveydenhuollon
henkilostd. Sairaanhoitajilla ilmeni kuitenkin erittdin tai melko vahvaa tyytymattomyytta
mahdollisuuksiinsa kehittyd omassa tydssa (19 % vastanneista), vaikka juuri tama edistaisi
suuresti tydssa koettua tyytyvaisyytta. 54 % sairaanhoitajista koki itsensa tyytyvaiseksi, kun on
saanut syventya omaan tydhodnsa, sairaanhoitajista 43 % koki olevansa innostunut tyostaan.
(Sutela & Lehto 2014, 76.)

Sairaanhoitajista 36 % koki kiireen haittaavan melko tai erittdin paljon tyota. Keskeinen syy
kiireen kokemiselle oli kokemus vahaisestd henkilostosta tyotehtaviin  nahden.
Terveydenhuoltoalalla nama prosentuaaliset luvut olivat korkeimmillaan ja sairaanhoitajista
heita oli 56 %. (Sutela & Lehto 2014, 70-71.)
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41 % hoitohenkildkunnasta koki vakivaltaa muutaman kerran kuukaudessa, ja yhteensa
vakivaltaa kokeneita oli 54 %. 2013 keratysta aineistosta kavi ilmi, ettd suojelu- ja
vartiointitydntekijat ja terveydenhuollon henkilokunnasta melkein 80 % ajatteli, etta vakivallan

pelko oli tydssa lasna ainakin jossakin maarin. (Sutela & Lehto 2014, 113-114.)

Sairaanhoitajat kokivat keskimaaraistda vahemman voivansa vaikuttaa tyétahtiin. 60 % koki
tyonsa psyykkisesti erittdain tai melko raskaaksi. Fyysisten haittojen eli epamukavien ja
vaikeiden tydasentojen keskittyvyys oli 30 % terveydenhuollon henkilokunnan kokemana seka
raskaat nostamiset rasittivat terveydenhuollon henkilostoa (30 %). 21 % terveydenhuollon
henkilokunnasta koki tyétilan puutteen nousseen haittaavuuden rajaan. (Sutela & Lehto 2014,
131-132.)

Sairaanhoitajien tydolobarometrissa (2020) toteutettiin Hyvan tydpaikan kriteerit -kysely, jossa
kartoitettiin sairaanhoitajien kokemusta tyopaikkansa kaytantdjen toimivuudesta, johtamisen
osallistavuudesta, palkitsevuudesta tydssa, ammattitaidon kehittamisessa, hoidon korkeassa
laadussa seka henkilokohtaisen- ja tydelaman yhteensovittamisessa. Naita mitattavia osa-
alueita arvioitiin asteikolla 1—-10. Tuloksia tarkastellessa on huomioitava, etta kysely on tehty
syksyllda 2020 koronapandemian aikana, mutta vastaajia on pyydetty vastauksia ilmi

tuodessaan arvioimaan vuotta 2019. (Hahtela & Karhe 2021, 3.)

Vastaajat arvioivat kyselyssa, kuinka paljon mitattavat osa-alueet vaikuttavat heidan
hyvinvointiinsa. Naista jokainen osa-alue sijoittui valille 8,7-9,3. Kun vastaajat arvioivat
tyopaikkansa laatua, sijoittui jokainen osa-alue valille 6,3-7,2. Tuloksia voidaan pitaa
"korkeintaan tyydyttavind”. (Hahtela & Karhe 2021, 37.) Tata edeltavasta tydolobarometrista
tulokset eivat ole nousseet juuri lainkaan, tosin pieni nousu (alle +0,1) on havaittavissa
"korkeatasoisen hoidon laadun ja osallistavan johtamisen toteutumisessa”. (Hahtela & Karhe
2021, 13-37.)



18

4 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TEHTAVAT

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa nayttdon perustuvaa tietoa osastonhoitajan
johtamistyylin  vaikutuksista sairaanhoitajien tyohyvinvointin ja sen edistamisesta.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tehda kuvaileva kirjallisuuskatsaus perehtymalla hoitotyon
kirjallisuuteen ja tutkittuun tietoon. Opinnaytetyon tehtavana on etsia vastauksia seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

— Millaisia johtamistyyleja osastonhoitajilla iimenee?
— Miten osastonhoitajan johtamistyyli voi edistaa sairaanhoitajien tydhyvinvointia?

— Mita sairaanhoitajat osastonhoitajan johtamistyylilta toivovat?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Opinnaytetyon toteutettin  kuvailevana Kkirjallisuuskatsauksena, joka on yleisimpia
kirjallisuuskatsauksen tyypeista. Sille ominaista on laajahkon otannan kayttd, ilmion laaja
kuvailu seka ilmion yksityiskohtien luokittelu. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus jaetaan
narratiiviseen ja integroivaan katsaukseen. (Salminen 2011, 6.) Opinnaytety® toteutettiin

integroivana katsauksena.

Kirjallisuuskatsaus on nimensa mukaisesti tutkimusmenetelma, jossa perehdytaan
aikaisemmin tehtyyn tutkimukseen ja kirjallisuuteen, jolloin niistd muodostuu uusi kokonaisuus.
Nain ilmiosta saavutetaan aiempaa laajempi nakokulma. Kirjallisuuskatsauksia on eri tyyppeja,

mutta niissa on samoja vaiheita. (Whittemore 2005; Niela-Vilén & Kauhen 2015.)

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet ovat "1) tutkimuskysymyksen muodostaminen, 2)
aineiston valitseminen, 3) kuvailun rakentaminen ja 4) tuotetun tuloksen tarkasteleminen.”

(Kangasniemi ym. 2013, 291). Tutkimuskysymyksia olivat:

— Millaisia johtamistyyleja osastonhoitajilla iimenee?
— Miten osastonhoitajan johtamistyyli voi edistaa sairaanhoitajien tydhyvinvointia?

— Mita sairaanhoitajat osastonhoitajan johtamistyylilta toivovat?

Kirjallisuuskatsauksen aineisto valikoitui tietokantahakujen avulla. Haussa painotettiin tiedon
ajantasaisuutta ja nayton astetta. Opinnaytetyon tulokset on suunnattu hoitotydn johtaijille
sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tarkoituksena oli tehda laajasta aineistosta
koottu tiivistelma johtamistyylien vaikutuksista tyohyvinvointiin. Opinnaytetydon toteutus

tapahtui joulukuun lopusta 2020 toukokuuhun 2021.

Kirjallisuuskatsauksessa perehdytaan laajaan maaraan aineistoa, kootaan tarkeimmat asiat ja
lopulta havainnot, joka on kirjallisuuskatsauksen ydin (Salminen 2011, 22). Kirjallisuuskatsaus
tehtiin erityisesti toimeksiantajalle, mutta myds opinnaytetydn aiheesta kiinnostuneille.
Kirjallisuuskatsauksen teossa ei voida valttya aiheeseen perehtymiselta (Salminen 2011, 22),
ennen Kkirjallisuuskatsauksen toteuttamista aiheeseen perehdyttiin rakentamalla teoreettinen

viitekehys.
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5.2 Aineiston keruu

Tiedonhaku suoritettiin kayttden Medic-, Cinahl- ja SeAMK-Finna —tietokantoja. Tarkoituksena
oli 16ytaa kymmenen (10) tieteellista 1ahdetta, joiden pohjalta kirjallisuuskatsaus tehdaan.
Pyrkimyksena oli 16ytaa vahintaan kolme (3) englanninkielista tutkimusta. Tiedonhaun rajaus
tehtiin vuosivalille 2010—2021. Lahteiden kielina olivat suomi ja englanti. Tiedonhakua tehtiin

erilaisin hakusanayhdistelmin:

— sairaanhoitaj* AND tyohyvinvointi, johtamistyy*, johtam™ AND hoitotyo,
osastonhoitajan johtamistyylit, "Nursing, Supervisory” AND tyéhyvinvointi, "Nursing,
Supervisory” AND job satisfaction, "Nursing, supervisory” AND hoitotyotyd, hoitotydn
johtaminen AND hoitotyd, hoitotydon johtaminen AND toiveet, osastonhoit* & odot*
(Medic)

— hoitotydn johtaminen ja tydhyvinvointi, nursing leadership and job satisfaction,
nursing management and job satisfaction, tydohyvinvointi ja hoitotyd, osastonhoit* &
odot*, sairaanhoitajien odotukset ja johtaminen (SeAMK-Finna)

— nursing leadership and management AND job satisfaction, nursing leadership and

management AND well-being at work or job satisfaction (Cinahl)

Tietokannoista poimittin  kaikki sellaiset lahteet, jotka vastasivat opinnaytetyon
tutkimuskysymyksiin. Lahteet kaytiin [api ja valittin mahdollisimman ajantasaiset,
tutkimuskysymyksiin vastaavat. Tassa vaiheessa Pro Gradu -tutkimukset seka ei objektiiviselta
vaikuttavat lahteet rajattiin pois. Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui kaksi (2) kotimaista
vaitoskirjaa, viisi (5) kotimaista tutkimusartikkelia seka kolme (3) ulkomaista tutkimusartikkelia.
Kirjallisuuskatsaukseen valikoituneet lahteet taulukoitiin, joista ilmeni kaytetty tietokanta seka

tutkimuksen keskeisimmat tiedot.

5.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin induktiivisen sisallonanalyysin menetelmin, jotka ovat aineiston
pelkistdminen, ryhmittely ja kasitteiden luominen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104; Miles &
Huberman 1994). Tutkimuskysymyksiin vastaavat alkuperaisilmaisut taulukoitiin suorina
lainauksina. Sekundaarilahteet merkittiin selkeasti. Englanninkielisten lahteiden kohdalla
luotiin suuntaa antavat kaannokset, jotta alkuperaisen lahteen ydintieto sailyisi. Pelkistamisen
jalkeen aloitettiin rakentamaan ala- ja ylaluokkia. (Liite 2.)



Alkuperdisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka

Ylaluokka

followed by a supportive
leadership style, and the
participative leadership
style”

("Tulokset:
Sairaanhoitajien ja
kdtilgiden esimighet
olivat enemmén
taipuvaisia ohjaavaan
johtamistyyliin, jota
seuraa tukea antava
johtamistyyli ja osallistava
jontamistyyli”)

Noabonzima ym. 2020, 1: | Esimiehills ilmenee
“Results: Nurses and eniten ohjaavaa-,
midwives managers were sitten tukea antavaa-
more inclined to the ja osallistavaa
directive leadership style johtamistyylia,

Tukea antava
johtamistyyli

Ohjaava johtamistyyl

Osallistava jontamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejé

Kuva 1 Esimerkki ensimmaisen tutkimuskysymyksen siséllénanalyysisté

Kanste 2011, 33;
(sekundaarilahde:) Sellgren
ym. 2008; Weberq 2010:
"Aktiivisella ja
tulevaisuusorientoituneella
muutosjohtajuudella
voidaan luoda terveytta,
hyvinvointia ja luovuutta
tukeva tydymparistd, jossa
kannustetaan henkildstda
nakemaan oma tydnsa
haasteellisena ja
kehittdmaan sita
aktiivisesti.”

Tulevaisuusorientoitune
ella
muutosjohtajuudella
seka aktiivisella
johtajuudella voidaan
luoda luovuutta tukeva
tydymparistd, terveytta
ja hyvinvointia, jossa
tydntekijdita
innostetaan nakemdan
oma tyd haasteellisena
ja kehittamdan sita.

Terveys

Kehitysmahdollis
uus

Muutosjohtamin
en

Kuva 2 Esimerkki toisen tutkimuskysymyksen siséllénanalyysista

Ervasti 2018, 70:

" "...toivoisin enemman
itsendisyyttd ja
mahdollisuuksia
tdydennyskoulutukseen
ja urakehitykseen.” (h.
87y

Itsendisyytta,
mahdollisuuksia
tdydennyskoulutukseen
ja urakehitykseen

Osaamista kehittdva
johtaminen

Toiveet

Kuva 3 Esimerkki kolmannen tutkimuskysymyksen siséllénanalyysista
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

6.1 Osastonhoitajan erilaiset johtamistyylit

Opinnaytetyon ensimmainen tutkimuskysymys oli: Millaisia johtamistyyleja osastonhoitaijilla
iimenee? Sisalldonanalyysin myoéta ilmeni, osastonhoitajilla olevan kaytossa useampi
johtamistyyli. Ne voivat vaihdella tilannekohtaisesti seka erilaisten johtamistyylien
yhdistelmana. Kirjallisuuskatsaus antoi myos tietoa, millaisia johtamistyyleja osastonhoitajat
kokevat kayttavansa seka miten sairaanhoitajat kokevat osastonhoitajan kayttamat
johtamistyylit. Sisallonanalyysin myo6ta osastonhoitajien johtamistyyleille syntyi ylaluokka

erilaisia johtamistyyleja.

Osastonhoitajat kayttavat erilaisia johtamistyyleja hoitotydn johtamisessa ja aineiston mukaan
tama on tehokkaan johtajan ominaisuus (Ngabonzima ym. 2020, 2). Vesterinen (2013, 78) on
nostanut esiin osastonhoitajien johtamistyyleiksi visiondérisen-, valmentavan-, valittavén-,
demokraattisen-, eristédytyvén- sekd komentavan johtamistyylin. Vesterisen vaitoskirjassa
(2013, 72-73) todettiin, ettd vélittdvad johtamistyyli edistda erityisen hyvin sellaisen
johtamiskulttuurin syntymista, joka aivan erityisesti voi nostaa organisaation menestysta

(erityisen tehokas johtamistyyli).

Ervastin (2018, 47-50) elédéménkulkutietoinen ik&johtamisen malli ei varsinaisesti ole
johtamistyyli, mutta sisalldnanalyysivaiheessa todettiin, etta mallin osa-alueet ovat
sovellettavissa johtamistyyleihin. Tyontekijan tarvitseman tuen huomioiminen, joustavien
tydaikojen mahdollistaminen ja tyontekijan uudelleen sijoittaminen ovat erilaisten

johtamistyylien piirteita ja nama ovat sisallytetty jo edella mainittuun malliin.

Kotimaisten  tutkimusartikkeleiden osalta esiin nousseita johtamistyyleja olivat
muutosorientoitunut-, johdonmukainen-, tydntekijéldhtéinen- ja valtuuttava johtamistyyli
(Kanste 2011, 34; Cummings ym. 2010; Laschinger ym. 1999). Roosin ym. (2014, 31)
tutkimuksen mukaan eettisten ongelmien ratkaisemisessa kaytetaan primitiivista-, modernia-,
holhoavaa- ja tunnustettavaa johtamistyylia. Esiin nousi myds autoritdarinen johtamistyyli ja
luova johtamistyyli. (Roos ym. 2014, 32).

Ngabonzima ym. (2020, 5) mukaan osastonhoitajilla on nelja johtamistyylia, jotka ovat

osallistava-, tukea antava- (tranformationaalinen), ohjaava- ja saavutusorientaatioinen
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Johtamistyyli. Usama ym. (2018, 197) viittaa Schreuderin ym. (2011, 58-66) luettelemiin
johtamistyyleihin, joita ovat transaktionaalinen-, transformationaalinen, -tilanteellinen ja aito
Johtamistyyli. Usaman ym. (2018, 199) omassa tutkimuksessa nousi esiin suhde-, suosiva-,
viestintédketju- ja tehoton johtamistyyli. Azaare & Gross (2011, 675) nostavat tutkimuksessaan
esiin ei-neuvoa-antavan-, loukkaavan tai vihamielisen-, voimattoman- ja “automaattisesti

reagoivan” -johtamistyylin.

Osastonhoitajan  johtamistyyli voi vaihdella tilannekohtaisesti tarpeen mukaan
(tilannejohtamistyyli) seka sen perusteella, mika on osastonhoitajalle itselle luontaista.
Tallainen tilanne voi olla eettisten ongelmien ratkaisu. Osastonhoitaja voi myds soveltaa ja
yhdistaa erilaisia johtamistyyleja. (Roos ym. 2014, 37.) Tilannejohtamistyylin kayttd voi jossain
tilanteissa olla todella tarkeda (Ngabonzima ym. 2020, 6; Giltinane 2013, 35-39).
Puolustavassa johtamistyylissé osastonhoitajan katsottiin vievan sairaanhoitajien tarkeiksi

katsomiaan asioita johtoryhman tietoon (Azaare & Gross 2011, 676).

Osastonhoitajat kokivat kayttdvansa useita johtamistyylejd ja tunnistivat visiondéarista-,
demokraattista-, vélittdvaa-, komentavaa- seké valmentavaa johtamistyylié (Vesterinen 2013,
71). Sairaanhoitajat kokevat osastonhoitajilla iimenee myos eristaytyvaéa johtamistyylia, jonka
sairaanhoitajat (ja ylihoitajat) tunnistivat. Tasta voi seurata henkildékunnan “yksin jaaminen”
(Vesterinen 2013, 71.)

Sairaanhoitajat tunnistivat suhde-, suosivan-, kommunikaatioketju- ja tehottoman
Johtamistyylin.  Suhdejohtamistyyli  koettiin  joko  positiivisesti  tai  negatiivisesti.
Viestintdketjujohtamistyyli  tunnistettiin  viestintaketjuna, jossa osastonhoitaja toimii
viestinviejana hoitojohtajalle sen sijaan etta sairaanhoitajat itse voisivat tavata hanta. (Usama
2018, 199-201.)

Ei-neuvoa-antavan johtamistyylin ~sairaanhoitajat saattoivat kokea maarailevana ja
osastonhoitajan oman edun tavoitteluna. Toisaalta osa kuvasi ei-neuvoa-antavaa
Johtamistyylid sellaiseksi, jossa Yylihoitajaa pystyi lahestymaan mutta esitetty huoli ei
valttamatta saanut vastakaikua. Voimaton johtamistyyli koettiin hoitotydon johtajan
voimattomuutena ja hanen katsottiin olevan ”pelkkd keulakuva” sairaalan johtoryhman
kokouksissa, joissa hanen olisi pitanyt ajaa alaistensa ja hoitotydn etua. Loukkaava tai
vihamielinen johtamistyyli koettiin hoitotyon johtajan harjoittaman syyttelyna ja alaisten

loukkaamisena. Automaattisesti-reagoivan johtamistyylin sairaanhoitajat kokivat johtamisena,
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joka voi olla riippuvaista hoitotyon johtajan mielialasta ja han voi ensiksi toimia ja miettia vasta
sitten. (Azaar & Gross 2011, 675-678.)

6.2 Osastonhoitajan johtamistyylit tyohyvinvoinnin edistajana

Opinnaytetyon toinen tutkimuskysymys tarkastelee osastonhoitajien johtamistyyleja
sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin edistajana. Sisalldonanalyysin ylaluokiksi muodostuivat:
tyohyvinvointia edistava johtaminen, uravaiheen huomioiminen ja muutosjohtaminen.
Alaluokiksi muodostuivat tyotyytyvéisyys, tydhén sitoutuminen, tuki ja ohjaus, osallistavuus,
palkitseminen, tybaikajousto, eri-ikédisten huomioiminen, tybympéristd, kehitysmahdollisuus,

ammatillinen suhde, vuorovaikutus, terveys ja tyémotivaatio.

