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Toimivan esimiestyon edellytys on, ettd esimies on pystyva ja jaksava. Hanen tuli-
si huolehtia omasta tydhyvinvoinnistaan erilaisten keinojen avulla. Tyéhyvinvoinnin
tukeminen on moniulotteista toimintaa. Sen yllapitAmiseen ja kehittamiseen tulisi
kiinnittda huomiota jokaisessa tyopaikassa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli lisatd, selvityksen pohjalta, lahiesimiesten
eli osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tydhyvinvointia. Tavoitteena oli teh-
da tyohyvinvointisuunnitelma lahiesimiehille, yhdessa apulaisosastonhoitajien ja
osastonhoitajien kanssa. Kohderyhméa oli Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin
eraan toiminta-alueen lahiesimiehet (n=28). Opinnaytetyon lahestymistavassa on
sovellettu vastavuoroista tutkimuksellista kehittamistoimintaa.

Aineistonkeruumenetelmana olivat kyselyt. Tyohyvinvointikyselyn (n=18) on toteut-
tanut Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin henkilokunta. Tyotyytyvaisyyskyselyn
(n=9) vastaukset kokosi projektipaallikkd, eraastd hankkeesta. Tyopuntarikysely
(n=13) on laadittu tatd opinnaytetyota varten. Tyohyvinvointikysely on otettu paa-
aineistoksi ja vastaukset on ryhmitelty siina kaytetyn jaottelun mukaisesti.

Lahiesimiehet olivat pddosin tyytyvaisia tyohonsa. Kehitettdvaa kyselyjen perus-
teella oli lahimmalta esimieheltd saadussa palautteessa ja omien vastuualueiden
selkeydessa. Tdiden jaon oikeudenmukaisuus ja tydmaara nousivat myos taman
tyon kehittdmisalueiksi. Nama teemat on valittu kehittamiskohteiksi tydhyvinvointi-
suunnitelmaan. Lahiesimiehet olivat mukana tekemassa omaa tyohyvinvointisuun-
nitelmaansa sairaanhoitopiirin tyéhyvinvointilomakeelle.

Taman opinnaytetydn tavoite, tydhyvinvointisuunnitelma, lisda tietoutta I&-
hiesimiesten tydhyvinvoinnista ja antaa informaatiota sen yllapitamiseen ja kehit-
tamiseen. Kaytannon kehittamistyd kaynnistyi taman opinnaytetyon aikana, mutta
sen arviointi ja jatkotydstadminen jaa muille tahoille.
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A prerequisite for effective leadership is that the manager is a powerful person and
has stamina. He / She should take care of their own well-being in different ways. A
support for well-being is a multidimensional activity. Its maintenance and devel-
opment should be considered in all working places.

The purpose of this study was to increase, on the results’ basis, the well-being of
immediate supervisors or head nurses and assistant head nurses. The goal was to
make a welfare plan for supervisors, along with assistant head nurses and head
nurses. The target group was certain operating range line managers (n = 28) in
South Ostrobothnia Health Care District. The thesis approach has been applied to
the mutual research-development activities.

The data was collected through questionnaires. The well-being questionnaire was
carried out by the staff (n = 18) in South Ostrobothnia Health Care District. The job
satisfaction questionnaire (n = 9) was carried out by the Project Manager in a cer-
tain project. The work barometer (n = 13) has been devised for this thesis. The
survey of well-being was the main material, and the answers were grouped ac-
cording to the classification used in it.

Immediate supervisors were mostly satisfied with their work. The results of the
questionnaires indicate improvement is needed regarding the immediate superiors’
feedback and the clarity of their own areas of responsibility. Equality concerning
work distribution and the workload are also areas for improvement in this study.
These themes have been selected for further development of a well-being plan.
Immediate supervisors were involved in creating their own well-being plan for the
Hospital District’s well-being form.

The aim of the thesis, the welfare plan, adds to our understanding about the well-
being of immediate supervisors and provides information about its maintenance
and development. A practical development project started during this study, but its
evaluation and further processing remains to be done by other quarters.

Keywords: well-being, immediate supervisor, head nurse, assistant head nurse,
welfare plan
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1 JOHDANTO

Hoitotybn toimintaymparisttn muutos on vaikuttanut paljon osastonhoitajan ty6-
hon. Tana paivana osastonhoitajalta vaaditaan kykya integroida saumattomasti eri
palveluntarjoajien osaamista potilaan palveluprosessiin. Kaikki tekeminen tulisi olla
tehokasta ja vaikuttavaa, mika on lisannyt hoitotieteen ja johtamistieteen tietopoh-
jan siséllyttamista lahiesimiestydhén. (Surakka 2008a, 43.) Osastonhoitajan on
oltava joustava, sietdd muutoksia, seka hallita monipuolista ty6ta ja kiirettd. Taman
vuoksi osastonhoitajan on tarkedd huolehtia myds omasta jaksamisestaan. Uupu-
neena ja vasyneena esimies turhautuu, taantuu ja passivoituu. Tasta karsii koko
tyoyhteiso. (Lahti 2008, 89.)

Osastonhoitajan tulisi ottaa tytéssdan huomioon oma, seka alaisten tyéhyvinvointi.
Hyva tyohyvinvointi pienentda sairauspoissaolokustannuksia, tapaturma- ja tyoky-
vyttomyyskustannuksia sekéa parantaa motivaatiota, tydyhteison ilmapiiria ja tyo-
tyytyvaisyyttd. Tyohyvinvointi lisda oppimista ja osaamista organisaatiossa seka
tukee innostuksen ja sitoutumisen syntymista. Nama kaikki tekijat lisaavat tyénte-
kijoiden tyytyvaisyytta ja tyoskentelyintoa, mik& vaikuttaa positiivisesti palvelujen
tuottamiseen, laatuun, kilpailukykyyn, kustannustehokkuuteen ja asiakastyytyvéi-
syyteen. (Otala & Ahonen 2005, 69-70.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on liséata, selvityksen pohjalta, lahiesimiesten
eli osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tydhyvinvointia. Tavoitteena on teh-
da tyohyvinvointisuunnitelma lahiesimiehille, yhdessa apulaisosastonhoitajien ja

osastonhoitajien kanssa.

Lahiesimiesten tydhyvinvoinnin tdmanhetkista tilaa arvioin valmiiden aineistojen
pohjalta. Valmiit aineistot ovat Etel&-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tekema vuosit-
tainen henkilokunnan tydhyvinvointikysely ja joulukuussa 2011 toteutettu tyotyyty-
vaisyyskysely erdén toiminta-alueen henkilokunnalle. Kyselyja tdydentamaan tein
tyopuntarikyselyn l&hiesimiehille. Tyohyvinvointisuunnitelman tydstamisessa ol

mukana kyseisen toiminta-alueen lahiesimiehet.



2 LAHIESIMIES

Hyva johtaja arvioi omaa osaamistaan siind suhteessa, kuinka tydyhteisdssa toimi-
taan ja miten siella halutaan kehittyd ja kehittaa. Vastuullinen johtaja on tukija, ei
murehtija, ei joustaja tai puolesta tekija, vaan selke& asiantuntija ja oman alansa
roolimalli, hoitotydn johtajuuden asiantuntija. (Surakka 2008b, 61.) Hyvan johtajan
tulisi kuunnella alaisiaan, antaa ajankohtaista tietoa heille ja ottaa heitd mukaan
paatoksentekoon. Liséksi johtajan tulisi kasitella konfliktit silloin, kun niita syntyy.
(Timmins 2011.) Tyotyytyvaisyystutkimusten mukaan tyontekijat pitivat osastonhoi-
tajasta, joka suhtautui kannustavasti eridviin mielipiteisiin. Hyva osastonhoitaja
rohkaisi oppimaan virheistd, hyvaksyi ristiriitoja ja puuttui niihin ajoissa. Han kavi
kehityskeskusteluja, seka panosti osaamiseen, ammattitaidon lisdamiseen ja hy-

van tydilmapiirin luomiseen. (Surakka 2008b, 55.)

Osastonhoitajat korostavat hiljaista tietoa ja kokemusta johtamisessaan. He kasit-
televat aiempaa enemman palautteita ja kayttavat erilaisia resurssimittareita ja
tietotekniikkaa. Osastonhoitajien tehtavaalueet ovat kliininen tyd, yhteistyo- ja ke-
hittdmistehtavat, henkiléstohallinto, taloushallinto ja tydnjohtotehtavat. Osastonhoi-
tajat kokevat vastuuta henkildkunnan jaksamisesta ja tyokyvyn yllapitamisesta. He
nakevat itsensa henkiloéston ja hoitotydn johtajina. Osastonhoitajat varmistavat
henkilokunnan osaamisen ja kannustavat osallistumaan koulutuksiin. He nakevat
laatujohtamisen ja kehittamisen eri kulmakivet, seka osallistuvat erilaisiin projek-
teihin. Osastonhoitajat ovat siirtyneet hoitotydon tekemisesta enemman hoitotyén
johtajiksi ja asiantuntijoiksi. Heiltd odotetaan, etta osasto toimii kustannustehok-
kaasti ja laadukkaasti. (Surakka 2008b, 55, 57-58.)

Osastonhoitajan tyd on yha enemman verkostomaista tiimityota. Esimies on muu-
tosjohtaja ja valmentaja, joka edesauttaa tyontekijoitaan yha aktiivisempaan ja
itsendisempdaén tyootteeseen. Han rohkaisee oma-aloitteisuuteen, luovuuteen ja
omien rajojen etsimiseen. Samalla esimies tukee uuden oppimista ja pitad urake-
hitysta tarkeana. Nykypaivana osastonhoitajan on osattava arvioida tietoa Kkriitti-
sesti, hahmottaa kokonaisuuksia ja luoda uutta tietoa. Hoidon vaikuttavuuden ar-
viointi, hoitotydn kehittdminen ja tydhyvinvoinnin edistdminen tulisi pohjautua nayt-
t6on perustuvaan tutkimustoimintaan. (Lahti 2008, 91.)



3 TYOHYVINVOINTI

Voimavarat tydelamassa muodostuvat terveydesta, kokonaisvaltaisesta tyokyvys-
td4, osaamisesta, tiedoista, sekd sitoutumisesta ja motivaatiosta. Tyohyvinvoinnin
tukeminen on moniulotteista toimintaa. Se on yksilon, tydympariston, tydyhteisén
ja osaamisen kokonaisuus. Tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa monella eri taholla,
kuten tydpaikoilla, tydymparistdssa ja politikassa. Siihen vaikuttavia tekijoita ovat,

muun muassa tyon mielekkyys, johtaminen ja ty6n hallinta. (Partinen 2003, 42.)

Kun ty6hyvinvointi on koetuksella, ihminen saattaa uupua ja héanelle voi tulla tun-
ne, etta ei hallitse enda tyotaan. Stressi vahentdd oppimiskykya ja luovuutta. On-
nettomuuksia sattuu helpommin, mika saattaa aiheuttaa jopa tyokyvyttomyytta.
Huono tydhyvinvointi vahentdd kustannustehokkuutta, laatua, asiakastyytyvaisyyt-
ta, ilmapiiria seka heikentdéd organisaation ja sen sidosryhmien valisid suhteita.
(Otala & Ahonen 2005, 93.)

Tybhyvinvoinnin parasta mahdollista tilaa kuvaa "tyon imu”. Tydntekija, joka kokee
tyon imua, on tarmokas tydssaan, kokee sen omistautumisen arvoiseksi ja tuntee
tyydytysta syventyessaan tehtaviinsa. Tata kautta se vaikuttaa positiivisesti tyo-
suoritukseen, tyon laatuun ja organisaatioiden taloudelliseen menestymiseen.
(Hakanen 2011, 40-42.)

3.1 Lahiesimiesten tydhyvinvointi

Tybelama asettaa kovia paineita esimiehille. Alaiset vaativat enemman ja "herran
pelko” on vaistymassa. Esimiehia arvioidaan aiempaa suorasukaisemmin. Huo-
nosti voiva ja ajanpuutteen kanssa tuskaileva "pomo” ei voi johtaa hyvinvoivaa
organisaatiota. Voimavarojen loppuminen voi aiheuttaa esimiehessa katkeroitu-
mista, Kyynisyyttda, eristaytymista alaisistaan ja oman persoonan katoamista.
(Salminen 2006, 222-224.)

Toimivan esimiestyon edellytys on, etta esimies itse on hyvin jaksava, motivoitunut
ja pystyva. Pitkittynyt stressi ja sen oireet hairitsevat paatbksentekoa, vuorovaiku-
tusta, tydn suunnittelua ja luovuutta. Esimiehen tulisi huolehtia omasta hyvinvoin-
nistaan erilaisilla keinoilla. Tydhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat tavoitteiden aset-

taminen, kehityskeskustelut, halu kehittyd, yhteisty0 eri tahojen kanssa, aktiivinen
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asenne hankaliin asioihin, monipuolinen vapaa-aika, hyvat elintavat ja hyvat vuo-
rovaikutussuhteet tyopaikalla. (Ahola 2011, 86-87.)

Lahiesimiehen tarkein tuki tulisi olla hanen oma esimiehensa. Hanen puoleensa
tulisi voida kaantya, jos ei itse pysty toimimaan sovittujen kaytantdjen mukaisesti
tai jos ei tiedd miten on ylipdataan toimittava. Esimiehen tehtavana on luoda ja
yllapitaa aktiivisesti yhteistyoverkostoa muiden tyopaikan toimijoiden ja yhteistyo-
tahojen kanssa. Esimiesty0 on itsendista, ja valilla yksinaistakin tyota. Yhteistyo-
verkosto ja esimieskollegat tarjoavat kuitenkin mahdollisuuden jakaa kokemuksia

erilaisista tilanteista ja ratkaisuvaihtoehdoista. (Ahola 2011, 85.)

Osastonhoitajat kokivat oman tyénsa toisaalta positiivisena ja voimavaroja kartut-
tavana, toisaalta voimavaroja kuluttavana, kertoo Lintula (2001, 45) pro gradu tut-
kielmassaan. Voimavaroja kartuttivat kiinnostava, haastava ja motivoiva ty6 seka
osaston hyva henki, loistavat tyOkaverit, yhteistydn paraneminen ja palautteen
saaminen. Voimavaroja kuluttivat niukat resurssit seka tyon kokeminen vaikeana,
aliarvostettuna ja uhattuna. Negatiivisena koettiin myos riittamattomyyden koke-
mukset, koulutusvaatimukset, tulevaisuuden epavarmuus ja tasapainoilut eri yh-

teistydryhmien kanssa.

Stressia osastonhoitajille aiheutti se, ettd muun sairaalaorganisaation johtamista-
vat eroavat omista tavoista. Myos liilan suuret odotukset omasta tyGtavasta ja eri
tieteenalojen valtataistelut aiheuttivat osastonhoitajille ylimaaraista stressia. Hal-
linnollinen tydnohjaus on erittain tarkead osastonhoitajille ja auttaa heita ymmar-
tamaan omaa kaksoisrooliaan sairaanhoitajana ja osastonhoitajana. (Surakka
2008b, 56.)

Surakka (2008b, 56) kertoo myoés, etta tyohon tyytyvaiset osastonhoitajat olivat
loytaneet tasapainon omissa tyotehtavissdan. Osastonhoitajat, jotka olivat tyyty-
mattdmampia, kuvasivat huolestuneisuutta omasta ja tydyhteison jaksamisesta.
He kokivat kiiretta, liiallista joustamista, yksindisyytta ja pompottelua. Tyytymatt6-
milla osastonhoitajilla oli itsensa kehittamisen tarvetta, ja he kokivat joutuvansa

puolustamaan hoitoty6ta.

Latvasen (2008, 49-51) tekeman teemakyselyn mukaan osastonhoitajien tyéhy-

vinvointiin vaikuttivat oma jaksaminen ja tyon sisaltd. Mielekas tyo oli haasteellista
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sekd monipuolista ja sitad sai tehda hyvinvoivassa tydyhteiséssa. Yhteistyd esimie-
hen kanssa ja haneltd saatu tuki ja palaute vaikuttivat my6s osastonhoitajien ty6-
hyvinvointiin. Jos esimies oli etainen, niin vertaistuki muilta osastonhoitajilta ol
erityisen tarkedad. Hyvina asioina tydssa koettiin tyon sisallon suunnitteleminen ja
ajankayton hallinta ja huonona liiallinen itsendisyys. Ty6hyvinvointia lisasi myos
oman ammatillisen kasvun ja koulutuksen mahdollisuus seka tasapainoinen henki-
l6kohtainen elama. Heikentavia tekijoitd olivat tydyhteison ristiriidat, henkiloston
riittAmattomyys, jatkuvat muutokset, lisdantynyt tyomaara, organisaation byro-

kraattisuus ja yhtenaisten linjausten puute.

Haukan (2009, 77-79.) tekemassa ryhmahaastattelussa nousi seuraavanlaisia
asioita osastonhoitajien tyotyytyvaisyydesta erikoissairaanhoidossa. Onnistunut
yhteisty6 eri ammattiryhmien kanssa, hoitotoiminnan mahdollistaminen, tuen ja
palautteen saanti, ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen kouluttautumalla
seka henkilokunnan hyvinvointi vaikuttivat osastonhoitajan tyotyytyvaisyyteen.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttivat myos tyoymparistén viihtyvyys, hoitotoiminnassa
tarvittavat laitteet ja niiden toiminta sek& osastonhoitajan nakyvyys omassa yksi-
kossd. Omaa tyotyytyvaisyytta lisasivat tydvuorosuunnittelu, koulutukset, tyonoh-
jaukset, ylihoitajan nakyvyys yksikossd seka osastonhoitajan aktiivisuus palaut-
teen seka tuen hakemisessa. Fyysista ja psyykkistd hyvinvointia edistivat organi-
saation tarjoamat harrastusmahdollisuudet. Osastonhoitajan avoin ja asioista sel-
vaa ottava asenne katsottiin liittyvan oleellisesti oman tyon hallintaan. Tyotyytyvai-
syyttéa vahensivat huono yhteistyo laakarin kanssa, laakarijohtoisuus, esimiehen
vahainen nakyvyys yksikdssa ja tuen puute. Haastattelussa tuotiin esille myds Kilt-
teys, sinisilmaisyys, avoimuus, asioiden liiallinen pohtiminen seka jaméakkyyden
puuttuminen. Joissain tyytyméattomyytta aiheutti osallistuminen hoitoty6hon, tyon-

tekijoiden tietAmattomyys ja sitoutumattomuus.
3.2 Ty6hyvinvoinnin kehittaminen

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen tulisi kiinnittad yhtéa paljon huomiota, kuin laadun,
kustannustehokkuuden ja muiden liiketoiminnan tukitoimien kehittdmiseen. Kehit-
tamistyon tulisi edeta tarpeista arviointiin, prosessin kaltaisesti. (Otala & Ahonen
2005, 190-191.) Kehittamistydssa yhteison ajattelumallit, odotukset, tunteet ja tar-

peet tehdaan nakyviksi. Prosessin edetessa selvidd vahitellen todellinen haaste,
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mitd halutaan muuttaa. Kehittamisty® vaatii vanhoista toimintatavoista irrottautu-

mista ja tilan antamista uusille mahdollisuuksille. (Jabe 2010, 218.)

