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Oulun seudun ammattikorkeakoulu
Hoitotydn koulutusohjelma, Perioperatiivinen suuntautumisvaihtoehto
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Tyon aihe: Hoitohenkilokunnan ndkemyksié hyvin toimivasta esimiestydsté ja tyoyhtei-
sOsta ja niiden yhteydesta tydhyvinvointiin

Tyon ohjaaja: Liisa Kiviniemi Syksy 2012 Sivumaara: 37

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd hoitohenkilokunnan nédkemyksia hyvin toimi-
vasta esimiestyostd, tyoyhteisdsta seké niiden yhteydesta tydhyvinvointiin ja tydssajak-
samiseen. Taman tyon aiheen valinnan perusteena on ollut oma kokemukseni siit,
kuinka tarkedd on toimiva tydyhteis6 tydssa viihtymisen ja jaksamisen kannalta seka
tyon tilanneen tydyhteison ja esimiehen kiinnostus tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.

Teoriataustassa tarkastelen tyohyvinvointia, hoitotyon johtamista, alaistaitoja seka esi-
miestyon yhteytta tydhyvinvointiin. Tutkimukseni on laadullinen ja aineistonkeruume-
netelménd kaytin avoimia kysymyslomakkeita. Kysymyslomakkeet jaettiin yksityisen
hoitolaitoksen hoitohenkilokunnalle, jotka vastasivat kysymyksiin nimettéminé, lahet-
tdmaélla vastaukset kirjekuoressa suoraan tutkimuksen tekijélle. Noin puolet (8/17) hoi-
tohenkil6kunnasta vastasi kyselyyn. Avoimien kysymysten aineisto analysoitiin induk-
tiivisella siséllonanalyysilla perustuen aineistoista nousseisiin teemoihin. Tutkimuksen
tavoitteena on saatujen tulosten pohjalta kehittaa tyoyhteison tyohyvinvointia.

Keskeisina tutkimustuloksina olivat, ettd tutkimukseen osallistuneet hoitajat pitivat tyo-
hyvinvointia erittdin tarkednd ja arvokkaana asiana. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoyh-
teison jasenet omalla paivittaisella kayttaytymiselldén ja asenteillaan tydtovereitaan ja
tyota kohtaan. Esimies voi omalta osalta vaikuttaa tyohyvinvointiin hyvalla tyonsuun-
nittelulla, olemalla tasapuolinen, keskusteleva, oppiva ja tydntekijoitadn arvostava, mut-
ta kuitenkin jdmakka esimies. Palautteen antaminen oli tulosten mukaan yksi tarkeim-
mistd teemoista, asiallisesti annettua positiivista ja negatiivista rakentavaa palautetta
toivottiin sekd esimieheltd ett4 asiakkaiden omaisilta.

Tutkimustuloksia tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd voidaan kayttdd hyddyksi
tyopaikalla kaymalla ne lapi yhteiselld palautetilaisuudella ja tdmén kautta miettia konk-
reettisia keinoja tydyhteison tyéhyvinvoinnin lisddmiseen. Jatkotutkimuksen aiheena
voisi olla, miten henkilston tyéhyvinvoinnilla voidaan lisata asiakastyytyvéisyytta ja
néin kasvattaa yrityksen lisarvoa.

Avainsanat:
Tybhyvinvointi, Hoitotydn johtaminen, Tyoyhteiso.
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The purpose of this research is to describe the experiences of good functional managing
and work community and their connection to well-being at work among nurses. The
subject for this thesis came from my personal interest in well-being at work and my ex-
perience on how important a well-functioning work community is.

I implemented the research as a qualitative research and | used open question forms. Ques-
tion forms were given to nurses of a private nursing home and they answered anonymously.
They sent the forms in envelopes to the author of research.

The main results are that nurses think that well-being at work is a very important and
valuable issue. The members of work community influence on well-being at work by
their daily behavior and attitudes. Manager can influence on well-being at work by good
work planning, being equal, interactive, docile and appreciative. However the manager
has to be assertive. One of the most important results is that nurses required proper
feedbacks, both positive and negative from their manager and relatives.

My research can be used for developing well-being at work. This research can be read
through because substantial ways of increasing well being at work may emerge from it.
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JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on noussut nykypéivan tyoeldmassa hyvin tarkedksi ja merkitykselli-
seksi asiaksi, etenkin fyysisesti ja henkisesti raskaalla hoitoalalla. Tydhyvinvointia on
kasitelty aikaisemmin enemmaén negatiiviselta kannalta, mutta sitd voi kasitelld myds
myonteisena ilmidnd. Tassa opinndytetydssani pyrin kasittelemaan esimiestyoté ja tyo-

hyvinvointia positiivisella otteella.

Harjoitteluissa ja kesatoissa hoitoalalla ollessani olen huomannut, ettd lahiesimiehelld
on suuri merkitys tyoyhteison tydilmapiiriin ja tydssa viihtyvyyteen. Lahiesimiehen tyo-
tehtéviin kuuluvat mm. tyoaikalistojen tekeminen, joten han voi ndin vaikuttaa myos
tyossdjaksamiseen ergonomisilla tyévuoroilla. Esimies on tydyhteison henki, hédn ohjaa
ty6paikan hoitokulttuuria, tapaa miten toimitaan. Esimies ei yksin kuitenkaan muokkaa

tydyhteison henked, vaan siihen tarvitaan myos hoitajien alaistaitoja.

Sairaanhoitaja-lehden mukaan hoitajat arvostavat merkityksellista tyotd, haluavat tyos-
kennella itsendisesti, kuulua hyvaan tyoyhteisdon ja viihtya tydssaan. Hoitoalan veto-
voimaan vaikuttaa myos johtamistydn onnistuminen, hyvé johtaminen vaikuttaa henki-
I6ston osaamiseen ja viihtyvyyteen. (Karvinen 2010, 17.) Nina Hahtela Sairaanhoitaja-
liitosta toteaa: ” ...paikoista, joissa tyéilmapiiri on kohdallaan ja hoitajat tuntevat voi-
vansa vaikuttaa tyéoloihinsa, kuulee sellaista viestid ettd tyovoimaa olisi jonoksi asti.”
(Kaéhkdnen 2012, 34.) Tydpaikan tyéhyvinvointi ja onnistunut esimiestyd voivat nain

olla myos suuri etu kilpailtaessa hoitoalan henkilokunnasta.

Tassé opinndytetyodssani haluan selvittdd hoitohenkilokunnan ndkemyksia hyvin toimi-
vasta esimiestyOsté ja tyoyhteisostd sekd niiden yhteydesta tydyhteisén tyéhyvinvoin-
tiin. Sain yhteistydkumppanikseni yksityisen hoitolaitoksen, jonka hoitohenkil6kunnalle
tein kyselyn, jossa oli avoimia kysymyksid. Kysymysten avulla saan selville, minkalais-

ta on hyva esimiesty0 ja toimiva tydyhteiso sekd nédiden yhteys tyohyvinvointiin.



1 TYOHYVINVOINNIN MAARITTELYA

Ty6hyvinvointi on kasitteend laaja, moniulotteinen ja kokonaisvaltainen. Ty6hyvinvoin-
tiin vaikuttavat tyd, mutta myos tyontekijan yksityiselamaan liittyvat seikat. Ty6hyvin-
vointia tarkasteltaessa tulee usein esille negatiiviset asiat, kuten esimerkiksi tyéuupu-
mus. Ty6hyvinvointia voidaan kuitenkin ajatella myds myonteisena ilmiona. (Silven-
noinen 2008, 68.)

Rauramon mukaan tyéhyvinvointia voidaan kuvata tyohyvinvoinnin portailla, joissa
noustaan porras portaalta ylemmaéksi. Tydhyvinvointia voidaan kehittdd tunnistamalla
kehittdmiskohteet tyopaikalla ja tydhyvinvoinnin portaiden tietojen pohjalta pohtia ja
kirjata ylos, mitk& asiat vaativat parantamista ja kehittdmistd tyoyhteisossa. (Rauramo
2004, 39-40.)

