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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, millaisia kokemuksia Vaasan
psykiatrian ja paihdehuollon organisaatioiden ldhiesimiehilld on tyohyvinvoinnin
johtamisesta ja millaisia haasteita ldhiesimiehet kohtaavat johtaessaan tyohyvin-
vointia. Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa tyohyvinvoinnin johtamisen hyvia
kaytantoja, joita jatkaa organisaatioissa. Tavoitteena on myds tutkia lahiesimies-
ten kokemuksia siitd, miten johtamista voitaisiin kehittda sekd kartoittaa organi-
saatioiden tyohyvinvoinnin johtamisen laatua.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn johtamista, tyohyvinvoin-
tia, tyohyvinvoinnin johtamista ja sen vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin. La-
hiesimiestyotd tekevien kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta on kartoitettu
esimerkiksi sen kautta, ovatko he saaneet tarpeeksi koulutusta tyohyvinvoinnista
ja sen johtamisesta. Tutkimus toteutettiin yhteistytssa Vaasan kaupungin, Vanhan
Vaasan sairaalan ja Vaasan sairaanhoitopiirin psykiatrian ja paihdehuollon yksikoi-
den kanssa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella menetelmalla ja tutkimusaineisto kerattiin
puolistrukturoidulla sahkoisellda e-kyselylomakkeella. Kyselylomake lahetettiin
33:lle lahiesimiestyota tekevalle henkildlle. Kyselyyn vastasi 15 henkil6a ja vas-
tausprosentti oli 45,45 %. Kyselylomakkeen avulla saatu tieto analysoitiin kayttaen
SPSS-ohjelmaa ja avointen kysymysten kohdalla induktiivista sisallénanalyysia.

Tutkimuksessa saatiin tietoa lahiesimiesten kokemuksista liittyen tyohyvinvoinnin
johtamiseen. Tutkimuksen tulosten mukaan useat vastaukset viittasivat resurssei-
hin liittyviin puutteisiin ja siitd aiheutuviin haasteisiin tyéhyvinvoinnin johtami-
sessa. Kiire ja tyon kuormittavuus nousivat kriittisimmiksi tyéhyvinvoinnin johta-
misen haastavuuteen vaikuttaviksi tekijoiksi kolmivuorotyon lisaksi.

Avainsanat tyohyvinvointi, johtaminen, |ahiesimies, tydhyvinvoinnin johtaminen
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The purpose of this thesis was to survey the experiences of the immediate super-
visors in the psychiatry and substance abuse treatment organizations in Vaasa re-
lated to the management of well-being at work and the challenges that the imme-
diate supervisors encounter when managing well-being at work. The aim of the
study is to identify good practices in occupational well-being management that
will be continued in organizations. The aim is also to study the experiences of im-
mediate superiors on how management could be developed and to survey the
quality of organizations' well-being management at work.

The theoretical framework of the study dealt with management, well-being at
work, management of well-being at work and its effects on employee well-being.
The experiences of those who work under the supervision of a well-being supervi-
sor were measured, for example, by whether they have received enough training
in well-being at work and its management. The study was carried out in collabora-
tion with the psychiatry and substance abuse treatment units of the City of Vaasa,
Vanha Vaasa Hospital and Vaasa Hospital District.

The research was carried out using a quantitative method and the research mate-
rial was collected using a semi-structured electronic e-questionnaire. The ques-
tionnaire was sent to 33 people working as immediate supervisors. Fifteen people
responded to the survey and the response rate was 45.45 %. The information ob-
tained from the questionnaire was analyzed using SPSS and inductive content
analysis was used for open-ended questions.

