-

View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you byff CORE

provided by University of Oulu Repository - Jultika

TRANFORMATIONAALINEN JOHTAMINEN HOITOHENKILOKUNNAN
TYOHYVINVOINTIA EDISTAVANA TEKIJANA

Ranta Pirita

2583494
Kandidaatintutkielma,
352114A 6 op
Hoitotieteen ja
terveyshallintotieteen
tutkimusyksikko
Terveystieteiden tutkinto-ohjelma
Terveyshallintotiede
Oulun yliopisto
Syyskuu 2019


https://core.ac.uk/display/344907231?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

Oulun yliopisto
LKT, Hoitotieteen ja Terveyshallintotieteen tutkimusyksikko, Terveyshallintotieteen
tutkinto-ohjelma

TIIVISTELMA

Ranta Pirita: Transformationaalinen johtaminen hoitohenki-
l6kunnan tyohyvinvointia edistdvana tekijané

Kandidaatin tutkielma 26 sivua

Syyskuu 2019

Tamain kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on kuvata transformationaalisen johtamisen
yhteyttd hoitohenkilokunnan ty6hyvinvointiin. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on
kuvata viimeaikaisten tutkimusten perusteella sitd, miten transformationaalinen johta-
minen néyttaytyy tyoyhteison arjessa hoitohenkilokunnan tyéhyvinvoinnin ndkdkulmas-
ta.

Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku suoritettiin maaliskuussa 2019 neljién eri tietokan-
taan: PubMed, Scopus, CINAHL ja Medic. Lisdksi suoritettiin manuaalinen haku. Ha-
kutulosten rajauksessa kdytettiin ennalta méériteltyja sisdénotto- ja poissulkukriteereita.
Kirjallisuuskatsauksen aineistoksi valikoitui viisi alkuperdistutkimusta, jotka on julkais-
tu vuosina 2010- 2019. Aineisto analysoitiin aineistoldhtoiselld sisdllonanalyysilla.

Tamin kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella transformatioaalisella johtamisella on
selked positiivinen yhteys hoitohenkilokunnan tyShyvinvointiin. Transformationaalinen
johtaminen on ithmiskeskeistd johtamista, joka keskittyy tyoyhteison vuorovaikutussuh-
teiden ja keskindisen luottamuksen vahvistamiseen seki tyontekijéiden hyvinvointiin.
Transformationaalinen johtaminen lisdé tyontekijén psykososiaalisia voimavaroja, mo-
tivoi ja sitouttaa sekd vahvistaa tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Transformationaalisessa johtamisessa korostuvat motivoiva johtaminen, johtajan hyviét
yhteistyokyky- ja vuorovaikutustaidot, tuen antaminen seké johtajan nédkyvyys tydyhtei-
sOn arjessa Johtopaitoksend voidaan todeta, ettd transformationaalisella johtamisella on
mahdollisuus vaikuttaa hoitohenkildston tydhyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen sekd
tyOilmapiiriin ja tyoolosuhteisiin monin eri tavoin.

Asiasanat: Transformationaalinen johtaminen, tydhyvinvointi
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1 JOHDANTO

Suomen terveydenhuoltojirjestelmai 14pikdy parhaillaan mittavia uudistuksia ja muutok-
sia, joilla pyritdén laadukkaiden sosiaali- ja terveyspalvelujen turvaamiseen. Vaikka
Sote- uudistuksen toimeenpanon valmistelu on télld hallituskaudella lopetettu, eivét
sosiaali- ja terveydenhuollon haasteet ole kuitenkaan kadonneet taustasyiden vallitessa
edelleen. Sosiaali- ja terveyspalvelujen on my0s jatkossa vastattava ihmisten tarpeisiin
ja yhteiskunnan muutoksiin. Tdma vaatii onnistuakseen hyvéé johtamista. Johta-
misosaamisen ja -kdytdntdjen uudistaminen on vélttiméatonta sosiaali- ja terveydenhuol-
lon rakenteellisten ja toiminnallisten uudistusten toteuttamiseksi. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2019.) Muutokset koskevat kaikkia sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskente-
levid, mutta erityisten haasteiden edessd ovat johtotehtdvissd tydskentelevit henkilot
varmistaessaan uusien toimintamallien ja palvelurakenteiden kdyttdonoton sekd uuden-
laisen tydkulttuurin syntymisen. Sosiaali- ja terveysministerion laatusuosituksessa
(2013) johtaminen mainitaan yhtend kehitysalueena. Johtamisen kehittimiseen on tér-
keédd panostaa, silld hyvilld johtamisella voidaan mahdollistaa organisaatiossa sujuva
toiminta, henkildston hyvinvointi sekd hyva tydilmapiiri. Johtamisen kehittdmisen ta-
voitteena on parantaa sosiaali- ja terveyspalveluiden vaikuttavuutta ja saatavuutta seka
edistdd henkildston tydohyvinvointia uudistuvissa toimintaymparistdissd (Sosiaali- ja

terveysministerio 2019).

Tyo6hyvinvoinnista ja tydeldmin laadusta on kéyty lisddntyneesti keskustelua 2000-
luvulta alkaen. Meneilldin olevat yhteiskunnalliset muutokset seké toimintamallien uu-
distukset ovat vaikuttaneet muun muassa tyon fyysiseen toimintaympéristoon, tydtapoi-
hin ja tydsuhteisiin. Tydehdot ovat kiristyneet tydaikojen ja tyon sisédltdjen samalla jat-
kuvasti muuttuessa. (Tydterveyslaitos 2019). Tyontekijdlta vaaditaan seki itsensi joh-
tamisen taitoja ettd rajojen asettamista muun muassa tydajan ja tydmaarin suhteen. Ris-
kien painopiste siirtyy psykososiaalisten tekijoiden suuntaan. Tyon hajanaisuus, jatku-
vat muutokset, henkinen tyokuormitus, suurien tietomédrien kisittely ja monitehté-
vaympdristot kuormittavat. (Sosiaali- ja terveysministerié 2015). Halavan ja Pantzarin
(2010) mukaan vuosituhannen vaihteessa tapahtuneen tyokulttuurin muutoksen myota

suhtautuminen tyosuhteeseen ndyttdd muuttuneen myos tyontekijan ndkdkulmasta. Op-



timaalinen tydsuhde ei endd ole elamén kestivéa, vaan selvésti lyhyempi ja vihemmén
sitova. Muun muassa pienenevien ikdluokkien ja maahanmuuton myoté tydvoiman ra-
kenne muuttuu tyon arvojen samalla muokkautuessa. Tyon vélinearvo korostuu ja tyos-
sd vietetylle ajalle asetetaan selkedsti aiempaa suurempia mielekkyysvaatimuksia. My0s
tastd ndkokulmasta johtamiseen kohdistuu merkittdvid haasteita; kuinka niin sanottuja

kuluttajakansalaisia johdetaan? (Halava & Pantzar 2010).

Jatkuvat uudistukset ja muutokset asettavat haasteita esimiehille sekd luovat uusia vaa-
timuksia johtamisosaamiselle. Tyon muuttuminen sekd ruumiillisesti ettd henkisesti
intensiivisemmaksi on vaikuttanut negatiivisesti paitsi tydhyvinvointiin myds ihmisten
yleiseen eldminlaatuun tyon ulkopuolella. (Halava & Pantzar 2010). Kannustavalla ja
henkil6ston toimintaa tukevalla johtamisella on suora yhteys tydyhteison hyvinvointiin
ja tydmotivaatioon (Tydterveyslaitos 2019). Organisaatiotason johtajuudelta vaaditaan
uutta, laaja-alaista otetta, jolloin hyvén johtajuuden merkitys korostuu entisestdan. On
sekd ammatillisesti ettd potilashoidon nikdkulmasta ensiarvoisen tirkeéda vastata ndihin
vaatimuksiin tukemalla henkilokuntaa sopeutumaan muutoksiin. Transformationaaliset
johtajat ndhddén avainasemassa vahvan hoitotydn johtamisen laadun kehittdmisessé

(Shaughnessy ym. 2018).

Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista on tutkittu viime vuosina yhé intensiivisemmin
sekd kansallisesti ettd kansainvélisesti. Tutkimusta on tehty useista eri ndkokulmista ja
tutkimuksia erilaisista johtamismenetelmistd ja johtamistyyleistd on tehty paljon (Veste-
rinen ym. 2012, Shaughnessy ym. 2018). Hoitotyon johtajien ja henkildston késityksid
transformationaalisesta johtamisesta on tutkittu suhteessa hoitajien tyotyytyvdisyyteen
(Shaugnessy ym.2018, Tomey 2009), henkilokunnan terveyteen ja tyohyvinvointiin
(Tomey 2009) sekd voimaantumiseen ja tyduupumukseen. (Vesterinen ym. 2012). Ai-
kaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd transformationaalinen johtaminen on yksi mer-
kittdvimpid ndkdkulmia johtamisteorioiden joukossa. Etenkin muutoskeskeisessd orga-
nisaatiokulttuurissa transformationaalista johtamista pidetédn yhtend tehokkaimmista
johtamistyyleistd, koska sen ndhddédn olevan inspiroivaa ja visiondéristd muutosjohta-

mista (Kolari 2010).



Suorittaessani aineistohakua 10ysin tieteellisid tutkimuksia transformationaalisen johta-
misen ja tyohyvinvoinnin yhteydestd 1dhes yksinomaan kansainvilisisté tietokannoista.
Suomessa aiheen tutkimus on rajoittunut pro gradu-tutkimuksiin eikd vaitoskirjoja ai-
heesta ole juurikaan 10ydettavissd. Téssa kirjallisuuskatsauksessa tarkastelen transfor-
mationaalisen johtamisen yhteyttd tyoyhteison tyohyvinvointiin koska transformatio-
naalinen johtaminen korostuu ajankohtaisissa muutosjohtamiseen seké tyohyvinvointiin
liittyvissa tutkimuksissa. (Vesterinen ym. 2012, Kolari 2010). Panostamalla hoitohenki-
16ston tydssé jaksamiseen voidaan varmistaa laadukkaan hoitotydn toteutuminen myds
tulevaisuudessa. (Hewko ym. 2015.) Mikéli organisaatiot haluavat yllapitda hoitohenki-
16ston tydhyvinvointia ja tydssd jaksamista, sekd vaikuttaa tydilmapiiriin ja tyoolosuh-
teisiin, tulisi organisaatioiden panostaa transformationaalisen johtamismenetelmin kou-
lutuksen lisddmiseen. Olisi yhteiskunnallisesti seka tieteellisesti merkityksellistd tutkia
transformationaalisen johtamisen yhteyttd tydoyhteison tydhyvinvointiin kotimaisessa
hoitotyon kontekstissa. Jatkossa tuloksia voidaan hyodyntéé transformationaalisen joh-
tamisen lisddmiseksi hoitotyOssa sekd hoitotyon johtajien johtamiskoulutuksen kehitté-

misessa.



2 TRANSFORMATIONAALINEN JOHTAMINEN OSANA TYOHYVINVOIN-
TIA

2.1 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on hyvin laaja-alainen késite jolle on useita erilaisia maéritelmia tarkas-
teltavasta ndkokulmasta riippuen. Yleisen mééritelmén mukaan tyohyvinvointi on hen-
kiloston psyykkisti, fyysistd ja sosiaalista toimintakykyé sekd tyokokemuksesta alkunsa
saava tyontekijin positiivisen tunteen tila. (Laine 2013). Ty6terveyslaitoksen mééritel-
min mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijét ja tydyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa
henkil6ston kokiessa tyon mielekkédksi ja palkitsevaksi sekd elaménhallintaa tukevaksi.

(Tyoterveyslaitos 2019).

Aikaisemmissa tyohyvinvointitutkimuksissa tyohyvinvointia on tarkasteltu padosin sen
negatiivisten vaikutusten, esimerkiksi stressin, tyduupumuksen, tyoperdisen masennuk-
sen ja vastaavien tyopahoinvointia ilmentdvien tyontekijin tilojen kautta (Laine ym.
2016.) Tyon voimavaratekijoiden merkitys on noussut esille erityisesti 2000-luvulla
positiiviseen psykologian termin yleistymisen my6ti. TyShyvinvoinnin tutkimuksessa
huomiota on kiinnitetty aiempaa enemmaén aiheen kokonaisvaltaisempaan tarkasteluta-
paan osana laajempaa toimintaympéristdd. Tuoreimmissa tutkimuksissa on haluttu nos-
taa esille yksilon hyvinvointia tukevia tyon piirteitd ja ominaisuuksia sekd néhda tyo
osana ihmisen kokonaishyvinvoinnin lisddantymistad. Eskolan mukaan positiivisten voi-
mavaratekijoiden merkityksen korostuminen voidaan ndhdé vastareaktiona edella viita-
tulle ongelmaldhtoiselle l&hestymistavalle. Ongelmien syntyéd voidaan ennaltachkéistd ja

hyvinvointia edistdéd tukemalla ihmisten voimavaroja ja vahvuuksia. (Eskola ym. 2017.)

Ty6hyvinvoinnin kisitteistd on muuttunut ja laajentunut viime vuosikymmenten aikana
huomattavasti. (Laine ym. 2016). Aikaisemmin painopiste oli pddosin fyysisissé tyoteh-

tévissd ja huomio kiinnitettiin tyoturvallisuuteen ja tyokykyyn. Nykyéddn tyotehtavit



sisdltdvat enemmén henkistd tyotd, johon ei kuulu fyysistd kuormitusta. Henkisissa teki-
joissd korostuu esimerkiksi motivaatio, osaaminen ja ilmapiiri. (Eskola ym. 2017, Laine
ym. 2016). Tyotyytyviisyyttd, tyokykyé ja tyOterveyttd on arvioitu jo pitkddn erilaisten
mittareiden avulla mutta mik&én néisté ei vastaa timén hetkistd, laaja-alaista tyohyvin-
voinnin késitettd vaikka ne ilmiona liittyvétkin toisiinsa. (Laine ym. 2016). Nykyédan
tydhyvinvoinnin késite liitetddn tyypillisesti yksilon subjektiivisen hyvinvoinnin koke-
mukseen tyossd. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd subjektiivisesti koettua hyvinvoin-
nin tilaa, johon vaikuttavat yksilon terveys ja tyokyky, tyo, ja tyon konteksti seké laa-
jemmin ymmarrettynd tydymparisto ja tydpaikan ihmissuhteet, johtaminen ja tyonanta-

japolitiikka. (Laine 2013.)