Lahiesimiehilla on merkittava rooli tyéhyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamises-
sa. Lahiesimiesten tehtavdna on tuntea asemaansa liittyvat oikeudet ja velvolli-
suudet ty6hyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden hallinnassa. Lahiesimiesten tulee var-
mistaa, ettéa henkilosto saa tietoa yksikon ja koko organisaation asioista. He toimi-
vat viestinviejina ylemman johdon ja henkiloston valilla. Heidan tulisi etsia ratkaisu-
ja ongelmiin ja ristiriitoihin seka seurata niiden toteutumista. Lahiesimiesten tulisi
kehittaa itseaan ja nayttaa hyvaa esimerkkia ammatillisesta ja asiallisesta kaytok-
sesta. (Hyvarinen & Réaty 2010, 5.)

Arkitydssa esimies pystyy yllapitamaan ja kehittamaan tyoéhyvinvointia olemalla
tyontekijoiden tavoitettavissa, keskustelemalla heidan kanssa ja seuraamalla hei-
dan kaytannon tyota. Esimiehen tulisi huolehtia saanndllisista palavereista tyon
tekemiseen liittyvista asioista ja tukea henkiloston valista yhteistyota ja hyvia kay-
tantdja. Hanen tulisi kannustaa tyontekijoita aktiivisuuteen ja vastuun ottamiseen.
Esimiehen tulisi arvioida tyontekijan tydta saannollisesti, ja hanen tulisi antaa siita

palautetta ainakin kehityskeskusteluissa. (Hyvarinen & Réty 2010, 6.)

Mielipiteiden kysyminen osoittaa henkildston arvostusta. TyOyhteisfd on vaikea
kehittdd hyvinvoivaksi ja tehokkaaksi ilman tyontekijdiden ideoita, mielipiteita ja
osallistumista. Esimerkiksi kyselyt antavat tyontekijoille mahdollisuuden pysahtya
miettim&an ja arvioimaan tyoyhteison toimivuutta omien kokemustensa nakdkul-
masta. On tarke&da nostaa esille tydyhteison vahvuuksia, kehittdmiskohteiden li-

saksi. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 16.)
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4. TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin strategiaan kuuluu mydnteinen ja ristiriidaton
ilmapiiri. Tavoitteena on tydssa viihtyminen ja tuloskunnon parantaminen. Sai-
raanhoitopiirissd on kaytdssa varhaisen tuen toimintamalli, mink& avulla ennakoi-
daan tyontekijan tyokyvyn heikkenemista. Toimintamalli auttaa esimiehia tuke-
maan tyontekijan pitkdaikaisterveytta ja tydhyvinvointia. Strategian keskeiset arvot,
ihmisarvon kunnioittaminen ja vastuullisuus, vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tyoky-
kyyn. (Henkildstokertomus 2010 [viitattu 15.3.2012].)

Sairaanhoitopiirissd toimii johtoryhman nimeé&mé& Tyohyvinvointi (TYHY) -
tyoryhma. TYHY -tyéryhmaan kuuluu sairaanhoitopiirin nimeama tydhyvinvointi-
asiantuntija ja tyohyvinvointisuunnittelija. Yksikét nimeavat oman TYHY -
vastaavan/vastaavat, jotka yhdessé esimiehen kanssa tekevat tyéhyvinvointisuun-
nitelman (LITE 1). Tydhyvinvoinnin arviointia tehd&én tydhyvinvointimittauksen,
kehityskeskustelujen, riskien arvioinnin, suunnattujen terveystarkastusten ja mah-
dollisten ty6hyvinvointiin vaikuttavien asioiden kautta. Toimintayksikkdjohtaja hy-
vaksyy suunnitelman. Suunnitelman tulisi perustua yksikon tyéhyvinvoinnin tilasta
kertoviin tunnuslukuihin ja mabhdollisiin ty6hyvinvointiin vaikuttaviin muutoksiin.
Tietojen pohjalta tydyksikkd valitsee tyohyvinvointisuunnitelmaan kehittdmiskoh-
teet, sopii konkreettisista tavoitteista, keinoista, aikataulusuksesta ja vastuuhenki-
|6istd. TYHY -suunnitelma on kokonaissuunnitelma vuoden ajalle. Suunnitelmassa
tulee ottaa huomioon sairaanhoitopiirin tyohyvinvointiviikkko. Suunnitelmaan on
mahdollista sisallyttéda joko yksi kokonainen tai kaksi puolta TYHY paivaa. Paivan
sisallon tulee olla henkiloston tydhyvinvointia ja yhteenkuuluvuutta edistavaa toi-
mintaa. Suunnitelman toteuttamiseen on varattu tietty rahasumma virkaa/tointa
kohden. Tyohyvinvointisuunnitelma tehdaan ja arvioidaan vuosittain. (Tyohyvin-
vointi [viitattu 15.3.2012].)
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on lisata, selvityksen pohjalta, lahiesimiesten
tyohyvinvointia. Tavoitteena on tehda tyohyvinvointisuunnitelma I[&hiesimienhille,
yhdessa apulaisosastonhoitajien ja osastonhoitajien kanssa. Tassa opinnayte-
tydssa hoitotydn johtajilla eli [ahiesimiehilla tarkoitetaan osastonhoitajia ja apulais-
osastonhoitajia. Kohderyhmanéa on Eteld-Pohjanmaan Sairaanhoitopiirin eras toi-

minta-alue, missa oli kyselyjen aikana yhteensa 28 lahiesimiesta.

Opinnaytetyoni etenee prosessin kaltaisesti eli on tarkoitushakuinen toimintojen
sarja, joka etenee ajassa ja muuttuu ajan myéta. Opinnaytetyoni prosessin paa-
maara on tyohyvinvointisuunnitelma. Suunnitelman toteutumisen seuranta ja arvi-
ointi jad pintapuoliseksi, opintojen paattymisen vuoksi. (ks. Borgman & Packalén
2002, 24-25.)

5.2 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan kysymystenasettelut nousevat kaytannén
toiminnasta ja rakenteista. Silla tavoitellaan perustellun tiedon tuottamisen lisaksi,
konkreettista muutosta. Kysymys tutkimuksellisen kehittamistoiminnan intressista
on tarkea metodologinen seikka. Habermas (1972) on erottanut kolme tiedon in-
tressia: tekninen, praktinen ja emansipatorinen. Kyseinen intressiteoria on vaikut-
tanut tapaan ymmartad kehittdmistoiminnan tiedontuotantoa. Omassa opinnéyte-
tydssani sovellan praktista eli vastavuoroista kehittamistoimintaa. Siina asiantunti-
jat ja kohdeyhteistn jasenet maarittelevat yhdessd ongelmat ja niiden ratkaisemi-
seen vaadittavat toiminnot. Prosessille on ominaista avoimuus ja joustavuus erilai-
sille tulkinnoille. Toimijoiden vélistéa suhdetta kuvaavat neuvottelu ja tasa-arvoinen
keskustelu. (Toikko & Rantanen 2009, 22-23, 44.)

Taman opinnaytetyon lahestymistavassa on piirteitd kommunikatiivisesta toiminta-
tutkimuksesta. Suuntauksen on kehittdnyt Bjorn Gustavsen, jonka ideat pohjautu-
vat Habermasin ajatuksille. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa tyontekija

ei ole kehittamisen kohteena vaan aktiivisena muutoksen liikkeellepanijana. Se
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pohjautuu demokraattiseen dialogiin eli kaikilla asianosaisilla on mahdollisuus,
jopa velvollisuus osallistua. lhanteena kuitenkin on se, ettd kommunikatiivinen toi-
minta tahtaa osallistujien vapaaseen ja avoimeen keskusteluun. (Heikkinen, Rovio
& Syrjala 2008, 57-60.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan ihmisen toimintaa ja siina tuotetaan tietoa kay-
tannon kehittdmiseksi. Se kohdistuu erityisesti vuorovaikutuspohjaiseen, sosiaali-
seen toimintaan. Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti rajattu projekti, niin kuin
tamakin opinnaytetyd. Siina suunnitellaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja. Tas-
sa opinnaytetydssa suunnitellaan ja toteutetaan lahiesimiesten tydhyvinvointi-
suunnitelma. L&hiesimiehille ei ole aikaisemmin tehty tydhyvinvointisuunnitelmaa,
joten talle kohderyhmalle toimintatapa on uusi. Opinnaytetydssani on piirteita yh-
teistoiminnallisesta tutkimuksesta, eli ryhmatason toimintatutkimuksesta. Siina
ryhma tapaa suunnitelmallisesti ja kehittdd omaa toimintaansa. Tassa opinnayte-
tyossa tapaamiset painottuvat osastonhoitajien kokousten yhteyteen. Syklisyys
kuuluu toimintatutkimukseen eli kokeilujen pohjalta tehdaan parempia suunnitel-
mia. Omassa opinnaytetydssani lahiesimiesten vastaukset vaikuttavat prosessin
etenemiseen ja siihen, mita asioita opinnaytetydssani korostan. Myo6s kokouksis-
sa esille tulevat asiat vaikuttavat opinnaytetyon sisaltéon ja seuraavan kokouksen
suunnitteluun. Tavoitteena on saavuttaa aktiivisen vaikuttajan rooli lahiesimiesten
keskuudessa. Toimintatutkimuksessa pyritddn voimaannuttamaan tai valtautta-
maan ihmisid. Roolini on rohkaista l&hiesimiehia tarttumaan asioihin ja kehitta-

maan niitd heidan omalta kannaltaan paremmiksi. (Heikkinen 2008, 16-20.)
5.3 Aineistonkeruumenetelmat

Tybhyvinvointia voidaan seurata erilaisilla mittareilla: SWOT-analyysi, tyopaik-
kaselvitys, tyOhygieeniset mittaukset, altistemittaukset, fyysisen kuormituksen ja
tydasentojen analyysi, riskien arviointi, tydsuojelukierrokset, kehittamisen kartoi-
tukset, terveystarkastukset, painoindeksi, fyysisen kunnon ja toimintakyvyn mitta-
ukset, erilaiset kyselyt, tyokykyindeksi, esimieshaastattelut seka tapaturmien, vaa-
ratilanteiden ja sairauspoissaolojen seuranta/tutkiminen. Osa mittareista antaa
kokonaisvaltaisen tuloksen, mutta toisilla pystytddn mittamaan vain jotain tiettya

asiaa tai ilmiota. Mittaamisesta ei ole yleisesti hyotya, jos tuloksia ei seurata saan-
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nollisesti. Tuloksista voi paatella, mihin suuntaan ollaan menossa ja mitka tekijat
ovat asioihin vaikuttaneet. (Otala & Ahonen 2005, 232-233, Rauramo 2004, 34.)

Tassa opinnaytetydssa aineistonkeruumenetelmina ovat kyselyt. Kyselytutkimuk-
sen tarkoituksena on saada koottua vastaukset samoihin kysymyksiin, tietyn Kkri-
teerein valitulta joukolta. Kysymyksiin on, kyselyn kohteena olevien henkildiden,
pystyttdva vastaamaan yksiselitteisesti ja empiméatta. (Kyselyyn perustuvan tutki-

muksen suorittaminen [viitattu 20.8.2012].)

Paaaineistona tassa opinnaytetydssa on sairaanhoitopiirissa kaytossa oleva tyo6-
hyvinvointikysely (LITE 2). Kysely on ollut alun perin kaytéssa Pirkanmaan sai-
raanhoitopiirissa ja vuonna 2006 se on otettu kayttoon Etel&-Pohjanmaan sairaan-
hoitopiirissa. Tyohyvinvointikyselya on aiemmin kutsuttu nimella tuloskuntomittaus.
Kyselyja on tehty kerran vuodessa, tahan mennessa kuusi kertaa. Kyselyn esitie-
toihin lisattiin vuonna 2012 vastaajien ammattiryhma ja toiminta-alue. Tassa opin-
naytetyossa kasitelladn helmikuussa 2012 toteutetusta kyselysta ainoastaan yh-
den toiminta-alueen lahiesimiesten vastukset. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-
toista. Kysymyksiin pyydetdan vastaajan arviota kahdesta nakdkulmasta; "Millai-
nen on tilanne mielestasi nyt omassa tydssasi tai toimipisteessasi?” ja "Milla tasol-
la arvioit tilanteen olevan vuoden kuluttua?” Tyohyvinvointikyselyn kysymykset
jaetaan neljaan laajempaan kokonaisuuteen: johtaminen, tyén kehittavyys ja haas-
teellisuus, tydyhteison toiminta seka tyytyvaisyys ja jaksaminen. Kysymyksia on
kaikkiaan 25.

Tyohyvinvointikyselyn mittarityyppind on 5 portainen Likert-asteikko, jossa
1=erittdin huono ja 5=erittdin hyva. Asteikkoa kaytetaan erityisesti asenne-, moti-
vaatio- yms. mittareissa. Likert-asteikko ei ole valimatka asteikollinen vaan jarjes-
tysasteikollinen asteikko. Oikeasti 1-2 vastauksen vélimatka on pienempi, kuin 2-3.
(Metsamuronen 2001, 47.) Tyo6hyvinvointikyselyn vastaukset kokosi Etela-
Pohjanmaan sairaanhoitopiirin henkilékunta. Mittaukseen vastasi 18 lahiesimiesta,

eli vastausprosentti oli 64%.

Tukiaineistona kaytan joulukuussa 2011 tehtyd henkilokunnan tyotyytyvaisyys-
kyselya (LIITE 3). Aineistosta sain kayttooni kyseisen toiminta-alueen lahiesimies-

ten vastaukset. Tyotyytyvaisyys, kasitteend on eri kuin tydéhyvinvointi, mutta niin
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kuin Otala ja Ahonen (2005 69-70) kirjoittaa: "tyohyvinvointi parantaa tyotyytyvai-
syyttd” ja varmasti painvastoin. Otin tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset mukaan opin-
naytetyoni aineistoksi, jotta saisin monipuolisemman kuvan lahiesimiesten tydhy-
vinvoinnista. Tyotyytyvaisyyskyselyn kysymyslomake on laadittu It&-Suomen yli-
opiston Vetovoimainen ja turvallinen sairaala-hankkeessa ja sitd on muokattu Ete-
l&-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tarpeita vastaavaksi. Aineiston on kerannyt pro-

jektipaallikko, eraan hankkeen puitteissa.

Tyotyytyvaisyyskyselyssa oli kaytetty myos Likert —asteikkoa. Vastausvaihtoehdot
olivat taysin eri mielta, osittain eri mieltd, en osaa sanoa mieltd, osittain samaa
mielta ja taysin samaa mielta. Tuloksista jatin vastaajien taustatiedot pois, koska
en aio vertailla tyotyytyvaisyyttd naiden tekijoiden kautta. Talla tavalla varmistin
sen, ettd kenenkdan vastaajan henkil6llisyys ei tule nakyviin. Tyotyytyvaisyys-
kyselyyn vastasi 73 tyontekijaa eli vain noin 27 % kyselyn saaneista. Naista 9 oli
l&hiesimiesten vastauksia, eli vastausprosentti lahiesimiesten keskuudessa oli vain
26%.

Toinen tukiaineisto tassa tydssa on itse laadittu tydpuntarikysely. Nimi kuvaa
mielestani hyvin toiminta-alueen l&hiesimiehille esittamiani avoimia kysymyksia.
Pyysin heitéa pohtimaan kokemuksia oman tyon vahvuuksista ja kehittdmisalueista,
eli puntaroimaan omaa tydtaan. Aineiston kokosin sahkodpostin ja ryhmatdiden
kautta. Vastuksia kyselyyn sain yhteensa 13, yhdeksaltd (n=9) lahiesimiehelta
ryhmatdiden kautta ja neljalta (n=4) sahkopostitse. Vastausprosentti tydpuntari-
kyselyssa oli 46%. Ryhmatydskentely toteutui toukokuussa 2012, osastonhoitajien
kokouksessa. Paikalla oli toiminta-alueen kaksi ylemman johdon edustajaa ja 9
l&hiesimiesta. Jaoin 9 esimiestd 3 hengen ryhmiin, juoksevan numeroinnin avulla.
Annoin heille vahvuus ja kehittamiskohde paperit, joihin he saivat merkita ryhméan
mielestd 3 tarkeinta asiaa kumpaankin. Kokosin vastukset ryhmiltd ja laiton ne

omien otsikoiden alle.
5.4 Aineiston analysointi

Opinnaytetyoni pé&aaineiston eli tydohyvinvointikyselyn sain Excel- muodossa,
lukuina kayttdoni. Tein niistd havainnollistavat palkkikaaviot (LIITE 4). Kaavion

muoto ja varitys on samansuuntainen, kuin sairaanhoitopiirin kayttdma. Etela-
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Pohjanmaan sairaanhoitopiirin henkilokunta ryhmittelee tyohyvinvointikyselyn vas-
taukset neljaan eri luokkaan: johtaminen, tyon kehittavyys ja haasteellisuus,
tyoyhteisén toiminta seka tyytyvaisyys ja jaksaminen. Kaytin samaa ryhmitte-
lya aineiston analysoinnissa. Vastausvaihtoehdot 1 ja 2 olen yhdistanyt ja kasitte-
len niita yhtena vaihtoehtona. Samoin olen tehnyt vaihtoehdoille 4 ja 5. Vaihtoeh-
toa 3 pidan neutraalina eli en osaa sanoa/ei ole mielipidetta. Vaihtoehto O oli tyh-

jaksi jatetty, eli henkil6 jatti vastaamatta kysymykseen.

Tyotyytyvaisyyskyselyn vastaukset kasittelin Excel-ohjelman avulla ja tein niista
havainnollistavat palkkikaaviot (LIITE 5). Olen yhdistanyt vastausvaihtoehdot tay-
sin eri mieltad ja osittain erimieltd ja k&sittelen niitéd yhtena vaihtoehtona. Samoin
olen tehnyt taysin samaa mielta ja osittain samaa mieltd oleville vaihtoehdoille.
Jaottelin oman harkinnan mukaan tyotyytyvaisyysmittauksen vastaukset samoin
neljaan eri luokkaan: johtaminen, tyon kehittavyys ja haasteellisuus, tydyhteison
toiminta seka tyytyvaisyys ja jaksaminen. Luokittelu on sama, kuin Etela-

Pohjanmaan sairaanhoitopiirin kayttama ryhmittely tyéhyvinvointikyselyssa.