5. Itsensa toteuttamisen tarve: Oppimisen ja osaami-
sen hallinta, urakehitys ja suunnittelu, metakognitiivi-
set taidot (tunneély), luovuus

4. Arvostuksen tarve: Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet,
mittaaminen, palkitseminen, palautejarjestelmat, kehitys-
keskustelut

3. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiesty0, orga-
nisaation me-henki

2. Turvallisuuden tarve: Tydyhteiso, tydymparistd, ergonomia, tydjarjes-
telyt, palkkaus, tyon pysyvyys

1. Psykologiset tarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta, lepo, pa-
lautuminen, vapaa-aika

Kuvio 1. Tybhyvinvoinnin portaat



Tyontekijan hyva fyysinen ja psyykkinen kunto muodostaa pohjan tyéhyvinvoinnille,
mutta tyossd jaksamiseen vaikuttaa laajemmin tydymparisto, tydolot ja tyoturvallisuus
sekd henkildston riittdvyyden varmistaminen. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyo-
yhteison ilmapiiri, tyontekijéiden osaaminen ja ammattitaito, tydaika- ja tyojarjestelyt
seka tyontekijan yksityiselama. Tyohyvinvointi voidaan madritelld myds yksilon henki-
Iokohtaisena tyo- ja toimintakyvyn, osaamisen ja tyon vaatimusten valisend tasapainoti-
lana. (Surakka 2009, 101-102.)

Ihmisen voimavarat ty6eldaméssa muodostuvat terveydestd, fyysisestd, psyykkisestd ja
sosiaalisesta tyokyvystd, tiedoista, taidoista ja osaamisesta sekd motivaatiosta ja sitou-
tumisesta. Tydhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, muun muassa tyén mielekkyys,

johtaminen ja tyon hallinta. (Partinen 2004, 42.)

Hyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen vaikuttavat muun muassa henkinen ja fyysinen ter-
veys ja siihen liittyva tydymparisto ja tyoolot seka tydaikajarjestelyt. Liséksi tyohyvin-
vointiin vaikuttavat oma osaaminen ja ammattitaidon yllapito, seké luonnollisesti tyon-

tekijan elintavat ja vapaa-ajan toiminnot. (Sinivaara 2004, 148.)

Terveessa ja toimivassa tydyhteisdssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti,
ja ongelmista uskalletaan puhua. Tyoyhteison muutoksia pystytdan hallitsemaan ja on-
gelmanratkaisutaidot ovat rakentavia. Tydsuojelun ja tytterveyshuollon toiminta kuuluu
Kiinteasti terveeseen tydyhteis6on. Hyvinvoivissa tyoyhteisoissa henkildsté on motivoi-
tunutta, vastuuntuntoista ja sailyttad toimintakykynsa muutostilanteissakin. (Tyoterve-

yslaitos, Tydyhteison tydhyvinvointi, hakupéiva 7.1.2012.)

Hyvinvoivassa tyOpaikassa tyon jarjestelyissa, johtamisessa ja tydyhteison toiminnassa
seké arjen vuorovaikutuksessa on panostettu siihen, ettd henkildsto voi riittdvasti kokea
tyossaan itsendisyytté ja yhteenkuuluvuutta sekd saada parja@misen kokemuksia. Tyo-
hyvinvointia edistavét johto, esimiehet ja tyontekijat yhteistyossa. (Tyoterveyslaitos,

Tydyhteison tyohyvinvointi, hakupdiva 7.1.2012.)

Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon ja siitd on tehty paljon erilaisia kehityshankkeita.
Hyvinvointi tydssé on tutkimusten mukaan voimakkaasti heikentynyt. Naisvaltaisella

hoitoalalla hyvinvoinnin lasku kohdistuu erityisesti naisiin, kantavathan naiset edelleen-



kin tyonsa lisaksi ensisijaisen vastuun kodista ja laheisistd. Mahdollisuus oman tyfajan
hallintaan vaikuttaa hoitohenkilokunnan terveyteen sek&d sairauspoissaoloihin. Myods
tyén ja perheen yhteensovittaminen helpottuu. Tydhyvinvointiin liittyvat kysymykset
koetaan usein ns. pehmeiksi arvoiksi, mutta ei pida unohtaa ettd ihmisten jaksamiseen
panostamalla saadaan merkittavié kovia, taloudellisia arvoja. Tyohdnsa motivoinut, vir-
ked ja levannyt tyontekija oppii paremmin ja kykenee sopeutumaan muutoksiin. Sairas-
poissaolojen ja vaihtuvuuden véheneminen tuovat saast6jd niin tydnantajalle kuin yh-
teiskunnalle. (Sinivaara 2004, 148, 154-155.)

Tuovisen tutkimuksen mukaan tyohyvinvointiin myonteisesti vaikuttavat seikat ovat
hyva perhe-eldmad, positiivinen palaute tydssd, Kiireettd hoidetut potilaskontaktit, hyva
tydyhteisd, ammattitaidon kehittdminen, haasteellinen ty6 seké tyoporukan yhteiset ta-

pahtumat ja omat harrastukset ja vapaa-aika. (Tuovinen 2008, 31.)

1.1 Hoitoty6

Tutkimustulosten mukaan sairaanhoitajien tydhyvinvointi kytkeytyy neljaén keskeiseen
teemaan: kohdesidonnaisuuteen, eettisyyteen, yhteisollisyyteen ja sukupolvisuuteen.
Tyoéhyvinvoinnin kohdesidonnaisuus tarkoittaa sitéd, ettd on tdrkeda onnistua itse tyon
tekemisessd. Kohdesidonnaisuutta voidaan tarkastella myos eettisestd nakdkulmasta.
Potilaan hyvé ja hyvan tekeminen ja néiden toteuttaminen myds kaytdnngssa on ymmar-
rettdvissé tyohyvinvoinnin keskeiseksi perustaksi. Yhteisollisyys liittyy hoitajien véli-
seen toimintaan: ihmissuhteiden toimivuuteen, yhteistoimintaan, yhteenkuuluvuuteen
sekd luottamukseen. Tutkimusten mukaan luottamus ja yhteisollisyys on tunnistettu
tydyhteison sosiaaliseksi p&d&domaksi, jolla on suuri merkitys ty6hyvinvoinnille. Tyo
merkitsee nuoremmille sukupolville vdhemmé&n kuin vanhemmille sukupolville. Van-
hemmat sukupolvet edustavat kutsumustyoldisig, joille tyd on kutsumustyo ja eldman-
tehtdvd. Nuoremmat sukupolvet arvostavat vapaa-aikaa ja vaativat tyonantajia sopeutu-
maan ja taipumaan heidan tarpeisiinsa uudella tavalla. (Ala-Mursula, Utriainen & Viro-
kannas, 30-32.)

Ty0Osséd jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2000-2003 mukaan tydntekijoiden
tyossd jaksamisen rasitustekijoitd ovat maérdaikaiset tyosuhteet sek& tyoajat. Uusien

vakinaisiksi palkattujen tyontekijoiden osuus on ollut lievassd kasvussa, mutta tyon



madraaikaisuus on edelleen rasitustekija etenkin nuorille. Tyoajat vaikuttavat monella
tavalla tyontekijoiden terveyteen, hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen. (Tydministe-

rid, Tyossa jaksamisen ohjelman paatds- ja arviointiraportti, hakupdiva 16.12.2010.)



2 HOITOTYON JOHTAMINEN JA ALAISTAIDOT

2.1 Hoitotyon johtaminen

Esimiehen tehtdva on johtaa alaistensa tyontekoa ja esimies on vastuussa alaistensa tyon
tuloksesta. Esimiehen on suunniteltava ryhmanséa toimintaa ja oltava ryhmansé tyosken-
telyn ajatteleva suunnanndyttdja. Esimiehen tyé on muihin ihmisiin vaikuttamista ja ha-
nen tarkein tyovélineenséd on oma persoona. Esimiehen omat arvot ja asenteet nakyvét
paivittdisessa johtamisessa. Esimies ei kuitenkaan saa jaada oman persoonansa vangiksi,
vaan hanen on kehitettava itsedan niin, etta pystyy vaikuttamaan muihin myos sellaisilla
keinoilla, jotka eivét tunnut luontaisilta. (Laine & Surakka 2011, 14-25.)