Tyohyvinvointia edistiava johtaminen. Usama ym. (2018, 202) korostaa koko hoitotydn
johdon hyvaa suhdetta sairaanhoitajiin, jonka avulla voidaan nostaa heidan tyétyytyvéisyyttéén
(Kanste 2011, 30-31; Walumbwa 2002; Cummings ym. 2010a.) Tyétyytyvéisyyden kannalta
olennaista on, miten sairaanhoitajat kasittavat esimiehensa johtamistyylin (Usama ym. 2018,
202). Kansainvalisistd tutkimuksista ilmeni, ettd on laajaa nayttéa tukea ja ohjausta
hyoddyntavien johtamistyylien tyotyytyvaisyytta edistavasta vaikutuksesta (Ngabonzima ym.
2020, 9; Asamani ym. 2016, 23-36; Rad ym. 2006, 11-28). Tyotyytyvéisyyden kokemusta
voidaan edistdd monipuolisella johtajuudella (Kanste 2011, 30-31; Walumbwa 2002;
Cummings ym. 2010a.). Tyotyytyvdisyyttd kasvattaa eettisten ongelmien oikeanlainen
kasitteleminen, joka edistaa hyvaa eettista ilmapiiria ja nain tyohyvinvointia (Roos ym. 2014,
32). Yhteisten paamaarien saavuttamiseksi esimiehen johtamistyylien soveltaminen motivoi
tydntekijoita toimimaan kohti paamaaria (Roos ym. 2014, 32; Berggren & Severisson 2002;
Woods 2010; Vesterinen ym. 2013), jonka voidaan katsoa olevan osa tyétyytyvéisyytta.
Ervastin (2018, 78) vaitdoskijan mukaan elamankulkutietoisen ikajohtamisen mallin
kayttdonoton myota esimiestyd parani. Tyotyytyvéisyyttd on myos tyytyvaisyys esimiestyota
kohtaan. Tyétyytyvéisyyteen vaikuttaa esimiehen toiminta ja asenne (Keinanen ym. 2015, 287;
Kvist ym., 2013a), josta luonnollinen jatkumo varmasti on, ettd esimiehen toiminta ja asenne
vaikuttaa johtamistyyliin ja nain tybtyytyvéisyyteen. Tyotyytyvéisyyteen sisaltyi myods
henkiloston muutosvalmius (Kamarainen ym. 2017, 5). Tydémotivaatio tulisi huomioida
organisaatiossa, kun tarkoituksena on kehittda organisaation toimintatapoja (Lahnalampi ym.
2020, 27). Myds erilaisten johtamistyylien kayttd edistaa tyémotivaatiota (Roos ym. 2014, 32;
Berggren & Severisson 2002; Woods 2010; Vesterinen ym. 2013).
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Hoitohenkilokunnan  tyOtyytyvaisyytta  selvittdaneessa  tutkimuksessa ilmeni, etta
osastonhoitajan roolilla ja hanen tuella ja ohjauksella ja kuuntelulla eli hyvalla
vuorovaikutuksella oli kaikista suurin merkitys perinataalihoidon hoitohenkilokunnan
tyotyytyvéisyydessé. Hoitohenkilokunta, joka arvioi osastonhoitajan roolin positiivisemmaksi,
arvioi myos tyotyytyvaisyytensa paremmaksi. (Keindnen ym. 2015, 293-295; Foglia ym. 2010;
Wallbank & Robertson 2013.)

Koko hoitotydn johdon hyva suhde sairaanhoitajiin voi laskea vaihtuvuutta eli edistaa tyéhén
sitoutumista kuten tyopaikassa pysymista tai tehtavien suorittamista. Johtamisella, joka on
tulevaisuuteen ja muutokseen orientoitunutta, tyontekijoitd osallistavaa ja tyontekijalahtoista
saa aikaan useita tydhyvinvointia nostavien tekijoiden kasvua: seuraa tyopaikassa pysymisté
Jja tyotyytyvéisyyttd. Tyohyvinvointia edistaa myos johtaminen, joka sisaltaa
oikeudenmukaisuutta, tukea, ohjausta, onnistunutta vuorovaikutusta ja palkitsemista. (Kanste
2011, 30-31; Walumbwa 2002; Cummings ym. 2010a.) Oikealla johtamistyylilld voidaan
merkittavasti vaikuttaa naihin asioihin, ja johtamistyyli, jossa kaytetaan tuen ja ohjauksen
antamista voi edistaa tyOpaikassa pysymistd. (Ngabonzima ym. 2020, 1-7.)
Saavutusorientaatioisen johtamistyylin kayttamisella on yhteys henkildston tyétyytyvaisyyteen
(Ngabonzima ym. 2020, 9).

Palkitseminen tarkoitti sitd, ettd sairaanhoitajia palkitaan tydstaan, joka nain voi edistaa
tybtyytyvéisyytté ja tydpaikassa pysymistd (Ngabonzima ym. 2020, 9; Kanste 2011, 31,
Walumbwa 2002; Cummings ym. 2010a). Palkitseminen on yhteydessa tyotyytyvaisyteen
(Kanste 2011, 32; Morrison ym. 1997; Cummings ym. 2010a; Weberg 2010; Laschinger ym.
1999).

Eri-ikdisten huomioiminen tyohyvinvointia edistiavassa johtamisessa on positiivisen
palautteen antoa, kehumista ja luottamuksen antoa eritoten nuorille sairaanhoitajille
(Lahnalampi ym. 2020, 33). Organisaatiolta saatu tuki (Kdmarainen ym. 2017, 5) ja sita kautta
johtaminen edistavat tybtyytyvéisyyttd, tyéhén sitoutumista, tyéhén vaikuttamista ja
muutosvalmiutta. Elamankulkutietoisen ikdjohtamisen malli voi vaikuttaa tyOhyvinvoinnin
paranemiseen. Malli perustuu eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeiden huomioimiseen (Ervasti
2018, 85.), joten mallin kaytto on eri-ikdisten huomiointia.

Ammatillisen suhteen avulla hoitotyon johtaja voi edistaa tyétyytyvéisyyttéd alaisina toimivia

sairaanhoitajia  kohtaan. Myods aiemman tutkimuksen mukaan johtamistyylit ja
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kommunikaatiotaidot ovat tarkeimmat tekijat tyotyytyvaisyydessa. Tama edistda myos
ammatillisen suhteen syntya. (Usama ym. 2008, 201-202; Cetin ym. 2012, 227-235).

Esimies, joka edistaa tyohyvinvointia, antaa tukea, joka voi tarvittaessa olla yksilollista.
(Vesterinen 2013, 72). Tuki ja ohjaus osoitettuna tydntekijalle esimieheltd on johtamisen keino,
jota seuraa tybhén sitoutuminen ja nain ollen nama ovat tyohyvinvointia edistavaan
johtamiseen liittyvia asioita (Kanste 2011, 31; Lee ym. 2000). Keinasen (ym. 2015, 288)
kirjallisuuskatsauksessa todetaan, etta johdon tuki ja ohjaus hoitotyoOlle seka osastonhoitajan
rooli ovat muodostamassa positiivista hoitotyon tyéympéristd64. Esimiehen mahdollistaminen
sairaanhoitajille enemman osallistua paatoksentekoon eli osallistavuutta, tama kasvattaa

tyontekijan ja johtajan ammatillista suhdetta (Kanste 2011, 31; Cummings ym. 2010a).

Terveyteen ja eritoten psyykkiseen terveyteen (kuten stressin vahentyminen) vaikuttaa
johtajuus (Kanste 2011, 31-32; Cummings ym. 2010a; Weberg, 2010; Mauno & Piitulainen
2002). Tama tulisi ottaa huomioon, kun tavoitteena on tyohyvinvointia edistava johtaminen.
Johtamistyyli, joka on innostavaa, luottamusta herattavaa, yksilollista, kannustavaa, edistaa
psyykkista terveytta (Kanste 2011, 31; Stordeur ym. 2001; Kanste ym. 2007; Sosik & Godshalk
2000; Weberg 2010). Muutosjohtajuus on yhteydessa tydntekijan henkildkohtaiseen
terveyteen, vahentyneeseen ahdistukseen ja tyOstressiin, ja nain ollen muutosjohtajuus
edistaa terveyttd. (Kanste 2011, 32; Stordeur ym. 2001; Laschinger ym. 1999; Cummings ym.
2010a). Ervastin (2018, 90-91) elamankulkutietoinen ikdjohtamismalli vahensi sairaslomien

maaria ja pidensi tyouria.

Tuen ja ohjauksen merkitys nousee tuoreemmilla hoitajilla, kun taas kokeneempien hoitajien
tyokokemusta taytyisi kayttda apuna perehdyttamisessa (Keinanen ym. 2015; Murrels ym.
2009; Buffum & Brandon 2009; Mdlsa 2002). Tama on samalla eri-ikdisten huomiointia.
Tuoreet hoitajat voivat olla arkoja ja eivat ole valttamatta aina varmoja, miten tulisi toimia.
Kokeneempien hoitajien ammattitaitoa ja esimieheltd saatua tukea voisi kayttda apuna

tuoreiden hoitajien perehdyttamisessa.

Esimiehen johtamisen tehokas vuorovaikutus seka tuki voivat mahdollistaa tydhyvinvoinnin ja
laskeneiden sairaspaivien maaran, laskeneen tyostressin ja henkiset paineet, ja nain ollen

nama vaikuttavat terveyteen (Kanste 2011, 31; Kivimaki ym. 2002; Laschinger ym. 1999).



27

Tybympéristd voi tarkoittaa tyotehtavien vaihtuvuutta on tydomotivaatiota yllapitavaa ja se voi
olla tyonkiertoa (Lahnalampi ym. 2020, 7). Muutosjohtaminen voi edesauttaa luovuutta

tukevan tybympériston aikaansaamisessa.

Valmentava  johtamistyyli osoittaa tyontekijoille arvostusta  ja mahdollistaa
kehitysmahdollisuuksia (Vesterinen 2013, 76). Muutosjohtaminen synnyttaa tyontekijoissa
halua kehittad omaa tyotdan ja voi nain tukea kehitysmahdollisuuksia, joka edistaa
tydhyvinvointia. (Kanste 2011, 33; Sellgren ym. 2008; Weberg 2010). Ervastin (2018, 78)
vaitoskirjan interventiotutkimuksen myota ilmeni, etta elamankulkutietoinen ikajohtamisen

mallin my6ta mahdollistuivat paremmat kehitysmahdollisuudet.

Uravaiheen huomioiminen on johtamista, jossa huomioidaan eri-ikaisten ja eri uravaiheessa
olevien hoitohenkiloston jasenten tarpeet. Tydaikajoustolla voidaan kiinnittaa huomiota
vanhempien hoitajien motivaation ja jaksamiseen. Tama on samalla eri-ikdisten huomiointia.
Mita vahemman tyontekijalla on kokemusta, sita enemman han voi hyotya esimiehen fuesta,
joka nostaa hanen tyotyytyvéisyyttddn (Kamarainen ym. 2017, 9). Eri-ikdisten huomiointia
voidaan soveltaa myOs johtaessa nuorempia sairaanhoitajia: heitd tulisi johtaa luottamusta
herattaen, kannustaen, innostaen ja kayttaen palkitsemista (Kanste 2011, 33; Kanste 2008b).
Ervastin (2018, 90-91) elamankulkutietoinen ikdjohtamisen malli tukee siviili- ja tydelaman

yhteensovittamista eli syntyy tybaikajousto

Muutosjohtaminen nousi omaksi ylaluokakseen, koska sen tydhyvinvointia edistava vaikutus
oli tutkijoille uusi tieto johtamistyylien vaikutuksesta sairaanhoitajien tyohyvinvointiin.
Muutosjohtamista suosiva esimies voi edistaa tydpaikassa pysymistéd ja palkitseminen
yhdessa muutosjohtamisen edistaa tydpaikassa pysymistéd. (Kanste 2011, 31; Raup 2008;
Kanste 2008a.) Erityisesti pidempaan hoitoalalla toimineita hoitajia voi motivoida palkitseminen

kaytettdessa muutosjohtajuutta (Kanste 2011, 33; Kanste 2005a).

6.3 Sairaanhoitajien toiveet johtamistyyleista

Opinnaytetyon kolmas tutkimuskysymys oli: "Mitd sairaanhoitajat osastonhoitajan
johtamistyyliltd toivovat?”. Sisalldnanalyysissd muodostui kaksi paaluokkaa: Toiveet ja
Epasuorat toiveet. Osassa aineistossa Ioytyi hyvin suoria ja selkeitda ilmauksia, mita
sairaanhoitajat osastonhoitajan johtamistyylilta toivovat. Joissain aineistoissa oli kuitenkin

sairaanhoitajien toiveiksi miellettavia asioita, mutta ne eivat olleet suoria ilmaisuja toiveita siita,
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mitd sairaanhoitajat osastonhoitajan johtamistyyliltd toivovat. Alaluokiksi muodostuivat
oikeudenmukaisuus, avoimuus, johtamisosaaminen, arviointi, vaikuttaminen tybaikaan,

osaamista kehittdvé johtaminen, arvostava johtaminen ja hoitotyén edustaja.

Oikeudenmukaisuus saattoi ilmeta toiveina reiluna kohteluna, rehellisyytena ja tasa-arvona.
Tama nousi erityisesti esille kansainvalisessa tutkimuksessa (Usama ym. 2018, 199), jossa
ilmeni sairaanhoitajien eriarvoinen kohtelu kansallisuuden perusteella: tietyn kansalaisuuden
omaava hoitotyon johtaja kohteli samaa kansalaisuutta edustavaa sairaanhoitajaa suosimalla.
Tama nakyi esimerkiksi tyovuoro- ja lomasuunnittelussa seka ylennyksissa. Avoimuus tarkoitti
sairaanhoitajien toivetta "avoimien ovien politikasta”, jossa alaisten on helppo lahestya
johtajiaan ja ylipadnsa kommunikaatio johtoportaan kanssa on avointa. (Usama ym. 2018,
200-201).

Johtamisosaaminen tarkoitti kaytdnndssa sairaanhoitajien toivetta siita, hoitotyon johtaja on
koulutettu ja hanelld on johtamisen osaamista. Sairaanhoitajien toive oli, etta heillda on pateva
johtaja, joka yllapitaa heihin ammattimaista suhdetta. Katsottiin etta pateva johtaja tukee
laadukkaan hoidon antamisessa (Usama ym. 2018, 200-202.) Azaarin & Grossin (2011, 680)
tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat haluavat nahda "todellista autonomiaa”, asioiden
ennakointia ja hoitotydon johtajan kykya tehda hyddyllisia ratkaisuja. Osastonhoitaja voi
sitouttaa hoitohenkildkuntaansa yhteisiin tavoitteisiin kuuntelemalla heidan mielipiteitaan ja
palautteitaan (Vesterinen 2013, 74). Sisallénanalyysissa katsottiin, ettd tama ilmié voisi olla
myos kaannettavissa sairaanhoitajien toiveeksi, jonka toteutuessa seurauksena on
sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen. Alaiset katsovat hyvaksi johtamiseksi asioihin
reagoimisen nopeuden ja jamakkyyden, kokonaisuuksien hallinnan ja paatdosten perustelun.
(Roos ym. 2014, 33; Manka ym. 2013) Tasta looginen paatelma on, ettad sairaanhoitajatkin

toivovat naita asioita osastonhoitajalta.

Sairaanhoitajien  toiveet  hoitotydn johtajan  hyvastd kommunikointitavasta ja
vuorovaikutuksesta (Usama ym. 2018, 202) heidan kanssaan liitettiin johtamisosaaminen -
alaluokkaan, koska tutkijoiden mielesta johtajan hyva vuorovaikutus on osa

johtamisosaamista.

Arviointi tarkoitti sairaanhoitajien toivetta, ettd heidan kokemaansa tyytyvaisyytta johtamista
kohtaan mitataan ja arvioidaan (Usama ym. 2018, 200-201). Vaikuttaminen tybaikaan tarkoitti

sairaanhoitajien toivetta mahdollisuudestaan vaikuttaa tydvuoroihin, tyotehtaviin seka
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vuosilomien ajankohtiin (Usama ym. 2018, 200-201). Se tarkoitti myds virkavapaan saamista
tydntekijan sita tarvitessa (Ervasti 2018, 70). Epasuorana toiveena ilmeni henkildkohtaisen

elaman ja tyon yhteensovittaminen, joka nain edistaa tyomotivaatiota. (Lahnalampi 2020, 27).

Hoitotybn edustaja -alaluokka tarkoitti sairaanhoitajien toivetta siita, ettd hoitotyon johtaja
toimisi hoitotyon edustajana johtoryhmien kokouksissa. Toivottiin, etta hoitotydn johtaja
“taistelee” (Azaar & Gross 2011, 680) hoitotydn eduista. Osaamista kehittéavé johtaminen ilmeni
sairaanhoitajien toiveena taydentaa omaa osaamista lisakoulutuksilla ja saavuttaa kehitysta
omalla uralla, jotka mahdollistaisivat kohonneen itsendisyyden tyossa (Ervasti 2018, 70).
Hoitohenkilokunnan tyytyvaisyytta kasvatti mahdollisuus ammatilliseen kasvuun, itsenaiseen
tydskentelyyn ja oman tyon kehittamiseen (Kamarainen ym. 2017, 7). Arvostava johtaminen
ilmeni epasuorana toiveena, jonka mukaan sairaanhoitajia motivoivat arvostus ja hyvaksynta
(Lahnalampi ym. 2020,33). Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa organisaatiolta saatu tuki (Keinanen
ym. 2015, 287; McDonald ym. 2012; Foglia ym. 2010; Wallbank & Robertson 2013).
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Tyon eettisyyden arviointi

Pyrkimyksena opinnadytetyon kaikissa vaiheissa oli noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantoa
(HTK), joita ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyossa, tietojen
tallentaminen ja esittaminen seka tutkimuksen ja naiden tulosten arviointi. Tieteellisessa
tutkimuksessa sovelletaan erilaisia kriteereja: eettisesti pysyvia, tiedonhankinta-, ja

arviointimenetelmia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK), viitattu 14.11.2020.)

Opinnaytetyoprosessissa tuotiin julki kaytetty ja |0ydetty aineisto ja opinnaytetydn tulokset.
TyOssa panostettiin Iahdeviitteiden tekemiseen ja asianmukaiseen lahteiden julki tuomiseen.
Sekundaarilahteiden kohdalla lahdeviitteet tuotiin julki, mutta alkuperaisiin julkaisuihin ei ollut
mahdollista perehtya. Hyvan tieteellisen kaytanndn mukaisesti myods  koko
opinnaytetydprosessi dokumentoitiin huolellisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK),
viitattu 14.11.2020).

Kuvailevassa Kkirjallisuuskatsauksessa eettiset kysymykset liittyvat tutkimuskysymyksen
muotoiluun ja tutkimuksen etiikan toteutumiseen ja sen seuraamiseen joka vaiheessa.
Tutkimuskysymyksen ja kaytetyn aineiston hyva perustelu, argumentointi kuvailun
vaikuttavuudesta seka johdonmukainen tutkimusprosessi ovat olennaisia luotettavuuden
kannalta. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta tutkimuksena kuullaan joskus kyseenalaistettavan,
koska tutkija on paatantavaltainen, mita aineistoa kayttaa. (Kangasniemi ym. 2013, 292.)
Opinnaytetyo toteutettiin objektiivisilla tutkimuskysymyksilla ja tiedonhaulla. Tiedonhaussa
kaytetyt tietokannat ja valittu aineisto tuotiin julki. Aineisto valittiin tutkimuskysymykseen

vastaamisen perusteella. Opinnaytety6 toteutettiin johdonmukaisessa jarjestyksessa.

7.2 Tyon luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin nakokulmasta.
Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa on tutkittu asiaa, jota on ollut alun perin tarkoitus
tutkia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimus voidaan toistaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
140.)
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Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida myos tutkijan omat mahdolliset
sitoumukset ja kriittinen pohdinta, miksi han on halunnut tutkia juuri kyseista aihetta.
Luotettavuuden arviointia on myos kaytetyn aineistonkeruumenetelman kriittinen arviointi seka
menetelmavalintana etta toteutumisen onnistumisena, valitun aineiston perustelut, kauanko
tutkimus kesti, miten aineiston analyysi tai sisallonanalyysi tehtiin seka niiden tulokset. On
myoOs tarkasteltava tutkimusraporttia ja onko se riittavan selkea ja kattava kuvaus tehdysta
tutkimuksesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 144-145.)

Opinnaytetyossa loydettiin vastaus kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Osa kirjallisuuskatsauksen
aineistosta ei kuitenkaan antanut taysin suoraa vastausta, vaan talloin se saattoi olla
tulkinnanvarainen. Erityisesti kolmannen tutkimuskysymyksen osalta tekstista taysin suoria
vastauksia saatiin vain kansainvalisesta aineistosta. Opinnaytetyd on toistettavissa, koska
opinnaytetyoprosessin vaiheet Kkirjattiin  yksityiskohtaisesti ja selkeasti. Aineisto oli
mahdollisimman uusia ja ajantasaisia vaitoskirjoja ja kotimaisia ja kansainvalisia
tutkimusartikkeleja. Juuri naihin asioihin pyrittiin kiinnittdamaan huomiota. Sisallénanalyysissa
erillisille ylaluokille muodostui yhteisia alaluokkia. Tama voinee vaikuttaa tuloksiin, mutta
toteutus -luvussa on pyritty kuitenkin erittelemaan niiden eri merkityksia eri ylaluokissa ja nain

alaluokat on perusteltu.