Tydpuntarikyselyn vastaukset ryhmittelin oman harkinnan mukaan samoihin
luokkiin: johtaminen, tyon kehittdvyys ja haasteellisuus, tydyhteison toiminta seké
tyytyvaisyys ja jaksaminen. Aineistojen yhteneva luokittelu helpottaa niiden kasitte-

lya ja analysointia.
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6 KYSELYJEN TULOKSET

Tassa kappaleessa kasittelen aineiston sisdltba. Paaaineistoksi olen ottanut tyo-

hyvinvointikyselyn, jonka tuloksia kéasittelen muita kyselyja tarkemmin.
6.1 Ty6hyvinvointikysely

Vastausvaihtoehto 1 tarkoittaa tdssa tydssa sitd, ettd asia on erittdin huonosti.
Vastausvaihtoehto 2 tarkoittaa, ettéd asia on huonosti. Vastausvaihtoehdot 1 ja 2
olen yhdistanyt ja kasittelen niitd mielipiteend, etta asia on huonosti. Samoin olen
tehnyt vaihtoehdoille 4 ja 5 ja k&sittelen niitd mielipiteend, ettéa asia on hyvin. Vas-
tausvaihtoehto 4 tarkoittaa, etta asia on hyvin, ja vaihtoehto 5, ettd asia on erittain
hyvin. Vaihtoehtoa 3 pidan neutraalina eli en osaa sanoa/ei ole mielipidetta. Vaih-

toehto 0 oli tyhjaksi jatetty, eli henkild jatti vastaamatta kysymykseen.
Johtaminen

Johtamisen (Kuvio 1) luokassa lahimmalta esimieheltd saatu palaute tyossé suo-
riutumisesta oli kymmenen (n=10) mielesta hyvaa ja kahden (n=2) mielesta huo-
noa. Viisi (n=5) vastaajista ei osannut sanoa, millaista palaute on ja yksi (n=1) jatti
vastaamatta. Oikeudenmukaisuuden toteutumisen palkkauksessa piti hyvana nelja
(n=4) vastaajaa ja huonona kuusi (n=6). Seitsemalla ei ollut mielipidetta. Esimie-
hen ja alaissuhteiden toimivuutta toimipisteessa piti hyvana neljatoista vastaajaa
(n=14) ja huonona sita piti yksi (n=1) vastaaja. Vastaajista kolmetoista (n=13) piti
hyvana ty6hyvinvointia yllapitavia ja edistavia toimintoja. L&himmén esimiehen ja
henkiloston valinen tiedonkulku toimipisteessa oli hyvaa kahdentoista (n=12) vas-
taajan mielestd. Muutosten suunnittelua ja toteuttamista piti hyvand yhdeksan
(n=9) vastaajaa. Vastaajista kahdeksalla ei ollut mielipidetta. Toimintayksikon joh-
don toimintaa piti hyvana seitseman (n=7) vastaajaa ja yksi (n=1) piti sitd huono-
na. Yhdeksalla ei ollut mielipidettéd. Yhdeksan (n=9) vastaajaa koki hyvana edelli-
sen kyselyn hyodyntamisen ja yksi (n=1) huonona. Kuusi vastaajaa ei osannut
sanoa mielipidetta. Uusien tyontekijdiden perehdyttamista piti hyvana neljatoista

(n=14) vastaajaa.
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Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tydssa
suoriutumisessa

Oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessasi

Lahimman esimiehen ja alaissuhteiden toimivuus
toimipisteessa

Tyytyvaisyys tydhyvinvointia yllapitaviin ja edistaviin "l

toimintoihin u2

Lahimmén esimiehen ja henkilostdn vélinen =3
tiedonkulku toimipisteessa

u4

Muutosten suunnittelu ja toteutus 5

u0

Toimintayksikon johdon toiminta

Edellisen tydhyvinvointimittauksen hyddyntdminen

Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen

012345678 9101112131415161718

Kuvio 1. Johtaminen lahiesimiesten mukaan, nykytila

Arvio johtamisesta vuoden kuluttua (Kuvio 2) ei juuri poikkea nykytilanteesta. Hie-
man positivisemmaksi vastaajat arvioivat tydhyvinvointikyselyn hyddyntamisen.
Hyvana sita piti tulevaisuudessa kymmenen (n=10) vastaajaa. Uusien tyontekijoi-
den perehdyttamisen koettiin my6s parantuvan. Hyvana sita piti kuusitoista (n=16)
l&hiesimiesta. Toimintayksikon johdon toiminnasta mielipiteiden maara vaheni en-

tisestaan.

Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tydssa
suoriutumisessa

Oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessasi

Lahimman esimiehen ja alaissuhteiden toimivuus

toimipisteessa ml

Tyytyvaisyys tydhyvinvointia yllapitaviin ja edistaviin 2
toimintoihin

Lahimmaén esimiehen ja henkildston valinen m3

tiedonkulku toimipisteessa

Muutosten suunnittelu ja toteutus ma

Toimintayksikon johdon toiminta >

mo

Edellisen ty6hyvinvointimittauksen hyddyntdminen

Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen

01234567 8 9101112131415161718

Kuvio 2. Johtaminen ldhiesimiesten mukaan. Arvio vuoden kuluttua olevasta tilan-

teesta.
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Tyodn kehittavyys ja haasteellisuus

Tyon kehittavyyden ja haasteellisuuden luokassa (kuvio 3) omien vastuualueiden
selkeytta tbissa piti hyvana kaksitoista (n=12) vastaajaa ja huonona yksi (n=1).
Kolmetoista (n=13) lahiesimiesta piti vaikutusmahdollisuuksia hyvana tyttehtavien
suunnittelussa. Mahdollisuutta omien kykyjen tehokkaaseen hyddyntamiseen piti
hyvana neljatoista (n=14) ja yksi (n=1) huonona. Seitseméantoista (n=17) vastaajaa
koki hyvaksi mahdollisuuden itsensa kehittdmiseen koulutuksen avulla. Itsenaisyys

tyonteossa oli kuudentoista (n=16) vastaajan mielesta hyva.

Omien vastuualueiden selkeys tydssa

ml
Vaikutusmahdollisuudet omien tyétehtavien BRI s

suunnitteluun m2
Mahdollisuus hyédyntéaé omia kykyja tehokkaasti u3

tyossa W L
Mahdollisuudet itsensa kehittamiseen koulutuksen =4
awla — EEEEEEE R 5
Itsendisyys tyonteossa =0
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Kuvio 3. Tyon kehittdvyys ja haasteellisuus l&ahiesimiesten mukaan, nykytila

Arvio tyon kehittavyydesta ja haasteellisuudesta vuoden kuluttua olevasta tilan-
teesta (Kuvio 4) on positiivisempi kuin nykytila. Kaksitoista (n=12) lahiesimiesta
arvioi hyvaksi omien vastuualueiden selkeyden vuoden kuluttua. Vastaajista kuusi-
toista (n=16) piti hyvdna mahdollisuutta hyddyntd&d omia kykyja ja seitsemantoista
(n=17) tyOnteon itsenaisyytta.

Omien vastuualueiden selkeys tydssa

ul

Vaikutusmahdollisuudet omien tyStehtavien [ s
suunnitteluun [ 2
Mahdollisuus hyédyntaa omia kykyja tehokkaasti u3

tyossa BN

Mahdollisuudet itsensé kehittdmiseen koulutuksen =4
awla — EEEEEEE 5
Itsendisyys tydnteossa =0
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Kuvio 4. Tyon kehittdvyys ja haasteellisuus lahiesimiesten mukaan. Arvio vuoden
kuluttua olevasta tilanteesta.
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TydyhteisOn toiminta

TyoOyhteison toiminta luokassa (Kuvio 5) eri ammattiryhmien véalisen yhteisty6n
koki hyvana kaksitoista (n=12) lahiesimiesta. Tydilmapiirin koki hyvana kolmetoista
(n=13) vastaajaa. Kymmenen (n=10) koki tydyhteisén kyvyn kasitella ristiriitoja
hyvéana ja kaksi (n=2) huonona. Oman tyon tarkoituksen tuntemisen osana sairaa-
lan toimintaa koki hyvana neljatoista (n=14) lahiesimiesta. Toimipisteiden tdiden
jakoon liittyvan oikeudenmukaisuuden koki hyvana kymmenen (n=10) lahiesimies-

ta ja huonona yksi (n=1).

Eri ammattiryhmien vélinen yhteistyo =l
Tyoilmapiiri m2
Tydyhteison kyky kasitella ristiriitoja =3
Oman tyon tarkoituksen tunteminen osana sairaalan [RER I =4
toimintaa  EE 5
Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus

toimipisteessa 00 M e 0
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Kuvio 5. Tydyhteison toiminta lahiesimiesten mukaan, nykytila

Arvio tydyhteistn toiminnasta vuoden kuluttua (Kuvio 6) nayttaa jokaisen kohdan
osalta positiivisemmalta, kuin nykytila. Eri ammattiryhmien valisen yhteistyt koki
hyvana kolmetoista (n=13) lahiesimiesta. Tyo6ilmapiirin koki hyvana neljatoista
(n=14) vastaajaa. Kaksitoista (n=12) koki tydyhteistn kyvyn kasitella ristiriitoja hy-
vana ja yksi (n=1) huonona. Oman tyon tarkoituksen tuntemisen osana sairaalan
toimintaa koki hyvana neljatoista (n=14) lahiesimiesta. Toimipisteiden toiden ja-
koon liittyvan oikeudenmukaisuuden koki hyvana yksitoista (n=11) l&hiesimiesta.

Eri ammattiryhmien vélinen yhteistyo -
Tyoilmapiiri -
Tydyhteison kyky kasitella ristiriitoja "3
Oman tyon tarkoituksen tunteminen osana sairaalan m4
toimintaa 5
Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus

toimipisteessa =0

0123456 7 8 9101112131415161718

Kuvio 6. Tybyhteison toiminta lahiesimiesten mukaan. Arvio vuoden kuluttua ole-
vasta tilanteesta.
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Tyytyvaisyys ja jaksaminen

Tyytyvaisyys ja jaksaminen luokassa (Kuvio 7) tyytyvaisia tydtehtaviin oli neljatois-
ta (n=14) vastaajaa ja yksi (n=1) tyytymaton. Tyomaaraa piti hyvana yhdeksan
(n=9) vastaajaa ja huonona kolme (n=3). Kaksitoista (n=12) vastaajaa koki hyvana
henkilokohtaisen tydssa jaksamisen. Henkilokohtaista tyOniloa koki kolmetoista
(n=13) vastaajaa.

Tyytyvaisyys tyétehtaviin =l
u2
Tyytyvaisyys tydomaaraan 3

]
Henkilbkohtainen tydssa jaksaminen u4
Henkilokohtainen tyonilo 5
=0

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Kuvio 7. Tyytyvaisyys ja jaksaminen lahiesimiesten mukaan, nykytila

Arvio viiden vuoden kuluttua olevasta tyytyvaisyydesta ja jaksamisesta (Kuvio 8)
on lahes sama, kuin nykytila. Ei mielipidettd vastausten maara (n=4) lisaantyi tyo-

tehtaviin tyytyvaisyydessa.

Tyytyvaisyys tyotehtaviin ml
m2
Tyytyvaisyys tydbmaaraan 3

]
Henkilbkohtainen tydsséa jaksaminen u4
Henkilokohtainen tyonilo 5
u0

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Kuvio 8. Tyytyvaisyys ja jaksaminen |ahiesimiesten mukaan. Arvio vuoden kuluttua
olevasta tilanteesta.

Kehityskeskustelu ja riski-arviointi

Sairaanhoitopiirin kayttamasta kysymysten ryhmittelystd puutuu kaksi kysymysta,
jotka tulivat uutena vuoden 2012 ty6hyvinvointikyselyyn (Kuvio 9 ja 10). Kehitys-
keskustelujen toteutusta piti hyvana kahdeksan (n=8) lahiesimiesta ja kolme (n=3)
huonona. Riski-arvioinnin vaikuttavuutta piti hyvana seitseman (n=7) vastaajaa ja
huonona kaksi (n=2).
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Kuvio 9. Kehityskeskustelut ja riski-arviointi lahiesimiesten mukaan, nykytila.

Lahiesimiehet arvioivat kehityskeskustelujen toteutuksen vastaavan vuoden kulut-
tua paremmin omia odotuksia. Hyvana sita piti yhdeksan (n=9) vastaajaa. Yhdek-
san lahiesimiestéa arvioi riski-arvioinnin vaikuttavuuden olevan hyvaa vuoden kulut-

tua.

ul

Kehityskeskustelun toteutus vastaa odotuksiani m2

Riski-Arvin pohjalta toteutetut toimenpiteet ovat =3

parantaneet henkildstodn tydturvallisuutta ja 4
tyShyvinvointia "

0123456789101112131415161718 5

Kuvio 10. Kehityskeskustelut ja riski-arviointi |ahiesimiesten mukaan. Arvio vuoden

kuluttua olevasta tilanteesta
6.2 Tyotyytyvaisyyskysely

Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset kasittelen tassa kappaleessa sanallisesti. Mittauk-
seen vastasi yhdeksan lahiesimiesta (n=9). Aineiston kategorisointi on nahtavissa
graafisessa muodossa liitteessa 5. Olen yhdistanyt vastausvaihtoehdot taysin eri
mielta ja osittain erimielta ja kasittelen niitéa yhtena vaihtoehtona. Samoin olen teh-

nyt tdysin samaa mielta ja osittain samaa mielta oleville vaihtoehdoille.

Tyotyytyvaisyyskyselyn mukaan lahiesimiehet kokivat, johtamisen osa-alueella,
ettd lahijohtaja rohkaisee suunnittelemaan toimintaa (n=7) ja mahdollistaa ammat-
titaidon jatkuvan kehittdmisen (n=8). L&hijohtajan koettiin olevan myds kiinnostu-
nut toiminnan tuloksista (n=7). Positiivisena vastaajat pitivat myos uusien tyonteki-
jéiden perehdyttamista (n=8). Vastaajista yli puolet (n=5) oli sita mielta, etta palkka
ei ollut oikeudenmukainen. Parannettavaa oli osan mielestda myds lahijohtajan tie-
dottamisessa (n=4) ja hanen kiinnostuksessa tyontekijoiden hyvinvoinnista (n=>5).

Tyon kehittavyydessa ja haasteellisuudessa oli lahiesimiesten mukaan moni
asia hyvin. He kokivat, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon
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tyoyksikdssa (n=8) ja tybnsa suunnitteluun (n=8). Asiakkaiden antama palaute
motivoi lahiesimiehida (n=9) ja kokemusasiantuntijoilta he saivat arvokasta tietoa
(n=7). Luottamus asiakkaiden kuntoutumismahdollisuuksiin oli myés hyvaa (n=9).
Yksi (n=1) vastaaja oli osittain eri mieltd osaamisen laaja-alaisesta kaytadmisen
mahdollisuudesta ja tyotehtavan sopivasta vaatimustasosta. Kehitettdvaa, kahden
(n=2) vastaajan mielestd, oli mahdollisuudessa tehda itsenaisia paatoksia ja
urakehityksessa. Yli puolet (n=5) eivat osanneet sanoa mahdollisuudesta

urakehitykseen sairaanhoitopiirissa.

Hyvana asiana tyoyhteisdn toiminnassa lahiesimiehet kokivat tydyksikon turval-
lisuuden (n=8), yhteishengen (n=9) ja tiedonkulun (n=9). Eniten kehitettavaa (n=4)
oli tybmaaran jakautumisessa tasaisesti ja tyttilojen tarkoituksenmukaisuudessa.
Kaksi (n=2) vastaajaa koki puutteita valineistdossa, tyoyksikon viihtyisyydessa ja
henkilokunnan riittdvyydessa. Yhden (n=1) mielesta vertaistoimijat eivat olleet tar-

ked voimavara tyhméatoiminnoissa.

Tyytyvaisyytta ja jaksamista lahiesimiehille tuotti talla hetkella tyén mielenkiin-
toisuus (n=9), luottamus tydtovereiden ammattitaitoon (n=9), tydajat (n=9), itsensa
kehittaminen (n=9), oma osaaminen (n=9) ja henkil6kohtaisesta hyvinvoinnista
huolehtiminen (n=8). Yli puolet (n=5) eivat tienneet haluaisivatko tydskennella tu-
levaisuudessakin sairaanhoitopiirissd. Tydomaaran osa (n=3) koki lilan suurena ja
nelja (n=4) stressaavana. Kaksi (n=2) vastaajaa koki, ettad yksityiselaman ja tyon
yhdistdminen ei onnistu joustavasti. Vastaajista yksi (n=1) ei ollut tyytyvainen ter-

veydentilaansa ja yksi (n=1) ei arvostanut ty6taan.
6.3 Tyopuntarikysely

Pyysin lahiesimiehia pohtimaan heidan kokemuksiaan oman tyon vahvuuksista
ja kehittdmisalueista. Ryhmittelen vastukset saman jaottelun mukaan, kuin tyo-
hyvinvointikyselyssa ja tyotyytyvaisyyskyselyssa. Kuvioissa vastausten perassa

nakyy vastaajien lukumaara.

Johtamisen osa-alueelle lahiesimiehet l6ysivat niin vahvuuksia kuin kehittamis-
kohteitakin (Kuvio 11). Vahvuuksina pidettiin organisaation osaamista ja omaa
taitoa organisoida ja suunnitella. Vahvuutena koettiin myds omia ominaisuuksia

johtajana, kuten kuuntelemisen taito ja oikeudenmukaisuus. Palkkaus aiheultti vas-
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taajissa eniten tyytymattomyytta ja lisaksi lahiesimiehet toivoivat omalta esimiehel-
t& enemman tukea ja arvostusta. Kehittamiskohteina tuli esille myds johdon toimin-
ta, muutosten suunnittelu ja toteutus, johdonmukainen tiedottaminen ja |&-

hiesimiesten hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen.

-ORGANISAATION OSAAMINEN VAHVAA (n=3)

-DEMOKRAATTISUUS, KUUNTELEMISEN TAITO, TASAPUOLISUUS,
YAHVUUDE L OIKEUDENMUKAISUUS (n=3)
-HYVA ORGANISOINTI- JA SUUNNITTELUTAITO (n=1)

JOHTAMINEN
|

-JOHDON TOIMINTA (n=1)
- MUUTOSTEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS (n=1)

KEHITTAMIS. -OMAN ESIMIEHEN TUKI JA ARVOSTAMINEN (n=6)
KOHTEET -JOHDONMUKAINEN TIEDOTTAMINEN (n=3)
-PALKKAUS (n=8)

-LAHIESIMIESTEN HYVINVOINNISTA JA JAKSAMISESTA
{ HUOLEHTIMINEN (n=1)

Kuvio 11. Johtamisen vahvuudet ja kehittamiskohteet

Lahiesimiehet l0ysivat kehitettavaad ja vahvuuksia erityisesti tyon kehittavyys ja
haasteellisuus alueelta (Kuvio 12). Vahvuutena he pitivat erityisesti kouluttautu-
misen mahdollisuutta, itsendisyytta tydnteossa, aikaisempaa koulutusta ja koke-
musta. Myds vaikutusmahdollisuus ja tydnohjausmahdollisuus koettiin vahvuute-

na. Kehitettavaa he kokivat erityisesti valta-vastuu ja toimenkuva asioissa.