Laineen mukaan tyohyvinvoinnin kokemus rakentuu vuorovaikutuksessa muun elimén
tilanteiden ja kokonaishyvinvoinnin kanssa ollen herkka vaihteluille sitd méérittavien
tekijoiden muuttuessa. Subjektiivista ndkemystd tyGhyvinvoinnista ohjaavat yksilon
aikaisemmat kokemukset seké arvosidonnaisten vastuun, vallan ja erilaisten intressien
vaikutus (Laine ym. 2016). Ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi heijastuu vahvasti
tyoeldmain. Esimerkiksi eldméantavat seki tyo- ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan
vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tyokykyyn (Aura & Ahola, 2016). Vaikka tyontekija
vastaakin itse vapaa-ajantoiminnastaan, médrittelee tyonantaja vaatimuksillaan tyon ja
vapaa-ajan rajat asettamalla realistisia odotuksia. Lammen ym. (2015) mukaan hyvin-
voinnin kokemuksiin vaikuttaa merkittdvisti se, oletetaanko tyontekijéiden olevan ta-

voitettavissa my0s tydajan ulkopuolella ja vievén tydasioita kotiin (Lampi ym. 2015)

Yksilon kokeman hyvinvoinnin liséksi on vélttdmatontd huomioida myos tydyhteison
hyvinvointi. Tyohyvinvoinnissa voidaan siten erottaa sekd yksilo- ettd organisaatiotaso.
Tyoyhteisotasolla tydhyvinvointia tulkitaan kollektiivisesti sosiaalisessa ja kulttuurises-
sa kontekstissa ja tydhyvinvointiin liittyvit esimerkiksi luottamus, avoimuus, suvaitse-
vaisuus, rohkeus, rehellisyys sekd myonteinen tydilmapiiri. Tydyhteison hyvinvoinnissa
tyypillinen kiinnostuksen kohde on sen yhteys tydyhteison tuottavuuteen (Laaksonen
2008). Tydhyvinvointiin tai vastaavasti tydpahoinvointiin liittyvat mittarit ovat tyypilli-

sesti organisaatiotasoisia, esimerkiksi sairauspoissaolotilastot. (Laine ym. 2016). Ty6-



hyvinvointia voidaan tarkastella my6s vaikutusten kautta. Tyohyvinvointi vaikuttaa
sekd suoraan ettd vilillisesti tyon tuloksellisuuteen, tuottavuuteen ja tyoyhteisoon seké
erityisesti sairastavuuteen ja tyokykyyn. (Laine ym. 2016.) Hyvinvoinnin kasvaessa
tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maéré laskee. (So-
siaali- ja terveysministerio 2019). Terveydentila ja tyokyky ovat sekd tydhyvinvoinnin
tulosmuuttujia ettd samanaikaisesti myds tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Kausaa-

liyhteys on siten kaksisuuntainen. (Eskola ym. 2017).

Ty6hyvinvointiin voidaan vaikuttaa monin eri tavoin. Tutkimusten mukaan tyon merki-
tystd ja mielekkyyttd lisddvind keinoina korostuu etenkin osallistumis(, vaikuttamis[]
sekd kehittymismahdollisuuksien lisédminen. Ndiden on todettu lisddvén ty6hyvinvoin-
nin osalta keskeisid onnistumisen, mielekkyyden ja hyvinvoinnin kokemuksia. Myds
vahva yhteis6llisyyden kokemus sekd esimiehen palautetta antava toiminta seké arvos-
tava ja kannustava johtamistyyli liittyvit tydhyvinvoinnin kokemuksiin merkittavisti.
(Eskola ym. 2017.) Tyontekijan on tirkeda olla tietoinen my0s tyon tavoitteista. Tyon
tulee olla riittdvin haasteellista, sen lisdtessd mielenkiintoa ja ylldpitdessd kokemusta
tyontekijin pétevyydestd ja osaavuudesta, niin omissa kuin muidenkin silmissé. Jokai-
sen tyontekijin toive on saada hyvéksyntdé sekd tuntea tekevénsi arvokasta ja hyvii

tyotd (Hakanen 2005, Laine ym. 2016).

Téssé tutkimuksessa tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan moninaista kokonaisuutta, johon
liittyy useita eri tekijoitd ja jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan. Tydhyvin-
vointiin vaikuttaa paitsi tyohon ja tyopaikkaan liittyvét tekijit, myos esimerkiksi perhe,
henkil6kohtainen eliméntilanne ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijét. Tyohy-
vinvointi voidaan ndhda tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen tasapainon tuloksena

(Hakanen 2005).



2. 2 Transformationaalinen johtaminen

Johtaminen on perinteisesti luokiteltu ihmisten johtamiseen (leadership) ja asioiden joh-
tamiseen (management). Tadméan perinteisen luokittelun on viime aikoina todettu van-
hentuneen ja ihmisten johtamisen késitteen on korvannut nykyaikaisempi ja laajempi
johtajuuden kisite. 1980-luvulla johtajuutta ryhdyttiin tarkastelemaan erilaisilla, useita
tekijoitd huomioivilla malleilla yksittdisten lahestymistapojen sijaan. (Vesterinen 2013.)
Tarkasteltaessa maailmanlaajuisesti hoitotyon johtajien johtamistyylitutkimusta 1990-
luvulta 14htien on vallitsevaksi tarkastelundkdkulmaksi todettu johtamistyylien tarkaste-
lu suhteessa moniulotteiseen johtamisen malliin sen tarjotessa perinteisid lahestymista-
poja laajemman nékdkulman johtamiseen. Moniulotteisen johtamisen mallissa johtamis-
tyylit on jaoteltu transformaaliseen, transaktionaaliseen ja laissez faire (antaa mennd) -

johtamistyyleihin (Burns 1978, Bass 1985, Vesterinen 2013.)

Transformationaalinen johtaminen syntyi pyrkimyksend johtamisen syvélliseen ymmar-
tamiseen. (Marshall ym. 2016). Transformationaalisen johtamisen oppi-isdnd pidetdian
yhdysvaltalaista James Burnsia. Burns julkaisi vuonna 1978 teoksen Leadership, jossa
hén jakoi johtamistyylit perinteiseen eli transaktionaaliseen seké transformationaaliseen
johtamistyyliin. Transaktionaalisessa johtamisessa keskeistd on johtajan ja tyontekijdn
tyosuoritukseen ja rahalliseen palkitsemiseen liittyvd suhde. Transformationaalinen joh-
taminen sen sijaan tarkoittaa syvempéd kanssakdymistd, jossa johtajat ja tyontekijét

vahvistavat toistensa motivaatiota ja moraalia (Burns 1978).

Transformationaalinen johtaminen voidaan néhdé prosessina, jonka avulla johtajat pyr-
kivéat vaikuttamaan alaisiinsa sitouttamalla heidét organisaation yhteisiin tavoitteisiin
seurannan ja motivoinnin avulla (Burns 1978, Marshall ym 2016). Burnsin johtamis-
malli korostaa moraalista ndkdkulmaa, silld mallin mukaan johtajat sitoutuvat alaisiinsa
yhteisten tavoitteiden, motiivien ja arvojen kautta. Transformationaalinen johtaminen
onkin Burnsin mukaan moraalisella tasolla ihmisté kohottavaa johtamista, jossa tavoi-

tellaan yhdessé arvoja, jotka ovat korkeampia kuin yksittdisten ihmisten ihanteet ja



padmadrit (Kolari 2010). Johtaja nostaa alaistensa tietoisuutta toiminnan tavoitteista ja
arvoista ja ohjaa niiden keinojen kayttoon, joilla nimé voidaan saavuttaa. Niin toimien
johtaja ohjaa alaisensa ylittdmddn alkuperéiset tavoitteet ja nostaa heidin sisédsyntyisti

motivaatiotaan. (Bass 1985; Marshall ym. 2017.)

Bass (1985) on jatkanut Burnsin transformationaalisen mallin kehittdjdnd. Bassin mu-
kaan transformationaalinen johtaja laajentaa johtamisen vuorovaikutusta oman johta-
miskayttdytymisensd avulla (Bass & Avolio 1994). Tilloin johtaja ei kaihda mydskain
konflikteja tydyhteisdssd, vaan pyrkii sen sijaan hyddyntiméén alaistensa arvoraken-
teissa syntyvid jannitteitd ja ohjaa niiden avulla alaistensa yksil6llisten merkitysraken-
teiden muodostumista (Bass 1985). Yksinkertaistaen transformationaalinen johtaminen
voidaan méidritelld visiosuuntautuneeksi muutosjohtamiseksi, joka koostuu viidesta eri
johtamisulottuvuudesta. Namai ovat johtajan luottamusta rakentava toiminta ja luotta-
musta heréttdvit ominaisuudet sekd tyontekijoiden innostaminen, yksildllinen kohtaa-

minen ja dlyllinen kannustaminen. (Bass & Avolio 1994.)

