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1 Johdanto

”Jokaisen ihmisen perustarve on tulla arvostetuksi. Kunnioittava ja ystavallinen kohtelu
tyopaikalla vahvistaa ja tukee ihmisarvoa”. Arvostetuksi kokeminen on yksi merkittavimpia
asioita tyoyhteisdssa. Pomohautomo-kirjan kirjoittaneet Larvi ja Vanhala (2014) ovat
kirjoittaneet tydhyvinvointiin liittyvan artikkelin, jossa peraankuuluttavat esihenkil6lta
arvostusta, luottamusta seka oikeudenmukaisuutta. ‘Arvostaa’ on Suomisanakirjan mukaan
jonkin arvossapitamista, arvon antoa jollekin, kunnioittamista, jonkin arvon maarittamista,

arviointia sekd arvottamista. (Suomisanakirja, n.d.)

Vuoden 2020 kevaalla alkoi Covid19-pandemia, jonka aikana hoitoty6 nousi nakyvaksi osaksi
yhteiskuntaa. Erindisissa sosiaalisen median kanavissa seka uutisissa annettiin sanallista
arvostusta hoitajien tekemalle tyolle. Samaan aikaan hoitajat kokivat arvostuksen puutetta
muun muassa huonojen tydolojen seka tyon vaativuuteen ndhden matalan palkan vuoksi.
Sairaanhoitajaliiton vuonna 2018 teettaman jaksamiskyselyn mukaan yksi tarkeimpia
kehitettavia asioita on sairaanhoitajien ja heidan tyonsa arvostus. Kyselyyn vastanneet
sairaanhoitajat kokevat, ettei heidan tyotdaan tai ammattitaitoaan arvosteta. Huonon
arvostuksen myota hoitohenkildstdsta on vajetta. Hoitotyon raskas tyonlaatu, aliresursointi
ja huono maine eivat auta esihenkil6itd saamaan motivoitunutta ja osaavaa henkilokuntaa
toihin. Kun resurssit ovat tiukalla myos tyon eettinen kuormittavuus kasvaa ja vaikuttaa

hoitajien henkiseen jaksamiseen. (Karhe, 2019.)

Kevaan 2020 aikana Super ja Tehy neuvottelivat syksylla 2021 voimaantulleen hoitoalan
oman sote-sopimuksen. Tuolloin ei viela ollut edellytyksia palkkatasa-arvo-ohjelman
edistamiselle. (Tehy, 2020.) Kevaalla 2022 neuvottelut jatkuivat ja yha enenevadssa maarin
hoitotyon tilanne oli tiukka. Ty6- ja elinkeinoministerion (2022) teettaman
ammattibarometrin mukaan sairaanhoitajista on paljon pulaa. Hoitoala on murroksessa ja
yha useampi sairaanhoitaja vaihtaa alaa muun muassa palkkatason, huonojen tydolojen seka

arvostuksen puutteen vuoksi. (Nerjanto, 2022; Tehy, 2022.)

Hyva johtaminen auttaa jaksamaan hoitotyon psykososiaalista kuormitusta. Muun muassa

jatkuva tydn muuttuminen, sijaisuuksiin liittyva epavarmuus, epaselvat tyon tavoitteet,



arvostuksen puute ja tyoyhteisoon liittyvat ongelmat ovat tekijoita, joihin esihenkilo pystyy
omalla toiminnallaan vaikuttamaan. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.) Jo ty6éturvallisuuslaissakin
on madritelty, etta esihenkilon on puututtava haitallisen tyokuormituksen tilanteisiin.
(Tyoturvallisuuslaki, 738/2002 § 8.) Esihenkilon antama tuki, kannustus, avoin keskustelu,
aito lasndolo ja oikeudenmukainen kohtelu vaikuttavat positiivisesti seka tyon viihtyvyyteen

etta tyossa jaksamiseen.

Ylen teettaman kyselyn mukaan tyontekijoiden arvostaminen nousee kaikkein tarkeimmaksi
tekijaksi tyossa viihtymisen kannalta. Hyva esihenkild on tasapuolinen, reilu,
huomioonottava, oikeudenmukainen ja joustava. Esihenkildlle tulee myos pystyda puhumaan
matalalla kynnyksella. Hyva johtaminen vahentaa tyduupumista, lisda potilasturvallisuutta

seka lisaa alan veto- ja pitovoimaa. (Tervo, 2020.)

Vaikka sairaanhoitajan tyota tehdaan usein kutsumus edelld, on tekemastaan tyosta oikeus
saada osakseen arvostusta. Arvostukseen liittyva aihevalinta tuntui luontevalta ja samaan
aikaan erittain tarpeelliselle ja ajankohtaiselle. Vaativassa hoitotydssa esihenkilon antama
kunnioitus ja arvostus tehtya tyota kohtaan antaa sairaanhoitajalle syyn tehda jatkossakin
hyvaa tyota. Liitot taistelevat yhteiskunnallisesti hoitajien arvostuksen puolesta mutta
yksittaisella tyopaikalla merkittavimpaan rooliin nousee johtaminen. Taman opinnaytetyon
tavoitteena on kehittaa hoitotydn johtamista etsien vastausta kysymykseen: Miten

johtaminen vaikuttaa sairaanhoitajien tydssa kokemaansa arvostukseen?

2 Teoreettiset ldhtokohdat

Opinndytetyon teoreettinen perusta koottiin aineistohakujen pohjalta Pubmed- ja Medic-
tietokannoista. My6s Finnan ja Google Scholarin-tietokantoja hyddynnettiin. Hakusanoina
kaytettiin: arvostava johtaminen, arvostus, johtaminen, terveydenhuolto, sairaanhoito,
arvostus, tyohyvinvointi, eettinen johtaminen seka kaikkien edelld mainittujen synonyymit.
Englannin kielisia hakutermeja olivat appreciative management, respective management,
management, social- and healthcare. Lahteeksi hyvaksyttiin pdadosin alle 10 vuotta vanhat

aineistot. Aineistohakujen pohjalta opinndytetyon paalahteeksi paatyi Merja Harmoisen



(2014) vaitoskirja; Arvostava johtaminen terveydenhuollossa. Vaitoskirjan teemoja on

hyddynnetty opinndytetydn teoriaosuuden otsikoinnissa.

2.1 Hoitotyon johtaminen

Ty6elaman jatkuvat muutokset haastavat johtamisen. Tyontekijoiden moniosaamisen
vaatimukset tyoelaman rakenteellisten ja kulttuuristen muutosten myo6ta ovat koventuneet.
Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden tulee vastata muuttuviin asiakkaiden tarpeisiin.
Johtamiselta ja organisaatiolta edellytetaan uudenlaista johtamista. Asiakaslahtoisyytta
korostetaan hoitotydssa yha enemman ja osaksi siihen vaikuttaa johtaminen. (Moisanen,

2018, s. 7; Turunen, 2016, s. 49.)

Johtaminen vaatii seka esihenkilon etta tyontekijat. Johtamista syntyy vasta, kun tyontekijat
seuraavat esihenkilon esimerkkia ja toimintaa. Tasta nakékulmasta johtajuutta arvioitaessa
ihmissuhteet nousevat erittdin tarkeaan rooliin. Johtajuutta voidaan ajatella tyoyhteison
kaikkien osapuolten summana. Johtaminen kaikessa moniulotteisuudessaan on usein
haastavaa ja ndin ollen hyvin herkka epdaonnistumisille. Tyoyhteison onnistumiset ja

epaonnistumiset laitetaan usein vastuussa olevan esihenkilon piikkiin. (Juuti, 2020, s. 63.)

Esihenkild usein arvioidaan joko hyvaksi tai huonoksi johtajaksi. Hyvana esihenkiléna
pidetdaan henkil6a, joka osaa kohdata vaikeatkin tilanteet tulkitsemalla sen osapuolia
mahdollisimman kattavasti. Lisdksi tyontekijoiden kanssa kommunikointi on osa hyvaa
johtajuutta. Hyva esihenkilé huolehtii ihmissuhteista ja tukee tydyhteisén

tyohyvinvointia. (Juuti, 2020, s. 64.)

Johtaminen voidaan maaritelld monella eri tavalla. Yhteiseen tavoitteeseen paasemisen
ajatellaan olevan johtajuuden ydin maaritelmasta riippumatta. Asioiden, ihmisten ja
osaamisen johtaminen muodostavat prosessina yhteista pdamaaraa tavoittelevan
johtajuuden. Arvostava johtaminen osana johtamista tukee tavoitteiden saavuttamista ja

vaikuttaa yleiseen tyotyytyvdisyyteen. (Moisanen, 2018, s. 63; Turunen, 2016, s. 6.)



2.2 Johtamistyyli osana johtajuutta

Johtamistyyli vaikuttaa hoitotyohon, tyontekijoihin seka organisaation toimintaan.
Henkilékuntavaikutuksen myota johtamistyyli vaikuttaa myos hoidon laatuun ja potilaiden
tyytyvaisyteen. Yleisesti johtamistyyli vaikuttaa positiivisesti henkilokuntaan. Asioita
painottava johtaminen vaikuttaa tyontekijoihin kielteisemmin kuin ihmisiin painottuva
johtaminen. Erityisesti tunnealykas johtaja saa alaiset puolelleen. Autoritadrinen johtaminen

puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen. (Vesterinen, 2013, s. 35.)

Tutkimusten mukaan esihenkildn tapa johtaa vaikuttaa myds tyontekijoiden tydpanokseen.
Johtamistyylin vaikutus nakyy lisdksi tydhon sitoutumisessa. Hyva esihenkild tukee
tyontekijaa antamaan tyodssaan parhaan osaamisensa. Johtamistyylina huolehtivaisuus,
inhimillisyys ja tuen antaminen tydntekijoille tukevat seka tyon veto- etta pitovoimaa. Lisaksi
innostuneisuus, inspiroivuus ja optimistisuus koetaan hyvina esihenkilon piirteina. Kaiken
kaikkiaan voidaan sanoa, etta positiivinen ja tukeaan antava johtaja voi parantaa
sairaanhoitajien tyytyvaisyytta tyéhon seka organisaatioon ja vahentda sairaanhoitajien

henkista kuormaa. (Specchia ym. 2021, ss. 1, 11-12.)

Vesterisen (2013, ss. 53-54) tutkimuksen mukaan johtaminen voidaan jakaa kuuteen eri
johtamistyyliin: visionaariseen, valmentavaan, valittdvaan, demokraattiseen, komentavaan
ja eristaytyvaan tyyliin. Visionaarinen esihenkil6 johtaa tyontekijoitdan kohti yhdessa jaettua
visiota maaratietoisesti ja systemaattisesti. Esihenkild huolehtii, ettd tyontekijat ovat
tietoisia tyon tarkoituksesta ja auttavat tekemaan tyota oikealla tavalla tavoitteen

saavuttamiseksi. Visionaarinen esihenkild hyédyntaa kehityskeskusteluita tydssaan.

Valmentava esihenkil6 tukee tyontekijoitdaan kehittdmaan osaamistaan. Valmentava johtaja
luottaa tyontekijoihin ja heidan paatoksentekokykyynsa. Valmentavassa johtamisessa
tyontekijat ndhdaan asiantuntijoina, joille esihenkilo delegoi tehtavia. Tyontekija tekee
tyonsa mahdollisimman itsendisesti mutta tyon organisointi on esihenkilon vastuulla.
Ongelmia kohdatessaan tyontekija voi kdantya esihenkilon puoleen. Valmentava esihenkilo

hyodyntaa lisdkoulutuksia ja kehitystyota johtamistyossaan. (Vesterinen, 2013, s. 54.)



Vesterisen (2013, s. 55-56) mukaan valittdva johtamistyyli pitaa erilaisuutta ja yksilollisyytta
voimavarana ja tukee henkilékunnan yhteishengen luomista. Valittava esihenkilé huomioi
henkilokunnan toiveet ja tarpeet seka tunteet. Esihenkild kuuntelee ja tukee henkildstoa,
mika lisdaa luottamusta esihenkildn ja tyontekijan valilla. Valittava esihenkild arvostaa

tyontekijaa, mika tekee esihenkilon helposti Iahestyttavammaksi.

Demokraattista johtamistyylia kayttava esihenkilo korostaa ryhmatyota seka joustavaa
yhteista paatoksentekoa. Demokratia antaa tyontekijoille mahdollisuuden suunnitella ja
tehda tyonsa itse ja ndin ollen lisad myds tydhon sitoutumista. Ongelmanratkaisu- ja
paatoksentekotilanteissa lopullisen paatoksen odotetaan kuitenkin tulevan esihenkil6lta.
Demokraattisella esihenkilolla on tarkea rooli moniammattillisen yhteistyon kehitystyossa.

(Vesterinen, 2013, ss. 56-57.)

Komentava johtamistyyli korostaa Vesterisen (2013, ss. 57-58) mukaan ohjeiden
noudattamista ja tyon valvomista. Komentava esihenkil6 ei perustele paatoksidan eika
kuuntele henkiloston mielipidettda ongelmaa ratkaistaessaan. Komentava johtamistyyli on
autoritaarinen, hierkkarinen seka joustamaton ja sita pidetdaan vanhentuneena tapana
johtaa. Eristaytyva esihenkilo puolestaan sulkeutuu omaan tydohuoneeseen eika osallistu
muun henkiloston keskusteluihin. Eristaytyva johtamistyyli korostaa
kommunikoimatomuutta ja informaation puutetta. Eristaytyva johtaminen voi johtaa

tyontekijoiden valisiin ristiriitoihin ja ongelmatilanteiden korjaaminen voi olla vaikeaa.

