Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Paakaupunkiseudun Validia-palveluissa
Kirjallisuuskatsaus

Sosiaali- ja terveysalan
kehittdminen ja johtaminen
Sosionomi ylempi AMK
Opinnadytety®

Helmikuu 2011

Anne Pulkkinen



f//MetrOpO|la Metropolia Ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysala

Koulutusohjelma Suuntautumisvaihtoehto
Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen Sosionomi (ylempi AMK)
Tekija/Tekijét

Anne Pulkkinen

Tydn nimi

Tyo6hyvinvointia tukeva johtaminen Pédakaupunkiseudun Validia-palveluissa - Kirjallisuuskatsaus

Tyon laji Aika Sivumaara
Opinndytety6 Helmikuu 2011 31+ 1 liite
TIIVISTELMA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kehittda tyéhyvinvointia tukevaa johtamista Paédkaupunkiseudun
Validia-palveluissa. Opinndytetyon tavoitteena oli 10ytadd tyohyvinvointia tukevia johtamisen malleja
tyokaluiksi esimiehille.

Opinnaytetytdssa pyrittiin  noudattamaan systemaattisen Kirjallisuuskatsauksen menetelméa. Tietoa
haettiin tietokannoista sekd “harmaan kirjallisuuden” alueelta. Mukaan valittiin artikkelit, jotka
késittelivat tyohyvinvointia tukevaa johtamista sosiaali- ja terveysalalla. Hyvaksymiskriteereind oli
my0s, ettd artikkelit olivat suomen tai englannin kielisid, julkaistu vuosien 2000-2010 aikana ja ne
olivat vertaisarvioituja. Kriteerien perusteella katsaukseen valittiin mukaan 11 artikkelia.

Aineistolle tehtiin deduktiivinen sisdllonanalyysi, jossa yldkategoriat muodostettiin teorian pohjalta.
Taman jalkeen tutkimuskysymyksia muokattiin. Tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia induktiivisen
siséllénanalyysin avulla.

Taman Kirjallisuuskatsauksen mukaan johtaja voi tukea tyOntekijoiden hyvinvointia kolmella tavalla:
vaikuttamalla suoraan yksildiden ja tydyhteison hyvinvointiin, mahdollistamalla tyéhyvinvointia tukevat
toimintaedellytykset ja tydympariston seka kehittamalla tyota tydhyvinvointia tukevaksi.

Tama katsaus ei tuottanut juurikaan uutta tietoa, mutta vahvisti olemassa olevaa teoriaa ja nosti esille ne
osa-alueet ja keinot, joiden kautta johtajat voivat omissa yksikoissadn vaikuttaa tyontekijoiden
hyvinvointiin.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to develop leadership supporting wellbeing at work in Helsinki
Metropolitan Region Validia Services. The aim was to find management models that will support well-
being at work.

The study was a systematic literature review. The data were searched from databases and from "gray
literature”. Studies concerning leadership supporting well-being in social career and health care were
selected for the analysis. Other criteria were that the articles were written in Finnish or English, released
in years 2000-2010 and were peer-reviewed. Based on these criteria 11 articles were chosen as a result
of the search.

The data were analyzed by deductive content analysis in which top categories were formed on the basis
of theory. After this, the research questions were formulated. Inductive content analysis was used for
finding answers to the research questions.

According to the literature review manager may support the well-being in three ways: a manager may
directly affect the worker and workplace community; a manager may allow good working conditions
and environment; and a manager may develop work.

This literature review did not produce much new data but it confirmed the existing theory and
highlighted the areas and means through which managers may affect employees' well-being in their own
working unit.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijastd: tyontekijan terveydestd, tyontekijan
jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvéstd tyon hallinnasta, tyOilmapiirista ja

johtamisesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009.)

Tyo6hyvinvointi syntyy toissa ja tyotd tekemélld. Se on toisaalta tyontekijdn oma kasitys
ja toisaalta koko tyoyhteison kasitys hyvinvoinnistaan. Tyo6hyvinvointia luodaan
yhteiselld toiminnalla ja johtamisella. Kun tydpaikalla vallitsee hyvé tyoilmapiiri, on

toiminta tavoitteellista, tuloksellista ja innovatiivista. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Johtaminen luo perustan tyoyhteison hyvinvoinnille. Hyvélla ihmisten johtamisella
voidaan saada tyot sujumaan parhaalla mahdollisella tavalla ja samalla luoda

tyoyhteisdon hyva ilmapiiri. (Juuti — VVuorela 2002: 64.)

Tassd opinndytetyossa keskitytddn tydhyvinvointia tukevaan johtamiseen. Ajatus
opinndytetyon aiheesta lahti Paakaupunkiseudun Validia-palveluiden vuoden 2010
toimintasuunnitelma laadinnasta.  Padkaupunkiseudun Validia-palvelut on osa
Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:t4. Validia-palvelut kehittdd ja tuottaa asumisen ja

hyvinvoinnin palveluita vammaisille ja ik&antyville ihmisille.

Padkaupunkiseudun Validia-palveluiden toimintasuunnitelmaa laadittaessa haluttiin
vaikuttaa sairauspoissaolojen véhentdmiseen, tyontekijoiden sitouttamiseen tyohon seka
asukkaiden ja henkilokunnan valisen vuorovaikutuksen parantamiseen. Tyoyhteisdssa
mietimme keinoja naiden asioiden kehittdmiseen. Esille nousi johtaminen ja sen kautta

tyohyvinvointiin vaikuttaminen

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd tyohyvinvointia tukevaa johtamista
Paakaupunkiseudun Validia-palveluissa, johon kuuluu nelja liikuntavammaisten
asumispalveluyksikkoa sekd nelja péaivatoimintayksikkdd Esimiestehtdvissa toimivia
yksikoissa on seitseman henkil6a ja tyontekijoité noin 70.



2 TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd tyohyvinvointia tukevaa johtamista

Padkaupunkiseudun Validia-palveluissa.

Tavoitteena on loytad Padkaupunkiseudun Validia-palveluille sopivia ty6hyvinvointia
tukevia johtamisen malleja tyokaluiksi esimiehille. Naiden mallien avulla voidaan myos

yhtendistad johtamiskaytantoja eri toimintayksikoiden valilla.

Paadtutkimusongelmana on : miten johtaja voi tukea alaistensa tyohyvinvointia? Tama

tutkimusongelma jakaantuu seuraaviin alaongelmiin :
1. Miten johtaja voi tukea yksilon ja tydyhteison hyvinvointia?

2. Miten johtaja voi kehittdd tydymparistod ja toimintaedellytyksia tyéhyvinvointia
tukevaksi?

3. Miten johtaja voi kehittéa tyota tydhyvinvointia tukevaksi?

3 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Taman opinnaytetyon toimintaympéristona on Padkaupunkiseudun Validia-palvelut.
Validia-palvelut kuuluu Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:hyn ja on osa Invalidiliitto ry
konsernia. Validia-palvelut kehittdd ja tuottaa asumisen ja hyvinvoinnin palveluita

vammaisille ja ikadntyville ihmisille.

Padkaupunkiseudun  Validia-palvelut  muodostuu  neljastd  litkuntavammaisten
asumispalveluyksikosta seké neljasta paivatoimintayksikosta. Esimiestehtdvissa toimivia
yksikoissa on seitseman henkilod ja tyontekijoita noin 70. Perustehtava
asumisyksikoissa on avustaa liikuntavammaisia asukkaita niissd paivittaisissa
toiminnoissa, joihin he eivat itse vammansa tai sairautensa vuoksi kykene.
Asumisyksikot  toimivat  ympdrivuorokautisesti.  Pdivatoimintayksikot tuottavat
hyvinvointia tukevaa toimintaa viitend arkipdivana viikossa liikuntavammaisille

asiakkaille.



Sosiaaliala toimintaympadristond tuo my0s omia haasteita tyohyvinvointiin. Naita
haasteita on selvitetty Sosiaali- ja terveysministerion hankkeessa “’Sosiaalialan tydolojen
hyva kehittiminen”. Hankkeen raportissa tuodaan esille sosiaalialan henkiloston vaikea
saatavuus ja sijaisten puute, muutosten tuoma epdvarmuus, ikaantyva henkilsto,
tyomaaran kasvu ja lisddntyvat tyotehtdvat. MyoGs sosiaalialan asiakkaat ovat
moniongelmaisia ja heiddn motivaationsa omien asioiden hoitamiseen on usein heikkoa.
(Yliruka — Koivisto — Karvinen-Niinikoski (toim.) 2009: 61-62.)

Padkaupunkiseudun Validia-palveluissa tyd on etenkin asumisyksikdissé fyysisesti
raskasta. Sekd asumispalveluissa ettd paivatoiminnan puolella tyd on myos henkisesti
kuormittavaa. Tyo6ta tehddén asumispalveluissa asiakkaan kotona, miké tuo myds oman
haastavuutensa tyéhon. Moniongelmaisten asiakkaiden maéaaran lisdéantyminen, mm.
paihteiden kaytdn ja mielenterveysongelmien kasvu ovat tuoneet viime vuosina liséa

haastetta Validia-palveluiden yksikoihin.