Bass on esitellyt empiiristen tutkimusten pohjalta transformationaaliseen johtamiseen
perustuvan kokonaisvaltaisen johtamisen mallin, jonka nelji ulottuvuutta ovat idealisoi-
va johtaminen, inspiroiva motivointi, dlyllinen stimulointi seké yksilon huomioon otta-
minen. Idealisoiva johtaminen ndyttaytyy johtajan omistautuessa tydlleen uhrauksia
tehden ja samalla luottamusta rakentaen. Inspiroivana esimerkkini toimiessaan heréttaa
hén tyontekijoissd halun samaistua johtajaan ja siten sitoutua organisaatioon. Inspiroi-
van motivaation ldhteeni puolestaan toimii tydn merkityksellisyys ja haastavuus. Alyl-
linen stimulaatio toteutuu johtajan rohkaistessa alaisia innovatiivisuuteen ja luovaan
ongelmanratkaisuun kyseenalaistaessa vanhoja tapoja. Tyontekijén tarpeista 1dhteva
yksildllinen tuki on yksilén huomioon ottamista parhaimmillaan. (Bass & Avolio 1994.)
Johtajalla on kyky kohdella jokaista tasa-arvoisesti, mutta heidét silti yksilond huomioi-
den toimien samalla alaisilleen valmentajana tai mentorina. (Bass & Avolia 1994; Ves-

terinen 2013).

Transformationaalinen johtaja pyrkii ihmisten kadyttdytymisen ja organisaatiokulttuurin

muutokseen vuorovaikutusprosessin avulla eiki tavoittele alaistensa hallintaa tai pakot-



tamista (Bass & Avolia 1994). Johtajan tirkein ominaisuus téssd johtamistavassa on
hénen karismansa, jonka avulla hén rakentaa luottamusta alaisiin. Hén uskoo ihmisten
mahdollisuuksiin, jakaa haastavia tehtévié ja sitouttaa ndin heiddt kokonaisvaltaisemmin
tyohon ja organisaatioon. Johtaja toimii roolimallina ja sitoutuu my®os itse tavoitteisiin
(Sydédnmaanlakka 2004.) Transformationaalinen johtamistapa painottaa henkil6kohtais-
ta ja sisdistd motivaatiota ruokkivaa johtamista. Transformationaalinen johtaminen pe-
rustuu kdsitykseen, ettd todellinen johtajuus muuttaa prosessia johdettavaan suuntaan

sekd asiaan osallistuvia ihmisid parempaan suuntaan. (Burns 1978.)

Transformationaalisesta johtamisesta kédytetddn kirjallisuudessa useita eri nimityksié.
Transformationaalista johtamista nimitetdén usein myds muutosjohtamiseksi, silld termi
transformaatio tarkoittaa suomennettuna muutosta, muuttumista. Muutosjohtamisella
ndhdéan olevan useita yhtymikohtia transformationaaliseen johtamiseen, jota pidetdin
syvilliseen muutoksen tidhtddvéni teoriana sen pyrkiessi jatkuvaan muutokseen vakau-
den ja kontrolloinnin sijaan. (Gromov & Brandt 2011). Transformationaalista johtajuut-
ta voidaan kuvailla myds syvédjohtamisena, jossa johtamistyylin perustana on itseohjau-
tuvuus ja palaute. Johtajan tirkedné roolina ndhdédéan pyrkimys lisdtd alaistensa syvai
tietoisuutta organisaation tavoitteista. Syvdjohtamisen toimintaperiaatteet pohjautuvat
Bassin kokonaisvaltaisen johtamisen malliin (Bass & Avolia 1994, Nissinen 2004). Se-
ka transformationaalisen johtamisen ettd syvdjohtamisen mééritelmistd on havaittavissa
kiasitys myonteisestd ihmiskuvasta sekd johtamisen yhteys ithmisten véliseen vuorovai-

kutukseen.



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Tamén kandidaatintutkielman tarkoituksena on kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla
tarkastella millainen yhteys transformationaalisella johtamisella on ty0yhteison tyohy-

vinvointiin.

Tutkielman tavoitteena on kartoittaa viimeaikaisten tutkimusten perusteella sitd, miten
transformationaalinen johtaminen niyttdytyy tydyhteison arjessa tyohyvinvoinnin né-

kokulmasta.

Kirjallisuuskatsauksella haetaan vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten transformationaalinen johtaminen ilmenee hoitohenkildkunnan ty6hyvin-

vointia edistdvani tekijani?

2. Miten transformationaalinen johtaminen ilmenee hoitotyon johtajien tyohyvin-

vointia edistdvana tekijani?

3. Miten transformationaalinen johtaminen ilmenee tydyhteison tyShyvinvointia

edistidvana tekijana?



4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tama tutkimus toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, joka kokoaa aikaisem-
paa tietoa sen kuvailua ja jasentynyttd tarkastelua varten (Kangasniemi ym. 2013). Kir-
jallisuuskatsauksen avulla on mahdollista muodostaa kokonaiskuva tietysti aihealuees-
ta. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus perustuu tutkimuskysymykseen, johon etsitddn vasta-
usta yhdistdmalla eri tutkimusten tuloksia. (Suhonen ym.2016, Kangasniemi ym. 2013).
Kuvaileva kirjallisuuskatsauksessa etenee vaiheittain tutkimuskysymyksen muodosta-
misesta aineiston valitsemiseen ja siitd edelleen kuvailun rakentamiseen ja tuotetun tu-
loksen tarkastelemiseen. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on luonteeltaan aineistolédhtoista
ja pyrkii ilmién ymmaértdmiseen sekd tunnistamaan ristiriitaisuuksia tai ongelmia vali-

tusta aihealueesta. (Kangasniemi ym. 2013, Niela-Vilen & Hamari 2016).

4.1 Aineiston keruu

Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku toteutettiin maaliskuussa 2019 neljéén eri tietokan-
taan, jotka olivat PubMed, Scopus, CINAHL ja Medic. Kirjallisuuskatsauksen sisdédnot-
tokriteerit olivat; 1) artikkeli késitteli transformationaalista johtamista ja sen yhteytti
tyOyhteison tyohyvinvointiin, 2) artikkeli oli julkaistu vuosina 2010 -2013, 3) artikkeli
oli suomen- tai englanninkielinen, 4) artikkeli oli vertaisarvioitu alkuperdinen tutkimus-
artikkeli ja 5) artikkelin tiivistelma ja koko teksti ovat saatavilla sdhkdisessd muodossa.
Poissulkukriteereitd olivat; 1) artikkeli ei kdsitellyt transformationaalista johtamista ja
sen yhteyttd tydyhteison tyohyvinvointiin, 2) artikkeli oli julkaistu ennen vuotta 2010,
3) artikkeli oli muun kuin suomen- tai englanninkielinen, 4) artikkeli ei ollut vertaisar-
vioitu alkuperdistutkimus ja 5) artikkelin tiivistelma ja koko teksti ei ollut vapaasti saa-

tavilla sahkoisessd muodossa.

Kirjallisuushaun hakutermeiksi méairiteltiin transformationaaliseen johtamiseen ja ty6-
hyvinvointiin liittyvét termit. Testihakuja tehtiin eri hakusanayhdistelmilla ja lopullisik-

si hakusanoiksi valikoituivat termit, jotka on esitetty taulukossa 1.
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Taulukko 1. Tietokantahauissa kdytetyt hakusanat.