VAHVUUDET J/

-ITSENAISYYS TYONTEOSSA (n=4)
-KOULUTTAUTUMISEN MAHDOLLISUUS (n=5)
- AIKAISMPI KOULUTUS, (n=4)
-AIKAISEMPI KOKEMUS (n=4)
-VAIKUTUSMAHDOLLISUUS (n=2))
-TYONOHJAUSMAHDOLLISUUS (n=1)
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TYON KEHITTAVYYS

JA
HAASTEELLISUUS J

KEHITTAMIS-
KOHTEET

-EPASELVA TOIMENKUVA (n=5)
-VALTA-VASTUU (n=8)
-LOJAALISUUS (n=3)
-JAMAKKYYS/JOUSTAVUUS-SUHDE (n=3)
-MANIPULOINNIN TUNNISTAMINEN (n=3)
-OMAN PERSOONAN KAYTTO (n=3)
-ITSENSA JOHTAMINEN (n=3)
-VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUS (n=3)
-PAATOKSENTEKO HAJANAISTA (n=3)
-KEHITTAMISPROJEKTEJA PAALLEKAIN (n=1)

J

Kuvio 12. Tyon kehittavyyden ja haasteellisuuden vahvuudet ja kehittdmiskohteet

Tydyhteison toiminnassa (Kuvio 13) lahiesimiehet kokivat paljon vahvuuksia.

Erityisesti kollegiaalinen tuki ja vertaistuki koettiin vahvuudeksi. Yksi (n=1) vastaa-

ja koki, etta lahiesimiesten keskindista vertaistukea voisi olla enemman.

VAHVUUDET ="

-MOTIVOITUNUT HENKILOKUNTA (n=1)
-KOLLEGIAALINEN TUKI, VERTAISTUKI (n=7))
-ALAISTEN TYON SISALLON TUNTEMINEN (n=3)
-PERUSTEHTAVAN KIRKASTAMINEN (n=3)

TYOYHTEISON

TOMINTA
I KEHITTAMIS-

KOHTEET N\

{ r

-LAHIMIESTEN KESKINAINEN VERTAISTUKI (n=1)

Kuvio 13. Tybyhteison toiminta vahvuudet ja kehittamiskohteet

Tyytyvaisyyden ja jaksamisen (Kuvio 14) alueella vahvuutena lahiesimiehet eri-

tyisesti pitivat kiinnostusta omaan tyohon ja henkilokohtaista tyoniloa. Tyomaaran

kaksi (n=2) vastaajaa koki lilan suureksi.
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-KIINNOSTUS OMAAN TYOHON (n=4)
- OMAN TYON ARVOSTUS (n=1)
VAHVUUDET — -HENKILOKOHTAINEN TYONILO (n=3)
: -JALAT MAASSA, JARKI PAASSA (n=1)
e \ 7 p—
TYYTYVAISYYS -AMMATTITAITO (n=1) )
JA JAKSAMINEN
\
Ki'gﬂé'\E’"TS' p— -TYOMAARA (n=2)
\ S 5 7

Kuvio 14. Tyytyvaisyys ja jaksaminen vahvuudet ja kehittamiskohteet
6.4 Yhteenveto kyselyjen tuloksista
6.4.1 Vahvuudet

Alla oleviin kuvioihin olen koonnut kaikkien kyselyjen yhteenvedon vahvuuksista.
Kysymysten perassa on niiden vastaajien maara, jotka ovat pitaneet asiaa hyvana,
vahvuutena tai ovat olleet samaa mielta. Vastausten perusteella olen poiminut eni-
ten mielipiteitd saaneita vahvuusalueita. Vahvuusalue on nimetty sairaanhoitopiirin

tyohyvinvointikyselyssa olevien kysymysten mukaisesti.

Eniten, johtamisen (Kuvio 15) alueella lahiesimiehet pitivat vahvuutena lahimman
esimiehen ja alaissuhteiden toimivuutta toimipisteessa. Lahes yhta hyvana koettiin
my0Os uusien tyontekijoiden perehdyttdminen.



TYOHYVINTOINTIKYSELY

-OIKEUDENMUKAISUUDEN TOTEUTUMINEN PALKKAUKSESSA (n=4)
-LAHIMMALTA ESIMIEHELTA SAATU PALAUTE TYOSSA SUORIUTUMISESSA (n=9)
-LAHIMMAN ESIMIEHEN JA ALAISSUHTEIDEN TOIMIVUUS TOIMIPISTEESSA (n=14)

-TOIMINTAYKSIKON JOHDON TOIMINTA (n=7)
-EDELLISEN TYOHYVINVOINTIMITTAUKSEN HYODYNTAMINEN (n=9)
- TYYTYVAISYYS TYOHYVINVOINTIA YLLAPITAVIIN JA EDISTAVIIN TOIMINTOIHIN (n=13)
- LAHIMMAN ESIMIEHEN JA HENKILOSTON VALINEN TIEDONKULKU TOIMIPISTEESSA (n=12)
- MUUTOSTEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS (n=9)
- UUSIEN TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTTAMINEN (n=14)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
- SAIRAANHOITOPIIRIN YLIN JOHTO ARVOSTAA TYOTANI (n=4)

-PALKKANI ON OIKEUDENMUKAINEN SUHTEESSA TYONI VAATIVUUTEEN (n=2)
-LAHIJOHTAJANI ON AIDOSTI KIINNOSTUNUT TYONTEKIJOIDEN HYVINVOINNISTA (n=4)
-LAHIJOHTAJANI KOHTELEE HENKILOKUNTANSA JASENIA OIKEUDENMUKAISESTI (n=4)

- LAHIJOHTAJANI ANTAA HENKILOKUNNALLE AMMATTITAITOA KEHITTAVAA PALAUTETTA (n=5)
- LAHIJOHTAJANI TIEDOTTAA TYOYKSIKKOANI KOSKEVISTA ASIOISTA HYVIN (n=2)
- UUDET TYONTEKIJAT PEREHDYTETAAN TYOYKSIKOSSANI HYVIN (n=8)

- LAHIJOHTAJANI MAHDOLLISTAA HENKILOKUNTANSA AMMATTITAIDON JATKUVAN
KEHITTAMISEN (n=8)

- LAHIJONTAJANI ROHKAISEE HENKILOSTOA OSALLISTUMAAN TYOYKSIKKOMME TOIMINTAAN
(n=7)

- LAHIJOHTAJANI ON KIINNOSTUNUT TOIMINNAN TULOKSISTA (n=7)

TYOPUNTARIKYSELY
- ORGANISAATION OSAAMINEN VAHVAA (n=3)

- DEMOKRAATTISUUS, KUUNTELEMISEN TAITO, TASAPUOLISUUS, OIKEUDENMUKAISUUS
(n=3)

‘ - HYVA ORGANISOINTI JA SUUNNITTELUTAITO (n=1)

Kuvio 15. Yhteenveto johtamisen vahvuuksista

NININYLLAQHIEId NIAIQCIHILNQAL NIISNN -

YSS33ALSIdINIOL
SNNAINIOL NIAIFLHNSSIVY VE NIHIINIST NYIWNIHYT -
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Lahiesimiesten mukaan kehittavyyden ja haasteellisuuden (Kuvio 16) osa-

alueella erityisena vahvuutena on itsenaisyys tyonteossa. Lisaksi moni piti hyvana

mahdollisuutta kehittaa itsedaan koulutuksen avulla.
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TYOHYVINVOINTIKYSELY
-OMIEN VASTUUALUEIDEN SELKEYS TYOSSA (n=12)

- MAHDOLLISUUS HYODYNTAA OMIA KYKYJA TEHOKKAASTI TYOSSA (n=14)
-VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET OMIEN TYOTEHTAVIEN SUUNNITTELUUN (n=13)
- MAHDOLLISUUDET ITSENSA KEHITTAMISEEN KOULUTKSEN AVULLA (n=17)
- ITSENAISYYS TYONTEOSSA (n=16)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
- MINULLA ON MAHDOLLISUUS URAKEHITYKSEEN SAIRAANHOITOPIIRISSA (n=2)
-MINULLA ON MAHDOLLISUUS TEHDA TYOSSANI ITSENAISIA PAATOKSIA (n=7)
- TYOTEHTAVANI OVAT SOPIVAN VAATIVIA (n=7)
-VOIN KAYTTAA OSAAMISTANI TYOSSANI LAAJA-ALAISESTI (n=8)
- MINULLA ON MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA PAATOKSENTEKOON TYOYKSIKOSSANI (n=8)
-KOKEMUSASIANTUNTIJOILLA ON ARVOKASTA TIETOA (n=7) —
- MINULLA ON MAHDOLLISUUS SUUNNITELLA ITSENAISESTI TYOTANI (n=8)
- ASIAKKAIDEN ANTAMA PALAUTE MOTIVOI MINUA TYOSSANI (n=9)
- LUOTAN ASAIKKAIDEN KUNTOUTUMISMAHDOLLISUUKSIIN (n=9)

VTINAY NISHNLNTNOM
N3I3SINYLLIHIY YSNISLI 13dNNSITIOAHVI -
VSSO3LNQAL SAASIYNIASLI -

TYOPUNTARIKYSELY
- ITSENAISYYS TYONTEOSSA (n=4) -
- KOULUTTAUTUMISEN MAHDOLLISUUS (n=5)
- AIKAISEMPI KOULUTUS (n=4)
- AIKAISEMPI KOKEMUS (n=4)
- VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUS (n=2)
- TYONOHJAUSMAHDOLLISUUS (n=1)

Kuvio 16. Yhteenveto tyon kehittdvyyden ja vastuullisuuden vahvuuksista

Tydyhteison toiminnassa (Kuvio 17) lahiesimiehet kokivat vahvuutena erityisesti

eri ammattiryhmien vélisen yhteistyon ja tyGilmapiirin.

TYOHYVINVOINTIKYSELY
-TYOYHTEISON KYKY KASITELLA RISTIRIITOJA (n=10)
-TOIDEN JAKOON LIITTYVA OIKEUDENMUKAISUUS TOIMIPISTEESSA (n=10)
- ERI AMMATTIRYHMIEN VALINEN YHTEISTYO (n=12)
- TYOILMAPIIRI (n=13)
- OMAN TYON TARKOITUKSEN TUNTEMINEN OSANA SAIRAALAN TOIMINTAA (n=14)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
-TYOYKSIKOSSANI ON TOIMINNAN KANNNALTA TARKOITUKSENMUKAISET TYOTILAT (n=5)

- TYOYKSIKOSSANI ON TARKOITUKSENMUKAINEN VALINEISTO, JOKA MAHDOLLISTAA
LAADUKKAAN TYON TEKEMISEN (n=7)

-TYOYKSIKKONI ON VIIHTYISA (n=7)
-TYOMAARA TYOYKSIKOSSA JAKAUTUU TASAISESTI HENKILOKUNNAN KESKEN (n=4) ™=
- TYOYKSIKOSSANI TYOSKENTELEE YLEENSA RIITTAVASTI HENKILOKUNTAA (n=7)
-VERTAISTOIMIJAT OVAT TARKEA VOIMAVARA RYHMATOIMINNOISSA (n=5)
- TYOYKSIKOSSANI ON HYVA YHTEISHENKI (n=9)
- TIEDONKULKU TYOYKSIKOSSANI ON TOIMIVAA (n=9)

1A1dVINTIQAL -

TYOPUNTARIKYSELY
- MOTIVOITUNUT HENKILOKUNTA (n=1)
-KOLLEGIAALINEN TUKI, VERTAISTUKI (n=7)
- ALAISTEN TYON SISALLON TUNTEMINEN (n=3)
\ - PERUSTEHTAVAN KIRKASTAMINEN (n=3)
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Kuvio 17. Yhteenveto tydyhteison toiminnan vahvuuksista.
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Lahiesimiehet kokivat monia vahvuuksia tyytyvaisyyden ja jaksamisen alueella
(Kuvio 18). Erityisesti vahvuuksina tuli esille tyytyvaisyys tyotehtaviin, henkilokoh-

tainen tydssa jaksaminen ja tyonilo.

TYOHYVINVOINTIKYSLY
-TYYTYVAISYYS TYOTEHTAVIIN (n=14)
-TYYTYVAISYYS TYOMAARAAN (n=9)

- HENKILOKOHTAINEN TYOSSA JAKSAMINEN (n=12)
- HENKILOKOHTAINEN TYONILO (n= 13)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
-TYOMAARANI ON SOPIVA (n=5)
-ARVOSTAN OMAA TYOTANI (n=8)
-TYONI JA YKSITYISELAMANI YHDISTAMINEN ONNISTUU JOUSTAVASTI (n=6)
-EN KOE LIIALLISTA STRESSIA TYOSSANI (n=4)
-OLEN TYYTYVAINEN OMAAN TERVEYDENTILAANI (n=7)
- TYONI ON MIELENKIINTOISTA (n=9)
- LUOTAN TYOTOVEREITTENI AMMATTITAITOON (n=9)
- OLEN TYYTYVAINEN TYOAIKOIHINI (n=9)

- OLEN HALUKAS TULEVAISUUDESSAKIN TYOSKENTELEMAAN
SAIRAANHOITOPIIRISSA (n=4)

- TOIMIN AKTIIVISESTI KEHITTAAKSENI ITSEANI JATKUVASTI AMMATILLISESTI (n=9)
-TUNNEN ITSENI OSAAVAKSI TYONTEKIJAKSI (n=9)
- HUOLEHDIN OMASTA HENKILOKOHTAISESTA HYVINVOINNISTANI (n=8)
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TYOPUNTARIKYSELY
-KIINNOSTUS OMAAN TYOHON (n=4)
- OMAN TYON ARVOSTUS (n=1)
- HENKILOKOHTAINEN TYONILO (n=3)
- JALAT MAASSA, JARKI PAASSA (n=1)
| - AMMATTITAITO (n=1)

Kuvio 18. Yhteenveto tyytyvaisyyden ja jaksamisen vahvuuksista

6.4.2 Kehittamiskohteet

Alla oleviin kuvioihin olen koonnut kaikkien kyselyjen yhteenvedon kehittamiskoh-
teista. Kysymysten perassa on kerrottu niiden vastaajien maarda, jotka ovat pita-
neet asiaa huonona, kehittamisalueena tai ovat olleet eri mieltd. Vastausten perus-
teella olen poiminut yhden, eniten mielipiteitd saaneen, kehittdmiskohteen. Kehit-
tamiskohde on nimetty sairaanhoitopiirin tyohyvinvointikyselyssa olevien kysymys-

ten mukaisesti.

Eniten, johtamisen (Kuvio 19) alueella I&hiesimiehet toivoivat oikeudenmukaisuu-
den toteutumista palkkauksessa. Toiseksi eniten kehitettavaa ilmeni lAhimmalta

esimieheltd saadussa palautteessa tydssa suoriutumisessa.
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TYOHYVINVOINTIKYSELY
-OIKEUDENMUKAISUUDEN TOTEUTUMINEN PALKKAUKSESSA (n=6)
-LAHIMMALTA ESIMIEHELTA SAATU PALAUTE TYOSSA SUORIUTUMISESSA (n=2)
-LAHIMMAN ESIMIEHEN JA ALAISSUHTEIDEN TOIMIVUUS TOIMIPISTEESSA (n=1)
-TOIMINTAYKSIKON JOHDON TOIMINTA (n=1)

-EDELLISEN TYOHYVINVOINTIMITTAUKSEN HYODYNTAMINEN (n=1)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
- SAIRAANHOITOPIIRIN YLIN JOHTO ARVOSTAA TYOTANI (n=2)
-PALKKANI ON OIKEUDENMUKAINEN SUHTEESSA TYONI VAATIVUUTEEN (n=5)
-LAHIJOHTAJANI ON AIDOSTI KIINNOSTUNUT TYONTEKIJOIDEN HYVINVOINNISTA (n=4)
-LAHIJOHTAJANI KOHTELEE HENKILOKUNTANSA JASENIA OIKEUDENMUKAISESTI (n=2)

- LAHIJOHTAJANI ANTAA HENKILOKUNNALLE AMMATTITAITOA KEHITTAVAA
PALAUTETTA (n=1)

- LAHIJOHTAJANI TIEDOTTAA TYOYKSIKKOANI KOSKEVISTA ASIOISTA HYVIN (n=4)

VSS3ISINNLNIYONS YSSOAL
1LNVIVd NLVVS YLTIHIINIST YLIYWNIHYT 2

TYOPUNTARIKYSELY
-JOHDON TOIMINTA (n=1)
- MUUTOSTEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS (n=1)
-OMAN ESIMIEHEN TUKI JA ARVOSTAMINEN (n=6) —
-JOHDONMUKAINEN TIEDOTTAMINEN (n=3)
-PALKKAUS (n=8)
-LAHIESIMIESTEN HYVINVOINNISTA JA JAKSAMISESTA HUOLEHTIMINEN (n=1)

ISYVSSASHNVIN TV
NINIANNLNILOL NIANNSIVINANIANIAIO T

Kuvio 19. Yhteenveto johtamisen kehittdmisalueista

Lahiesimiesten mukaan tyon kehittavyyden ja haasteellisuuden (Kuvio 20) osa-
alueella eniten kehitettdvdd on omien vastuualueiden selkeydessa. Tama ilmeni
vastauksissa vastuun suurena maarana ja vallan pienuutena seka toimenkuvan

epaselvyytena.



TYOHYVINVOINTIKYSELY
-OMIEN VASTUUALUEIDEN SELKEYS TYOSSA (n=1)
- MAHDOLLISUUS HYODYNTAA OMIA KYKYJA TEHOKKAASTI TYOSSA(n=1)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
- MINULLA ON MAHDOLLISUUS URAKEHITYKSEEN SAIRAANHOITOPIIRISSA (n=2)
-MINULLA ON MAHDOLLISUUS TEHDA TYOSSANI ITSENAISIA PAATOKSIA (n=2)
- TYOTEHTAVANI OVAT SOPIVAN VAATIVIA (n=1)
-VOIN KAYTTAA OSAAMISTANI TYOSSANI LAAJA-ALAISESTI (n=1)

TYOPUNTARIKYSELY
-EPASELVA TOIMENKUVA (n=5)
-VALTA-VASTUU (n=8)
-LOJAALISUUS (n=3)
-JAMAKKYYS/JOUSTAVUUS-SUHDE (n=3)
-MANIPULOINNIN TUNNISTAMINEN (n=3)
-OMAN PERSOONAN KAYTTO (n=3)
-ITSENSA JOHTAMINEN (n=3)
-VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUS (n=3)
-PAATOKSENTEKO HAJANAISTA (n=3)
-KEHITTAMISPROJEKTEJA PAALLEKAIN (n=1)

VYSSOAL SAINTIS NIAIFNTVNNLSVYA NIINO

Kuvio 20. Yhteenveto tyon kehittavyyden ja vastuullisuuden kehittamisalueista
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Tydyhteison toiminnassa (Kuvio 21) eniten kehitettavaa lahiesimiesten mielesta

on toimipisteiden toiden jakoon liittyvasséd oikeudenmukaisuudessa. Kehitettavaa

olisi my6s toiminnan kannalta tarkoituksenmukaisissa tiloissa ja valineissa.

