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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad lahiesimiesten panostusta omaan ja
tyOyhteison tydhyvinvointiin erddssa Satakunnan terveyskeskussairaalassa. Tietoja
tullaan hyddyntdmaan lahiesimiesten toiminnan kehittdmiseen tydhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Aineistonkeruu-
menetelména kaytettiin teemahaastattelua. Tutkimusesite ja teemahaastattelun runko
lahetettiin seitsamaélle lahiesimiehelle, joista nelja osallistui tutkimukseen. Vastaukset
analysoitiin aineistolahtoista analyysimenetelmaa kayttaen.

Tutkimustulosten mukaan kaksi ldhiesimiehisté koki tukevansa tydyhteiséa hyvin ja
kaksi koki, ettd paremminkin voisi tukea. Lahiesimiehistd oman tyéhyvinvointinsa
kolme koki hyvéksi ja yksi kohtalaiseksi. Tydyhteison tyohyvinvointi koettiin hy-
vaksi, mutta vaihtelevaksi. Tydhyvinvointia tukevina tekijoina pidettiin hyvia alaisia,
omaa esimiestd, itsestd huolehtimista, opiskelu mahdollisuutta ja tyon mielekkyytta.
Heikentaviksi tekijoiksi koettiin ristipaine (tyontekijoiden ja esimiehen valilld), oman
esimiehen tuen puute, pelko tydpaikan menettdmisesté ja stressi. Tydyhteison tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi lahiesimiehet ehdottivat enemmén yhteistd tekemisté,
aloiteboxia, lisdad koulutuksia seké tyoyhteison kehittdmiskoulutusta, mika voitaisiin
toteuttaa teatteri- tai ilmaisutaito tyyppisena toimintana. Lahiesimiehet toivoivat
oman ty6hyvinvointinsa parantamiseksi tyonkiertoa, mentoritoimintaa alkutaipaleel-
la, lisda tydnohjausta, enemmaén tukea omalta esimieheltd sekd koulutusta tydyhtei-
son tyohyvinvoinnin tukemiseen.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista selvittad tassa kyseissa terveyskeskussairaa-
lassa, miten tyoyhteison jasenet kokevat saavansa tukea ldhiesimieheltddn ja millaisia
parannuksia he toivoisivat, jotta heidan tyohyvinvointinsa paranisi. Tallgin tyohy-
vinvointia olisi tutkittu koko tyoyhteisén nadkokulmasta eikd vain l&hiesimiesten.
Samalla voisi myos verrata tyontekijoiden ja l&hiesimiesten kéasityksia tyéhyvinvoin-
nista, hyodyntden tdman tutkimuksen tuloksia. Kiinnostavaa olisi myods saada tdman-
kaltaisia tutkimuksia liséé eri sairaaloista ja verrata niité tuloksia keskendén. Lisaksi
olisi mielenkiintoista selvittad, miten l&hijohtajien oma esimies kokee tukevansa lahi-
johtajia t&ssé vaativassa tydssa.
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The purpose of this thesis was to clarify the way the immediate superiors invest in
their own well-being at work and in that of their work community in hospital at a
health centre in Satakunta. The knowledge gained from this study shall be used to
assist immediate superiors in their efforts to improve well-being at work.

The study was conducted using qualitative research methods. Focused interviews
served as a means of data collection. A data sheet of the research with interview
framework was sent to seven immediate superiors, four of whom participated in the
study. The answers were analyzed using the method of analysis based on data.

Based on the research results, two immediate superiors reported that their support for
work community was good whereas the other two felt they could do even better.
Three of the immediate superiors viewed their own well-being at work as good and
one of them as reasonable. Well-being of work community was regarded as good,
yet, variable. Factors in support of well-being at work included good subordinates,
own superior, taking good care of oneself, opportunity of studying and meaningful
work. Factors diminishing well-being were such as contradictory interests (between
subordinates and superior), lack of support from one’s own superior, fear of losing
job and stress. For improved well-being at work immediate superiors suggested more
working together, an initiative box and increased training as well as specifically
training for development of the work community which could be conducted as crea-
tive drama or expression skills activities. To improve their own well-being at work,
immediate superiors wished job rotation, mentoring in the beginning, more supervi-
sion of work, more support from own superior and training for supporting well-being
in work community.

In future, it would be of interest to clarify how members of this work community
view the support from their immediate supervisor and what kind of improvements
they would expect to increase their well-being at work. By such a study, the research
into well-being at work would cover the entire work community and not only the
views of immediate superiors. Making use of these results, one could compare the
understanding the subordinates and immediate superiors have of well-being at work.
Also, it would be interesting to make studies such as this in different hospitals and
compare the results with each other. In addition, it would be interesting to learn how
the superior of an immediate supervisor believes he supports the latter in his exacting
work.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on lahiesimiesten panostus omaan ja tydyhteisén tyohyvin-
vointiin erddssa Satakunnan terveyskeskussairaalassa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen
on tarke&a, silla tydhyvinvoinnin puute lisdd kustannuksia (Otala & Ahonen 2003,
36). Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointiin sijoittaminen on kannattavaa, silla se
maksaa itsensé takaisin keskimaarin kuusinkertaisesti (Tyoterveyslaitoksen www —
sivut 2012).

Tyo6hyvinvoinnin perusta on hyva johtaminen. Tyéhyvinvointi on johdon, esimiesten
ja tyontekijoiden yhteistyota. Tyohyvinvoinnin edistamisté saatelevét lait, jotka anta-
vat tietoa esimiehille heidan velvollisuuksistaan ja oikeuksistaan tyéhyvinvoinnin
edistdmiseksi. (Tuomola 2012,6.) Hoitotyon johtamiseen ja esimiestyéhon panosta-
minen kannattaa, silla johtajuudelle on myodnteisia ja Kielteisid vaikutuksia yksilon,
tydyksikdn ja organisaation hyvinvointiin. Hyvinvointi vaikuttaa tyon tuottavuuteen,

terveyspalveluiden ja hoidon laatuun seké asiakastyytyvéisyyteen. (Kanste 2011, 34.)

Nykyisen hallituksen politiikkaohjelman tarkeana osana on tyohyvinvointi (Monk-
kdnen & Roos 2010, 232). Tdman opinnaytetyon aihe 16ytyi Satakunnan ammatti-
korkeakoulun sosiaali- ja terveysalan aihepankista ja tyon tilaajana oli eraan terveys-
keskussairaalan ylihoitaja. Valitsin aiheen, koska lahiesimiestyd ja tyohyvinvointi
ovat kiinnostavia, tarkeité ja ajankohtaisia aiheita. Liséksi tata aihetta on tutkittu hy-

vin vahan.

Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, miten l&hiesimiehet kokevat panostavan-
sa omaan ja tydyhteisonsé tyohyvinvointiin. L&hiesimiehilla tarkoitetaan téssa tydssa
kyseisen terveyskeskussairaalan osastonhoitajia ja vastaavia sairaanhoitajia. Tavoit-
teena on, ettd tuloksia pystytddn hyddyntdmaan tassa terveyskeskussairaalassa l&-

hiesimiesten toiminnan kehittdmiseen ty6hyvinvoinnin parantamiseksi.



2 LAHIESIMIES

Lahiesimies on terveydenhuollossa osastonhoitaja/vastaava sairaanhoitaja (Surakka,
Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala.2008, 61). L&hiesimies toimii pé&asaantoisesti
yksikkonsa tyontekija- ja asiakasrajapinnan keskidssa. Han on ik&éan kuin ”puun ja
kuoren vélissa”, silla han vastaa asiakkaiden tarpeisiin ja valittaa tyontekijoiden mie-
lipiteitd eteenpéin organisaatiossa. Lahiesimiehen tehtdvané on tydskennellé linkkina
ylemman johdon nakemysten ja tyontekijoiden jokapéivéisen tyon valilla. (Reikko,
Salonen & Uusitalo 2010, 29.)

Lahiesimiehen tyd on ensisijaisesti paivittdisjohtamista, minka kautta organisoidaan
toimintaa tyOyksikossd ja toteutetaan organisaatiossa sovittuja suunnitelmia poti-
lashoidon toteuttamiseksi. Paivittdisjohtamiseen voidaan siséllyttad alaisten paivit-
taistd ohjaamista, tukemista, delegointia ja palautteen antamista. Liséksi lahiesimie-
hen vastuulla on uuden henkilékunnan rekrytointi ja perehdyttdminen, koulutuksesta
ja kehittdmisesta huolehtiminen, osaamisen johtaminen, tiedottaminen, tyon sisallon
analysointi, tyosuoritusten arviointi, turvallisesta tyoymparistostd huolehtiminen,
tydyhteison kehittdminen ja muutoksen johtaminen. Lahijohtamisen onnistuminen
vaatii, ettd lahiesimies tuntee alaisensa, osaa johtaa heita yksildllisesti, tasapuolisesti
ja oikeudenmukaisesti sekd osaa motivoida alaisiaan arjessa ja muutoksissa. (Surak-
ka ym. 2008, 70 - 71.)

Strategioiden suunnitteluun ja maarittelyyn liittyva tyo kuuluu harvoin lahiesimiesten
tehtdviin, mutta heidan on tiedettdva néisté ja onnistuttava toteutumaan niitd yhdessa
tyontekijoiden kanssa asiakastyossa. Lahiesimiehen tyonkuvasta ei ole mitdén yksi-
selitteistd maaritelmad, vaan se muotoutuu aina yksikon koon ja palvelumuodon mu-
kaan. L&hiesimiehelld on asemansa myo6téd vastuuta ja timan vuoksi hén on tyonteki-

joiden silmissé aina auktoriteetti. (Reikko ym. 2010, 32 - 33.)

2.1 Lahiesimiehen tyéhyvinvointia heikentavét tekijat

Lahiesimiehen oma hyvinvointi tydssé korostuu, silla johtamistydhon liittyy monia
hyvinvoinnin uhkatekijoitd. Lahiesimiehen hyvinvointi vaikuttaa suoraan alaisten



jaksamiseen tyossa. (Sairaanhoitajaliiton www — sivut 2013.) L&hiesimiehet kokevat
usein ristiriitaa sairaanhoitaja ja johtaja roolinsa vélill4. Sairaanhoitajina he haluaisi-
vat taata hyvéaad hoitoa kaikille sité tarvitseville kayttdmalla tasokasta ja kokenutta
henkilokuntaa ja antamalla henkilokunnalle mahdollisimman hyvat resurssit ja tyos-
kentelyolosuhteet. Lahiesimiehind he kokevat velvollisuudekseen sovittaa henkil6-
kunta ja hoidon taso taloudellisten resurssien mukaan rajoittamalla menoja ja lain
vaatimuksia. (Simoila, Kangas & Ranta 1999, 79.)

Lahiesimiehen riittamattomyyden tunnetta luo tietynlaiset odotukset ja vaatimukset
siitd, miten hé&nen pitéisi toimia ja millainen hanen pitéisi olla. Lisaksi useat tyoteh-
tavat ja ajanpuute lisdavat tyon kuormittavuutta. Lahiesimies joutuu roolissaan valta-
van tunnemyrskyn alle. Héanen itsehillintansd, itseluottamuksensa ja tunteiden saate-
lykykynsé joutuvat koettelemukselle paivittdin Idhiesimieheen kohdistuvien tuntei-
den ja odotusten vuoksi. (Jarvinen 2011, 142 — 149.) Nykypdivan tyotahti vaikuttaa
ldhiesimiehen ty6hon. Henkildston riittavyys, potilaiden hoitoon liittyvéat resurssit,
henkildston hyvinvointi, tyon jatkuvat muutokset ja tyon kehittdminen on entista

haasteellisempaa. (Surakka ym. 2008, 89.)