Esimiehelté - osastonhoitajalta - odotetaan paljon, tiettyja henkilékohtaisia ominaisuuk-
sia, ammattipatevyytta ja eettistda ymmarrysta. Esimiehen pitaa hallita monenlaisia tilan-
teita, sitoutua ty6honsé ja tunnistaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Esimiehen tulee
olla vastuuntuntoinen, aloitekykyinen seka innostunut ja motivoitunut omaan tyohonsa.
Esimiehen ty6 vaatii johtamistaitoja, paatoksenteko- ja organisointikykyja seka tervey-
denhuoltoalan erityisosaamista. (Surakka 2009, 116-117.)

Hyvéa esimies luo yhteisollisyyttd ja me-ajattelua, on rehellinen alaisilleen nolaamatta
ketdan. Esimies puhuu kunnioittavaan séavyyn kaikista ihmisista ja hdn hoitaa asioita ja
ihmissuhteita oikeudenmukaisesti, ilman suosikkeja. Esimiehen tulee ajaa yhteista etua,
ja hén kunnioittaa muiden luottamuksellisesti hénelle kertomia tietoja, eika kerro niista
eteenpdin. Esimies uskaltaa myos olla vaérassa ja myontaa sen. (Juuti & Vuorela 2002,
37-38.)

Tulevaisuudessa osastonhoitajan johtajuustaidot tulevat korostumaan. Vaatimuksia hoi-
totyon johtamiselle asettavat henkiloston ikddntyminen, hoitotyon fyysinen ja psyykki-
nen raskaus, rekrytointiongelmat sek& osaavan hoitohenkilokunnan tydssé pitdminen.
Osastohoitajan johtajuuden osaamisvaatimuksiin kuuluvat oikeudenmukainen ja joh-
donmukainen toiminta, ristiriitatilanteiden ratkaisutaidot, muutosvastarinnan késittely-

taidot, tiedonkulun turvaaminen, avoin vuorovaikutus seké tyontekijoiden vaikutusmah-
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dollisuus omaan tyohonsd. Osastonhoitajan toiminta vaikuttaa tydyhteison tydilmapii-
riin ja kokemiseen turvalliseksi. (Silvennoinen 2008, 68-69.)

Johtaminen ja esimiestyd vaativat onnistuakseen vankan tieto- ja taitopohjan. Tervey-
denhuollon esimiehen pitéa tuntea terveydenhuollon lainsdaddannon ja ohjeistot. Ammat-
tiryhmén eettiset ohjeet, periaatteet ja sitoumukset ovat perustana esimiestyolle. Suun-
nittelun, toteutuksen ja arvioinnin tulee olla hallittua, tdssa ajassa kiinni olevaa. Hyvéa
esimies on henkilokuntansa palveluksessa. Han ndyttdaa suunnan ja luo parempaa tule-
vaisuutta yhdessd henkilokuntansa kanssa. Han on vastuullinen vallankayttaja, han an-
taa jokaiselle tyontekijalle rauhan keskittyd tyohonsd ja mahdollisuuden menestyé ja

onnistua tydssaan. (Telaranta 1999, 10-11.)

Menestyksekas lahiesimiehend toimiminen edellyttdd, ettd johtamis- ja valtasuhteet ovat
selke&sti madritelty ja johtamiseen pitda olla aikaa. Persoonallisista ominaisuuksista tar-
keitd ovat riittdva sosiaalisuus ja yhteistoiminnallisuus sekéd kyky ratkoa ristiriitoja. Pa-
lautteen antaminen ja saaminen henkildstolta on erittéin tarkeda. Esimiehella taytyy olla
visioita ja kyky kyseenalaistaa vanhat toimintatavat. (Salin & Aalto 2010, 19.) Johtajuus
on merkittava tekija hoitohenkilékunnan tyohon sitoutumisen ja tydssé pysymishaluk-
kuuden kannalta, ei siis ole yhdentekevad, miten esimiehet toimivat. Passiivinen, etdi-
nen ja vastuuta valttava johtajuus on riskitekijé, joka saattaa vahentaa hoitohenkilékun-
nan tyohon sitoutumista. (Kanske 2008, 23.) Mé&atan Pro gradu-tutkielman mukaan
osastonhoitajan johtamistoiminnan vahvuus on hoitotyontekijoiden arvostaminen. Osas-
tonhoitaja edistaa arvostuksen kokemista olemalla luotettava ja oikeudenmukainen lahi-

johtaja, joka tukee ja on oman henkildstdnsa puolella. (Méaéatta 2008, 65.)

Esimiehen odotetaan olevan oikeudenmukainen, tyontekijét toivovat tulevansa kohdel-
luksi oikeudenmukaisesti seké esimiehen ettd ty6tovereiden taholta. Tyontekijat odotta-
vat, ettd kaikkia tyoyhteison jasenid kohdellaan samalla tavalla. Tyontekijan néakokul-
masta myo6s esimiehen luotettavuus on keskeistd. Esimiehen on huolehdittava, etteivat
tyontekijan luottamukselliset asiat vahingossa lipsahda julkiseen keskusteluun ja esi-
miehen on pidettdva lupauksensa. Siksi onkin térke&d olla tarkkana lupauksia tehdessé
ja luvata vain sen, minka todella pystyy toteuttamaan. Luottavuus esimiestydssa tarkoit-
taa mm. sitg, ettd esimies toimii tygssaan avoimesti, vilpittomasti ja johdonmukaisesti.
(Laine ym. 2011, 20-21.)
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2.2 Alaistaidot

Alaistaito-kasitteelle ei ole vield 16ytynyt suomen Kielessé vastinetta, joka olisi vailla
vadranlaista alamaisuuteen tai alisteisuuteen viittaava sdvya. Alaistaidot ovat suurta vas-
tuuta tyOtovereista, ei pelkéstdan heidan ongelmiensa ratkomisessa vaan myos tukea
uuden oppimisessa ja taitojen kartuttamisessa. Alaistaidot sisaltavat yleisinhimillisia tai-
toja tukea ja auttaa tyotovereita. Voisi olettaa, etté tallainen kéyttaytyminen olisi itses-
tdén selvad ja kuuluisi inhimillisyyteen ja sivistyneeseen kayttdytymiseen tyoelamassa,
mutta valitettavasti tdmd ei ole todellisuutta l&heskadn kaikilla tyopaikoilla. Alaistai-
doista sitoutumisen on todettu olevan edellytys laadukkaalle tydsuoritukselle. Sitoutu-
minen ilmenee motivoituneisuutena tyéhon ja sen kautta halukkuutena kehittaa tyota,

tybymparistod ja omaa toimintaa tyossa. (Keskinen 2005, 17-25.)

Alaistaidot tarkoittavat tyontekijan halua ja kykya toimia tydyhteisossaan rakentavalla
tavalla: esimiestd ja tydkavereita tukien ja perustehtavan suuntaisesti. Alaistaitojen mi-
nimivaatimus on, ettd tekee oman tyénsa hyvin, mutta tydhyvinvoinnin kannalta se ei
ole tarpeeksi. Hyvinvoivissa yksikoissa tarvitaan lisaksi runsaasti tydyhteison sisaiseen
vuorovaikutukseen liittyvia alaistaitoja. Hyvinvoivien yksikdiden tyontekijat tuottivat
selvasti enemman keinoja vaikuttaa seka johtamisen laatuun ettd perustehtavéan tekemi-
seen. Hyva johtajuus ja tyGhyvinvointi tarvitsevat sekéd esimiehen ettd tyontekijan pa-
nosta, sekd esimies- ettd alaistaitoja. (Rehnbdck & Keskinen 2005, 4.)