7.3 Tulosten tarkastelu

Osastonhoitajilla  ilmenee  runsaasti erilaisia  johtamistyyleja, jotka vaihtelevat
tilannekohtaisesti. Johtamistyyleja saatetaan myoOs kayttdaa sekamuotoisesti. Keskeisina
tuloksina voidaan nostaa esiin erityisesti Vesterisen (2013) maarittelemat johtamistyylit: lahde
katsottiin hyvin luotettavaksi ja kattavaksi tutkimukseksi osastonhoitajan johtamistyyleista

suomalaisessa terveydenhuollossa.

Muita keskeisia tuloksia ovat myds Usaman (2018) tutkimuksen suosiva johtamistyyli, jossa
osastonhoitaja suosii saman etnisen taustan sairaanhoitajia muita paremmin. Minkaanlaisia
vastaavan kaltaisia tutkimustuloksia ei I0ytynyt kotimaisista tietokannoista. Tutkijat katsoivat,
ettda Usaman (2018) tutkimustulos osoittaa tasa-arvoisen tydelamakohtelun, vallan
l&pindkyvyyden tarkastelun ja osastonhoitajan koulutuksen merkityksen. On hyvin tarkeaa, etta

hoitotydon organisaatioissa osataan tarvittaessa huomioida tallaiset asiat esimerkiksi
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sukulaisuussuhteiden huomioimisella tarvittaessa seka osastonhoitaja on koulutettu hoitotyon

johtamisen ammattilainen.

Sairaanhoitajat tunnistavat osastonhoitajan johtamistyyleja, ja erilaiset johtamistyylit voidaan
kokea eri tavalla yksilollisestikin. Kokemus osastonhoitajan johtamistyylista voi vaikuttaa
tyohyvinvointiin tai sen tekijoihin. (Usama 2018; Vesterinen 2013, 73.) Sairaanhoitajat voivat
kokea osastonhoitajan johtamistyylin eri tavoin. Tama on tarkeaa ymmartaa tyohyvinvoinnin
kehittdmisen nakodkulmasta kuitenkaan unohtamatta osastonhoitajan perustehtavaa. Oikein
valitulla ja oikein kaytetylla johtamistyylilla voidaan vaikuttaa sairaanhoitajien tydhyvinvointiin.
Tallaisia tilanteita voivat olla eri-ikisten johtaminen tai erilaisten persoonien sujuvan

tydskentelyn edistaminen.

Opinnaytetyon toisen tutkimuskysymyksen tulokset toivat uutena tietona muutosjohtamisen
merkityksen sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin edistamisessa. Silla voidaan vaikuttaa pysyvan
henkiloston saamiseen, seka edistaa tyoterveytta. (Kanste 2011, 30-36.) Tutkijoilla oli tata
ennen kasitys, ettd muutokset hoitotydn organisaatioissa saatetaan kokea kuormittavina ja
muutokset voivat joskus olla epatoivottuja. Nain ollen tieto muutosjohtamisen tyohyvinvoinnin

tekijoita edistavasta merkityksesta oli uusi.

Kolmannen tutkimuskysymyksen osalta kotimaisesta aineistosta ei saatu taysin suoria
vastauksia kysymykseen, mita sairaanhoitajat osastonhoitajan johtamistyylilta toivovat. Sen
sijaan kansainvaliset aineistot tuottivat suoria vastauksia tutkimuskysymykseen.
Sairaanhoitajat toivovat osastonhoitajan johtamistyyliltd oikeudenmukaisuutta, avoimuutta,
johtamisosaamista, mahdollisuutta arvioida johtamista, tydaikaan vaikuttamista, osaamista
kehittava johtaminen, arvostusta ja osastonhoitajan toimintaa hoitotydon edustajana. Osaamista
kehittdvéa johtaminen -alaluokka toi viitetta hoitohenkildkunnan halusta mahdollisuuteen

kehittya ammatillisesti.

7.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetydn johtopaatoksina esitetaan:

1. Osastonhoitajalla iimenee useita erilaisia johtamistyyleja, jotka vaihtelevat

tilannekohtaisesti tarpeen mukaan.
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2. Muutosjohtamisella voidaan edistaa sairaanhoitajien tyohyvinvointia

3. Osastonhoitajan johtamistyyli voi edistda sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta ja tyohon

sitoutumista ja tata kautta tyohyvinvointia.

Tutkimuskysymykseen "Mita sairaanhoitajat osastonhoitajan johtamistyylilta toivovat?” ei saatu
merkittavasti vastauksia kotimaisesta aineistosta. Nain ollen jatkotutkimusaiheeksi ehdotetaan
kyselytutkimusta hoitohenkilokunnalle, jossa kartoitetaan heidan toiveitaan osastonhoitajan
johtamistyyleista ja johtamisesta. Tassa opinnaytetydossa pyrittiin  tarkastelemaan
osastonhoitajan johtamistyylin vaikutuksia. Toinen jatkotutkimusaihe voisi nain ollen olla
ylihoitajan johtamistyylin vaikutus sairaanhoitajien tydhyvinvointiin, jotta saataisiin lisaa tietoa

hoitotyon johtamisen vaikutuksista tyohyvinvointiin.

7.5 Pohdintaa opinnaytetyon prosessista

Opinnaytetyon tulokset tuottivat myds tietoa johtamistyyleistd ja niiden vaikutuksista seka
maarasta. Erityisesti erilaisista johtamistyyleista saatiin runsaasti tietoa. Tama tuo kaytannon
hoitotybhon tietoa ja ymmarrystd hoitotydon johtamiseen ja sen vaativuuteen.
Yleissairaanhoitaja voi hakea joihinkin esimiestehtaviin: opinnaytetydn tuomat tiedot
johtamistyyleista ja niiden vaikutuksista syvensivat tutkijoiden omaa kasitysta hoitotyon
johtamisesta ja sen tarkoituksesta. Saatuja uusia tietoja voisi siis soveltaa vaikkapa vastaavan
sairaanhoitajan ty0ssa seka tehtavissa, jolloin sairaanhoitajalta vaaditaan tilanteiden tai

tydvuoron johtamisen taitoa.

Opinnaytetydn aikana kehityimme ajanhallinnassa ja ymmarsimme aikataulutuksen
merkityksen pitkassa projektinkaltaisessa tydossa. Kehityimme tieteellisessa tiedonhaussa ja
sen kriittisessa arvioinnissa. Parityoskentelyssd huomasimme omaksi koettujen
oppimistapojen merkityksen, mutta pystyimme myds oppimaan uusia tydskentely- ja
oppimistapoja. Poistuimme omalta mukavuusalueeltamme ja taman avulla pystyimme

oppimaan uusia opiskelutekniikoita.
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Millaisia johtamistyyleja osastonhoitajilla iimenee?

Alkuperdisilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Ngabonzima ym. 2020, 1:
"Results: Nurses and
midwives managers were
more inclined to the
directive leadership style
followed by a supportive
leadership style, and the
participative leadership
style.”

("Tulokset:
Sairaanhoitajien ja
katiloiden esimiehet
olivat enemmadn
taipuvaisia ohjaavaan
johtamistyyliin, jota
seuraa tukea antava
johtamistyyli ja osallistava
johtamistyyli.”)

Esimiehilld ilmenee
eniten ohjaavaa-,
sitten tukea antavaa-
ja osallistavaa
johtamistyylia.

Tukea antava
johtamistyyli

Ohjaava johtamistyyli

Osallistava johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd

Ngabonzima ym. 2020, 2;
(sekundddrildhde:) Riffat
2008, 29—-44:

"Goal theory, which also
belongs to the
contingency model of
leadership, identifies four
leadership behaviours
that increase team
members' satisfaction
and intention to stay on
the path goal
achievement. These four

Tavoiteteorian neljd
johtajuuden
kdyttaytymismallia
ovat osallistava, tukea
antava, ohjaava ja
saavutusorientaatioine
n johtamistyyli.

Osallistava johtamistyyli

Tukea antava
johtamistyyli

Ohjaava johtamistyyli

Saavutusorientaatioinen
johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd




leadership styles are
participative, supportive,
directive, and
achievement oriented”

(“Tavoiteteoria, joka myds
kuuluu johtajuuden
valmiusteoriaan,
tunnistaa nelja
johtajuuden
kdyttdytymismallia, jotka
nostavat tiimin jasenten
tyytyvaisyyttd ja
aikomusta pysya
tavoitteen saavuttamisen
tielld kohti tavoitteen
saavuttamista. Namd
neljd johtamistyylid ovat
osallistava, kannustava,
ohjaava ja
saavutusorientaatioinen.”

Ngabonzima ym. 2020, 5:

"The results of this study
show that although all
four leadership styles of
the Path-Goal Leadership
tool were exhibited
moderately by nurses and
midwives in five hospital
of the study, nurse or
midwife managers used
the directive (autocratic)
leadership style"..."more
than any other leadership
style. This leadership
style was followed by the
supportive
(transformational)

Eniten kdytossa oli
ohjaava (itsevaltainen)
johtamistyyli,
seuraavaksi eniten
tukea antava
(transformationaaline
n) johtamistyyli ja
osallistava
(demokraattinen)
johtamistyyli ja
vahiten kdytossa oli
saavutusorientaatioine
n johtamistyyli.

Ohjaava johtamistyyli

Tukea antava
johtamistyyli
(transformationaalinen)

Osallistava johtamistyyli

Saavutusorientaatioinen
johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd




leadership style"..."and
the participative
(democratic) leadership
style."..."The leadership
style which was least
used by nurses and
midwives was the
achievement-oriented
(transactional)...”

("Tamdn tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd
huolimatta siita ettd
kaikki neljd johtamistyylia
polku-maalijohtajuudesta
olivat ndytteilld
kohtalaisesti
sairaanhoitajilla ja
kdtiloilld viidessd
sairaalassa tdssa
tutkimuksessa,
sairaanhoitajien tai
kdtiloiden esimiehet
kdyttivat ohjaavaa
(mdardilevad)
johtamistyylid”..."enemmad
n kuin mitddn muuta
johtamistyylid. Tdta
johtamistyylia seurasi
[toiseksi eniten kdytdssa
oli] tukea antava
(transformationaalinen)
johtamistyyli”..."ja
osallistava
(demokraattinen)
johtamistyyli."..."Johtamis
tyyli, joka oli vahiten
kdyt0ssa sairaanhoitajilla
ja katiloilla oli




saavutusaorientaatioinen
(transaktionaalinen).”)

Ngabonzima ym. 2020, 6:

"Although this study
found that nurse and
midwife managers use all
four leadership styles, the
directive leadership style
was used most
frequently, followed by
supportive, participative
and then achievement-
oriented leadership
styles”

("Vaikka tdma tutkimus
sai selville, ettd
sairaanhoitaja- ja
kdtiloesimiehet kdyttavdt
kaikkia neljaa
johtamistyylid, ohjaava
johtamistyyli oli kdytdssa
useimmiten, jota
seurasivat tukea antava,
osallistava ja sitten
saavutuspainotteinen
johtamistyyli.”)

Yleisin johtamistyyli oli
ohjaava johtamistyyli
ja seuraavaksi eniten
tukea antava,
osallistava ja
saavutusorientaatioine
n johtamistyyLi.

Ohjaava johtamistyyli

Tukea antava
johtamistyyli

Osallistava johtamistyyli

Saavutusorientaatioinen
johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd

Ngabonzima ym. 2020, 6;
(sekundadrildhde:)
Asamani ym. 2016,
23-36; Danae ym. 2017,
73; Rad ym. 2006, 11-28;
Ofei 2014:

"Most of the studies
conducted on leadership

Useimpien
tutkimusten mukaan
tukea antava
johtamistyyli oli
kaytossa yleisesti ja
ohjaava harvemmin.

Tukea antava
johtamistyyli

Ohjaava johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd




styles among nurse and
midwife managers found
that the supportive
leadership style was used
more commonly and the
directive was used less
frequently.”

("Useimpien
sairaanhoitaja- ja
katiloesimiesten
johtamistyyleja
tutkineiden tutkimusten
mukaan tukea antava
johtamistyyli oli kdytdssd
yleisemmin ja ohjaava oli
kdytetty vdhemman

useasti.”)

Ngabonzima ym. 2020,
6—7; (sekundadrilahde:)
Asamani ym. 2016,
23-26; Rad ym. 2006,
11-28; Ofei 2014:

"Many of these studies
stressed that nurses and
midwives are
progressively changing
their leadership style
from directive to
supportive and
achievement-oriented
leadership styles.”

("Monet naistd
tutkimuksista korostivat,
ettd sairaanhoitajat ja

Sairaanhoitajat ja
katilot ovat
muuttamassa
johtamistyylia
ohjaavasta tukea
antavaan ja
saavutusorientaatioise
en johtamistyyliin

Ohjaava johtamistyyli

Tukea antava
johtamistyyli

Saavutusorientaatioinen
johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd




katilot ovat vahitellen
muuttamassa
johtamistyyliddn
ohjaavasta tukea
antavaan ja
saavutuspainotteisiin
johtamistyyleihin.")

Ngabonzima ym. 2020, 7 Ohjaava johtamistyyli Ohjaava johtamistyyli Erilaisia
oli eniten kdytetty johtamistyyl
"In our study setting, in Yleisin johtamistyyli €Jd
which the directive
leadership styles was
used most often..."
("Meiddn
tutkimusasetelmassamme
, jossa ohjaava
johtamistyyli oli
useimmiten kdytetty...")
Ngabonzima ym. 2020, 6; Tilannejohtamistyyli Tilannejohtamistyyli Erilaisia
(sekundddrildhde:) johtamistyyl
Giltinane 2013, 35-39: ejd

"The situational
leadership style is
essential in managing
specific conditions when
need be."

(“Tilannejohtamistyyli on
olennaisen tarkeda
erityisolosuhteissa
tarvittaessa")




Vesterinen, 2013, 73: " Komentava Komentava johtamistyyli Erilaisia
Komentava johtamistyyli johtamistyyli johtamistyyl
oli taman tutkimuksen ejd

tulosten mukaan

tyypillista tyopaikoissa,

joissa tydntekijoiden on

reagoitava nopeasti ja

tehokkaasti muuttuviin

tilanteisiin.”

Vesterinen, 2013, 75: " Osastonhoitajilla oli Useita johtamistyylejd Erilaisia
Tdhdn tutkimukseen kdyt0ssd useampi johtamistyyl
osallistuneiden mukaan johtamistyyli, mutta ejd
osastonhoitajat kayttivat yksi niista dominoi

monia johtamistyyleja, muita enemman.

mutta normaalisti heilla

oli yksi johtamistyyli, jota

he kayttivat muita

enemman”

Vesterinen, 2013, 71: " Suurempi mddrd Useita johtamistyylejd Erilaisia
Enemmist osastonhoitajista koki johtamistyyl
osastonhoitajista kertoi kdyttdvdnsd useampaa ejd
kdyttdvdnsd monia johtamistyylid, yksi

johtamistyylejd kuitenkin tyyli nousi

niin, etta jokin tyyli oli voimakkaammin esiin.

hallitsevampi kuin muut”

Ngabonzima ym. 2020, 2; Tehokkaat johtajat Useita johtamistyyleja Erilaisia
(sekundadrildhde:) Riffat voivat kdyttdd useita johtamistyyl
2008, 29—44: johtamistyyleja ejd

"...the contingency theory
of leadership states that
effective leaders can use
more than one leadership
style in response to job
satisfaction ja




motivational needs of
their team members”

(“...johtajuuden
valmiusteoria linjaa, ettd
vaikuttava johtaja voi
kdyttdd useampaa kuin
yhta johtamistyylia
tyotyytyvaisyyden ja
innostavuuden tarpeisiin
heiddn tiiminsd jdseniin”)

Ngabonzima ym. 2020, 6:

"The current study
revealed that nurse and
midwife managers in the
five (5) hospitals of the
current study used all
four managerial
leadership styles of the
Path-Goal leadership
theory depending on the
context.

("Nykyinen tutkimus
paljasti, ettd
sairaanhoitaja- ja
katilojohtajat viidessa
sairaalassa nykyisessa
tutkimuksessa kayttivat
kaikkia neljaa polku-
maali-teorian
esimiesjohtamistyylia
riippuen asiayhteydestd.”)

Sairaanhoitaja- ja
katiloesimiehet
kdyttivdt kaikkia neljad
polku-maali -
johtajuusteorian
mukaista
johtamistyylia.

Useita johtamistyylejd

Erilaisia
johtamistyyl
ejd




Vesterinen, 2013, 78: " Pdallimmadisiksi Visionadrinen Erilaisia
Tdman tutkimuksen johtamistyyleiksi nousi johtamistyyli johtamistyyl
tulosten mukaan visiondarinen, ejd
osastonhoitajat kdyttivat valmentava, Valmentava
eniten V|5|ona§r|§t§, o d“emq.kr“agttmen.seka. johtamistyyli
valmentavaa, valittdvdd ja valittava johtamistyyli.
demokraattista Vahiten ilmeni .
johtamistyylia. eristaytyvad ja Demokraattinen
Komentavaa ja komentavaa johtamistyyli
eristaytyvad johtamistyylia johtamistyylia.
raportoitiin kdytetyn Valittava johtamistyyli
harvemmin.”
Eristdytyvad johtamistyyli
Komentava johtamistyyli
Vesterinen, 2013, 72-73: Valittavda Valittdvd johtamistyyli Erilaisia
" Tamadn tutkimuksen johtamistyyli, jossa johtamistyyl
tulosten m.uk.aan‘ | korostuu Erityisen tehokas ejd
o;qst.(‘m'hpltajat,.J0|Lla. on saavutettqvuus, o johtamistyyl
valittdvd johtamistyyli, kuuntelu ja yhteistyo
korostavat
saavutettavuutta,
yhteisty0td ja kuuntelevaa
johtamiskulttuuria, mitka
ovat onnistuneen
johtamisen edellytyksiad
muuttuvissa
organisaatioissa.”
Usama ym. 2018, 197; Transaktionaalinen-, Transaktionaalinen Erilaisia
(sekundddrildhde:) transformationaalinen- johtamistyyli johtamistyyl
Schreuder ym. 2011, , tilanteellinen- ja aito ejd

58-66:

"Today, evidence reveals
that four leadership
theories - transactional
leadership,
transformational

johtajuus ovat olleet
laajamittaisesti
kdytossa eri
ammateissa.

Transformationaalinen
johtamistyyli

Tilanteellinen
johtamistyyli
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leadership, situational
leadership, and authentic
leadership - have been
extensively in various
professions, including in
nursing.”

(“Tand pdivdnd, ndyttd
paljastaa, ettd nelja
johtajuuden teoriaa -
transaktionaalinen
johtajuus,
transformationaalinen
johtajuus, tilanteellinen
johtajuus ja aito johtajuus
- ovat olleet
laajamittaisesti [kaytossd]
erilaisissa ammateissa,
mukaan lukien

hoitotydssd.”)

Aito johtamistyyli

Usama ym. 2018, 199:

"The participants
described four major
themes relating to the
leadership styles the
encountered. These were:
relational; preferential;
communication chain;
and ineffectual leadership
styles.”

(“Osallistujat kuvailivat
nelja tarkeinta teemaa
nojautuen
johtamistyyleihin, joita
kohdattiin. Ndma olivat:

Kuvatut tarkeimmat
johtamistyylit olivat
suhde-, suosiva-,
viestintaketju- ja
tehoton johtamistyyli

Suhdejohtamistyyli

Suosiva johtamistyyli

Viestintaketjujohtamisty
yli

Voimaton johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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suhde-; suosiva-;
viestintaketju- ja tehoton
johtamistyyli.”)