2.3 Arvostava johtaminen

Arvostavalla johtamisella on yhteys tyohon sitoutumiseen, tyosta lahtemiseen seka
urakehitykseen. Mita paremmin arvostava johtaminen toteutuu terveydenhuollossa, sita
paremmin henkilokunta sitoutuu tyohonsa. Erityisesti padmaaratietoisuus, tydhyvinvointia
tukeva tyoilmapiiri ja vuorovaikutus vaikuttavat positiivisesti tydhon sitoutumiseen.
Johtamisella on vaikutusta tyosta lahtemiseen suunnitelmallisen johtamisen kannalta eniten
ja tasa-arvoisuuden kannalta vahiten. Mitd vahemman suunnitelmallinen johtaminen

toteutuu, sitd enemman henkilokunta pohtii tyosta lahtemista. (Harmoinen, 2014, ss. 55—
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56.) Kvist ym. (2013, ss. 8-9) tuovat tutkimuksessaan ilmi, ettd osaamisen arvostamisella on

eniten vaikutusta arvostavan johtamisen ja urakehityksen valilla.

Arvostavan johtamisen ominaispiirteita ovat moraalisen johtamisen, ammatillisuuden
arvostamisen seka tunnustuksen ja tuen antamisen lisdksi hyvat keskinadiset suhteet,
palkitseminen, johtamistyyli, tydolosuhteet seka tydoymparisto. (Harmoinen, 2014, s. 19).
Arvostava johtaminen koetaan hyvin eri tavoilla eri yhteyksissa. Arvostava johtaminen
voidaan jakaa ammattitaidon ja osaamisen arvostamisen, vuorovaikutuksen, yhteistyon,
tasa-arvoisuuden, suunnitelmallisen johtamisen seka tydssa jaksamisen edistamisen

kasitteisiin. (Harmoinen, 2014, ss. 21 & 46-54.)

Hyvat keskinaiset suhteet edellyttavat esihenkilén aitoa tydohon sitoutumista seka hyvaa
asennetta tyontekijoita kohtaan. Lisaksi huolenpito henkilostdsta parantaa henkiléston ja
johdon vilisid suhteita. Yhtenaiset kasitykset johtamiskdytanndista ja tunnustuksen
antamisesta ovat hyvien suhteiden ja tasa-arvoisen vuorovaikutuksen edellytyksia.
Henkiloston sopiva tydmaara ja selkeat tyosuorituksiin liittyvat odotukset vaikuttavat myos
omalta osaltaan suhteisiin. Johtamistyylind huolehtivaisuus, tunnustuksen antaminen seka
arvostaminen edistavat arvostetuksi tulemista. Valillisena piirteena niin ikdan tyoolosuhteet
ja tydymparisto vaikuttavat arvostavaan johtamiseen. Tyontekijat kokevat, etta terveellinen
ja turvallinen tyoymparisto sekd vastuun jakaminen edistavat arvostetuksi tulemista.

(Harmoinen, 2014, s. 21.)

2.3.1 Ammattitaidon ja osaamisen arvostaminen

Osaamisen arvostaminen on yhtd kuin ammattitaidon arvostus. Osaamisen arvostamista
voidaan arvioida taitotiedon, ohjaamisen seka itsendisyyden nakoékulmista. Koulutuksella ja
tyokokemuksella saavutetusta ammattitaidosta hoitajat ovat erityisen ylpeita. Hyva
esihenkil tunnustaa henkiléston ammattitaidon ja asiantuntevuuden. Lisaksi hyva
esihenkil6 luo oppimista tukevan tydympariston alaisilleen. Hoitajien ammattiylpeys
heijastuu autonomiseen tyoskentelyyn, jossa tyontekija saa rauhassa ilman valvontaa tehda
oman tyonsa. Esihenkildon antama myonteinen palaute seka tyontekijan asiantuntijuuden

hyodyntaminen tukevat sekd ammattiylpeyttd ettd autonomiaa. Myo6s rakentavaa palautetta
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arvostetaan. Organisaatiotasolla koulutusten mahdollistaminen koetaan tarkeaksi.

(Harmoinen, 2014, ss. 25-26 & 52-53.)

Tyon merkityksellisyytta arvioitaessa tunnustuksen ja tuen antaminen ovat tarkeita tekijoita.
Tunnustuksen antaminen voi olla jokapaivaista, muodollista, epamuodollista, sosiaalista,
julkista tai yksilollista. Tunnustusta voidaan antaa joko suullisena tai kirjallisena palautteena.
Rakentavan palautteen antaminen on puolestaan yksi tuen antamisen keinoista. Esihenkilén
antama tuki on koko henkil6stolle tarkedd mutta maahanmuuttajataustaisten
sairaanhoitajien parissa tuen antamisen merkitys korostuu. Erityisesti heidan patevyytensa ja
ammattitaitonsa todentaminen ja nakyvaksi tekeminen on suuressa roolissa tuen

antamisessa. (Harmoinen, 2014, s. 19.)

Ammatillinen arvostus voi olla hyvin tehdyn tyon arvostusta, tiedon, taidon tai
asiantuntemuksen arvostusta tai uusien tehtdvien vastaanottamisen arvostusta.
Ammattitaidon arvostaminen ilmenee sairaanhoitajan ammatin ja tyén tarkeyden
nakyvyytena. Palkitseminen osana arvostavaa johtamista voi olla joko rahallista tai ei-
rahallista. Palkitseminen voi myds olla organisaatiotasoista palkitsemista ja/tai

osastokohtaisia palkintoja. (Harmoinen, 2014, s. 20.)

2.3.2 Tasa-arvoisuus

Tasa-arvoisuutta voidaan arvioida johtajien ja tyontekijoiden tasa-arvon, tyontekijoiden
valisen tasa-arvon seka sukupuolten valisen tasa-arvon nakoékulmista. Tasa-arvon
toteutuessa johtaja on tasa-arvoinen, aidosti tyontekijoista kiinnostunut, arvostava seka

ennen kaikkea reilu. (Harmoinen, 2014, ss. 23 & 49.)

Tyontekijoiden erilaisten toimintatapojen, ajatusmallien ja vuorovaikutuskykyjen
eroavaisuudet haastavat johtamisen. Tadsta syysta tyoyhteison on hyva yhdessa maaritella
tasavertaisuuden, kiusaamisen seka hyvinvoinnin kasitteet. Johtajuuden tulee olla tasa-
arvoista ja yksil6llista tyontekijoiden taustat ja historia huomioiden. Tasa-arvoinen
johtaminen on yksilollista mutta tasapuolista johtamista, jossa esihenkil6 tukee ja ohjaa

rakentavasti sekd antaa palautetta ja kiitosta. (Saleva, 2017, ss. 22, 25.)
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2.3.3 Suunnitelmallinen johtaminen

Suunnitelmallista johtamista voidaan arvioida paamaaratietoisuuden, johtajien ja
henkilokunnan sitoutumisen seka tulevaisuuden johtamisen nakdkulmista.
Suunnitelmallisessa johtamistyossa esihenkild kuuntelee tyontekijéiden mielipiteita ja
tydvuorot suunnitellaan joustavasti. Lisdksi esihenkildn tulee olla ndkyva tyoyhteison jasen.
Suunnitelmallisuuden puute nakyy erityisesti tilanteissa, kun esihenkilo tekee paatoksia
ilman kaytannon ja konkreettisen tyon tuntemista, rivityosta etdaantyneena. Kokonaisuuden
hallinnan puute ja kehno henkilostéhallinnallinen tyo vaikuttavat negatiivisesti
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. (Harmoinen, 2014, ss. 23 & 48—49.) Erityisesti hierarkkinen
johtaminen, jossa tyontekija ei paase osallistumaan paatdksentekoon, vaikuttaa
negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen (Kvist ym., 2013, s.9). Yhteisiin tavoitteisiin tahtaava,
muutosta tukeva sekd motivoiva johtaja parantaa tydntekijoiden tyotyytyvaisyytta (Specchia

ym., 2021, s 11).

Erikokoisia muutoksia tapahtuu jokaisessa organisaatiossa. Muutoksia voi tapahtua
paivittdin tai harvakseltaan. Erityisesti nopeisiin muutoksiin tarvitaan vahvaa muutoksen
johtamista. Hitaisiin organisaatiomuutoksiin tarvitaan systemaattista, tavoitteellista

muutoksen johtamista. (Heinonen, 2019, s. 9-12; Purmonen & Makkonen, 2011, s. 22.)

Onnistunut muutos tarvitsee suunnitelmallista johtamista sekda muutoksen johtamisen
taitoja, jotka ilmenevat esihenkilon kayttaytymisessa ja toimenpiteissa. Hyvan esihenkilon
perusominaisuuksiin kuuluu itseluottamus, arvostuksen antaminen, paamaaratietoisuus,
inspiroivuus, aitous, haavoittuvuus, johdonmukaisuus seka erilaisten asioiden yhtadaikainen
hallinta. Muutoksen toteuttaminen ja eteenpain vieminen vaativat paljon johtajuutta.
Muutoksen onnistumisen edellytys on selkea ja suunniteltu muutoksen johtaminen.

(Heinonen, 2019, s. 13; Korhonen & Bergman, 2019, s. 165.)

Muutosjohtajuudessa esihenkilotyo on tasapainottelua tyontekijoiden ja
esihenkil6toiminnan odotusten valilla. Muutoksen johtamisen tarkein tavoite on saada
henkilostd motivoitumaan ja sitoutumaan muutokseen. Motivointiin tarvitaan hyvia

vuorovaikutustaitoja, tunnealya, innostamista ja kannustamista. Tunnealykas esihenkil®
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motivoi ja tukee tyontekijoitadn arvostamalla heitd ja vahvistamalla heidan myonteisia
tunteitaan. Muutoksen uskottavuuteen vaikuttaa muutoksen realistisuus ja faktoihin
perustuvuus. Muutoksen sitoutuvuus mitataan esihenkilon kyvylla sitouttaa muutokseen
my0s ne tyontekijat, joita muutos ei koske lainkaan. (Heinonen, 2019, s. 13; Lonka, 2018, s.

6; Turunen, 2016, s.8.)

Hyva muutosjohtaja on tarmokas, aktiivinen, myonteinen ja lasna oleva. Muita muutoksen
johtamista tukevia ominaisuuksia ovat joustavuus ja osallistuvuus seka vuorovaikutteisuus
erilaisten persoonien kanssa. Nykypadivan esihenkild antaa tilaa muille, kannustaa
keskusteluun ja tukee tyontekijoiden innovatiivisuutta. Hyva muutosjohtaja valittaa aidosti
muista ja kykenee avoimuuteen ja empatiaan. Lisaksi esihenkil6lta on hyva |6ytya rohkeutta,
intuitiota sekd henkista tasapainoa. (Heinonen, 2019, s. 13—14; Korhonen & Bergman, 2019,

s.172.)

2.3.4 TyoOssa jaksamisen edistaminen

TyOssa jaksamista voidaan arvioida tyoterveyden, tydilmapiirin ja vuorovaikutuksen
nakokulmista. Tydssa jaksamista tukevia tekijoita ovat joustavat tydajat, terveelliset ja
turvalliset tyoolosuhteet seka avoin kommunikaatio. Tydntekijoiden pitovoimaan liittyen
esihenkil6lta kaivataan kiitoksen ja tunnustuksen antamista. Kiitoksen lisaksi tyontekijat
toivovat suullista palautetta ja henkil6kohtaisen ajan antamista esihenkil6lta. (Harmoinen,
2014, ss. 2627 & 53-54.) Nayra ja vuorovaikutteinen esihenkild, joka tukee tyontekijoiden

ammatillista kasvua tukee tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta (Specchia ym., 2021, s. 11).

Yhteisollisyydelld ja tyon ulkopuolisella elamalla on merkitysta tydssa jaksamiseen. Jos
tyontekija kokee saavansa tukea tyopaikan lisaksi tyon ulkopuolisesta elamasta, jaksaa han
paremmin tyossdaan. Myos kattava tyoymparistoon, tydyhteisoon ja tydhon perehtyminen
tukevat tydssa jaksamista. Kokonaisuudessaan organisaation hyvinvointi ja kulttuuri
vaikuttavat tyontekijoiden jaksamiseen, kehittymiseen ja tydmotivaatioon. Hyvinvoivassa
organisaatiossa on hyva esihenkild sekd osaavat tyontekijat. (Sullivan, 2018, ss. 29 & 275—

276.) Brummelhuis ym. kuvaavat tutkimuksessaan (2012, s. 118), etta tydaikojen joustavuus
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ja autonominen tyévuorosuunnittelu lisddvat tydohonsitoutumista ja vahentavat tyossa

uupumista.

Stressi liittyy vahvasti tyoterveyteen ja niin ikdan tydssa jaksamiseen. Stressia voidaan kokea
joko organisaatio- tai yksilotasolla. Stressin hallintaan tydpaikalla on useita johtamisen
keinoja. Hyva vuorovaikutus nousee tarkeaa rooliin stressin estajana. Lisaksi esimerkiksi
tyontekijan jarkeva ajankaytto ja tyonkuvan selkeys voivat edistaa stressittomyytta.

(Sullivan, 2018, s. 361-364.)

2.4 Arvostavan johtamisen lahikasitteet

Harmoinen (2014) on nimennyt osaamisen johtamisen, tydhyvinvoinnin johtamisen seka
eettiseen johtamisen arvostavan johtamisen lahikasitteiksi. Kasitteita kaydaan lapi

seuraavissa luvuissa.