Tyontekijan keskeisid taitoja on huolehtia vastuullisesti tyonsa koko prosessista eri tyo-
vaiheineen. Han pyrkii aktiivisesti kehittdmé&an omaa tydtdan ja jakamaan tietoaan ja
taitoaan tyokavereiden kanssa. Tydyhteison jasenyys edellyttdd suostumusta olla johdet-
tavana ja ymmarrysta siité, ettd on tydyhteison jésen ja osa yhteista prosessia. Ei yksin
riitd, ett osaa tehda tyonsa hyvin, vaan sita pitd4 osata tehda yhdessa muiden kanssa.
(Monkkonen & Roos 2010. 146.) Lehtiniemen Pro Gradu tutkimuksessa on tutkittu
alaistaitoja viiden osa-alueen mukaan: halua kehittyd, rohkeus puuttua asioihin, yhteis-
tyon luontevuus, organisaatioon sitoutuminen sek& vastuun ottaminen tyoilmapiirista.
Tutkimuksen mukaan naisilla on paremmat alaistaidot kaikilla muilla osa-alueilla, paitsi

rohkeudella puuttua asioihin. Nuorilla sitoutuneisuus organisaatioon on heikompaa.
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Toisaalta taas vanhemmat tyontekijat eivét olleet yhtd kehittymishaluisia kuin muut.
(Lehtiniemi 2008, 2.)
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3 ESIMIESTYON YHTEYS TYOHYVINVOINTIIN

Tutkimusten mukaan esimiestyolla on keskeinen vaikutus tydyhteison tychyvinvointiin.
Tydyhteison hyvinvointia voidaan kehittdd monilla tavoilla, mutta kaikille naille tavoil-
le on kuitenkin yhteistd, ettd johtamisella on niissa keskeinen rooli. Hyvé esimiestyo tu-
kee ihmisten tydskentelya ja luo edellytyksia tydssa onnistumiselle. Hyva esimies levit-
tdd ymparilleen hyvaa, huono esimies saa nopeasti aikaan pahoinvointia tyoyhteisgssa.
(Juuti 2006, 83-84.)

Empiiristen tutkimusten perusteella esimiestyd on yhteydessa hoitohenkildston tyotyy-
tyvéisyyteen, tyokykyyn, hyvéaén terveyteen, sekd vahaisiin psyykKisiin rasitusoireisiin,
tyostressiin ja tyduupumukseen. Osallistuva, aktiivinen ja vuorovaikutteinen johtajuus
edistaa tyoéhyvinvointia. Esimiehen ja tyontekijan vélinen onnistunut vuorovaikutus vé-
hentdd tyontekijoiden kokemaa stressid ja lisdd tyotyytyvaisyytta. Erityisesti tulevai-
suusorientoitunut, muutosmyoénteinen, ihmissuhteisiin keskittyva ja motivoiva johtajuus
ovat yhteydessa tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Myos yksittéisilla johta-
mistydn menetelmilla esim. kehityskeskusteluilla on merkitysta hoitajien tydhyvinvoin-
nissa. On tarkedd, ettd hoitajat pitdvat kehityskeskusteluja hyddyllisind ja kehityskes-
kustelut onnistuvat hyvin. (Kanske 2011, 32-34.)

Esimiehen tehtdvand on luoda olosuhteet, joissa tyontekijoiden voimavaroja voidaan
kasvattaa ja tyoskentely sujuu. Tdma tarkoittaa olosuhteita, jossa tyontekija kokee tyon-
s& olevan merkityksellistd, osaavansa tyonsa ja olevansa siihen motivoitunut. Esimies
tuo lisdarvoa vaikuttamalla mydnteisesti organisaatiokulttuuriin ja ilmapiiriin. Nailla
asioilla luodaan pohjaa sille, ett4 ihminen jaksaa ja viihtyy tyossaan pitk&éan. (Laine ym.
2011, 13))

Esimiehen tehtdva on huolehtia alaistensa tydhyvinvoinnista, myo6s tyoturvallisuuslaki
velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyo-
paikalla. Jos tyokyky on alentunut, esimiehen on otettava asia esille ja ilmoitettava asi-
asta tyoterveyshuoltoon. Tyoterveyshuollossa tehd&an tyokykyarvio. Tyontekija ei voi

kieltaytya ilman perusteltua syyta tyokykyarviosta. Tyokyvyn ja — hyvinvoinnin arvi-
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ointiin on Kkehitetty erilaisia mittareita, joita tyoterveyshuolto voi kéayttaa tyokyvyn arvi-
oinnissa. (Hankonen 2010, 42.)

Silvennoisen Pro gradu tutkimuksen mukaan koko organisaation johdon tulee sitoutua
tyéhyvinvoinnin edistdmiseen ja integroida sen kéytantoon. Tyohyvinvointia edistavien
menetelmien tulisi olla ennaltaehké&isevid. Osastonhoitajan rooli ja h&dnen valmiutensa
tyéhyvinvoinnin edistdmiseen ovat keskeisessd asemassa tyohyvinvoinnin edistamista
kehitettédessd. Osastonhoitajalla tulisi olla riittdvé johtamiskoulutus ja osastohoitajien tu-

lisi uskaltaa ottaa selked johtajan rooli. (Silvennoinen 2008, 68-69.)

Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijit ovat: tyon jatkuvuus, mielen-
kiintoinen tyon sisaltd, henkinen turvallisuus, koetun stressin méaara ja lahiympaériston
ilmapiiri sekd oma esimies. Jokaiselle tyontekijalle edell& mainittujen tekijoiden merki-
tys on erilainen. Osa arvostaa mukavia tyokavereita, toiselle on tarke&é vakaa tyésuhde.
Henkiseen hyvinvointiin ei kuitenkaan puheista ja tutkimustuloksista huolimatta panos-

teta esimiestydssa. Suurin syy lienee se, etteivat esimiehet yksinkertaisesti voi vaikuttaa

Esimiehen tulee aina kohdella tyontekijoitaan tasapuolisesti, eiké han saa asettaa ketaan
eriarvoiseen asemaan. Esimerkiksi vuosilomien ja tydvuorojen jakaminen tasapuolisesti
on hyvan tydilmapiirin kannalta erittdin tarkedd. Tyontekijoiden on voitava esittaa toi-
vomuksia vuosilomien ja tyévuorojen jakautumisessa ja hyva esimies osaa ottaa huomi-
oon ihmisten erilaiset elaméntilanteet. (Laine ym. 2011, 22.) Tuovisen tutkimuksen mu-
kaan tyohyvinvoinnin kannalta koettiin kielteisena esimieheltd puuttuva positiivinen pa-
laute ja kiitos. (Tuovinen 2008, 31.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd hoitohenkilokunnan kokemuksia, ajatuksia ja
mielipiteitd hyvéstd esimiestyodstd, tydyhteisosta ja sen yhteydestd tyohyvinvointiin.

Tutkimustehtdvina ovat seuraavat tehtavat

Minkalaista on hyvin toimiva esimiesty4?
Mita yhteyksiéd hyvin toimivalla esimiesty6lla on tydpaikan tychyvinvointiin ja tyossa-
jaksamiseen?

Miten hoitohenkilokunta voi itse vaikuttaa tydyhteison tydhyvinvointiin?

Tavoitteena on saada selville, minkalaista on hyvéa esimiestyo kaytannon tasolla ja mi-
ten hyvin toimivalla esimiesty6lla ja tyoyhteisolla voi vaikuttaa tydhyvinvointiin. Hyo-
dyntdmalla tdman tutkimuksen tuloksia voidaan kehittdd tydyhteison tyohyvinvointia
esim. tekemalld tulosten pohjalta tydyhteisélle toimintasuunnitelman tyéhyvinvoinnin

parantamiseen.
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5 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimusmenetelmani on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma. Kvalitatii-
vinen tutkimus kuvaa todellista elamad, joka on moninainen ja tiedon keruun instru-
menttina suositaan ihmistd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei pyritd todentamaan jo
olemassa olevia totuusvéittdmia, eikd tekemaan tulosten perusteella yleistyksia. Kvalita-
tilvisessa tutkimuksessa aineisto voi olla vaikkapa vain yksi tapaus tai yhden henkilon
haastattelu ja kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisesti. Tavoit-
teena on tutkia kohdejoukkoa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja ymmartaa tutki-
muskohdetta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010, 161-181.)

Valitsin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman, koska halusin kéyttdd aineistonkeruussa
avoimia kysymyksida. En halunnut ohjata ja kahlita vastaajia valmiiksi rakennettuihin
vaihtoehtoihin, ehdottaa heille vastauksia. Avoimilla kysymyksilla vastaajat voivat va-
paasti ilmaista itseddn omin sanoin. Vastaajat voivat tuoda esille heille tarkeité ajatuk-

sia, mielipiteité ja kokemuksia.