The study provided information on the experiences of immediate supervisors re-
lated to the management of well-being at work. According to the results of the
study, several responses referred to the shortcomings related to resources and
the resulting challenges in managing well-being at work. Rush and workload be-
came the most critical factors influencing the challenge of managing well-being at
work, in addition to three-shift work.
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1 JOHDANTO

Tata tutkimusta lahdettiin suunnittelemaan tutkijoiden tamanhetkisten omien ha-
vaintojen ja kiinnostuksen seka aiempien tutkimuksien perusteella. Aiemmissa
tutkimuksissa on tutkittu paljon tydhyvinvointia henkiléston ndkokulmasta ja hei-
dan kokemuksistaan. Tama tutkimus liittyy Iahiesimiesten kokemuksiin tyéhyvin-
voinnin johtamisesta osana henkilostojohtamista. Tutkimuksen tulosten kautta
voidaan tulevaisuudessa kiinnittdd enemman huomiota tyohyvinvoinnin johtami-
seen, ja siten hyodyntaa toimiviksi todettuja tapoja sekd muuttaa ei-toimivia mal-
leja. Tuloksia voidaan lisaksi hyodyntada niin uusien kuin nykyisten ldhiesimiesten

tukemisessa ja kouluttamisessa.

Hyva tyokyky koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyokunnosta. Osaa-
minen, asenteet ja tyon psyykkisten ja fyysisten voimavarojen valinen tasapaino
vahvistavat tyokykya. (Viitala & Jylhd 2019, 241.) Tyohyvinvointiin on panostettu
vuosien aikana koko ajan enemman ja se on yksi iso osa taman paivan henkilosto-
johtamisen taitoa. Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2020) mukaan tyohyvin-
vointi onkin kokonaisuus, joka muodostuu tyostd ja sen mielekkyydestd, tervey-
destd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Hyvinvoiva tyontekija suoriutuu, oppii,
kehittyy, on innovatiivinen ja yhteistyo sujuu muiden kanssa, joten han on myds
tuottava. Jos tyohyvinvointi on puutteellista, se nakyy ilon hiipumisena, poissa-
oloina, heikkona sitoutumisena, negatiivisena asenteena ja haluna aikaistaa elak-
keelle jaamista. Elakeiat nousevat nyt vauhdilla. Vuonna 2027 alin mahdollinen ika
siirtya vanhuuselakkeelle on 65 vuotta. Elinian piteneminen luo painetta tyourien
pidentamiseen, joka on yksi viimeisten eldakeuudistusten keskeisista tavoitteista.

(VARMA 2020.)

Vuonna 2019 tyoeldkejarjestelmasta siirtyi tyokyvyttomyyselakkeelle 20 300 hen-
kiloa. Siirtyneista naisia oli 10 900 (54 %) ja miehia 9 400 (46 %). Yleisin syy siirtya
tyokyvyttomyyseldkkeelle oli mielenterveyden- ja kdyttaytymisen hairiot. (Eldke-

turvakeskus 2020.)
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Tyohyvinvointi on yksi suurin asia, joka vaikuttaa tyontekijoiden kokonaisvaltai-
seen hyvinvointiin, motivaatioon ja tyontekoon, sitd kautta koko organisaatioon.
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on seka tyonantajan etta tyontekijan vastuulla.
Sen edistaminen tyopaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden
yhteistyona. Muita keskeisid toimijoita ovat tyosuojeluhenkildsto ja luottamus-
miehet. Tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa tyopaikan tarkea kumppani on oma tyo-

terveyshuolto. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta varsinkin hoitoalalla puhutaan nyt paljon,
kun kiire ja tyomaara kasvavat, eikd tyon vaativuus ndy palkassa. Tutkimus on siis
ajankohtainen seka tarpeellinen. Tama oli myos yksi jatkotutkimusaihe jo aiemmin
Vaasassa tehtyyn YAMK-opinndytety6hon, mutta aihetta on muutettu alkuperai-

sesta.
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman opinnadytetydn tarkoituksena on kartoittaa, millaisia kokemuksia Vaasan
psykiatrian ja paihdehuollon organisaatioiden ldahiesimiehilld on tyohyvinvoinnin
johtamisesta ja millaisia haasteita lahiesimiehet kohtaavat johtaessaan tyohyvin-
vointia. Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa tyéhyvinvoinnin johtamisen hyvia
kaytantoja, joita jatkaa organisaatioissa. Tavoitteena on myods tutkia lahiesimies-
ten kokemuksia siitd, miten johtamista voitaisiin kehittdaa seka kartoittaa organi-
saatioiden tyohyvinvoinnin johtamisen laatua. Tutkimus toteutetaan yhteistyossa
Vaasan kaupungin, Vanhan Vaasan sairaalan ja Vaasan sairaanhoitopiirin psykiat-

rian ja paihdehuollon yksikoiden kanssa.