Usama ym. 2018, 200: Tulokseton Voimaton johtamistyyli Erilaisia
johtamistyyli johtamistyyl
"Ineffectual leadership GIE
style”
("Tulokseton
johtamistyyli”)
Azaare & Gross 2011, Ei-neuvoa-antava Ei-neuvoa-antava Erilaisia
675: johtajuus, loukkaava johtamistyyli johtamistyyl
tai vinamielinen ejd
"non-consultative jontajuus, voimaton Loukkaava tai
leadership; abusive or jontajuusja vinamielinen
hostile leadership; ‘automaattisesti johtamistyyl
depowered leadership; reagoiva” johtajuus
and a “knee-jerk” type of . . o
leadership’ Voimaton johtamistyyli
"Automaattisesti
reagoiva”-johtamistyyli
(“Ei-neuvoa-antava
johtajuus; loukkaava tai
vihamielinen johtajuus;
voimaton johtajuus; ja
"automaattisesti reagoiva”
-tyyppinen johtajuus”)
Azaare & Gross 2011, Voimaton johtajuus Voimaton johtamistyyli Erilaisia
676—677: “Depowered johtamistyyl
leadership ejd

Osallistuneiden
mielesta hoitotyon
johtaja tyoskenteli
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Participants held the view
that the nurse manager
worked for

the hospitals’ internal
management committee
(IMC) rather

than represent the
interests of the staff
nurses.”

(“Voimaton johtajuus

Osallistuneilla oli
ndkemys, ettd hoitotyon
johtaja tyoskentelu
IMC:lle ennemmin kuin
edusti henkildston
sairaanhoitajien etuja.”)

johdolle, eikd
edustanut
sairaanhoitajien etuja

Azaare & Gross 2011,
676: “Depowered
leadership

Not constructive when it
comes to nursing issues

Nurse manager's
intimidated by college
managers

Voimattomassa
johtajuudessa
hoitotyon johtajaa
pelotellaan, on pelkkd
keulakuva ja on
kykenematon
puuttumaan ongelmiin

Voimaton johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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The nurse manager is
just a figure-head

The matron is unable to
address allowances
problems.”

(“Voimaton johtamistyyli

Ei rakentava mitd tulee
hoitotyon asioihin

Hoitotyon johtaja on
peloteltu
johtajakollegoiden
toimesta

Hoitotyon johtaja on vain
keulakuva

Hoitotyon johtaja on
Kykenematon
sovittelemaan ongelmia.”)

Usama ym. 2018,
200-201:

Neljd tunnistettua
johtamistyylia olivat
suhde-, suosiva-,
kommunikaatioketju-

Suhdejohtamistyyli

Suosiva johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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“The results of this study
show that the ward
nurses' perceptions

of their managers'
leadership styles is
complicated and involves

different aspects of the
nurses' daily work, such
as patterns of

communication,
relationships, conflict and
stress management,

equity and equality,
change management, and
strategic and

operational management.
The participants
identified four major
themes in relation to the
leadership styles they
encountered:

relational, preferential,
chain communication,
and ineffectual

leadership styles.”

(“Tamdn tutkimuksen
tulokset nayttavat, etta
osaston sairaanhoitajien
kasitykset heidan
esimiestensa
johtamistyyleista ovat
monimutkaisia ja

ja tehoton
johtamistyyli

Kommunikaatiojohtamis
tyyli

Voimaton johtamistyyli
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sisdltdvat erilaisia
nakokohtia padivittdisestd
tyostd, kuten malleja
kommunikaatiosta,
ihmissuhteista,
konflikteista ja
stressinhallinnasta,
oikeudenmukaisuudesta
ja tasa-arvosta,
muutosjohtamisesta ja
strategisesta ja
operationaalisesta
johtamisesta. Osallistujat
tunnistivat neljd tarkeinta
teemaa johtamistyyleistd,
joita he kohtasivat:
suhteellinen, suosiva,
kommunikaatioketju ja
tehoton johtamistyyli.")

Usama ym. 2018, 199:

"Preferential leadership
style”..."head nurses treat
nurses who are from the
same country of origin
more favourably.”..."They
told many stories about
how head nurses'
nationalities play a major
role in promotion, annual
evaluation, vacation
planning, patient
assignment, and the
monthly nursing
schedules.”..."The
researchers identified
many participants stories
that highlighted these
preferential leadership
styles, which affected
nurses' monthly working
schedules (day vs. night

Suosivassa
johtamistyylissa
kohdellaan saman
alkuperdmaan

sairaanhoitajia
suotuisammin.

Suosiva johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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shifts, and weekday vs.
weekend shifts), patient
assignment (depending
on patient acuity - the
intensity of nursing care
required by a patient),
nurses' vacation plans,
conflict management,
annual evaluations and
promotions.”

("Suosiva
johtamistyyli”..."pdahoita;
at kohtelevat
sairaanhoitajia, jotka ovat
samasta alkuperdmaasta
suotuisammin.”..."He
kertoivat monia tarinoita,
miten pddhoitajien
kansallisuus on
merkittavdssd roolissa
ylennyksissd, vuotuisessa
arvioinnissa,
lomasuunnittelussa,
potilastehtavissa ja
Kuukausittaisissa
hoitotyon
aikatauluissa”..."Tutkijat
tunnistivat monien
osallistujien tarinoista
korostuneita suosivia
johtamistyylejd, jotka
vaikuttivat
sairaanhoitajien
Kuukausittaisiin
tyoskentelyaikatauluihin
(y6 vs. pdivdvuorot,
viikonpadivd vs.
viikonloppuvuoroihin),
potilastehtdviin (riippuen
potilaiden teravyydesta -
hoitoty0n intesiivisyyden
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vaatimuksista potilaan
toimesta),
sairaanhoitajien
lomasuunnitelmista,
konfliktien johtamisesta,
vuosittaisesta arvioinnista
ja ylennyksista.

Azaare & Gross 2011, Selked johtamistyyli Transformationaalinen Erilaisia
672; (sukundddrildhde:) assosioituu johtamistyyli johtamistyyl
Lindholm ym. 2000, enimmakseen ejd
327-335: transformationaalisee Transaktionaalinen
nta johtamistyyli
" revealed that nurse transaktionaaliseen
johtajuuden malliin
managers who had a
clear leadership style that
was related
mainly to a
transformational or
transactional leadership
model..."
("...paljastivat ettd
hoitotyon johtajat, joilla
oli selked johtamistyyli oli
yhteydessa enimmakseen
transformationaaliseen
tai transaktionaalisen
johtamisen malliin...”
Azaare & Gross 2011, Automaattisesti- Automaattisesti Erilaisia
675: “Knee-jerk reagoivasti toimiva reagoiva-johtamistyyli johtamistyyl
leadership hoitotyon johtaja on ejd

spontaani, toimii
ennen kuin tarkistaa
faktat, pyytelee
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Nurse manager acts
spontaneuously

Matron does not check
facts before taking action

The matron may act and
later feels sorry

The nurse manager takes
things personally.”

(“Automaattisesti
reagoiva johtajuus

Hoitoty0n johtaja
kdyttdytyy spontaanisti

Ylihoitaja ei tarkasta
faktoja ennen kuin toimii

Ylihoitaja voi toimia ja
myohemmin on
pahoillaan

mychemmin anteeksi
ja ottaa asiat
henkilokohtaisesti
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Hoitotyon johtaja ottaa
asiat henkilokohtaisesti.”)

Azaare & Gross 2011, Automaattisesti- Automaattisesti Erilaisia

678: reagoivassa hoitotyon reagoiva johtamistyyli johtamistyyl
johtajuudessa esimies ejd

“Knee-jerk kind of toimii ennen kuin

leadership”..."the nurse arvioi sitd. Toiminta

manager immediately riippuu mielentilasta.

responds to issues before

pausing to appraise

them”...""It also depends

on her mood"

("Automaattisesti

reagoivan tyyppinen

johtajuus”..."hoitotyGn

johtaja vastaa heti

asioihin ennen kuin

keskeyttdd arvioidaakseen

niitd"..."se myos riippuu

hanen mielentilastaan”)

Azaare & Gross 2011, Loukkaava/vihamieline Loukkaava tali Erilaisia

676: “Abusive/hostile n johtamistyyli, jossa vihamielinen johtamistyyl

style of leadership sairaanhoitajat saivat johtamistyyli ejd

A leader's approach to an
issue or a wrong-doing by
a member of staff will
probably suggest their
leadership
style”..."Depending on the
severity of the offence,
nurses could expect a
verbal warning followed
by a letter if the offence
persists.”

varoituksia rikkeen
vakavuudesta riippuen
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(“Loukkaava/vihamielinen
johtajuuden tyyli

Johtajan ldhestyminen
vadrin toimitussa
tilanteessa henkilostoon
voi mahdollisesti antaa
osviittaa heidan
johtamistyylistadn”..."riipp
uen rikkeen
vakavuudesta,
sairaanhoitajat saattoivat
olettaa suullista
varoitusta seurauksena
Kirjallista, jos rike

jatkuu.")
Azaare & Gross 2011, Puolustava johtajuus, Puolustava johtamistyyli Erilaisia
676: “nurse manager is jossa hoitotyon johtaja johtamistyyl
perceived to be giving vie asioita ejd
answers to issues, johtoportaalle

keskusteltavaksi

which in the opinion of
informants, should be
taken to

management for
discussion. Informants
described this as

‘defending
management’..."

(“Hoitotydn johtajan
katsotaan antavan
vastauksia asioihin, jotka
tiedonlahteiden mielesta
pitdisi ottaa johdolle
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keskusteltavaksi.
Tiedonldhteet kuvailivat
tdtd "puolustavaksi
johtajuudeksi”)

Ervasti 2018, 47-50:

"...0sa-alueet ovat: 1)
ikdneutraali rekrytointi, 2)
0saamisen johtaminen, 3)

tydntekijan tarvitsema
tuki, 4) terveyden
edistdminen, 5) joustavat
ty6ajat, 6)

uudelleen sijoittuminen
sekd, 7) eldkesiirtymd tai
tyouran jatkaminen

Eldmadnkulkutietoisen
ikdjohtamisen
toimintamallin
tavoitteena on tukea
tyontekijGiden

tydhyvinvointia”...
"huomioimalla
johtamisessa eri-ikdisten
tyontekijoiden odotukset
ja tuen tarpeet.”
"...Toimintamalli on
tarkoitettu esimiehille
kdytannon johtamisen

apuvalineeksi”...

"Tkdneutraali rekrytointi
0siossa...” "...pddpaino on
eri-ikdisten

Eldmankulkutietoinen
ikdjohtamisen malli,
joka muodostuu:

1) ikdneutraalista
rekrytoinnista, jossa
eri-ikdisten osaamista
arvostetaan

2) 0saamisen
johtamisesta, jossa
johdetaan henkiloston
0saamista ja
kehittamista

3) tydntekijdn
tarvitsemasta tuesta,
jossa tuetaan eri-
ikdisten tyontekijoiden
jaksamista ja
urakehitysta

4) terveyden
edistaminen, jossa
terveyttd edistetdan
tyon
ergonomisuudella ja
tyoturvallisuudella

5) joustavat tydajat,
joka perustuu
yksilollisesti joustaviin
tyoaikoihin, joilla
jarjestetdan tyon ja
muun elaman
tasapaino

Eldmankulkutietoinen

ikajohtamisen malli ja
johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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tyontekijoiden osaamisen
arvostamisessa...”

"...0saamisen johtaminen
0si0ssa kuvattiin
henkildston osaamisen
johtamista ja

kehittdmistd tydeldman
kulun eri vaiheissa..."
"...0saamisen
kehittdmisen avulla
tuetaan yksilon,
tydyhteison ja

koko organisaation
uudistumista...”
"..ylldpidetddn ja
kehitetddn 0saamista ja
0saamisen jakamista
arvostavaa ilmapiirid..."
"...Ty0ntekijan tarvitsema
tuki osiossa kuvattiin eri-
ikdisten tyontekijoiden
tuen

tarvetta urakehityksessa
ja mahdollisuuksien
luomisessa uralla
etenemiseen. Esimiehelld
on tdrked rooli
tyontekijan urakehityksen
ja jaksamisen
tukemisessa...”
"...Ty0eldmdnkulussa on
erilaisia siirtymavaiheita,

joissa tyontekija

tarvitsee erityisesti tukea
esimiehelta selvitdkseen
tyon ja muun eldman
yhteensovittamisesta.
Sdannollisesti toistuvien

6) uudelleen
sijoittuminen, jossa
tydntekija sijoitetaan
uudelleen
organisaatiossa
tilanteessa, jossa hdn
ei voi tyoskennelld
nykyisessa yksikassa

7) eldkesiirtyman tai
tyouran jatkaminen,
jossa laaditaan
eldkoitymissuunnitelm
a seka osaamisen
siirtdmissuunnitelma
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kehityskeskusteluiden
myota tyontekijd ja

esimies pysdhtyvat
pohtimaan tyontekijdn
sen hetkistd osaamista,
jaksamista ja

tulevaisuuden tavoitteita,
seka keinoja, joiden
avulla tavoitteisiin voi
pdasta...”

"Terveyden edistdminen
0siossa kuvattiin
terveyden edistdmisen,
turvallisuuden ja
ergonomisten
jarjestelyjen merkitystd
henkildston tydssa
jaksamisessa ja

tydhyvinvoinnissa
tydeldmdn kulun eri
vaiheissa..."
"...Tydnantajan on
huolehdittava muun
muassa tyoympdriston
turvallisuudesta, hyvdsta
johtamisesta, eri-ikaisten
huomioimisesta ja

tyontekijoiden
oikeudenmukaisesta
kohtelusta..."

"Joustavat ty0ajat o0siossa
kuvattiin...""...linjauksia
ja kdytdntoja tyoajan
joustavuuden osalta.
Yksilollisesti joustavat
tyOaikajdrjestelyt ottavat
huomioon tyontekijoiden
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tydaikatoiveita, jotka
voivat vaihdella

tyburan eri aikoina..."
"...Ty0on ja muun

eldmdn tasapainoisen
suhteen jarjestamiseen ja
jousto
mahdollisuuksiin...”

"...Uudelleen
sijoittuminen (ja
irtisanominen) 0siossa
Kuvattiin tyon vaativuutta

ja kuormittavuutta eri
yksikgissd. Valilld tulee
eteen tilanteita, ettei

tyontekija

pysty tyoskentelemdadn
omassa yksikgssdan,
jolloin joudutaan
pohtimaan tyontekijan
uudelleensijoittumista
organisaatiossa...”

"Eldkesiirtyma tai tyGuran
jatkaminen osiossa
Kuvattiin seka tyontekijdn,
ettd

tydnantajan rooleja
elakesiirtyman ja
mahdollisen tyouran
jatkamisen osalta.

Esimiehen kanssa
voidaan laatia
henkilokohtainen
eldkkeelle siirtymis-
suunnitelma sekd laatia
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0saamisen
siirtamissuunnitelma niin,
ettd hiljaisen tiedon
siirtyminen ja
kokemuksen jakaminen
mahdollistetaan. Tyéuran
viimeiset vuodet saadaan
sujuvaksi tekemalld
henkilokohtainen
0saamisen
siirtamissuunnitelma
ajoissa...” "...Eri-ikdisten
tyontekijoiden osaamista
kannattaa arvostaa ja
tukea eri-ikdisid
tyontekijGita oppimaan
toisiltaan...” "Eldkkeelle
jddneitd muistetaan
keskitetysti seuraavana
vuonna

sairaanhoitopiirin
toimesta jdrjestettdvassa
juhlatilaisuudessa.”

Kanste, 2011, 34;
(sekundddrildhde:)
Cummings ym. 2010g;
Laschinger ym. 1999:
"Muutosorientoitunut,
johdonmukainen,
tyontekijalahtcinen ja
valtuuttava johtajuus on
yhteydessa myos
tyoyksikon
yhteenkuuluvuuteen,
yhteistyGhan, konfliktien
hallintaan ja
innovatiivisuuteen. silla
on todettu olevan yhteys
yksiloiden, tiimien ja koko

Muutosorientoitunut,
johdonmukainen,

tyontekijalahtoinen ja

valtuuttava johtajuus.

Muutosorientoitunut,
johdonmukainen,

tyontekijaldhtoinen ja
valtuuttava johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd




organisaation
tuottavuuteen ja
toiminnan tehokkuuteen "

Roos ym. 2014, 31: Eettisten ongelmien Primitiivinen Erilaisia
"HoitotyOnjohtajat ratkaisemisessa johtamistyyli johtamistyyl
sovelsivat primitiivistd, hoitotyon johtajat ejd
holhoavaa, modernia ja sovelsivgt primitiivistd, Moderni johtamistyyli
tunnustettua modernia, holhoavaa
johtamistyylid eettisten sekd tunnustettavaa , o
ongelmien johtamistyylej Holhoava johtamistyyli
ratkaisemiseen”

Tunnustettava

johtamistyylejd
Roos ym,, 2014, 31: Vahiten kaytettiin Holhoava johtamistyyli Erilaisia
"Holhoava johtamistyyli holhoavaa johtamistyyl
oli sitd vastoin vahiten johtamistyylia ejd
kdytossd.”
Roos ym,, 2014, 32; Pitkdlle suunniteltu Holhoava johtamistyyli Erilaisia
(Sekundadrildhde:) Kelly tavoite, jossa johtaja johtamistyyl
2010: "Holhoavat johdattelee alaisia ejd
johtamistyylit pdasemdan, tdtd
(paternalistic) ovat kutsutaan holhoavaksi
ohjaava ja karismaattinen johtamistyyliksi
johtamistyyli.
Holhoavassa tyylissa
johtaja asettaa yhteisid
pitkdn aikavalin
tavoitteita ja johdattaa
alaiset kohti pddmdarid
luontaisella
karismallaan.”
Roos ym., 2014, 32; Primitiivisessa Primitiivinen Erilaisia
(Sekundddrildhde:) Woods johtamistyylissd johtamistyyli johtamistyyl
2010: "Primitiiviset alaiset toimivat ejd

johtamistyylit (primitive)
muodostavat
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itsevaltaisesta, sallivasta
ja byrokraattisesta
johtamistyylista.
Primitiivisille
johtamistyyleille on
ominaista, etta johtajan
suorassa alaisuudessa
olevat henkilot toimivat
johtajan asettamien
maddrdysten mukaisesti.”

suoraan asetettujen
maddrdysten mukaan

Roos ym,, 2014, 32; Modernissa Moderni johtamistyyli Erilaisia
(Sekundadrildhde:) Kelly johtamistyylissa johtamistyyl
2010: "Modernit nousee esiin yhteiset ejd
johtamistyylit (modern) padtosten teot,

korostavat yhteista avoimuus ja

pdatoksentekoa, avointa yhteiséllisyys, jossa on

keskustelua ja johtajan mya0s johtaja

roolia yhteisollisyyden

korostajana.”

Roos ym,, 2014, 32; Tunnustettu, kestava, Kestdvd johtamistyyli Erilaisia
(Sekunddarildhde:) Woods autoritddrinen ja johtamistyyl
2010: "Tunnustetut transformationaalinen Autoritidrinen ejd

johtamistyylit (thought)
ovat kestava,
autoritadrinen
(asiantuntija) ja
transformationaalinen
tyyli. Tunnustetun
johtamistyylin edustajat
ovat tunnustettuja alansa
asiantuntijoita, jotka
pystyvat johtamaan
henkilostoa innostavalla
tavalla kohti asetettuja
pdamaaria. Tyylille on
ominaista myas kyky
uudistua ja ohjata
henkil0stoa kohti uutta
visiota."

johtamistyyli, jonka
edustaja innostaa
kohti pddmddrid

johtamistyyli

Transformationaalinen
johtamistyyli

Tunnustettu
johtamistyyli
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Roos ym,, 2014, 35: Eettisten ongelmien Moderni johtamistyyli Erilaisia
"Hoitotydn johtajat ratkaisussa kdytettiin johtamistyyl
kdyttivdt yleisimmin eniten modernia Demokraattinen ejd
moqermajohtam.lstyylla johtamisen .tyyUa, “ johtamistyyl

eettisten ongelmien demokraattinen sekd

ratkaisemiseen (ka. 4,0, luova johtaminen . o

kh. 0,35). Tamén osalta olivat keskenddn yhtg | Luovajontamistyli

sekd demokraattinen (ka. kdytettyjd.

4,0, kh. 0,43) ettd luova Yleisin johtamistyyli

(ka. 4,0, kh. 0,39)

johtamistyyli olivat

kdytGssa yhtd paljon.