Invalidiliitolla on konsernina johtamisen toimintaohjeita ja tyokaluja tyGhyvinvoinnin
tukemiseen. Naitd ovat tyohyvinvoinnin  toimintaohjelma, ty6terveyshuollon
tavoiteohjelma, péihdesuositus, ikdohjelma, tasa-arvo-ohjelma ja tydsuojelun
puiteohjelma. Yksikkokohtaisesti tydhyvinvointia ohjaavat mm. tyoéterveyshuollon

toimintaohjelma seka tydsuojelun toimintachjelma. (Invalidiliitto 2010.)

4. TEOREETTINEN TAUSTA

4.1 Tyohyvinvointi késitteena

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite, jolla tarkoitetaan tyon, terveyden, turvallisuuden ja
hyvinvoinnin  kokonaisuutta. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan toisaalta jokaisen
tyontekijan kokemaa tilaa ja tunnetta omasta hyvinvoinnistaan tydssd, ja toisaalta koko
tydyhteison yhteista tilaa. Tyohyvinvointi muodostuu ihmisen fyysisesta, psyykkisesté ja
sosiaalisesta tilasta. (Otala — Ahonen 2003: 19-21.)

Yksilon nakokulmasta katsottuna tyd voi parhaimmillaan edistdd kokonaisvaltaista

hyvinvointia ja terveyttd. Tyoyhteisdssd hyvinvointi nékyy siind, ettd tyot sujuvat,



kommunikaatio on avointa ja henkiloston keskuudessa vallitsee motivoitunut ja

tulevaisuussuuntautunut asenne. (Tyoterveyslaitos 2010)

Ty6hyvinvointi pohjautuu johtamiseen, osaamiseen, tyon hallintaan ja osallisuuteen.
Tyon hyvinvoinnin kokemus syntyy kun asioita ja ihmisid johdetaan, ty6t osataan,
omaan tyohon pystytdén vaikuttamaan ja kaikkien ty0yhteison jasenten ajatukset tulevat
kuulluiksi. (Valtionkonttori, Kaiku-palvelut 2007:6.)

Yksilon ty6hyvinvointia on peilattu my6s muun muassa Maslowin tarvehierarkian-
mallin avulla. Kuviossa 1 on Péivi Rauramon nédkemys tyéhyvinvoinnin portaista, jossa
mallina on kéytetty Maslowin tarvehierarkian mallia (Ty6turvallisuuskeskus 2010).
(Kuvio 1.) Ty6hyvinvoinnin portaissa alimman tason muodostavat ihmisen fysiologiset
perustarpeet. Naitd ovat mm. terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen. Toinen taso
muodostuu turvallisuuden tarpeesta, johon sisaltyvét tyopaikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus seké turva tyon jatkumisesta. Kolmannella tasolla ovat laheisyyden tarpeet,
joita ovat tydyhteisdon kuulumisen tarve, tyokaverit ja tiimi. Neljannelld tasolla ovat
arvostuksen tarpeet eli kokemus siitd, ettd omaa tyotd ja ammattitaitoa arvostetaan.
Viidennell& eli korkeimmalla tasolla ovat itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Néiden
Maslowin tarvehierarkian portaiden ylimmaélle tasolle voidaan vielé asettaa henkisyyden
ja sisdisen draivin porras. Tyontekijdn omat arvot, motiivit ja sisdinen energia ovat

ohjaamassa innostumista ja sitoutumista asioihin. (Otala — Ahonen 2003: 20-22.)
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KUVIO 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus 2010)

Professori Juhani Ilmarinen kéyttdd tyohyvinvointia tarkoittaessaan termid “tyokyky”.
Héan on kuvannut tyokykya kehittdmalld talomallin (Kuvio 2). Talon kolme alinta
kerrosta kuvaavat tyontekijan henkilokohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse tyota.
Mallin alimmassa kerroksessa eli talon perustana on terveys, joka muodostuu
tyontekijan fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta toimintakyvystd. Toisessa
kerroksessa on tyontekijan ammatillinen osaaminen. Ammatillinen osaaminen ja
elinikdinen oppiminen korostuvat tydelaman jatkuvasti muuttuessa ja tydeldman
vaatimusten kasvaessa. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio,
jossa tydeldman ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat. Mielekkaané ja sopivan

haasteellisena koettu tyd lisdd tyohyvinvointia. Neljds kerros muodostuu tyosta eli



tyooloista, tyon sisallosta tydyhteisdsta ja organisaatiosta sekd esimiestyOstd ja

johtamisesta. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Y hteiskunta
Perhe Lahiyhteisd

TyOKkyky

Tyo

TySolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tyodyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asaentecat Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 2. Tyky-talo (Ty6terveyslaitos 2010)

Ty0Oyhteison nékokulmasta katsottuna tyéhyvinvointi tarkoittaa yhteistyon sujumista ja
parempaa tulosten saavuttamista. Michael West on kuvannut innovatiivista ja kehittyvéaa
tyoryhmaa seuraavan neljd kohdan avulla : selkeét tavoitteiden asettaminen ja niiden
toteutumisen seuraaminen, myoénteinen ja avoin ilmapiiri, tehtdvasuuntautuneisuus ja
kehittdmiseen panostaminen. Kun tyon tavoite on tiedossa, keskittyminen kohdistuu
tyossd olennaisiin asioihin. Myonteinen ilmapiiri tukee tyontekijoiden osallistumista ja
vaikuttamista yhteisiin asioihin. Tehtdvdsuuntautunut ja kehittdmiseen panostava
tydyhteiso ottaa toiminnastaan vastuuta ja arvioi sita kriittisesti, ottaa vastaan palautetta
ja tamén kautta on valmis myos kehittdmé&an toimintaansa. (Vahtera — Kivimaki —
Virtanen 2002: 46-47.)



Pekka Jarvinen on kuvannut toimivaa tyOoyhteisod pilarimallilla (Kuvio 3.) Jarvisen
mallissa toimivan ty0yhteison perustana on selked organisaation perustehtdva. Toimivan
tyoyhteison tukipilareina ovat tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva
johtaminen, selkeét toiden jdarjestelyt, yhteiset pelisddnnét, avoin vuorovaikutus ja

toiminnan jatkuva arviointi.

TOIMIVAN TYOYHTEISON PERUSPILARIT

TOIMIVA
TYOYHTEISO

Tybyhteista tukeva organisaatio
Ty0ntekoa palveleva johtaminen
Selkedt toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVIO 3. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 2001: 27-29.)

Tyohyvinvointiin liittyvid asioita valvotaan myods laissa. Tyohyvinvointitoimintaan
liittyvid lakeja ovat Laki yhteistoiminnasta yrityksissg, Tyoturvallisuuslaki, Laki
tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa ja Tyoterveyshuoltolaki

ja Laki miesten ja naisten tasa-arvosta. (Otala — Ahonen 2003: 25-26.)



4.2 Tybhyvinvointia tukevat ja heikentévat tekijat

TyoOyhteison hyvinvointiin vaikuttaa jokaisen tydntekijdn oma hyvinvointi. Jokainen
tyontekija on vastuussa itsestddn ja huolehtii omasta hyvinvoinnistaan. TyOpaikalla
yksilon hyvinvointia voidaan parantaa tyOpaikalla erilaisilla henkilostoa tukevilla
tekijoillad kuten tyoterveyshuollolla, ty6turvallisuustoiminnalla, virkistystoiminnalla,
liikunnalla, tyopaikkaruokailulla, tyoymparistolla ja palkitsemisella. Tyohyvinvoinnin
edistdminen tyopaikoilla on johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyota. Tarkeita
yhteistyotahoja ovat myos henkiléstohallinto, tyosuojeluvaltuutetut,
tyosuojelutoimikunta, luottamusmiehet ja tyoterveyshuolto. (Otala — Ahonen 2003: 23-
24.; Tyoterveyslaitos 2010,)

Marja-Liisa Manka kuvaa ty6hyvinvointiin vaikuttavina tekijoind: yksilon itsensd, tyon,

esimiehen, organisaation ja ryhmahengen (Kuvio 3).

Tyéhyvinvoinnin tekijat
ORG AHISAATIO 3
- tav oittesllisuus

= pustava rakenne

= jatkuva kehitbminen

= toimiva tywmpansto

Ty ) .
ESMIES YK SILO RYHMAHEHKI
- p=allistavaja - elamanhallinta "avoin
kanmustva +asrumotiv aatio vuorovailaius

Jontarminen ‘vhimén toimivous
d .
™o
* waikuttamiamahdolli suudet
* kannustea wo: oppiminen
Manka 1993, 2006 * ulkoiset pakkiot

KUVIO 4. Tyéhyvinvoinnin tekijat (Manka 2008)



Mankan mukaan yksilo itse vaikuttaa ty6hyvinvointiinsa eldménhallinnallaan,
terveydestddn huolehtimalla ja motivaatiollaan. Muita tyéhyvinvoinnin tekijoitd ovat:
organisaation tavoitteellisuus, joustavuus, kehittyminen ja toimivuus, osallistava ja
kannustava esimies, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet, oppiminen ja palkkiot seka

tyoryhman luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. (Manka 2008: 18.)

Paivi Rauramo on tutkimuksessaan kaésitellyt tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Rauramon mukaan yksilon tyékykyyn vaikuttavat hanen fyysinen, henkinen ja
sosiaalinen kuntonsa, tyOyhteison toimivuus, ymparistotekijat, tydsuhteeseen liittyvat
asiat (palkkaus, tydsopimus), taloustilanne, eldmé&nmuutokset, perheasiat ja muut

yksityisasiat. (Rauramo 2007: 21.)