TYOHYVINVOINTIKYSELY

-TYOYHTEISON KYKY KASITELLA RISTIRIITOJA (n=2)
-TOIDEN JAKOON LIITTYVA OIKEUDENMUKAISUUS TOIMIPISTEESSA (n=1)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

-TYOYKSIKOSSANI ON TOIMINNAN KANNNALTA TARKOITUKSENMUKAISET TYOTILAT (n=4)

- TYOYKSIKOSSANI ON TARKOITUKSENMUKAINEN VALINEISTO, JOKA MAHDOLLISTAA
LAADUKKAAN TYON TEKEMISEN (n=2)

-TYOYKSIKKONI ON VIIHTYISA (n=2)
-TYOMAARA TYOYKSIKOSSA JAKAUTUU TASAISESTI HENKILOKUNNAN KESKEN (n=4)
- TYOYKSIKOSSANI TYOSKENTELEE YLEENSA RIITTAVASTI HENKILOKUNTAA (n=2)
-VERTAISTOIMIJAT OVAT TARKEA VOIMAVARA RYHMATOIMINNOISSA (n=1)

TYOPUNTARIKYSELY

-LAHIMIESTEN KESKINAINEN VERTAISTUKI (n=1)
|

YSS3ALSIdINIOL SNNSIVINIANIANIMIO
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Kuvio 21. Yhteenveto tydyhteison toiminnan kehittdmisalueista

Yhteenvedosta nékee, ettd eniten kehitettavaa on, tyytyvaisyyden ja jaksamisen

alueella (Kuvio 22), tyomaarassa.
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TYOTYYTYVAISYYSKYSELY
-TYYTYVAISYYS TYOTEHTAVIIN (n=1) -
-TYYTYVAISYYS TYOMAARAAN (n=2)

TYOHYVINVOINTIKYSELY
-TYOMAARANI ON SOPIVA (n=3)
-ARVOSTAN OMAA TYOTANI (n=1)
-TYONI JA YKSITYISELAMANI YHDISTAMINEN ONNISTUU JOUSTAVASTI (n=2)
-EN KOE LIIALLISTA STRESSIA TYOSSANI (n=4)
-OLEN TYYTYVAINEN OMAAN TERVEYDENTILAANI (n=1)

NYVYHYYNOAL
SAASIVAALAAL

TYOPUNTARIKYSELY
-TYOMAARA (n=2)

Kuvio 22. Yhteenveto tyytyvaisyyden ja jaksamisen kehittdmisalueista

Tyo6hyvinvointisuunnitelmaan olen poiminut johtamisen, kehittdvyyden ja haasteel-
lisuuden, tydyhteisén toiminnan seka tyytyvaisyyden ja jaksamisen alueilta eniten
mielipiteitd saaneet kehittamiskohteet (taulukko 1). Johtamisen alueella suurim-
maksi kehittamiskohteeksi nousi oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauk-
sessasi. Palkkaukseen on jo kiinnitetty huomiota TYHY-tydryhmé&n kokouksessa
28.5.2012. Tyytymattomyys palkkaukseen selittyy osittain silla, etté hoitoalan vaa-
tivissa ammattitehtavissa on jaaty sairaanhoitopiirin sovitusta linjasta. Kokoukses-
sa todettiin, etta tilanteen korjaus edellyttdd systemaattista ja pitkaaikaista tyos-
kentelya tyonantajan taholta. (TYHY- Tyéryhma 2/2012) Tamé&n vuoksi otin johta-

misen alueelta toiseksi eniten kehitettavaa ilmenevéan alueen.

Taulukko 1. Lahiesimiesten tyohyvinvointisuunnitelman kehittdmiskohteet:

Vastuuyksikkd Suunnitelma kasitelty yhteistoimintakokouksessa, pvm. Toimintayksikkdjohtaja Toteutunut suunnitelma kasitelty yt-
n allekirj. ja pvm kokouksessa, pvm:
10/2012
Kehittamiskohde Mitéa tavoitellaan Milla keinoin Kuka vastaa Missé& ajassa Toteutumisen seuran-
Mika voisi olla paremmin Konkreettiset toimenpiteet Aikataulu taja arviointi

Seuranta-ajankohdat,
mittarit

Lahimmalta
esimiehelta saatu
palaute tyéssa
suoriutumisessa

Omien
vastuualueiden
selkeys tydsséa

Toiden jakoon
liittyva
oikeudenmukaisuus
toimipisteessa

Tyytyvaisyys
tyomaaraan
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7 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN TAVOITTEET JA KEINOT

Kyselyn tulokset kertovat tydyhteison tilasta, mutta niista ei selvid, mistd kokemus
johtuu tai miten asioita tulisi muuttaa. Taustalla olevat tekijat selvitetaan keskuste-
lemalla ja arvioimalla saatuja tuloksia. Toinen voi kokea jonkin asian aivan eri ta-
valla, kuin toinen. Taman vuoksi keskusteleminen on ainoa tapa I6ytaa ne seikat,
joita kehittamalla voidaan parantaa tyota ja tyohyvinvointia. (Kauranen ym. 2011,
36.)

Opinnaytetydssani olevan toiminta-alueen osastonhoitajien kokouksessa, loka-
kuussa 2012, esittelin opinndytetyotani ja kyselyjen tuloksia. Lahiesimiehet tekivat
kokouksessa oman  tybhyvinvointisuunnitelman  sairaanhoitopiirin  tyhy-
lomakkeeseen (LIITE 1) Learning Cafe menetelmaa mukaillen. Jaoin lahiesimiehet
(n=17) neljaan ryhméaan ja annoin yhden kehittamiskohteen jokaiselle ryhmalle.
Tata kehittamiskohdetta ryhma sai tydstaa tyohyvinvointisuunnitelman mukaan
(noin 13 minuuttia). Taman jalkeen tydhyvinvointisuunnitelmalomakkeet kierratet-
tiin jokaisessa ryhmassa (noin 10 min/ryhma). Learning café on tydskentelymene-
telmd, jonka avulla isompi verkosto saadaan toimimaan ja kehittdmaan uutta akti-
voimalla pienempiéa ryhmia. Menetelma tukee hiljaisempien osallistujien osallistu-
mista, ratkaisujen l6ytymista hankaliin kysymyksiin seka yhteisen ymmarryksen

syntymista. (Verkostojohtamisen opas [viitattu 29.1.2013].)



7.1 Tavoitteet
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Taulukko 2. Lahiesimiesten tydhyvinvointisuunnitelman tavoitteet.

Vastuuyksikkd

Suunnitelma kasitelty yhteistoimintakokouksessa, pvm.

10/2012

Toimintayksikkdjohtajan
allekirj. ja pvm

Toteutunut suunnitelma kasitelty yt-
kokouksessa, pvm:

Kehittamiskohde

Mité tavoitellaan
Mika voisi olla paremmin

Mill& keinoin
Konkreettiset toimenpiteet

Kuka vastaa

Missa Toteutumisen seuran-
ajassa taja arviointi
Aikataulu Seuranta-ajankohdat,

mittarit

Lahimmalta
esimiehelté saatu
palaute tyossa
suoriutumisessa

- Kuulluksi tuleminen
- Vuorovaikutus
tasavertaista

- Ammatti-identiteetin
vahvistuminen

- Toisen tydn
arvostaminen

- Keskinéinen luottamus

- Tuen saaminen arkiseen
tyohon tarvittaessa

Omien
vastuualueiden
selkeys tydssa

- Selkea tyénjako
- Yhteistyd

- Tehtavékuvan selkeyt-
taminen

Toiden jakoon liittyva
oikeudenmukaisuus
toimipisteessa

- Valta ja vastuu tasapai-
nossa

- Oh/Yh selkeéat
delegointipaatos kirjalli-
sesti

-Johdonmukaisempi

paatoksentekoprosessi

- Oh+Aoh tydnja-
ko/selkeyttdminen

Tyytyvéisyys
tyomaaraan

- Tyénkuvan
selkiinnyttaminen
- Tydajan hallinta

- Tydn hallinta
- Projektien méaaran
kohtuullistaminen

Lahimmalta esimieheltéa saatu palaute tydssa suoriutumisessa

Lahiesimiehet toivoivat tyohyvinvointisuunnitelmassa, ettd he tulisivat kuulluksi ja
vuorovaikutus olisi tasavertaista. Heiddn mielestd&dn paremmin voisi olla my6s
ammatti-identiteetin vahvistuminen, toisen tyon arvostaminen, keskindinen luotta-
mus ja tarvittaessa tuen saaminen arkiseen tyohon (taulukko 2). Lintulan
(2001,45), Latvasen (2008,49-51) ja Haukan (2009,77-79) tekemissa pro gradu

tutkielmissa nousi esille saman suuntaisia asioita.

Omien vastuualueiden selkeys ty6ssa
Tyobhyvinvointisuunnitelmassa lahiesimiehet toivoivat selkeda tydnjakoa ja yhteis-

tyotd. Oman tehtavakuvan selkeyttaminen oli myos tavoiteltavissa asioissa (tau-
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lukko 2). Latvasen (2008, 49-51) tekeman teemakyselyn mukaan tydhyvinvointia
heikentavia tekijoita olivat tyoyhteison ristiriidat, henkildston riittamattomyys, jatku-
vat muutokset, lisaantynyt tydmaara, organisaation byrokraattisuus ja yhtenaisten

linjausten puute.
Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteessé

Lahiesimiehet toivoivat valta ja vastuu aseman tasapainottamista, Oh/Yh delegoin-
tipaatosta kirjallisesti, johdonmukaisempaa paatdksentekoprosessia ja Oh+Aoh

tyonjakoa/selkeyttamista (taulukko 2).

Ulla Isosaaren (2009) vaitostutkimuksessa tarkastellaan terveydenhuollon organi-
saatioiden valta- ja tilivelvollisuusrakenteita lahijohtamisen kautta. Hanen toteut-
tamansa kyselyn perusteella tuli esiin, ettd toiminnan johtamisen alueella paatos-
valta on yksikdssa, mutta henkilostéhallinnon alueella vain osittain. Yksikkdnsa
paatoksenteossa osastonhoitajilla on merkittava rooli. Lahijohtajat itse nakevat
sananvallan olevan myos ylilaakareilla. Yksikon henkildkunta uskoo l&hijohtajan
valtaan enemman, kuin han itse. Vaikka lahijohtajan paatésvaltaan oltiinkin melko
tyytyvaisia, vastaajista viidennes kaipasi enemman paatdsvaltaa koskien rekrytoin-
tia, yksikon taloudellisia resursseja, henkiloston méaaraa ja yksikon tavoitteita. Vai-
kutusvallan maara koettiin kohtalaisena, erityisesti perusterveydenhuollossa ja
suuremmissa Yyksikoissa. Lahijohtajat kokivat olevansa omasta mielesta varsin

joustavia henkildstoasioissa.
Tyytyvaisyys tyomaaraan

Tyohyvinvointisuunnitelmaan lahiesimiehet kirjasivat tavoiteltaviksi asioiksi tyon-
kuvan selkeyttdmisen, tydajan ja tyon hallinnan. Projektien ma&ardd he toivoivat

kohtuullisemmaksi (taulukko 2).

Surakka (2008b, 56) kertoo, etta tyohon tyytyvaiset osastonhoitajat olivat I0ytaneet
tasapainon omissa tydtehtavissdan. Osastonhoitajat, jotka olivat tyytyméattémam-
pid, kuvasivat huolestuneisuutta omasta ja tydyhteison jaksamisesta. He kokivat
kiirettd, yksindisyyttd ja pompottelua. Latvasen (2008, 49-51) tekeman teema-
kyselyn mukaan hyvana asiana tydssa koettiin tyon sisallon suunnitteleminen ja

ajankayton hallinta ja huonona liiallinen itsenéaisyys.



7.2 Keinot

Taulukko 3. Lahiesimiesten tyohyvinvointisuunnitelman keinot
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Vastuuyksikkd

Suunnitelma kasitelty yhteistoimintakokouksessa, pvm.

10/2012

Toimintayksikkdjohtaja
n allekirj. ja pvm

Toteutunut suunnitelma kasitelty yt-
kokouksessa, pvm:

Kehittamiskohde

Mité tavoitellaan
Mika voisi olla paremmin

Mill& keinoin
Konkreettiset toimenpiteet

Kuka vastaa

Misséa ajassa
Aikataulu

Toteutumisen seuran-
taja arviointi
Seuranta-ajankohdat,
mittarit

Lahimmalta
esimiehelté saatu
palaute tyossa
suoriutumisessa

- Kuulluksi tuleminen
- Vuorovaikutus
tasavertaista

- Ammatti-identiteetin
vahvistuminen
- Toisen tyon arvostaminen

- Keskinainen luottamus

- Tuen saaminen arkiseen
ty6hon tarvittaessa

- Saanndlliset tapaamiset
kahden kesken

- Kehityskeskustelut
- Toisen
huomioonottaminen

- Johdonmukaiset
toimintatavat
- Kuulluksi tuleminen

Omien
vastuualueiden
selkeys tydssa

- Selkeé tyonjako
- Yhteistyd

- Tehtavakuvan selkeytta-
minen

- Yhteiset palaverit
-Asioista sovitaan
kirjallisesti ja pidetaan
kiinni niista

- Olemassa olevien
tehtavakuvien
paivittdminen, uudelleen
muokkaaminen

-Jarjen kaytto ja luottamus

Toiden jakoon liittyva
oikeudenmukaisuus
toimipisteessa

- Valta ja vastuu tasapai-
nossa

- Oh/Yh selkeat
delegointipaatos kirjallisesti
-Johdonmukaisempi

paatoksentekoprosessi

- Oh+Aoh ty6nja-
ko/selkeyttaminen

- Osastonhoitajan
paatosvallan lisaéaminen

- Toimenkuvan
selkiyttaminen ja
jarkeistaminen

- Avataan
paatoksentekoprosessi ja
sen mukaan tehdéan
muutoksia

- Selkeat sopimukset

Tyytyvéisyys
tydmaéaraan

- Tyénkuvan
selkiinnyttaminen
- Tydajan hallinta

- Ty6n hallinta
- Projektien maaran
kohtuullistaminen

- Osastonhoitajan
toimenkuvan paivittaminen
- Oman tyon priorisointi
(tyonohjaus)

koulutus

- Ajoissa valmistelu
- Arvioidaan tarpeellisuus ja
kiireellisyys yhdessa

- Suositus kliinisen tyon
maarasta

Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tydssa suoriutumisessa

Lahiesimiehet kokivat hyviksi keinoiksi tdhan kehittamiskohteeseen saannolliset

tapaamiset kahden kesken, kehityskeskustelut, toisen huomioonottamisen ja kuul-

luksi tulemisen. Lisdksi heiddn mielesta toimintatavat voisivat olla johdonmukai-

semmat (taulukko 3).

Kehityskeskustelu on sdaannollista ja hyvin valmisteltua keskustelua tyontekijan ja

hanen lahimman esimiehen vélilla. Sen tulisi olla kehittavaa vuoropuhelua, jossa
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keskustellaan organisaation tehtdvastad ja siella tapahtuvasta yhteistyostd seka
tyotehtavista. Keskustelussa kaydaan lapi myos keskustelukumppaneiden valiset
suhteet ja tyotilanteita koskevat tarkeat asiat. Esimiehen ja alaisten valinen hyva
kommunikaatio vaikuttaa positiivisesti tyotulokseen ja ty6ilmapiiriin. (Ronthy-
Ostberg & Rosendahl 2004, 94-95.)

Kehityskeskusteluun on tarkeaa valmistautua etukateen miettimalla ja kirjaamalla
asiat, jotka haluaa kayda lapi. Keskustelulle tulisi varata riittavasti aikaa ja paikaksi
olisi hyva valita mahdollisimman neutraali ja hairi6ton tila. Vuorovaikutuksen tulisi
olla avointa, kuuntelevaa ja tavoitteellista. Palautetta, kritiikkia ja kiitosta olisi hyva
antaa puolin ja toisin. Keskustelun tulisi keskittya téarkeisiin ja konkreettisiin asioi-
hin. Kehittdmista vaativat asiat tulisi myds ottaa esille. Olisi hyva myds varmistaa
se, ettd molemmat osapuolet ymmartavat tarkeat asiat samalla tavalla. Keskuste-
lun paatteeksi tulisi tehda yhteenveto, missad nakyy sovitut asiat, suunnitelmat ja
aikataulu. Suunnitelmaa tulisi seurata jatkuvasti osana normaalia paivittaista tyos-
kentelya. (Lindhom, Pajunen & Salminen 2012, 165.)

Onnistunut kehityskeskustelu edistaa tydsuoritusten syntymista, tyéntekijan sitou-
tumista tyohon ja tyohyvinvointia. Esimiehen tulisi kayda alaistensa kanssa tiivista
vuoropuhelua muutoinkin arjessa, ei pelkastaan kehityskeskusteluissa. Toimivas-
sa esimies- alaissuhteessa luottamus on todella tarkeaa. Jokaisen esimiehen ja
alaisen tulisi pohtia, miten lunastaa luottamus ja yllapitaa sitd. Luottamusta herat-
téaa esimies, joka ajaa yhteisté etua, on esimerkillinen, johdonmukainen, dialogitai-
toinen, selke& viestija ja yksilollisyyden huomioiva. Han antaa alaisilleen vastuuta

ja valtuuksia, tukee heita ja luottaa heihin. (Aarnikoivu 2010, 11-24.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen puolin ja toisin, kuuluu hyvaan esimies-
alaissuhteeseen. Palaute kuuluu olennaisena osana myds kehityskeskusteluihin,
koska se on kehittymisen edellytys. Vaikka painopiste keskusteluissa olisikin on-
nistumisissa, taytyy myds kasitella kehittamisalueita eli ylittdd mukavuusrajat. Kor-
jaava palaute tulisi antaa kahden kesken ja positiivinen palaute pienistakin asiois-
ta. Aidosti hyodyllisessa kehityskeskustelussa palautteen antamiseen ja vastaan-
ottamiseen panostetaan kummankin osapuolen toimesta. Kehityskeskustelussa

on hyva kasitella myos alaistaitoja. Alaistaidoilla tarkoitetaan hyvaa tydskentelya,
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vuorovaikutustaitoja ja vastuun kantamista. Sen kehittyminen ja kehittaminen vaa-

tii panostusta alaisen lisaksi my6s esimieheltd. (Aarnikoivu 2010, 88-89, 127-134.)

Valtakayttaytyminen kuuluu ihmisten valisiin suhteisiin, kehityskeskusteluissakin.
Tyoskentelya helpottaa, jos oppii kdyttdmaan omia valta tai statuskayttaytymismal-
lejaan erilaisten tilanteiden tukena. Esimerkiksi kehityskeskustelu tuottaa parem-
man tuloksen, jos esimies on tasavertaisella paikalla. Katsekontaktin tulisi olla
avointa ja keskittyminen taydellista. Valtaa voi viestittaa myos elekielelld, kuten

levealla asennolla ja hitaalla puheella. (Sauer ym. 2010, 75-76.)