PubMed Scopus CINAHL Medic
“transformational ”transformational “transformational lead-  transformationaa*
leadership” leadership” ership” OR

AND AND AND johtam*

employ* employe* employe* OR

AND AND AND ty6hyvinvoin*
well-being* well-being* well-being*

PubMed - viitetietokannassa kaytettiin best match- hakua mutta koska se ei tuottanut
yhtddn tulosta, pdddyttiin most recent-hakuun. Témén lisdksi haku toteutettiin Scopus,
CINAHL- ja Medic- viitetietokantoihin. Tuloksista rajattiin pois ennen vuotta 2010 jul-
kaistut artikkelit, seké artikkelit, jotka eivit olleet vertaisarvioituja suomen- tai englan-
ninkielisid alkuperdisartikkeleita tai saatavilla vapaasti sdhkoisessd muodossa. Aineiston
valintaa ohjasi tutkimuskysymykseen vastaaminen (Kangasniemi ym. 2013). Ensimmai-
sessd vaiheessa karsittiin otsikoiden perusteella artikkelit, jotka eivit kisitelleet trans-
formationaalisen johtamisen yhteyttd tydyhteison tyohyvinvointiin. Tdmén jédlkeen luet-
tiin valikoitujen artikkeleiden tiivistelmét. Tiivistelmén perusteella mukaan valikoidut

artikkelit luettiin kokonaisuudessaan.

Tietokantahakujen lisdksi voidaan toteuttaa myos manuaalinen haku, joka on hyvé sisil-
lyttdd tutkimukseen mahdollisimman kattavan tiedon saamiseksi (Niela-Vilen & Hamari
2016). Téssi tutkimuksessa tiedonhakua haluttiin tdydentdd, jotta l10ydettdisiin myds ne
alkuperéisartikkelit, joita ei ole 10ydettidvissa elektronisista tietokannoista. Manuaalinen
haku toteutettiin tarkastelemalla kirjallisuuskatsaukseen valittujen artikkelien sekd mui-
den tutkimusaihetta sivuavien teosten ldhdeluetteloja. Manuaalisen haun kautta 16yty1
yhteensd yksi tutkimusartikkeli, johon tutustumalla selvitettiin, vastaako artikkeli tutki-
muskysymykseen. Sisdénotto- ja poissulkukriteereiden tarkastelun sekéd pééllekkéisyyk-
sien poistamisen jdlkeen tiivistelmén ja koko tekstin perusteella mukaan valikoitui viisi
vuosina 2010- 2019 julkaistua alkuperiistd, vertaisarvioitua tutkimusta, joissa kuvataan
transformationaalista johtamista sekd sen yhteyttd tydyhteison tydhyvinvointiin. Tutki-

muksista nelja oli méarallisid tutkimuksia. Yksi tutkimus oli toteutettu laadullisella me-
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netelmalla. Tutkimuksista kolme oli kansainvilisid tutkimuksia. Suomalaisia tutkimuk-

sista oli kaksi artikkelia.

Tarkempi kuvaus katsaukseen mukaan valikoituneista tutkimuksista on liitteend (Liite

1.

Artikkeleita yhteensd (n=1490)

PubMed 15
Scopus 59
CINAHL 22
Medic 1394

Rajaus julkaisuvuoden ja/tai julkaisukielen
perusteella, paallekkiiset artikkelit
poistettu

PubMed 9
Scopus 4
CINAHL 14
Medic 16

v

Valinta otsikkotasolla

PubMed
Scopus
CINAHL
Medic

—_ N O W

Manuaalinen haku otsikkotasolla

n=4

Kuvio 1. Artikkeleiden valintaprosessi

4.2 Aineiston analyysi

Lopullinen valinta tiivistelmén ja koko
tekstin perusteella

Tietokantahaku 4
Manuaalinen haku 1
n=>5

Tadmain tutkimuksen aineiston analyysi suoritettiin kdyttden induktiivista siséllon ana-

lyysié. Sisdllonanalyysilld on vakiintunut asema hoitotyon tutkimuksessa. Sisdllon ana-

lyysi on joustava tutkimusmenetelmien suhteen sen soveltuessa seké laadullisen ettd

madrillisen aineiston analysoimiseen. Induktiivista siséllon analyysié suositaan silloin,
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kun aiheesta on saatavilla vain vdhin tietoa tai tieto on hajanaista (Elo & Kyngis 2008).
Sisdllonanalyysi on objektiivinen ja systemaattinen tutkimusmetodi ilmioén kuvaamiseen
ja madrittdmiseen (Kyngds ym. 2011). Siséllonanalyysissé aineistoa tarkastellaan etsien
yhtildisyyksid ja eroja sekd tiivistden ja tuoden esiin keskeisid teemoja ja késitteitd ai-
heesta. (Elo & Kyngis 2008, Kyngds ym. 2011). Sisdllonanalyysi on tutkimusmenetel-
mi, jonka avulla voidaan luoda toistettavia ja patevid paitelmid. Sen tarkoituksena on
tuottaa uusia ndkemyksii ja esitelld kaytdnnon ohjeita. Sisdllonanalyysin tavoitteena on

tuottaa laajaa ja tiivistd tietoa aiheesta (Elo & Kyngds 2008).

Aineiston analyysi aloitettiin lukemalla aineisto l&pi useaan kertaan. Aineistosta etsittiin
merkityksellisid ilmauksia, jotka vastaisivat tutkimuskysymykseen ja poimittiin tutki-
muskysymysten mukaiset tulokset. Néistd pyrittiin etsimdédn yhtéldisyyksid ja eroavai-
suuksia ja ndistd nousevia teemoja. Analyysié jatkettiin luokittelemalla ja ryhmittele-
milld samankaltaiset tulokset ja antamaan niille niiden sisdlt6d kuvaavat nimet. (Elo &
Kyngis 2008.) Lopuksi eroavaisuuksista ja yhtéldisyyksistd pyrittiin muodostamaan

looginen kokonaisuus eli synteesi (Niela-Vilen & Hamari 2016).
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5 TULOKSET

Transformationaalinen johtaminen néhtiin johtamiskaytantona, jossa merkittdvassa roo-
lissa ovat johtamiselta edellytettavit kiytdnnot seké transformationaalisen johtamisen
vaikutukset tyontekijoissd ja tyOyhteisossa. (Kara 2017, Kvist, 2013,Vesterinen 2012).
Transformationaalisen johtamisen yhteys tydyhteison tyohyvinvointiin voidaan jakaa
kolmeen ryhméan. Tyontekijandkokulmasta esiin nousee transformationaalisen johtami-
sen vaikutus ty0ssé vithtymisté ja tyontekijdn voimavaroja lisdédvana tekijanéd. TyOyhtei-
sOtasolla transformationaalisen johtamisen vaikutukset tulevat esiin joko yksilda tai
koko tydyhteis6d koskien transformationaalisen johtamisen lisdtesséd esimerkiksi koko
tyOyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta (Kvist ym. 2013). Johtamisen ndkdkulmasta
nousee esiin johtajan kyky toteuttaa transformationaalista johtamista olemalla moti-

voiva, osallistava ja uskottava johtaja.