Tutkimus on tehty psykiatrian ja pdihdehuollon Idhiesimiehille, jotka tyoskentele-
vat osastoilla tai yksikdissd. Tutkimusta lahdettiin suunnittelemaan tutkijoiden ta-
manhetkisten omien havaintojen ja kiinnostuksen sekd aiempien tutkimuksien pe-
rusteella. Aiemmissa tutkimuksissa on tutkittu paljon hoitohenkilostén ja 13-
hiesimiesten tyohyvinvointia ja kokemuksia, mutta ldhiesimiesten kokemukset
johtamisen ndkokulmasta on jaanyt vahemmalle. Tieto siita, kuinka Idhiesimiesten
laaja ja vaativa tyonkuva, saadut ohjeet ja organisaatioiden strategiat vaikuttavat
tyohyvinvoinnin johtamiseen, auttaa tutkittaessa aihetta syvemmin. Tutkimuksen
tavoitteena on tunnistaa tyéhyvinvoinnin johtamisen hyvia toimivia kaytantgja ja
jakaa hyvaksi koettuja kaytanteita toisiin organisaatioihin. Tavoitteena on myds
tunnistaa tyohyvinvoinnin johtamisen haasteita, joita mahdollisesti pystyttaisiin

muuttamaan paremmiksi.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Millaiseksi [ahiesimiehet kokevat tyéhyvinvoinnin johtamisen?

2. Saavatko lahiesimiehet riittavasti koulutusta ja tukea tyohyvinvoinnin joh-
tamiseen?
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3. Mitka asiat tuovat mahdollisesti haasteita tyohyvinvoinnin johtamiseen ja
kuinka naita voitaisiin kehittaa?

Naiden tulosten kautta asiaan voidaan tulevaisuudessa kiinnittda viela enemman
huomiota, hyddyntda toimiviksi todettuja tapoja ja muuttaa ei-toimivia malleja.
Tuloksia voidaan myos hyddyntaa lahiesimiesten johtamisen tukemisessa ja kou-

luttamisessa.
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3 JOHTAMINEN

Tassa luvussa avataan tarkemmin kasitettd johtaminen. Johtaminen on toimintaa
ja sen yleinen tavoite on, ettd toiminnassa paastaan haluttuun paamaaraan. Ta-
voitteet saavutetaan johtamalla ja tarkeda on, miten johdetaan, ettd organisaa-
tiossa toimivat ihmiset tekisivat sen mita on tarkoitus tehda. Tama onnistuu joh-
tamalla ihmisia niin, ettd heilld on osaamista, tavoitteet, motivaatiota, hyvat ja tur-
valliset olosuhteet, seka he voivat hyvin psyykkisesti seka fyysisesti. (Viitala & Jylha
2019, 11.)

3.1 Hyva johtaminen

Nykyisen johtamisen viitekehys, paradigma on syntynyt noin sata vuotta sitten.
Frederick Winslow Taylor julkaisi teoksen “Tieteellisen liikkeenjohdon periaat-
teet”. Tayloristinen johtaminen on kolmen k:n johtamista, jossa hyva johtaja osaa
kasked, kontrolloida ja korjata. Nykyaan johtaminen on enemman kolmen i:n joh-
tamista, jossa hyva johtaja osaa innostua, innostaa ja innovoida. Hyva johtaja hal-
litsee molemmat tyylit ja osaa soveltaa niitd muuttuvissa tilanteissa. (Sydanmaan-

lakka 2014, 8.)