Viestinndn onnistumiseksi esimies- alaissuhteessa meidan on kyettava vuorovai-
kutukseen ja yhteisten mielikuvien luomiseen. Vaikka viestintda voidaan pitaa tek-
niikkalajina, tarkeaa on myds rohkeus paljastaa omia ajatuksiaan ja tunteitaan.
Avoimuus palkitaan niin, etta viestintdkumppanimme uskaltavat paljastaa myos
enemman itsestaan. (Salminen 2006. 123, 130.) Viestinnassa on kiinnitettava
huomiota &anensavyihin ja oman kehon kieleen. Tarkedmpéaéa on se, miten viesti-
taan, kuin se, mita viestitdan. Vuorovaikutus toimii parhaiten, kun se on avointa
dialogia, turvallisessa ja kiireettomassa ilmapiirissa. Talloin ihmiset uskaltavat tar-
kastella omia kokemuksiaan aidosti. Esimiestyd on suurimmaksi osaksi toisen
henkilon toimintaan vaikuttamista, siksi toimiva vuorovaikutus, ymmartaminen ja
ymmarretyksi tuleminen ovat erityisen oleellisia esimiestaitoja. (Valtionkonttori,
kaiku-palvelut 2009, 40-44.)

Omien vastuualueiden selkeys tyossa

Hyvina keinoina tahan kehittamiskohteeseen lahiesimiehet pitivat yhteisia palave-
reja, kirjallista asioiden sopimista ja niiden kiinnipitdmista. Lisdksi heidan mieles-
taan olemassa olevien tehtavakuvien paivittaminen, uudelleen muokkaaminen se-
k& jarjen kaytto ja luottamus parantaisivat omien vastuualueiden selkeytta tyossa
(taulukko 3).

Toimivan esimiesroolin muodostumisessa ja esimiestydn onnistumisessa olen-
naista on tehtavan sisaltéjen kokonaisuuden ymmartaminen (Jalava 2001, 20).
Lahiesimiehen johtamisvastuuseen kuuluu delegointi, pdatéksenteko, tyétehtéavien

jako, tyontekijoiden sijoittaminen, ohjaus, valvontavelvollisuus, ty6ajan ja tyén seu-
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ranta sekd epakohtiin puuttuminen. Monessa paatoksenteossa on otettava huomi-
oon virkaehtosopimus (VES). (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 75.)

Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteessa

Hyvina keinoina tdhan kehittdmiskohteeseen nousi osastonhoitajan paatdsvallan
lisddminen, toimenkuvan selkeyttdminen ja jarjestaminen, paatoksentekoprosessin
avaaminen ja sen mukaan muutosten tekeminen ja selkedt sopimukset osaston-

hoitajan ja apulaisosastonhoitajan tyonjaosta (taulukko 3).

Valta ei ole arvokasta tai vahingollista. Olennaista on, etta sita kaytetaan vastuulli-
sesti, mika tarkoittaa vision ja strategian suuntaista vaikuttamista. Ilman sita suun-
taa vallalla ei ole hyvaksyttavaa motiivia. Suhde valtaan muuttuu ongelmalliseksi
silloin, kun henkild etsii valtaa vain sen itsensa vuoksi. Vallan kayton liiallisuus tai

vahaisyys on yksi syy esimiestydn ongelmiin. (Jalava 2001, 31.)

Esimiehen tulisi tuntea ne taipumukset, joita itsella on vallan kayttamisen suhteen.
Tarjolla on monipuolinen valikoima keinoja, joilla voi vaikuttaa toisen osapuolen
toimintaan. Vallan lahteet voidaan jakaa esimerkiksi asemavaltaan, pakkovaltaan,
palkitsemisvaltaan, asiantuntijavaltaan ja henkilokohtaiseen valtaan. (Jalava 2001,
32-38.)

Asemansa perusteella esimiehella on valtaa tyéhon ja tydsuhteisiin liittyvissa asi-
oissa. Asemavallasta osa perustuu tydjarjestyksiin, lakeihin, sdadoksiin, johto-
saantdihin seka muihin virallisiin maarittelyihin. Osa taas juontuu delegoinnista eli
organisaatio ja ylempi esimies ovat luovuttaneet valtaansa esimiehen kaytettavak-
si. Asiantuntemukseen perustuva valta pohjautuu henkildn osaamiseen ja tietoon.
Henkilb6kohtaisiin ominaisuuksiin perustuva valta on usein vaikeasti havaittavaa.
Talloin vallan kayttdtapa ja tavoite maarittavat, onko kyseessa hyva vai paha valta.
Esimiehen kokonaisvalta tydyhteisdssa riippuu usein kaikista kolmesta vallan lajis-
ta, asemavallasta, asiantuntijavallasta ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin perustu-

vasta vallasta. (Valtionkonttori, kaiku-palvelut 2009, 23.)

Valtaan liittyy myds aina vastuuta ja vapautta. Se antaa mahdollisuuden vaikuttaa
ja toimia. Vastuun tulisi varmistaa, etté vallasta ei tule mielivaltaa. Vallan kayttajan

tulisi aina pohtia, minkalaisia vaikutuksia ja seurauksia hanen toiminnoillaan on.
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Esimiehen kuuluu kayttaa valtaa. Jos han ei sita tee, niin aina l0ytyy joku muu tyo-
yhteison jasen sitad kayttamaan. Hyvin toimivassa tyoyhteisdssé kaikki sen jasenet
kayttavat valtaa ja vastuuta selkeasti sovitulla tavalla. (Valtionkonttori, kaiku-
palvelut 2009, 23.)

Tyytyvaisyys tyomaaraan

Hyvina keinoina taman kehittdmiskohteen tavoitteisiin padsemiseksi, lahiesimies-
ten mielestd, olivat osastonhoitajan toimenkuvan paivittdminen ja suositus kliinisen
tyon maarasta. Lisdksi he kokivat, ettd omaa tyota tulisi priorisoida ja valmistella
ajoissa. Kiireellisyytta ja tarpeellisuutta olisi hyva arvioida kaikkien yhdessa (tau-
lukko 3).

Paatoksen ja ajan suhde on ongelmallista lahes jokaisen esimiehen tydssa. Tyota
tuntuu olevan liikaa ja aikaa lilan vahan. Puheluja, tyontekijoiden saatavilla olemis-
ta, heidan ohjausta ja neuvontaa, yhteistydpalavereja ja niihin matkustamista, tyo-
yhteison kokouksia, hallinnollisia paperitdita, kehittamiskokouksia ja itsensa kehit-

tamista. Moni sortuu ylityétunteihin tai liialliseen tyontekoon. (Jalava 2001, 49-50.)

Ensimmaiseksi esimiehen tulisi pohtia sitd, mika on keskeistd omassa tydssaan.
Toimiva rooli vaatii usein monia kokeiluja, erehdyksia ja onnistumisia. Esimies ei
ole korvaamaton. Hanen tulisi luoda toimiva johtamisjarjestelma, jossa vastuuta on
selkeasti jaettu ja osaaminen varmistettu. Esimiehen ty6 ei ole pelkastaan tyéhuo-
neessa istumista, vaan myos yhteisty6ta organisaation sisaisten ja ulkoisten taho-
jen kanssa. Tyon suunnitteleminen ennakolta voi olla vaikeaa esimiehille, mutta
kuitenkin tarkedd. Sen avulla valmistaudutaan toimintaan. Suunnittelu ehkéisee
myo6s hankalien asioiden lykkdamistd myohemmaksi, kunhan vaan ottaa itsedén
niskasta kiinni. (Jalava 2001, 51-56.) Ajankaytdon tehostamiseksi kannattaa tyo
tehda kerralla kuntoon. On my6s hyva miettid, voiko ty6tapoja tehostaa tai helpot-
taa jonkin ratkaisun avulla. Esimiehen tulisi tunnistaa vireystilan vaihtelut ja dele-
goida toita, jos mahdollista. Yksi keskittymistd vaativa merkittdva asia kannattaa

tehda paivittdin; vuoden mittaan niitéa on jo paljon koossa. (Salminen 2006, 202.)



8. TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN TOTEUTUS

Taulukko 4. Lahiesimiesten tydhyvinvoinnin suunnittelu ja seuranta
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Vastuuyksikkd

Suunnitelma késitelty yhteistoimintakokouksessa, pvm.

10/2012

Toimintayksikkdjohtaj
an allekirj. ja pvm

Toteutunut suunnitelma kasitelty yt-
kokouksessa, pvm:

Kehittamiskohde

Mité tavoitellaan

Milléa keinoin

Kuka vastaa

Missé ajassa

Toteutumisen seuranta

Mika voisi olla paremmin Konkreettiset toimenpiteet Aikataulu ja arviointi
Seuranta-ajankohdat,
mittarit
Lahimmalta - Kuulluksi tuleminen - Saanndlliset tapaamiset -yh -Vuosi - Puolivuosittain
esimiehelté saatu - Vuorovaikutus kahden kesken -> toteutuneet ker-
palaute tydssa tasavertaista rat/kaytetty tydaika
suoriutumisessa
- Ammatti-identiteetin - Kehityskeskustelut - Jokainen ammattiryh- - Kehittamispaivat
vahvistuminen - Toisen huomioonottaminen ma
- Toisen tyon
arvostaminen
- Keskinainen luottamus - Johdonmukaiset toimintatavat
- Kuulluksi tuleminen
- Tuen saaminen arkiseen
tyohon tarvittaessa
Omien - Selkeé tydnjako - Yhteiset palaverit - oh:t + ylilaakari - Vuosi - Ensi vuoden loppu
vastuualueiden - Yhteistyd -Asioista sovitaan kirjallisesti ja
selkeys tydssa pidetaén kiinni niista
- Tehtavakuvan selkeyt- - Olemassa olevien - oh, aoh, yh
taminen tehtavakuvien paivittaminen,
uudelleen muokkaaminen
-Jarjen kaytto ja luottamus
Toiden jakoon liittyva - Valta ja vastuu tasapai- - Osastonhoitajan - Yh, Tyj, Oh - Heti - Oh, Aoh:n kevaan
oikeudenmukaisuus nossa paatosvallan liséaminen (+toimipisteen koulutuspéivilla
toimipisteessa henkilokunta) - Tyotyytyvaisyys-kysely
- Oh/Yh
- Oh/Yh selkeat - Toimenkuvan selkiyttdminen kehityskeskustelut
delegointipaatos kirjallisesti ja jarkeistaminen
-Johdonmukaisempi - Avataan
paatoksentekoprosessi paatoksentekoprosessi ja sen
mukaan tehdaan muutoksia
- Oh+Aoh tynja- - Selkeét sopimukset - Yh+Oh+Aoh - Vuosi - Tyotyytyvaisyys-kysely
ko/selkeyttaminen - Keskustelu
Tyytyvéisyys - Tyénkuvan - Osastonhoitajan - Oh/Aoh + Yh -Vuonna - Vuoden vélein
tydmaaraan selkiinnyttaminen toimenkuvan péivittdminen 2013

- Ty6ajan hallinta

- Ty6n hallinta
- Projektien maaréan
kohtuullistaminen

- Oman tydn priorisointi
(tydnohjaus)
koulutus

- Ajoissa valmistelu
- Arvioidaan tarpeellisuus ja
kiireellisyys yhdessa

- Suositus kliinisen tyon
maéarasta

Kokoonnuimme marraskuussa 2012 ylihoitajan ja tyGhyvinvointisuunnittelijan

kanssa tutustumaan tarkemmin l|&hiesimiesten tuottamaan tydhyvinvointisuunni-

telmaan. Mietimme yhdessa mita, miten ja missa ajassa konkreettisia toimenpiteita

toteutetaan.

Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tydssa suoriutumisessa

Lahiesimiehet kokivat hyviksi keinoiksi téhan kehittdmiskohteeseen saanndlliset

tapaamiset kahden kesken, kehityskeskustelut, toisen huomioonottamisen ja kuul-
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luksi tulemisen. Liséksi heidan mielestddn toimintatavat voisivat olla johdonmukai-
semmat (taulukko 4). Ylihoitaja kertoi, etta kehityskeskusteluaikoja voi varata 1-2
kertaa vuodessa. Muitakin tapaamisaikoja voi varata aina tarvittaessa. Sovimme,
ettd pyrin tdssa opinnaytetytssa aukaisemaan tiivistetysti kehityskeskusteluun ja

yleiseen vuorovaikutukseen liittyvaa teoriaa.

Omien vastuualueiden selkeys tyossa

Hyvina keinoina tahan kehittamiskohteeseen lahiesimiehet pitivat yhteisia palave-
reja, kirjallista asioiden sopimista ja niiden mukaan toimimista. Lisaksi heidan mie-
lestaan olemassa olevien tehtavakuvien paivittaminen, uudelleen muokkaaminen
seka jarjen kaytto ja luottamus parantaisivat omien vastuualueiden selkeyttd tyos-
sa (taulukko 4).

Tyohyvivointisuunnitelman kolmessa eri kohdassa mainittiin tehtavankuvaus. Mie-
lestamme oli tarkeda selvittaa tarkemmin lahiesimiesten ajatuksia tehtavankuva-
uksesta. Lahetin ylihoitajan kautta sdhkodpostitse tiedotteen edella mainitusta kes-
kustelusta kaikille lahiesimiehille. Samassa viestissa pyysin lahiesimiehia kerto-
maan tehtavankuvauksien vahvuudet ja heikkoudet ja sen miltd kohdin tehtavan-

kuvauksia tulisi heidan mielesta selkeyttaa?

Vastuksia sahkopostikyselyyn tuli vain seitseman (n=7). Lahiesimiehet kuvasivat
tyotaan taiteiluksi kaytdnnon ja hallinnon valimaastossa. Potilastytn lisaksi tehta-
vankuvauksessa on paljon asioita, joita pitaisi hallita. Tehtavankuvauksessa maini-
taan kuitenkin monessa kohdassa, ettéd asiat hoidetaan yhteistyossa lahimman
esimiehen kanssa, mik& on positiivinen asia. Oman tyonsé haasteena lahiesimie-
het kokivat ajankayton ja tiedon suuren maaran. Osastonhoitajan ja apulaisosas-

tonhoitajan tydnjakoon toivottiin myos tarkennusta ja yhtendista linjaa.

Lahiesimiehet toivoivat tarkennusta vastuukysymyksiin ja oikeuksiin. Tehtavanku-
vaus on lahiesimiesten mielesta sekava ja laaja, mutta toisaalta se on myés moni-
puolinen ja kattava. He toivoivat hoitotydn johtamisessa johdonmukaisuutta paa-
tostenteossa ja valta/vastuu asioissa seka vaikutusmahdollisuutta toimintayksikon
strategian ja suunnitelmien tekemiseen. Henkilostopoliittisissa asioissa yhteisty6
toimii heidan mielestda hyvin. Tehtavankuvaukseen lahiesimiehet liittaisivat maa-

laisjarjen kayton ja tilannearvioiden tekemisen. Tehtavankuvausta selkeyttaisi hei-
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dan mielesta se, ettd johtaminen jaettaisiin kahteen tai kolmeen johtamisen péaa-
alueeseen (henkilostdjohtaminen, toiminta- eli asiajohtaminen, muutosjohtami-
nen). Tehtadvankuvaukseen toivottiin liséksi mainintaa tydssa vaadittavista ominai-

suuksista, kuten yhteistyttaidoista ja potilasturvallisuusasioiden johtamisesta.

Esimiehen tulisi, l&hiesimiesten mielesta, olla enempi utelias, kyseleva ja aidosti
kiinnostunut, samassa veneessa soutaja. Toisaalta tuli esiin myds kokemus siit&,
ettd tehtavat sujuvat hyvassa yhteistydssa esimiehen ja tarvittaessa toimintayksik-
kojohtajan kanssa. Tarkeaa lahiesimiehille oli my6s tuen saanti omalta esimiehelta
ja tybrauha. Haasteena lahiesimiehet kokivat ndkemyserot hoitotyon ja la&ketie-
teen valilla. He toivoivat enemman vuoropuhelua tyontekijoiden ja paattajien valil-
l&. Valta ja vastuu asioita ylihoitaja lupasi kayda lapi vuoden 2013 kehittamispai-

valla.
Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteessé

Hyvina keinoina tdhan kehittdmiskohteeseen nousi osastonhoitajan paattsvallan
lisddminen, toimenkuvan selkeyttaminen ja jarjestaminen, paatoksentekoprosessin
avaaminen ja sen mukaan muutosten tekeminen ja selkedt sopimukset osaston-
hoitajan ja apulaisosastonhoitajan tytnjaosta. Ylihoitaja lupasi kayda lahiesimies-
ten kanssa naita asioita lapi esim. hallintosdéntta ja delegointipaatoksia vuoden

2013 kehittamispaivalla.
Tyytyvaisyys tydmaaraan

Hyvind keinoina taman kehittdmiskohteen tavoitteisiin paasemiseksi, lahiesimies-
ten mielestd, olivat osastonhoitajan toimenkuvan paivittaminen ja suositus Kliinisen
tyon maarasta. Lisaksi he kokivat, ettd omaa tyotéa tulisi priorisoida ja valmistella
ajoissa. Kiireellisyytta ja tarpeellisuutta olisi hyva arvioida kaikkien yhdessa. Tyo-

maaraan liittyvia esille nousseita asioita kasittelen tassa opinnaytetydssani.
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9. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tydhyvinvointisuunnitelman sisalto

Lahiesimiehet kokivat kyselyjen perusteella paasaantoisesti hyvaksi kaikki tyohy-
vinvoinnin osa-alueet. Vahvuuksia lahiesimiesten mielesta olivat esimiehen ja
alaissuhteiden toimivuus toimipisteessa, uusien tyontekijoiden perehdyttaminen,
itsendisyys tyonteossa ja mahdollisuus itsenséa kehittamiseen koulutuksen avulla.
Liséksi vahvuutena he pitivat eri ammattiryhmien valista yhteistyota, tydilmapiiria,
tyytyvaisyytta tyotehtaviin, henkilokohtaista tydssa jaksamista ja tyoniloa. Oman

tyon vahvuuksien miettiminen lisda voimavaroja tehdé raskastakin tyota.

Vahvuuksien liséksi on myds hyva miettia oman tyon kehittamiskohteita. Kehitta-
miskohteita téssa tydssa ovat lahimmalta esimieheltd saatu palaute ty6ssa suoriu-
tumisessa, omien vastuualueiden selkeys tydssa, tdiden jakoon liittyva oikeuden-
mukaisuus toimipisteessa ja tyytyvaisyys tydmaaradan. Kehittamiskohteiden nimet

olen poiminut sairaanhoitopiirin tydhyvinvointikyselysta.