5.1 Transformatonaalinen johtaminen hoitohenkilokunnan nikokulmasta

Edelld mainittua oletusta transformationaalisen johtamistyylin yhteydesti tyohyvin-
voinnin edistdmiseen tukee my0ds Perkon (2017) tutkimus. Perkon tutkimus korostaa
vuorovaikutussuhteiden merkitystd. Transformationaalinen johtaminen on ithmiskeskeis-
td johtamista, joka keskittyy ihmissuhteiden ja keskindisen luottamuksen vahvistami-
seen sekd tyontekijoiden hyvinvointiin. Transformationaalinen johtaminen vdhentii
tyontekijoiden masennusriskid tukemalla tyontekijoiden henkilokohtaisia ja psykososi-
aalisia voimavaroja (Perko 2017). Transformationaalinen johtaja pyrkii vaikuttamaan
tyontekijoiden tyomadrddn sekd madrittelemddn tyon vaatimukset kohtuullisiksi. Vas-
taavasti tyontekijoilld on mahdollisuus suunnitella ja toteuttaa tyonsi itsendisesti ja saa-
da tyostidn palautetta. Perkon (2017) tutkimuksessa korostettiin erityisesti ty0sséd koe-
tun merkityksellisyyden, ammatillisen pystyvyysuskon sekéd tydasioiden vihéisen miet-
timisen vapaa-ajalla vélittdvad merkitystéd transformationaalisen johtamisen ja masen-
nusoireiden vélisessd yhteydessd. Perkon mukaan johtajien on mahdollista tukea tyon-
tekijoiden hyvinvointia esimerkiksi osoittamalla, ettd tydajan ulkopuolella on hyvé jat-

tdd tyohon liittyvit kysymykset syrjdén (Perko 2017). Voimaannuttavan johtamistyylin
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ansiosta transformationaalinen johtaminen ennaltachkiisee uupumusta ja lisdé hoito-
henkilokunnan halukkuutta pysyé tydpaikassa. Hoitohenkilokunnan osallistamisella on
todettu olevan vaikutusta myos henkilokunnan toistuvien poissaolojen ja rekrytointitar-
peen vihenemiseen (Vesterinen 2012). Esimiehen oikeudenmukaisuus, kunnioittavuus
ja puolueeton seki tasapuolinen kohtelu lisdd tydssd vithtymisté ja on merkityksellista
tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmisesséd (Perko 2017). Transformationaalinen johta-
minen on innostavaa ja motivoivaa seka tyontekijoiden henkilokohtaiset tarpeet huo-
mioivaa johtamista. Voidaan siis todeta, ettd transformationaalisella johtamistyylilld on
selked positiivinen yhteys tyShyvinvoinnin edistdmiseen. (Kara 2017, Kvist, 2013, Ves-
terinen 2012).

5.2 Transformationaalinen johtaminen tyoyhteison ndkokulmasta

Transformationaalisella johtamistyylilld on mahdollisuus vaikuttaa henkil6ston tyohy-
vinvointiin ja tydssd jaksamiseen sekd tydilmapiiriin ja tydolosuhteisiin monin eri ta-
voin (Kvist 2012; Vesterinen 2012). Tutkimustulosten mukaan transformationaalisen
johtamisen on todettu olevan ryhméahenked edistdvaa johtamista (Kvist ym. 2013, Kara
2017). Transformationaaliselle johtamistyylille ominaiset piirteet, kuten tunnedly ja
tavoitteiden selked midrittely ja ilmaiseminen vaikuttavat tyoyhteisdtasolla vahvistaen
henkil6ston luovuutta ja ryhmaéidentiteettid sekd tyoyhteison yhtendisyyttd (Kara 2017,
Vesterinen 2012). Kvistin (2013) tutkimuksen mukaan transformationaalinen johtamis-
tyyli edellyttdd hoitotyon johtajan ja hoitohenkildston vélista tiivistd ja aktiivista yhteyt-
td sekd johtajan antamaa tunnustusta ja arvostusta miki vahvistaa my6s koko tiimin
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. (Kvist ym. 2013). Hoitotyon johtajien johtamistyylit
vaikuttavat hoitotyohon, henkilokuntaan sekd organisaation ja sen toimintaan heijastuen
joka suoraan tai epasuorasti my0s hoitotyon laadun paranemiseen. Tutkimusten mukaan
johtajat, jotka kéyttivit informoivaa, rohkaisevaa ja vastuuta jakavaa seké tukea antavaa
johtamistyylid, loivat positiivisen tyopaikkakulttuurin seké edistivét henkilokunnan si-
toutumista, voimaantumista ja tyotyytyvaisyyttd (Kara 2017; Kvist 2013; Vesterinen
2012).
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5.3 Transformationaalinen johtaminen johtamisen nikokulmasta

Vesterisen tutkimuksen mukaan transformationaalisen johtamiseen liitetdén erilaisia
johtamistyylejd, joita ovat esimerkiksi demokraattinen, keskusteleva, vilittdva tai tun-
nedlykés johtaminen, joille kaikille yhteistd on vuorovaikutussuhteiden merkitykselli-
syys. Demokraattinen johtaminen lisdi tyontekijin kokemusta pystyvyydesti ja vahvis-
taa luottamusta ja sitoutumista johtajan ja tyontekijoiden vélilla. Keskustelevan johta-
misen on todettu olevan yksi transformationaalisen johtamistyylin merkittivimmista
osa-alueista. Johtaja huomioi alaistensa mielipiteet keskustelemalla kunnioittavasti ja
tasavertaisesti heidén kanssaan, miké lisd sitoutumista ja tydmotivaatiota mutta myos
ennaltachkdisee ristiriitojen ja vadrinkasitysten syntymistd. Valittdva johtaminen luo
tyopaikalle kulttuurin, jossa erilaisuus hyviksytddn ja monimuotoisuus ndhdéén voima-
varana. Johtajan vastuulla on 16ytad henkilokuntaa yhdistivid ja yhteishenked voimista-

via asioita (Vesterinen, 2012).

Kelloway ym.(2012) on todennut tutkimuksessaan johtajan kéyttdytymiselld ja johta-
mistyylilld olevan selked yhteys tyoyhteison hyvinvointiin (Kelloway 2012). Transfor-
mationaaliselle johtamiselle on ominaista positiiviset johtamistoimet, esimerkiksi péi-
vittdisiin vuorovaikutustilanteisiin yhdistetyt tyontekijoiden kiittdiminen, kannustaminen
ja palautteen antaminen. Nama lisddvit Kellowayn mukaan yksil6llistd hyvinvointia.
Kelloway ym. toteavat péivittidisten johtamistoimien olevan konkreettisia ja helposti
toteutettavissa. Vesterinen (2013) nostaa tutkimuksessaan esiin transformationaalisen
johtajan roolin motivoivana ja inspiroivana roolimallina, joka saa tydn tuntumaan mer-

kitykselliseltd ja haastavalta.

Transformationaalisella johtamisella todetaan olevan vaikutusta tyontekijoiden hyvin-
voinnin edistdmisessd suunniteltaessa organisaation toimintatapoja organisatorisia sekd
henkil6kohtaisia voimavaroja vahvistaviksi (Kara 2017, Perko 2017). Vesterinen (2013)
pitdd tarkedna hoitotyonjohtajien kykyéa reflektoida omaa johtamistyylidén ja ottaa vas-

taan palautetta siitd. Tadma antaa heille tyokaluja kiyttad eri johtamistyylejd vaihdellen
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erilaisissa tilanteissa ja erilaisten tyontekijoiden kanssa. (Vesterinen 2013.) Myds Veste-
risen (2013) tutkimuksesta nousi esille tarve transformationaalisen johtamiskoulutuksen
lisddmiselle. Tutkimuksessaan Vesterinen on todennut kolmasosan hoitotyon johtajista
raportoineen tarvitsevansa lisdd tietotaitoa kayttddkseen transformationaalisia johtamis-
taitoja. Tutkimusten mukaan hyvinvoivat johtajat pystyvit toteuttamaan transformatio-
naalista johtamistyylid tydyhteison positiivisuutta innoittaen ja tydyhteison hyvinvointia
edistden. Vastaavasti muutos on ollut havaittavasti my0s negatiiviseen suuntaan johta-

jan hyvinvoinnin heikentyessd (Kelloway ym.2012, Perko 2017).
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6 POHDINTA

Tamén tutkielman tarkoituksena oli kuvailla transformationaalisen johtamisen yhteytta
tyOoyhteison hyvinvointiin. Tutkielman tavoitteena oli kuvata viimeaikaisten tutkimusten
perusteella sitd, miten transformationaalinen johtaminen ndyttiytyy tyoyhteison arjessa
tydhyvinvoinnin nédkdkulmasta. Tutkimustulokset osoittavat yksimielisesti, ettd trans-
formationaalisella johtamisella on selked positiivinen yhteys tydyhteison tyohyvinvoin-

tiin (Kara 2017, Kelloway, Kvist 2013, Perko 2017, Vesterinen 2012).