Sosiaali- ja terveysministerion hankkeessa “Sosiaalialan tydolojen hyvé kehittdminen”
on selvitetty tyohyvinvointia lisddvid ja heikentdvia tekijoitd. Hankkeen mukaan
tyohyvinvointia lisddvat mm. tyon sisallon monipuolisuus ja vaihtelevuus, ammatillinen
autonomia, osallistuminen paatoksentekoprosesseihin, tyon hallittavuus,
kehittymismahdollisuudet ja esimiehen tuen merkitys. Hankkeen mukaan
tyohyvinvointia heikentavid tekijoitda ovat mm. tyon hallinnan puute, ammatillisen
identiteetin epavarmuus, henkiléstoresurssien ja taloudellisten voimavarojen puute,
organisatorinen  kulttuuri, puutteet uralla etenemismahdollisuuksissa ja heikot
vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon.  Tyotyytyvaisyytta lisddvat tekijat ovat
yleensé yhteydessa tyon siséisiin tekijoihin ja sita heikentavat tekijat taas tyon ulkoisiin
tekijoihin. (Yliruka — Koivisto — Karvinen-Niinikoski (toim.) 2009: 23-26.)

Myonteistd tyohyvinvointi-kokemusta on kuvattu myos kasitteelld ”tyon imu”. Tyon
imun kokemukseen liitetddn kiinnostava ja merkityksellinen tyd, osaamisen tunne,
vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon, tyon itsendisyys, tyon tulokset, esimiehen tuki ja
arvostus, joustava ilmapiiri ja hyvat kehittymismahdollisuudet,. Tydpahoinvointia on
kuvattu sitd vastoin tyduupumuksella ja tyontéa aiheuttavilla tekijoilla. N&it& ovat ikavat
ja lilan haastavat tehtdvét, epdonnistuminen Kired tyotahti, ristiriidat tyOyhteisossa ja
huonot kehittymismahdollisuudet. Tyon imua kokeva paneutuu ty6honsd, on tarmokas,
arvostaa tyotddn ja saa siitd nautintoa. Tyon imu auttaa tyontekijad selvidmaan
haastavimmistakin tyotehtdvistd. TyoOuupumus sitd vastoin heikentdd tyokykya.

Hyvinvointi tai pahoinvointi tydssd vaikuttaa myo6s tyontekijan vapaa-aikaan
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positiivisesti tai negatiivisesti. (Jadskeldinen 2008: 171-175 ; Jarvinen 2008: 17-20;
Rauramo 2007: 7-8.)

4.3 Johtamisen rooli ty6hyvinvointia tukevana tekijana

Johtaminen jaetaan perinteisesti asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten
johtamiseen (leadership). Asiakeskeisessd johtamisessa tarkeimmaéksi tavoitteeksi
voidaan n&hda organisaatioiden jarjestyksestd ja johdonmukaisuudesta huolehtiminen,
kun taas ihmisiin keskittyvdssd johtamisessa tarkeintd on muutoksen ja liikkeen
aikaansaaminen. Nykypaivana erilaisia johtamisteorioita, joissa asioiden ja ihmisten

johtaminen ovat yhdistyneet keskenéan, 16ytyy paljon. (Sydanmaanlakka 2004: 22-25.)

Johtaminen on yhteiseen paamaéaardan tahtadmistd, yhteisten merkitysten etsimista ja
perustehtdvan Kkirkastamista. Perustehtdvan selventdminen ja yhteisten merkitysten
etsiminen keskustelujen avulla helpottavat paaméaéran saavuttamista tydyhteisossa.
(Vesterinen 2006: 86-87.)

Johtaminen vaikuttaa merkittavasti tyoyhteisén hyvinvointiin. Esimiehen roolina tulisi
olla hyvien olosuhteiden luominen tydskentelylle, onnistumisen mahdollistaminen ja
osaamisen sailyttdminen. Esimies on vahvassa roolissa organisaatiokulttuurin luojana ja
toimii siten aina myods esimerkkina tyontekijoilleen. Pystydkseen olemaan mukana
rakentamassa hyvinvoivaa tydyhteisod, on esimiehen itsenséd osoitettava toiminnallaan ja
arvomaailmallaan luotettavuutta, johdonmukaisuutta sekd mahdollistettava tydnteon
onnistuminen. (Jarvinen 1999: sivut 54-55; Kane-Urrabazo 2006: 188-189.)

Koska tyohyvinvointi koostuu monen tekijdn yhteisvaikutuksesta, on johtamisessakin
kiinnitettdvd huomiota kaikkiin néihin osa-alueisiin. Johtamisen keskeisimmat tehtavat
tyéhyvinvoinnin edistdmisesséd ovat toimintaedellytysten luominen ja henkiléstosta
huolehtiminen. (Enroos 2008: 26-27; Jarvinen 1999: 54-55.)

Toimintaedellytyksid luo tavoitteellinen johtaminen. Organisaation ylimman johdon
tehtdvd on vastata tyohyvinvoinnin edistdmisestd linjaamalla organisaation arvot,
henkilOstOstrategia ja johtamisen toimintakdytdnnot. Tavoitteellisuus antaa tekemiselle

suunnan ja sitd kautta motivoi henkilostod. Strategioiden, tavoitteiden ja linjausten



11

lapikdyminen henkiloston kanssa on tarked osa johtamista. Toinen o0sa
toimintaedellytyksid luovassa johtamisessa on resursseista huolehtiminen, kuten vastuu
henkildston riittavastd maaréstd, asianmukaisista tyovélineista ja koulutuksesta. (Enroos
2008: 26-27; Rauramo 2007: 11-12.)

Henkilostosta huolehtimista ovat paivittdisen tyon johtamiseen liittyvat asiat. Esimiehen
tarked tehtdva on olla selvilla tydyhteisonsa tilanteesta, tiedottaa, puuttua mahdollisiin
epékohtiin ja viedd tydyhteisod eteenpdin ohjaamalla toimintaa. Paivi Rauramon
tutkimuksen mukaan johtamisessa onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita tyoyksikon
kehittamisestd, henkiloston hyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehittdmisesta.
(Enroos 2008: 26-27; Rauramo 2007:12; Kaistila 2004: 6-7.)

Esimies voi vaikuttaa ty6hyvinvointiin positiivisesti olemalla l&sné, antamalla palautetta
ja Kkiitosta, arvostamalla, valittaméalld sekd osoittamalla luottamusta tyontekijoita
kohtaan. Esimies voi toiminnallaan auttaa tyontekijoitd sitoutumaan tydhonsa,
kehittdmaan osaamistaan, nauttimaan onnistumisista ja tyonilosta. (Otala — Ahonen
2003: 122; Tyoterveyslaitos 2010; Kaistila 2004: 11-13 )

Autoritadrinen, etdinen ja esimieskeskeinen esimies aiheuttaa toiminnallaan huonoa
ty6ilmapiirid. Esimiestuen puute sekd epéoikeudenmukaisuus padtoksenteossa ja
kohtelussa  kuormittavat  psyykkisesti ja johtavat pahimmassa tapauksessa
tybuupumukseen.. Nama tekijat vahentavét tyopaikalla tydtehoa ja sen mydtd myds tulos
heikkenee. (Otala — Ahonen 2003: 122; Viinaméki — Viinaméki 2010.)

Tyb6hyvinvointia tukevassa johtamisessa keskitytaan henkilostojohtamisen kaytantoihin.
Johtamisen eri osa-alueiden ja johtamisen menettelytapojen on tuettava toisiaan. Myos
johdon ja henkil6ston valinen yhteisty6d ja vuoropuhelu ovat térkeitd tyéhyvinvoinnin
edistgjia. Tarkeitd tyOkaluja tyOyhteison ja johdon virallisissa keskusteluissa ovat
palaverit ja kehityskeskustelut. (Ja&skeldinen 2008: 171-175.; Kaistila 2004: 8-9.)

Elisa Kangasniemi on tutkinut tyohyvinvointia eettisen johtamisen kautta. Eettisyys on
osa johtamista, koska johtamisessa vaikutetaan toisiin ihmisiin vallalla ja
arvovalinnoilla. Kangasniemen mukaan hyva eettinen johtaminen ja koettu hyvinvointi
ovat yhteydessa toisiinsa. Eettinen johtaja toimii oikeudenmukaisesti, tasa-arvoisesti,

tyontekijoitd arvostavasti, antaa tyontekijoilleen vaikutusmahdollisuuksia tyota
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koskeviin asioihin, mahdollistaa kehittymisen sekd antaa palautetta, tukea, kiitosta ja
kannustusta. Hyvaan johtajuuteen kuuluu aina myos eettisyys.(Kangasniemi 2007: 21-
22, 53.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on tarked osa henkilostojohtamista. Hyva tyohyvinvointi
nékyy koko organisaatiossa: johdon ja henkildston yhteisty0 sujuu paremmin, henkilosto
on terve, tyytyvdinen ja heidan tyokykynsa pysyy hyvéna. Tama kaikki vaikuttaa taas
tyon laatuun ja sen myotd myos asiakastyytyvaisyyteen ja tuloksiin.  Nykypdivan
organisaatiot tarvitsevat luovaa ajattelua ja innovatiivisuutta, mika pystytaan turvaamaan

vain hyvinvoivilla tyontekijoilla. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2007: 1.)