2.2 Lahiesimiehen tydhyvinvointia tukevat tekijat

Voidakseen olla hyva ldhiesimies, tulee huolehtia omasta tyohyvinvoinnista. L&-
hiesimiehen tulee asettaa itselleen rajat. Pitdd osata erottaa ty0 ja vapaa-aika. (Jar-
vensivu, Kervinen & Syrja 2011, 14.) Lahiesimiehen ty6hyvinvointia johtamistydssa
lisdd ylemmaén johdon riittdva tuki. Tyohyvinvointia lisdd myos jatkuva oppimis-,
kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet. Esimiesty0 vaatii tietoa ja taitoa, joihin
tarvitaan valmennusta ja tukea. Lahiesimiehen tyon hallinnan tunnetta liséa riittavan

ajan turvaaminen esimiestyohon. (Tyossa jaksamisen ohjelma 2003.)

Monissa organisaatioissa on huomattu mentoritoiminnan hyodyt ja osastonhoitajille
on jarjestetty omia mentorointiryhmid, joissa he saavat vertaistukea. Osastonhoitajil-
le on tarjolla yhdistystoimintaa, jossa he voivat verkostoitua ja néin saavat tukea ja

tietoa ajankohtaisista johtamiseen liittyvista asioista. (Surakka ym. 2008, 89.)



Laru (2009, 40 - 42) tutki opinnaytetydssédén, miten osastonhoitajat jaksavat ty0ssaan
henkildstonsa tyohyvinvoinnin tukijoina, mita keinoja heilla on oman jaksamisensa
tueksi ja minkalaista tukea ja koulutusta he tarvitsevat jaksaakseen. Tutkimus toteu-
tettiin teemahaastatteluna, johon osallistui viisi osastonhoitajaa. Tutkimustulosten
mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavat sek& henkilokohtaiset etta tyoyhteisosta ja tyo-
ympaéristosta johtuvat tekijat. Tyohyvinvointia lisaaviksi tekijoiksi koettiin mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyéhon ja tyévuoroihin sekd hyvé tydilmapiiri. Heikentaviksi
tekijoiksi koettiin runsaat vajaukset henkilokuntaméardssa ja huono sijaistilanne.
Haastateltujen tyohyvinvointi oli melko hyva. Hyvaan tyohyvinvointiin koettiin ole-
van vaikutusta tyontekijalla itsella&n, esimiehelld, tyoyhteisolla sekd tyonantajalla.
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tarkeimmiksi nousivat tyén mielenkiintoi-
suus ja haasteellisuus seka kunnossa olevat perheasiat. Haastatellut kokivat roolinsa
tarkedna ja valmiutensa melko hyvina henkildston tyéhyvinvoinnin tukemisessa. Jak-
saakseen osastonhoitajat kokivat tarvitsevansa lisda koulutusta sek& tukea esimiehel-

té4, kollegoilta seka tyoterveyshuollosta.

Tilander (2010, 22 - 23, 53 - 54, 60 ) tutki pro-gradu tutkielmassaan hoitotyon johta-
jien tydhyvinvointia tukevia tekijoita hoitotyon johtajien ndkokulmasta. Tutkimuksen
tarkoituksena oli liséksi Kkartoittaa hoitotyon johtajien nakemyksia tyohyvinvoinnin
vaikutuksesta perustehtavaan sekd ammattiyhdistyksen mahdollisuuksia tukea jasen-
tensd tyohyvinvointia. Tutkimus tehtiin teemahaastatteluna, johon osallistui 13 yli-
hoitajaa. Tutkimustulosten perusteella hoitotyén johtajien ty6hyvinvointi toteutui
silloin, kun tyén vaatimukset ja voimavarat olivat tasapainossa yksilén voimavarojen
ja tarpeiden kanssa. Tyohyvinvointia tukevina tekijoina pidettiin voimavaroja vas-
taavaa tyomadraa ja tyotahtia, joustavia tyoaikoja seka kokemusta autonomiasta ja
vaikutusmahdollisuuksista. Yksilon tydhyvinvointia tukeviksi tekijoiksi koettiin teh-
tavassa vaadittava koulutus ja osaaminen. Vapaa-ajalla tyéhyvinvointia tukevina te-
kijoinad pidettiin hyvaa terveydentilaa ja kuntoa, ystavien ja laheisten tukea seké tyol-

le vastapainoa tuovia harrastuksia.

Korhonen ja Markkanen (2011, 55 - 58) tutkivat opinndytetydssaan, mitka tekijat
vaikuttavat osastonhoitajien henkiseen tyohyvinvointiin, millainen on osastonhoitaji-
en henkinen tyohyvinvointi, sekd miten henkista tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa

Paijat-Hameen keskussairaalassa. Tutkimus toteutettiin postikyselylomakkeella ja



siithen osallistui 42 osastonhoitajaa. Tutkimustulosten perusteella vastaajat kokivat
henkisen tyohyvinvointinsa melko hyvaksi. Osastonhoitajien henkista tyéhyvinvoin-
tia edistivat yksilon henkilékohtaiset ominaisuudet, oman tyon hallinta seka hyva
ty6ilmapiiri. Henkistéd tydhyvinvointia heikentdvina tekijané koettiin oman esimiehen
tuen puute seka organisaation linjattomuus. Henkista tyohyvinvointia haluttiin kehit-
taa lisdédmalla vuorovaikusta tyoyhteisossa seké tyonohjauksella.

3 TYOHYVINVOINTI

Tyoéhyvinvoinnille ei ole yksiselitteistd maaritelmad, mutta kasitteeseen liitetaan tyy-
tyvaisyys tyohon ja tyossa rasittuminen tai siind jaksaminen (Laaksonen, Niskala &
Ollila 2012, 241). Psyykkisella, fyysisella ja sosiaalisella toimintakyvylla tarkoite-
taan tyohyvinvointia, joka liittyy keskeisesti tyonhallintaan, motivoitumiseen ja tyos-
sé viihtymiseen (Mdnkkdénen & Roos 2010, 232). Ihmisilla on erilaisia kasityksia
tyéhyvinvoinnista. Toiselle se tarkoittaa vapautta ja toiselle turvallisuutta. Nykykési-
tyksen mukaan ty6hyvinvointi perustuu motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin. Ih-
misen kykyyn hyodyntdd omaa osaamistaan vaikuttaa yksilon terveyden tila. (Otala
& Ahonen 2003, 20, 22.)

Ty6hyvinvointi rakentuu kolmesta elementistd, jotka ovat osaaminen, vaatimukset ja
sosiaalinen tuki. Osaaminen on tychyvinvoinnin ydin, sill4 osaavalla tyontekijalla on
hallinnan tunne ja talldin hédnen voimavaransa aktivoituvat. Tyéhyvinvoinnin kannal-
ta on tarkedaa, ettd tyon vaatimustaso ja osaaminen ovat tasapainossa, jotta véltytaan
tybuupumukselta. Tyodssé jaksamista edistdvaksi tekijaksi on esitetty erityisesti
avainhenkilon antama tuki eli esimiehen sosiaalinen tuki. (Luukkala 2011, 31- 32.)
Tyo6turvallisuuslaissa (738/2002) on mééritelty tydhyvinvoinnin perusta. Téssa laissa
sdadetddn tyonantajalle eli johdolle ja esimiehille laaja vastuu huolehtia tyontekijoi-
den terveydestd ja turvallisuudesta tydssé. Laki antaa myos valineitd velvoitteiden
toteuttamiseen. Tydhyvinvoinnin kehittdminen ei kuulu yksin esimiehille, silla laki
ohjaa yllapitdamaan hyvié olosuhteita yhdessé henkilokunnan, linjaorganisaation, tyo-
suojeluhenkildston ja tyoterveyshuollon kanssa (Tyoturvallisuuskeskuksen www —
sivut 2013.)
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3.1 Yksilon tydhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokemus voidaan jakaa tyontekijoiden nakokulmasta siihen liitty-
van mielihyvan ja virittyneisyyden mukaan erilaisiin hyvinvoinnin tunnetiloihin
(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012). Yksilén nakdkulmasta tyohyvinvointi koos-
tuu arvoista ja tarpeista. Tyontekijalla on turvallisuuden tarve. Tydolosuhteiden ja
tyon tulee olla turvallisia (fyysinen). Tyontekijan kuuluu kokea saavansa hyvéksyn-
t&4 ja arvostusta tyOpaikalla (sosiaalinen). Riittdvan haasteellisen tyon tarve tarkoit-
taa, ettd tyontekija oppii tyon kautta uutta, kehittyy ammattilaisena ja kasvaa ihmise-
na. (Luukkala 2011, 22.)

Tyokykyé voidaan kuvata symbolisesti talon muodossa (kuva 1.). Tyokykytalossa on
nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaa yksilon voimavaroja ja neljas kerros
ty6oloja. Talon perusta, sen pohjakerros rakentuu terveyden ja toimintakyvyn varaan.
Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat yhdessa

tyokyvyn perustan. (Tyoterveyslaitoksen www — sivut, 2013.)

Toinen kerros on ammatillinen osaaminen. Siind korostuvat sekd peruskoulutus etta
ammatilliset tiedot ja taidot. Niin sanottu elinikdinen oppiminen eli tietojen ja taito-
jen pdivittdminen on tarked4. Tamén kerroksen merkitys on viime vuosina korostu-
nut, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla

toimialoilla. (Tyo6terveyslaitoksen www — sivut, 2013.)

Kolmas kerros kuvaa arvoja, asenteita ja motivaatiota. Tassa kerroksessa tyoeldman
ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet tyontekoon vaikuttavat
merkittavasti tyokykyyn. Jos tyo koetaan mielekkaana ja sopivan haasteellisena, se
vahvistaa tyokykya. Mikali tyd on pakollinen osa elaméé eiké vastaa omia odotuksia,

se heikent&d tyokykya. (Tyoterveyslaitoksen www — sivut, 2013.)

Neljas kerros on tyonkerros, joka kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti. Ty6 ja tydolot,
tydyhteiso ja organisaatio kuuluvat tah&n kerrokseen. Myos esimiesty0 ja johtaminen
ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa. Esimiehill& ja johtajilla on valta ja velvolli-
suus organisoida ja kehittaa tyopaikan tyky- toimintaa. (Tyo6terveyslaitoksen www —
sivut, 2013.)
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Tyokykytalo (kuva 1.) pysyy pystyssa ja toimii, mikali kerrokset tukevat toisiaan. l1&n
myota tapahtuu merkittdvid muutoksia voimavarakerroksissa. Neljas kerros muuttuu
nopeasti eikd aina ota riittavasti huomioon ihmisten luonnollisia edellytyksia vastata
muutokseen. Usein liian raskaaksi kasvanut neljas kerros painaa alakerroksia huo-
noin seurauksin. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittéa jatkuvasti ihmisen tyoelaméan
kuluessa. Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisten ja tyon
muuttuessa. Yksilé on luonnollisesti padavastuussa omista voimavaroistaan. Tyonan-
taja ja esimies ovat puolestaan pé&avastuussa talon neljannesté kerroksesta; tyosta ja
tyooloista. Tyontekija voi aktiivisesti osallistua sekd oman tyonsé ettd tydyhteisonsa
hyvinvoinnin edistamiseen. Tyodkykytalo sijaitsee perheen, sukulaisten ja ystavien
verkoston valittémassa vaikutuspiirissd. Myos yhteiskunnan rakenteet ja saannot vai-

kuttavat yksilon tyokykyyn. (Tyoterveyslaitoksen www — sivut, 2013.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky,
TyoO

Tydolot
Tydn sisaltd ja vaatimukset
Tybyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Tyokykytalo kuva 1. (Tyoterveyslaitoksen www — sivut 2013)
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3.2 Tybyhteisdn tyéhyvinvointi

Tyo6yhteisd koostuu fyysisesta ja toiminnallisesta ymparistostad. Fyysinen ymparisto
siséltad toimintaympariston, henkilokunnan ja asiakkaat. Toiminnallinen ymparisto
sisdltdd johtamisen, toimintatavat ja kulttuurin seka itse tyén. Tyoolot voivat edistaa
tai heikent&é henkista hyvinvointia. Esimerkiksi lampdtilalla, valaistuksella, melulla,
tarinalla, ilmastoinnilla, sateilyll& ja véreilld on selvia yhteyksia ihmisen fyysiseen ja
psyykkiseen hyvinvointiin. My0s tilojen ajanmukaisuus, riittavyys ja véljyys seka

tyovalineiden hyva kunto parantavat hyvinvointia. (Laaksonen ym. 2012, 237- 238.)