2.4.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen erityispiirteitd ovat oppimista edistavan ilmapiirin luominen,
oppimisprosessien ja kehityksen tukeminen, osaamisen suuntaaminen seka esimerkilla
johtaminen. (Harmoinen, 2014, s. 28.) Yrityksen osaaminen on tyontekijoidensa tietojen,
taitojen ja asiantuntemuksen summa. Jotta yritys voi menestya ja kilpailla markkinoilla, tulee
osaamista johtaa. Osaamisen johtaminen kattaa tyontekijoiden osaamisen hyddyntamisen,
varmistamisen ja kehittdamisen. Osaamisen johtaminen on seka ihmisten, tietojen, taitojen ja
asenteiden johtamista seka organisaation toiminnan johtamista. (Moisanen, 2018, s. 63;

Turunen, 2016, s.7.)

My0s erilaisuuden arvostaminen ja sen valjastaminen voimavaraksi on osa arvostavaa
johtamista. Tyontekijoiden erilaiset taustat, koulutukset ja elamanvaiheet vaikuttavat tyon
osaamiseen. Nuoret tyontekijat tuovat uutta nakokulmaa vanhojen kokeneiden
tyontekijoiden hiljaisen tiedon rinnalle. Erilaiset tyontekijat tdydentavat toisiaan ja kaikkea
osaamista tulee arvostaa. Hyvin johdettu tydyhteisén monipuolinen osaaminen voi luoda

pohjan uusille ja toimiville toimintamalleille. (Virtainlahti, 2009, ss. 83—84.)
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Osaamisen johtamisesta puhuttaessa voidaan kayttda myos termeja Knowledge
Management, kompetenssiperustainen johtaminen seka oppiva organisaatio. Knowledge
Managementin elementteja ovat oppiminen, edistavyys, systeemisyys, hallinta ja
vhdistettavyys. Kompetenssiperustaisessa johtamisessa korostetaan muutosta, uudistusta,
joustavuutta seka ihmisten johtamisen ymmartamista. Oppivassa organisaatiossa tyontekijat
tavoittelevat yhteisesti maariteltya lopputulosta yhdessa oppien. Oppivan organisaation
kulmakivia ovat oppimista tukevan ympariston luominen, oppimisprosessien kehittaminen
seka oppimista tukeva johtajuus. Tyontekijat kehittavat aktiivisesti yhteistydssa
tyoymparistodan oppimista tukevaksi. Yhteisollisyys ja yhteistyd ovat oppivan organisaation
perusta, jota esihenkil6 tukee kasitteellistaen ja konkretisoiden optimaalista yhteistyota.

(Harmoinen, 2014, s. 28; Moisanen, 2018, ss. 64—71.)

Organisaation muuttumisen ja kehittymisen edellytyksena on tyontekijoiden hyva
johtaminen. Esihenkilén on luotava tyontekijoille selkea visio ja kokonaiskuva, jota lahdetaan
tavoittelemaan yhdessa. Vision ja kokonaiskuvan pohjalta luodaan tavoitteet toiminnalle ja
niin ikaan tavoitteet myos tukevat osaamisen johtamista. Kaytanndssa osaamisen
johtaminen on osaamistarpeiden tunnistamista, nykytilanteen arviointia, osaamisen
hankintaa ja menetelmien valitsemista. Lisdksi tyontekijoiden tulee olla motivoituneita ja
tyohonsa sitoutuneita. Tunne tyoyhteisdon kuuluvuudesta, onnistuminen haastavissa
tyotehtavissa, tavoitteiden saavuttaminen seka arvostuksen saaminen esihenkil6lta lisaavat
tyontekijan sitoutumista ja motivaatiota. Lisaksi tyon mielekkyys ja uralla etenemisen
mahdollisuus lisaavat tyohon sitoutumista. Omaan tyohonsa ja yritykseen sitoutunut

esihenkil6 lisaa omalla esimerkillaan tyontekijoiden tydmotivaatiota. (Turunen, 2016, s. 8.)

2.4.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Sosiaali- ja terveysministerid maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka koostuu
terveydestsd, tyosta, turvallisuudesta seka hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia lisdavia tekijoita
ovat muun muassa hyva tyoilmapiiri, tyontekijoiden osaaminen seka hyva ja motivoiva
johtaminen. Ty6hyvinvoinnilla on suora yhteys tyossajaksamiseen. Kun tyontekija kokee

voivansa hyvin, tyon tuottavuus kasvaa seka tyohon sitoutuminen lisdantyy. Mitd enemman



16

on tyohyvinvointia, sitd vdhemman on myds sairauspoissaoloja. (Sosiaali- ja

terveysministerio, n.d.)

Johtaminen vaikuttaa hyvin olennaisesti seka tyohyvinvointiin etta tyon imuun. Erityisesti
osallistava ja vuorovaikutteinen johtajuus vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Kun
tyontekija kokee tyon imua, han on innokas, motivoitunut, tarmokas ja tyolleen
omistautunut. Tydssaan hyvinvoiva tyontekija suoriutuu hyvin tyotehtavistaan seka tyén
vaatimuksista. Hin on myos aloitteellinen, kehitysmyodnteinen ja sitoutunut. Tyon imussa
oleva tyontekija kokee saavansa tyydytysta tekemastaan tyostaan ja voi uppoutua tyon

pariin hukaten esimerkiksi taysin ajantajun. (Immonen, 2013, ss. 6—7; Skog, 2019, ss. 33—-39.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on tyontekijoiden hyvinvoinnin tavoitteellisuus ja
suunnitelmallisuus. Hyvinvointiin vaikuttavat sosiaaliset, fyysiset, emotionaaliset,
kokemukselliset ja tilannekohtaiset tekijat. Myos kulttuuri ja yhteisollisyys ovat osa
tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin johtamisen keskeisimmat tekijat ovat tyon ja muun arjen
yhteensovittaminen, esihenkilon antama tuki, tyosta saatujen tarpeiden tayttama
tyoymparisto, tyon tarkoituksenmukaisuus ja vaihtelevuus, palkka ja edut sekd ammatillinen
kehittyminen. Avoin vuorovaikutus ja vastavuoroinen yhteistydsuhde lisaa
molemminpuolista luottamusta ja toimii tydhyvinvoinnin perustana. Avoimuuden lisaksi
lasndolo, ymmarrys ja vastuullisuus edistavat luottamusta ja nain ollen myds tydhyvinvointia.

(Harmoinen, 2014, s. 28; Romppanen, 2019, s. 29.)

Tarkeimmaksi tyontekijan tydkykya ja tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi nousee mielekas
tyo. Tyoolojen monipuolinen kehittaminen voi vaikuttaa positiivisesti jopa tyontekijoiden
tyourien pituuteen. Tyohyvinvointindkékulman hyédyntaminen kaikkiin tydpaikan
ratkaisuihin liittyen tukee koko tyoyhteison hyvinvointia. Lisdaksi mahdollisten konfliktien
nopea selvittdminen tukee tyohyvinvointia. Tyohyvinvointikyselyt, kehityskeskustelut ja
tyoterveyshuollon hyoédyntaminen tukevat tyossajaksamisen johtamista.
Kehityskeskusteluissa on tarkeda nostaa esiin tyokykyyn liittyvia tekijoita ja tarvittaessa

ohjata tyontekija tyoterveyden pariin. (Harmoinen, 2014, s. 28; Laine, 2019, ss. 11-13.)
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2.4.3 Eettinen johtaminen

Eettinen harkinta kuuluu osaksi kaikkea ihmisten kanssa tehtavaa toimintaa. Tyohon liittyvia
paatoksia ei voida perustaa pelkdn kokemuksen tai tiedon varaan vaan paatoksien tukena
tulee kayttaa myds eettista harkintaa. Eettisen harkinnan tulee olla valintojen, keinojen ja
kohteiden seka seurausten kasittelyn taustalla. Eettinen harkinta ei rajoitu vain yksilon
suorittamaan toimintaan vaan eettisen harkinnan tulee olla lasna kaikessa tyoyhteisén
toiminnassa. Eettista toimintaa on syyta reflektoida tyoyhteison kesken, kokemuksia
vaihtaen. Eettista harkintaa voidaan arvioida oikeudenmukaisuuden,
tarkoituksenmukaisuuden, kohtuuden seka vaaran ja oikean teemojen tiimoilta. (Heikkinen,

2017, ss. 8, 25.)

Eettinen johtaminen on oikeudenmukaista, reilua ja tuloksellista johtamista. Arvostavaa
johtamista ohjaa eettisen johtamisen periaatteet. Arvostus on jo sanana hyvin eettinen.
Johtajan ammattitaito, kouluttautuminen ja uudistumistaidot antavat puitteet eettiselle
johtamiselle. Eettinen johtaminen on jokapaivaisia eettisia valintoja oikeudenmukaisuuden,
rehellisyyden ja erilaisten arvojen nakokulmista. Kdytannossa eettinen johtaminen on
luottamuksellista, puolueetonta, vastuullista seka avointa johtamista, jossa tyontekijat ovat
esihenkilén silmissa samanarvoisia. Tyotehtdvat ja vastuu jaetaan tasaisesti kaikkien
tyontekijoiden kesken. Esihenkilon tulee my6s osata tunnistaa eettisesti vaikeat tilanteet ja
toimia niissa eettista pohdintaa ja osaamistaan soveltaen seka saantoja noudattaen.

(Harmoinen, 2014, ss. 27-28.)

3 Opinndytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtava

Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata mitka johtamiseen liittyvat asiat ovat
merkityksellisia, jotta sairaanhoitaja kokee saavansa tyollensa arvostusta. Opinnaytetyon

tavoitteena on kehittda hoitotyon johtamista.

Tutkimustehtava on:

Miten johtaminen vaikuttaa sairaanhoitajien tyossa kokemaansa arvostukseen?
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4 Opinnadytetyon toteutus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Tutkimuskohteena on arvostava johtaminen. Aihetta tarkastellaan
sairaanhoitajien ndakdkulmasta. Aihe on hyvin ihmislaheinen ja aihetta on siksi luontevaa

tarkastella merkityksellisyyden kautta, kysyen suoraan asianomaisilta asiasta.

4.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus tarkastelee ihmista sosiaalisesta nakdkulmasta.
Tutkimus arvioi ihmisten toimintaa, ajatuksia, paamaaria tai yhteiskunnan rakenteita
kuvaten ihmisten kokemuksia ja nakemyksia. Menetelman avulla jasennetadn todellisuutta
ja sita kaytetaan, kun tavoitteena on ymmartaa tutkimukseen osallistuvien nakékulmia

tutkittavasta aiheesta. (Kylma & Juvakka, 2012, ss. 30—31; Vilkka, 2005, s. 97.)

Ennen varsinaista aineiston keruuta laadullisessa tutkimuksessa muodostetaan aiheesta
teoreettinen perusta tutkittavasta ilmiosta. Teoriaperusta kattaa aiemman tiedon tutkitusta
aiheesta ja toimii tutkimuksen runkona ohjaten tutkimuskysymyksen asettelua. (Ronkainen
ym., 2014, ss. 59 & 63.) Tassakin opinndytetydssa on hyddynnetty teoriapohjaa
tutkimustehtavan asettelussa. Teoriaan syventymisen jalkeen tutkimustehtdva nousi kuin
itsestdan esiin. Tavoite ja tarkoitus olivat jo opinnaytetyota aloittaessa selkeitd mutta itse

tutkimustehtava muotoutui teoriaan syventymisen kautta.

Kiviniemi (2018, s. 79) kuvaa laadullista tutkimusprosessia tutkijan oppimisprosessina, jossa
tutkijan tietamys tutkittavasta aiheesta kehittyy koko prosessin ajan. Laadullisen
tutkimuksen paaasiallisena tutkimusvalineena toimii itse tutkija, joka kerryttaa uutta tietoa
tutkittavasta kohteesta. Aineistonkeruuseen ja analysointiin liittyvia ratkaisuja ei ole

etukateen tarkkaan maaritelty vaan voivat kehittyad ja muuttua vahitellen prosessin aikana.

Laadullinen tutkimus on usein aineistoldhtoista eli aineiston keruun aikana tutkimuksen
tavoitteet, tarkoitus ja tehtavat saattavat muuttua tai tarkentua. Myos tutkijan tulkinta

ohjaa vahvasti tyon etenemista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytdan maaran sijasta
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laatuun eika sen tuloksia pysty mittamaan tai yleistamaan. Laadullinen tutkimus voi
parhaimmillaan luoda taysin uutta tietoa tutkittavasta aiheesta. (Kylma & Juvakka, 2012, ss.

26—31; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98.)

4.1.1 Aineiston keruu

Laadullisen tutkimuksen aineisto keratadan avoimin menetelmin. Aineistona voivat olla muun
muassa haastattelut, kyselyt, havainnoinnit seka erilaiset dokumentit tai edella mainittujen
yhdistelmat. (Kylméa & Juvakka, 2012, ss. 26—27; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83.) Taman
opinndytetydn aineisto on keratty sahkdisella kyselylla. Tutkimus on toteutettu
poikkileikkausasetelmalla, jossa aineisto on keratty tiettyna ajankohtana eri vastaajilta.
Opinndytetyohon liittyvassa kyselyssa oli kolme avointa kysymysta, joihin vastaajat saivat
vastata vapaasti. Kyselyn kysymykset laadittiin tutkimustehtavan seka teoriaperustan

pohjalta. (Ronkainen ym., 2014, ss. 67 & 114.)

Opinnaytetyon kysely rakentui pidemman aikavalin pohdinnan tuloksena. Arvostavaa
johtamista paadyttiin kasittelemaan kyselyssa kolmesta eri nakdkulmasta. Ensimmainen
kysymys kasittelee arvostavaa johtamista positiivisesta nakékulmasta. Toinen kysymys
kasittelee aihetta negatiivisesta ndkokulmasta. Kolmas kysymys kasittelee arvostetuksi
tulemisen edistavia tekijoita. Kysymyksenasettelussa kiinnitettiin erityisesti huomiota

kysymysten selkeyteen.