Tassa kirjallisuuskatsauksessa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon ja tyGyhteison
kokemaa hyvinvointia tydssa. Kirjallisuuskatsauksen teorian mukaan johtamisella
voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin ainakin kolmesta eri suunnasta. Johtamisella voidaan
tukea suoraan yksilon ja tydyhteisén hyvinvointia. Tdman liséksi johtamisella voidaan

vaikuttaa tydolosuhteisiin ja tydymparistoon seka itse tyohon. (Kuvio 5.)

YKSILON JA TYOYHTEISON
JOHTAMINEN

TYOHYVINVOINTIA
TOIMINTAEDELLYTYSTEN

: " b TUKEVA
JATYOYMPARISTON

—
JOHTAMINEN ‘ JOHTAMINEN
—

TYON JOHTAMINEN JA

KEHITTAMINEN

KUVIO 5. Ty6hyvinvointia tukeva johtaminen
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5. KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN
5.1 Menetelma

Tassa opinnaytetydsséd pyritdan noudattamaan systemaattisen kirjallisuuskatsauksen me-
netelméa. Tietoa haetaan seka tietokannoista ettd ns. harmaan kirjallisuuden ja hakutu-

lokset raportoidaan vaihe vaiheelta.

Systemoitu kirjallisuuskatsaus perustuu tutkimussuunnitelmaan ja sen tarkoituksena on
loytad kattavasti alkuperdistutkimuksia, antaa kullekin tutkimukselle sen ansaitsema

painoarvo sekd yhdistaa ja hyodyntaa tuloksia tehokkaasti. (Metsamuuronen 2001: 22).

Systemoitu Kirjallisuuskatsaus on néyttéon perustuvan kaytannon menetelma. Nayttoon
perustuvalla kaytannolla tarkoitetaan olemassa olevan tiedon kriittistd k&yttdmista tyoti-
lanteeseen sopivalla tavalla. Nayttoon perustuvassa kéytdnndssé hyddynnetéan vaikutta-
vimmaksi osoitettua tydmenetelméa ja tietoa huomioiden samalla asiakkaan nakemykset
jaarvot. (Korteniemi — Borg 2008: 9-11; Partanen — Perald 1997: 11.)

Néayttoon perustuva tieto on valiaikaista. Uuden tutkimuksen mydté voi tulla tietoa, joka
kumoaa aiemman tiedon. Kaytannon tyontekija on lopulta se, joka arvioi mita tutkimus-
ten tuloksia voidaan soveltaa asiakkaaseen. Jane Gilgun onkin mééritellyt nelja pilaria,
jotka ovat vaikuttamassa nayttoon perustuvaan kaytantoon sosiaalipalveluissa. Nama
ovat; tutkimus ja teoria, kdytdnnon viisaus, tyontekijan persoonallisuus, arvot ja ideolo-

gia seka asiakkaiden asiakkuustilanteisiin tuomat asiat. (Korteniemi — Borg 2008: 9-11.)

Tutkimusta tehtdessa voidaan [0ytad vastaus tutkimusongelmaan pelkastadn systemoitua
Kirjallisuuskatsausta kayttamalla. Tama on hyodyllista silloin, kun aihetta on tutkittu jo
paljon ja uuden tutkimuksen aloittaminen olisi turhaa resurssien haaskausta. Jos suoraa
vastausta katsauksesta ei saada, tuottaa katsaus kuitenkin tietoa siit4 alueesta jota pitéisi
tutkia. Aina pelkan systemaattisen tiedon saaminen aiheesta ei mydskéaan riitd, vaan ai-
hetta on joka tapauksessa tutkittava myos kliinisesti. (Roine 1999.)

Systemoitu kirjallisuuskatsaus jakautuu kolmeen vaiheeseen: katsauksen suunniteluun,
katsauksen tekemiseen ja katsauksen raportointiin. Suunnitteluvaiheessa tutustutaan ai-
empaan tutkittuun tietoon aiheesta ja tehddan tutkimussuunnitelma. Suunnitteluvaihees-

sa myos rajataan aihe, tehddan tutkimuskysymykset, valitaan hakutermit seka tietokan-
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nat. Hakua varten tehd&an kriteerit, joiden perusteella tutkimuksia joko otetaan mukaan
katsaukseen tai jatetddn katsauksen ulkopuolelle. Katsaus toteutetaan suunnitelman mu-
kaisesti ja raportoidaan siten, ettd prosessi on myohemmin mahdollista toistaa. (Jo-
hansson — Axelin — Stolt — Aari 2007: 5-6; Partanen — Perala 1997: 19.)

5.2 Artikkelien hyvaksymis- ja poissulkukriteerit

Tahan kirjallisuuskatsaukseen valittiin analysoitaviksi ne artikkelit, jotka kuvaavat tyo-
hyvinvointia tukevaa johtamista sosiaali- ja terveysalalla. Katsaukseen valittiin suomen
ja englannin kielella Kirjoitettuja artikkeleita. Mukaan valittiin artikkelit, jotka oli tehty

vuosina 2000-2010 seka vain vertaisarvioidut artikkelit (Peer-Reviewed).

Tahan kirjallisuuskatsaukseen ei otettu mukaan niita artikkeleita, jotka olivat muualta
kuin sosiaali- ja terveysalalta ja jotka oli tehty ennen vuotta 2000. Myds muulla kuin

suomen ja englannin kielella kirjoitetut artikkelit jatettiin pois katsauksesta.

Néilla rajauksilla pyrittiin saamaan tietoa juuri Padkaupunkiseudun Validia-palveluiden
toimialalta. Aikarajaus perustuu siihen, ettd tychyvinvointi ei ole ilmion& uusi eli kym-
menen vuoden takainen tieto on yhd relevanttia. Toisaalta taas yhteiskunta ja tyoeldama
ovat jatkuvassa muutoksessa, jolloin yli kymmenen vuotta sitten tuotettu tieto saattaa ol-

la vanhentunutta. Vertaisarvoinnilla varmistettiin tutkimusten luotettavuus.

5.3 Hakuprosessi

Hakuprosessia varten luotiin hakusanat. Madrittelin kirjallisuuskatsauksessa kéytettavia
hakusanoja kayttdmalla aiemmin tutkittua tietoa sekda VESA-verkkosanastoa, joka poh-

jautuu YSA:n eli Yleiseen Suomalaiseen Asiasanastoon (Vesa-verkkosanasto 2010).

Hakusanojen k&antdmiseen englanniksi kéytettiin Google-kaantajaa. Tiedonhakuproses-
sissa kaytettiin apuna myos kirjaston informaatikoita.

Suomenkielisind hakusanoina kéytettiin sanoja: tyohyvinvointi, tyoviihtyvyys, tydssa

jaksaminen, tyotyytyvaisyys, johtaminen ja esimiestyo.
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Englanniksi hakusanat ovat: work satisfaction, job satisfaction, welfare work manage-

ment ja leadership.

Aineisto kerattiin kahdesta tietokannasta sek& ns. harmaan kirjallisuuden puolelta. Tie-
tokantoina olivat CSA (Cambridge Scientific Abstacts) ja PubMed. CSA késittaa noin 60

viitetietokantaa, joista tdhén kirjallisuuskatsaukseen valitiin Social services abstract.

PubMed on l&ake- ja terveystieteiden seka lahialueiden tarkein kansainvalinen kirjalli-
suustietokanta. Harmaata kirjallisuutta keréattiin Ty6terveyslaitoksen, Sosiaali- ja Terve-
ysministerion, Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen, Kelan seké Tydsuojelurahaston tie-
tokannoista. Naiden tiedonhakujen jalkeen kaytiin 1api vield yliopistojen sahkoisten

opinnaytetdiden tietokannat.

5.4 Artikkelien valinta

Kirjallisuuskatsauksen tietokantahaut tehtiin heind-elokuussa 2010. Ensimmaéisessa vai-
heessa artikkeleista otettiin mukaan ne, jotka otsikon perusteella tayttivat valintakriteerit.
Seuraavassa vaiheessa artikkeleista valittiin mukaan ne, jotka abstractin perusteella oli-
vat valintakriteerien mukaisia. Viimeisessa vaiheessa kirjallisuuskatsaukseen valittiin ne,
jotka koko tekstin perusteella tayttivat kirjallisuuskatsauksen hakukriteerit. Taulukoissa

1- 7 kuvataan hakuprosessin etenemisen vaiheittain.
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Hakusanat Kaikki Valittu otsikon | Valittu Valittu koko
tulokset perusteella abstractin tekstin
perusteella perusteella
Work Satisfaction
AND 468 32 10 4
Management
Work Satisfaction
AND Leadership 70 9 7 2
Job Satisfaction
AND Leadership 51 13 5 3
Job Satisfaction
AND 286 0
Management
TAULUKKO 2. Haut tietokannasta : CSA / Social services abstract
Hakusanat Kaikki Valittu otsikon | Valittu Valittu koko
tulokset perusteella abstractin tekstin
perusteella perusteella
Work Satisfaction
AND 18 7 0
Management
Work Satisfaction
AND 4 1 1 0
Leadership
Job Satisfaction
AND 89 4 2 1
Leadership
Job Satisfaction
AND
Management 309 30 8 3
Welfare Work
AND 52 0 0