Opinnaytetyoni tutkimuksen kyselyyn osallistui lahi-, perus-, seka sairaanhoitajia seké
muutama kodinhoitaja. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on hyvd, ettd vastaajissa
on eri-ikaisia seka erilaisilla tyokokemuksilla ja koulutustaustoilla olevia henkil6ita,
jotka kaikki kuitenkin tekevat hoitotyota. Kyselylomakkeet jaettiin hoitolaitoksen 17
hoitajalle ja vastauksia palautui minulle postin kautta kahdeksan kappaletta, joten mel-
kein puolet, 47 % hoitajista vastasi kyselyyn. Vastaajat olivat todella paneutuneet ky-
symyksiin, sain laajoja ja hyvin pohdittuja vastauksia, melkein joka kysymykseen tuli
A4 sivun mittaisia vastauksia. Vastaajissa oli enemmistona lyhyemman aikaa hoitoalal-
la olleita, (alle 6 vuotta) mutta vastaajista 10ytyi myds muutama pidemman aikaa (yli 20

vuotta) hoitoalalla olleita.
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6 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

6.1 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineiston kerasin kyselylomakkeella, jossa oli avoimia kysymyksia. Kysely-
lomakkeen (Liite 2) mukana oli saate (Liite 3), jossa selitetddn tutkimuksen tarkoitus,
madritelldan tychyvinvointi -kasitetté ja korostetaan tutkimuksen tulosten luottamuksel-
lista kasittelyd. Sain tutkimukseni yhteistydkumppanikseni yksityisen hoitolaitoksen
johtajan, joka halusi kehittdd oman tydyhteisénsa tydhyvinvointia. Vein valmiit kysely-
lomakkeet hoitolaitoksen johtajalle huhtikuussa ja hén jakoi kyselylomakkeet vastaus-
kuoren kera hoitohenkilokunnalle. Téytetty tutkimuslomake suljettiin valmiiksi makset-
tuun palautuskuoreen, jonka jokainen vastaaja lahetti itse postin kautta suoraan tutki-
muksen tekijéalle. Aikaa kyselyyn vastaamiseen annoin kaksi viikkoa. Kirjekuorien ja
postimerkkien kustannuksista vastasin itse. Muita kuluja tutkimuksesta ei tullut.

Kyselylomakkeessa olivat seuraavat kysymykset:

Kuinka monta vuotta olet ollut hoitoalalla tdissa?

Minkalaista on mielestasi hyvin toimiva esimiesty6? Anna konkreettisia esimerkkeja!
Miten mielestési esimiesty6lld voi vaikuttaa tyOpaikan tyohyvinvointiin sekd tydsséjak-
samiseen? Anna esimerkkej!

Miten mielestasi voit itse vaikuttaa tydpaikkasi tyohyvinvointiin? Anna esimerkkeja!

Varsinaisia kysymyksia oli vain kolme, koska halusin rajata aihealueen tiiviiksi ja sain

nailla kysymyksilla vastaukset tutkimustehtaviini. Tein opinndytetyoni yksin, joten on

myas perusteltua rajata aihealuetta tarpeeksi.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuslomakkeen kayttoon tutkimuksessa liittyy aina monia ongelmia jotka koskevat

tutkimuksen luotettavuutta. Kysymykset saattavat olla laadittu niin, etteivét ne anna luo-

18



tettavia vastauksia tai kysely voidaan suunnata aivan vééaralle kohdejoukolle. Kysely pi-
téisi aina testata kriittisill4 vastaajilla. (Makinen 2006, 92-93.)

Olen kayttanyt todella paljon aikaa kyselylomakkeen muokkaukseen ja tehnyt koekyse-
lyn opiskelijatovereilleni. Koekyselyn tulosten pohjalta analysoin vastaukset ja muok-
kasin vield kysymyksid, jotta ne olisivat erittdin yksiselitteisid ja selkeitd. Varsinaisia

kysymyksia on vain kolme, joten toivoin tdman innostavan tiedonantajia vastaamaan

kyselyyn.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyy myos se, etté tutkija kertoo huolellisesti
ja totuudenmukaisesti, miten tutkimus tehtiin eli tiedon hankinnan keinot ja vaiheet, va-
lintojen perustelut, aineiston kuvaamisen tekniikat seké aineiston analyysin tekniikat.
(Hirsjarvi ym. 2010, 261.) Samoin on tarkedd kertoa tarkasti, miten on paétynyt saatui-
hin tuloksiin. (Hirsjarvi ym. 2010, 232). Olen kuvannut selkedsti miten aion hankkia
tiedot tutkimukseeni ja perustellut valinnat seké kuvaamisen ja aineiston analyysin tek-
niikat. Suurin riski tdssé vaiheessa oli saadun tiedon analysointi, koska tein sen yksin.
Analysoinnin luotettavuuden kannalta olisi parempi, ettd analysoinnin tekisi vahintaén

kaksi henkilda, nain saataisiin mahdolliset virhetulkinnat vahemmaksi.

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikan térkeitd perusteita ovat taata tutkittavien anonyymiys, luottamukselli-
suus tutkimusaineiston kasittelyssa seké saadun aineiston sdilytys. Anonyymiys tarkoit-
taa sitd, ettd jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle tulee taata mahdollisuus séilya ano-
nyymeind valmiissa tutkimuksessa. Luottamuksellisuus on sit4, ettei ihmisten henkil6-
kohtaisia asioita ja tietoja levitellda ympariinsd. Aineiston séilytyksessa on huolellisesti
pohdittava, onko valttamatonta sailyttada aineistoa sen jalkeen kun tutkimus on julkaistu.
Jos aineistoa on sdilytettdvd, on huolehdittava ettd aineistossa olevien henkilGiden
anonymiteetti séilyy. (Makinen 2006, 114-120.)

Olen selvittanyt tutkimukseen osallistujille kyselylomakkeen saatteessa tutkimuksen ta-
voitteet ja méaritellyt tyéhyvinvointi kasitteen. Saatteessa toin esille my6s tutkimuksen
luottamuksellisuuden, en luovuta tutkimuksen yhteydessé saatuja tietoja ulkopuolisille

ja kyselyn tulokset havitetdan tutkimuksen valmistuessa. Tutkimukseen osallistuminen
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on vapaaehtoista. Korostin myos, ettd osallistujien anonyymius séilyy koko tutkimuksen
ajan, vastaajan henkil6llisyys ei paljastu tutkimuksen missdén vaiheessa, eika kyselyssa

kysytédkédn vastaajan henkil6tietoja. Tutkimuksen valmistumisen jalkeen hévitan kyse-
lylomakkeet.
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7 TUTKIMUSAINEISTON ANALYYSI

Aineiston olen kerannyt tiedonantajilta lomakkeella, jossa on avoimia kysymyksia. Ke-
ratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaattsten teko ovat tutkimuksen térkein vaihe.
Saadut tiedot pitaa aluksi tarkistaa, sisaltyyko aineistoon selvié virheellisyyksia ja puut-
tuuko tietoja. Toisena vaiheena on tietojen tdydentdminen, kyselyn kattavuutta voi pyr-
kia lissamadn karhuamalla lomakkeita. Kolmantena vaiheena on aineiston jéarjestami-
nen. Seuraavaksi aineisto pitad litteroida, eli kirjoittaa lomakkeista saatu aineisto puh-
taaksi sanasanaisesti. Litteroinnin voi tehdd koko keratystd aineistosta tai valikoiden.
(Hirsjarvi ym. 2010, 221-225.)

Sisallonanalyysilla tarkoitetaan kerdtyn tietoaineiston tiivistdmista niin, etta tutkittavista
ilmidista voidaan tehda havaintoja ja analysoida niitd systemaattisesti. Aluksi valitaan
analyysiyksikko, se voi olla esimerkiksi dokumentti tai aineiston yksikko, esimerkiksi
sana tai lause. Taman jélkeen aineistoon tutustutaan, aineisto pelkistetdan, aineisto luo-
kitellaan ja tulkitaan seké arvioidaan sisallénanalyysin luotettavuutta. Siséllénanalyysiin
voidaan valita induktiivinen tai deduktiivinen paattely. (Janhonen & Nikkonen 2003,
23-26.)