Opinnaytetyon kyselyn saate (LITE 1) julkaistiin ryhman yllapitajan luvalla sosiaalisen median
Metan/Facebookin Hoitajat-ryhmassa. Lupa kysyttiin yllapitdjalta Messenger-viestein.
Saatteessa oli linkki Webropol-kyselyyn (LIITE 1). Saatteessa pyydettiin sairaanhoitajia
vastaamaan kyselyyn. Kyselyssa oli kolme kysymysta, joissa kysyttiin esihenkilon
osoittamasta arvostuksesta eri nakékulmista. Vastaamista ei rajattu millaan tavoin.
Vastaajien maksimimaaraksi asetettiin 30 vastaajaa. Vastaajien taustatiedoista ei ole muuta
tietoa kuin sairaanhoitajuus. Kysely julkaistiin 2022 alkuvuodesta. Julkaisu ajoitettiin
tammikuiseen sunnuntai-iltapadivaan, jotta se tavoittaisi mahdollisimman monta

potentiaalista vastaajaa. Kyselyyn vastasi kahden tunnin aikana 30 sairaanhoitajaa.
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Aineiston riittavyytta pohdittaessa oleellista on pohtia aineiston laatua kokonaisuutena.
Laadullinen tutkimus ei tavoittele yleistavyytta vaan tavoitteena on kuvata jotakin ilmiota ja
ymmartaa ilmiéon liittyvaa toimintaa. Laadullista aineistoa kerdtessa vastausten laadulla on
suurempi merkitys kuin vastaajien maaralla. Tiedonantajilta, joilta tietoa kerataan, tulee olla
kokemusta aiheesta. Toisin sanoen tiedonantajien valinta nousee tarkeampaan rooliin kuin

itse vastausten maara. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 97-98.)

Tarkeinta kuitenkin laadullisen tutkimuksen aineiston keruuta arvioitaessa on, etta aineiston
tulkinta on tarpeeksi kestavaa. Yleisesti voidaan ajatella, etta aineiston keruun voi lopettaa,
kun aineisto alkaa saturoitua eli aineistossa alkaa toistua samat teemat. Aineiston
saturoitumisen taustalla on ajatus siita, etta tietty maara vastauksia tuo esiin aiheeseen
liittyvan teoreettisen peruskuvion eivatka uudet vastaukset antaisi tutkimuksen kannalta
enaa uutta tietoa. Laadullisen analyysin ihannemaarana voidaan yleisesti ajatella 15
vastausta. Maara ei kuitenkaan ole aivan yksiselitteinen. Selkeda vastausmaaraa tai
saturoitumistakin tarkedampaa on pohtia millaisella aineistolla on mahdollista vastata
tutkimuskysymykseen ja millaista tietoa aineistolla tavoitellaan. Aineiston vastatessa
tutkimuskysymykseen, voidaan ajatella, etta aineisto on riittdva. (Ronkainen ym., 2014, ss.

117-118; Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 98—100.)

Opinnaytetyon kyselyn kysymykset laadittiin tutkimustehtdvan pohjalta. Tiedonantajien
valinta oli selkea. Kaikilla sairaanhoitajilla on kokemusta johdetuksi tulemisesta ja
arvostetuksi tulemisen kokemisesta. Kysymykset asetettiin niin, etta niihin oli helppo
vastata. Maksimivastaajamaaran asettaminen oli tehtava, ettei vastauksia tulisi liikaa.
Maksimimaaraa pohdittiin 15 — 30 vastauksen valilla ja paadyttiin 30 vastaukseen, koska
oletuksena oli, ettei vastaajamaara tulisi tadyttymaan kovin nopeasti. Alkuperaisen
suunnitelman mukaan vastauksia oli tarkoitus arvioida kyselyn julkaisupdivan iltana ja
tarvittaessa sulkea kysely laadukkaiden vastausten taytyttya. Vastaukset tayttyivatkin jo
kahden tunnin aikana ja lopulta kaikki 30 vastausta paatyivat opinnaytetyon aineistoksi.
Opinnaytetyon kyselyn vastaukset saturoituvat 30 vastauksen aikana. Huolellisen
kysymyksenasettelun ansiosta vastaaja pystyi vastaamaan kysymyksiin selkedsti. Aineisto

vastasi tutkimustehtavaan, jolloin voidaan ajatella, ettd aineisto on riittava.
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4.1.2 Aineiston analysointi

Opinndytetyon aineiston analysointiin kaytettiin laadullista sisdllénanalyysia. Tuomen &
Sarajarven (2018, s. 122) mukaan laadullinen siséllénanalyysi tavoittelee mahdollisimman
selkeda kuvausta tutkittavasta ilmiosta. Kuvaus luodaan aineistoa tiivistaen ja selkeyttden
ilman, etta aineistosta nouseva totuus muuttuu. Analysoinnin selkeys lisaa aineistosta
nousseiden johtopdatdsten luotettavuutta. Laadullinen kasittely perustuu tulkintaan, jossa
aineisto hajotetaan osiin, kasitteellistetdan ja lopuksi kootaan takaisin yhdeksi loogiseksi

kokonaisuudeksi. Analysointia tehddaan koko prosessin ajan.

Opinndytetyon aineiston analysointiin ldhdettiin puhtaasti aineistoldhtoisestd nakékulmasta.
Analysoinnin edetessa sisallonanalyysin nakékulma muuttui aineistolahtoisesta
teoriaohjaavaksi analysoinniksi. Tulosten otsikoita nimetessa teoriaperusta ohjasi vahvasti
prosessia ja ndinollen nakokulman muuttuminen syntyi analysointiprosessin tuloksena.

Menetelmakirjallisuus tukee nakékulman muutosta ja prosessimaista tyoskentelya.

Kiviniemen (2018, s. 73—74) mukaan laadullinen tutkimus on aina prosessi, joka voi
muokkaantua tyon edetessa. Yhtalailla aineistonkeruun valineen ollessa inhimillinen, voi
my0s aineistoon liittyvat nakokulmat ja tulkinnat muuttua inhimillisesti prosessin aikana.
Prosessia voidaan kuvata myos oppimistapahtumana, jossa tutkija oppii koko ajan aiheesta
lisda. Tutkimukseen liittyvat ratkaisut voivat myds muotoutua tutkimuksen edetessa.
Tutkijan pyrkimys tavoitella luotettavaa nakemysta tutkittavasta aiheesta vaikuttaa
tutkimusotteen avoimuuteen. Mita avoimemmin tutkija ndakee tutkimuksen, sita
luotettavempia tutkimustulokset ovat. Laadullista tutkimusta voidaankin kutsua jatkuvaksi

paatoksentekotilanteeksi tai ongelmanratkaisusarjaksi.

Tutkimusaineiston teoriaohjaavalla eli abduktiivisella sisdllonanalyysilla aineistoa ja tuloksia
kuvataan abduktiivisesti eli teoriaperustaa hyédyntdaen. Abduktiivinen sisallonanalyysi
etenee kuten aineistoldhtodinen sisallénanalyysi. Luokittelu eli abstrahointi-vaihe eroaa
aineistoldhtoisesta analyysista niin, ettd aineisto voidaan luokitella seka teoriaperustasta

ettd aineistosta syntyneiden otsikoiden alle. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 109-110, 133.)
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Ensimmaisena laadullisessa sisdllonanalyysissa aineiston raakamateriaali muokataan
helpommin hallittavaan muotoon. Kun kaytetaan sahkaoista kyselya, aineisto on usein jo
valmiiksi helposti hallittavassa muodossa. Ennen varsinaista analysointia tutkija tutustuu ja
syventyy saamaansa aineistoon. Kun tutkija on tutustunut aineistoon, aloitetaan aineiston
kasitteleminen pilkkomalla ja jasentamallad aineistosta pelkistettyja ilmaisuja. Taman jdlkeen
samantyyliset pelkistetyt ilmaisut ryhmitelldan eri alaluokkiin. Samantyyliset alaluokat
voidaan luokitella edelleen yldluokiksi. Ryhmittelyn avulla luodaan kokonaisuus, joka lopuksi
jaotellaan paaluokiksi eli kasitteiksi. Kasitteet muodostavat tutkimuksen tulokset.
Abduktiivisessa sisdlldnanalyysissa luokat nimetaan teoriaperustaa hyédyntden. (Ronkainen

ym., 2014, ss. 118, 124-125; Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 122-123.)

Opinndytetyon aineiston kasittely alkoi tammi-helmikuun vaihteessa. Aineisto siirrettiin
Webropol-ohjelmasta word-muotoon. 30 vastauksesta tuli aineistoa yhteensa 5 % A4-
kokoista sivua, 1316 sanaa Calibri-fontin ollessa 12 ja rivivalin 1. Vaikka vastauksia oli
suhteellisen paljon, vastaukset olivat helppolukuisia ja selkeitd. Aineiston kasittely aloitettiin
purkamalla vastaukset osiin uuteen word-tiedostoon ja koottiin niista pelkistetyt ilmaisut alla

olevan esimerkin mukaisesti (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston alkuperaisen vastauksen pelkistamisesta

ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETYT ILMAISUT

Esimiehen tulee olla tasapuolinen, tasavertainen ja Tasapuolisuus

oikeudenmukainen. Esimiehen tulee antaa seka Tasavertaisuus

hyvaa etta rakentavaa palautetta hyvdssa hengessa. Oikeudenmukaisuus

Kun tyontekija tekee tyonsa hyvin, esimiehen tulee Rakentavan palautteen antaminen
antaa kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Esimiehelld Kiitoksen osoittaminen

tulee myos olla joustavuutta ja ymmarrysta Joustavuus

tyontekijaa kohtaan. Ymmarrys

Pelkistetyt ilmaisut jaettiin eri ryhmiin niiden samankaltaisuuden pohjalta. Tassa kohtaa
vastauksia kasiteltiin yksi kysymys kerrallaan. Kun pelkistetyt ilmaisut oltiin jaettu ryhmiin,
otsikoitiin jokainen ryhma sen sisallon mukaisesti. Tama vaihe oli kuin palapelia. Osia
siirreltiin kunnes ne |6ysivat paikkansa parhaiten kuvaavan otsikon alle. Useampi pelkistetty

ilmaisu olisi voinut sopia useammankin otsikon alle. Tdma analysoinnin vaihe toteutettiin
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helmikuun alussa. Vaiheen valmiiksi saattamiseen kului useampia tunteja kahden eri paivan
aikana. Loppujen lopuksi tutkijan nakemys aiheesta seka teoriaperusta ohjasivat vahvasti

ryhmittelya ja otsikointia.

Ensimmainen kysymys kasittelee esihenkilon osoittamaa arvostusta positiivisesta
nakdkulmasta. Toinen kysymys kasittelee esihenkilon osoittamaa arvostusta negatiivisesta
nakokulmasta. Ja kolmas kysymys kasittelee arvostusta edistavia tekijoita. Aluksi pelkistetyt
ilmaisut jaettiin positiivisiin, negatiivisiin ja edistaviin tekijoihin kyselyn kysymysten

nakokulmien mukaisesti.

Otsikoista nousi tietyt kasitteet selkedsti esiin. Otsikoiden toistuessa jokaisen kysymyksen
kohdalla, paadyttiin kasittelemaan vastauksia yhtenaisesti kaikkien kolmen kysymyksen
pohjalta. Syntyneet otsikot kuvaavat siis kaikkien kolmen kysymyksen kasitteistéa. Nama
otsikot paatyivat opinndytetyon alaluokiksi seuraavalla sivulla olevan esimerkki-taulukon

mukaisesti (TAULUKKO 2).

Alaluokkien otsikoiden nimedmiseen vaikutti vahvasti aiempi teoria. Tata vaihetta kasiteltiin
useampana eri paivana, useana eri ajankohtana seka helmi- etta maaliskuussa. Taulukkoon
palattiin vield huhti-toukokuussa, jolloin otsikot nimettiin niiden lopulliseen muotoonsa.
Otsikointi tuotti paljon haasteita, koska usempi pelkistetty ilmaisu olisi voinut sopia
useamman alaluokan alle. Joitakin ilmaisuja oli puolestaan haasteellista ylipdatdaan nimeta.

Teoriaperustaan pureutumisen myo6ta otsikot syntyivat loppujen lopuksi kuin itsestaan.

Myds pelkistettyjen ilmaisujen nakékulmien erot tuottivat vaikeuksia. Nakékulma-erojen
vuoksi pelkistettyjen ilmaisujen yhtendistamista ja neutralisointia pohdittiin. Ajatuksesta
kuitenkin luovuttiin, jotta tulokset pysyisivat mahdollisimman totuudenmukaisina ja
luokittelu abstrahoituisi mahdollisimman loogisesti. Alaluokkien nimedmisessa paadyttiin
huomioimaan vastausten nakdkulmaerot. Alaluokissa on siis seka positiivisia ettd negatiivisia

ilmaisuja sekaisin.
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TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston alaluokkien muodostumisesta

PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKAT
TyOn arvostaminen

Vapauden antaminen
Paatoksentekokykyyn luottaminen

Kehittamiskykyyn luottaminen Luottamuksen
Arviointikykyyn luottaminen osoittaminen
Osaamiseen luottaminen tyontekijoille

Tyontekijaan luottaminen
Mielipiteen kysyminen
Tyorauhan antaminen
Osaamisen epaily

Ammattitaidon epaily Epaluottamuksen
Vahtiminen osoittaminen
Vertaaminen toiseen ammattiryhmaan tyontekijoille
Palautteen antamatta jattdminen

Rakentavan palautteen antaminen Palautteen
Henkilokohtainen palaute antaminen
Rehellinen palautteen antaminen tyontekijoille

Alaluokat jaettiin vield niiden samankaltaisuuden pohjalta ylaluokiksi seuraavalta sivulta
[6ytyvan taulukon mukaisesti. (TAULUKKO 3). Tata vaihetta kasiteltiin sekd helmi- etta
maaliskuussa ja lisdksi viela kevaammalla. Tassa vaiheessa analysointia pelkistetyista
ilmaisuista karsittiin toisiinsa verraten samanlaiset ilmaisut pois tai kaksi ilmaisua yhdistettiin

yhdeksi ilmaisuksi.