Hyvan johtamisen piirteet ja johtaminen on muuttumassa entista kokonaisvaltai-
semmaksi, silla eri johtajuusteorioissa on yhdistyneet myonteiset piirteet. Koska
resurssit ovat niukkoja, kiinnitetaan yha enemman huomiota siihen minkalaisia si-
saisid ja ulkoisia tuloksia saavutetaan. Tuloksellisuus, henkildston hyvinvointi, suo-
rituskyky organisaatiossa kytkeytyvat kaikki hyvaan johtamiseen. Johtajuuden piir-
teita ovat reiluus ja oikeudenmukaisuus, esimerkillisyys ja luotettavuus, psykolo-
ginen ja emotionaalinen tuki, tyontekijoistda huolehtiminen, valtuuttaminen ja in-
nostaminen sekd optimismin johtaminen. Perusasioiden tulee olla kunnossa ja
paatoksen teossa tulee olla johdonmukainen. Esimiehen tunnedly antaa myon-
teistd kokemusta tyontekijoille. Ongelmiin puuttuminen ja niista keskusteleminen

on osana hyvaa modernia johtamistyylid. Esimiehen tehtdavana on myos huolehtia
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tyopaikan myonteisesta ilmapiirista, joka monilla tavoin vaikuttaa asiakastyytyvai-
syyteen. Yhteys l0ytyi positiivisen ilmapiirin ja tunneosaamisen vililt3, jolloin ilma-
piiri oli hyva yksikdissa, joissa esimiehen arvioitiin olevan taitava tunteiden kayt-

t3j4. (Manka & Manka 2016, 140-143.)

Tehokas vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijéiden valilla on hyvan johtajuuden
perusta. Hyva johtaja kannustaa tyontekijaa yksilona ammatilliseen kehittymiseen
samalla ohjaten koko tydyhteis6a organisaation strategisiin ja tyoyhteison yhtei-
siin tavoitteisiin kannustamalla ja osallistamalla seka tunnistamalla niin tydryhman
vhteisia kuin yksilolliselldkin tasolla tapahtuvia saavutuksia. Innovatiivinen aktiivi-
nen johtaminen kasvattaa tyontekijoiden turvin myos potilastyytyvaisyytta. (Holm
& Severinsson 2010, 467-468.) Rakenteiden ja toimintatapojen muuttaminen or-
ganisaatiossa vaatii myos uudenlaista johtajuutta, jolloin autoritaarisesta johta-
mistavasta on siirryttdva jaettuun ja voimaannuttavaan johtamistyyliin. Tyoyhtei-
son jasenet ovat tarkein osa johtamisen onnistumisessa, jolloin esimies ei voi siis

yksin vaikuttaa siihen. (Manka & Manka 2016, 16.)

3.2 Esimies

Tassa tutkimuksessa johtamisesta puhutaan myds esimiestyd -kasitteella. Se sisal-
taa toiminnan organisoinnin, kehittamisen, tarvittavien resurssien varmistamisen,
ilmapiirin ja yhteistyon vaalimisen lisaksi alaisten motivaation, osaamisen ja hyvin-
voinnin edistamista. Esimies huolehtii tyoprosessien, kdaytantdjen ja toimintamal-
lien kehityksesta omassa organisaatiossaan. Tutkimusten mukaan esimiestoimin-
nan laatu vaikuttaa tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tyéturvallisuuteen, suoriu-
tumiseen, sitoutumiseen ja innovatiivisuuteen. Esimiestoiminta vaikuttaa myos
tyopaikan ilmapiiriin seka yhteistydn sujuvuuteen tydyhteistssa, kuin myos tyon-
tekijoiden poissaoloihin, tapaturmiin ja palveluiden laatuun. Tydssaan esimiehena
voi onnistua hyvin tai huonosti ja se onkin haasteellinen tehtava. Esimiehen per-
soonallisuuden piirteet, kyvyt ja taidot, kokemus, koulutus, halu kehittya johta-
jana, motivaatio johtamistyohon seka elamankokemus ovat ominaisuuksia, jotka