Lahimmalta esimieheltd saatu palaute tydssa suoriutumisessa kehittamiskohtee-
seen lahiesimiehet toivoivat, ettd he tulisivat kuulluksi ja vuorovaikutus olisi tasa-
vertaista. Heidan mielestaan paremmin voisi olla my6s ammatti-identiteetin vahvis-
tuminen, toisen tyon arvostaminen, keskindinen luottamus ja tarvittaessa tuen
saaminen arkiseen tyohon. Palautteen oikeanlainen antaminen ja sen vastaanot-
taminen on monelle haasteellista. Toiset valttavat rakentavan palautteen antamis-
ta ja toiset viljelevat sita liikaakin. Esimiehen on tarkeaa muistaa antaa palautetta
sopivassa suhteessa. Hyviin alaistaitoihin kuuluu myds palautteen antamisen ja
vastaanottamisen taito. Rehellinen palaute vaatii luottamuksen syntymisen esi-
miehen ja alaisen valilla. Luottamuksen voi vaan saavuttaa saanndllisilla tapaami-
silla ja rehellisella seka luotettavalla yhteistyolla. (Aarnikoivu 2010, 88-89, 127-
134.)

Aikaisemmissa tutkimuksissa nousi esille samansuuntaisia asioita. Lintulan
(2001,45) pro gradu tutkielmassa tyohyvinvointia vahentavina tekijoina olivat riit-
tamattomyyden kokemus, aliarvostus ja uhat. Latvasen (2008, 49-51) pro gradu
tutkielmassa néita olivat etainen esimies, liiallinen itsenaisyys ja tyoyhteison risti-
riidat. Haukan (2009, 77-79) tekemissa pro gradu tutkielmissa tydhyvinvointia va-
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hensi esimiehen vahainen nakyvyys yksikdssa, tuen puute ja huono yhteistyo laa-

karin kanssa.

Omien vastuualueiden selkeys tydssa kehittamiskohteen tavoitteita olivat, la-
hiesimiesten mielestd, selkea tyonjako ja yhteistyd. Oman tehtavakuvan selkeyt-
taminen oli myos tavoiteltavissa asioissa. Latvasen (2008, 49-51) tekemassa tee-
makyselyssa tuli myos esille tyéhyvinvointia heikentavina tekijoind tydyhteison ris-
tiriidat, organisaation byrokraattisuus ja yhtenaisten linjausten puute. Apulaisosas-
tonhoitajien ja osastonhoitajien tehtavakuvaukseen toivottiin selkeyttamista ja jar-
keistamista. Toimiva esimiestyd vaatiikin tehtavan sisaltdjen kokonaisuuden ym-
martamista (Jalava 2001, 20). Talta alueelta laitoin lisékyselyn lahiesimiehille.
Tehtavankuvaus on Kirjoitettu niin, ettd asiat tehdadan yhteistydssa ylihoitajan
kanssa. Yhteistyon ja valta/vastuuasetelmien suunnittelu ja toteutus on siis toimin-

ta-alue tai jopa yksikkdkohtaista.

Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteessa kehittdmiskohteen tavoi-
teltavia asioita olivat, lahiesimiesten mielestd, valta ja vastuu aseman tasapainot-
taminen, osastonhoitajan/ylihoitajan delegointipaatoksen tekeminen kirjallisesti,
johdonmukaisempi paatoksentekoprosessi seka osastonhoitajan ja apulaisosas-
tonhoitajan tyonjaon selkeyttaminen. Ulla Isosaaren (2009) vaitostutkimuksessa
tuli esiin, ettd toiminnan johtamisen alueella paatdsvalta on yksikdssa, mutta hen-
kilostohallinnon alueella vain osittain. Yksikkonsa paatoksenteossa osastonhoitajil-
la on merkittava rooli. Vaikka lahijohtajan paatdsvaltaan oltiinkin melko tyytyvaisia,
vastaajista viidennes kaipasi enemman péaattsvaltaa koskien rekrytointia, yksikén

taloudellisia resursseja, henkiloston maaraa ja yksikon tavoitteita.

Tyytyvaisyys tyomaaraan kehittamiskohteessa tuli myés tydnkuvaus esille, mutta
myos tyon ja tydajan hallinta. Projektien maaraa he toivoivat myds kohtuullisem-
maksi. Surakka (2008b, 56) kertoo, ettd tydbhon tyytyvaiset osastonhoitajat olivat
l6ytaneet tasapainon omissa tyttehtavissaan. Latvasen (2008, 49-51) tekeman
teemakyselyn mukaan hyvana asiana tydssa koettiin tydn sisallon suunnittelemi-
nen ja ajankayton hallinta. Huonona lahiesimiehet kokivat liiallisen itsenaisyyden.
Tyon hallintaan 6ytyy kirjallisuudesta monenlaisia vinkkeja, kuten kalenterin oike-
anlaista kayttoéa ja tehtavien priorisointia. Tyd ei varmasti tekemalla lopu. On siis

muistettava se, ettd kukaan meista ei ole korvaamaton. (Jalava 2001, 51-56.)
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Tyohyvinvointisuunnitelman tulokset

Tyohyvinvointisuunnitelman tuloksia olen pohtinut paljon koko opinnaytety6pro-
sessin ajan. Lahiesimiehet kokevat varmasti positiivisena asiana sen, etta heidan
tyohyvinvoinnistaan ollaan kiinnostuneita. Opinnaytetyoni prosessin aikana olen
varmistunut siita, etta I&hiesimiesten tyohyvinvointi on tarkedé. Miten moneen ih-
miseen se vaikuttaakaan niin suorasti, kuin epasuorastikin. Lahiesimiehen ty6 on
monesti vaikeidenkin asioiden kanssa tydskentelyd, mika lisda tyon kuormittavuut-
ta. Tydssa on kuitenkin paljon hyviakin puolia, kuten vaikuttamismahdollisuus yk-

sikon ja toiminta-alueen asioihin.

Lahiesimiehen tydhyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, lahiesimies, tydyhteiso,
kollegat, verkosto, perhe, vapaa-aika ja alaistaidot. On siis monesta eri tekijasta
kiinni se, miten lahiesimies voi. Lahiesimiehilla oli tAmén opinnaytetydprosessin
aikana mahdollisuus tuoda esille ty6hyvinvointiin liittyvid asioita ja kehittamistarpei-
ta. Asioiden kasittely on herattanyt keskustelua puolin ja toisin. Kaytannon kehit-
tamistyd kaynnistyi taman opinnaytetyon aikana, mutta sen arviointi ja jatkotyos-
taminen jaa, opintojen paattymisen vuoksi, muille tahoille. Tydhyvinvointisuunni-
telma antaa hyvaa materiaalia siihen, mita asioita olisi hyva kéasitella kuluvan vuo-
den aikana.

Lahimmalta esimieheltd saatu palaute ty6ssa suoriutumisesta kehittdmiskohdetta
mietittaessa, ylihoitaja kertoi, etta kehityskeskusteluaikoja voi varata 1-2 kertaa
vuodessa. Muitakin tapaamisaikoja voi varata aina tarvittaessa. Varaaminen jaa
siis l&hiesimiehen vastuulle, mik& saattaa vaikuttaa kehityskeskustelujen maaraan.
Ylihoitajan antamat valmiit ajat voisivat lisdta aktiivisuutta kehityskeskustelujen
suhteen ja tuen saannin tunnetta. Palautteen molemminpuolinen antaminen ja ot-
taminen helpottuvat saanndéllisten tapaamisten myotd. Kehityskeskustelujen yh-
teydessa olisi tarke&da kayda myos tyohyvinvointiin liittyvia asioita lapi. Nain yksilon
omat nakemykset, omasta seka tydyhteisdn hyvinvoinnista, tulisivat paremmin

esille.

Omien vastuualueiden selkeys tydssa kehittamiskohteessa tuli esille tehtavanku-
vien paivittdminen ja uudelleen muokkaaminen. Kysyin sahkopostitse lahiesimie-

hilta tehtdvankuvauksien vahvuuksia ja heikkouksia ja sitd miltd kohdin tehtavan-
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kuvauksia tulisi heidan mielesta selkeyttaa. Lahiesimiehet kokivat ristiriitaa hallin-
non ja kaytannon tyo valilla. Vastauksista tuli esille, ettd tyonjako apulaisosaston-
hoitajan ja osastonhoitajan valilla on jonkin verran yksikkdkohtaista. Tata asiaa
olisi mielestani hyva miettia jokaisessa yksikéssa. Osastonhoitaja voisi helpottaa
omaa tyOtaakkaansa delegoimalla joitain tehtavia apulaisosastonhoitajalle. Apu-
laisosastonhoitajien olisi hyva paastd mukaan kaikkiin hallinnollisiin taydennyskou-
lutuksiin, ettd he osaisivat tehda osastonhoitajan sijaisuuksia mahdollisimman hy-
vin. Apulaisosastonhoitajalla on mielestani yksikoissa tarkea asema. Osastonhoi-
tajalla on paljon hallinnollista vastuuta, joten kaytdnnén tybén seuraamisessa ja

arvioinnissa apulaisosastonhoitajalla on merkittava rooli.

Lahiesimiehet toivoivat tarkennusta vastuukysymyksiin ja oikeuksiin. Tehtavanku-
vaus on heidan mielesta sekava ja laaja, mutta toisaalta se on myds monipuolinen
ja kattava. Ylihoitaja lupasi kayda valta-vastuu asioita vuoden 2013 kehittAmispéi-
valla lapi. Tehtavankuvauksen perusteellinen lapi kdyminen ja sen aukikirjoittami-
nen kaytannon tyohon, selkeyttaisivat tyon sisaltéa ja valta-vastuu kysymyksia.
Aukikirjoittaminen auttaisi myds uuden esimiehen perehdytyksessa. Lahiesimie-
hen tyon sisallon tarkka tunteminen vahentaisi tyon kuormittavuutta, liséisi dele-

goinnin mahdollisuutta ja parantaisi tata kautta tyohyvinvointia.

Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteessa kehittamiskohteessa tuli
esille paatosvallan lisaéaminen, toimenkuvan selkeyttaminen ja jarjestaminen, paa-
toksentekoprosessin avaaminen ja sen mukaan muutosten tekeminen ja selkeat
sopimukset osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan tyonjaosta. Ylihoitaja lupasi
kayda lahiesimiesten kanssa naita asioita |&pi esim. hallintosaantéa ja delegointi-
paatoksia vuoden 2013 kehittamispaivalla. Olisi mielestani hyva, etta saannokset,
visiot, arvot ja strategia kasiteltaisiin jokaisella toiminta-alueella ja yksikossa kay-

tantdon soveltaen.

Tyytyvaisyys tydmaaraan kehittdmiskohteessa tuli tehtdvankuvauksen lisaksi esille
oman tydn priorisointi ja valmistelu. Tydmaaréan liittyvid esille nousseita asioita
olen ka&sitellyt jonkin verran tyéssani. Valta-vastuu asioiden selkeyttaminen antaisi
realistisen kuvan tyémaarasta ja helpottaisi toiden jakamista. Toiden tarkka vuosi-

kellottaminen on myds hyva tapa jakaa t6ita tasaisesti ympéari vuoden. Koulutus
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olisi minun mielestani yksi hyva vaihtoehto taman kehittdmiskohteen jatkotydsta-
miseen. Teoreettinen tieto auttaisi tyontekijaa loytamaan itselleen sopivan keinon
hallita tyotdnsa. Tama vahentaisi tydon kuormittavuutta ja liséisi sitd kautta tyohy-

vinvointia.
Opinnaytetydn menetelmalliset valinnat

Tyohyvinvointisuunnitelman kehittamiskohteet nousivat kolmesta eri kyselysta.
Kyselyista ainoastaan yksi oli vastaajamaaran mukaan luotettava, minka valitsin-
kin tAman tyon paaaineistoksi. On kuitenkin mielestéani otettava huomioon se asia,
ettd jokaisen lahiesimiehen ty6hyvinvointi on erityisen tarkeaa, koska se vaikuttaa

niin moneen muuhunkin ihmiseen.

Kyselytutkimuksissa validiteetti eli patevyys tarkoitta sita, missa maarin on onnis-
tuttu mittaamaan juuri sitd mita pitikin, onnistuneilla kysymyksilla (Tuomi 2007,
150). Tyohyvinvointikyselyn kysymysten avaaminen ja& jokaisen yksikon omalle
vastuulle. Olisi todella tarkea miettia kysymysten sisaltoa ja merkitystd yhdessa,
ettd saataisiin todellisempi kuva yksikon tamanhetkisesta tilasta. Yksilo6 voi muo-
dostaa pelkadn kysymyksen pohjalta mielikuvan siséllésta ja ne voivat poiketa eri
tyontekijoiden valilla huomattavastikin. Organisaatiotasoinen kysymysten aukikir-
joittaminen lisaisi niiden validiteettia ja vertailukelpoisuutta. Mielestani eri yksikoi-
den tulosten vertaileminen ei ole luotettavaa, koska kysymyksia ei ole yleisesti

avattu.

Tyotyytyvaisyyskyselyssa luotettavuutta tai yleistettavyytta ei vastauksilla ole. Jos
asiaa kuitenkin miettii yksilotasolla, niin yhdenkin lahiesimiehen tyotyytyméattémyys
vaikuttaa moneen ihmiseen, alaisiin, organisaatioon ja yhteistydkumppaneihin.
Osastonhoitajien kokouksessa toukokuussa 2012 selvisi yksi vastausprosenttiin
vaikuttava asia. Toisille kysely oli jostain syysta vieras, vaikka kaikkien toiminta-
alueen henkildston olisi pitanyt se saada. Onko tuolloin ollut liikaa kyselyja liikkeel-

|& vai onko jakelussa ollut puutteita?

Aineiston ryhmittelyyn ja analysointiin olen tyytyvéainen. Idea jaotella tyotyytyvai-
syyskyselyn ja tybpuntarikyselyn vastaukset tyohyvinvointikyselyssa kaytettyihin
luokkiin, helpotti aineiston kasittelya ja analysointia. Aineiston jaotteluun, oman

harkinnan mukaan, voi jonkin verran vaikuttaa oma kasitys kysymysten sisallosta.



51
Koska kysymyksia ei ole aukikirjoitettu, niiden luotettava ryhmittely ei ole taysin
mahdollista.

Omassa tyoskentelyssa loytyy myos kehittdmistd, mahdollisia jatko-opintoja ajatel-
len. Opinnaytetydssani minun olisi pitanyt tarkemmin ottaa huomioon se, etta apu-
laisosastonhoitajilla on kaksi l[ahimp&& esimiesté, osastonhoitaja ja ylihoitaja. Oli-
siko opinnaytetydni ollut hyva rajata koskemaan siis vain osastonhoitajia tai apu-
laisosastonhoitajia? Sahkdpostit minun olisi pitdnyt lahettdd hieman aikaisemmin,
varsinkin tyoskentelyni alkuvaiheessa. Kyselyjen ajankohta olisi pitanyt miettia
myds tarkemmin. Ei kesélla eika joulukuussa, koska ne ajat ovat usein kiireisia ja

tyontekijéilla on paljon lomia tuona aikana.
Opinnaytetydn prosessin ja eettisyyden arviointi

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli lisata, selvityksen pohjalta, lahiesimiesten
eli osastonhoitajien ja apulaisosastonhoitajien tyohyvinvointia. Tavoitteena oli teh-
da tyohyvinvointisuunnitelma lahiesimiehille, yhdessa apulaisosastonhoitajien ja
osastonhoitajien kanssa. Opinnaytetyon aiheen valintaan vaikutti paljon oma kiin-
nostus ja se, etta lahiesimiesten tydhyvinvointiin on mielestani kiinnitetty liian va-
han huomiota. Aihe tuli esille myos keskusteluissa kahden |ahiesimiehen kanssa.
L&ahiesimiesten tydnkuva on muuttunut viime vuosien aikana valtavasti. Paljon on
tutkittu ja otettu huomioon hoitohenkildkunnan tyéhyvinvointia ja lahiesimiehet ovat
kuuluneet usein tdhan samaan ryhmaan. Lahiesimiesten ty6 on kuitenkin aivan
erilaista, kuin hoitotydntekijan. Tydhyvinvointiakin tulisi siis tarkastella vahan eri
nakokulmasta, kuin hoitotyontekijoiden. Ammattiryhmana l&hiesimiehilla on iso
rooli koko organisaation toiminnassa. Jos l&hiesimies voi huonosti, se heikentda

koko yksikon palvelujen laatua ja asiakkaan hoidon tasoa.

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli lisata tyohyvinvointia. Tutkittua tietoa tydhyvin-
voinnin lisaantymisesta ei tassé tydssa ole. Toivon kuitenkin, etté itse suunnitelma
ja sen lapikayminen saavat aikaan keskustelua lahiesimiesten tyéhyvinvoinnista,
Opinnaytetyoni tavoite tuli saavutettua, eli ty6hyvinvointisuunnitelma valmistui.
Olisin itse toivonut, etta toteuttaminen olisi ollut konkreettisempaa. Kuitenkin, kun
realistisesti asioita tarkastelee, niin tydhyvinvoinnin kehittdminen ja sen yllapitami-

nen on pitkdjanteista ja jatkuvaa toimintaa. Opinnaytetyoni kautta lahiesimiehill& oli
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mahdollisuus nimettdmasti saada aanensa kuuluviin tyéhyvinvointi asioissa. Asiat
on nyt siis nostettu esille ja niiden pohjalta on hyva lahtea miettimaan kehittamis-

paivien ja kehityskeskustelujen sisaltéa, seka mahdollisia koulutustarpeita.

Koko opinnaytetydn prosessin ajan noudatin hyvia tieteellisia kaytantoja eli tutki-
musetiikkaa. Olen aidosti kiinnostunut omasta opinnaytetydstani. Halusin hankkia
uutta tietoa lahiesimiesten tyéhyvinvoinnista. Noudatin yleisia eettisia vaatimuksia:
tunnollisuutta, rehellisyytta, vaaran eliminoimista, ihmisarvon kunnioittamista, so-
siaalista vastuuta, ammatinharjoituksen edistamista ja kollegiaalista arvostusta.
Hyvaan kaytantdoon kuuluu myds tieteessa hyvaksyttyjen ja eettisesti kestavien
tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmien noudattaminen. (Tutkimusetiikkaa ja laki-
pykalia [viitattu 7.5.2012].)

Eettisyyden olen ottanut huomioon kertomalla tyoni tavoitteet ja menetelmat tar-
kasti kokousten aluksi ja sahkopostitse. Tutkittavan suojaan kuuluu myés mahdol-
lisuus jattdd vastaamatta, mika on toteutunut myos tassa tyéssa. Opinnaytetyoni ei
ole aiheuttanut kipua tai vahinkoa kenellekaan. Avoimet sahkopostiviestit ovat
luottamuksellisia ja olen tehnyt niista vain koosteen opinnaytetyéhoni. Olen kirjoit-
tanut tutkimustulokset ja menetelmat rehellisesti ja mahdollisimman tarkasti. (ks.
Tuomi 2007, 145-146.)