Yldluokkia nimetessa otsikot neutralisoitiin. Esimerkiksi luottamuksen osoittaminen ja
epaluottamuksen osoittaminen paatyivat yhteisen tunnustuksen antaminen-ylaluokan alle,
jotta tuloksista saatiin looginen ja teoriaan pohjautuva kokonaisuus. Teoriaperusta puoltaa
otsikoinnin neutraaliutta. Esimerkiksi Harmoisen (2014) kattavassa arvostavaa johtamista
kasittelevassa vaitoskirjassa otsikot ovat neutraalissa muodossa. Lisdksi opinndytetyon
tarkoitus puoltaa neutraalia kasitteistoa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata mitka
johtamiseen liittyvat asiat ovat merkityksellisia, jotta sairaanhoitaja kokee saavansa

tyollensa arvostusta. Tahan kysymykseen voidaan vastata neutraalein termein.



25

Yldluokkien nimedmisessa hyodynnettiin hyvin paljon teoriaperustaa. Otsikoinnissa on
kaytetty tyontekija-termia, koska sita toistettiin myos paljon kyselyn vastauksissa. Tassa

opinndytetyossa tyontekijalla tarkoitetaan sairaanhoitajaa.

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston ylaluokkien muodostumisesta

ALALUOKAT YLALUOKAT

Luottamuksen

osoittaminen
tyontekijoille

Epadluottamuksen Tunnustuksen
osoittaminen antaminen
tyontekijoille tyontekijoille

Palautteen
antaminen

tyontekijoille

Tyontekijoiden
aineellinen
palkitseminen
Tyontekijoiden
palkitseminen

Tyontekijoiden
aineeton
palkitseminen

Ylaluokat vield ryhmiteltiin niiden samankaltaisuuden pohjalta. Tassa vaiheessa jo aiemmin
muodostuneet yldluokat muuttivat vield jonkin verran muotoaan ja pelkistetyt ilmaisut
saattoivat vaihtaa paikkaa toisen otsikon alle. Taman vaiheen ensimmainen versio valmistui
maaliskuussa mutta otsikointia ja muokkausta tehtiin pitkin kevatta. Uudestaan nimetyista
ylaluokista koostettiin paaluokat, seuraavalla sivulla olevan taulukon mukaisesti (TAULUKKO
4). Paaluokat vastaavat tutkimustehtdvaan ja toimivat opinndytetyon tulosten paaotsikoina,

Paaluokkien nimedmiseen vaikutti vahvasti myos aiempi teoria.
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TAULUKKO 4. Esimerkki aineiston pdaluokkien muodostumisesta

ALALUOKAT YLALUOKAT PAALUOKAT

Luottamuksen
osoittaminen
tyontekijoille

Epaluottamuksen Tunnustuksen
osoittaminen antaminen
tyontekijoille tyontekijoille
TYONTEKIJOIDEN
OSAAMISEN
Palautteen ARVOSTAMINEN
antaminen

tyontekijoille

Tyontekijoiden
aineellinen
palkitseminen
Tyontekijéiden
palkitseminen

Tyontekijoiden
aineeton
palkitseminen

Opinndytetyon aineisto on luokiteltu pelkistetyista ilmaisuista alaluokkiin, ylaluokkiin seka
paadluokkiin seuraavalla sivulla olevan taulukon mukaisesti (TAULUKKO 5). Koko aineiston
luokittelu pelkistetyine ilmaisuineen, alaluokkineen, ylaluokkineen ja paaluokkineen loytyy

opinndytetyon lopusta (LIITE 2).



TAULUKKO 5. Esimerkki aineiston luokittelusta
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PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKAT

YLALUOKAT

PAALUOKAT

Tyon arvostaminen

Vapauden antaminen

Paatoksentekokykyyn luottaminen

Kehittamiskykyyn luottaminen

Arviointikykyyn luottaminen

Osaamiseen luottaminen

Tyontekijaan luottaminen

Mielipiteen kysyminen

Ty6rauhan antaminen

Luottamuksen
osoittaminen
tyontekijoille

Osaamisen epaily

Ammattitaidon epaily

Vahtiminen

Vertaaminen

Palautteen antamatta jattaminen

Epadluottamuksen
osoittaminen
tyontekijoille

Rakentavan palautteen antaminen

Henkilokohtainen palaute

Rehellinen palautteen antaminen

Palautteen
antaminen
tyontekijoille

Tunnustuksen
antaminen
tyontekijoille

Rahalla palkitseminen

Kulttuuri- ja liikuntasetelit

Henkilokohtainen palkanlisa

Palkan ja tyon kohtaaminen

Palkitsemisjarjestelman kehittdminen

Tyontekijoiden
aineellinen
palkitseminen

Kiitoksen osoittaminen

Arvostuksen osoitus julkisesti

Vahvuuksien korostaminen

Ahkeruuden huomiointi

Kehuminen

Koulutuksen arvostaminen

Tyontekijoiden
aineeton
palkitseminen

Tyontekijoiden
palkitseminen

TYONTEKIJOIDEN
OSAAMISEN
ARVOSTAMINEN

5 Opinndytetyon tulokset

Opinndytetyon aineisto jasentyi neljaan paaluokkaan seuraavalla sivulla olevan kaavion

mukaisesti (KUVA 1). Paaluokkia ovat tyontekijoiden osaamisen arvostaminen, tasa-arvoinen

johtaminen, tydssdjaksamisen edistaminen seka esihenkilén ammatillinen osaaminen. 30

vastauksesta muodostettiin yhteensa 120 pelkistettya ilmaisua, joista muodostui 20

alaluokkaa. Ylaluokkia syntyi yhteensa kahdeksan.
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KUVA 1. Arvostava johtaminen-kaavio

TYONTEKUOIDEN
OSAAMISEN
ARVOSTAMINEN

TASA-ARVOINEN
JOHTAMINEN

ARVOSTAVA
JOHTAMINEN

ESIHENKILON
AMMATILLINEN
OSAAMINEN

TYOSSAJAKSAMISEN
EDISTAMINEN

5.1 Tyontekijoiden osaamisen arvostaminen

Tyontekijoiden osaamisen arvostaminen on jaettu tassa opinnaytetydssa tunnustuksen
antamiseen tyontekijoille seka tyontekijoiden palkitsemiseen alla olevan kaavion mukaisesti

(KUVA 2).

KUVA 2. Tyontekijdiden osaamisen arvostaminen-kaavio

Epaluottamuksen Aineeton
Luottamuksen osoittaminen Palautteen palkitseminen Aineellinen
osoittaminen antaminen palkitseminen

Tunnustuksen antaminen Tyontekijdiden
tyontekijoille palkitseminen

v ¥

TYONTEKIOIDEN
OSAAMISEN
ARVOSTAMINEN
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5.1.1 Tunnustuksen antaminen tyontekijoille

Ammattitaitoon ja osaamiseen luottaminen nousi useammassa vastauksessa esiin.
Sairaanhoitaja kokee saavansa esihenkil6lta arvostusta, jos hdanen ty6taan arvostetaan ja
paatoksenteko- seka arviointikykyyn luotetaan. Tyontekija kokee myos mielipiteen
kysymisen ja kehittamiskykyyn luottamisen tarkedksi. Tydrauhan ja vapauden antaminen
osoittavat myods luottamusta ja arvostusta. Edelld erdaan sairaanhoitajan ajatuksia aiheeseen
liittyen. "Mielipiteen kysyminen, kiitoksen saaminen hyvasta tyosta/paivasta. Huomioon

ottaminen palavereissa ja kokouksissa. Vastuun antaminen tyotehtavissa ja vastuualueissa.”

Negatiivisesti luottamukseen vaikuttaa osaamisen ja ammattitaidon epaileminen seka
vahtiminen, kuten esimerkki-vastauksesta ilmenee: ”Jatkuva kyttdaminen, tyontekijan
osaamisen ja ammattitaidon epaily, luottamuksen puute seka puutteellinen kommunikaatio
ovat osa arvostuksen puutetta.” Myos vertaaminen toiseen ammattiryhmaan vahentaa
luotetuksi kokemista. Lisaksi palautteen antamatta jattaminen seka tydpanoksen vahattely

vaikuttavat negatiivisesti sairaanhoitajan kokemaan arvostukseen.

Merkittavimpaan rooliin arvostuksen kokemisessa nousee palautteen saaminen esimerkki-
vastauksen mukaisesti: “Esimiehen tulee antaa seka hyvaa ettd rakentavaa palautetta
hyvassa hengessa. Kun tyontekija tekee tyénsa hyvin, esimiehen tulee antaa kiitosta hyvin
tehdysta tyostad.” Kun esihenkild antaa rakentavaa ja rehellista palautetta henkilokohtaisesti,

tyontekija kokee, ettd hdanen osaamistaan arvostetaan.

5.1.2 Tyontekijoiden palkitseminen

Palkitseminen koetaan luonnollisesti osaksi osaamisen arvostamista ja arvostetuksi
kokemista. Vastauksista nousi esiin kahdenlaista palkitsemista; aineellista tai aineetonta
palkitsemista. Aineellinen palkitseminen liittyi useassa vastauksessa palkkaan mutta myos
muu palkitseminen koetaan tarkedksi. Kulttuuri- ja liikuntasetelit ja palkitsemisjarjestelmat
tukevat aineellista palkitsemista ja nain ollen myods osaamisen arvostamista. Osa vastaajista
toivoo henkilokohtaista palkanlisda tai ylipaataan palkan ja tyonkuvan kohtaamista. Alla eras

vastaus liittyen palkitsemiseen. "Ylemman johdon teoilla osoittama arvostus: esim. kulttuuri-
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ja liikuntasetelit, lomat ja ylimaaraiset vapaat ajoissa tietoon. Henkilokohtainen lisa. Se ettei

puhuta resursseista eika lisakasista.”

Aineetonta palkitsemista voi olla kiitoksen ja arvostuksen osoittaminen julkisesti tai
tyontekijan kehumista. Myds tyontekijan vahvuuksien korostaminen, ahkeruuden
huomiointi ja koulutuksen arvostaminen nousivat esiin aineettoman palkitsemisen tiimoilta.

Esimerkki-vastaus alla tuo yhteen useamman sairaanhoitajan ajatuksia.

Hyva johtaja arvostaa tyontekijan ammattitaitoa ja osaamista, ja myo6s osoittaa
sen suoraan tyontekijoille. Hyva johtaja myds jakaa vastuuta ja luottaa
tyontekijoihinsa, kunhan tyontekijat ovat osoittaneet olevansa luottamuksen

arvoisia.

5.2 Tasa-arvoinen johtaminen

Tasa-arvoinen johtaminen sisaltdaa vuorovaikutteisen johtamisen ja oikeudenmukaisen

johtamisen alla olevan kaavion mukaisesti (KUVA 3).

KUVA 3. Tasa-arvoinen johtaminen-kaavio

Epdasiallinen Avoin Kunnioittava Epékunnioittava
kommunikointi kommunikointi kohtelu kohtelu
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5.2.1 Vuorovaikutteinen johtaminen

” Avoin vuorovaikutus puolin ja toisin seka esihenkilon aito kiinnostus tyontekijaa kohtaan
ovat tyontekijalle suuria arvostuksen osoituksia.” Useampi vastaaja kokee avoimen
kommunikoinnin tarkedksi arvostetuksi kokemista arvioidessaan, kuten aiemmasta
vastauksesta ilmenee. Kommunikaatioon liittyen palautteen kysyminen ja avoimen
keskusteluilmapiirin luominen koetaan hyvana asiana. Lisaksi lapindkyva ja avoin dialogi

tukevat arvostetuksi kokemista.

Juoruilu, selan takana puhuminen, tervehtimatta jattaminen, valehtelu, puhumattomuus,
huutaminen seka toksadyttely ovat huonoa kommunikaatiota. Huono kommunikaatio
vaikuttaa negatiivisesti arvostetuksi kokemiseen, kuten esimerkki-vastauksesta ilmenee:

”Asioiden toksayttely, ei osata perustella asioita riittavan hyvin. ”

5.2.2 Oikeudenmukainen johtaminen

Yksil6llinen tyontekijan kohtaaminen, avoimuus, aito kuunteleminen seka kuulumisten
kysyminen tukevat oikeudenmukaisuutta ja ndin ollen myds tasa-arvoisuutta. Esihenkil6lta
toivotaan lisaksi epakohtiin puuttumista. Ylipaataan tyontekijan kunnioittava kohtaaminen
nousi useammassa vastauksessa esiin. Esimerkkivastaus “Esimiehen tulee olla tasapuolinen,

tasavertainen ja oikeudenmukainen”, nostaa esiin tarkeita johtamiseen liittyvia seikkoja.