Kaikki ty6hyvinvointia tukevat nékyvat asiat ja jarjestelmét, joilla tuetaan henkil6s-
ton hyvinvointia sisaltyvat tyoyhteison tyohyvinvointiin. Tallaisia asioita ovat muun
muassa tyoterveyshuolto, tyéturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta, ruokai-
lu ja viihtyvyys. (Otala & Ahonen 2003, 23.) Ongelmista puhuminen, yhteistyon su-
juminen, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen toimiminen avoimesti viestivat terveestd
ja toimivasta tyOyhteisosta. Henkiloston ollessa motivoitunut ja vastuuntuntoinen,
heidan mielenkiintonsa sailyy muutostilanteissakin. Hyvéssa tydpaikassa jokainen
tuntee tyodnsa tavoitteet ja vastuut, kokee voivansa hyddyntaa vahvuuksiaan ja osaa-
mistaan ja voi tehdd palkitsevaa yhteisty6td kannustavassa ja innostavassa ty6ilma-

piirissa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

Jokainen tydyhteison jasen on omalta osaltaan vastuussa tydyhteisén hyvinvoinnista
(Tuomola 2012, 19). Hyvd “me henki” koetaan hyvén tyopaikan tunnusmerkiksi.
Hyvén tyoilmapiirin ydin on vapaaehtoisuudessa, joka pohjautuu arvoihin. Toimimi-
nen avoimesti, avun kysyminen, toisen auttaminen ja tiedon jakaminen viestivat va-
paaehtoisuudesta panostaa hyvaan tydilmapiiriin. Tydyhteisossa on tarked tukea yh-
teistd vuorovaikutusta ja yhteistyotd. (Otala & Ahonen 2003, 144.) Toimivassa tyo-
yhteisossé erimielisyydet ja ihmisten véliset konfliktit otetaan vakavasti ja kasitelldén

rakentavasti (Tyo6terveyslaitoksen www- sivut 2012).

Perustehtdvd ja sen toteuttaminen tavoitteellisesti luovat tyOmotivaatiota ja -
tyytyvaisyyttd, kun tyontekijat ndkevat, etté tavoitteisiin padstaan ja ne jopa ylitetaan.
Perustehtévén ollessa ”hukassa”, tyontekijat ”haarivat” sisdisessa maailmassaan, jos-

sa toiminta perustuu péd&osin tunteisiin, mielikuviin, asenteisiin, ennakkoluuloihin,
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huhuihin ja vastaaviin ilmi6ihin. Sisdisessd maailmassa eldvé tyoyhteisé on tehoton
ja huonovointinen. On hyva pitéa tietty rajallinen ja hallittu méara tyoyhteison sisais-
td maailmaa yll4, silla se tarjoaa parhaimmillaan tydyhteisolle yhteisen lepopaikan,
joka auttaa ponnistelemaan tyon maailmassa. Hyvin suunnitellut ty6t ja toimiva tyon-
jako heijastuvat suoraan tydyhteisén hyvinvointiin. Perustehtdvan ollessa kateissa,
tyoyhteisotasolla esiintyy ongelmia ja hankaluuksia ihmissuhteissa. (Laaksonen
ym.2012, 237- 238.)

Henkiloston tyokykya ja terveytta seka tyopaikan toimivuutta, tyGilmapiiriéd ja tyo-
motivaatiota kehittdd oikein toteutettu tyky-toiminta. Tyky- toiminnalla tarkoitetaan
toimintaa, jolla tydnantaja ja tyontekijat seka typaikan yhteistydorganisaatiot yhdes-
sé edistavat ja tukevat jokaisen tyoelaméassa olevan tyo- ja toimintakykya hénen tyo-
uransa kaikissa vaiheissa. Ty0ssd jaksamista ja tyokyvyn sailymistd tukee ammatti-
taitoisesti ja pitk&janteisesti toteutettu tyky-toiminta. ( Tyoterveyslaitoksen www —
sivut 2013.)

4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Tyohyvinvoinnin johtaminen alkaa organisaation ylimmastd johdosta. Lahiesimies
vastaa oman yksikkonsa tydsuojelusta ja tyohyvinvoinnista. (Surakka ym.2008, 88.)
Johtaminen on tyéhyvinvoinnin luonnin, yllapidon ja parantamisen kannalta keskei-
sin toiminto tydorganisaatiossa ja — yhteisossa. Sen keskeisyys johtuu siitd, etta tyo-
hyvinvoinnin luonti, yllapito ja parantaminen vaativat valtaa, tahtoa, aktiivisuutta ja
johtamisosaamista niin yleisjohtamisen kuin esimiestoiminnan alueilla. (Tarkkonen
2012, 74.) Tyoyksikoiden keskeisend menestystekijdna korostuu tyéhyvinvoinnin
johtaminen. Henkilostéjohtamisen ydinasia ja merkittdva osa paivittaista esimiestyo-
t&4 on tydhyvinvoinnin johtaminen. Se tarkoittaa, ettd hyvinvoinnin ndkékulma liitet-
tdan kaikkeen pdaatoksentekoon. (Sairaanhoitajaliiton www- sivut 2013.) Tyonteki-
joiden osaamisesta ja siitd, ettd tyo vastaa tyontekijoiden tietoja ja taitoja huolehtii

lahiesimies. Selkeiden vastuualueiden antaminen tyontekijoille sekd tyontekijoiden
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mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ovat tydhyvinvoinnin johtamisen kulmakivia.
(Tuomola 2012, 24.)

Lahiesimiehen toiminta vaikuttaa paljon tydyhteison tyohyvinvointiin. Hyva la-
hiesimies on innostava, tukea antava, rohkaiseva ja antaa mahdollisuuden tyonteki-
joille kehittyd. Yhteishenkeé edistéd ja raja-aitoja poistaa runsas ja avoin keskustelu
tydyhteisosséd. Lahiesimiehen on tarked muistaa kertoa hyvisté tydsuorituksista alai-
sille, silla tama lis&é tyontekijoiden hyvinvointia. Hyvéa lahiesimies todella valittaa
tyontekijoistd, kuuntelee heitd ja esimerkiksi kannustaa opiskelemaan ja kehitty-
maan. L&hiesimiehen tarkeimpi& ominaisuuksia ovat luotettavuus, oikeudenmukai-
suus ja johdonmukaisuus. (Laaksonen ym. 2012, 245 — 246.) Johtamisen ja paatok-
senteon seké tyontekijoiden kohtelun oikeudenmukaisuuden on todettu olevan yh-
teydesséd hyvaadn terveyteen seké vahaisiin psyykkisiin rasitusoireisiin ja sairauspois-
saoloihin. (Kanste 2011, 32.)

Lahiesimiehen tulisi nékya arjessa ja hanen tulisi tukea kahden suuntaista kommuni-
kaatiota. Kuunteleminen voi poistaa ja vahentad tyohon liittyvaa stressia ja uupumis-
ta. (Surakka ym. 2008, 89.) Esimiehen ja tyontekijan vélinen onnistunut vuorovaiku-
tus véahentaa tyontekijoiden kokemaa stressid, silla vuorovaikutuksen hyva laatu on
yhteydessé vahaisiin rooliristiriitoihin, osallistumisen tunteeseen, urakehitykseen se-
k& tyotyytyvaisyyteen ja vahaisiin ahdistuksen ja masennuksen tuntemuksiin. (Kans-
te 2011, 32.)

Kehityskeskustelu on tilanne, jossa esimies ja tyontekija yhdessa katsovat tulevaisuu-
teen ja tulossa olevien asioiden kéaytantoon panoon. Esimiehelle kehityskeskustelu
antaa tietoa siitd, miten hanen johdossaan oleva alainen/ tiimi voi. Tyontekijélle kehi-
tyskeskustelu on tilaisuus, jossa voi ottaa puheeksi kaikki omaan tyontekoon, jaksa-
miseen, muutoksiin seka tiimin tyokaytantoihin liittyvat asiat. Kehityskeskustelut
ovat keskeinen johtamisen valine ja suoriutumisen arvioinnin myota kaytéssa mel-

kein kaikissa organisaatioissa. (Tyo6terveyslaitoksen www- sivut 2013.)

Aktiivisen ihmis- ja tehtdvakeskeisen johtajuuden on todettu lisd&van tyontekijoiden
henkista hyvinvointia ja vahentdvéan tyoOstressid, kun taas passiivinen johtajuus on

hyvinvoinnin kannalta kielteistd. Monipuolisella johtajuudella on tyotyytyvaisyytta
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ja patevyyden tuntemuksia lisdava sekd tyén epdvarmuutta véhentéva vaikutus. Tyo-
hyvinvoinnin edistdmisen kannalta osallistuvaa ja vuorovaikutteista johtajuutta on
pidetty onnistuneena. Henkildston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia korosta-
vaan ja delegoivaan johtajuuteen perustuvissa yksikoissé tydelaman laatu on parempi
seka tyon rasittavuus, Kiire, tyopaineet ja tyduupumus vahaisempié kuin hierarkkisis-
sa ja ylh&alta johdetuissa yksikdissa. (Kanste 2011, 32.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSONGELMAT

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd lahiesimiesten panostusta omaan ja
tyoyhteison ty6hyvinvointiin erddssa Satakunnan terveyskeskussairaalassa. Tietoja
hyodynnetadn lahiesimiesten toiminnan kehittdmiseen tyéhyvinvoinnin parantami-

seksi.
Opinndytetyon tutkimustehtavat ovat:
Mika on lahiesimiesten késitys tydhyvinvoinnista?

Miten l&hiesimiehet panostavat omaan tyéhyvinvointiinsa ?

Miten ldhiesimiehet panostavat tyGyhteison tychyvinvointiin ?

A w0 np e

Miten tyohyvinvointia voisi kehittad?

6 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN SUORITTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelma

Tassd opinndytetyossa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistot ovat otokseltaan yleensa pienempia kuin kyse-

lyiden ja niissa keskitytddn maaraan sijasta aineiston laatuun. Kvalitatiivisessa tutki-
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muksessa otoksen keskidsséd ovat kokemukset, tapahtumat ja yksittdiset tapaukset
eika tutkittavien yksiloiden lukumaara. (Kankkunen & Vehviléinen - Julkunen 20009,
83.) Kuvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja
kohdetta pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan koota mo-
nella eri menetelméllg, joista tavallisimpia ovat havainnointi ja haastattelu (Kankku-
nen & Vehvildinen - Julkunen 2009, 93.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelména teemahaastattelua (LIITE
1). Teemahaastattelussa aihepiirit ja teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka
muoto ja esittdmisjarjestys puuttuvat. Teemahaastattelu on strukturoidun ja avoimen
haastattelun vélimuoto. Tassa haastattelumuodossa korostuvat ihmisten asioille an-
tamat tulkinnat ja merkitykset. (Kankkunen & Vehvildinen - Julkunen 2009, 96.)
Haastatteluun voi siséltyd monia virheldhteitd, mitk& voivat aiheutua joko haastatel-
tavasta tai haastattelijasta ja itse tilanteesta. Tilanteena haastattelu voi pelottaa haas-
tateltavaa. Haastattelun luotettavuutta voi heikentdd haastateltavien niin sanotut sosi-

aalisesti suotavat vastaukset. (Hirsjarvi ym. 2009, 193-195.)