Luvan opinnaytetyélleni on allekirjoittanut Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin
hallintoylihoitaja. Koko opinnaytetydni ajan otin huomioon henkilétietolain. Aineis-
ton kasittelyn, analysoinnin ja raportoinnin tein niin, etta en peilaa niita taustatie-
toihin. Nain varmistin sen, ettd vastaajan ammattia, tyoyksikkdd, sukupuolta tai
henkilollisyytta ei tule esille missdan tyoni vaiheessa. Olen jattanyt tydstani pois
myos toiminta-alueen, tunnistettavuuden valttdmiseksi. (ks. Tutkimusetiikkaa ja
lakipykalia [viitattu 7.5.2012].)

Jatkotutukimushaasteet

Tybhyvinvointia ei voi ikind tutkia ja arvioida liikaa. Monesti asiat jaavat kuitenkin
tutkimuksen tasolle ja itse kehittamisty6 jaa vahaisemmaksi. Etela-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirissd on pyritty tutkittua tietoa kayttdmaan hyvaksi tydéhyvinvointi-
suunnitelman teossa yksikkokohtaisesti. Tassa tyossa pyrkimykseni oli siirtda sa-

manlaista tydmuotoa ammattiryhméakohtaiseen kayttoon, eli lahiesimiehille. Idea ol
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minusta aivan toimiva. Toivoisinkin, etta jatkossa lahiesimiehet jatkaisivat oman
tyohyvinvointisuunnitelman tekemista tydhyvinvointikyselyista ja kehityskeskuste-

luista nousseiden asioiden pohjalta.
Tutkimushaasteita nousi opinnaytety6ni tiimoilta seuraavanlaisia:

- Osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan tyon sisalt6

- Lahiesimiehen valta ja vastuu

Lopuksi haluan kiittda kaikkia lahiesimiehia ja ylemman johdon edustajia yhteis-
tyosta. Liséksi kiitoksen ansaitsevat kaikki muut yhteistyOkumppanit, ohjaavat
opettajat, opiskelutoverit ja perhe. Prosessin aikana olen oppinut teoreettisen tie-
don lisaksi myo6s yhteistyo- ja esiintymistaitoja. Naista kaikista koen olevan hyoétya

tulevissa ammatillisissa haasteissa.
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Tyohyvinvointikysely 2012 LIITE 2

Toimintayksikkési (nimi tai numero) Vastuuyksikkosi (nimi tai numero)

Ammattiryhma

[ laakarit [] tutkimusta ja hoitoa avustavat henkil6t
[ eriasteiset sairaanhoitajat ja muut vastaavat henkilét  [] muut hoitohenkil6t
[] tutkimus- ja hoitohenkilot [1 huoltohenkilot

[] hallinto ja taloushenkilot

Vastaa tahdn kysymykseen vain, jos olet varahenkild tai esimiesasemassa
[ Tyéskentelen varahenkilostossa [] Olen esimiesasemassa

Ympyroi yksi vaihtoehdoista: 1 = erittdin huono, 5 = erittdin hyva

Millainen on tilanne mie- Milla tasolla arvioit
lestasi nyt omassa tyos- tilanteen olevan
sdsi tai toimipisteessasi? vuoden kuluttua?

1 Tyytyvaisyys tydtehtaviin 112 |3 (4|5 1 (2 (3145
2  Tyytyvdisyys tydmadraan 12 |3 |4 |5 1 (2|3 1(4]|5
3 Omien vastuualueiden selkeys tyossa 112 (3 (4|5 1 (2 (3145
4  Vaikuttamismahdollisuudet omien tyotehtavien suunnitteluun 112 (3 (4|5 1 (2 (31415
5 Mahdollisuus hyédyntaa omia kykyja tehokkaasti tydssa 112 |3 (4|5 1 (2 (31415
6 Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tyossa suoriutumisessa 112 (3 (4|5 1 (2 (3145
7 Mahdollisuudet itsensa kehittamiseen koulutuksen avulla 112 |3 (4 |5 11213 (4|5
8 Oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessasi 112 |3 (4|5 1 (2 (3145
9 Lahimman esimiehen ja alaissuhteiden toimivuus toimipisteessa 112 |3 (4|5 11213 (4|5
10 Eri ammattiryhmien vélinen yhteistyo 112 (3 (4|5 1 (2 (31415
11 Tyoilmapiiri 12 |3 |4 |5 1 (2|3 1(4]|5
12 Itsendisyys tyOnteossa 12 |3 |4 |5 1 (2|3 1(4]|5
13 Henkilokohtainen tydssa jaksaminen 112 |3 (4 |5 11213 (4|5
14 Tyytyvaisyys tydhyvinvointia yllapitaviin ja edistaviin toimintoihin 112 |3 (4|5 112|314 15
15 Tyoyhteison kyky kasitella ristiriitoja 112 (3 (4|5 1 (2 (31415
16 Lahimman esimiehen ja henkiléston vdlinen tiedonkulku toimipisteessa 112 |3 (4 |5 11213 (4|5
17 Oman tyon tarkoituksen tunteminen osana sairaalan toimintaa 112 |3 (4 |5 1121|345
18 Muutosten suunnittelu ja toteutus 12 |3 |4 |5 1 (2|3 1(4]|5
19 Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteessa 112 |3 (4|5 112|314 15
20 Johtoryhman toiminta vastuuyksikdssa, johon toiminpisteesi kuuluu 112 |3 (4|5 1 (2 (3145
21 Henkilokohtainen tyonilo 112 |3 (4|5 1231415
22 Edellisen tuloskuntomittauksen hyédyntaminen 112 |3 (4 |5 11213 (4|5
23 Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen 112 |3 (4|5 11213 (4 |5
24 Kehityskeskustelun toteutus vastaa odotuksiani 112 (3 (4|5 1 (2 (31415
2 R e tenpieet vt paratancet 12 3]s ] [1]2[s]4]s

Palautus kirjekuoreen suljettuna sisdisessa postissa osoitteella:

Tybhyvinvointisuunnittelija Marja Makiniemi, Mediwest

Toivomuksena on, ettd vastauksia ei lahetettdisi yksitellen, vaan yhteislahetyksena sisai-
seen kirjekuoreen koottuna

(Lomake kopioitu Pirkanmaan sairaanhoitopiiriltd, lupa on)
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HENKILOKUNNAN TYOTYYTYVAISYYSMITTARI l(_ZI(IJ-EE)B
Vastaajan taustatiedot:
1. Sukupuoli: 1. nainen
2. mies
2. Ika: _____Vuotta
3. Ammatti 1. Hoitoty6n johtaja (ylihoitaja, osastonhoitaja,

apulaisosastonhoitaja)

. Sairaanhoitaja, katilo, terveydenhoitaja

. Fysioterapeutti, rontgenhoitaja, laboratorio-
hoitaja, kuntoutusohjaaja

w N

4. Mielenterveyshoitaja, perus/lahihoitaja
5. Muu

4. Tyoyksikkosi

5. Tyokokemus nykyisessa tytyksikdssa: vuotta

6. Tybkokemus yhteensa: vuotta

7. Tybsuhteen muoto: 1. vakinainen palvelusuhde
2. maaraaikainen

8. Paaasiallinen tydaikamuotosi: 1. paivatyo

2. jaksotyd (vuorotyd)

Copyright (c) 2008 Vetovoimainen ja turvallinen sairaala hanke,
Kuopion yliopisto, Hoitotieteen laitos ja Kuopion yliopistollinen sairaala
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Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyroimall& mielestasi omaa tyotéasi, tydyksikkoasi, tydoskentelyaluettasi tai
organisaatiotasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin Osittain En osaa  Osittain Taysin
eri eri sanoa samaa samaa
mieltd mieltd mieltd mielta mielta
9. Lé&hijohtajani on aidosti kiinnostunut
tydntekijoiden hyvinvoinnista. 1 2 3 4 5
10. L&hijohtajani kohtelee henkilo-
kuntansa jasenia oikeudenmukaisesti. 1 2 3 4 5
11. L&hijohtajani antaa henkilokunnalle
ammattitaitoa kehittavaa palautetta. 1 2 3 4 5
12. Lahijohtajani tiedottaa tydyksikkdani
koskevista asioista hyvin.
1 2 3 4 5
13. Lahijohtajani mahdollistaa
henkilokuntansa ammattitaidon jatkuvan
kehittdmisen. 1 2 3 4 5
14. Lahijohtajani rohkaisee henkildstoa
osallistumaan tyoyksikkdmme toiminnan
suunnitteluun. 1 2 3 4 5
15. L&hijohtajani on kiinnostunut
toiminnan tuloksista. 1 2 3 4 5
16. Tyoyksikkdni on turvallinen. 1 2 3 4 5
17. Tydyksikkoni on viihtyisa. 1 2 3 4 5
18. Tyomaara tyoyksikdssani jakautuu
tasaisesti henkilokunnan kesken. 1 2 3 4 5
19. Olen tyytyvéinen tydaikoihini. 1 2 3 4 5
20. Tyoyksikdssani tydskentelee yleensa
riittavasti henkilokuntaa. 1 2 3 4 5
21. Uudet tyontekijat perehdytetdan
tyoyksikdsséani hyvin. 1 2 3 4 5
22. Luotan ty6tovereitteni ammattitaitoon. 1 2 3 4 5
23. Vertaistoimijat ovat tarke& voimavara
ryhmatoiminnoissa 1 2 3 4 5

Copyright (c) 2008 Vetovoimainen ja turvallinen sairaala hanke,
Kuopion yliopisto, Hoitotieteen laitos ja Kuopion yliopistollinen sairaala



24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

Kokemusasiantuntijoilla on arvokasta
tietoa

Tyoyksikdssani on hyva yhteishenki.
Tiedonkulku tydyksikdssani on toimivaa.
Tybmaarani on sopiva.

Minulla on mahdollisuus suunnitella
itsendisesti tyotani.

Minulla on mahdollisuus tehda tyéssani
itsendisia paatoksia.

Tyo6tehtavani ovat sopivan vaativia.

Voin kayttaa osaamistani tydssani
laaja-alaisesti.

Asiakkaiden antama palaute motivoi
minua tydssani.

Luotan asiakkaiden kuntoutumis-
mahdollisuuksiin.

Tyo6ni on mielenkiintoista.

Sairaanhoitopiirin ylin johto arvostaa ty6tani.

Tyoyksikdssani on kaytossa tarkoituk-
senmukainen valineistd, joka mahdollistaa
laadukkaan tyon tekemisen.

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa
tydni vaativuuteen.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
paatdksentekoon tyoyksikossani.

Tyoyksikéssani on toiminnan kannalta
tarkoituksenmukaiset tyotilat.

Minulla on mahdollisuus urakehitykseen
sairaanhoitopiirissa.

Olen halukas tulevaisuudessakin
tyoskentelemaén sairaanhoitopiirissa.

Arvostan omaa tyotani.

Copyright (c) 2008 Vetovoimainen ja turvallinen sairaala hanke,
Kuopion yliopisto, Hoitotieteen laitos ja Kuopion yliopistollinen sairaala

5(10)



43. Tyoni ja yksityiselamani yhdistaminen

onnistuu joustavasti. 1 2 3

44. Toimin aktiivisesti kehittadkseni

itseani jatkuvasti ammatillisesti. 1 2 3

45. En koe liiallista stressia tygssani. 1 2 3

46. Tunnen itseni osaavaksi

tyontekijaksi. 1 2 3
47. Huolehdin omasta henkilokohtaisesta

hyvinvoinnistani. 1 2 3
48. Olen tyytyvdinen omaan terveydentilaani. 1 2 3

KIITOKSIA VASTAUKSESTASI!

Copyright (c) 2008 Vetovoimainen ja turvallinen sairaala hanke,
Kuopion yliopisto, Hoitotieteen laitos ja Kuopion yliopistollinen sairaala
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LIITE 4

Tyytyvaisyys tyotehtaviin
Tyytyvaisyys tydmaaraén

Omien vastuualueiden selkeys tydssa
Vaikutusmahdollisuudet omien ty6tehtévien
suunnitteluun

Mahdollisuus hyddyntaéa omia kykyjé tehokkaasti
tyossa

Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tydssa
suoriutumisessa

Mahdollisuudet itsensa kehittamiseen koulutuksen
avulla

Oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessasi

Lahimman esimiehen ja alaissuhteiden toimivuus
toimipisteessa

Eri ammattiryhmien vélinen yhteisty6

Tyoilmapiiri

ml
Itsendisyys tydnteossa m2
Henkilokohtainen tyéssa jaksaminen m3
Tyytyvaisyys tyohyvinvointia yllapitaviin ja edistaviin m4
toimintoihin
5
Tydyhteison kyky kasitell ristiriitoja
mo

Lahimman esimiehen ja henkildstdn vélinen tiedonkulku
toimipisteessa

Oman tydn tarkoituksen tunteminen osana sairaalan
toimintaa

Muutosten suunnittelu ja toteutus

Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus
toimipisteessa

Toimintayksikdn johdon toiminta

Henkilokohtainen tyonilo

Edellisen tyhyvinvointimittauksen hyddyntdminen
Uusien tydntekijoiden perehdyttdminen

Kehityskeskustelun toteutus vastaa odotuksiani

Riski-Arvin pohjalta toteutetut toimenpiteet ovat
parantaneet henkildston tydturvallisuutta ja...

01234567 8 9101112131415161718

Erdén toiminta-alueen lahiesimiesten tydhyvinvointimittaus vuonna 2012, nykytila
(1 = erittéin huono, 5 = erittain hyva)

(akselissa vastaajien lukumaara, N=18)
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Tyytyvaisyys tyotehtaviin

Tyytyvaisyys tydmaaraan

Vaikutusmahdollisuudet omien tyétehtavien
suunnitteluun

Mahdollisuus hyddyntaéd omia kykyjé tehokkaasti
tydsséa

suoriutumisessa

Mahdollisuudet itsensa kehittdmiseen koulutuksen
avulla

Oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessasi

Lahimman esimiehen ja alaissuhteiden toimivuus
toimipisteessa

Eri ammattiryhmien vélinen yhteisty6

Tyoilmapiiri

Henkilbkohtainen tydsséa jaksaminen

Tyytyvaisyys tydhyvinvointia yllapitaviin ja edistaviin
toimintoihin

Lahimmaén esimiehen ja henkilostdn vélinen
tiedonkulku toimipisteessa

Oman tyon tarkoituksen tunteminen osana sairaalan
toimintaa

Muutosten suunnittelu ja toteutus

Toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus
toimipisteessa

Edellisen ty6hyvinvointimittauksen hyddyntdminen
Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen

Kehityskeskustelun toteutus vastaa odotuksiani

parantaneet henkiléston tydturvallisuutta ja...

Omien vastuualueiden selkeys tydssa

Lahimmalta esimiehelta saatu palaute tydssa

Itsendisyys tyonteossa

Tydyhteison kyky kéasitella ristiriitoja

Toimintayksikon johdon toiminta

Henkilékohtainen tyonilo

Riski-Arvin pohjalta toteutetut toimenpiteet ovat

01234567 89101112131415161718

ml
m2
m3

m4

mo

Eraan toiminta-alueen lahiesimiesten tydhyvinvointimittaus vuonna 2012. Arvio

vuoden kuluttua olevasta tilanteesta.

(1 = erittdin huono, 5 = erittain hyva)

(akselissa vastaajien lukumaara, N=18)
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TYOTYYTYVAISYYSMITTARIN AINEISTON KATEKORISOINT] LITE 5

Johtaminen

Sairaanhoitopiirin ylin johto arvostaa
tyotani
Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa
tyoni vaativuuteen
Uudet tyontekijat perehdytetdan —
tyodyksikdsséani hyvin
L&hijohtajani on aidosti kiinnostunut L L
tyéntekijoiden hyvinvoinnista m Tdysin samaa mielta
Lahuqhtaja.ry kghtelee henkﬂ_okurytansa m Osittain samaa mielts
jasenia oikeudenmukaisesti
Lahijohtahani antaa henkilokunnalle — M En osaa sanoa mielta
ammattitaitoa kehittavaa palautetta
Lahijohtajani tiedottaa tydyksikkoani B Osittain eri mieltd
koskevista asioista hyvin W Tivsi i mielt
Lahijohtajani mahdollistaa e aysin eri miefta
henkildkuntansa ammattitaidon jatkuvan..
Lahijontajani rohkaisee henkildstoa —
osallistumaan tydyksikkdmme...
L&hijohtajani on kiinnostunut toiminnan e
tuloksista
T T

01 2 3 45 6 7 8 9

Tyon kehittavyys ja haasteellisuus

Minulla on mahdollisuus urakehitykseen | |
sairaanhoitopiirissa
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa r—
paatdksentekoon tydyksikdssani
Kokemusasiantuntijoilla on arvokasta
tietoa
Minulla on mahdollisuus suunnitella — W Taysin samaa mielta

itsendisesti tydtani s C e
. ) y o M Osittain samaa mielta

Minulla on mahdollisuus tehda tydsséani
itsendisia paatoksia m En 0saa sanoa mielti

Tyotehtévani ovat sopivan vaativia B Osittain eri mielt3
Voin kayttéa osaamistani tydsséani laaja- a . s
alaisesti W Taysin eri mielta
Asiakkaiden antama palaute motivoi —
minua tydssani
Luotan asiakkaiden —
kuntoutumismahdollisuuksiin
T T T T
0 1 2 3 4

5 6 7 8 9




TyOyhteison toiminta
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Tyodyksikdsséni on toiminnan kannalta
tarkoituksenmukaiset tyotilat

Tydyksikdssani on kaytdssa
tarkoituksenmukainen vélineisto, joka..

Tyoyksikkoni on turvallinen

Tydyksikkoni on viihtyisé
Tydmaara tyoyksikosséani jakautuu
tasaisesti henkilokunnan kesken

Tyoyksikdssani tydskentelee yleensa
riittavasti henkilokuntaa

Vertaistoimijat ovat térked voimavara
ryhmatoiminnoissa

Tydyksikdssani on hyva yhteishenki

Tiedonkulku tydyksikdsséani on toimivaa

m Taysin samaa mielta
m Osittain samaa mielta
= En osaa sanoa mielta
m Osittain eri mielta

m Taysin eri mielta

Tyytyvaisyys ja jaksaminen

Tydmaarani on sopiva
Ty6ni on mielenkiintoista
Luotan ty6tovereitteni ammattitaitoon

Olen tyytyvainen tydaikoihini

Olen halukas tulevaisuudessakin
tydskentelemaén sairaanhoitopiirissa

Arvostan omaa tyotani

Tyoni ja yksityiselaméani yhdistaminen
onnistuu joustavasti

Toimin aktiivisesti kehittaakseni itseani
jatkuvasti ammatillisesti

En koe liiallista stressia tydssani

Tunnen itseni osaavaksi tyontekijaksi

Huolehdin omasta henkilékohtaisesta
hyvinvoinnistani

Olen tyytyvainen omaan terveydentilaani

m Taysin samaa mielta
m Osittain samaa mielta
= En osaa sanoa mielta
m Osittain eri mielta

m Taysin eri mielta