6.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimuksessa tarkasteltiin transformationaalisen johtamismenetelméan yhteyttd tydyh-
teison tyohyvinvointiin. Tutkimustulosten mukaan merkittdvin positiivinen yhteys
transformationaalisella johtamisella ndhddin olevan tydyhteison ilmapiiriin ja tyotyyty-
viisyyteen (Kara 2017, Kvist 2013, Vesterinen ym. 2012). Samansuuntaisia tuloksia on
saatu my0s aiemmissa tutkimuksissa. Transformationaalisen johtamistyylin on todettu
muun muassa lisddvin tyoyhteison tyotyytyvdisyyttd ja vihentdvin sairauspoissaoloja.
(Elshout ym. 2013). Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd transformationaalinen johtami-
nen on positiivisesti yhteydessa hoitohenkilokunnan ty6hon sitoutumiseen (Bass &
Avolia 1994, Judge 2006), tyotyytyvidisyyteen ja tydilmapiiriin (Akerjordet & Severins-
son 2008) sekd muihin tydssé viithtymisti lisddviin tekijoihin (Tomey 2009). Sama voi-
tiin todeta my0s tdssé tutkimuksessa silld transformationaalinen johtaja ndhdéén moti-
voivana ja inspiroivana roolimallina, joka saa tyon tuntumaan merkitykselliseltd ja haas-
tavalta sekd vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista tyohon (Vesterinen 2013). Aiemman
tutkimuksen mukaan organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tunne kuulumisesta tyo-
yhteis66n, ihmisend ja ammattilaisena hyviksytyksi tulemisen ja arvostetuksi kokemi-
sen tunne sekd tyon mielekkyys. Transformationaalisessa johtamisessa on aiempien
tutkimustulosten mukaan kyse henkiloston inhimillisen osaamisen aktivoimisesta ja
tukemisesta, luovuuden ja dlykkyyden virittimisestd sekd myonteisten tunnetilojen ja

merkityksellisten kokemusten mahdollistamisesta (Kolari 2010). Aiempi tutkimus on
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myo0s osoittanut ettd transformationaalinen johtaminen mahdollistaa positiivisen tyoym-
périston luomisen tukien ja sitouttaen hoitohenkildkuntaa. Pientenkin tyotyytyvéisyytta
ja tyohon sitoutumista edistdvien toimenpiteiden parannusten ndhdéén lisddvén hoito-

henkilokunnan aikomusta pysya tydssa. (Brewer ym. 2016).

Tutkimustulosten mukaan transformationaaliselle johtajalle tédrked ominaisuus on kyky
reflektoida omaa johtamistyyliddan, mikd mahdollistaa johtamiskdyttamisen vaihtelun
erilaisissa tilanteissa ja erilaisten tyontekijoiden kanssa. (Vesterinen 2013.) Transforma-
tionaalinen johtaminen tukee ja huomio tyontekijoiden henkilokohtaisia, psykososiaali-
sia voimavaroja (Perko 2017, Bass & Avolia 1994). Tulosten mukaan johtajan tulisi
pyrkid tdyttdmadn henkiloston perustarpeet mutta hdnen tulisi tyydyttdd myods heidan
persoonallisuuteen liittyvid tarpeitaan sekd edistdd henkilokunnan voimaantumista (Per-
ko 2017, Vesterinen 2012). Tdma vahvistaa aikaisemmissa tutkimuksissa esiin noussut-
ta tunnedlyn merkitystd johtamisosaamisessa. Hoitotyon johtajien tulisi olla tietoisia
transformationaalisen johtamistyylin mahdollisuuksista osaamisen ja kehittdmisen var-
mistamiseksi jatkokoulutuksen keinoin (Echevarria ym. 2017). My0s aikaisempien tut-
kimustulosten perusteella transformationaalisen johtamisen edellytys on kyky reflektoi-
da omaa johtamiskéyttdytymistd ja sen vaikutus tyontekijoiden merkityskokemuksiin.
(Kolari 2010). Kolarin mukaan transformationaalisen johtamiskulttuurin luominen edel-
lyttdd vuorovaikutussuhteen osapuolten molemminpuolista tietoisuutta sekd sitoutumis-
ta toimintaan, jossa ldhtokohtana on erilaisuuden hyviksyminen ja kunnioittaminen.

(Kolari 2010).

Transformationaalisen johtamisen on tdmaén kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan
todettu olevan tyoyhteison ryhméhenked edistdvad johtamista (Kvist ym. 2013, Kara
2017), seké yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteisollisyyttd lisddvad johtamista (Kvist
ym. 2013, Kara 2017, Vesterinen 2013). Kvistin mukaan transformationaalinen johta-
mistyyli edellyttdd hoitotyon johtajan ja hoitohenkildston vélistd tiivistd ja aktiivista
yhteyttd (Kvist 2013). Tétd tukee myds aiemmissa tutkimuksissa esiin noussut nakemys
siitéd, ettd esimiehen oma vastuunottaminen, vastuunjakaminen ja esimerkillisyys koe-
taan motivoivina ja luottamusta heréttavéna. (Bass & Avolia 1994, Kolari 2010). Tassa

tutkimuksessa ilmeni, ettd esimiehen oikeudenmukaisuudella sekéd tasapuolisella ja kun-
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nioittavalla kohtelulla on tutkimustulosten mukaan todettu olevan tydssé vithtymisté
lisddva merkitys. (Perko 2017). Tdma tukee aiempaa tutkimusta, jossa johtajan vahvuu-
tena on todettu olevan ehdoton oikeudenmukaisuus. Johtaja ansaitsee henkilostonsa
luottamuksen vain kohtelemalla kaikkia ehdottoman oikeudenmukaisesti, tasapuolisesti

ja arvostavasti. (Bass & Avolia 1994, Shields 2010).

Tutkimustulokset osoittavat, ettd transformationaalisella johtamisella on mahdollisuus
vaikuttaa hoitohenkildston tydhyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen. Aiempien tutkimus-
tulosten mukaan transformationaalisen johtamistyylin on néhty soveltuvan myos laa-
jemmin terveydenhuollon eri sektoreilla. Esimerkiksi kotisairaanhoidon tyontekijéiden
johtamisessa transrformationaalisen johtamisen on todettu lisddvén kotihoidon henkil6-
kunnan ty0tyytyviisyyttd ja parantavan tyossa suoriutumista (Lee 2012). Tutkimuksen
mukaan hoitotydn johtajat tarvitsevat lisdd koulutusta transformationaalisen johtamis-
tyylin toteuttamiseksi kdytdnnossd. TyOyhteison moninaisuuden ja tyontekijoiden erilai-
suuden vuoksi transformationaalisen johtamiskoulutuksen lisdédmiselld voidaan edistda
hoitotyon johtajien osaamista hoitohenkilokunnan ty6hyvinvoinnin tukemisessa perus-
tuen transformationaalisen johtamistyylin kdytdnnonldheisyyteen ja vuorovaikutukselli-

suuteen.