Management




TAULUKKO 3. Haut tietokannasta : Sosiaali- ja terveysministerio
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Hakusanat Kaikki Valittu otsikon Valittu Valittu koko

tulokset perusteella abstractin tekstin
perusteella perustella

tyéhyvinvointi JA

johtaminen 5 3 3 2

tyohyvinvointi JA

esimiestyo 0

tyotyytyvaisyys

JA johtaminen 0

tyoviihtyvyys JA

johtaminen 0

TAULUKKO 4. Haut tietokannasta : KELA

Hakusanat Kaikki Valittu otsikon | Valittu Valittu koko

tulokset perusteella abstractin tekstin
perusteella perusteella

tyéhyvinvointi JA

johtaminen 9 3 1 0

tyéhyvinvointi JA

esimiesty0 2 1 1 0

tyotyytyvaisyys

JA johtaminen 3 0

tyotyytyvaisyys

JA esimiesty0 0

tyén imu JA

esimiestyo 0

tyodssé jaksaminen

JA johtaminen 1 1 0




TAULUKKO 5. Haut tietokannasta Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos
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Hakusanat Kaikki Valittu otsikon | Valittu Valittu koko
tulokset perusteella abstractin tekstin
perusteella perusteella
tyéhyvinvointi JA
johtaminen 30 9 3 1
tyohyvinvointi JA
esimiestyo 5 1 1 1
tyotyytyvaisyys
JA johtaminen 26 4 1 0
tyotyytyvaisyys
JA esimiestyo 2 2 1 1
ty6ssa jaksaminen
JA johtaminen 1 0
ty6ssa jaksaminen
JA esimiestyo 0
TAULUKKO 6. Haut tietokannasta : Tydsuojelurahasto
Hakusanat Kaikki tulokset | Valittu Valittu abstractin | Valittu koko
otsikon perusteella tekstin
perusteella perusteella
tyohyvinvointi
JA johtaminen 18 3 2 1
tyohyvinvointi
JA esimiesty0 13 6 3 0
tyotyytyvaisyys
JA johtaminen 7 1 0




TAULUKKO 7. Haut tietokannasta : Tyoterveyslaitos
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Hakusanat Kaikki Valittu otsikon | Valittu Valittu koko

tulokset perusteella abstractin tekstin
perusteella perustella

tyéhyvinvointi

JA johtaminen 58 15 9 2

tyéhyvinvointi

JA esimiesty0 3 3 1 0

tyotyytyvaisyys

JA johtaminen 15 3 0

tyotyytyvaisyys

JA esimiesty0 0

tyoviihtyvyys

JA johtaminen 5 0

tyossa

jaksaminen JA 0

esimiesty0

tyossa

jaksaminen JA 3 1 0

johtaminen

tyon imu JA 0

esimiesty0

5.5 Aineiston kuvailu

Edella esitetyistda hauista lopulliseen Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui yhteensé
yhdeksan erilaista artikkelia, joista kuusi oli englanninkielista ja kolme suomenkielista
artikkelia.  Naiden tehtiin ~ haut

opinndytetietokantoihin, joista mukaan valittiin kaksi tutkimusta. N&in ollen lopullinen

jalkeen Suomen  yliopistojen  séhkaisiin

artikkelien maara oli yksitoista.
Naista kolmessa artikkelissa tutkimusmenetelmané oli kaytetty kirjallisuuskatsausta,

kahdessa maaréllista menetelmé&a, kahdessa laadullista menetelmaa ja yhdessa
metodologista triangulaatiota. Kolme artikkelia oli kirjoitettu hankkeen/ohjelman
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pohjalta. Englanninkielisista kolme tutkimusta oli tehty Yhdysvalloissa, yksi Kanadassa
ja yksi Sveitsissé. Kaikki mukaan valitut tutkimukset on kuvattu liitteessa. (LIITE 1.)

Tutkimusten ndyton vahvuutta tdssé opinnaytetydssa arvioitiin Sirkka Laurin luokittelun
mukaan (Taulukko 8). Laurin luokittelua on sovellettu t&ssd tyossa siten, ettd Laurin
“potilas”-sanalla tarkoitetaan tdmén opinndytetyon naytonvahvuuden luokittelussa
tyontekijaa. Tassé tyodssd nayton vahvuudeksi kaikkien tutkimusten perusteella tuli vahva
tutkimusnayttd. Vahva néytdbnvahvuus tarkoittaa, ettd mukana on useita
menetelmallisesti tasokkaita tutkimuksia, joiden tulokset ovat samansuuntaisia. Tass&
opinnaytetydssd mukana olevista artikkeleista viisi taytti tasokkaan tutkimuksen kriteerit
ja kuusi taytti kelvollisen tutkimuksen kriteerit. (Lauri 2003: 43.)

Menetelmallisesti tasokkaan tutkimuksen kriteerit ovat Laurin mukaan kokeellinen
kenttatutkimus, jossa on koe-kontrolliryhmd ja potilaiden lahiaikojen kokemuksiin
perustuva tutkimus, joka perustuu hyvin suunnitellulle haastattelulle, havainnoinnille tai
observoinnille. Kelvollisen tutkimuksen kriteereind ovat interventiotutkimus, jossa on
alku- ja  loppumittaus, potilaiden  kokemuksiin  perustuvat  kysely- ja
haastattelututkimukset tai kokeneiden hoitajien kysely- ja haastattelututkimukset. (Lauri
2003: 43.)
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TAULUKKO 8. Tutkimusnayton vahvuuden luokittelu (Lauri 2003.)

A vahva tutkimus-
naytto

Useita menetelmallisesti tasokkaita tutkimuksia, joiden tuloksen saman-
suuntaisia

1 Kokeellinen kenttatutkimus koe-kontrolliryhméa (mahdollisimman homo-
geenisesti suunniteltu interventio, alku- ja loppumittaus), ympéristdolosuh-
teet huomioitu

2 Potilaiden lahiaikojen kokemuksiin perustuva tutkimus (edustavaan
otokseen perustuva laaja kartoitus tai homogeeniseen otokseen perustu-
va hyvin suunniteltu haastattelu tai observointi).

B kohtalainen tut-
kimusnaytto

Ainakin yksi menetelmallisesti tasokas tutkimus ja useita kelvollisia tutki-
muksia

1 interventiotutkimus, jossa alku- ja loppumittaus (ei kontrolliryhmaa)

2 potilaiden kokemuksiin perustuva kysely- tai haastattelututkimukset

3 kokeneiden hoitajien kysely- tai haastattelututkimukset (otos homogee-
nien tutkittavan asian suhteen, esim. hoitajia, joilla ainakin 5 vuoden ko-
kemus kyseisen potilasryhman hoitajina).

C Heikko tutkimus-
naytto

Ainakin yksi kelvollinen tutkimus ja useita menetelmaéllisesti heikompia
tutkimuksia

1 tulokset perustuvat kohderyhmiin, joilla ei ole omaa kokemuksellista
tietoa tutkittavasta asiasta

2 yksittaiset case -tutkimukset, haastattelut ja kyselyt, joita ei ole kytketty
aikaisempaan tietoon tai joiden tulokset eivat tue mitdéan aikaisempia tut-
kimuksia

3 tayttdad vain vahimmaisvaatimukset tieteellisten menetelmien osalta

D ei tutkimusnayt-
toa

ei ylla menetelmallisesti luokkiin A - C
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5.6 Aineiston analyysi

Opinnaytetytssa keratylle aineistolle tehdaan siséllonanalyysi, jotta tulokset saadaan
esille. Sisallénanalyysi on menetelmd, jolla kuvataan tutkittavan aineiston tekstia
systemaattisesti ja sanallisesti Analyysin avulla teksti saadaan ymmadrrettdvaan ja
tulkittavaan muotoon. (Kylmé — Juvakka 2007: 112.; Tuomi — Sarajérvi 2002: 106-108.)

Analyysivaiheessa aineisto redusoidaan eli pelkistetddn karsimalla tutkimukselle
epéolennainen tieto pois. Taméan jalkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitelldan.
Ryhmittelyssa pelkistetyistd ilmauksista etsitddn samankaltaisuuksia, jotta kasitteet
voidaan ryhmitella luokkiin. Tamén luokittelun jalkeen kasitteet yhdistetddn vield
ylaluokkiin. (Kylmé — Juvakka 2007: 112-113.; Tuomi — Sarajéarvi 2002: 110-115.)

Tassa opinnaytetyossa analyysi alkoi deduktiivisella sisallénanalyysilla. Y lakategoriat:
yksilon ja tydyhteison johtaminen, toimintaedellytysten ja tydymparistén johtaminen
sek& tyon johtaminen ja kehittdminen muodostettiin teorian pohjalta (Kuvio 5). Kuten
laadullisessa tutkimuksessa usein, myos tassd palattiin tutkimusprosessin aikaisempiin
vaiheisiin ja tutkimuskysymysten muotoa muokattiin viela ylékategorioiden perusteella.
Analyysia jatkettiin induktiivisella siséllonanalyysilla eli Kirjallisuuskatsauksessa

saadusta aineistosta haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetyttad tehtdessd aineiston analyysia tapahtui osittain jo aineiston keruu
vaiheissa. Koska kirjallisuuskatsaukseen mukaan otettavia tutkimuksia rajattiin pois
vaihe vaiheelta, tuli aineisto osittain tutuksi jo valintaprosessin aikana. Katsaukseen
valitut 15 artikkelia luettiin I&pi useita kertoja ja niista esille tulleet asiat kirjattiin ylos.