6.2 Tutkimusaineiston keruu ja kohderyhman kuvaus

Tutkimuksen kohderyhmana oli erdén satakuntalaisen terveyskeskuksen osastonhoi-
tajat ja vastaavat sairaanhoitajat, joita oli yhteensa seitsaman. Tutkimuslupa (LIITE
3) anottiin kyseisen kaupungin sosiaali- ja terveysjohtajalta. Tutkimusluvan (LIITE
4) saannin jalkeen otin yhteyttd sdhkopostitse ylihoitajaan ja pyysin osastonhoitajien
/ vastaavien sairaanhoitajien sahkdpostiosoitteita ja puhelinnumeroita. Yksi osaston-
hoitajista lahetti minulle kaikkien osasotonhoitajien/ vastaavien sairaanhoitajien séh-
kopostiosoitteet. Helmikuun alussa Iahetin osastonhoitajille ja vastaaville sairaanhoi-
tajille séhkopostitse tutkimusesitteen (LIITE 2) sekd teemahaastattelunrungon
(LIITEL).

Viikon kuluttua viestin lahettdmisesta tiedustelin puhelimitse osastonhoitajien / vas-
taavien sairaanhoitajien halukkuutta osallistua haastatteluun. Kolme osastonhoitajaa /

vastaavaa sairaanhoitajaa kieltdytyi osallistumasta tutkimukseen. Kieltdytymisen
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syiksi he sanoivat kiireen ja joku epaili anonyymiteetin sdilymistd. Haastatteluun
osallistui nelja osastonhoitajaa / vastaavaa sairaanhoitajaa, joiden kanssa sovittiin
haastatteluiden ajankohta puhelimitse ja haastattelut suoritettiin yksil6haastatteluina
haastateltavien tyopaikalla. Aiheen ollessa sensitiivinen on yksiléhaastattelu oikea
tapa saada luotettavaa tietoa haastateltavilta. Haastattelututkimuksessa haastattelut
yleensd nauhoitetaan. Tdman ansiosta on mahdollisuus palata alkuperdiseen aineis-
toon analyysivaiheen aikana. (Kankkunen & Vehvildinen - Julkunen 2009, 95-99.)
Haastatteluiden alussa haastateltavilta kysyttiin suullisesti lupa haastatteluiden nau-
hoittamiseen, johon kaikki suostuivat. Haastateltaville kerrottiin ennen haastattelun
aloittamista vastaamisen vapaaehtoisuus ja korostettiin anonyymiteetin séilymista.
Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2013. Haastattelut kestivat 20:std minuutista

46:een minuuttiin.

6.3 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Aineistojen analyysi aloitetaan useimmiten litteroimalla eli kirjoittamalla haastatte-
lunauhojen materiaali tekstiksi (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 132).
Tallennettu laadullinen aineisto on useimmiten tarkoituksenomaista Kirjoittaa puh-
taaksi sanatarkasti. Litterointi voidaan tehda koko kerétysta aineistosta tai valikoiden
esimerkiksi teema-alueiden mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 217.) T&ssa opinnayte-
tyossa tutkimusaineisto kirjoitettiin késin sanatarkasti puhtaaksi paperille. Aineistoa
syntyi 41 sivua. Yhden tunnin haastattelun purkaminen nauhalta edellyttda noin kol-
men tunnin ty6ta. Suositeltavaa on kuunnella nauhoitteet mahdollisimman pian haas-
tattelun jalkeen, jotta &dnenpainot, tauot ja haastateltavan ja haastattelijan roolit tule-
vat esiin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 132.) Haastattelut numeroitiin

tunnistamisen ja aineiston analysoimisen helpottamiseksi.

Siséllénanalyysi on aineistojen perusanalyysimenetelmd, jonka ideaa k&ytetdan
useissa eri kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmissa ja l&hestymistavoissa. Sisallon-
analyysi voidaan tehda aineistoléhtoisesti (induktiivisesti) tai teorialdahtdisesti (de-
duktiivisesti). (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 133.) Laadullisen aineis-
ton analyysi on kolmivaiheinen. Siihen siséltyy aineiston pelkistdminen (redusointi),

aineiston ryhmittely (klusterointi) sek& teoreettisten késitteiden luominen (abstra-
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hointi). Aineistoa pelkistettdessé karsitaan tutkimuksen kannalta epdoleelliset asiat
pois. Ryhmittelyvaiheessa samankaltaiset kasitteet yhdistetadn saman luokan alle ja
luodaan pohja tutkimuksen perusrakenteelle. Tutkimuksen kannalta oleellinen tieto

erotetaan abstrahointivaiheessa. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 112-114.)

Tdssa opinndytety0ssé haastateltavien joukko jai niin pieneksi, ettei haastattelu mate-
riaali kylladntynyt ja aineiston analyysia ei voitu toteuttaa aikaissmman suunnitel-
man mukaan. Kyllaantymisella eli saturaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa aineisto
alkaa toistaa itseddn eivatka tiedonantajat tuota endd mitddn uutta tietoa. Kyllaanty-
miskasite voidaan yhdistaa tulosten yleistettavyyteen, kun aineisto alkaa toistaa itse-
aan, voidaan pienestakin aineistosta tehda yleistyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 87-
88.) Haastateltavat kertoivat hyvin erityyppisia asioita haastatteluissa ja niiden poh-
jalta aineistolahtoinen analyysi oli mahdoton toteuttaa, joten tutkimusaineiston sisal-

toa lahinna eriteltiin.

7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Taustatiedot

Haastatelluilla osastonhoitajilla / vastaavilla sairaanhoitajilla oli tydkokemusta esi-
miestyosta keskimaarin reilu puolitoista vuotta vaihdellen puolesta vuodesta kahteen
ja puoleen vuoteen. Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin heiddn tyokuvistaan.
Osastonhoitajien / vastaavien sairaanhoitajien tyonkuva oli hyvin monipuolinen.
Kolme osallistui paivittdiseen hoitotyohon esimiesroolinsa liséksi. Keskeisemmiksi
tehtdviksi nousivat henkilostéjohtaminen, hallinnolliset tehtavét, omaisten kanssa
keskustelut, yhteisGpalaverit, tyévuorolistojen teko, koulutusten suunnittelu, opiske-
lijoiden perehdytys ja vastuunottaminen tydyhteisossa.



19

7.2 Lahiesimiesten kasitys tyohyvinvoinnista

Haastateltavilta kysyttiin, mit4 heille tuli mieleen sanasta tyohyvinvointi. Tyodyhtei-
sOn tydhyvinvointi koostui seuraavista tekijoistd; kaikilla on hyva olla t0iss, koko
tydyhteisd panostaa tyohyvinvointiin ja tyopaikalla on hyva ty6ilmapiiri. Tyohyvin-
voinniksi koettiin myos lisakoulutuksen hyddyntamisen mahdollisuus osastolla, ty6-
tehtdvien haasteellisuus, tyon mielekkyys, itsensa kehittdmismahdollisuus, osaamisen
arvostus sek& vastuun saaminen. Lisdksi oma eldmé ja ty0 pitad olla tasapainossa

tyéhyvinvoinnin toteutumiseksi.

“ Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni asia. Ja siihen tosiaan pystyy niinku mun mielest
vaikuttamaan itse ja sit siihe vaikuttaa myds niinku muut et se ei 00 mun mielest mi-
kaa valttamat ulkopain tuleva tai saattaa tietysti ulkopain tulevat asiat vaikuttaa mut
kyl se lahtee jokasen taalt ittestd tuolta sisalta. Et voi ol et on niinko hyvin saman-
laisis tydolois ja silti toinen voi voida niinko hyvin ja ja toinen huonosti et kyl siihe

vaikuttaa ne omat sisdiset jutut kans tosi paljo.”(4)

” No tavallaan tyohyvinvointi on sitd et sd tulet mielellds téihin, tyotehtdvdt on haas-
tavii ja pitaa siitd mita tekee, et se on niinku hyvinkin monipuolisen tyén tekemist,
vastuunottamista / antamista ja tavallaan se et tyénantaja kuuntelee tota sita tyonte-

kijaa, jos haluaa kehittaa jotain ni se ei pista jarrua paalle. ” (1)

Seuraavaksi haastateltuja pyydettiin kertomaan, millaisena he nékivat oman tydyhtei-
sOonsa tyohyvinvoinnin. Yksi tutkimukseen osallistunut koki tydyhteison tyohyvin-
voinnin erittain hyvaksi ja kolme koki tydhyvinvoinnin tydyhteisdssa hyvaksi, mutta

melko vaihtelevaksi.

7 Vilil tuntuu et se vaihtelee pdivittdi. Vilil tuntuu et meil on aika hyvdkin tyohyvin-
vointi tilanne tydyhteisos tal hetkel, mut sit tulee paivia kun on kiireisempia paivia ja
sit sielt nouseekin taas jottai uupumuksen merkkeja joissain henkildissa. Et mul on

sellanen ajatus et tota meen tydyhteisé voi aika hyvi. ” (2)
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” Mun mielest se on tosi hyvd tilhetkelld. Et ainahan on jotain pient joittenkin ihmis-

ten kesken mut niinku yleisel tasol on tosi hyvdi vois sanoo. ” (3)

Haastateltuja pyydettiin kertomaan, mitka asiat tukivat tyéhyvinvointia heidan mie-
lestaan yleisella tasolla. Tyohyvinvointia tukevina tekijoina pidettiin tyopaikalla tyo-
yhteison avointa ilmapiirid, tyokavereiden tukea, hyvéaéd esimiestd ja vaikuttamis-
mahdollisuutta omiin tyévuoroihin. Ty6hyvinvointia tukevina tekijéina pidettiin li-
séksi oman eldman jarjestystd, vaikuttamismahdollisuutta omaan tyéhon, hyvaa vuo-
rovaikutusta, vastuutehtavien jakamista, selke&é tyonkuvaa, tyon kehittamista, tiedot-

tamista, toimivia tyotiloja ja vélineita.

” Se on iha se tyoyhteiso ilmapiiri et mimmonen se o et kui avoin ilmapiiri siel on et
millee saa / saako ty6tovereilta tukee omissa murheissa tai kuitenkin ne oman ela-

mdinkin tai yksityiseldmdnkin ongelmat heijastuu ain tdnne téihi sit kuitenkin.” (2)

“ Mun mielest se ldihtee niinku esimiehestd. Et sit heti puututaan jos on jotain, tulee

jotain vastoinkdymisia negatiivist ni niihi asioihi puututaan ja niit korjataan. ” (3)

“ Ni tota ku tehdddn vuorotyotd ni miten sd pystyt niinku niihin omiin tyévuoroihis-
kin vaikuttamaan ni seki kyl varmaa tukee sitd sun tydhyvinvointia, jos s koet et ote-

taan huomioon siind.” (4)

Seuraavaksi haastateltuja pyydettiin kertomaan, mitka asiat heikensivat tyohyvin-
vointia yleisella tasolla. Tyéhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi nimettiin tydyhtei-
sOssé huono tydporukka, tyota vieroksuva tyokaveri, selan takana puhuminen, huono
vuorovaikutus, henkil6kunnan véhyys, huono esimies, haasteellinen persoona tydyh-
teisdssd, tydympaéristo ja — valineet epdkunnossa. Tyohyvinvointia heikentaviksi teki-
joiksi nimettiin myds oman eldmén epéataspaino, valtava kiire, asioiden vahattely ja

jos ei tule kuulluksi.