Analyysitapojen valinta ei mééaraydy mekaanisesti, vaan valitaan sellainen analyysitapa,
joka tuo parhaiten vastauksen tutkimustehtaviin. Laadullisessa tutkimuksessa koetaan
usein vaikeaksi valita sopiva analyysitapa, koska vaihtoehtoja on paljon eiké tiukkoja
s&antojé ole olemassa. On kuitenkin tarke&a ryhtyd mahdollisimman pian aineiston ké-

sittelyyn ja analysointiin, kun aineisto on saatu koottua. (Hirsjarvi ym. 2010, 222-225.)

Valitsin opinndytetyoni analyysitavaksi induktiivisen paattelyn eli aineistolahtdisen si-
séllonanalyysin. Talloin Idhtdkohtana ovat tiedonantajien kuvaamat alkuperéiset ilma-
ukset. Ensimmainen vaihe on aineiston pelkistdminen, jolloin aineistolta kysytaan tut-
kimustehtdvan mukaisia kysymyksié ja vastaukset eli pelkistetyt ilmaisut Kirjataan ai-
neiston termein. Td&man jalkeen aineisto ryhmitellaan, eli etsitdan pelkistettyjen ilmaisu-

jen erilaisuuksia ja samanlaisuuksia. Kolmannessa vaiheessa aineisto abstrahoidaan, eli
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yhdistetddn samansisaltoiset luokat, jolloin saadaan ylaluokkia. (Janhonen ym. 2003,
26-29.)

Aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaétosten teko ovat ydinasia tutkimuksessa, téssa
vaiheessa tutkijalle selviad, minkalaisia vastauksia han saa ongelmiinsa. (Hirsjarvi ym.,
2010, 221.) Aluksi kavin koko aineiston lapi ja viivasin yliviivauskynalld ne ydinasiat,
jotka vastasivat tutkimustehtaviini. Taman jalkeen Kirjasin yliviivaavani asiat ylos ja
pelkistin ne. Tdman jalkeen ryhmittelin kirjatun aineiston eri luokkiin, etsien samansi-
séltoisia ilmaisuja, jotka yhdistin. Olen kirjannut ylos kaikkien vastaajien samansiséltoi-
set vastaukset, jotta nden, kuinka jotkut asiat korostuvat voimakkaammin ja otan tdmén
huomioon analysoidessani vastauksia. Liitteessa nro 1 on esimerkki aineiston luokitte-

lusta.
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8 HOITOHENKILOKUNNAN NAKEMYKSIA HYVASTA ESI-
MIESTYOSTA JA SEN YHTEYDESTA TYOHYVINVOINTIIN

Olen jaotellut opinndytetyoni tulokset teemoittain: esittelen aina ensin saamani tutki-

mustuloksen ja sen jélkeen viittauksia muuhun olemassa olevaan tietoon.

Tyodnsuunnittelu

Vastaajien mielestd tyonsuunnittelussa on erittdin tarkedd huomioida tydvuorojen er-
gonomisuus, liian pitkié tyoputkia ei saa olla ja yovuorojen jalkeen pitéisi olla useampi
vapaapéaiva. Esimiehen tulee huomioida alaisten toiveet tyovuorolistoja tehtdessa, toi-
saalta erddn vastaajan mielesta vain tiettyyn pisteeseen asti. Esimiehen on hyvé antaa
sopivasti vastuuta, ei liikaa. Vastaajien mielestd tyohyvinvointia liséa se, etta voi vai-
kuttaa omaan tyohonsa aktiivisesti, esimies ei vain sanele, miten ja mité pitdé tehda.
Vastaajat toivoivat, ettd hoitajat voisivat itse sopia arjen rutiineista. Osa vastaajista koki

raskaana sen, ettd koko ajan tulee uusia tyotapoja.

Tyodyhteison hyvinvointia edistéa se, etta tyontekijan rooli eli tehtdva on neuvoteltu riit-
tavan selkeédksi, ei lilan véljaksi eika tiukaksi, jokainen tietdd kenelle mikéakin tehtdva
kuuluu. (Luukkala 2011, 208-209.)

Palautteen anto

Vastauksissa tuli erittdin paljon esille palautteen annon tarkeys. Palautetta toivottiin, se-
k& positiivista ettd negatiivista. Palautetta haluttiin sekd esimieheltd ettd hoidettavien
omaisilta. Palautteen toivottiin olevan sdannollista ja erittain trkednd pidettiin sita, mi-
ten palaute annetaan. Palautteen avulla kehittyy tydsséan ja pystyy parantamaan mah-
dollisia, muutettavissa olevia epakohtia. Palautteen pitéisi olevan rakentavaa ja asiallista
ja hyvin tarkeénd pidettiin sitd, ettd esimies antaa henkilokohtaisen palautteen kahden

kesken.

”Ei ole kivaa saada moitetta kahvi- ja ruokahetkessa 10-12 henkilon kuullessa.”
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”Ei nolata tapahtuneiden virheiden/unohdusten takia julkisesti ketddn.”

’

“Kannustaminen! Osaamme tehdd tyémme ja pidimme tyéstamme.’

"Sddanndllisesti jonkinlaista palautetta, mikd on mennyt hyvin, missd olisi parannetta-

vaa. Tdmd olisi hyvd asia varsinkin nuorelle hoitajalle.”

Rakentavan palautteen antaminen vaatii sosiaalista harjaantuneisuutta, tunneélya ja ja-
makkyyttd. Rakentavan palautteen antamisen periaatteet ovat: kahden kesken, asiasta,
ajallaan, ratkaisua hakien seka pehmeésti. Kriittinen palaute on hyva saada kahden kes-
ken, asiallinen kehuminen voidaan toteuttaa toisten kuulleen. Kielteinen tai myonteinen
palaute kannattaa antaa asiasta, eika asian vierestd ja asian tulee olla riittdvan tarkea.
Yksittdista pientd Kriittistd palautetta ei kannata joka kerta antaa, riittdd ettd teemme
tyémme yleensa ottaen riittdvan hyvin. Palaute on hyvé antaa valittdmasti ja palautteen
antamisessa kayttaa aikaa ratkaisujen hakuun, sen sijaan, ettd keskittyisimme syiden ja

syyllisten etsimiseen.(Luukkala 2011, 246.)

Esimiehen johtamis- ja vuorovaikutustaidot

Esimiehen johtamistaidoissa korostui vastauksissa erittdin paljon tasapuolisuuden peri-
aate. Mité se sitten kaytdnnossa on? Hoitohenkilokunta kokee tasapuolisuuden olevan
Sitd, ettd esimies pitaa kaikkia alaisiaan samanarvoisina, huomioi kaikkia tasapuolisesti,
ei kaveeraa kenenkéan kanssa, eika syrji ketaan. Esimies huomioi tasapuolisesti tyonte-
kijoitdan ja on oikeudenmukainen, vaikka kemiat eivat aina kohtaisikaan. Esimies pitaa
kiinni sovituista toimintavoista kaikkien kohdalla. Esimies ei mydskaan syyllisté tyon-
tekij&a esim. sairastumisesta.

’

"Viikonlopuksi ei saada ketddn. Jos et parane, joutuu muut olemaan lujilla.’

Keskustelevaa johtajuutta pidettiin tirkednd ja sitd ettd esimiehelle voi puhua luotta-
muksellisesti. Hyvaa esimiestyoté on se, ettd kuuntelee hoitohenkilokuntaa ja ottaa uu-
sia ideoita vastaan ja pystyy tarvittaessa myGs muuttamaan omia toimintatapojaan, jos

on tarpeen. Esimiehen tulee pysya ristiriitatilanteissakin asiallisena, korottamatta &an-
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tdan. Vastaajat arvostivat kuitenkin esimiehen jamakkyyttd, hyva esimies pysyy sano-
jensa takana.