Néin aineistosta saatiin tiivistettyd taulukko (LIITEL).
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6. TULOKSET

6.1 Yksilon ja tydyhteison hyvinvointia tukeva johtaminen

IHMISIINKESKITTYVA
JOHTAMINEN

HENKISESTI TUKEVA JA
AUTTAVA JOHTAMINEN

AMMATILLISEN KEHITTYMISEN JOHTAMINEN

TUKEMINEN

VUOROVAIKUTUS ESIMIEHEN JA
ALAISEN VALILLA

1111

YKSILON JA TYOYHTEISON
HYVINVOINTIA TUKEVA

KUVIO 6. Yksilon ja tydyhteison hyvinvointia tukeva johtaminen

Yksilon ja tydyhteison hyvinvointia tukeva johtaminen jakaantui neljaén alakategoriaan,
jotka ovat: ihmisiin keskittyva johtaminen, henkisesti tukeva ja auttava johtaminen,

ammatillisen kehittymisen tukeminen sek& vuorovaikutus esimiehen ja alaisen valilla.

Ihmisiin  keskittyvd johtaminen parantaa tuloksia tyovoiman, tyOympériston,
tuottavuuden ja organisaation tehokkuuden suhteen. lhmissuhde-johtajat vaikuttavat
mya0s positiivisesti tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin Myos henkisesti tukeva ja
tyontekijoitdén tyossaan auttava johtaja liséé tyontekijan psyykkistd hyvinvointia seka

auttaa tyontekijoita kohdistamaan energian tyon tekemiseen.

Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen lis&a tyontekijoiden tydmotivaatiota,
laajentaa asiakastyon nakokulmaa ja auttaa jaksamaan tydssd paremmin. Tydssa
jaksamiseen vaikuttaa myds johtajan ja tydntekijoiden valisen vuorovaikutuksen laatu.
Hyvé suhde johtajan ja tyontekijoiden valilla lisaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta,
vaikuttaa heidan kykyynsa sietéé stressia ja edistaa paatoksentekoon osallistumista.



24

6.2 Johtaja ty6hyvinvointia tukevan tydympariston ja toimintaedellytysten mahdollista-

jana

TOIMIVUUS JA TEHOKKUUS

OIKEUDENMUKAISUUS

TYOOLOSUHTEET, TYOKALUT
JA INFORMAATIO

OSAAMISESTA HUOLEHTIMINEN

TOIDEN ORGANISOINTI JA
JARJESTELY

ARVIOINTI, PALAUTE JA
HUOMIOIMINEN

TYON JA MUUN ELAMAN
YHTEENSOVITTAMINEN

LAHIESIMIEHEN LASNAOLO JA
KENTAN TUNTEMUS

JOHTAJAN OMA
AMMATTITAITO

Vil

JOHTAJA
TYOHYVINVOINTIA
TUKEVAN
TYOYMPARISTON JA
TOIMINTA-
EDELLYTYSTEN
MAHDOLLISTAJANA

KUVIO 7. Johtaja ty6hyvinvointia tukevan tyOympériston ja toimintaedellytysten

mahdollistajana

Johtaja voi vaikuttaa tyGhyvinvointiin my6s tyoympéristén ja toimintaedellytyksien

kautta. Kirjallisuuskatsauksessa tdméa osio jakaantui

yhdekséén eri alakategoriaan:

toimivuus ja tehokkuus, oikeudenmukaisuus, tydolosuhteet, tyokalut ja informaatio,

osaamisesta huolehtiminen, téiden organisointi ja jarjestely, arviointi, palaute ja
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huomioiminen, tyon ja muun eldman yhteensovittaminen, l&hiesimiehen lasn&olo ja

kentén tuntemus sekd johtajan oma ammattitaito.

Tehokas ja toimiva johtaminen lisd& ryhmahenked ja sitoutumista ty6hon seka ehkaisee
stressia ja tyon negatiivisia puolia. Johtamalla oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti jo-
kainen tuntee tulevansa kuulluksi ja kohdelluksi samalla tavalla.

Tydolosuhteet, tyokalut, informaatio ja osaaminen ovat resursseja, joita tarvitaan laa-
dukkaaseen tyon tekemiseen. Johtajan tehtédva on luoda sellaiset olosuhteet, etta tydnte-
kijoiden on turvallista tyoskennelld. Lisaksi tyoolosuhteiden on oltava sellaiset, ett&
tyontekijoilla on mahdollisuus toimia organisaation tavoitteiden suuntaisesti. Ty0ssé
tarvittavat tyokalut ja informaatio seka riittdvd osaaminen ovat valttaméattomid, jotta

tyota pystytédan tekemadn menestyksellisesti.

Toiden sujumisen ja tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeéd, ettd johtaja organisoi toimin-
taa ja antaa tyontekijoilleen tyostéd palautetta. Huomioimisella, palautteella ja palkitsemi-
sella on todettu olevan myds suora vaikutus tyotyytyvéisyyteen. Huonot tyojarjestelyt ja
huonot k&ytannot tydssa voivat vaikuttaa myos haitallisesti tyontekijan koko elaméanryt-

miin.

Johtajan lasndolo sek& oman ammatillisuuden kehittdminen on tyon ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta tdrked4. Johtajan lasnéolo ja oman kentén tuntemus vaikuttavat
tyontekijoiden hyvinvointiin positiivisesti. Johtajan oma ammatillisuus on yhteydessa
myaos johtamisen laatuun, tyontekijoiden tydssa pysymiseen, tyon laatuun ja taloudelli-

seen tulokseen.
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6.3 Johtaja tyohyvinvointia tukevan tydon mahdollistajana

TOIMINNAN SUUNNITTELU JA

PERUSTEHTAVAN JOHTAIJA
TOTEUTTAMINEN B
TYOHYVINVOINTIA
TYON KEHITTAMINEN TUKEVAN TYON

TYON KUORMITTAVUUDEN MAHDOLLISTAJANA

HALLINTA

111

OSALLISTUMISMAHDOLLISUUS

KUVIO 8. Johtaja tydhyvinvointia tukevan tyén mahdollistaja

Suoraan tyéhon johtaja voi vaikuttaa neljan eri alakategorian kautta: toiminnan suunnit-
telu ja perustehtavén toteuttaminen, tyon kehittdminen, osallistumismahdollisuus ja tyon

kuormittavuuden hallinta.

Mahdollistamalla oman toiminnan, tavoitteiden ja pddméaérien suunnittelun, voi johtaja
samalla parantaa tyontekijoiden tyon hallintaa ja kyky itsendiseen tydskentelyyn. Myos
mahdollisuus keskittyd toteuttamaan juuri sitd tehtdavéd, johon tyontekijat on palkattu,
parantaa tyohyvinvointia. Aika ajoin ajatukset on hyvé saada kokonaan pois konkreetti-

sesta tyosta. Nain pystytaan kehittdmaan uusia tydmuotoja tydyhteison tarpeista lahtien.

Paatoksentekoon osallistaminen ja korkea tyotyytyvaisyyden taso ovat myds yhteydessa
toisiinsa. Vallan, vastuun ja patevyyden kasvattaminen tyontekijoissé parantaa tyon or-

ganisointia ja sen kautta myds organisaation tulosta.

Johtaja pystyy vaikuttamaan myds téiden sopivaan maaraan. Liian suuri méara toita li-
s&a tybuupumusta ja véhentéa tyon hallittavuuden tunnetta, miké taas vahentaa tyotyyty-

vaisyytta.



27

7 POHDINTA

7.1 Luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kokonaisuutena. Luotettavuuden taytyy tarkastel-
la koko tutkimusprosessin ajan aina tutkimusongelman asettamisesta tulosten raportoin-
tiin saakka. Tutkimusmenetelmien luotettavuutta késitelldan yleensa validiteetin ja relia-
biliteetin kautta. Validiteetilla tarkoitetaan sit4, ettd tutkimuksessa on tutkittu juuri sita
mita on aiottu tutkia ja reliabiliteetilla sitd, etta tutkimus on toistettavissa. ( Tuomi — Sa-
rajarvi 2002: 131-134.)

Tassa Kirjallisuuskatsauksessa luotettavuuden tarkastelu kohdistuu siihen miten aineisto
on hankittu, miten se on analysoitu ja miten tulokset on raportoitu. Artikkelien
valintaprosessissa luotettavuutta vahvistettiin silld, ettd artikkelien hyvéksymis- ja
poissulkukriteerit tehtiin jo ennen tiedonhaun aloittamista. Hakusanat valittiin niin, etta
ne kohdistuivat laajalti aiheeseen. Hakusanoja tarkistettiin  myds VESA-
verkkosanastosta. Kirjallisuuden hakuvaiheessa apuna kaytettiin myds Kkirjaston
informaatikkoa. Talla varmistettiin vield se, ettd hakuja tehtiin riittdvan laajasti ja

oikeilla hakusanoilla.

Aiheesta l0ytyi paljon teoreettista tietoa, joten Kkirjallisuuskatsauksen laatua ja
luotettavuutta haluttiin varmistaa myos silla, ettd katsaukseen valittiin mukaan vain
vertaisarvioidut artikkelit. Katsaukseen valittiin  mukaan aineistoa myds harmaan

kirjallisuuden alueelta, mika oli osaltaan vahvistamassa tutkimusnéyton luotettavuutta.