Passiivisuus ja perustelemattomuus puolestaan vesittdvat tasa-arvoista kohtelua ja
arvostetuksi kokemista. Niin ikdaan tyontekijoiden vahattely, vertaaminen tai suosiminen
vaikuttavat negatiivisesti arvostetuksi tulemisen kokemiseen. Eras vastaaja kuvasi
negatiivisia puolia esihenkilostdan edelld olevan kuvauksen mukaisesti. ”"Pomoni on
passiivinen ja etdinen, enemmin poissulkeutuva, ei puutu muiden ihmisten selkedan
kollegoiden kiusaamiseen, kyykyttdmiseen ja eriarvoistamiseen, koska pelkaa

konfrontaatiota.”
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5.3 Tyodssdjaksamisen edistaminen

Ty6ssdjaksamisen edistaminen sisdltda johtamisen suunnitelmallisuuden ja hoitotyossa

tukemisen alla olevan kaavion (KUVA 4) mukaisesti.

KUVA 4. Tydssdjaksamisen edistaminen-kaavio
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5.3.1 Johtamisen suunnitelmallisuus

Organisointiin liittyen sairaanhoitaja arvostaa esihenkildssa joustavuutta,
suunnitelmallisuutta sekd johdonmukaisuutta. Vastuun jakaminen, joustava
tyovuorosuunnittelu seka autonominen tyovuorosuunnittelu tukevat arvostetuksi

kokemista.

Liiallinen tyon ohjaaminen ja epaselvyys ovat negatiivisia tekijoita. Puutteellinen perehdytys,
puutteellinen tyoaikasuunnittelu seka puuttellinen tydévuorosuunnittelu ovat negatiivista
organisointia ja osaltaan vaikuttavat negatiivisesti arvostuksen kokemiseen. Edelld eraan
sairaanhoitajan kokemus liittyen puutteelliseen tydsuunnitteluun. ”Esimerkiksi, kun minut
laitetaan ensisijaisesti tekemaan muuta kuin osaamistani vastaavaa tyota ja omien toiden

tekemiseen ei talloin jaa tarpeeksi aikaa.”
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Suunnitelmallisuuteen liittyen tavoitteellinen toiminta koetaan positiivisena asiana.
Kehityskeskustelut, osastokokoukset, yksilokeskustelut seka kuukausittainen tilannekatsaus
ovat niitd konkreettisia keinoja, joiden avulla esihenkil® saa sairaanhoitajan tuntemaan
olonsa arvostetuksi. Yksittdisen tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen koetaan
my0s hyvana keinona arvostuksen kokemisen lisaamiseen. Alla erddn sairaanhoitajan

kokemuksia liittyen tyon suunnitelmallisuuteen.

Annettaisiin mahdollisuus osallistua enemman paivittdisen tyon suunnitteluun
ja kehittamiseen kaikille, annetaan vastuualueiden hoitamiseen aikaa,
puututaan pomottaviin tyontekijoihin ja ongelmatilanteisiin aktiivisesti luoden
avointa keskustelevaa ilmapiiria kaikille. Pidettaisiin osastotunteja, johon
annetaan kaikille mahdollisuus osallistua ja tuodaan kehittamisehdotukset ja

kokeilut tyontekijoita kuunnelleen yksikkdon, eikd sanelupolitiikalla.

5.3.2 Hoitotydssa tukeminen

Esihenkilon antama tuki tyolle koetaan yleisesti tarkedksi asiaksi esihenkilon osoittamaa
arvostusta arvioidessa, kuten esimerkki-vastauksesta ilmenee. “Tunne, etta esihenkilo
oikeasti tietdaa mita tyontekija tekee ja mihin han tarvitsee tukea.” Me hengen kohottaminen
seka tyossa ja tyon suunnittelussa tukeminen koetaan hyviksi tekijoiksi. Elamantilanteen

huomiointi on myds osa tyossa tukemista.

Tyontekijoiden tarpeiden vahattely, etenemismahdollisuuksien estaminen, itsestdan selvana
pitdminen seka tydhyvinvoinnin huomiotta jattaminen vaikuttavat puolestaan negatiivisesti
arvostuksen kokemiseen. Lisdksi eparealistiset odotukset ja asioiden yleistaminen
heikentavat arvostetuksi kokemista. Edelld esimerkki tyéhyvinvoinnin huomiotta
jattamisestd. "Etenemismahdollisuuksien torppaaminen. Tyohyvinvoinnista piittamattomuus

ja oletus, etta kylla asiat tehdaan vaikka resurssia ei ole tarjota.”

Resursointi osana tuen antamista kuuluu merkittavana osana tyossdjaksamiseen ja sita
kautta myds arvostuksen kokemiseen. Riittavat resurssit tyon tekemiseen seka tyon

suunnittelun mahdollistaminen tukevat arvostetuksi kokemista. Lisdksi yhteistyon,
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koulutuksen ja kehityksen mahdollistaminen seka koulutusmyoénteisyys lisdavat
tyossdjaksamista. Esihenkil6lta toivotaan myds ajan varaamista keskustelulle. Konkreettisina
arvostuksen lisddmisen keinoina hoitotyon resursointiin liittyen yksittaisissa vastauksissa
nousi esiin esihenkilon paatantavallan lisadminen, esihenkildiden lisadminen tai esihenkilon
vaihtaminen. Edelld erdan sairaanhoitajan ajatuksia aiheeseen liittyen. "Kuunteleminen,
paatoksentekoon mukaanottaminen mahdollisuuksien mukaan, kuulumisten kysyminen,

vastuun jakaminen ja tukeminen ammatillisessa kehittymisessa.”

5.4 Esihenkilon ammatillinen osaaminen

Esihenkilon ammatillinen osaaminen koostuu esihenkilon johtamistyylista ja esihenkilon

ammattitaidosta, kuten alla olevasta kaaviosta ndhdaan (KUVA 5).

KUVA 5. Esihenkilon ammatillinen osaaminen-kaavio
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5.4.1 Esihenkilon johtamistyyli

Johtamistyylind ihmisldheinen johtaminen tukee arvostetuksi kokemista. Ymmartavainen ja
lasndoleva esihenkil6 nahdadan positiivisessa valossa, kuten edelld olevasta

esimerkkivastauksesta ilmenee. “Esihenkil6 on lasna ja todella kuuntelee asiani sekd antaa
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henkilokohtaisesti kiitosta.” Myos teoilla arvostaminen ja tyontekijoidensa
takanaseisominen koetaan hyvaksi johtamistyyliksi. Yleisesti positiivisuuden kautta

johtaminen koetaan hyvaksi johtamiseksi arvostetuksi kokemista arvioidessa.

Autoritaarinen johtaminen vaikuttaa negatiivisesti arvostetuksi kokemiseen. Ylhaaltapain
johtaminen, kaskeminen, ylikdveleminen ja hyvdksikdyttaminen ovat negatiivisen
johtamistyylin ominaisuuksia. My6s mikromanagerointi ja liiallinen tyétehtavien delegointi
koetaan negatiivisesti esihenkilén ammatilliseen osaamiseen ndahden. Esimerkkivastauksessa
eraan sairaanhoitajan kuvaus aiheesta. ”Niin kutsuttu mikromanagerointi: esim. esihenkil6 ei
kovin usein tyoskentele kentalld, mutta kokee tarvetta puuttua kenttatyohon ja paattaa

ladkehoidon tarpeista, tuntematta ko asiakasta/potilasta/asukasta.”

5.4.2 Esihenkilon ammattitaito

Voimaannuttava ja positiivinen asenne, hyvantuulisuus, asiallisuus seka ystavallisyys tukevat
arvostetuksi kokemista. Lisaksi aito kiinnostus tyontekijoita kohtaan, tyontekijoiden
tunteminen seka tyontekijoista valittdminen koetaan hyvana esihenkilon ominaisuutena.
Yleisesti arvostava kadytos ja arvostava puhetapa saavat sairaanhoitajan tuntemaan olonsa
arvostetuksi. Edelld vastaus aiheeseen liittyen. ”Asiallinen kadytos (pitdisi olla

itsestaanselvyys, mutta ei ole), kuuntelemisen taito. Mielipiteitd ja toiveita saa ilmaista.”

Esihenkilon osaamiseen liittyen arvostava esihenkilé on asiantunteva ja ammatillinen seka
tuntee perustyon. Lisdksi johtamiseen liittyva koulutus ja johtamiseen sopiva persoona
tukevat esihenkilon positiivisia ominaisuuksia niin kuin esimerkki-vastauksessa tuodaan
esiin: ”Yleisesti ottaen esimiehelld on hyva olla siihen liittyen koulutus ja esimiehen persoona

vaikuttaa.”

Viltteleva ja etdinen kdytos sekd ihmisarvoa alentava kohtelu puolestaan vaikuttavat
negatiivisesti arvostetuksi kokemiseen. Lisdksi rivityosta etaantynyt ja tietamaton esihenkild
koetaan negatiivisena esihenkildon ominaisuuksia arvioiden kuten edelld olevasta

vastauksesta ilmenee: "Esimies ei ymmarra tyota/ei ole sita itse tehnyt.”
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6 Pohdinta

Tyontekijéiden osaamisen arvostamisen ajatellaan olevan sama kuin ammattitaidon
arvostus. Aiempien tutkimusten perusteella sairaanhoitajat kokevat olevansa erityisen
ylpeita koulutuksella ja tyokokemuksella saavutetusta ammattitaidostaan. Osaamisen
arvostaminen voi esiintya hyvin tehdyn tyon, tiedon, taidon tai asiantuntemuksen
arvostuksena. (Harmoinen, 2014, s. 25-26 & 52-53.) Opinndytetyon tuloksista tulee ilmi,
ettd sairaanhoitajat kokevat olonsa arvostetuksi, kun heidan tyétaan arvostetaan ja
paatoksenteko- seka arviointikykyynsa luotetaan. Seka teoriassa ettda taman opinndytetyon
tuloksissa tydrauhan antaminen nousi esiin luottamuksen osoittamisena. Vahtiminen ja

vertaaminen puolestaan koetaan epaluottamuksen osoituksena.

Seka teoriaperustan etta opinnadytetyon tulosten mukaan merkittavin arvostuksen
osoittaminen on tunnustuksen antaminen. Tunnustuksen antaminen voi nayttaytya
jokapaivaisena, muodollisena, julkisena tai yksilollisena palautteen antamisena. Palautteen
antaminen voi olla suullista tai kirjallista. (Harmoinen, 2014, s. 19.) Rakentavan ja rehellisen
palautteen antaminen on niin ikdan tarkein osoitus arvostuksesta. Puolestaan palautteen
antamatta jattaminen tai tydpanoksen vahattely koetaan negatiivisena arvostuksen

kokemiseen nahden.

Harmoisen (2014, s. 20) seka taman opinnaytetyon tulosten mukaan palkitseminen kuuluu
tarkedna osana tunnustuksen antamista. Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta,
yksilollista, organisaatiotasoista tai osastokohtaista palkitsemista. Opinndytetyon tulosten
mukaan palkka on olleellinen osa palkitsemista mutta myds muu palkitseminen koetaan
tarkedksi. Kulttuuri- ja liikuntasetelit seka palkitsemisjarjestelmat tukevat arvostetuksi
kokemista. Henkil6kohtainen palkanlisa seka palkan ja tyonkuvan kohtaaminen koetaan
tarkedksi aineettomaksi palkitsemiseksi. Kiitokset seka arvostuksen osoittaminen tai
kehuminen julkisesti ovat osa aineetonta palkitsemista. Aineeton palkitseminen voi
ndyttdaytya myos tyontekijan vahvuuksien korostamisena, ahkeruuden huomiointina tai

koulutuksen arvostamisena.
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Tasa-arvoinen johtaminen nousi esiin useammassa opinndytetyon kyselyn vastauksessa.
Tasa-arvoisuutta voidaan arvioida kolmesta eri nakékulmasta; esihenkildn ja tyontekijoiden
vélisestd, tyontekijoiden valisesta seka sukupuolten valisestd nakokulmasta. Tasa-arvon
toteutuessa esihenkil6 on reilu, arvostava seka tasa-arvoinen kaikkia tyontekijoitaan
kohtaan. Tasa-arvoinen johtaminen on lisaksi yksilollistda johtamista, jossa esihenkil6 antaa
tasapuolisesti palautetta ja kiitosta tyontekijoilleen. (Harmoinen, 2014, ss. 23 & 49; Saleva,
2017, ss 22, 25.) Opinndytetyon tulokset vastaavat hyvin paljon aiempaan teoriaan.
Arvostetuksi kokemista arvioidessaan sairaanhoitajat nostivat esiin tasapuolisuuden,
l[apindkyvyyden ja kunnioituksen. Lisaksi yksilollinen tyontekijan kohtaaminen, avoimuus,
epakohtiin puuttuminen seka kuulumisten ja palautteen kysyminen koettiin tasavertaisena
ja oikeudenmukaisena kaytdksena. Passiivisuus, juoruilu, seldan takana puhuminen,
tervehtimatta jattaminen ja perustelemattomuus puolestaan vaikuttavat negatiivisesti tasa-
arvoon ja arvostetuksi kokemiseen. Lisdksi vahattely, vertailu ja epatasa-arvoinen kohtelu on

epdoikeudenmukaista kaytosta ja vahentaa tasa-arvoisuutta.