Jamakka henkilo ilmaisee itsednsa selkedsti ja aloittaa usein lauseensa mind-sanalla:
min& olen ajatellut tai minusta tuntuu, han ei arvaile mitd muut ajattelevat tai tuntevat.
Han ei kuitenkaan tyrkytd omia mieltymyksiéan toisille. Jamakkéa on hyva kuuntelija ja
han tekee tarkkoja havaintoja toisista ihmisista. Jamakkéa kysyy mielelldan tarkentavia ja
varmistavia kKysymyksid, jotta vaarinkasityksid ei padse syntyméan. Jamakka ei anna
toisen keskeyttaa tai nolata itseddn, vaan kertoo rauhallisesti vuorollaan oman nakemyk-
sensa asioista. Jamékka osaa k&yttdd ei-sanaa taitavasti, ei-sana on mahdollista sanoa
kohteliaasti ja syyllistaméatta ketdan. Jamakasti viestivan lahtékohtana on omien oikeuk-
sien ja tarpeiden puolustaminen kuitenkaan loukkaamatta muiden oikeuksia. Jamakasti
viestivan henkilon kanssa on helppo keskustella ja hoitaa asioita. (Luukkala 2011, 236-
237.)

Viestintd

Tiedonkulun haluttiin olevan saannéllista (esim. 1-2 kertaa kuukaudessa), seké& kokous-
ten ettd palaverien muodossa ja tarvittaessa esimies voi kertoa asioista henkilokohtaises-
tikin. Esimiehen toivottiin tiedottavan hyvissa ajoin ja pitdvén ajan tasalla ajankohtaisis-
ta asioista. S&&nnolliseen viestintddn kuuluu myos se, ettd esimies keskustelee alaistensa

kanssa saanndllisesti, muulloinkin kuin kehityskeskusteluissa.

Hoitohenkilokunnan arvostaminen

Vastaajat korostivat sitd, ettd esimiehen tulisi arvostaa ja luottaa hoitohenkil6kunnan
ammattitaitoon ja tydkokemukseen. Hyvaa esimiestyotéd on se, ettd esimies kysyy myos
hoitajien mielipidettd ja arvostaa kaytdnnon hoitoty6td. Jokaisen tyontekijdn henkilo-
kohtaiset taidot tulisi ottaa huomioon esim. viriketoiminnassa ja hyddynt&é jokaisen
tyontekijan koko tietotaitoa. Arvostuksen toivottiin olevan molemminpuolista alaisen ja

tyontekijan vélilla, valit pitaisivat olla kunnioittavat ja rehelliset.

“Esim. ldhihoitaja saa hyodyntdid koko tietotaitoaan, tyo on muutakin kuin perushoi-

12

toa.
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”Vaikka kemiat eivat kohtaa, arvostaa henkil0a tyontekijind..”

26



9 HOITOHENKILOKUNNAN  VAIKUTUS TYOYHTEISON
TYOHYVINVOINTIIN

Tyodntekijan fyysinen ja psyykkinen kunto seka asenne tyéhon

Vastauksissa tuli esille, ettd omaan tydssa jaksamiseen voi vaikuttaa huolehtimalla
omasta fyysisestd ja henkisesta kunnosta. On tarkead viettdd myos vapaa-aikaa, levahtaa
ja tehda itselle térkeita asioita. Vastaajat pitivat tdrkednd omaa asennetta tyéhon, posi-
tiivinen, iloinen mieli tydssd, muutosmydnteisyys, sekd huumorin tuonti tydyhteisoon

edistavat tyoyhteison tydhyvinvointia.

“Tulen toihin iloisella mielella, esim. sanon mukava tulla taas téihin ja nahda tyokave-

’

reita.’

“Jos tydparina on henkild, jolla negatiivinen asenne tyota kohtaan, vaikuttaa se tyopa-
rin jaksamiseen.”

>

“Olemalla itselle armollinen.’

Riittavan terveellisilla elaméntavoilla voimme vahvistaa tyomindamme ja edistaa ela-
manlaatuamme. S&annollinen litkunta ja eldmésté nauttiminen ja iloitseminen ovat hy-
vastd. Ty0eldma on jatkuvaa muutosta joten paras asenne muutokseen on hyddyntava.
Jos muutos on véaistdmaton, ei kannata harjoittaa muutosvastarintaa, silla se hukkaan
heitettyd energiaa. Hyodyntavasti asennoituvana ikaan kuin surffaa muutosaallon harjal-

la ja kdyttéa energiaa eteenpéin vievané voimana. (Luukkala 2011, 65, 191.)

Sosiaaliset taidot tyoyhteisdssa

Sosiaaliset taidot tyoyhteisdssa korostuivat vastauksissa. TyOkavereiden kohtelu ja kay-
tos luovat tydyhteison tyohyvinvoinnin. Huomioimalla, auttamalla, antamalla kiitosta ja

olemalla reilu tyokaveria kohtaan, luodaan hyva tydilmapiiri. Asiat pitd4 sanoa suoraan,

kuitenkaan loukkaamatta. Seldn takana puhumisen ongelma tuli useissa vastauksissa
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esille, samoin ns. kuppikuntaisuus. Hyvét kéytostavatkin pitéé olla hallussa, tyokaveria
pitad tervehtia! Vastaajien mielesta tyokaverin yksilollisyys tulee huomioida, ymmaértaa
tyokaverin hyvét ja huonot péivat. Vastaajien mielestd kaikkien tyokavereiden kanssa
pitéd tulla toimeen ja pystya tyoskentelemaan. Erééssa vastauksessa tuli hyvin esille su-
kupolvien kuilu ty6eldmassé. Ennen ty0 oli melkeinpd pééasia elaméssa seka jopa “’kut-
sumus”, nykypdivén nuorilla tyd voi olla vain valine saada rahaa, ty6ll& ei ole heille si-

nansa sen suurempaa merkitysta.

"Tyomoraali on timdn hetken nuoremmalla vielld eri kuin meilld vanhemmilla, siihen

tottuminen on jo sindllddn suuri haaste, etteivdt koe ettd on “tiukkapipo™

Tydyhteisossa ei tarvitse sietad epdasiallista kaytostd, vaikka tydkaverilla olisikin huono
paivé, silloin ik&an kuin tunnustaudutaan eldimiksi, jotka ohjautuvat taysin vaistojensa
varassa. Téllaista juuttumista psykologiseen logiikkaan ei tydyhteison tarvitse sietaa.
(Monkkdnen ym. 2010, 144.)

Tydyhteison toimintatavat

Tydpaikan toimintatavat vaikuttavat tydhyvinvointiin, kuinka yhteisia pelisdantja nou-
datetaan, puhalletaanko yhteen hiileen ja ratkotaanko ongelmat yhdessé ja sovitaan heti.
Vastaajien mielestd joustavuus on térkedd, omia toimintatapoja pitdisi pystyd muutta-

maan, etenkin nopeasti muuttuvalla hoitoalalla.

"Tyonkuva on muuttunut radikaalisti nykypdivind...”

“Tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, heiddn perehdytys ja heiltd saadut uudet ajatukset

’

hyvin vastaanottaa.’

Kaikkien ty0panosta pitdd arvostaa ja uudet tyontekijat pitdd perehdyttdaa hyvin. Pereh-
dytys koettiin haastavana oman tyon ohella. Tydpaikan erilaisiin yhteisiin tilaisuuksiin
(koulutukset, virkistystilaisuudet) osallistuminen edistdd vastaajien mielesta tyOopaikan

tyohyvinvointia.
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10 POHDINTA

10.1 Tutkimustulosten pohdintaa

Tutkimukseen osallistuneet hoitajat pitivat tyéhyvinvointia erittdin tarkeana ja arvok-
kaana asiana. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tydyhteison jasenet ja esimies. Vastaajilla
oli selvasti halu vaikuttaa tyopaikkansa tyohyvinvointiin omalla kayttaytymiselldan,
asenteillaan ja toiminnallaan tyoyhteisossa. Vastaajat toivat esille myds sen, kuinka tér-
kedd on pitaa itsestdan huolta ja nauttia vapaa-ajasta, jotta jaksaa tyOelamassa parem-
min. Negatiivisena asiana vastaajat kokivat ns. seldn takana puhumisen. Vastaajat toi-
voivat avointa keskustelua tydyhteison asioista. Onko tdma selédn takana puhuminen ja
kuppikuntaisuus erityisesti naisvaltaisten tydyhteisdjen ongelma?