Analyysivaiheessa artikkelit luettiin useaan kertaan ldpi, jotta niista saatiin esille
tutkimuskysymyksia varten oleelliset tiedot. Tulosten raportointi on kirjattu huolellisesti.
Katsaukseen mukaan valituista tutkimuksista on tehty taulukko, jossa on néhtavilla
tutkimuksen tekijatiedot, tutkimuksen tarkoitus, keskeisimmét tulokset sekd arvio
tutkimuksen vahvuudesta. Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta kuvaa myos se, ettd
valitut tutkimukset ovat tutkimusndyton vahvuuden luokitteluna kéytetyn Laurin
(TAULUKKO 8.) taulukon mukaan naytoltdan vahvoja tai kohtalaisia.

Kirjallisuuskatsauksen sisallonanalyysi oli luottavuuden kannalta my0ds haastavaa, koska

tdma oli ensimmainen kerta kun tein sisallénanalyysia. Analyysia ja sen luotettavuutta
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paransivat taulukot, joihin koottiin artikkelien alkuperdisilmaisut ja niistd muodostetut
pelkistetyt ilmaisut. Tama toi analyysivaiheeseen selkeytté ja jarjestelmallisyytta.

Tuomen ja Sarajarven (2002: 139.) mukaan luotettavuutta voidaan parantaa kayttamalla
riittdvasti aikaa tutkimuksen tekemiseen, yksityiskohtaisella raportoinnilla seka kéytta-
malla tutkijakollegoita mukana prosessin arvioinnissa. Téssé kirjallisuuskatsauksessa ra-
portointi tiedonhausta, sisallonanalyysista ja tuloksista on pyritty tekemaan tarkasti
siten, ettd se olisi myéhemmin mahdollista toistaa. Myods opiskelijakollegoiden ja
ohjaajan kanssa pidetyt opinnaytety6-seminaariryhmét tassé tydssa olleet varmistamassa
luotettavuutta.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvén
tieteellisen  kaytanndn  periaatteita.  Tutkimuksen tieteellisen  luotettavuuden,
uskottavuuden ja eettisen hyvéksyttavyyden edellytys on, ettd tutkimuksen jokainen

vaihe tehd&én naita periaatteita noudattaen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2010.)

Eettisyyden kannalta vaikeaksi asiaksi tdssa kirjallisuuskatsauksessa osoittautui artikke-
lien valitseminen katsaukseen. Etenkin otsikoiden perusteella artikkeleita valitessa ei
voinut paatella mitaan artikkelien sisallostd, minké vuoksi Kirjallisuuskatsauksen rajauk-

siin sopivaa materiaalia on saattanut jadda katsauksen ulkopuolelle.

Nyt Kirjallisuuskatsaukseen valittu materiaali olisi saattanut muotoutua myds toisenlai-
seksi, jos tietokantahauissa olisi kaytetty muita tietokantoja. Toisaalta tietokantahakujen

ulkopuolella tehdyt haut tekivat mukaan valitusta materiaalista monipuolisemman.

Kirjallisuuskatsauksen eettisyyden kannalta prosessin tarkka raportointi on erityisen tér-
kedd. Kuten jo luotettavuuden kohdalla todettiin, on tdma kirjallisuuskatsaus pyritty ra-

portoimaan mahdollisimman hyvin vaihe vaiheelta.

7.2 Tulosten tarkastelu

Ty6hyvinvointi on monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat yksilo itse, tydyhteiso, tyo,

organisaatio, muu ympadristo ja esimies. Jokainen vastaa omasta hyvinvoinnistaan itse,
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mutta esimiehelld on myods kaytossadn keinoja, joiden avulla hdn voi parantaa

tyontekijan ja tydyhteison hyvinvointia.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli I0ytad Padkaupunkiseudun Validia-palveluille
sopivia tyohyvinvointia tukevia johtamisen malleja tyokaluiksi esimiehille ja sen kautta
yhtenaistad johtamiskaytant6ja eri yksikoiden valilla. Kirjallisuuskatsauksen tuloksilla
haluttiin ~ I0ytdd keinoja  sairauspoissaolojen  védhentamiseen, tyontekijéiden
sitouttamiseen tyohon sekd vuorovaikutuksen parantamiseen yksikoissd. Tietoa
hankittiin kirjallisuuskatsauksen avulla. Kirjallisuuskatsaus tuotti vahvaa nayttoa siita,
etta johtajalla ja johtamisella on vahva merkitys tyohyvinvoinnille.

Tulosten mukaan johtaja voi tukea tyontekijoiden hyvinvointia kolmella eri tavalla.
Johtaja voi tukea suoraan yksilon ja tyOyhteison hyvinvointia, johtaja voi kehittda
tydympadristoa ja toimintaedellytyksia tyéhyvinvointia tukevaksi ja johtaja voi kehittda

itse ty6ta tyohyvinvointia tukevaksi.

Ihmisiin keskittyvd, heitd henkisesti auttava ja ammatillista kehittymista tukeva johtaja
voi tukea suoraan yksilon ja tyOyhteison hyvinvointia. Hyva vuorovaikutussuhde
esimiehen ja tyontekijoiden valilla on suoraan yhteydessd yksilon ja tydyhteison
hyvinvointiin. Jd&skeldinen (Jaaskeldinen 2008: 171-175) ja Kaistila (Kaistila 2004: 8-9)
korostavat henkilostdjohtamisen téarkeyttd ty6hyvinvoinnin tukemisessa. Heidan
mukaansa erityisesti johdon ja henkiloston vélinen vuoropuhelu on tarkea
tyohyvinvoinnin edistdja. Vuoropuhelua voidaan lisata silld, ettd johtaja on lasna ja
osoittaa kiinnostusta tyontekijoita ja heidén tyotaan kohtaan. S&&nnolliset palaverit ja
kehityskeskustelut tukevat my6s johdon ja henkildston valista vuoropuhelua.

Tyo6hyvinvointia tukevan tydympariston ja toimintaedellytysten mahdollistaminen vaatii
johtamiselta mm. toimivaa ja tehokasta johtamista, oikeudenmukaisuutta seka riittavista
resursseista huolehtimista. Enroosin (Enroos 2008: 26-27) ja Rauramon (Rauramo 2007:
11, 12) mukaan johtajan tdrked tehtdvd on kéyda tyontekijoidensa kanssa lapi
organisaation strategiaa, tavoitteita ja linjauksia. T&ma antaa tyolle tavoitteellisuutta ja
sitd kautta motivoi henkildstod. Myos tarvittavat resurssit kuten, tyovalineet, henkiloston
riittdva méaara seka osaaminen ovat tydympdriston ja toimintaedellytysten kannalta

valttamattémia asioita. Johtaja voi mahdollistaa  tyohyvinvointia tukevan
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toimintaympadriston myos olemalla l4snd ja olemalla kiinnostunut henkil6ston

hyvinvoinnista ja yksikon kehittamisestd. (Enroos 2008: 26-27; Rauramo 2007: 11, 12.)

Johtaja voi kehittdd my0s tyota siten, ettd se tukee tyOntekijoiden hyvinvointia.
Mahdollisuus osallistua toiminnan suunnitteluun ja kehittdd tyota tuovat tychon
mielekkyyttd ja tunteen tyon hallinnasta. My0Os toiden sopiva madra on tarkea
tyotyytyvaisyytta tuova tekija. Strategian Ildpikdyminen ja toimintasuunnitelman
tekeminen yhdessa henkildston kanssa auttavat henkilostéd sitoutumaan organisaation
tavoitteisiin. Selked tyonjako ja vastuualueet sek& toiden tasapuolinen kuormittavuus
ovat my0s avainasemassa siing, ettd jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus tehda

tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Eettinen johtajuus sisaltdd elementteja kaikista ndistd tyohyvinvointia tukevan
johtamisen osa-alueista. Eettinen johtajuus muodostuu oikeudenmukaisuudesta, tasa-
arvosta,  vaikutusmahdollisuuksien  antamisesta,  tyontekijoiden  arvostamista,
kehittymisen mahdollistamisesta seka palautteen, tuen, kiitoksen ja kannustuksen
antamisesta. (Kangasniemi 2007: 21-22, 53.) Eettisesti toimiva johtaja, tukee samalla
my0s tyontekijoidensd hyvinvointia.

Taman Kkirjallisuuskatsaus tuotti vahvaa nayttod siitd, ettd johtaja voi vaikuttaa
yksikgssadn  tyontekijoiden  hyvinvointiin. My0s keinoja  sairauspoissaolojen
vahentdmiseen, tyontekijoiden sitouttamiseen tydhon sekd vuorovaikutuksen

parantamiseen yksikoissa l0ytyi.