Roos ym, 2014, 35: Holhoavaa Holhoava johtamistyyli Erilaisia
"Holhoava johtamistyyli johtamistyylia johtamistyyl
oli vahiten kdytGssa kaytettiin harvemmin, Vahiten Kiytetty ejd
hoitotyon johtajien !<un taa; ohJ.z.a.avga johtamistyyl

keskuudessa (ka 3,5, kh. johtamistyylid hiukan

0,37) Tdmadn osalta enemman.

ohjaava (ka. 3,6, kh. 0,40)

johtamistyyli oli hieman

useammin kdyt6ssa kuin

karismaattinen”

Roos ym., 2014, 37: Merkittavana l0ytona Primitiivinen Erilaisia
"Tutkimuksen tuli esiin hoitotydn johtamistyyli johtamistyyl
merkittavimpdnd johtajien yhdistelevdn ejd
|0ydoksenad havaittiin eettisten ongelmien Holhoava johtamistyyli

hoitotyon johtajien
soveltavan primitiivista,
holhoavaa, modernia ja
tunnustettua
johtamistyylia eettisten
ongelmien
ratkaisemiseen. Lisaksi
taman tutkimuksen
perusteella havaittiin, etta
moderni johtamistyyli oli
Sitd vastoin harvimmin
kdytetty.”

ratkaisussa neljda eri
johtamistyylia, jotka
ovat primitiivinen-,

holhoava-, moderni- ja

tunnustettu
johtamistyyli. Myos
kavi ilmi, etta moderni
johtamistyyli oli
vahiten kadytetty.

Moderni johtamistyyli

Tunnustettu
johtamistyyli

Vahiten kaytetty
johtamistyyli

Tilannejohtamistyyli




Roos ym,, 2014, 37: Primitiivinen, Primitiivinen Erilaisia
"Tdssa tutkimuksessa holhoava, moderni johtamistyyli johtamistyyl
johtamistyylien seka tunnustettava ejd
kdyttOasteen valiset erot johtamistyylien Holhoava johtamistyyli

keskiarvojen perusteella kdyttGerot eivat olleet

olivat ldhelld toisiaan (ka. suuret, joten voidaan . o

vaihteli 3,4—4,0 valills), paatell3 hoitotyon Moderni johtamistyyl

jolloin voidaan tulkita johtajien kdyttavan

kaikkien johtamistyylien ndita kaikkia yhta Tunnustettu

(primitiivinen, holthoava, paljon. johtamistyyli

moderni, tunnustettu)

olleen hoitotyon johtajien

kdytGssd.”

Roos ym.,, 2014, 35: Erikoissairaanhoidossa Moderni johtamistyyli Erilaisia
"Perusterveydenhuollon moderni johtamistyyli johtamistyyl
yksikaissa moderni oli harvemmin kuin ejd
johtamistyyli oli kdytdssd perusterveydenhuollos

hoitotyon johtajien 53

keskuudessa useammin’

.. kuin

erikoissairaanhoidon

yksikaissa..."

Roos ym.,, 2014, 38: Hoitotyon johtajat Tilannejohtamistyyli Erilaisia
"Eettisten ongelmien sovelsivat johtamistyyl
pdatoksenteon tukena johtamistyylien kayttod ejd
hoitotyon johtajat yksilOllisesti

sovelsivat yksilollisesti eri ongelmien

johtamistyylejd." ratkaisutilanteissa.

Vesterinen, 2013, 73: Tutkimukseen Demokraattinen Erilaisia
"Kaikki tahdn osallistuneet johtamistyyli johtamistyyl
tutkimukseen osastonhoitajat eja

osallistuneet vastaajat
kuvasivat johtamistyyliaan
demokraattiseksi.
Demokraattista
johtamistyylid pidettiin
tarkednd, koska se edisti

kokivat oman
johtamistyylin
demokraattiseksi.
Tama johtamistyyli
koettiin tarkedksi
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tyontekijoiden
sitoutumista ty6honsd.”

tyontekijoiden tyohon
sitoutumisen kannalta.

Vesterinen, 2013, 71: Nelja kaytetyintd Visionddrinen Erilaisia
"Tdssd tutkimuksessa johtamistyylid olivat johtamistyyli johtamistyyl
osastonhoitajat kuvasivat osastonhoitajien ejd
kdyttdvdnsd neljdd mielestd Demokraattinen
resonoivaa johtamistyylid, visionddrinen-, johtamistyyli
jotka olivat visionddrinen, demokraattinen-,
valmentava, valittavd ja valittava- seka o o
demokraattinen, kun taas valmentavajohtamistyy | Valittdva jontamistyyl
ei- resonoivista Li.
johtamistyyleistd he Valmentava
kdyttivdt komentavaa johtamistyyli
johtamistyylid.”

Komentava johtamistyyli
Vesterinen, 2013, 73: " Eristdytyva Eristaytyva johtamistyyli Erilaisia
Uusi ilmid tdssd johtamistyyli, jossa johtamistyyl
tutkimuksessa on esille osastonhoitaja ejd

tullut osastonhoitajan
eristaytyva johtamistyyli,
joka ilmeni niin, ettd
osastonhoitaja eristdytyi
muusta tyoyksikosta ja
vetdytyi omaan
tyohuoneeseensa.
Osastonhoitaja
tydskenteli yksin eika
hakeutunut
vuorovaikutukseen
henkilokuntansa kanssa.
Henkilokunta koki
jadneensa ilman johtajaa.
Osastonhoitajan
passiivisuus johti myos
siihen, etta tiedonkulku
osastonhoitajan ja
tyontekijoiden valilla
ontui ja syntyneita
ristiriitatilanteita ei

eristaytyy tyoyksikostd
ja ottaa etdisyyttd
muuhun
henkilokuntaan.
Henkilokunta koki
tdmadn kaltaisissa
tilanteissa jddvansa
yksin.

Henkilékunnan "yksin
jddminen”
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selvitetty
asianmukaisesti.”

Vesterinen, 2013, 71: " Sairaanhoitajat ja Eristaytyva johtamistyyli Erilaisia

Ylihoitajien ja hoitajien ylihoitajat kokivat johtamistyyl

nakemysten mukaan osastonhoitajien ejd

osastonhoitajat kayttivat kdyttavan myos

my0s eristdytyvda eristaytyvda

johtamistyylid.” johtamistyylia

Usama ym. 2018, 199: Osa kuvasi Suhde johtamistyyli Erilaisia
suhteellisen johtamistyyl

"Relational leadership johtamistyylin ejd

style”..."Several viewed
the nature of the
relationship as
“professional’,
‘supportive”,
“cooperative’,
“Understanding” and
“problem-solving”,
whereas others viewed
the nature of the
relationship as “non-
trusting”, “dictating” and
‘ordering”. Most of the
participants viewed the
relationship as a means
to deliver safe and quality
patient care. The
relationship was viewed
as cooperation between
ward nurses and the
nursing leadership team
to produce the best
possible patient
outcomes.”

"ammattimaiseksi”,
"tukea antavaksi’,
"ymmadrtdvdksi” ja
"ongelmia
ratkaisevaksi” ja 0sa
"ei-luotettavaksi”,
"sanelevaksi” ja
"madrdilevdksi”,
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(“Suhdejohtajuus”..."Useat
katsoivat suhteen
"ammatilliseksi”, "tukea
antavaksi”,
"yhteistyokykyiseksi”,
"ymmartavdksi® ja
"ongelmia ratkovaksi’,
siind missd muut
katsoivat suhteen
luonteen "ei-
luotettavaksi”,
"sanelevaksi” ja
"maardilevaksi”.
Useimmat osallistuneet
katsoivat suhteen keinona
tarjota turvallista ja
laadukasta potilashoitoa.
Suhde kuvattiin
yhteistydnd osaston
sairaanhoitajien ja
hoitotyon johtotiimin
valilld parhaan
mahdollisen potilaan
tulosten tuottamiseksi”))

Usama ym. 2018, 200:

"Communication chain
leadership style

All participants in this
study were able to
identify the chain of
communication at the
institution, which
comprised the charge
nurse/head nurse, the
nursing director, and the

Haastateltujen
[hoitajien] tunnistama
viestintaketjujohtamist
yyli, johon kuuluivat
sairaanhoitaja,
paahoitaja, hoitotyon
johtaja ja hoitojohtaja
(CNO)

Viestintaketjujohtamisty
yli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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chief nursing officer
(CNO). If head nurses are
unable to solve a ward
nurse's problem, the ward
nurse can approach the
nursing director.”..."They
will go to the head nurses
forissues related to
scheduling, annual leave,
annual evaluation, and/or
personal matters.”

(“Viestintdketjujohtamisty
yli

Kaikki osallistuneet tassa
tutkimuksessa pystyivdt
tunnistamaan
kommunikaation ketjun
laitoksessa, joka kasitti
sairaanhoitajan/pdahoitaj
an, hoitotyon johtajan ja
hoitojohtajan (CNO). Jos
pdahoitaja on
kykenematon
ratkaisemaan osaston
sairaanhoitajien
ongelman, osaston
sairaanhoitaja voi
ldhestyd hoitotyon
johtajaa.”..."He menevat
paahoitajan luokse
asioissa liittyen
aikataulutukseen,
vuosiloma, vuotuinen
arviointi ja/tai
henkilokohtaisissa
asioissa”...)
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Azaare & Gross 2011,
675-676: “Non-
consultative
leadership”..."matron’s
office was open to every
staff nurse who wanted
to go there to express a a
concern or make an
enquiry. Notably, there
was 100% “yes” response
to a question about
whether a staff nurse
could walk into the
matron’s office at any
tine during working hours
to voice any concerns.
Informants, however,
indicated that going to
the office to present a
concern was one thing -
and whether the concern
would receive the
attention it deserved was
another..." “...the duty
roster was prepared...”
“...she made changes to
suit herseld without
consulting with
anybody?"..."staff nurses
were not being consulted
any time there was the
need to make changes.”

(“Ei-neuvoa-antava
johtamistyyli”..."ylihoitaja
n toimisto oli auki
jokaiselle henkildston
sairaanhoitajalle, jotka
halusivat menna sinne
ilmaisemaan huolensa.
Selvdsti, oli 100% "kylld" -

Ei-neuvoa antava
johtamistyyli, jossa
sairaanhoitajat
pystyivdt menemadan
ylihoitajan toimistoon
esittdmdan huoliaan,
mutta huoli e
valttamadttd saanut
tarvittavaa huomiota

Ei-neuvoa antava
johtamistyyli

Erilaisia
johtamistyyl
ejd
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vastaus kysymykseen,
voiko henkiloston
sairaanhoitaja mennd
tydaikana ylihoitajan
huoneeseen esittdmadan
huolensa ddneen.
Osallistujat kuitenkin
antoivat ymmartdd, ettd
huolensa esittdamaan
meneminen oli yksi asia -
ja saiko huoli ansaittua
huomiota oli
toinen”..."Tyévuorolista oli
valmistunut”..."hdn teki
muutokset itselleen
sopiviksi kysymadttd
keneltdkddn?"..."henkilost
0n sairaanhoitajia ei
kuultu milloinkaan kun
meneillddn oli

muutoksia.”

Azaare & Gross 2011, Ei-neuvoa-antavaa Ei-neuvoa-antava Erilaisia
675: "Non-consultative johtajuutta kdyttava johtamistyyli johtamistyyl
leadership hoitotyon johtaja on ejd

Nobody knows what's
going on in this hospital

Nurse manager is
autocratic

Nurse manager changes
things to suit herself

madrdileva sekd
muuttaa asiat itselleen
SOpiviksi
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We are only told any time
changes should be
made.”

(“Ei-neuvoa-antava
johtamistyyli

Kukaan ei tiedd mitd
tdssd sairaalassa
tapahtuu

Hoitotyon johtaja on
madadrdileva

Hoitoty0n johtaja
muuttaa asioita sen
mukaan, miten ne hdnelle
sopivat

Meille kerrotaan vain joka
kerta, etta muutoksia

pitda tehdd."

Azaare & Gross 2011, Loukkaavaa/vihamielis Loukkaava tai Erilaisia
675: “Abusive/hostile td johtajuutta kayttava vihamielinen johtamistyyl
leadership hoitotyon johtaja alkaa johtamistyyli ejd

syyttelee ja loukkaa, ei
kuuntele ja huutaa
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Nurse manager starts
condemning you before
listening to you

Insuits you in the
presence of patiens

May not query you but
will insult you instantly

Shouts at you anyhow,
anywhere and anytime.”

(“Loukkaava/vihamielinen
johtajuus

Hoitoty0n johtaja alkaa
tuomitsemaan sinua
ennen kuin kuuntelee
sinua

Sanoo sinulle potilaiden
aikana
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Ei ehka kysele sinulta
mutta loukkaa sinua
valittomasti

Huutaa sinulle mista vain,
missa vain ja milloin
vain.”)

Miten osastonhoitajan johtamistyyli voi edistaa sairaanhoitajien tyohyvinvointia?

styles together significantly
explained 38, 10 and 23%
of the variance in job
satisfaction, intention to
stay and service provision,
respectively.

(“Sairaanhoitajien ja
kdtildiden
esimiesjohtamistyylit
yhdessa merkittavasti
selittivat 38, 10 ja 23%
vaihtelusta
tyOtyytyvaisyydessa,
aikomuksessa jddda ja
palvelujen jdrjestamisessa
tdssd jdrjestyksessd.”)

jadmisaikeissa

sitoutuminen

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Ngabonzima ym. 2020, 1: Esimiesjohtamistyylit TyOtyytyvaisyys Ty6hyvinvointia
"The nurse and midwife's selittivat vaihtelua edistdva
managerial leadership tyOtyytyvaisyydessd ja Tyshon johtaminen
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Ngabonzima ym. 2020, 1

"Conclusion: The findings of
this study indicate that
managerial leadership
styles play a substantial
role in enhancing job
satisfaction, intention to
stay...”

(Johtopddtos: loydokset
tdssa tutkimuksessa
osoittavat, ettd
esimiesjohtamistyyleilld on
merkittdvd rooli
korostettaessa
tyOtyytyvaisyyttd, aikomusta
jdadd...")

Johtamistyyleilla on
merkittava rooli
tyGtyytyvdisyydessd ja
aikomuksessa jddda

TyOtyytyvaisyys

Tyohon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 2:

"...right leadership style
could potentially play a
significant role in the
retention of staff and their
job satisfaction hence high
productivity."

(“Oikea johtamistyyli voisi
mahdollisesti olla
merkittavassa roolissa
henkiloston sadilyttamisessa
ja heidan
tyotyytyvaisyydessaan taten
korkeassa tuottavuudessa”)

Oikealla johtamistyylilld
voi olla merkittava rooli
henkiloston
sdilyttdmisessd, heiddn
tyGtyytyvaisyydessdan.

Ty6hon
sitoutuminen

TyOtyytyvaisyys

TyOhyvinvointia
edistavd
johtaminen
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Ngabonzima ym. 2020, 5:

"All four managerial
leadership styles of Path-
Goal leadership theory were
positively correlated with
nurses' and midwives' levels
of job satisfaction.”

("Kaikki nelja polku-
maalijohtajuusteorian
johtamistyylia korreloivat
positiivisesti
sairaanhoitajien ja
katiloiden tyotyytyvdisyyden
tasoon"))

Kaikki polku-maali -
johtajuusteorian
johtamistyylit
korreloivat positiivisesti
tyGtyytyvaisyyteen

TyOtyytyvaisyys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 5:

"For the intention to stay,
the results show that there
was a significant positive
weak relationship between
supportive and directive
leadership styles and staff
intention to stay.”

("Jaamisen aikomuksen
suhteen, tulokset osoittavat,
etta oli pieni merkitseva
positiivinen yhteys tukea
antavan seka ohjaavan
johtamistyylin ja
henkiloston jadmisaikeiden
0salta”.)

Tulokset osoittavat
pienen positiivisen
yhteyden tukea antavan
sekd ohjaavan
johtamistyylin ja
henkilGston
jadmisaikeiden osalta.

Tuki ja ohjaus

Tyohon
sitoutuminen

Tyohyvinvointia
edistava
johtaminen
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Ngabonzima ym. 2020, 7.

"The four leadership styles
of Path-Goal theory
together explained 38% of
the variance in the levels of
nurses' and midwives' job
satisfaction.”

“Neljd polku-maaliteorian
johtamistyylia selittivat
yhdessd 38% vaihtelun
tasosta sairaanhoitajien ja
kdtildiden
tyOtyytyvdisyydessa.”

Path-Goal -teorian
johtamistyylit selittivat
vaihtelua
tyGtyytyvaisyydessd

TyOtyytyvaisyys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 7.

"Additionally, our findings
revealed strong positive
correlations between job
satisfaction and directive
leadership style, as well as
between job satisfaction
and supportive leadership
style.”

“Lisdksi, loydoksemme
paljastivat vahvan
positiivisen yhteyden
tyotyytyvaisyyden ja
ohjaavan johtamistyylin
valilld, yhtd lailla kuin
tyotyytyvaisyyden ja tukea
antavan johtamistyylin
valilld."

Vahva positiivinen
yhteys tyOtyytyvdisyyden
sekd ohjaavan ja tukea
antavan johtamistyylin

valilla.

Tuki ja ohjaus

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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Ngabonzama ym. 2020, 7:

"This implies that using one
or a combination of
directive and supportive
leadership styles would
lead to a corresponding
increase in the nursing and
midwifery staff level of job
satisfaction.”

(“Tama merkitsee, ettd
kdyttdmalld jompaakumpaa
tai yhdistelmda ohjaavaa ja
tukea antavaa
johtamistyylid, johtaisi se
vastaavasti hoito- ja
kdtilotyon henkildston
tyotyytyvaisyyden
nousuun.”)

Kdyttamalla ohjaavaa
tai tukea antavaa
johtamistyylia tai
ndiden yhdistelmadd,
johtaisi se henkiloston
tyGtyytyvaisyyden
nousuun.

TyOtyytyvaisyys

Tuki ja ohjaus

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 9:

"Furthermore, a moderate
correlation was also found
between job satisfaction
and participative and
achievement oriented
leadership styles.”

“Lisdksi, keskinkertainen
yhteys l0ydettiin
tyotyytyvaisyyden ja
osallistavan seka
saavutusorientaatioisen
johtamistyylin valilld."

Keskinkertainen
korrelaatio
tyotyytyvaisyyden ja
osallistavan sekd
saavutusorientaatioisen
johtamistyylin valilld.

TyOtyytyvdisyys

Osallistavuus

TyOhyvinvointia
edistavd
johtaminen
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Ngabonzima ym. 2020, 9;
(sekundadrildhde:) Asamani
ym. 2016, 23-306; Rad ym.
2006, 11-28:

"These findings are
consistent with the work of
earlier researchers from
various contexts which
concluded that nursing
staff job satisfaction was
enhanced by participative
and supportive leadership
styles.”

(“Nama Lbydokset ovat
yhdenmukaiset aiemman
tutkimuksen
asiayhteyksistd, jotka
pddttelivdt, ettd
hoitohenkilokunnan
tyotyytyvaisyys koheni
osallistavassa ja tukea
antavassa
johtamistyylissd.”)

Tutkimusloydokset ovat
yhdenmukaisia
aiempien kanssa, joiden
mukaan
hoitohenkilokunnan
tyGtyytyvaisyys koheni
osallistavassa ja tukea
antavassa
johtamistyylissa.

TyOtyytyvaisyys

Osallistavuus

Tuki ja ohjaus

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 9;
(sekundddrildhde:) Asamani
ym. 2016, 23-36:

"Achievement-oriented
leadership style was
positively correlated with
nurses's and midwives' staff
level of satisfaction.”

Saavutusorientaatioine
n johtamistyyli oli
positiivisesti yhteydessa
henkilGston
tyytyvaisyyteen.

TyOtyytyvaisyys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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(“Saavutusorientaatioinen
johtamistyyli oli
positiivisesti yhteydessa
sairaanhoitajien ja
kdtilGiden tyytyvdisyyteen.")