” Aika paljon niinku heikentdd niin sanottu valtava kiire ja se henkilokunnan vahyys
valilla. Ne potilaat pystyy hyvi hoitamaan mut sit on ne omaiset joita pitéa kans val-

tavasti tukea ja jos yhtakkia osastolla on liikaa kiiretta ja painetta ja surun tukemista



21

ja kaikkee muut vastaavaa ni sillo s& et oo valttamat iha parhaimmillas ku s& et pysty
niinku ku tietty perustehtava pitdd hoitaa ni s et pysty antamaan ittestas sita mita

sdd haluaisit antaa kos sul ei oo siihe konkreettisesti aikaa. ” (1)

” Se voi se tyOyhteiso itekkin ku aina on erilaisia persoonia et voihan se olla joku
haasteellinen persoona siel tydyhteistssa joka tota sit tavallaa hairittee koko poru-
kan tydhyvinvointia, jos on kova sooloilemaan téllases tiimityds esimerkiks ni kyllaha

seki sit tekee.” (2)

“Jos ei niinku tuu kuulluksi niinku tai jos se on niinku sellast ulkopéin tulevaa taval-
laan niinku ohjeistust et ei niink&a ymmarra miks jotain asioit pitaa tehda et ne tulee

jostain tuolta tavallaan, ni kyl ne mun mielest heikentdd sitd. ” (4)

7.3 Lahiesimiesten tydhyvinvointi

Haastateltuja pyydettiin kuvailemaan, millaiseksi he kokivat oman ty6hyvinvointin-
sa. Kaksi koki tyohyvinvointinsa hyvéksi, yksi hyvéksi, mutta koki tyonsa melko

haasteelliseksi. Yksi koki tydhyvinvointinsa kohtalaiseksi aineistonkeruuhetkella.

VEt vdlil kay iha aarirajoilla ku tulee hiuka tiukempii pdivii tai jottain ni tota. Ja sit
on tietyst yksityiselamaskin ollu pikkusen hiuka niinku tiukkaa ni se haittaa mut muu-
ten taa niinku tyona ku maa tykkaan tehda ni kohtalainen tydéhyvinvointi télhetkella
kuitenkin.” (2)

"Md koen sen nyt hyvind ja ensinndkin se et md oon saanu toteuttaa sellasia asioita

mitd oon halunnu.” (1)

Haastatelluilta kysyttiin, mit& keinoja heilld oli tukea omaa tyohyvinvointiaan. Tyo-
hyvinvointia tukeviksi asioiksi tyopaikalla nimettiin hyvat alaiset, oma esimies (yli-
hoitaja), asennoituminen ty6hon, toiset osastonhoitajat, tyokaverit, opiskelu, koke-
musten vaihtaminen muiden alojen johtajien kanssa, hyvé yhteishenki ja tyon mie-

lekkyys. Henkilokohtaista tydhyvinvointia tukevina asioina mainittiin kaupungin tu-
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kemat liikuntapalvelut, koulutuspdivat, ammattiliitot, itsestd huolehtiminen, terveet

elaméntavat, pitkat younet, hyvé ateriarytmi, harrastukset, perhe, koti ja oma terveys,

” Mun mielest se et tddl niinku on se hyvd yhteishenki et vaiks valil tuntuu ku maa
tulen toihi et en maa millda jaksas mut sit ku tan tulee n itddhan on tosi kivaa et se

niinku tukee. ” (3)

”No se tukee et on hyvit alaiset, et myos alaiset voi tukee esimiestd ja mdd koen et

mul on hyvat tyontekijat et se on kyl tosi paljon vaikuttanu tyohyvinvointii. ~ (2)

"No kyl se lihtee ihan niinko sielt kottoo et ittel on niinko semmoset harrastukset
mistd maa saan niinku ja oma perhe ja tota oma koti, oma terveys et ne on niinko

semmoset.” (4)

Seuraavaksi haastatelluilta kysyttiin, mita asiat heikensivét heiddn omaa tyohyvin-
vointiaan. Tyohyvinvointia heikentdvina tekijéind pidettiin negatiivista palautetta
asioista joihin ei pysty nyt vaikuttamaan, ristipainetta (tyontekijoiden ja esimiehen
vélillg), tydon organisointi ongelmia, keskenerdisia toité4, tietokoneiden ja muiden
séhkaisten laitteiden jatkuvaa uusiutumista ja kehittymista. Henkilokohtaisella tasol-
la tydhyvinvointia heikentdvina tekijoind pidettiin muistikapasiteetin riittdmattomyy-
den tunnetta, tietotulvaa, oman esimiehen tuen puutetta, yksityiselaman murheita,
pelkoa tyOpaikan pysymisestd, ikadntymistd, liikaa vastuuta, omaa terveydentilaa,

liikaa stressia, luottamuksen puutetta ja lilan monia paéllekkaisia asioita elaméassa.

”Sit ku on liikaa kaikkee et ku tulee liikaa paallekkai niit asioit ni sillo tota, no en mé
nyt tie voiks sanoo et tydhyvinvointii mut tota ehka siit tulee sita stressii ja sit jos se

on pitkdllist ni sit se ruppe vaikuttamaan siihe. ” (4)

"Tdd ei oo mikdd vakituinen virka tai pesti et mullakin on se jatkunu ain sen puol
vuotta kerrallaan. Se hiuka pelottaa et jos se muuttuu taas iha pelkastaa siihe yhtee

perustehtdvdd.” (1)
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”Se et jossei ain silt esimiehelt saa oikein sitd tukee ni kyl se. Joskus kans et millasta
palautetta mistakin tekemistédan asioista ja et tuleeko sita koskaan hyvaa palautetta

vai onko se aina enemmdin kriittistd.” (2)

Haastatelluilta kysyttiin keinoja, mill& he pitivat ylla omaa tyohyvinvointiaan. Ty0-
hyvinvointia yllapitavia keinoja olivat luonnossa liitkkuminen, harrastukset, omiin
tyévuoroihin vaikuttaminen, omat lapset, ongelmatilanteisiin puuttuminen heti, ysta-
vallisyys, liikunta, tuki tydyhteisdssa, tyasioiden jattaminen tydpaikalle, osaamisen

kehittdminen ja itsehallinnan tunne.

“Se tietyst vaikuttaa hyvinvointiiki ku tuntee niinku itse hallitsevansa itsensa. Et se
on ihan ty6hyvinvointiin vaikuttava taa itseni opetteleminen ja kouluttaminen ja

semmonen.” (2)

"’Se niinku tavallaa, yrittdd toissd niinku olla semmonen miellyttdvd tyyppi. Tavallaa
jos on itte niinku kenkku toisil ni ei se omaa tyohyvinvointii kyl lisda. Ja tehda se ty6

1

mahdollisimman hyvi et kyl siit tulee sitd hyvinvointii ku ndikee sen tyon tuloksen.’

4)

“Mut et tyojuttuja tulee kotonakin tehtyd mut siis md en endd murehdi ja pilaa omaa

vapaa-aikaani sellasel ihan turhan murehtimisella.” (3)

7.4 Lahiesimiesten panostus tyoyhteisdn tyéhyvinvointiin

Haastatelluilta kysyttiin, miten he mielestadn tukivat tydyhteison tyGhyvinvointia
esimiesroolissa toimiessaan. Kaksi haastatelluista koki tukevansa tydyhteison tyéhy-
vinvointia hyvin ja kaksi koki, etta he voisivat tukea tydyhteison tyohyvinvointia ny-

Kyista paremmin.

"Mun mielest mdd tuen hyvi. Mdd olen saanu siit iha positiivist palautettakin. Et

olen niinku tukenu hyvin ja ottanu hyvin asioita esille.” (3)
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“ No kyl mdid koen et mdd voisin ain paremmin. Mdd olen semmoses vaiheeskin tds
et mad vast opettelen 16ytdmaan omaa tapaa toimia tasa esimiehen ja johtaa, et ma
yritan kouluttaa et just parhaillaankin olen yhdes koulutukses et tota maa oppisin

enemmdn sitd tukemista sitte. ” (2)

Seuraavaksi haastatelluilta kysyttiin, mill& tavalla he tukevat tydhyvinvointia tyoyh-
teisossd. Haastatellut kertoivat tukevansa tydyhteison tyohyvinvointia olemalla hyvia
kuuntelijoita, luottamuksellisia, tukevia, ymmartavid, henkilékunnan sanan saattajia,
mahdollistajia, tasapuolisia, oikeudenmukaisia ja tyon kehittdmisen suunnan naytta-
jind. Tyohyvinvoinnin tukija koettiin myds mahdollistajana, yhteishengen luojana,
hyvat vuorovaikutustaidot omaavana, tyontekijoiden kanssa yhdessa asioita pohtiva-
na ja “tuntosarvet” (tunnistaa tyoyhteison tilanne) omistavana henkiléné. Haastatel-
tavien mielestd tydhyvinvoinnin tukemiseen kuului lisaksi tyontekijoiden poissaoloi-
hin puuttuminen, asioista tiedottaminen ja tyontekijoiden erityisosaamisen arvosta-
minen ja hyodyntdminen kaytannon tyossa kentélla seké kehityskeskusteluiden pitéa-

minen.

“ Et on niinku kuunteleva esimies ja silla mdd ajattele ja sit sellanen mahdollistava
esimies elikka maa sit ole sellanen et katon et siel osastol on asiat niin et pystyvét
tekemaan sita hoitoty6ta et on ne vélineet ja muut et ne asiat toimii siel osastolla et
se on niinku mun tai esimiehen rooli. Ja sit tota mydskin et maa olisi tasapuolinen ja
oikeudenmukainen ja ma& muistan sen aina et mun tyontekijat on kaikki tasa-arvosii

ihmisind.” (2)

“Et pystyn mielestdni pitimddn ne asiat ku puhutaan henkilékunnan vdlil et jos jol-
lain on jotain mit& tahansa ni ne tietaa et siihe pystyy luottamaan ja se, et tyokaverit
tietdd et jos jostain taytyy puhua niin on varma se tuki. Elikka antaa sita tukee ja

ymmdrrystd.” (1)

“ Et jos jollain on esimerkiksi paljon niitd poissaoloja tai et onks se niinku tyostd
johtuvaa vai onks se johtuuks se jostai sairastelust vai onks se niinku joku muu

tavallaan. *“ (4)
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Haastatelluilta kysyttiin, millaisia vaikeuksia heilld oli ollut tydhyvinvoinnin tukemi-
sessa. Tyohyvinvoinnin tukemisessa vaikeutena koettiin tygyhteisssa yhteishengen
luominen, asioihin lilan my6héinen puuttuminen, ratkaisukeinojen puuttuminen tyon-
tekijan tyd pahoinvoinnissa ja tyontekijan tyon ulkopuolisten ongelmien tukeminen.
Haastatellut kokivat lisaksi haasteellisena hoitovirhe tilanteessa henkilokunnan tu-
kemisen ilman turhaa syyllistdmista, omaisten muun muassa. lehtikirjoitusten kautta
antaman palautteen purkamisen osasotolla, yksilollisen tukemisen ja yhteisen ajan

Ioytdmisen koko osaston henkilokunnan kesken.

"Kyl varmaa ku tddl on tietyt ihmiset tdysin niinku ns. eripuolella niinko heidn yh-

teentuominen on niinku sellanen et heidn niinku yhteishengen luomine heidd keske.”