TyoOssdjaksamisen edistaminen on jaettu tassa opinnadytetydssa suunnitelmallisuuden ja
tyossa tukemisen teemoihin. Organisointiin liittyen sairaanhoitaja perdaankuuluttaa
esihenkil6lta joustavuutta, suunnitelmallisuutta seka johdonmukaisuutta. Joustava seka
autonominen tyovuorosuunnittelu tukevat suunnitelmallista johtamista. Liiallinen tyon
ohjaaminen, epaselvyys sekd puutteet perehdytyksessa, tydaikasuunnittelussa tai
tyovuorosuunnittelussa vahentavat tydssdjaksamista ja ndin ollen myos arvostetuksi
kokemista. Tavoitteellisena toimintana kehityskeskustelut ja osastokokoukset ovat
konkreettisia keinoja arvostetuksi kokemisen lisdaamiseksi. Myds tyéntekijan
vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen koetaan hyvana. Harmoinen (2014, ss. 23 & 48-49) ja
Kvist ym. (2013, s.9) tuovat tutkimuksissaan ilmi samoja teemoja liittyen
suunnitelmallisuuteen. Suunnitelmallisessa johtamistyOssa tyovuorot suunnitellaan
joustavasti ja tyontekijat otetaan mukaan paatoksentekoon. Kokonaisuuden hallinta on
tarkeaa arvostavalle esihenkildlle. Brummelhuis ym. (2012, s.118) tuovat tutkimuksessaan
lisdksi esille tyoaikojen joustavuuden ja autonomisen tyévuorosuunnittelun positiiviset

vaikutukset tyohonsitoutumiseen seka tyossdjaksamiseen.
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Esihenkilon antama tuki koetaan erittdin tarkedana arvostuksen kokemista arvioidessa.
Ty6ssa tukeminen voi esiintya me hengen kohottamisena, tydssa ja tyon suunnittelussa
tukemisena tai tyontekijan elamantilanteen huomiointina. Myds Sullivan (2018, s. 29.)
nostaa esiin tyon ulkopuolisen elaman merkityksen tydssajaksamiseeen. Kun tydntekijan tyo-
ja vapaa-aika sovitetaan yhteen, jaksaa tyontekija paremmin tydssaan. Opinnadytetyon
tuloksista tyontekijoiden tarpeiden vahattelu, etenemismahdollisuuksien estaminen tai
itsestadnselvana pitaminen vaikuttavat negatiivisesti arvostuksen kokemiseen. Myds aiempi
teoria puoltaa joustavia tydaikoja, terveellisia ja turvallisia tydolosuhteita seka avointa
kommunikaatiota tyossajaksamisen edistamisena (Harmoinen, 2014, ss. 26-27). Specchia
ym. (2012, s.11) ovat lisdksi tuoneet tutkimuksessaan ilmi, etta tyontekijoidensa ammatillista
kasvua tukeva esihenkilo lisdaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta seka edistaa

tyossdjaksamista.

Riittavat resurssit tyon tekemiseen seka tyon suunnittelun mahdollistaminen tukevat
tyossdjaksamista. Lisdksi yhteistyon, koulutuksen seka kehityksen mahdollistaminen koetaan
hyvina asioina liittyen tyossdjaksamiseen. Eparealistiset odotukset tai asioiden yleistaminen
puolestaan vaikuttavat negatiivisesti arvostetuksi kokemiseen. Sullivan (2018, ss. 275-276)
peraankuuluttaa lisaksi kokonaisvaltaisesti hyvinvoivaa organisaatiota, jossa esihenkil6 tukee

tyontekijoiden jaksamista, kehittymista seka tyomotivaatiota.

Esihenkilon ammatillinen osaaminen jaetaan tdssa opinndytetydssa esihenkilon
johtamistyyliin ja ammattitaitoon. Opinnaytetyon tulosten mukaan ihmislaheinen
johtaminen tukee arvostetuksi kokemista ja autoritdarinen johtaminen puolestaan vaikuttaa
negatiivisesti arvostetuksi kokemiseen. Tahdn samaan tulokseen on tullut Vesterinen (2013,
s.35) tutkimuksessaan. Vesterisen mukaan erityisesti tunneélykas johtaja saa kiitosta
alaisiltaan. Niin ikdan opinndytetyon tulosten mukaan ymmartavainen ja lasnaoleva
esihenkilé ndhdaan positiivisessa valossa. Tyontekijoiden takanaseisominen koetaan hyvaksi
johtamiseksi. Hierarkkinen johtaminen, kdskeminen, mikromanagerointi koetaan puolestaan

negatiiviseksi johtamiseksi.

Vesterinen (2013, s.) on jakanut johtamistyylit kuuteen eri kategoriaan; visionaariseen,

valmentavaan, vélittavdaan, demokraattiseen, komentavaan seka eristaytyvaan.
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Visionaarinen esihenkil tavoittelee yhdessa jaettua visiota. Valmentava esihenkil6 tukee
tyontekijoitaan kehittamaan osaamistaan. Valittava esihenkilé huomioi tyontekijoiden
tunteet, tarpeet seka toiveet. Demokraattinen esihenkilo antaa tyontekijoéiden suunnitella ja
toteuttaa tyonsa itse. Komentava johtamistyyli on autoritaarinen, hierarkkinen ja
joustamaton. Eristaytyvalla esihenkil6llda on kommunikaatioon ja informointiin liittyvia
puutteita. Taman opinnaytetydn tulokset johtamistyylin osalta voidaan jakaa karkeasti

kahteen kategoriaan: ihmisldheiseen ja autoritaariseen.

Spechhia ym. (2021, ss. 1, 11-12) kuvaavat tutkimuksessaan, etta johtamistyylilla on
vaikutusta tyohon sitoutumiseen seka tyontekijoiden tydpanokseen. Johtamistyylina
huolehtivaisuus, inhimillisyys seka tuen antaminen tukevat seka tyon veto- etta pitovoimaa.
Positiivinen ja tukea antava esihenkilé parantaa sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta seka
vahentaa tyon henkistd kuormaa. Positiivisuutta peradankuulutetaan my6s tdman
opinnadytetyon kyselyn vastauksissa. Voimaannutta ja positiivinen asenne, hyvantuulisuus,
asiallisuus seka ystavallisyys tukevat arvostetuksi kokemista. Yleisesti arvostava kaytos ja
arvostava puhetapa koetaan hyvan esihenkilén ominaisuuksina. Valtteleva tai etdinen kaytos
vaikuttavat negatiivisesti arvostetuksi kokemiseen. Esihenkilén osaamiseen liittyen
esihenkilén asiantuntijuutta ja ammatillisuutta seka perustydn tuntemista arvostetaan
tyontekijoiden keskuudessa. Lisaksi johtamiseen liittyva koulutus, johtamiseen sopiva
persoona seka kehitysmyodnteisyys nousivat vastauksista esiin arvostavaa johtajuutta

arvioidessa. Rivitydsta etadantynyt ja tietdamaton esihenkild koetaan huonona johtajana.

6.1 Yhteenveto tuloksista ja jatkotutkimusaiheet

Esihenkil6d voidaan arvioida osaamisen arvostamisen, tasa-arvoisuuden, tyossdjaksamisen
seka esihenkilén ammatillisen osaamisen nakokulmista. Yhteenvetona voidaan ajatella, etta
arvostava esihenkilé on ihmislaheinen, joustava, tasa-arvoinen seka oikeudenmukainen.
Lisaksi sairaanhoitajat kaipaavat esihenkiloltaan palautteen antamista, palkitsemista ja

yksilollista tuen antamista.

Osaamisen arvostamisesta nousi esiin tunnustuksen antaminen ja palkitseminen. Palautteen

saaminen koetaan erityisen tarkeana. Lisaksi erilaiset palkitsemiset lisddvat arvostetuksi
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kokemista. Tasa-arvoisuudesta nousi esiin erityisesti lapindkyvyys ja oikeudenmukaisuus.
Esihenkil6lta odotetaan lisaksi avoimuutta seka tasavertaista kohtaamista. Tydssajaksamisen
edistamisesta tarkeimmaksi osaksi johtajuutta nousi joustavuus ja erityisesti autonominen
tyovuorosuunnittelu. Lisaksi esihenkilén antama tuki koetaan erittdin tarkedksi. Tuen
antaminen voi nayttaytya esimerkiksi me hengen kohottamisena tai elamantilanteen
huomiointina. Esihenkilén ammatillisesta osaamisesta nousi erityisesti esiin asiallisuus,
inhimillisyys seka positiivisuus. Tydntekijoiden takana seisova esihenkil® saa kiitosta

tyontekijoiltaan.

Jatkotutkimuksena opinnaytetydlle arvostavaa johtamista voisi tutkia esimerkiksi
Iahihoitajien tai esihenkildiden nakdkulmasta. Toisena vaihtoehtona olisi kyselyn
toteuttaminen maarallisena niin, etta myos tyopaikat ja tydkokemusvuodet pystyttaisiin
erikseen madrittelemaan jokaiselta vastaajalta. Olisi mielenkiintoista nahda kuinka paljon
tyossdolovuodet vaikuttavat vastauksiin. Onko vastavalmistunut ylipaataan avoimempi

johtamiselle kuin monta vuotta samalla alalla tyéskennellyt?

Taman opinndytetyén teemoja voisi kayttaa maarallisen kyselyn pohjana ja arvioida kuinka
hyvin eri osa-alueet toteutuvat esimerkiksi jossakin tietyssa sairaalassa tai pienemmassa
tyoyksikossa. Vastaukset antaisivat tietoa kyseisen yksikon kehittamiskohteista liittyen
johtamiseen. Tyon voisi tehda opinndytteena tai kehittamistehtavana niin, etta vastauksia

pystyisi hyddyntamaan kyseisen yksikdn johtamisen kehittamisessa.

Aihetta voisi lahtea kasittelemaan myods yhdistaen tdman opinndytetyon teemat ja taman
hetkinen hoitotyon tiukka tilanne. Kuinka paljon viimeisen kahden vuoden aikana, kun
Covid19-pandemia on tiukentanut entisestdaan hoitotyon tilannetta, arvostuksen kokeminen
on laskenut? Tai toisaalta kuinka tdman hetkinen hoitotyon maine vaikuttaa arvostetuksi
kokemiseen? Niin tai ndin, hoitotyota ja johtamista tulee aina olemaan ja aiheesta saisi

monta tutkimusta aikaiseksi.
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6.2 Opinndytetyon eettisyys

Etiikka on kaiken tutkimuksen Iahtokohta. Eettisesti hyvat tieteelliset kdytannot toteutuvat,
kun tutkimus tehdaan rehellisyyttd, tarkkuutta, huolellisuutta ja avoimuutta kunnioittaen.
Eettisten seikkojen ollessa kunnossa my6s tutkimuksen uskottavuus paranee. (Ronkainen
ym., 2014, ss. 152—-153; Tuomi, 2007, s. 143.) Jo aiheen valinta on itsessdan eettinen
kysymys. Aiheen tulla olla tarpeellinen eika aihetta tule tarkastella vain uteliaisuuden
pohjalta. Lisaksi tuotettavan tiedon merkitysta ja tutkimuksen arvoja on syyta pohtia ennen

tutkimuksen toteutukseen ryhtymista. (Kylma & Juvakka, 2009, ss. 144.)

Tutkimuksen suunnittelua, toteutusta ja raportointia varten on tiettyja vaatimuksia, joita
tulee tarkasti noudattaa. Tutkimuksen menetelman tulee olla eettisesti kestava ja
lapindkyva. Erityisesti, kun tutkittavana kohteena ovat ihmiset, tulee menetelmaa valitessa
huomioida haitat ja hyodyt, ihmisoikeuksien kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus seka
rehellisyys, luottamus ja kunnioitus. (Roivainen ym., 2014, s. 152; Tuomi, 2007, s. 143.)
Aineiston analysointi kunnioittaa oikeudenmukaisuutta ja niin ikdan on eettisesti validi, jos
tulokset ovat aineistoon ndahden totuudenmukaisia ja ne on raportoitu avoimesti ja
rehellisesti. Vaitiolovelvollisuus ja tutkittavien nimettdmyys korostuu raportoinnissa.
Tuloksista ei saa tunnistaa tutkimukseen osallistunutta ihmista. (Kylma & Juvakka, 2009, ss.

153-154.)

Opinndytety6 kunnioittaa tieteellisesti hyvaksyttyja kdytantoja. Aihe on tarpeellinen ja aina
ajankohtainen. Opinndytetyon tulokset kehittavat hoitotyon johtamista ja antavat
konkreettisia esimerkkeja esihenkildille osoittaa sairaanhoitajille arvostusta. Aihe on myds
yhteiskunnallinen, koska arvostuksen saaminen vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tydssa
jaksamiseen seka hoitotyon veto- ettd pitovoimaan. Opinndytetyo tuottaa tdysin uutta
tietoa. Raportointi on avointa ja rehellista. Tyontekoa on ohjannut huolellisuus ja tarkkuus.
Aineiston kasittelyssa on huomioitu oikeudenmukaisuus ja vastaajien mielipiteet on
raportoitu mahdollisimman rehellisesti. Vastaajien nimettomyyttd on kunnioitettu tyon

jokaisessa vaiheessa.
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Sosiaalista mediaa kadyttdessa tulee erityisesti huomioida ihmistieteellisen tutkimuksen
toteuttamista ohjaavat eettiset periaatteet. Naita ovat tutkittavan itsemaaraamisoikeuden
kunnioittaminen, vahingon valttaminen seka yksityisyyden ja tietosuojan valttaminen. Lisaksi
tutkimusluvan kysyminen nousee tarkeaan rooliin. Hyva tutkimuseettinen kaytantd on
esitelld ryhmassa itsensa ja jattaa yhteystiedot jasenille. My6s vapaaehtoisuutta ja
tutkimuksen perusteita on tarkeaa korostaa. (Franzke ym., 2020, ss. 4 & 11 & 39-39;
Laaksonen, 2021.) Ennen kyselyn julkaisua Hoitajat-ryhman yllapidolta on kysytty
tutkimuslupa. Kyselyn saatteessa oli tutkijan yhteystiedot. Kyselyyn vastaajat ohjattiin
Webropol-kyselyalustalle, jossa kyselyyn vastattiin nimettémasti. Hoitajat-ryhmassa on yli 31
000 jasenta ympari Suomen. Ainoa vastaamisen kriteeri oli sairaanhoitajuus. Kyselyyn

vastaaminen oli taysin vapaaehtoista ja koko prosessin ajan nimetonta.