6.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksessa pyritddn vélttdmain virheiden syntymistd minkd vuoksi tutkimuksen
luotettavuuden arviointi on tiarkedd. Tulosten luotettavuutta arvioidaan uskottavuuden,
vahvistettavuuden, siirrettdvyyden ja seuraamuksellisuuden nédkdkulmista. (Kyngds ym.
2011). Tutkimuksen uskottavuutta voidaan vahvistaa valitsemalla oikeat tutkimusmeto-
dit ja tuomalla tutkimusaineistosta esiin totuudenmukaisimmat ja luotettavimmat asiat.
(Polit & Beck 2011). Léihteiden valinta ja 1dhdekritiikki ovat keskeinen osa luotettavuu-
den arviointia. Tieteellisen tutkimuksen tekemisessd saavutetun tiedon tulee olla tarkkaa
ja johdonmukaista ja tutkimustulosten totuudenmukaisia. (Elo ym. 2008). Eettisyys ja

luotettavuus ovat tiiviisti sidoksissa toisiinsa ja niitd voidaan parantaa tutkimusprosessin
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raportoinnin johdonmukaisuudella ja lapindkyvyydelld (Kangasniemi ym. 2013, Elo
ym. 2008). Kirjallisuuskatsauksessa pyritdin systemaattisuuteen kuvaten eri vaiheet niin
tarkasti, ettd lukijan on halutessaan mahdollista toistaa ne pystyen arvioimaan jokaisen
vaiheen toteutustapaa ja luotettavuutta. (Kangasniemi ym. 2013, Niela-Vilen & Hamari

2016).

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa luotettavuuden kannalta keskeisté on tutkimusky-
symyksen selked esittdiminen ja teoreettinen perustelu (Kangasniemi ym. 2013). Téssa
tutkielmassa tutkimuskysymys pyrittiin perustelemaan seka tieteellisesti ettd yhteiskun-
nallisesti. Aiheen rajaaminen pyrittiin suorittamaan siten, ettd hakutulokset vastasivat
tutkimuskysymykseen. Luotettavuutta pyrittiin lisiiméaén toteuttamalla tutkimus kirjal-
lisuuskatsauksen ohjeiden mukaisesti kuvaillen sen eri vaiheet tarkasti. Tiedonhakupro-
sessi toteutettiin ja kuvailtiin mahdollisimman huolellisesti ja siten, ettd hakuprosessi on
toistettavissa. Tutkimusaineisto ja muut kirjallisuuskatsauksessa kiytetyt 1dhteet ovat
tarkkaan valittuja tieteellisid julkaisuja. Aineistonkeruu rajattiin koskemaan vertaisarvi-
oituja tuloksia. Aineiston ajankohtaisuus pyrittiin varmistamaan rajaamalla aineistonha-
ku viimeiseen 10 vuoteen. Aineisto on pyritty valitsemaan tutkimuskysymyksen mukai-
sesti ja 10ytdmaén aineiston alkuperdisldhde. Viitetietokantojen liséksi suoritettiin ma-
nuaalinen haku tutkimusten ldhdeluetteloihin. Tdmén voidaan katsoa lisddvén tutkimuk-
sen luotettavuutta. Aitheen selkedlld rajaamisella sekd sisddnotto- ja poissulkukriteerei-
den tarkalla méaadrittelylld pyrittiin 16ytdmaén mahdollisimman laadukkaat ja sopivat

tutkimukset vastaamaan tutkimuskysymykseen.

Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentdé analysoitujen tutkimustulosten yksipuolisuus
(Kangasniemi ym. 2013). Téssé kirjallisuuskatsauksessa tutkimuksen luotettavuuteen on
voinut vaikuttaa myds aineiston valinta, jonka tutkija on toteuttanut subjektiivisesti.
Tutkijan suorittama subjektiivinen aineiston valinta voi vaikuttaa aineiston kattavuuteen
ja tuotetun tiedon yleistimiseen (Kangasniemi ym. 2013). Useamman tutkijan mu-
kanaolo olisi voinut tuottaa monipuolisemman aineiston joista olisi voinut nousta erilai-
sia tuloksia. Luotettavuutta voi heikentdd myos kirjallisuuskatsauksessa kiytettyjen tut-

kimusten suppea aineisto. Tdhdn olisi mahdollisesti pystynyt vaikuttamaan rajaamalla
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hakua pidemmalle aikavilille, mutta timan néhtiin toisaalta vaikuttavan luotettavuutta
heikentévésti aineiston ajankohtaisuuden kannalta. Hakuprosessin ensimmaéisessa vai-
heessa hakutulokset kdytiin 1dpi otsikoiden perusteella. Tdma on kuitenkin voinut vai-
kuttaa luotettavuuteen heikentivésti siten, ettd sisdllollisesti aiheeseen sopivia tutkimuk-
sia on voinut jddda pois jos sen ei katsottu vastaavan hakukriteereitd otsikon perusteella.
Aihetta késittelevid tutkimuksia 16ytyi paljon mutta oli vaikea 16ytdé alkuperiistutki-
muksia, jotka koskivat transformationaalisen johtamisen yhteytta hoitotyohon tai trans-
formationaalisen johtamisen yhteyttd tydhyvinvointiin. Tutkimuksen jokainen vaihe on
suoritettu avoimesti hyvén tieteellisen tutkimuksen toimintatapoja noudattaen ja tutki-

mustulokset on raportoitu rehellisesti.

6.3 Johtopiitokset

Tadmaén kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella transformatinaalisella johtamisella on
selked positiivinen yhteys hoitohenkilokunnan tydohyvinvoinnin edistimiseen. Trans-
formationaalinen johtaminen on ihmiskeskeistd johtamista, joka keskittyy tydyhteison
vuorovaikutussuhteiden ja keskindisen luottamuksen vahvistamiseen sekéd tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Transformationaalinen johtaminen lisdé tyontekijan psykososiaalisia
voimavaroja, motivoi ja sitouttaa seki edistdd tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Voimaannuttavan ja osallistavan johtamistyylin ansiosta transformationaalinen johtami-
nen ennaltaehkdisee uupumusta ja lisdd hoitohenkilokunnan halukkuutta pysya tyopai-
kassa sekd vdhentdd toistuvia poissaoloja ja rekrytointitarvetta. Transformationaalinen
johtaminen lisdd myds tydsséd koettua merkityksellisyyden tunnetta. Johtopddtoksena
voidaan todeta, ettd transformationaalisella johtamisella on mahdollisuus vaikuttaa hoi-
tohenkildston tydhyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen sekd tydilmapiiriin ja tydolosuh-
teisiin monin eri tavoin. Johtamiskoulutusten lisddmiseen tulisi panostaa hoitotyon joh-
tajien johtamistaitojen vahvistamiseksi kompleksisessa ja muuttuvassa hoitotyon kon-

tekstissa.
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6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Hoitotyon johtajilla on tdrked rooli tydyhteison hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Hoitotyon
johtajien johtamistyylit vaikuttavat henkilokuntaan, hoitotyohon seki organisaation
toimintaan. Vesterinen (2013) on tutkimuksessaan todennut kolmasosan hoitotyon joh-
tajista raportoineen tarvitsevansa lisdi tietotaitoa kéyttddkseen transformationaalisia
johtamistaitoja. Transformationaalisen johtamisen ja ty6hyvinvoinnin valistd yhteytta
on tutkittu sekd kotimaisissa ettd kansainvélisissd tutkimuksissa padasiassa maaréllisilla
tutkimuksilla. Taméin kirjallisuuskatsauksen sisdénottokriteerit tyttaneet tutkimukset
olivat yhtd lukuun ottamatta méaarillisid tutkimuksia, jolloin vastaus tutkimuskysymyk-
seen jai suppeaksi. Laadullinen tutkimus toisi lisdksi syvyytté tarkastella transformatio-

naalisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin vilistd yhteyttd hoitotyon kontekstissa.
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