Johanna Hatusen ja Hanna Kokkosen tyéhyvinvoinnista tehdyn opinndytetyon tulokset ovat
samansuuntaisia: tyéhyvinvoinnin merkitykselliset tekijat ovat tyotoverit. Heilld koettiin
olevan tarked merkitys tyossa viihtymiselle. Opinndytetyon tuloksista nousi esiin myds se,
etta asenteen merkitys tyohyvinvoinnille on suuri ja yksilo voi halutessaan omalla asenteel-
laan parantaa tyéhyvinvointiaan. Myds omasta kunnosta ja terveydesta huolehtimisella voi-
daan vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tutkimustulosten perusteella myds esimies on erittain
merkityksellinen tekija hyvinvoinnille. Hyvaan esimiestyohon kuuluu osana alaistaidot,
mutta esimies ei yksin voi parantaa yhteistyota. Henkildston tulee myds omalla toiminnal-

laan osallistua suhteen parantamiseen (Hatunen & Kokkonen 2012, 3.)

Toimivalla esimiesty0ll& voi vaikuttaa tyohyvinvointiin neljan eri teeman kautta: tyon-
suunnittelulla, palautteen antamisella, johtamis- ja vuorovaikutustaidoilla, sdannollisella
viestinn&lla ja hoitohenkilokunnan arvostamisella. Esimiehen tulee olla tasapuolinen,
keskusteleva, oppiva ja tyontekijoitddn arvostava esimies. Esimiehen pitdd kuunnella
alaisiaan, mutta kuitenkin arvostettiin myos jamékkéé johtajuutta, esimiesta joka seisoo
sanojensa takana. Mielestani vastauksista tuli esille se, ettd esimies saa ja pitdakin kayt-
t4& valtaa. Esimies pystyy vaikuttamaan tydssa jaksamiseen tydnsuunnittelulla: hoito-
henkilokunnan toiveiden kuunteleminen tyévuoroja suunniteltaessa ja suunnittelemalla
ergonomiset tyovuorolistat. Palautteen antaminen nousi yhdeksi tdrkeimmaksi teemaksi,

asiallisesti annettua positiivista ja negatiivista rakentavaa palautetta toivottiin. Tutki-
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mustuloksista tulee kuitenkin esille se, ettd hyvan esimiehen ei tarvitse olla yli-ihminen,

vaan tavallinen inhimillinen ihminen, joka kuitenkin omaa normaalit sosiaaliset taidot.

Tutkimusta voidaan kayttaa hyddyksi tyopaikalla kaymalla tutkimustulokset 1api yhtei-
sell& palautetilaisuudella. Tallainen palautetilaisuus onkin suunnitelmissa. Tilaisuus voi
saada pohtimaan omia asenteita ty0yhteisossa. Tyoyhteiso voi miettid konkreettisia toi-
mia, miten tydyhteison tyohyvinvointia voi kehittdd tutkimustulosten pohjalta ja laatia

selkedn toimintasuunnitelman niiden toteuttamiseen.

10.2 Opinnaytetyon tekemisen pohdintaa

Tyo6hyvinvoinnista 16ytyi mukavasti tuoretta lahdekirjallisuutta seké tutkimuksia. Opin-
naytetyoni teoriaa oli innostavaa tehdd, aihe on ajankohtainen ja tarked, myos henkil6-
kohtaisesti. Haluan valmistuttuani sairaanhoitajaksi tyoskennell& tyoyhteisdssa, jossa on
hyva henki, mukavat tytkaverit ja toimiva esimiessuhde. Sain tyoelamésté paljon kan-
nustusta opinndytetyoni tekemiseen ja sité tarvitsinkin, koska valilla uskonpuute vaiva-
si. Kiriittisin vaihe oli kyselylomakkeen teko ja toteutus, minkélaiset kysymykset vas-
taavat tutkimustehtaviini ja saanko tarpeeksi vastauksia ja minké&laisia? Kaytin paljon
aikaa kyselylomakkeen kysymysten muokkaukseen. Kun sain hyvia ja laajoja vastauk-
sia riittavasti, tuli opinnaytetyoni tekemiseen uutta innostusta. Mielestani valittu kyse-
lymenetelma toimi hyvin, aihe oli sellainen, ettd nimettdmana ja kirjallisena vastaajat
uskalsivat ilmaista itseddn taysin vapaasti. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla, yksityi-
sen hoitolaitoksen ollessa kyseessa, miten henkildston tyéhyvinvoinnilla voidaan lisata

asiakastyytyvaisyytté ja ndin kasvattaa yrityksen lisdarvoa.
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LIITE 1. AINEISTON LUOKITTELU

Suora ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Paaluokka

”Huomioi alaisten
toiveet tydvuoro=—|
listoja tehtéessd”

”Tyontekijén toi-
veiden huomioi-
minen tyGvuorois-

bh

Sa

”tyﬁvuorotoivei%

huomioiminen”

”QOttaa huomioon
listanteossa toi-
veet, mutta tiettyyn
pisteeseen asti”

Alaisten  toiveiden
1
huomioiminen tyb\

Vvuoroissa

e

/

Tydaikasuunnittelu

ergonominen tyo-
H s
vuorolista

“tydvuorolistojen
ergonomisuus; €j
lilan pitkia tyoput-
kia ja yévuorojen
jalkeen useampi
vapaapaiva”

Ergonominen  tyg~-
5 2

vuoronsuunnittelu

y

Ettei tulisi yhte-

naan uusia tyota-
poj a”

_Toimintatavat /

tdiden jako tasai-
sesti”

»sopivasti vastuu<"|
ta, ei litkaa”

Sopivat vastuualuget

T .

|, Tyo6tehtavien

ja
vastuualueiden

suunnittelu

”Mahdollisuus

Mahdollisuus valkut-/

vaikuttaa omaan

e

Tyodnsuunnittelu
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tyohon”

”Hoitajat voivat
sopia itse arjen ru-
tiineista, johtaja ei
sanele miten pitaa
toimia”

taa omaan tyohon
—>

e
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LIITE 2. KYSELY HOITOHENKILOKUNNALLE

Kuinka monta vuotta olet ollut hoitoalalla tdissa?

Minkalaista on mielestasi hyvin toimiva esimiesty6? Anna konkreettisia esimerkkejé!

Miten mielestési esimiesty6lld voi vaikuttaa tyopaikan tyohyvinvointiin seka tydssajak-

samiseen? Anna esimerkkeja!

Miten mielestasi voit itse vaikuttaa tyopaikkasi tydhyvinvointiin? Anna esimerkkeja!
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LIITE 3. SAATE KYSELYYN

Hei,
opiskelen Oulun seudun ammattikorkeakoulussa, Oulaisten yksikdssa, hoitotyén koulu-
tusohjelmassa sairaanhoitajaksi. Teen opinndytety6td aiheesta "Hoitohenkilokunnan né-

kemyksid hyvin toimivasta esimiestyostd ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin®.

Ty6hyvinvointi on ajankohtainen asia, tutkimusten mukaan hoitajat arvostavat merki-
tyksellista tyotd, haluavat tyoskennelld itsendisesti, kuulua hyvaan tydyhteisdon ja viih-
tya tydssaan. Johtamistyon onnistuminen vaikuttaa hoitoalan vetovoimaan seka henki-
I6stOn osaamiseen ja viihtyvyyteen. Opinndytetydssani haluan selvittda hoitohenkil6-
kunnan ndkemyksia hyvin toimivasta esimiestydsta seka esimiestyon ja alaistaitojen

vaikutuksesta tydyhteison tyohyvinvointiin ja tyossé jaksamiseen.

Toivon ettd vastaisitte kysymyksiini kahden viikon kuluessa, viimeistaan 8.5.2012.
Ohessa on valmiiksi maksettu palautuskuori osoitetiedoilla. Vastaukset kasittelen luot-
tamuksellisesti ja tiedot havitetdan tutkimuksen valmistuttua. Kenenkaan vastaajan hen-

kilollisyys ei tule paljastumaan muille missaan tutkimuksen vaiheessa.

Kiitokset osallistumisestanne tutkimukseeni.

Anu Eveli

Sairaanhoitajaopiskelija
Oulun seudun ammattikorkeakoulu, Oulaisten yksikko

puh. séhkoposti
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