Ngabonzima ym. 2020, 9:

"The fact that nurses and
midwives in hospitals of
Rwanda are satisfied with
the directive and supportive
leadership styles can be
explained by a number of
factors: (1) directive
leadership is the most used
leadership style by nurses
and midwives managers in
hospitals of our study and
as a result, it is well known
to frontline nurses and
midwives. (2) Most hospitals
in Rwanda are in the
process of accreditation
marked by the request to
adhere to standards and
protocols. Frontline nurses
and midwives are asked by
their managers to comply
with these requests. By
doing so, they attain a
higher level in accreditation
with increased monetary
rewards, thereby raising the
level of satisfaction.”

(“Fakta, jonka mukaan
sairaanhoitajat ja katilot
sairaaloissa Rwandassa
ovat tyytyvdisid ohjaavaan ja

Sairaanhoitajien ja
kdtiloiden tyytyvdisyys
ohjaavaan ja tukea
antavaan
johtamistyyliin voidaan
selittdd muun muassa,
ettd sairaanhoitajat ja
katilot saavat
korkeampia rahallisia
palkkioita ja
noudattaessaan
esimiehen madrddmid
toimintamalleja, jotka
juontuvat Rwandan
sairaaloiden
akkreditoinnista.

Tuki ja ohjaus

Palkitseminen

Tyohyvinvointia
edistdva
johtaminen
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tukea antavaan
johtamistyyliin voidaan
selittdd tekijoilld: (1)
ohjaava johtamistyyli on
eniten kaytetty johtamistyyli
sairaanhoitaja- ja
kdtiloesimiesten toimesta
sairaaloissa
tutkimuksessamme ja
tuloksena on ettd se on
hyvin tuttu etulinjan
sairaanhoitajille ja katiloille.
(2) Useimmat sairaalat
Rwandassa ovat
akkreditointiprosessissa
merkittynd pyyntGon
noudattaa standardeja ja
toimintamalleja. Etulinjan
sairaanhoitajia ja katiloitd
pyydetdan heidan
esimiestensd toimesta
noudattamaan nditd
pyyntojd. Tekemalla niin, he
saavat korkeamman tason
pdtevyyden toteamisen
korotetulla rahallisessa
palkkiolla, nostaen heidan
tyytyvaisyyttdan.”)

Ngabonzima ym. 2020, 9;
(sekudddrildhde:) Mathole
ym. 2018, iib-ii15; Asamani

ym. 2016, 23—-306, Danae ym.

2017, 73, Rad ym. 2006,
11-28:

"The litterature suggests
that there is a direct
correlation between
nurse/midwife manager's
leadership style and staff

Johtamistyylin ja

henkildston

jadmisaikeiden valilld

0on suora yhteys

Ty6hon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistavd
johtaminen
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nurse's/midwife’s intention
to stay”

(“Kirjallisuuden mukaan
sairaanhoitajien/katiliden
esimiesten johtamistyylin ja
sairaanhoitaja/katilohenkilo

ston jadmisaikeiden valilld
on suora yhteys.")

Ngabonzima ym. 2020, 9:

"The current study found
that nurse and midwife
managerial leadership
styles together significantly
explained 10% of the
variance in the levels on
staff intention to stay.”

(“Tutkimus sai selville, etta
sairaanhoitaja- ja katiloiden
esimiesjohtamistyylit
yhdessd selittivat 10%
vaihtelun henkiloston
jaddmisaikeissa.”

Esimiesjohtamistyylit
selittivat vaihtelua
henkiloston
jadmisaikeissa

Tyohon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 9:
“Our study revealed
significant weak positive
relationships between
directive and supportive
leadership styles with
intention to stay.”

Heikko positiivinen
yhteys ohjaavan seka
tukea antavan
johtamistyylin ja

jadmisaikeiden valilla.

Tuki ja ohjaus

Tyohon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistava
johtaminen
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(“Tutkimuksemme paljasti
heikon positiivisen yhteyden
ohjaavan ja tukea antavan
johtamistyylin ja
jddmisaikeiden valilld.”)

Ngabonzima ym. 2020, 9;
(sekundddrilahde:) Asamani
ym. 2016, 23-36:

“However, the results are
similar to those of Asamani
et al. who showed a
correlation between
intention to stay and
leadership styles.”

(“Tulokset ovat samat kuin
Asamanilla ym., jotka
osoittivat yhteyden
jadmisaikeiden ja
johtamistyylien valilld.")

Jadmisaikeiden ja

johtamistyylin valilld on

yhteys.

Tyohon
sitoutuminen

Tyohyvinvointia
edistdva
johtaminen

Ngabonzima ym. 2020, 9;
(sekudddrildhde:) Asamani
ym. 2016, 23-36:

“The fact that our study
revealed that nurse and
midwife managerial
leadership styles together
significantly explained 10%
of the variance in the levels
of staff intention to stay is
not far from the findings ot
the study conducted in
hospitals of Ghana which
reported that nurse
manager's leadership styles

Tutkimus paljasti
johtamistyylien
selittdvan 10%
jadmisaikeista ollen
samalla tasolla
ghanalaisen
tutkimuksen kanssa
(13,3%)

Ty6hon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistavd
johtaminen
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jointly explained
significantly portion (13,3%)
of nursing staff intentions
to stay in their workplaces.”

(“Fakta, ettd
tutkimuksemme paljasti
sairaanhoitaja- ja
katiloesimiesten
johtamistyylien yhdessa
selittdvdn 10% vaihtelusta
henkiloston jadmisaikeiden
tasoilla ei ole kaukana
Ghanalaisten sairaaloiden
tutkimusloydosten valilld,
joiden mukaan hoitotyon
johtajan johtamistyylit
selittivat merkittdvdn
madrdn (13,3%)
hoitohenkilokunnan
jadmisaikeista heiddn
tydpaikoillaan.”)

Ngabonzima ym. 2020, 10:

“Furthermore, leadership
styles were associated with
job satisfaction, intention to
stay...”

(“Johtamistyylit liittyivdt
tyotyytyvaisyyteen,
aikomukseen jadda...")

Johtamistyylit
vaikuttivat

tyGtyytyvaisyyteen ja

jadmisaikeisiin.

TyOtyytyvaisyys

Ty6hon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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Lahnalampi ym. 2020, 27: Organisaatio- ettd Tyoymparisto TyOhyvinvointia
"Tyémotivaatioon tyoyksikkotasolla olisi edistdva
vaikuttavia seikkoja on hyvd ottaa huomioon TyBmotivaatio johtaminen
tarpeen ottaa huomioon tyomotivaatio, kun

niin organisaatio- kuin ollaan

tydyksikkotasolla, kun suunnittelemassa

suunnitellaan pitkdkestoisia tydmotivaatiota

tydmotivaatiota yllapitdvid ylldpitdvid seka

ja kehittdvia toimintatapoja, kehittavia

kuten esimerkiksi toimintatapoja.

tyokiertoja ja uramalleja”

Lahnalampi ym. 2020, 33: Esimiehen taytyisi Eri-ikaisten TyOhyvinvointia
"Arvostuksen osoittaminen, antaa positiivista huomioiminen edistdva
esimerkiksi vastuutehtavia palautetta tyosta sekd johtaminen
antamalla tai sanallisesti kehua ja luottaa

kehumalla, tulisi olla antamalla

aktiivinen osa paivittdista vastuutehtdvia

johtamista erityisesti varsinkin nuorille

nuorten ja vdhdn aikaa sairaanhoitajille.

tydssa olleiden

sairaanhoitajien

esimiehilld.”

Kdmadrdinen ym. 2017, 5: " Tyohon sitoutuminen Tyohon TyOhyvinvointia

Terveydenhuollon
organisaatioiden on
tarpeen tukea
hoitotyontekijoiden
tyotyytyvaisyyttd, silld se
auttaa merkittdvasti tyohon
sitoutumista, tyon hallintaa
ja muutosvalmiutta.
Organisaatioiden on
tarkead ottaa huomioon
tyotyytyvaisyystekijat ennen
organisaatiomuutosten
toteuttamista ja pyrkia
ylldpitdmadn
hoitotyontekijoiden

seka hallinta ja
muutosvalmius, ovat
tekijoitd, jotka tukevat
hoitohenkilokuntaa
tyGtyytyvaisyyteen.
Tdrked ottaa huomioon
jo tyOtyytyvaisyytta
nostattavat tekijat ja
organisaation tulisi
pitda niista kiinni myos
muutoksien aikana
sdilyttadkseen
tyotyytyvdisyyden.

sitoutuminen

TyOtyytyvdisyys

edistdva
johtaminen
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tyotyytyvaisyytta muutoksen
aikana.”

Vesterinen 2013, 72:
”Osastonhoitajan tuleekin
huomioida tyontekijdt
yksiloing, jotka reagoivat
muutoksen eri tavoilla ja
tarvitsevat persoonallista
ohjausta ja tukea
voidakseen osallistua
muutokseen rakentavalla
tavalla”

Hoitohenkilokunnan
huomioiminen ja
tukeminen yksiloind
saattaa auttaa yksilod
osallistumaan
muutokseen
rakentavalla tavalla.

Tuki ja ohjaus

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Vesterinen 2013, 76: Valmentavaa Kehitysmahdollis TyOhyvinvointia

"Tamdn tutkimuksen johtamistyylia kdyttdva uus edistdva

tulosten mukaan osastonhoitajat, johtaminen

osastonhoitajat, jotka arvostaa tyotekijoidensa

kdyttdvat valmentavaa ammatillista taitoa seka

johtamistyylid, arvostavat innostaa opiskelemaan.

tyontekijoiden ammatillisia Huomiot tyontekijoiden

taitoja ja kannustavat heitd tarpeet ammatillisesti

opiskelemaan edelleen. sekd koulutus vahvistaa

Osastonhoitajien tydssa pysymista.

huomioidessa

tyontekijoiden ammatilliset

ja koulutukselliset tarpeet

tyontekijat pysyvdt

paremmin tyossadn.”

Usama ym. 2018, 197: Johtamistyyli on Tyotyytyvaisyys TyOhyvinvointia
sidoksissa edistdva

"Background: leadership tyOtyytyvaisyyteen ja Tyshon johtaminen

style is related to job
satisfaction, staff
retention...”

(“Tausta: johtamistyyli on
sidoksissa

henkiloston pysyvyyteen

sitoutuminen
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tyotyytyvaisyyteen,
tyontekijoiden
pysyvyyteen...")

Usama ym. 2018, 197,
(sukunddarilahde:) Byrne &
Martin 2014, 107-112; Lin
ym. 2015:

"Research has shown links
between leadership styles
in nursing and nurses' job

satisfaction, job retention...”

(“Tutkimus on osoittanut
yhteyksia hoitoty6ssa
ilmenevdn johtamistyylin ja
sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyyden, tydssd
pysymisen...[valilld]")

Ilmenevan
johtamistyylin,
sairaanhoitajien
tyGtyytyvdisyyden ja
tydssa pysymisen valilld
on yhteys

TyOtyytyvaisyys

Tyohon
sitoutuminen

Tyohyvinvointia
edistdva
johtaminen

Usama ym. 2018, 201:

"The ward nurses'
perceptions of their
relationships with nurse
leaders was very important
to their job satisfaction.
Ward nurses who describe
their relationship with their
nurse manager as
“supportive”, “cooperative”,
or “understanding”,
reported a high level of job
satisfaction.”

Sairaanhoitajien
kdsittdma suhde
hoitotyGn johtajan
kanssa oli tarkead
tytyytyvaisyyden
kannalta

TyOtyytyvdisyys

Ammatillinen
suhde

TyOhyvinvointia
edistavd
johtaminen
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("Osaston sairaanhoitajien
kasitykset heidan
suhteestaan
sairaanhoitajien johtajan
kanssa oli hyvin tarkead
heiddn tyOtyytyvdisyyteensd.
Osaston sairaanhoitajat,
jotka kuvailivat heidan
suhdettaan heidan
sairaanhoitajaesimieheensd
"tukea antavaksi”,
"yhteistyokykyiseksi”, tai
"ymmadrtdvdksi”, raportoivat
korkeaa tyOtyytyvaisyyttd.")

Usama ym. 2018, 201;
(sekundddrilahteet:) Lewis
& Mathews 1998, 51-52;
Upenieks 2003, 7-23:

"Supportive leaders who are
living up to the
expectations of their staff
are a key factor in
organizational success and
job satisfaction among
nurses.”

(“Tukea antavat johtajat,
jotka eldvadt odotuksissa
henkil6stéadn kohtaan ovat
avaintekij6ind organisaation
menestykseen ja
tyotyytyvaisyyteen
sairaanhoitajien
keskuudessa.”)

Tukea antava johtaja on
avaintekija
organisaation
menestykseen ja
sairaanhoitajien

tyGtyytyvaisyyteen

Tuki ja ohjaus

TyOtyytyvaisyys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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Usama ym. 2018, 202;

Nykyinen ja aiempi

Ammatillinen

TyOhyvinvointia

(sekundadrildhteet:) Cetin tutkimus ovat suhde edistava

ym. 2012, 227-235: yhdenmukaisia, ettd johtaminen
johtamistyylit ja TyBtyytyvaisyys

"This finding is consistent viestintdosaaminen ovat

with previous research padelementit

findings in which tydntekijoiden

leadership styles and tyOtyytyvdisyydessa

communication competency

were the main elements

that affected employees' job

satisfaction in other

organisations.”

(“Tdma (Bydds on

yhdenmukainen aiemman

tutkimuksen 0ydosten

kanssa, jossa johtamistyylit

ja viestintdosaaminen olivat

pddelementit, jotka

vaikuttivat tyontekijoiden

tyOtyytyvaisyyteen muissa

organisaatioissa.”)

Usama ym. 2018, 202: Hoitotyon johdon Tyotyytyvaisyys TyOhyvinvointia
hyvdlld suhteella edistdva

"The nursing management sairaanhoitajiin Tyhon johtaminen

team should dQVElOD d nostetaan sitoutuminen

good relationship with ward | tyotyytyvdisyyttd ja

nurses to earn their trust,
increase their job
satisfaction, and reduce
turnover.”

(“Hoitotydn johtotiimin
tulisi kehittad hyvd suhde
o0saston sairaanhoitajien

lasketaan vaihtuvuutta

Ammatillinen
suhde
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kanssa ansaitakseen heiddn
luottamuksensa,
nostaakseen heiddn
tyotyytyvaisyyttddn ja
laskemaan vaihtuvuutta.”)

Usama ym. 2018, 202: Sairaanhoitajien kdsitys TyOtyytyvaisyys Ty6hyvinvointia
johtamistyylin edistdvd

“This study found that the luonteesta vaikuttaa johtaminen

nature of leadership styles heidan

as perceived by ward tyytyvaisyyteensa

nurses has a major impact

on their satisfaction levels.”

(“Tama tutkimus sai selville,

etta johtamistyylien luonne

osaston sairaanhoitajien

kokemana on merkittdvd

vaikutus heidan

tyytyvaisyytensa tasoihin.”)

Azaare & Gross 2011, 672: Vaikuttava hoitotydn TyOtyytyvdisyys TyOhyvinvointia
johtajuus on yhdistetty edistdva

"Effective leadership among sairaanhoitajien Tyhon johtaminen

nurse managers has tyOtyytyvdisyyteen ja sitoutuminen

associated with staff nurse pysyvyyteen

job satisfaction and
retention.”

(“Vaikuttava johtajuus
hoitotyon johtajien
keskuudessa on yhdistetty
sairaanhoitajahenkiloston
tyotyytyvaisyyteen ja
pysyvyyteen.”)
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Kanste 2011, 30:
"Tulevaisuus- ja
muutosorientoitunut,
osallistava, valtuuttava seka
tyontekijdldhtdinen
johtajuus on yhteydessa
esimerkiksi tyghon
sitoutumiseen,
tyotyytyvaisyyteen ja
valtaistumiseen. Myos
palkitseva, johtajuuden
oikeudenmukaisuus,
onnistunut vuorovaikutus,
sosiaalinen tuki ja palaute
ovat tarkeitd tekijoitd
tydasenteiden ja
tydhyvinvoinnin kannalta.”

Tydssa pysyminen,
tyOtyytyvaisyys seka
valtaistumiseen
vaikuttaa tulevaisuus-
ja muutosorientoitunut,
osallistava seka
yksiloldhtoinen
johtaminen. Palkitseva,
oikeudenmukaisuus,
hyvd vuorovaikutus, tuki
ja palaute ovat
tydasenteisiin ja
tyohyvinvointiin
sidoksissa.

Tyohon
sitoutuminen

TyOtyytyvaisyys

Tuki ja ohjaus

Vuorovaikutus

Palkitseminen

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Kanste 2011, 31;
(sekundddrilahteet:)
Walumbwa, 2002;
Cummings ym,, 2010a: "
Kansainvalisessa

Kirjallisuudessa tulevaisuus-

ja muutosorientoituneen
hoitotyon johtajuuden on
todettu lisdavan
hoitohenkildston
organisaatioon
sitoutumista. Myds
palkitseminen lisdd
organisaatioon
sitoutumista, ja
tyontekijoiden passiivinen
valvominen vahentda sitd."

Tulevaisuus- ja
muutosorientoitunut
johtajuus ja
palkitseminen lisddvat
sitoutumista
organisaatioon

Tydhon
sitoutuminen

Palkitseminen

Tyohyvinvointia
edistdva
johtaminen

Kanste 2011, 31;
(sekunddadrildhde:) Lee ym,,
2000: "Johtajalta saatu tuki
puolestaan on yhteydessa

Hoitotyon
ammattilaisten
sitoutumiseen

Tuki ja ohjaus

Tyohon
sitoutuminen

Tyohyvinvointia
edistdva
johtaminen
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vahvaan ammattiin
sitoutumiseen.”

tyohonsa, vaikuttaa
tuen saanti johtajalta

Kanste 2011, 31;
(sekunddarilahde:)
Cummings ym. 2010a:
"Thmiskeskeinen ja

Tyohon jaamisen
halukkuus ja
todelliseen hoitotytssd
pysymiseen vaikuttaa

Ammatillinen
suhde

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

HTRRESRETTE DyToRE e Osallistavuus
tyontekijalahtoinen tyontekijdldntoinen,
johtajuus sekd pdatosten teon
pddtoksenteon hajauttaminen sekd
hajauttaminen ovat myos ihmiskeskeinen
yhteydessa hoitajien johtaminen
halukkuuteen jadda tyohon
ja todelliseen hoitoty0ssa
pysymiseen.”
Kanste 2011, 32; Henkiloston Tyotyytyvaisyys TyOhyvinvointia
(sekundddrildhde:) tyytyvdisyyteen, edistdvd
Cummings ym. 2010g; tyokykyyn, Terveys johtaminen
Weberg 2010: "Empiirisen valtaistumiseen, hyvddn
tutkimusten perusteella terveyteen sekd
johtajuus on yhteydessa vahaiseen psyykkiseen
hoitohenkiloston kuormitukseen ja
tyytyvaisyyteen, uupumukseen,
valtaistumiseen, tyokyvyn, johtajuus on yksi
hyvddn terveyteen seka vaikuttava tekija
vahdiseen psyykkisiin
rasitusoireisiin ja
tyduupumukseen.”
Kanste 2011, 32; Thmis- ja Terveys TyOhyvinvointia
(sekundadrildhde:) Mauno tehtdvdkeskeinen edistdvd
& Piitulainen 2002: johtajuus, joka on TyBtyytyvaisyys johtaminen

"Aktiivisen ihmis- ja
tehtavakeskeisen
johtajuuden on todettu
lisddvdn tyOntekijoiden
henkista hyvinvointia ja
vahentavdn stressid, kun
taas passiivinen johtajuus
on hyvinvoinnin kannalta

aktiivisessa kaytossa,
lisdd alaisten henkista
tydhyvinvointia ja
vahentaa stressia,
passiivisella
johtajuudella on
negatiivinen vaikutus
hyvinvointiin.
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kielteistd. Monipuolisella
johtajuudella on
tyOtyytyvaisyyttd ja
pdtevyyden tuntemuksia
lisddvd sekd tyon
epavarmuutta vahentdvd
vaikutus.”

TyOtyytyvaisyyden,
patevyyden tunteen
vahvistaminen sekd
ty6n epdvarmuuden
vdhentaminen on
monipuolisen
johtajuuden vaikutus.