Sairauspoissaolojen vahenemiseen johtaja voi vaikuttaa mm. organisoimalla toita siten,
ettd kuormitus jakautuu tasapuolisesti tyontekijoiden kesken, huolehtimalla tarpeellisista
resursseista, tukemalla ja auttamalla tyontekijoitdan sekéd olemalla oikeudenmukainen.
Johtaja voi tukea tyontekijoiden tyohon sitoutumista antamalla heille mahdollisuuden
osallistua péaatoksentekoon ja vaikuttaa omaan tyohonsd, tukemalla heiddan ammatillista
kehittymistddn ja antamalla palautetta. Vuorovaikutuksen parantamiseen yksikoissé
johtaja voi vaikuttaa pitdmaélla kiinni sdannollisistd palavereista ja muista virallisista
keskustelufoorumeista, olemalla 1&snd ja kiinnostunut tyontekijoiden tyosta seké

arvostamalla tyontekijoitaan.
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Tama Kkirjallisuuskatsaus tulee P&&kaupunkiseudun Validia-palveluiden esimiesten
kayttoon. Kirjallisuuskatsaus ei tuottanut juurikaan uutta tietoa, mutta katsauksen avulla
hankittu tutkittu tieto tuki ja varmensi olemassa olevaa teoreettista tietoa.
Kirjallisuuskatsaus nosti esille ne osa-alueet ja keinot, joiden kautta johtaja voi omassa

yksikdssaan vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia, miten johtajien omaa hyvinvointia ja
jaksamista tuetaan ylempien esimiesten ja organisaation taholta. P&&osin keinot ovat
todenndkdisesti pitkalti samoja, mutta joiltain osin toimintamalleissa saattaisi 10ytya
myaos eroja.
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LIITE 1. Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset

Tutkimuksen | Tarkoitus Tutkimus- Keskeiset tulokset
tekijat, menetelma,
tutkimus- aineisto ja
paikka analyysi
ja
-vuosi +
tukimusnayto
n
vahvuus
(A,B,C,D)
Cummings, Johtamis- Kirjallisuus- - Ihmisiin keskittyva jontaminen
GG; tyylien katsaus, parantaa tuloksia tyévoiman
MacGregor, vaikutus 53 artikkelia, tyoympaériston, tuottavuuden ja
T; Davey.M, hoitajien sisallonanalyy- | tehokkuuden suhteen seké
Lee.H; tyohyvin- Si. vaikuttaa
Wong.CA, vointiin positiivisesti tyontekijoiden
Lo.E; Muise, | jatyon terveyteen ja hyvinvointiin
M; tuloksiin
Stafford, E
Kanada 2009
B
Egan, M; Kotihoidon Maaréllinen - Henkisesti tukevalla ja
Kadushin, G tyontekijoi- | tutkimus, osallistavalla johtamisella seka
USA 2004 den kyselylomak- tyéhyvinvoinnilla on vahva
A tyéhyvin- keet yhteys.
voinnin n=228 - P&atoksentekoon osallistaminen
selvittdminen ja korkea tyotyytyvéisyyden taso
ovat yhteydessa toisiinsa.
- Positiivinen suhde johtajaan
edistaa paatoksentekoon
osallistumista ja tyohyvinvointia.
-Tyo6n mahdollistaminen
tyokaluja ja informaatiota
tarjoamalla parantaa
kykya tehda tyota
menestyksellisesti
Force, MV Johtamis- Kirjallisuus- - Johtajan ja tyontekijoiden
Sveitsi 2005 tyylien katsaus valisella suhteella on merkittava
B vaikutus rooli tybhyvinvoinnin ja tyossa
hoitajien pysymisen kannalta
tyossa - Johtajan taholta tuleva
pysymiseen auttaminen,
tydvoiman kehittdminen ja
johtamisen oikeudenmukaisuus
tukevat tyotyytyvaisyytta




Tutkimuksen | Tarkoitus Tutkimus- Keskeiset tulokset
tekijat, menetelma,
tutkimus- aineisto ja
paikka analyysi
ja
-vuosi +
tukimusnayto
n
vahvuus
(A,B,C,D)
Haapakorpi, Vanhusten Teemahaas- - TyOn organisointi parantaa
Arja- kotihoidon tattelut n=20 ja | tuloksellisuutta ja tydhyvinvointi
Haapola, organisointi | kysely n=182 Johtaminen ja esimiesty6 ovat
lIkka ja merkityksellisia
Tyo- ja sithen liittyen tiimityojarjestelmien ja
elinkeinomini | tyontekijoide konkreettinen tiimityon
sterion n toimivuuden kannalta.
julkaisuja tyéhyvin-
2008 vointi
A
Hakanen, Lahiesimies | Laadullinen -Lahiesimiehen lasn&olo seka
Jarno 2010 tydyhteison tutkimus, henkinen ja ammatillinen
A tyohyvin- n=72 ohjaaminen ty6ssa vaikuttavat
voinnin tyohyvinvointiin
edistdjana - TyOn sopiva maara,
mahdollisuus
toteuttaa perustehtévaa ja
suunnitella
toimintaa parantaa tyon hallintaa
Laaksonen, H | Voimistavan | Méaaréllinen - Voimistavan johtamisen lisaksi
Suomi 2008 johtamisen, tutkimus, tarvitaan henkilgstotoimintoja,
A henkildsto- esitutkimus joilla mahdollistetaan
toimintojen, | n=285, tyontekij6iden voimistuminen
voimistumise | jatkotutkimus - Voimistava johtaminen on
nja n=194 kaytannossé tavoitteellisuutta,
tyéhyvin- rohkaisua, kehittdmista ja
voinnin huolehtimista
suhde -Ty6hyvinvointia tukevia

henkildstétoimintoja ovat
rekrytointi, perehdytys, koulutus-
ja kehittdmistoimet, tydsuojelu ja
tyokykya yllapitava toiminta

- Voimistavan johtamisen,
henkildstotoimintojen ja
voimistumisen valilla on yhteys




Tutkimuksen | Tarkoitus Tutkimus- Keskeiset tulokset
tekijat, menetelma,
tutkimus- aineisto ja
paikka analyysi
ja
-vuosi +
tukimusnayto
n
vahvuus
(A,B,C,D)
Maguire, M ; Hoitajien Valmennus- - Tehokas johtaminen on
Spencer,KL; esimiehille ohjelma yhteydessa
Sabatier, KH suunnattu tyontekijoiden sitoutumiseen,
USA 2004 valmennus- laatuun, tyéhyvinvointiin ja
B ohjelma, jolla tuloksiin.
pyritaan - Tehokas johtaminen lisaa
hyvaan tyohyvinvointia ja tydssa
johtamiseen pysymista
- Johtajien tehokas ja ohjattu
ammatillinen kehittyminen on
tarkedd johtamisen laadulle,
tyontekijoiden tyosséd pysymiselle,
tyon laadulle, taloudellisiin
tuloksiin
ja tyontekijoiden tyohyvinvointiin
MorBarak, Johtamisen Kirjallisuus- - Kaikilla johtamisen osa-alueilla
M vaikutukset katsaus, on
2009 tyontekijoi- 27 tarkea rooli positiivisen ilmapiirin
B hin ja artikkelia, luomisessa ja tyon tuloksiin
tyon tuloksiin | sisallon- vaikuttamisessa
analyysi - Tehokas johtaminen voi ehkaista
tyon negatiivisia puolia, tarjota
tukea
tyohon ja vaikuttaa positiivisesti
tyohon sitoutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen
Raisanen, Sosiaali- ja Laadullinen -Ty6hyvinvointia selittavat
Saara 2006 henkildstotoi | tutkimus, sopivat
A men n=175 maéarélliset ja laadulliset

tyéhyvinvoin
ti,

uupumus-
asteisen
vasymys ja
tydolot

vaatimukset

ty0ssd, palkitseminen, johtamisen
oikeudenmukaisuus ja tydyhteison
tuki

- Hyviét tyoolot vahentavat
uupumusasteista vasymysta




Tutkimuksen | Tarkoitus Tutkimus- Keskeiset tulokset
tekijat, menetelma,
tutkimus- aineisto ja
paikka analyysi
ja
-vuosi +
tukimusnayto
n
vahvuus
(A,B,C,D)
Sosiaali- ja Asiakastyon, | Kansallinen -Ammatilliset
terveysminist | monitoimi- ohjelma. kehittymismahdollisuudet ja
erié Suomi jaisten Toteutus osaamisesta huolehtiminen ovat
2009 verkostojen yhteistyossa tarkeita tyotyytyvaisyyden
B ja kuntien, kannalta
ehkaisevan kuntayhtymien,j | - Organisaation
toiminnan arjestéjen ja oikeudenmukaisuus,
johtamisen yksityisen kuulluksi tuleminen, avoimuus ja
vahvistami- | sektorin demokraattisuus ovat tarkeita
nen, kehittamis- tyéhyvinvoinnin kannalta
palvelujen hankkeissa
laadun
ja
henkilston
hyvinvoinnin
parantami-
nen,
0saavan
johtamisen
tuottaminen
Yliruka, Sosiaalialan | Kansallinen -Reflektiiviset rakenteet ja
Laura; tyoolojen hanke, jossa prosessit
Koivisto, kehittdmi-nen | toteutettiin ovat merkittavia tychyvinvoinnin
Juha; ja kansain-valinen | kannalta
Karvinen- hyvien tutkimus- - TyoOpaikalla tydhyvinvointia
Niinikoski, kaytantojen katsaus voidaan parantaa mm. johtajuuden
Synnove I6ytdminen selkiyttdmiselld, johtamistaitojen
(toim.) alalle kehittamiselld,
Sosiaali- ja vuorovaikutustaitojen

terveysminist
erié

Suomi 2009
B

parantamisella,
tyovakivaltaasioiden
sédannolliselld ja avoimella
kasittelyll ja osallistamalla
asiakkaat tyon kehittamiseen