3)

“Tietenki jos tulee vaiks joku hoitovirhe, olla siind henkilokunnan tukena ja yrittdd
selvittda niit asetelmia, jotka on mahdollisesti johtanu siihe, tavallaa se et jos jotain
merkillist tapahtuu ettei syyllistys tavallaa syyllistamiseen turhaa et mielummin en-
siks selvittda asiat ennenku menee rankasti sanomaan et sa olet tehnyt téallasen vir-
heen.” (1)

"Jos jollai on joku semmonen niin kuin et on paljon niinku yritetty tehda vaiks sen
tyohyvinvoinnin vuoks. Esimerkiks etté ollaa oltu vaiks tyGterveyden kans yhteyksis
ja yritetty jarjestaa niin et on kayty monii asioit 1&pi ni tulee siin sit se vaikeus et ny

ollaa kokeiltu jo mont asiaa et tota mitds sit seuraavaks niinku.” (4)

’Se et kui ihmiset on niin erilaisii et ku mul on timd yks ja sama persoona ja mun
kuitenkin taytyy esimiehend opetella tuntemaan ne ihmiset ja ku ne tota kaikki kokee
eritavalla ja kaikkien kans taytyy vaha eritavalla jutella, et kenel menee asia millaiki
perille ja joku ymmart&aa taas iha eri taval ku toine jonku asian et se yksil6llinen et

must se on haasteellist et niinko yksilollisesti osaa tukea ja nihdd sen. ” (2)
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7.5 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Haastatellut toivoivat tyGyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi, ettd osaston tyon-
tekijoilla olisi enemmaén yhteista tekemista esimerkiksi tydyhteison kehittdmiskoulu-
tuksia (ilmaisutaito tai teatteri tyyppistd) ja osaamisen koulutusta toivottiin jarjestet-
tavan nykyista enemman. Yksi tutkimukseen osallistunut ehdotti ~aloiteboxia”, johon
tyontekijat voisivat laittaa palautetta mika tuntuu hyvélta ja mita kehitettavaa olisi

vield tydyhteis0ssa.

“Enemmdn osaston vden kanssa yhteistd tekemistd. Et mun mielest niinku sellast yh-

teishengen luomista et se on niinku varmaan ykkosasia.” (3)

”Sais olla enemmdn tyoyhteison kehittimiskoulutuksia, et sais olla jotain tieks ihan
tallast hassuukin ilmaisutaidon tai teatterityyppista tai muuta mika sais ajatukset
pois tast. Se sais ol jotain sellast et lakattas hetkeks miettiméast tyotehtavaa ja keski-
tyttis siihe.” (1)

“Tietenki ain yks et koulutust lisddmdl sekin tietysti ain parantaa tyéhyvinvointia
vaikka mita koulutusta olis osaamisenkin alueelta et ei pelkastaa tydhyvinvointi kou-
lutusta et kaikki koulutus tavallaa pitkdn kaavan kaut vaikuttaa tyohyvinvointiin ku

se osaaminen kasvaa.” (2)

“Tavallaa et ehkd olisi ha hyvd et olis joku aloiteboxi tai niitdhdn on, mut sen tydyh-
teisOn puitteis, et mika tuntuu hyvalta ja kuunneltas aina kaikkie mielipiteet et voitas

men vaiks sun ajatukse mukaa sit kokeil vaiks jotain muuta.” (1)

Haastatellut kokivat, etta lahiesimiehilld oli jo hyvin paljon kaikkea tyohyvinvointia
tukevaa toimintaa muun muassa osastonhoitajapalaverit, tyhy- toiminta ja esimies-

koulutuspaivat.

Erés haastatelluista ehdotti, etté jarjestettdisiin esimiehille tyonkiertoa tyéhyvinvoin-

nin yll&pitdmiseksi.
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"Se tekis esimiehillekkin joskus ihan hyvdd tehdd sellanen pieni tyonkierto ettet sd oo
koko ikaas tietys paikas, vaan sa joudut kohtaa erilaisii ongelmii tavallaa niist saat-
taa jostai ongelmist ku ne ratkee ni sielt saattaa tul aikamoisii timanttiajatuksii ku

pystyy jonku isomman jutun ratkasee tai olemaan mukana kehittdmdssd sitd.” (1)

Erds haastatelluista ehdotti, ettd uusille esimiehille jarjestettéisiin mentoritoimintaa

tueksi alkutaipaleella.

”Vois ol niinko sillai tavallas et mul olis semmonen mentori . Ja sdd olisit ihan tdllee
perehtymas sehan olis ihan niinko ihanne olosuhde varmaa et olis ihan niinko konk-

reettisesti olla toisen perehdytettivin.” (4)

Yksi haastatelluista toivoi, ettd esimiehill& olisi mahdollisuus saada nykyista enem-

man tyonohjausta. Liséksi han toivoi saavansa esimieheltdén entistd enemman tukea.

“Tyonohjaus on sellanen et jos tuntuu silt, sitd on kyl joskus meil tarjottukkin viime
vuon olis ollu mut en ma sillo viel hoksannu men. Vois olla tarjolla enemméan mah-
dollisuuksia siihe, et jos tuntee tarvetta puida asioista. ” "Kyl sitd pitds aina olla et
oma esimies tukee ja kannustaa ja antaa palautetta tehdysta oli se sit negatiivist tai
positiivist et sais niinku rehellist palautetta et se on kyl ihan sellanen et jos aina vaa

’

arvailee et mitenkohdn mdd nyt suoriuduin ni sit seki on vihd semmost rassaavaa.’

(@)

Erds haastatelluista toivoi esimiehille jarjestettdvan koulutusta tydyhteison tyohyvin-

voinnin tukemiseksi.

“Joku tdmmonen luento et millai esimiestasolla tyohyvinvointiin pystyy vaikutta-

maan.” (3)
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8 TULOSTEN TARKASTELU JAPOHDINTA

Tamaéan opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad lahiesimiesten panostusta omaan ja
tyoyhteison tyohyvinvointiin erddssa Satakunnan terveyskeskussairaalassa. Opin-
naytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa lahiesimiesten toiminnan vaikutuksesta

tyohyvinvointiin tydyhteistssa seka heidan oma ty6hyvinvointinsa.

8.1 Tulosten tarkastelu

Ensimmaisend tutkimusongelmana oli selvittdd, mika késitys l&hiesimiehilld on tyo-
hyvinvoinnista. Haastateltujen mukaan tydyhteisén tydhyvinvointi koostui muun
muassa tyopaikan hyvasté ilmapiirista ja siitd, ettd koko henkil6kunta on valmis pa-
nostamaan tyohyvinvointiin. Liséksi tyéhyvinvoinnin nahtiin koostuvan itsensé ke-
hittdmisen mahdollisuuksista, vastuun saamisesta, tyon mielekkyydesta sek& arvos-
tuksesta. Tyoyhteison tyohyvinvointia haastatelluista yksi piti oikein hyvéana ja muut
kolme hyvéna. Tarkeimmiksi tydhyvinvointia tukeviksi tekijoiksi mainittiin tyoyh-
teison avoin ilmapiiri, vaikutusmahdollisuus omaan ty6honsé ja tydvuoroihin. Tyo-
hyvinvointia heikentévina tekijoina pidettiin huonoa tyoporukkaa, valtavaa kiiretté ja
henkilokunnan vahyyttd. Larun (2009, 27- 28) tutkimuksessa esiin nousseet tyohy-
vinvointia lisdavat ja heikentavét tekijat olivat hyvin samansuuntaisia kuin tassa tut-
kimuksessa. Larun mukaan heikentévia tekijoité olivat runsaat vajaukset henkilokun-
ta mééarassa ja huono sijaistilanne. Tyohyvinvointia lisdavia tekijoita olivat esimies,

tyoyhteiso, tyontekija ja tydnantaja.

Toisena tutkimusongelmana oli selvittdd, miten ldhiesimiehet panostavat omaan tyo-
hyvinvointiinsa. Kolme haastatelluista koki ty6hyvinvointinsa hyvaksi ja yhden mie-
lestd tyohyvinvointi oli kohtalainen aineistonkeruuhetkelld. Osastonhoitajien/ vastaa-
vien sairaanhoitajien keskeisimpina tyéhyvinvointia tukevina tekijéina pidettiin hy-
via alaisia, omaa esimiesta (ylihoitaja), toisia osastonhoitajia, opiskelua ja tyén mie-
lekkyyttd. Tyohyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi mainittiin ristipaine (tyontekijoi-
den ja esimiehen valilld), oman esimiehen tuen puute, pelko tyopaikan pysymisesta
ja stressi. Tyohyvinvointia yllapitavind keinoina mainittiin omiin tyévuoroihin vai-

kuttaminen, tuki tydyhteisossé, osaamisen kehittdminen ja itsehallinnan tunne. Tilan-
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der (2010, 50) tutkimuksessa kay ilmi, etta ylihoitajien mukaan huono tyéhyvinvointi
tarttui ja esimerkiksi heiddn omien poissaolojen uskottiin lisddvan herkasti muiden
poissaoloja. Hyvinvoivan johtajan ajateltiin innostavan henkilékuntaa ja hanen hy-

vinvointinsa ja innostuksensa heijastuu positiivisessa mielessé potilastyohon.

Kolmantena tutkimusongelmana oli selvittad, miten I&hiesimiehet panostavat tydyh-
teison tyohyvinvointiin. Kaksi haastateltua koki tukevansa hyvin tyéyhteison tydhy-
vinvointia ja kaksi koki, ettd he voisivat tukea sitd nykyistd paremmin. Tydhyvin-
voinnin tukemisen keinoina / asioina pidettiin hyvéan kuuntelijan taitoa, luottamuksel-
lisuutta, hyvid keskustelutaitoja, henkilokunnan sanan saattajajana toimimista, tasa-
puolisuutta ja oikeudenmukaisuus tyontekijoita kohtaan sekd’ “tuntosarvvia” (tunnis-
taa tydyhteison tilanne). Tyohyvinvoinnin tukemisen ongelmiksi koettiin yhteishen-
gen luomisen vaikeus tydyhteisgssa, asioihin litan my6h&inen puuttuminen ja yhtei-
sen ajan lgytaminen koko osaston henkilokunnan kesken. Larun (2009, 31) tutki-
muksessa osastonhoitajien valmiudet tydhyvinvoinnin tukemiseen koettiin melko

hyviksi.

Neljantena tutkimusongelmana oli selvittd4, miten tydhyvinvointia voisi kehitta4 tas-
sé terveyskeskussairaalassa. Tutkimukseen osallistuneet ehdottivat, ettd yhteista te-
kemistd pitdisi olla enemman, “aloiteboxi” voitaisiin ottaa kayttoon, tarvittavia kou-
lutuksia liséttéisiin ja eritoten tydyhteison kehittdmiskoulutusta, joka voisi olla jotain
teatteri- tai ilmaisutaitotyyppistd toimintaa. Lahiesimiesten tyohyvinvoinnin kehitta-
miseksi toivottiin tydnkiertoa, mentoritoimintaa uran alkutaipaleella, tyénohjausta
lisad, enemman tukea omalta esimieheltd seké koulutusta tydyhteisén tyohyvinvoin-

nin tukemiseen.

8.2 Tutkimuksen eettisyys

Kaiken tieteellisen toiminnan ydin on tutkimuksen eettisyys (Kankkunen & Vehvi-
ldinen- Julkunen 2009, 172). Eettisesti hyva tutkimus edellyttad, ettd tutkimuksente-
ossa noudatetaan hyvéa tieteellistéa kdytantod. Tutkimuksen tekoon liittyy monia eet-

tisid kysymyksia, jotka tutkijan on otettava huomioon. (Hirsjarvi ym. 2009, 23.)
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Taman tutkimuksen eettisyyden toteutumiseksi solmittiin yhteistysopimus kyseisen
terveyskeskussairaalan kanssa ja tdman jalkeen anottiin tutkimuslupa (LIITE 3) ky-

seisen kaupungin sosiaali- ja terveysjohtajalta.