Kanste 2011, 32;
(sekundddrilahteet:)
Stordeur ym. 2001; Kanste
ym., 2007; Sosik ja
Godshalk 2000; Weberg
2010: " Tulevaisuus
suuntautunut johtajuus,
jota luonnehtii
luottamuksen
herattaminen,
tyontekijoiden
innostaminen, dlyllinen
kannustaminen ja
yksilollinen johtaminen,
suojelee emotionaalisesta
vasymyksestd,
tyduupumuksesta ja
tyostressiltd.”

TyOntekijoiden
innostaminen,
luottamuksen

herdttdminen,

yksilollinen johtaminen,

dlykds kannustaminen,
suojeleminen
emotionaaliselta
vasymykseltd,
tyduupumukselta seka
tydstressiltd on
tulevaisuuteen
suuntautuvan
johtamisen piirteitd.

Terveys

Tuki ja ohjaus

Tyohyvinvointia
edistdva
johtaminen

Kanste 2011, 32;
(sekundddrildhteet:)
Morrison ym. 1997,
Cummings ym,, 2010g;
Weberg 2010; Laschinger
ym. 1999: “Tulevaisuus
orientoitunut, muutos
myaonteinen, ihmissuhteisiin
keskittyva ja motivoiva
johtajuus sekd
tyontekijoiden
palkitseminen ovat
yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja

Tyohyvinvointiin seka
alaisten
valtaistumineen on
yhteydessd tulevaisuus
orientoitunut,

tyontekijoitd palkitseva,

muutosmyonteinen ja
ihmissuhteista
kiinnostunut johtajuus.

TyOtyytyvaisyys

Palkitseminen

Ammatillinen
suhde

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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tyontekijoiden
valtaistumiseen.”

Kanste 2011, 32;
(sekundddrilahde:) Kivimaki
ym. 2002: "Esimieheltd
saatu tuki, tehokas
kommunikaatio ja palaute
vaikuttavat myonteisesti

tydntekijoiden hyvinvointiin.

Esimiehen antaman tuen
parantumiseen liittyy
terveyshyotyja kuten
sairauspoissaolojen
vdhenemistd."

Tyontekijan
tydhyvinvointiin
vaikuttaa tehokas
kommunikaatio,
esimieheltd saatu tuki
seka palaute.
Sairauspoissaolojen
vdhenemiseen on
vaikuttanut esimiehen
parantuneeseen tuen
antamiseen

Tuki ja ohjaus

Vuorovaikutus

Terveys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Kanste 2011, 32;
(sekundddrildhde:)
Laschinger ym. 1999: "
Riittdvdn tuen sekd
voimavarojen ja tiedon
saamisen mahdollistava
johtajuus on yhteydessd
vahdiseen tyostressiin,
vahaisiin henkisiin
tydpaineisiin ja tyon
tehokkuuteen.”

Voimavarojen seka
tiedon ja tuen riittdvan
saannin mahdollistava
johtajuus vdhentda
tydstressid, henkista
tyGpainetta sekd
vaikuttaa tyon
tehokkuuteen.

Tuki ja ohjaus

Terveys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

Kanste 2011, 32-33;
(sekundddrilahteet:) Kanste
2008a; Cummings 2010a:
"Kdytdnndn johtamistyotd
on tarkedd tukea
tulevaisuuteen
suuntautunutta, muutos
myonteistd ja palkitsevaa
hoitotyon johtajuutta. Ndin
on mahdollista edistdad
hoitohenkildston
sitoutumista tyohonsd ja
halua pysya siind seka

Tulevaisuuteen
suuntautunutta,
palkitsevaa sekd
muutos myonteistad
johtamista on tuettava
ja se on tarkedad.
Mahdollisesti nailla
keinoilla pystytadn
edistamaan alaisten
sitoutumista ja halua
pysya hoitotydssd seka

Tuki ja ohjaus

Ty6hon
sitoutuminen

Palkitseminen

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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ehkaista henkildston
vaihtuvuutta.”

hoitajien vaihtuvuutta
ehkaista.

Kanste 2011, 34: "Hyvalld
johtajuudella on keskeinen
vaikutus siihen, ettd
henkilosto on sitoutunut

Alaisten sitoutuminen
tyéhonsd sekd he voivat
hyvin, on hyvalla
johtajuudella siihen

Tyohon
sitoutuminen

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen

tyohonsd ja voi hyvin.” merkitystd.
Kanste 2011, 34: TyOntekij6iden Terveys Ty6hyvinvointia
"Luottamus, terveyteen, hyvinvointiin edistdva
vastavuoroisuus, ja tydasenteisiin omaa Tybtyytyvaisyys johtaminen
yhteisollisyys, osallisuus ja tyotd kohtaan vaikuttaa
aktiivinen toiminta luottamus,
yhteiseksi hyvaksi yhteisollisyys,
vaikuttavat tyontekijoiden osallisuus,
terveyteen, tydasenteisiin ja vastavuoroisuus seka
hyvinvointiin tydssd.” yhdessa toimiminen

kaikkien hyvaksi.
Roos ym. 2014, 32 Organisaation TyGtyytyvdisyys TyGhyvinvointia
"Eettisten ongelmien tydhyvinvoinnin ja edistdva
asianmukainen kadsittely eettisen ilmapiirin johtaminen
edistdd organisaation edistamiseen vaikuttaa
eettistd ilmapiirid ja lisdd ristiriitojen
tydhyvinvointia” oikeanlainen

selvittdminen.
Roos ym. 2014, 32; Erilaisten Tydmotivaatio Tyohyvinvointia
(sekundddrildhde:) johtamistyylien edistdvd
Berggren ja Severisson soveltaminen johtaminen

2002; Woods 2010;
Vesterinen ym. 2013: "Eri
johtamistyyleja soveltamalla
johtajat motivoivat ihmisia
toimimaan yhteisesti
asetettujen paamadrien
mukaisesti.”

kannustaa tyontekijoita
tyoskentelemadn
asetettujen padmaadrien
mukaan
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Ervasti 2018, 85: Eldmankulkutietoinen Eri-ikaisten TyOhyvinvointia
ikajohtamisen malli on huomioiminen edistdva

"Kehitetty voinut vaikuttaa johtaminen

Eldmankulkutietoinen tyGhyvinvoinnin

ikajohtamisen toimintamalli parantumiseen

osoittautui toimivaksi

terveysalan henkiloston

johtamisessa ja sen

kdyttoonotto on voinut

vaikuttaa tyohyvinvoinnin

parantumiseen esimiestyon

osalta.”

Ervasti 2018, 78: Tyohyvinvoinnin Kehitysmahdollis TyGhyvinvointia
muutos oli erittain uus edistdva

"Ty6hyvinvoinnin muutos oli merkitseva esimiestyon johtaminen

tilastollisesti erittain 0salta. Ammatillisen Tyotyytyvaisyys

merkitsevad esimiestyon
osalta

(p = 0,001). Ammatillisen
kehittymisen
mahdollisuuden on
tilastollisesti kohtalaisen
merkitseva (p = 0,079)"

kehittymisen
mahdollisuus on
kohtalaisen merkitseva.

Ervasti 2018,
90-91."...hyGdyntamalld
eldmankulkutietoista
ikdjohtamisen
toimintamallia
johtamisessa, voidaan tukea
tyontekijoiden tyon ja muun
eldman yhteensovittamista
jasita kautta jaksamista ja
tyohyvinvointia, mika nakyy

Eldmdnkulkutietoisen
ikdjohtamisen
toimintamallilla voidaan
tukea tyon ja muun
eldman
yhteensovittamista ja
sitd kautta
tyohyvinvointia, mika
nakyy mahdollisesti
sairauspoissaolomadarie
n vahentymisena ja
tyourien pidentymisena

TyOaikajousto

Terveys

TyOhyvinvointia
edistdva
johtaminen
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mahdollisesti ajan kuluessa
sairauspoissaolo madrien

vahentymisend ja kenties
mya0s tyourien
pidentymisend, sekd
organisaation
vetovoimaisuutena
rekrytointitilanteissa. "

seka organisaation
vetovoimaisuutena

Keindnen ym. 2015, 287;

Tydnantajan asenteet ja

TyOtyytyvaisyys

Tyohyvinvointia

(sekundddrildhde:) Kvist ym. toiminta vaikuttavat edistdva
2013a: "Tyotyytyvaisyyteen tyotyytyvaisyyteen. johtaminen
vaikuttavat tyoolosuhteet,

tyopaikan sisdiset tekijdt ja

tyonantajan asenteet ja

toiminta.”

Keindnen ym. 2015, 288: Johdon ja Tuki ja ohjaus TyOhyvinvointia
"Tdssd tutkimuksessa organisaation tuki edistdvd
positiivisen hoitotyGn hoitotyolle ja johtaminen

toimintaympariston
muodostaa
kirjallisuuskatsauksen
mukaan johdon ja
organisaation tuki
hoitotyolle, osastonhoitajan
rooli, toimiva
henkilostomitoitus ja
tydvuorosuunnittelu,
koulutus- ja
urakehitysmahdollisuudet,
hyvin organisoitu yksikon
toiminta ja toimivat
yhteistyosuhteet seka
hoitotyon autonominen
asema.”

osastonhoitajan rooli
ovat muodostamassa
positiivista hoitotyon
toimintaympdristod.

Tyoympdristo
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Keindnen ym. 2015, 293: Osastonhoitajan rooli Tyotyytyvaisyys TyOhyvinvointia
"Voimakkaimmin on isoimmassa edistdva
yhteydessa merkityksessa johtaminen
perinataalihoidon hoitohenkilokunnan

hoitohenkildston tyGtyytyvaisyyteen

tyotyytyvaisyyteen oli

osastonhoitajan rooli."

Keindnen ym. 2015, 294; Osastonhoitajan roolin TyOtyytyvaisyys Ty6hyvinvointia
(sekundadrildhde:) Foglia positiivisemmaksi edistdvd

ym. 2010; Wallbank & arvioinut johtaminen
Robertson 2013: hoitohenkildsto koki

"Osastonhoitajan roolin parempaa

positiivisemmaksi arvioinut tyOtyytyvaisyytta

hoitohenkildsto koki

parempaa tyotyytyvdisyytta

kuin osastohoitajan roolin

kielteisemmin arvioineet,

MyGs muissa tutkimuksissa

perinataalihoidossa

osastonhoitajan riittdmdton

tuki ja kielteiset kdsitykset

hoitotyon johtamisesta on

todettu vaikuttavan

negatiivisesti

hoitohenkildston

tyotyytyvdisyyteen.”

Keindnen ym. 2015, 295: " Tyotyytyvaisyyteen Tyotyytyvaisyys TyOhyvinvointia
Voimakkaimmin yhteydessa edistdva
tyotyytyvaisyyteen oli osastonhoitajan tuki ja johtaminen

yhteydessd osastonhoitajan
antama tuki ja
kuunteleminen.
Tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettd
hoitotyon johtaminen on
avainasemassa
huolehdittaessa

kuunteleminen

Tuki ja ohjaus

Vuorovaikutus
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hoitohenkiloston
tyOtyytyvdisyydesta.”

Kanste 2011, 33;
(sekundadrilahde:) Sellgren
ym. 2008; Weberg 2010:
"Aktiivisella ja
tulevaisuusorientoituneella
muutosjohtajuudella
voidaan luoda terveyttd,
hyvinvointia ja luovuutta
tukeva tydymparisto, jossa
kannustetaan henkilostoa
ndkemaddn oma tyonsa
haasteellisena ja
kehittamaadn sitd
aktiivisesti.”

Tulevaisuusorientoitune
ella
muutosjohtajuudella
seka aktiivisella
johtajuudella voidaan
(uoda luovuutta tukeva
tyéymparisto, terveyttd
ja hyvinvointia, jossa
tyontekijoitd
innostetaan nakemaddn
oma tyo haasteellisena
ja kehittdmdan sitd.

Terveys

Tydympdristo

Kehitysmahdollis
uus

Muutosjohtamin
en

Kanste 2011, 33;
(sekundddrilahde:) Kanste
2005a: "Palkitsevalla

Kokeneisiin hoitajiin
voidaan vaikuttaa
palkitsevalla

Palkitseminen

Muutosjohtamin
en

Ry , _ Eri-ikdisten
muutosjohtajuudella muutosjohtamisella huomioiminen
voidaan vaikuttaa myonteiselld tavalla
myonteisesti erityisesti alalla pysymiseen.
kokeneiden tyontekijoiden
haluun pysyd alalla.”
Kanste 2011, 32; Tyontekijan terveyteen, Terveys Muutosjohtamin

(sekundddrildhteet:)
Stordeur ym. 2001;
Laschinger ym. 1999;
Cummings ym. 2010a:
“Muutosjohtajuus seka
valtuuttava ja
johdonmukainen johtajuus
ovat yhteydessa
tyontekijoiden terveyteen
seka vahaisiin ahdistuksen,
emotionaalisen vasymyksen

vahenevddn
ahdistukseen,
tydstressin
tuntemuksiin seka
emotionaaliseen
vasymykseen
vaikuttavia johtajuuksia
ovat
muutosjohtaminen,
johdonmukainen seka
valtuuttava johtajuus.

en
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ja tyostressin
tuntemuksiin.”

Kanste 2011, 31;
(sekundddrilahde:) Kanste
2008a: "Palkitseva
muutosjohtajuus ndyttdisi
edistdvan ja passiivinen
valttdminen vahentdvdn
halua pysyd hoitotydssa.”

Positiivisesti
hoitotydssa pysymiseen
vaikuttaa palkitseva
muutosjohtajuus ja
negatiivisesti
passiivisesti vdltteleva
johtajuus

Palkitseminen

Muutosjohtamin
en

Kanste 2011, 31;
(sekundddrilahde:) Raup,
2008: "Hoitotydn
muutosjohtajuus on
yhteydessa hoitajien
vahdiseen vaihtuvuuteen.”

Johtaja, joka suosii
muutosjohtajuutta, on
yhteydessa hoitotyon
henkilokunnan
pysymiseen ty0ssddn

Tydhon
sitoutuminen

Muutosjohtamin
en

Keindnen ym. 2015, 294; Nuoret hoitajat Eri-ikaisten Uravaiheen
(sekundddrildhde:) Murrels tarvitsevat tukea uransa huomioiminen huomioiminen
ym. 2009; Buffum & alkuvaiheella mutta

Brandon 2(.].09; Moélsa 2002: my0s Iikf‘a'éntyyét on “ Tuki ja ohjaus

"Tulokset viittaavat huomioitava ja heidan

ikajohtamisen merkityksen osaamistaan tdytyisikin

tarkeyteen kdyttdd

terveydenhuollossa. Nuoria perehdyttdmisessd

hoitajia tarvitsevat tukea

uransa alkuvaiheilla, mutta

mya0s ikddntyvat on

huomioitava ja heiddn

osaamistaan tulisikin

hyodyntdd uusien hoitajien

perehdyttdmisessd.”

Kanste 2011, 33; Mddrdaikaisten seka Eri-ikdisten Uravaiheen
(sekundadrildhde:) Kanste nuorten hoitajien huomioiminen huomioiminen

2008b: "Nuorten ja
mddradaikaisten
tyontekijoiden kohdalla on

tdrkeda kiinnittdd huomiota

kohdalla kannattaisi
kiinnittda huomiota
luottamukseen,

dlylliseen

Palkitseminen
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luottamukseen,
innostamiseen, dlylliseen
kannustamiseen,
yksilolliseen kohtaamiseen
ja palkitsemiseen silld
ndma edistdvat erityisesti
nuorten ja madrdaikaisten

esimies tyytyvdisyyttd."

kannustamiseen,
innostamiseen, heiddn
kohtaamiseensa
yksiloind seka
palkitsemalla, koska
ndmd kohentavat
esimiestyytyvaisyyttd

Kdmardinen ym. 2017, 9: Esimiehen tuki vahdn Tuki ja ohjaus Uravaiheen
”"Ne hoitotyOntekijat, joiden aikaa tyoskentelevan huomioiminen
tyékokemgs on"vé.héinen, yksilon kohdalla saattaa TyBtyytyvaisyys

saattavatkin hyotya nostattaa

esimiesten tuesta tyOtyytyvaisyytta.

tyotyytyvaisyyden

edistdmisessd”

Lahnalampi ym. 2020, 27: Pidempaadn ja Ty0aikajousto Uravaiheen
"Vanhempien ja pidempddn vanhempien huomioiminen

erikoissairaanhoidossa
tydskennelleiden
sairaanhoitajien
tydmotivaation
vanhentamiseen on
jatkossa kiinnitettava
enemmadn huomiota
esimerkiksi hyodyntdmalld
tydaikajoustoja”

tyémotivaatioon on
kiinnitettavd huomiota
esimerkiksi
tyoaikajoustoilla.

Eri-ikdisten
huomioiminen
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Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Lahnalampi ym. 2020, 27: Tydmotivaatiota lisdd Vaikuttaminen Epdsuorat
"Ty0n ja vapaa-ajan vapaa-ajan ja tyon tydaikaan toiveet
yhdistaminen lisdd yhteensopivuus sekd

tydmotivaatiota, kun taas motivaation

vahdinen tyémotivaatio heikentyminen taas

edistdd halukkuutta vahvistaa halua lahted

lahted organisaatiosta ja organisaatiosta

ammatista”

Lahnalampi ym. 2020, 33: Sairaanhoitajia motivoi Arvostava Epdsuorat
"Heitd motivoi tydssd arvostus ja hyvaksynta johtaminen toiveet
saatu hyvdksyntad ja

arvostus”

Kdmadrdinen ym. 2017, 7: Hoitohenkilokunnasta Osaamista kehittdva Epdsuorat
"Hoitotydntekijat olivat tyytyvdisid omaan johtaminen toiveet
tyytyvaisid kasvuun ammatissa,

henkilokohtaiseen itsendiseen

kasvuun ja kehittdmiseen tyGskentelyyn sekd

tydssd sekad tyon kehittamiseen.

mahdollisuuteen ajatella

ja toimia itsendisesti

tydssadn.”

Vesterinen 2013, 74: Sitoutuminen visioon Johtamisosaaminen Epdsuorat
"TyGntekijoiden vaatii johtajan aitoa toiveet
sitouttamiseksi kuuntelemisen taitoa

tyontekijoiden tyontekijoiden

mielipiteiden ja mielipiteistd ja

palautteen aito palautteesta.

kuuleminen voi
edesauttaa visioon
sitoutumista”
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Roos ym. 2014, 33; Esimiehen jamakka ja Johtamisosaaminen Epdsuorat
(sekundadrildhde:) nopea reagoiminen toiveet
Manka ym. 2013: tydntekijoihin

"Johtajan nopea ja ongelmatilanteissa on

jamadkka reagointi alaisten mukaan

ongelmiin ovat johtamisosaamista.

tyontekijoiden mukaan Kokonaisuuksien

0S0itus hallinta, pdatosten

johtamisosaamisesta. perusteleminen ovat

TyOntekijat myos hoitotyontekijoiden

arvostavat mielesta 0s0itus

systemaattisuutta hyvdstd johtamisesta

johtajan toiminnassa.

Asiakokonaisuuksien

hallinta ja tehtyjen

pdatosten

perusteleminen ovat

edelleen hyvdn johtajan

ominaisuuksia alaisten

nakokulmasta."

Keindnen ym. 2015, 289; TyOtyytyvdisyyteen Arvostava Epdsuorat
(sekundddrildhde:) vaikutti mm. johtaminen toiveet
McDonald ym. 2012; organisaatiolta saatu

Foglia ym. 2010; tuki

Wallbank & Robertson

2013: "Tyotyytyvdisyyteen

vaikutti positiivisesti

yhteistydhenki,

organisaation antama

tuki; johtajan

puutteellinen tuki

koettiin negatiivisesti.”

Usama ym. 2018, 199: Osallistujat toivoivat Oikeudenmukaisuus Toiveet

"While participants hoped
that issues among ward
nurses would be
managed fairly, not
according to

asioiden hoitamista
reilusti, eika
kansallisuuksien
mukaan
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nationalities, participants
noted that head nurses
tended to be biased
when dealing with
problems.”

("Kun osallistujat
toivoivat, ettd asioita
sairaanhoitajien
keskuudessa hoidettaisiin
reilusti, ei
kansallisuuksien mukaan,
osallistujat huomioivat
etta padhoitajilla oli
taipumus olla
puolueellisia, kun
ongelmia ratkottiin.”)