6.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuuden, vahvistettavuuden,
refleksiivisyyden ja siirrettavyyden nakoékulmista. Uskottavuus tavoittelee tutkimustulosten
ja tutkimukseen osallistuneiden ihmisten kasitysten yhteytta. Niiden tulee kdyda yhteen.
Vahvistettavuus tarkoittaa tutkimusprosessin toistettavuutta, niin, etta prosessin pystyisi
toistamaan paapiirteittain. Refleksiivisyydelld perdankuulutetaan tutkijan omien ajatusten
peilaamista tutkimustuloksiin. Siirrettavyys tarkoittaa tutkimuksen tulosten siirrettavyytta

muihin samankaltaisiin tilanteisiin. (Kylma & Juvakka, 2009, ss. 127-129.)

My®ds validiteetin ja reliabiliteetin kasittein voidaan arvioida luotettavuutta. Validiteetti
tarkastelee tutkimusta kysymyksin: tutkiiko tutkimus sita, mita sen kuuluukin tutkia, ovatko
kasitteet ilmiota kuvaavia seka aineiston perustelemia, ja onko tieto tuotettu patevasti ja
pateekod tieto tutkimuskohteeseen. Reliabiliteetti puolestaan arvioi tutkimuksen
luotettavuutta yhdenmukaisuuden ja johdonmukaisuuden kautta. Reliabiliteetti
peradnkuuluttaa huolellisuutta, kurinalaisuutta ja loogisuutta. (Ronkainen ym., 2014, ss.

129-131.)

Opinndytetyon lahteina on kaytetty seka kotimaisia ettd kansainvalisia lahteita luotettavista

tietokannoista. Erityisesti kansainvalisia lahteita rajasi jonkin verran 10 vuoden aikaraja.
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Tutkimusprosessi on kirjattu opinndytteeseen niin, ettd se on vahvistettavissa ja prosessina
toistettavissa. Ainoana kriteerina kyselyyn vastaamisessa oli sairaanhoitajuus. Kohdejoukkoa
ei siis tarpeettomasti rajattu ja kyselyyn pystyi vastaamaan ympari Suomen. Huolellisen
kysymyksenasettelun ja vastaajien maksimimaaran asettaminen Webropol-ohjelmaan
lisdsivat opinndytteen tulosten luotettavuutta. Aineisto kasiteltiin taysin nimettdmana
tutkimuksen kaikissa vaiheissa ja kysymykset muodostettiin niin, ettei niiden vastauksista

pysty paattelemaan vastaajan henkilollisyytta tai tyopaikkaa.

Tutkijana olen reflektoinut omaa kasitystani aiheesta ja pysahtynyt tutkimusprosessin aikana
pohtimaan omien ajatuksieni vaikutusta aineiston analysointiin. Vastausten raportointiin
liittyvat haasteet yllattivat minut. Vastausten kokoaminen mahdollisimman rehelliseksi
mutta loogiseksi kokonaisuudeksi oli haastavampaa kuin olin ajatellut. Kyselyn kysymysten
eri nakdkulmat vaikeuttivat analysointi-prosessia. Erityisesti negatiivis-savytteisten

vastausten luokittelu oli vaikeaa.

Opinndytetyon tutkimustehtava ei ole muuttunut tutkimusprosessin aikana. Aineistosta
esiinnoussut data oli kattavaa. Kyselyn vastaukset ja aineistosta esiin nousseet paaluokat
vastasivat asetettuun tutkimustehtavaan. Yhtakaan vastausta ei tarvinnut jattaa
kayttamatta, koska jokainen vastaus vastasi suoraan kysymykseen. Jokaisen vastaajan

mielipide nakyy tutkimustuloksissa.

Jos tekisin jotain toisin, liittyisivat muutokset aineiston analysointi-vaiheeseen. Vaikka oletin
aineistosta nousevan samoja teemoja teoriaperustaan nahden, en ldhtenyt kasittelemaan
aineistoa teorialahtodisesti vaan aineistolahtdisesti. Teorialdhtdinen aineiston sisdlldnanalyysi
olisi ollut alusta lahtien selkeampaa ja vienyt vdhemman aikaa. Sisallénanalyysin muoto
muuttui prosessin aikana kuin itsestaan aineistolahtoisesta teoriaohjaavaksi. Toisaalta koen,
etta sisallonanalyysin muuttuminen prosessin aikana lisda opinnaytetyoni luotettavuutta.
Aiemmin tutkittu tieto tukee opinndytetyoni tuloksia ja nain ollen lisda aineiston

luotettavuutta ja riittavyytta.

Toinen aineiston analysointiin liittyva pohdinta koskee pelkistettyja ilmaisuja. Jos pelkistetyt

ilmaisut oltaisiin heti aluksi neutralisoitu, olisi analysointi ollut kaikenkaikkiaan selkeampaa.
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Toisaalta negatiivisten ilmaisujen neutralisointi olisi saattanut muokata totuutta eika
vastausten analysointi olisi ollut niin rehellista. Yksi kysymys kasitteli kuitenkin pelkastaan
negatiivisia tekijoita arvostuksen kokemiseen liittyen. Jos kaikki nuo oltaisiin neutralisoitu,

olisi tuloksista saattanut jaada jokin merkittava tekija pois.

Vastauksia kasitellessani pohdin myds vastaajien taustojen merkitysta vastauksiin. Olisiko
vastaukset saaneet syvemman merkityksen, jos vastaaja olisi kertonut tyokokemusvuotensa
ja tyopaikkansa. Sairaanhoitajathan voivat monipuolisesti tydskennella erilaisissa yksikoissa
pienista muutaman tyontekijan yksikoista, tuhansien tyontekijéiden isoihin sairaaloihin.
Esihenkilon maaritelmaa olisi myos voinut avata kyselyssa tarkemmin. Koetaanko
esihenkiloksi esimerkiksi |lahiesihenkilo kuten osastonhoitaja vai onko ylihoitaja myos
esihenkil6? Esihenkilon maaritelmasta riippumatta johtajuutta mielestani voidaan arvioida

ihan yleisella tasolla.
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Liite 1: Kyselyn saate ja kysely

Saate/Hoitajat-ryhmd, Meta Facebook

Hei sairaanhoitajakollegat!

Suoritan Himeen Ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen ylemman ammattikorkeakoulun tutkintoa. Teen opinndytetyota aiheesta
ESIHENKILON OSOITTAMA ARVOSTUS. Aineistona tulen kayttdmaan SAIRAANHOITAJIEN
KOKEMUKSIA aiheeseen liittyen. Liittyen opinnaytetyohoni olen luonut Webropoliin lyhyen

kyselyn, johon kaipaan vastaajia.

Kyselyssa on kolme avointa kysymysta. Jokainen vastaus on tarpeellinen ja auttaa minua
saamaan kuvan taman hetken arvostavasta johtamisesta. Kyselyyn vastaaminen ei vie kauaa
aikaa ja on taysin vapaaehtoista sekd nimetonta. Valmis tuotos julkaistaan taman vuoden

puolella Theseuksessa. Lisdtietoja katja.toivonen@student.hamk.fi.

Olen erittdin kiitollinen kaikista vastauksista!

Kysely/Webropol

1. Minkalaiset johtamiseen liittyvat tekijat saavat sinut tuntemaan olosi tyontekijana
arvostetuksi?

2. Minkalaiset johtamiseen liittyvat tekijat vaikuttavat negatiivisesti arvostuksen
kokemiseesi?

3. Millaisten konkreettisten keinojen avulla kokisit saavasi enemman arvostusta
esihenkil6ltasi?



Liite 2: Aineiston analysointi-taulukko

Liite 2/2

PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKAT

YLALUOKAT

PAALUOKAT

Tyon arvostaminen

Vapauden antaminen

Paatoksentekokykyyn luottaminen

Kehittamiskykyyn luottaminen

Arviointikykyyn luottaminen

Osaamiseen luottaminen

Tyontekijaan luottaminen

Mielipiteen kysyminen

Ty6rauhan antaminen

Luottamuksen
osoittaminen
tyontekijoille

Osaamisen epaily

Ammattitaidon epaily

Vahtiminen

Vertaaminen toiseen ammattiryhmaan

Palautteen antamatta jattaminen

Epaluottamuksen

osoittaminen
tyontekijoille

Rakentavan palautteen antaminen

Henkilokohtainen palaute

Rehellinen palautteen antaminen

Palautteen
antaminen
tyontekijoille

Tunnustuksen
antaminen
tyontekijoille

Rahalla palkitseminen

Kulttuuri- ja liikuntasetelit

Henkilokohtainen palkanlisa

Palkan ja tyon kohtaaminen

Palkitsemisjarjestelman kehittdminen

Tyontekijoiden
aineellinen
palkitseminen

Kiitoksen osoittaminen

Arvostuksen osoittaminen julkisesti

Vahvuuksien korostaminen

Ahkeruuden huomiointi

Kehuminen

Koulutuksen arvostaminen

TyOntekijdiden
aineeton
palkitseminen

Tyontekijéiden
palkitseminen

TYONTEKIJOIDEN
OSAAMISEN
ARVOSTAMINEN

Avoimen keskusteluilmapiirin luonti

Avoin dialogi

Lapindkyvyys

Palautteen kysyminen

Avoin
kommunikointi
tyontekijoiden

kanssa

Juoruilu

Seldn takana puhuminen

Tervehtimatta jattaminen

Valehtelu

Puhumattomuus

Huutaminen

Toksayttely

Epaasiallinen
kommunikointi
tyontekijoiden

kanssa

Vuorovaikutteinen
johtaminen

Aito kuunteleminen

Yksil6llinen kohtaaminen

Kuulumisten kysyminen

Kunnioittava kohtaaminen

Epdkohtiin puuttuminen

Tasapuolisuus

Kunnioittava
kohtelu
tyontekijoita
kohtaan

Perustelemattomuus

Oikeudenmukainen
johtaminen

TASA-
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Passiivisuus Epakunnioittava ARVOINEN
Vahattely kohtelu JOHTAMINEN
Vertaaminen tyontekijoita

Tyontekijoiden suosiminen kohtaan

Joustavuus

Suunnitelmallisuus Onnistunut

Johdonmukaisuus hoitotyon

Vastuun jakaminen organisointi

Joustava tyovuorosuunnittelu

Autonominen tydévuorosuunnittelu

Liiallinen tydon ohjaaminen

Puutteellinen perehdytys Puutteellinen Johtamisen

Epdselvyys hoitotyon suunnitelmallisuus

Puutteellinen tydaikasuunnittelu organisointi

Puutteellinen tydovuorosuunnittelu

Kehityskeskustelut

Vaikutusmahdollisuuksien lisddminen Tavoitteellinen

Osastokokoukset toiminta

Kuukausittainen tilannekatsaus johtamisessa

Yksilokeskustelut

Me hengen kohottaminen Esihenkilon

Tydn suunnittelun tukeminen antama tuki TYOSSA-
Kehitysmyonteisyys tyontekijoille JAKSAMISEN
Elamantilanteen huomiointi EDISTAMINEN

Vilinpitamattomyys

Ty6panoksen vahattely

Etenemismahdollisuuksien estaminen

Tyontekijoiden

Ty6hyvinvoinnin huomiotta jattdminen tarpeiden

Itsestdan selvana pitdminen vahattely

Eparealistiset odotukset

Asioiden yleistdminen Hoitotyodssa
Esihenkildiden lisddminen tukeminen
Esihenkilon vaihtaminen

Esihenkilon paatantavallan lisédminen

Kehitystyon mahdollistaminen

Riittavat resurssit tyon tekemiseen

Koulutusmydnteisyys Hoitotyon

Tyon suunnittelun mahdollistaminen resursointi

Ajan varaaminen keskustelulle

Yhteistyon mahdollistaminen

Koulutuksen mahdollistaminen

Kehityksen mahdollistaminen

Ymmarrys

Teoilla arvostaminen Ihmisldheinen

Lasndolo johtaminen

Tyontekijoidensa takanaseisominen

Positiivisuuden kautta johtaminen

Ylhaaltapain johtaminen

Kaskeminen Esihenkilon

Tehtdvien luettelointi

Autoritaarinen

johtamistyyli




Ylikdveleminen

Hyvaksi kayttaminen

Mikromanagerointi

Liiallinen tyotehtavien delegointi

johtaminen

Positiivinen asenne

Voimaannuttava asenne

Aito kiinnostus tyontekijoita kohtaan

Tyontekijoista valittaminen

Tyontekijoiden tunteminen

Hyvantuulisuus

Asiallisuus

Ystavallisyys

Arvostava puhetapa

Arvostava kaytos

Esihenkilon
ammatillinen
kaytos

Ammatillisuus

Perustydn osaaminen

Johtamiseen sopiva persoona

Johtamiseen liittyva koulutus

Asiantuntevuus

Esihenkilon
osaaminen

Viltteleva kaytos

Ihmisarvon alentaminen

Etdinen kaytos

Rivitydsta etadantyminen

Tietamattomyys

Esihenkilon
epdaammatillisuus

Esihenkilén
ammattitaito
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ESIHENKILON
AMMATILLINEN
OSAAMINEN
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