Itsemadradmisoikeus on yksi tutkimukseen osallistumisen ldhtokohta. Kaikessa tut-
kimustoiminnassa on turvattava osallistumisen vapaaehtoisuus ja mahdollisuus kiel-
taytya tutkimuksesta. (Kankkunen & Vehvildinen- Julkunen 2009, 172- 176.) Tassa
tutkimuksessa huomioitiin itsemadradmisoikeuden toteutuminen; tutkittaville lahetet-
tiin hyvissa ajoin tutkimusesite ja teemahaastattelun runko. Nain he saivat rauhassa
tutustua tutkimuksen teema-alueisiin ja paattaa, haluaisivatko he osallistua tutkimuk-
seen. Saatekirjeessa (LIITE 2) korostettiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoi-
suutta. Haastattelun alussa korostettiin vastaamisen vapaaehtoisuutta ja mahdolli-
suutta olla vastaamatta kaikkiin teemoihin. Oikeudenmukaisuus tutkimustyossa tar-
koittaa, ettd tutkittaviksi valikoituvat ovat tasa-arvoisia. (Kankkunen, Vehvildainen-
Julkunen. 2009, 179). Tutkimukseen valittiin kaikki kyseissa terveyskeskussairaalas-

sa toimivat osastonhoitajat ja vastaavat sairaanhoitajat, ketdén ei rajattu ulkopuolelle.

Anonyymiteetti on keskeinen huomioitava asia tutkimustyossa (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen. 2009, 179). Yhteydenpidon vuoksi haastateltavien nimet olivat
haastattelijan tiedossa, mutta haastattelussa ei kysytty tutkittavien henkil6tietoja. Tal-
I& varmistettiin anonyymiteetin séilymisen. Tutkimukseen osallistuneille kerrottiin
haastattelutilanteessa, etté aineistoa tullaan kasittelemaan ehdottoman luottamukselli-
sesti. Lisaksi haastateltaville kerrottiin, ettei heitd pysty tunnistamaan lopullisesta
raportista. Tamén opinndytetyon kaikki tutkimusmateriaalit tullaan hévittdmaan
asianmukaisesti tyon valmistuttua. Tassa opinndytetydssa noudatettiin eettisia ohjeita

ja sdadoksia.

8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa voidaan kdyttdd monia erilaisia mittaus- ja
tutkimustapoja (Hirsjarvi ym.2009, 231). Tutkimuksen luotettavuus on oleellinen
asia laadullisessa tutkimuksessa ja sitd voidaan kuvata kahdella termill&, jotka ovat

validiteetti ja reliabiliteetti (Metsdmuuronen 2006, 48, 56). Tutkimuksen reliabilius
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tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusme-
netelmén kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, ym. 2009,
231.) Luotettavuuden arviointi kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdentuu muun mu-
assa tutkimuksen tarkoitukseen, asetelmaan, otoksen valintaan, analyysiin, tulkin-
taan, refleksiivisyyteen, eettisiin nakokulmiin ja tutkimuksen relevanssiin (Kankku-
nen & Vehvildinen- Julkunen. 2009, 166). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta (Hirsjarvi ym. 20009,
232).

Tassa tutkimuksessa realibiliteetti ja validiteetti otettiin huomioon ensiksi paneutu-
malla hyvin teoriaan ja aiempiin aihetta kasitteleviin tutkimuksiin. Taman jalkeen
laadittiin teemahaastattelun runko. Laadukkuutta voidaan tavoitella etukateen sill,
etta tehd&an hyvé haastattelurunko. On hyvad my6s miettid ennalta, miten teemoja
voidaan syventdad ja pohtia vaihtoehtoisia lisdkysymysten muotoja. (Hirsjarvi &
Hurme 2010, 184.)

Haastatteluvaiheessa laatua voidaan parantaa huolehtimalla siit4, ettd tekninen va-
lineistd on kunnossa. Haastattelutilanteessa on hyva tarkistaa aika ajoin, ettd nauhoi-
tus toimii. Haastattelun paattyessd on hyva vilkaista haastattelurunkoa ja varmistaa,
etta kaikki, mitd oli tarkoitus késitella, tuli myos tehdyksi. Haastatteluaineiston luo-
tettavuus riippuu sen laadusta. Jos vain osa haastateltavista on haastateltu, tai jos tal-
lenteiden kuuluvuus on huono tai litterointi noudattaa eri sadntjd alussa ja lopussa
tai, jos luokittelu on sattumanvaraista, haastatteluaineistoa ei voida pitaa luotettava-
na. Haastattelun laatua parantaa, jos se litteroidaan mahdollisimman nopeasti. (Hirs-
jarvi & Hurme 2010, 184 — 185.)

Taman tutkimuksen haastattelutilanteissa varmistettiin haastattelujen aikana nauhurin
toimivuus sekd haastattelujen paatteeksi haastattelija kertasi haastattelun rungon, jol-
la varmisti, ettd kaikki suunnitellut asiat oli varmasti ké&sitelty. Tallenteiden kuulu-
vuus oli hyvé ja selked ja litterointi tehtiin valittdmasti haastattelujen jalkeen. Nama

lisaavat tutkimusaineiston luotettavuutta.

Haastattelutilanteet olivat rauhallisia ja avoimia. Osastonhoitajat / vastaavat sairaan-

hoitajat kertoivat rehellisesti ja luottamuksellisesti omista ajatuksistaan ja kokemuk-
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sistaan. Kaksi haastattelua keskeytyi, koska haastateltava vastasi puhelimeen ja toi-
sessa tapauksessa hoitaja tuli kertomaan osastolla tapahtuneesta asiasta. Haastattelut
keskeytettiin ja jatkettiin puhelun paatyttya ja toisessa tapauksessa viestin tuoneen

hoitajan poistuttua huoneesta.

Tutkimuksen kohdejoukkona oli kyseisen terveyskeskussairaalan kaikki osastonhoi-
tajat ja vastaavat sairaanhoitajat, heita oli yhteensa seitsaman. Tutkimukseen lopulta
suostui osallistumaan vain neljd osastonhoitajaa / vastaavaa sairaanhoitajaa. Tutki-
mustulos olisi ollut luotettavampi, jos kaikki kyseisen terveyskeskussairaalan osas-
tonhoitajat/ vastaavat sairaanhoitajat olisivat osallistuneet tutkimukseen.

8.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista selvittaa tassa kyseissa terveyskeskussairaa-
lassa, miten tydyhteison jasenet kokevat saavansa tukea lahiesimieheltaan ja millaisia
parannuksia he toivoisivat, jotta heidan tyohyvinvointinsa paranisi. Tallgin tyohy-
vinvointia olisi tutkittu koko tydyhteison ndkokulmasta eiké& vain lahiesimiesten.
Samalla voisi myos verrata tyontekijoiden ja lahiesimiesten késityksia tyéhyvinvoin-
nista hyodyntéen taman tutkimuksen tuloksia. Kiinnostavaa olisi myods saada tamén-
kaltaisia tutkimuksia lisaa eri sairaaloista ja verrata tuloksia kesken&an. Liséksi olisi
mielenkiintoista selvittdd, miten l&hijohtajien oma esimies kokee tukevansa lahijohta-

jia tssa vaativassa ty0ssa.

8.5 Pohdinta

Tata opinnédytetyota oli ehdottanut terveyskeskussairaalan ylihoitaja. Hanen toivee-
naan oli, ettd kaikki seitsemédn osastonhoitajaa / vastaavaa sairaanhoitajaa osallistui-
sivat tdhan tutkimukseen. Otin yhteyttd puhelimitse osastonhoitajiin / vastaaviin sai-
raanhoitajiin kertoen tutkimuksesta ja samalla yritin saada heita “taivuteltua” mukaan
tutkimukseen. Muutama jai miettim&én osallistumistaan, mutta seuraavana paivana
kieltaytyi osallistumasta, kun halukkuutta heiltd tiedustelin. Lopulta tutkimukseen

suostui osallistumaan nelja osastonhoitajaa / vastaavaa sairaanhoitajaa. Jotta tutki-
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mustuloksia voisi hyddyntaa lahiesimiesten toiminnan kehittdmisessa tyohyvinvoin-
nin parantamiseksi, olisi ollut tarke&d, etté kaikki olisivat osallistuneet.

Haastateltujen maéran jaatya nain pieneksi, ei haastattelumateriaali kyllaantynyt ja
aineiston analyysia ei voitu toteuttaa suunnitelman mukaan. Kyllaantymisell& eli sa-
turaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa aineisto alkaa toistamaan itsedén, tiedonanta-
jat eivat tuota endd mitaan uutta tietoa. Kylldaantymiskésite voidaan yhdistaa tulosten
yleistettavyyteen, kun aineisto alkaa toistaa itseddn, voidaan pienestakin aineistosta
tehdd yleistyksid. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 87-88.) Haastatellut kertoivat hyvin eri-
tyyppisié asioita ja niiden pohjalta aineistolahtdinen analyysi oli mahdoton toteuttaa,

joten tutkimusaineiston sisaltoa lahinné eriteltiin.

Tutkimustuloksista selviad hyvin, millaiseksi lahiesimiehet kokevat oman tydhyvin-
vointinsa ja miten he kokevat tukevansa tydyhteisonsa tyohyvinvointia. Tutkimustu-
loksia ei voida yleistdd koko kyseistd terveyskeskussairaala koskeviksi. Jos kaikKki
tutkittavat olisivat suostuneet tutkimukseen, tulokset olisivat olleet luotettavampia
kuin, mit4 ne nyt ovat. Saatuja tutkimustuloksia pystytddn hyédyntdmaan téssa ter-
veyskeskussairaalassa l&hiesimiesten toiminnan kehittdmiseen tyéhyvinvoinnin pa-

rantamiseksi.

Aihevalintani oli hyvin ajankohtainen, silla lahiesimiesroolissa toimivien tyéhyvin-
voinnista on puhuttu paljon viime aikoina. Ty0 on raskasta ja l&hiesimiesten tyohy-
vinvointiin ei panosteta riittavasti. Tyoni aihetta on tutkittu hyvin véhan ja siksi tdma
tutkimus oli tarpeellinen, jotta saadaan liséa tietoa lahiesimiesten tyohyvinvoinnista

jasiita, miten he kokevat tukevansa tydyhteisoaan.

Tutkimuksen perusteella lahiesimiehet kokivat tukevansa tydyhteiséaan hyvin, mutta
osa koki, ettd nykyistd paremminkin voisi tukea. Tdmén perusteella voidaan todeta,
ettd parannettavaa on varmasti viela lahiesimiehilla tydyhteisonsa tukemisen kehit-
tdmisessa. Lahiesimiehen tuki vaikuttaa paljon tydyhteison tyohyvinvointiin. Tydyh-
teison tydhyvinvointi vaikuttaa moneen tekijain kuten tyon tuottavuuteen ja viihtyi-
syyteen.
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Oman tyéhyvinvoinnin lahiesimiehistd kolme koki hyvéksi ja yksi kohtalaiseksi. Tu-
losten perusteella voidaan todeta, ettd ndinkin raskaassa ja vaativassa tydssa tyohy-
vinvointi koettiin paasaantoisesti hyvana. Tutkimustuloksista ilmeni, etta lahiesimie-
hille oli tarjottu paljon kouluttautumismahdollisuuksia tyon ohessa, jotka he kaikKi
kokivat voimavarana ty6hon. Uskon kouluttautumismahdollisuuksien lisénneen

huomattavasti heidén tyéhyvinvoinnin kokemustaan.