Usama ym. 2018, 200:

"Many participants
wanted an open-door
policy with the CNO, or at
least to be able to
schedule a time to meet
with the CNO"..."Nurses
who send letters to the
CNO through the head
nurse and the nurse
director do not receive
confirmation. The head
nurse will relay a verbal
message from the CNO."

(“Monet osallistujat
halusivat avoimien ovien
politiikan CNQO:n kanssa,
tai ainakin pystya

Tutkimukseen
osallistuneet halusivat
avoimien ovien
politiikkaa

Avoimuus

Toiveet
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varaamaan ajan tavata

CNO:ta"..."Sairaanhoitajat,

jotka ldhettdvdt kirjeitd
CNO:lle pddhoitajan ja
osastonhoitajan kautta
eivdt saa vahvistusta.
Pddhoitaja vdlittdd
suullisen viestin
CNO:le.")

Usama ym. 2018,
200-201: “This theme of
an ineffectual leadership
style emerged the
discussion of the
improvements ward
nurses would like to see
in

their managers’
leadership styles. A list of
participants’ suggestions

to address ineffectual
leadership practices is
given in Table 3.."

"..1. Eliminate
favouritism in leadership

2. Equality and equity
from the leadership team

3. Open communication
with the leadership team

4. Open communication
channel with chief
nursing

officer's office

Tehottoman
johtamistyylin teema
nousi keskusteluista,
mitd sairaanhoitajat
haluaisivat nahda
johtamistyyleissa.
Sairaanhoitajat tekivat
ehdotuksia, miten
tehottomaan
johtamistyyliin
puututaan.

1. Ei suosimista

2. Tasa-arvo ja
oikeudenmukaisuus

3. Avoin
kommunikaatio johdon
kanssa

4. Hoitaja-esimies-
suhteen kehittdminen

5. Ei huudeta
6. Rehellisyys

7. Koulutetut hoitotyon
johtajat

Qikeudenmukaisuus

Johtamisosaaminen

Avoimuus

Arviointi

Vaikuttaminen
tydaikaan

Toiveet
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5. Improve nurse-
manager relationship

6. No shouting

7. Honesty and no
cheating

8. A need for trained and
well-developed nursing
leaders

9. Annual survey on
satisfaction with unit
leaders

10. Annual evaluation of
head nurses, considering
staff

nurses’ feedback

11. A call for flexible
management with regard
to vacation

plans, patient
assignment, work
schedule”

(“...keskustelujen kautta
parannuksista, joita
sairaanhoitajat
haluaisivat nahda heidan
esimiehensd
johtamistyyleissa. Lista
osallistujien ehdotuksista
puuttua tehottomaan
johtajuuteen...”

8. Tyytyvdisyyden
mittaaminen ja
arviointi

9. Joustavuus lomissa,

tyGajoissa ja
tyGtehtdvissa
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"...1. Eliminoi suosiminen
johtajuudessa

2. Tasa-arnvo ja
oikeudenmukaisuus
johtamistiimilta

3. Avoin kommunikaatio
johdon tiimin kanssa

4. Avoin
kommunikaatiokanava
ylihoitajan toimiston
suhteen

5. Kehita hoitaja-esimies-
suhdetta

b. Ei huutamista

7. Rehellisyys ja ei
huijaamista

8. Tarve koulutetuille ja
hyvin kehitetyille
hoitotyon johtajille

9. Vuosikatsaus
tyytyvaisyydesta yksikon

johtajien kanssa

10. Vuosittainen arviointi
pdahoitajista, keskittyen
osaston sairaanhoitajien
palautteeseen

11. Kehotus joustavaan
johtamiseen
lomasuunnitelmien,
potilastyon, tyon
aikataulutuksen kanssa.”)
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Usama ym. 2018, 201: Sairaanhoitajat Johtamisosaaminen Toiveet
halusivat patevan

"The ward nurses wanted johtajan, joka ylldpitad

competent leaders who ammattimaista

are able to develop and suhdetta heidan

maintain a professional kanssaan

relationship with them.”

(“Osaston sairaanhoitajat

halusivat patevid johtajia,

jotka pystyivat

kehittdmadan pitdamaan

kunnossa hyvdn suhteen

heidan kanssaan.”)

Usama ym. 2018, 202: Sairaanhoitajat Oikeudenmukaisuus Toiveet

"Ward nurses wanted to
see equality and equity
and the elimination of
preferential leadership
style. Ultimately, they
wanted qualified and
competent leaders who
supported and
empowered them to
deliver safe, efficient, and
effective quality patient
care.”

(“Osaston sairaanhoitajat
halusivat nahda tasa-
arvoa ja
oikeudenmukaisuutta ja
suosivan johtamistyylin
eliminaation. Kaiken

kaikkiaan he halusivat

halusivat tasa-arvoa ja
oikeudenmukaisuutta.
He halusivat pdtevan
johtajan, joka tukee
heitd turvallisen,
tehokkaan ja
vaikuttavan hoidon
antamisessa

Johtamisosaaminen
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ndhdd laadukkaan ja
pdtevan johtajan, joka
tuki ja voimaannutti heita
tekemadn turvallista,
tehokasta ja vaikuttavaa
laadukasta
potilashoitoa.”)

Usama ym. 2018, 202:

“Nurses working at the
bedside wanted their
leaders to listen to them
and communicate with
them in an effective,
professional way."

("Vuodeosastolla
tydskentelevat
sairaanhoitajat halusivat
heidan johtajiensa
kuuntelevan ja
kommunikoivan heiddn
kanssaan vaikuttavalla,
ammattimaisella tavalla.”)

Vuodeosaston
sairaanhoitajat
halusivat johtajan
kuuntelevan ja
kommunikoivan
ammattimaisesti

Johtamisosaaminen

Toiveet

Azaar & Gross 2011, 680:
"Nurses want to see “true
autonomy” and
proactiveness and
pragmatism in their
leaders in addressing
nursing issues.”

(“Sairaanhoitajat haluavat
nahda “todellista
autonomiaa’ ja

Sairaanhoitajat
haluavat "todellista
autonomiaa”,
ennakoivuutta ja
kdytdnndllisyytta
johtajissaan hoitotyon
asioita kdsiteltdessa

Johtamisosaaminen

Toiveet
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ennakoivuutta ja
kadytannollisyytta heidan

johtajissaan hoitotyon
kysymysten kasittelyssd.”)

Azaar & Gross 2011, 680: Sairaanhoitajat pitivat HoitotyGn edustaja Toiveet

“Staff nurses preferred johtajista, jotka

more proactive, taistelevat hoitotyon

articulate, and eduista

independent leaders who

will 'fight’ the interest of

nursing”

(“Henkiléston

sairaanhoitajat pitivat

enemmadn

ennakoivuudesta,

selkeyttd ja itsendisyyttd

johtajissa, jotka

"taistelevat” hoitotyon

eduista”))

Ervasti 2018, 70: Itsendisyytta, Osaamista kehittdva Toiveet
mahdollisuuksia johtaminen

", toivoisin enemman taydennyskoulutukseen

itsendisyytta ja ja urakehitykseen

mahdollisuuksia

tdydennyskoulutukseen

ja urakehitykseen.” (h.

87)"

Ervasti 2018, 70: Virkavapaan saaminen, Vaikuttaminen Toiveet

" "Toivoisin saavani
virkavapaata silloin kun
sita tarvitsen. Nyt on
usein evatty. Jos ei ole

kun sita tarvitsee.

tydaikaan
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kyse vanhempainvapaista,

niin vapaan saaminen on
kiven alla.

Lapseton tyontekijd on
huonommassa asemassa
kuin perheellinen.” (h.
21)"




Tiet Tekijat, Tutkimuk Tarkoitus ja/tai Tutkimusmenet Keskeiset tulokset
oka julkaisu sen nimi tavoite elmat
nta vuosi ja
tutkimu
smaa
- Muutos- ja
Me Kanste Johtajuud Kuvata Kirjallisuuskats tulevaisuusori
dic Outi, en yhteys johtajuuden aus, perustuu entoituneella,
2011, hoitohenk yhteytta kansainvalisiin valtuuttavalla,
Suomi iloston hoitohenkilosto tutkimuksiin. tyontekijalaht
tyoasente n diselld seka
isiin ja tybasenteisiin osallistavalla
tyohyvinv ja johtamisella
ointiin tyohyvinvointiin on
positiivinen
vaikutus
tyéhon

sitoutumiseen

valtaistumise
en ja tyossa
koettuun
tyytyvaisyytee
n.

Palkitseva,
oikeudenmuk
ainen,
palautetta ja
sosiaalista
tukea antava
johtajuus
seka
kommunikoin
nin
onnistuminen
ovat
tyohyvinvointii
n vaikuttavia
tekijoita.
Valttelevan,
epajohdonmu
kaisen seka
epaoikeuden
mukainen
johtajuudella
on
negatiivisia




vaikutuksia
sairaspoissao

loihin,
uupumiseen
tyossa ja
tyontekijoiden
vaihtuvuuteen
- Tarkoituks
Me Roos Hoitotyon ena oli Tutkimus Vastanneet
dic Mia, johtajan kuvata suoritettiin kokivat
Rantan johtamist hoitotydn sahkoisella kayttavansa
en yylit johtajien kyselylomakke primitiivista,
Anja, eettisten eettisten ella. Aineisto modernia,
Zydziun ongelmie ongelmien | analysoitiin holhoavaa seka
aite n ratkaisemi | tilastollisin tunnustettua
Vilma & ratkaisus sen menetelmin. johtamistyylia.
Suomin sa yhteydess
en a esiintyvia | Kohderyhmana Yleisimmin
Tarja, johtamistyy | toimi kaytetty
2014, leja osastonhoitajat modernijohtamist
Suomi kaupungin | ja yyli seka vahiten
sairaalan | gpulaisosaston kaytetty
perusterve | hoitajat holhoavajohtamist
ydenhuollo | (n=275), yyli.
ssa ja
erikoissair
aanhoidos
sa.
Tavoitteen
aoli
tuottaa
tietoa
hoitotydn
johtajan
toimintatav
oista
eettisten
ongelmien
paatoksent
eon
yhteydess
a.
- Tarkoituks - Tutkimukse - Sairaanhoitaji
Me Lahnal Erikoissai ena oli n tieto en,
dic ampi raanhoid kuvata kerattiin ensihoitajien
Kati, on erikoissair sahkoisella ja katiloiden
Roos sairaanho aanhoidos kyselyloma motivaatio oli
Mervi & itajien sa kkeella korkea.




Suomin tyomotiva tyoskentel sairaanhoit - Tyomotivaatio
en atio evien ajilta, oli korkeampi
Tarja, sairaanhoit katiloilta ja sairaanhoitajil
2020, ajien esihoitajilta la, katiloilla ja
Suomi tydmotivaa (n=1468) ensihoitajilla,
tiota. vuonna joilla vahiten
Tavoitteen 2018. mielessa
a oli Tilastollisin lahtea
tuottaa menetelmi tyOpaikastaan
nykyhetke n tai vaihtaa
n kuvaus analysoitu ammattia,
mahdollist samat kokivat
en myos
kehittamist kykenevansa
arpeiden yhdistamaan
tunnistami tyon ja
seksi. vapaa-ajan
keskenaan
hyvin.
Tarkoituks Kuvaileva - Pitempaan
Me Kamara | Reumapo ena oli poikittaistut reumaa
dic inen tilaita analysoida kimus sairastavien
Miia, hoitavien hoitajien Kysely potilaiden
Rantan hoitotyont tydtyytyvai suoritettiin kanssa
en ekijoiden syytta ja kyselyloma tydskenteleva
Anja, tyGtyytyva tydn kkeella, t (vah. 21 v),
Rompp isyys — hallintaa reumaa olivat
anen erityistark seka sairastavie tyytyvaisempi
Tiina, astelussa tyotyytyvai n potilaiden a, kuin ne
Kuokka tyon syyteen hoitohenkil jotka olivat
nen hallinnan yhteydess Okunnalta. tyoskennellee
Liisa, yhteys a olevia Hoitohenkil t poliklinikoilla
Roine- tyotyytyva tekijoita Okuntaan tai max. 4
Mentul isyyteen reumaa kuului vuotta.
a Kaija, sairastavie sairaanhoit - Paatelmissa
Vuorine n parissa. ajia ja todetaan, etta
n Riitta Tavoitteen lahihoitajia. esimiehen
& a Kahden tukiessa
Suomin tutkimukse Erva- hoitohenkildst
en ssa oli alueen 11 on
Tarja, tuottaa poliklinikka, tyénhallintaa,
2017, tietoa jota paivasairaa on tama
Suomi voidaan la ja yhteydessa
hyodyntaa vuodeosast tyotyytyvaisyy
organisaati oyksikkoa teen.
oiden vuonna
johtamisen 2011
ja

kehittamis




en
apuvalinee
na
tyotyytyvai
syyden
seka
hallinnan
parantamis
essa.
Kuvaileva, - Ikajohtamisen
Me Keinan Hoitohen Tutkimuksen korrelatiivin merkitys suuri
dic en kiloston tarkoituksena en terveydenhuo
Milja, tyotyytyva oli kuvata poikkileikka llossa.
Vehvilai isyys perinataalihoid ustutkimus - Nuoret
nen- perinataal ossa Strukturoitu hoitajat
Julkune ihoidossa tyoskentelevan kysely tarvitsevat
n Katri hoitohenkilostd tukea, kun
& n taas
Pitkaah tyotyytyvaisyytt iakkaampien
o} a seka sen hoitajia tulisi
Taina, yhteytta kayttaa
2015, hoitotydn perehdyttami
Suomi toimintaympari sessa.
stoon. - Osastonhoitaj
an rooli oli
arvioitu
negatiivisem
maksi, mita
kauemman
tyontekija oli
tyoskennellyt
nykyisissa
tehtavissa.
- Tavoite Osatutkimu — Muodostettii
SeA Ervasti Elamank tutkimukse s1: n
MK- Tytti- ulkutietoi ssa oli Kuvailevaki elamankulk
Fin Maarit, sen muodostaa rjallisuuska utietoisen
na 2018, ikajohtam kaytdnnon tsaus ikdjohtamis
Suomi isen l&heinen Osatutkimu en
vaikutus ikdjohtamis s 2: toimintamall
terveysal en Laadullinen i, joka
an eri- toimintama tutkimus, sisaltaa
ikaisen Ili Keski- kaksi rekrytoinnin
henkilost Suomen avointa , Oppimisen,
on sairaanhoit kysymysta harjoittelun
tydhyvinv opiiriin seka seka
ointiin siten, etta poikkileikka elinikaisen
se on ustutkimus oppimisen,
hyodynnett urakehityks




avissa - Osatutkimu en,
terveysalall s 3: joustavuude
e Interventiot n
valtakunna utkimus tydajoissa,
llisesti. (2014 ja terveyden
Tarkoitus 2016) edistamisen
oli kuvata ja
ja selittaa tyojarjestely
miten t, uudelleen
Elamankul sijoittumise
kutietoisen nja
ikdjohtamis tyosuhteen
en paattymisen
toimintama ja
lin elakkeelle
mukainen siirtymisen.
johtaminen Elamankulk
vaikuttaa utietoinen
terveysala ikajohtamis
n eri- mallille
ikaisten tehtiin
henkilosto kayttoonott
n o}
tydhyvinvoi sairaalassa,
ntiin, seka jonka
kuvata todettiin
sairauspoi voivan
ssaolo- ja vaikuttaa
elakoitymis tyohyvinvoi
maaria ntiin
ennen ja positiivisesti
jalkeen
interventio
n.
Tavoitteen - Systemaatt - Muuttuvissa
Me Vesteri Osastonh a oli inen organisaatiois
dic nen oitajien tuottaa kirjallisuusk sa ilmeni
Soili, johtamist tieteellista atsaus monenlaisia
2013, yylit tietoa - Osastonhoi johtamistyylej
Suomi osana terveyskes tajien ajane oli
johtamisk kusten haastattelu jaoteltu eri
ulttuuria vuodeosas t tavoin eri
tojen - Ylihoitajien tutkimuksissa
osastonhoi ja .
tajien hoitohenkil - lhmisten
kayttamist Okunnan johtamisen
a haastattelu lisaksi
johtamistyy t korostui
leista ja asioiden




niihin
vaikuttavist
a tekijoista
seka
heidan
johtamistyy
litietojensa
ja-
taitojensa
riittdvyydes
ta.
Tarkoituks
ena oli
kuvata ja
analysoida
, mita ovat
hoitotyon
osastonhoi
tajien
johtamistyy
lit osana
johtamiskul
ttuuria
terveyskes
kusten
vuodeosas
toilla, mitka
ovat
johtamistyy
leihinvaikut
tavat
tekijat ja
mihin
asioihin
johtamistyy
lit
vaikuttavat

Kvantitatiivi
nen
lahestymist
apaltilastoll
iset
menetelma
t

johtaminen
organisaation
tavoitteiden
saavuttamise
Ksi.
Muutosjohta
minen ja
vuorovaikutus
johtaminen
olivat eras
tapa luokitella
johtamistyyle;
a.
Osastonhoitaj
an
johtamistyylill
a oli vaikutus
tyoilmapiiriin
ja tydon imuun.
Visionaarinen
, valmentava,
valittava,
demokraattin
en seka
komentava
johtamistyylit
nousivat
haastatteluiss
a esiin.
Johtamistyylii
n vaikuttaa
esimies,
organisaation
arvot,
tiedottaminen
, yhteistyo,
tyontekijat,
johtajan
koulutus.
Osastonhoitaj
at kokivat
tarkeimmaksi
johtamistyylik
Si
visionaarisen
johtamistyylin




Kyselytutki

Sairaanhoitaji

Cin Ngabon Influence [Ei suoraa mus (n= enja
ahl Zi of nurse mainintaal, 185) katildiden
Anaclet and tutkimus johtajat olivat
, midwife kuvailee taipuvaisia
Asingiz manageri hoitotyon ohjaavaan
we al johtajan johtamistyyliin
Domina leadershi johtamistyyleja , jota seuraa
& p styles ja tutkii tukea antava
Kouveli on job johtamistyylien -ja
otis, satisfacti ja osallistava
2020, on tyotyytyvaisyyd johtamistyyli.
Ruanda intention en, - Vahva
to stay, jd@misaikeidei positiivinen
and nja yhteys
services palveluiden tyotyytyvaisyy
provision kehittamisen den ja
in valista yhteytta ohjaavan
selected johtamistyylin
hospitals valilla
of
Rwanda
- Tavoitteen - Haastattelu - Haastateltava
Cin Saleh The a oli (n=35) t kuvailivat
ahl Usama, | impact of laajentaa - Puolistrukt nelja
O’Conn nurse tietoutta uroitu johtamistyylia
or Tom, manager osastonhoi haastattelu : "relational”,
Al- s’ tajien ja suosiva-,
Subhi leadershi hoitotyon viestintaketju
Hattan, p styles johtajien mainenjohta
Alkatta on ward kayttamist mistyyli seka
n Rana, staff 3 tulokseton
Al- johtamistyy johtamistyyli.
Harbi leista.
Saab & - Tarkoitus
Patton oli tutkia
Declan johtamistyy
lien
luonnetta
joita
kaytetaan
niin kuin
hoitotyon
johtamisen

tiimin




toimesta

tuota
vuodeosas
ton
sairaanhoit
ajien
kokemana
- Sairaanhoit - Tuliilmi nelja
Cin Azaare The - Tarkoitus ajia (n=20), johtajuustapa
ahl John & nature of oli tutkia kahdesta a, jotka olivat
Gross leadershi hoitotydn eri ei neuvoa
Janet, p style in johtajien Ghanalaise antava,
2011, nursing johtamistyy sta loukkaava-
Ghana manage lien sairaalasta /vihamielinenj
ment luonnetta osallistui ohtamistyyli,
ja kuvailla haastattelu voimatonjohta
osastolla tutkimukse mistyyli ja
olevien en, jotka automaattises
sairaanhoit nauhoitettii ti reagoiva
ajien n johtamistyyli.
kasityksia - Sairaanhoitaj
johtamistyy at haluavat,
leista. etta
osastonhoitaj
a pitaa
hoitotyon ja -
tekijoiden
puolia.
- Korostetaan
esimieskoulut
uksen

tarkeytta
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