Tydyhteison tydhyvinvointi koettiin hyvéksi, mutta vaihtelevaksi. Sellaista tydyhtei-
sO4 ei varmasti 10ydy mistdén, jossa voitaisiin sanoa tyohyvinvoinnin olevan jatku-
vasti hyvé. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta kokonaisuudessaan tyohy-

vinvointi tydyhteisossé koettiin hyvéna ja voimauttavana lahiesimiesten mielesta.
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LITE 1

TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

TAUSTATIEDOT
1. Tydurasi pituus esimiesroolissa.

2. Tyotehtaviesi sisélto.

TYOHYVINVOINTI

3. Oma nékemyksesi tydhyvinvoinnista.

4. Oman tydyhteisosi tydhyvinvointi.

5. Omaa ty6hyvinvointiasi tukevat asiat.

6. Omaa ty6hyvinvointiasi heikentavat asiat.

TYOYHTEISON TYOHYVINVOINTI ESIMIEHEN NAKOKULMASTA
7. Esimiehen rooli tydyhteison tydhyvinvoinnin tukijana.

8. Keinot vaikuttaa tygyhteison tyohyvinvointiin esimiehend.

9. Vaikeudet tydyhteison tukemisessa esimiehena.

10. Tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittaminen.

ESIMIEHEN TYOHYVINVOINTI

11. Oma ty6hyvinvointisi.

12. Omaa tydhyvinvointia tukevat asiat.

13. Omaa tyohyvinvoitia heikentavat asiat.
14. Oman ty6hyvinvoinnin yllapitaminen.
15. Esimiesten tyohyvinvoinnin kehittdminen.



LITE 2
Heil

Olen terveydenhoitajaopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terve-
ysalan Rauman toimipisteestd. Opinnéytetyon tekeminen kuuluu opintoihini. Opin-
naytetyoni tarkoituksena on selvittada esimiesten panostusta omaan ja tydyhteison

tyéhyvinvointiin, jotta sita voitaisiin jatkossa kehittaa terveyskeskussairaalassa.

Tulen haastattelemaan henkil6kohtaisesti jokaisen esimiehen (osastonhoitajat ja vas-
taavat sairaanhoitajat). Haastattelu toteutetaan yksilohaastatteluna ja se kest&é kor-
keintaan yhden tunnin. Haastattelu nauhoitetaan haastateltavien luvalla. Tutkimuk-
seen osallistuminen on téysin vapaaehtoista, mutta jokaisen osallistuminen tutkimuk-
seen on erittéin tarkeéd, jotta tutkimuksesta saadaan riittavésté luotettavaa tieto, jota
voidaan hyddyntéa tyéhyvinvoinnin kehittdmisessé. Kenenkaén haastateltavan henki-
I61lisyys eivétka annetut tiedot tule kuin opinndytetydntekijan tietoon. Raportti laadi-

taan niin, ettd ketdan ei voida siita tunnistaa.

Liitteend on haastattelun runko, johon toivon, etté tutustutte etukdteen. Haastattelun
materiaalit tullaan havittdmaan kevaan 2013 aikana opinndytetyon valmistuttua.

Toimintaani sitoo taysi vaitiolovelvollisuus.

Otan teihin yhteytta viikon sisélla tdmén viestin saapumisesta ja tiedustelen haluk-
kuuttanne osallistua tutkimukseen. Samalla voimme sopia ajankohdasta, jolloin haas-
tattelu voidaan toteuttaa. Mikali teill4 on jotain kysyttavaa tutkimukseen liittyen,

voitte ottaa yhteyttd minuun tai ohjaajaani.

Lupa aineiston keruuseen on saatu sosiaali- ja terveysjohtajalta.
Opinnaytetyon ohjaajana toimii TtT, lehtori Ritva Pirild (Puh. 044 710 3559)
Y hteistyoterveisin Sini Ahlgren, terveydenhoitajaopiskelija,

puh. ------------ séhkdposti: sini.ahlgren@student.samk.fi
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OPINNAYTETY®-/
TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

1(2)
Sukunimi Etunimet
OPINNAYTETYON/ o
TUTKIMUKSEN Ahlgren Sini Crista-Maria
TEKIJA Osoite Postinumero ja postitoimipaikka
Puhelin Sahkopostiosoite
sini.ahlgren@student.samk.fi
Sukunimi (Muut tekijat) Etunimi
Tutkimuslaitos, oppilaitos tai muu yhteisé
Satakunan Ammattikorkeakoulu
Koulutusohjelma/suuntautumisvaihtoehto
Hoitotydn koulutusohjelma / terveydenhoitotyon suuntautumisvaihtoehto
Nimi
OPINNAYTETYON/ .
TUTKIMUKSEN Pirilé Ritva
OHJAAJA(T) Toimipaikka ja osoite
OPPILAITOKSESSA
Puhelin Sahkopostiosoite
ritva. pirila@samk.fi
Oppiarvo ja ammatti
Lehtori, TtT
Opinnéytetydn/ tutkimuksen nimi
OPINNAYTETYO/
TUTKIMUS ’
Opinnaytetyon/ tutkimuksen taso
[J vaitsskija [ Lisensiaattitutkimus [ Progradu  [X] AMK —opinnaytetyd
[J Muu opinnaytetyd [ Muu, mika
Lyhyt yhteenveto (Opinnéytetyén/ tutkimuksen aihe, tarkoitus ja teoreettinen tausta, kaytetty
tutkimusaineisto, aineiston keruu- ja analysointitapa, tutkimuksen merkityksen arviointi, eettiset
nakokohdat.)
Opinndytetydn tarkoituksena on selvittdd, miten esimiehet panostavat omaan ja tydyhteisén
ty6hyvinvointiin terveyskeskussairaalassa. Esimiehilld tassa tyéssé tarkoitetaan
osastonhoitajia seké vastaavia sairaanhoitajia. Aineisto tullaan keradmaan teemahaastatteluna.
Aineisto analyysi tullaan toteuttamaan deduktiivisesti eli teorialahtoisesti. Tutkimus toteutetaan
eettisia arvoja kunnitoittaen ja aineisto havitetdan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.
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OPINNAYTETYO-/
TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
2(2)

YHTEYSHENKILO(T)
SOSIAALI- JA
TERVEYSTOIMESSA

Jotta opintaytetyd/tutkimuksen teko voidaan suorittaa mahdollisimman joustavasti ja ao. yksikén
kannalta mielekkaasti, on tutkijan syyta ennen varsinaista luvanhakua ottaa yhteys taman
yksikon esimieheen tai muuhun vastaavaan henkiloon ja sopia alustavasti tutkimuslahtokohdat.
Yhteyshenkilén nimi merkitaén tahan

Nimi Yksikko

Puhelin Sahkoposti

HAKEMUKSEN
LITTEET

X Opinnaytetyd-/tutkimussuunnitelma, josta iimenevit opinnaytetyon/ tutkimuksen aihe,
tarkoitus ja teoreettinen tausta, kaytetty tutkimusaineisto, aineiston keruu- ja analysointi,
tutkimuksen arviointi, eettiset néakokohdat.

[ Kyselylomake
[ Muu, mika

Aineiston keruuaika (alkaa/paattyy) | Opinndytetyon/tutkimuksen arvioitu valmistumisaika

1.2.2013 - 31.3.2013 Kevéaan 2013 aikana

TUTKIJAN
SITOUMUS JA
ALLEKIRJOITUS

- Tutkija sitoutuu tietojen kasittelyssa ja suojaamisessa noudattamaan henkilétietolain
maarayksia

- Tutkimuksessa mahdollisesti syntyvat yksittéisten henkildiden tietoja koskevat
tutkimusrekisterit havitetaan tai arkistoidaan henkilotietolaissa edellytetylla tavalla.

- Tutkimusraportista ei ole yksiloitavissa tutkimuksen piiriin tai otantaan kuulunutta henkiloa.

- Mahdollisesti tarvittavassa suostumusasiakirjassa tulee ilmeta ao. henkilon lupa kayttaa
hénta koskevia tietoja, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ja henkiliden
mahdollisuus keskeyttaa osallistuminen tutkimukseen heti niin halutessaan.

- Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti toimitetaan sosiaali- ja terveysviraston kayttoon.

Sitoudun noudattamaan ehdotonta vaitiolovelvollisuutta ja luovuttamaan korvauksetta
opinnaytetyosta/tutkimuksesta sen valmistuttua kaksi kappaletta, kannellinen ja toinen
ilman, kaupungin sosiaali- ja terveysvirastolle. Mik&li opinnaytetyon/
tutkimuksen teko keskeytyy, tulen ilmoittamaan siita kaupungin sosiaali- ja
terveysviraston kehittamispalveluun.

ALLEKIRJOITUS

Paikka ja aika
/2012

Allekirjoitus ja nimen selvennys

Hakemuksen ja valmistuneen opinnaytetyon/tutkimuksen palautus:
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PAATOSPOYTAKIRJA 119/2012
17.12.2012

Muut asiat

OPINNAYTETYO-/TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Paatos
Liitteet

Paatoksen
allekirjoitus

Péytakirja nahtavilla

Tiedoksi

Tiedoksianto
asianosaiselle

Otto-oikeus

Oikaisuvaatimus-
ohjeet

Tutkimuslupa mydnnetaan seuraavin ehdoin:

tutkija sitoutuu tietojen kasittelyssa ja suojaamisessa
noudattamaan henkilétietolain maarayksia

tutkimuksessa mahdollisesti syntyvat yksittaisten henkildiden
tietoja koskevat tutkimusrekisterit havitetaan tai arkistoidaan
henkilétietolaissa edellytetylla tavalla

tutkimusraportista ei ole yksiloitavissa tutkimuksen piiriin tai
otantaan kuulunutta henkil6a

mahdolllisesti tarvittaessa suostumusasiakirjassa tulee ilmeta
ao henkilon lupa kayttaa hanta koskevia tietoja, tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus ja henkildiden mahdollisuus
keskeyttaa osallistuminen tutkimukseen heti niin halutessa.

Opinnaytetyod/tutkimus:

Hakija:

Hyvéaksyn tutkimuslupa-anomuksen.

Hakemus

27.12.2012

Hakija, yhteyshenkild

Tama paatss on Tama pastos on /
[ x] lahetetty tiedoksi mainituille [ ] annettu tiedoksi mainituille  Paivays . // 9?0 lé

Tiedoksiantaja

Paatds voidaan panna taytantosn, ellei siihen kayteta kuntalain mukaista otto-oikeutta.

Oikaisuvaatimusviranomainen
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Muut asiat

Paatokseen tyytymaton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen. Oikaisuvaatimuksen saa tehda
se, johon p&4tés on kohdistettu tai jonka oikeuteen, velvollisuuteen tai etuun paatos valittomasti
vaikuttaa (asianosainen) sekd kunnan jasen. Asianosaisen katsotaan saaneen paatoksesta tie-
don viimeistaan seitseméntena (7) paivana paatoksen postituspaivan jalkeen. Kunnan jasenen,
joka ei ole asianosainen, katsotaan saaneen tiedon silloin, kun poytakirja on asetettu yleisesti
nahtavaksi. Oikaisuvaatimuksesta on kaytdva ilmi vaatimus perusteineen ja se on tekijan allekir-
joitettava. Vaatimuksen voi toimittaa oikaisuvaatimusviranomaiselle postitse, henkilGkohtaisesti tai
lahetin valityksella. Toimitustavasta riippumatta vaatimuksen on oltava oikaisuvaatimusviranomai-
sella ennen aukioloajan paattymista viimeistaan neljantenatoista (14) paivana paatoksen tiedok-
sisaantipaivasta mainittua paivaa lukuunottamatta.