vaikuttavat tutkimusten mukaan johtamistydssa onnistumiseen. Hyva johtaja on



16

hyva kuuntelija, joka rakentaa yhteista kasitysta asioista vuorovaikutteisesti seka
osallistaa alaisiaan asioiden kehittamisessa ja ongelmien ratkaisussa. Keskindinen
luottamus ja arvostus ovat olennainen asia esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Hy-
vaa esimiestd kuvataan tutkimusten mukaan yleensa reiluksi, oikeudenmukaiseksi
ja keskustelevaksi, joka ei pelkaa kasitella vaikeitakaan asioita ja hoitaa esimiehelle
kuuluvat tehtavat. Valttamattomien paatosten tullessa hyva esimies pystyy perus-
telemaan paatoksensda ymmarrettavasti arvostaen myos alaisten nakemyksia. Pa-
lautteen, niin negatiivisen kuin positiivisen ja rakentavan, antaminen ja vastaanot-
taminen on tarkeaa puolin ja toisin. Hyva esimies kokee esimiestyon tarkeana ja
haluaa aktiivisesti kehittya siind. Omien johtajan ominaisuuksien lisdksi esimies
omaksuu my0s jossain maarin yrityksen johtamiskulttuurin, joka heijastaa organi-
saatiossa muotoutuneita tapoja johtaa ja ilmentaa niita asioita, mitka ovat johta-
misessa arvostettua, toivottua ja sallittua. Yhden esimiehen on vaikea ldhtea aja-
maan omaa tyylidan johtaa, jos se on organisaation muovautuneita tapoja vas-
taan. (Viitala & Jylhd 2019, 258- 260.) Strombergin (2018) tutkimuksessa tarkeim-

pina esimiehen ominaisuuksina nostettiin esiin lasndolo ja helposti ldhestyttavyys.

Hoykinpuron (2018) tutkimuksessa tutkittiin hoitotyon johtajien yhteisty6ta. Hoi-
totyon johtajat kokivat, ettad yhteistyota edisti, kun johtajilla oli mahdollisuus ta-
vata toisia hoitotyon johtajia ja keskustella yhteisista asioista ja jakaa kokemuksia,
mita helpotti sdannolliset sovitut tapaamiset. Yhteistyon kannalta oli tarkeaa, etta
johtajien valilla oli hyvat suhteet, jossa tuettiin ja kunnioitettiin toisia seka pystyi
luottamaan toiseen. Lisdksi yhteistyota paransi, jos toiminta oli yhtenaista, johta-
jat olivat sitoutuneet tavoitteisiin ja noudattivat yhteisia pelisaantoja. Vastaajien
taustamuuttujista hoitotydn toimialueella, ylimmalla koulutuksella ja tyékoke-
muksella missdan kysytyista tilanteista ei ollut tilastollista merkitysta arvioihin yh-
teistyosta. Tama oli hieman yllattava tulos, silla lahtokohtaisesti olisi voinut kuvi-
tella, etta esimerkiksi korkeampi ja ndin ollen my6s enempi koulutus lisdisi johta-
jan yhteisty6taitoja ja parantaisi arviota yhteistyosta. Tyotyytyvaisyydella oli vas-

taajien muuttujista kaikkein voimakkain vaikutus arviointeihin yhteistyosta ja tata
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voidaan pitda merkittavana tuloksena. Mita korkeammaksi hoitotyon johtajat ar-
vioivat tyotyytyvaisyytensd, sitd paremmaksi he myos kokivat yhteistyon. (Hoykin-

puro 2018.)

3.3 Johtaminen 2020-luvulla

Perinteisesti johtaminen on jaettu asioiden johtamiseen ja ihmisten johtamiseen
eli johtajuuteen. Kaytanndssa naita kahta asiaa ei voi erottaa toisistaan, koska tar-
vitaan seka hyvaa asioiden johtamista ja hyvaa ihmisten johtamista, jotta organi-
saatio menestyisi parhaalla mahdollisella tavalla. Asioiden johtaminen on ratkai-
sukeskeista toiminnan suunnittelua ja organisointia. Siihen kuuluu mm. tavoittei-
den asettaminen, suunnittelu ja ohjeistaminen, vastuualueiden jakaminen, resurs-
sien varmistaminen, toteutuksen arviointi ja seuranta ja kehittdmistoimenpiteiden
maarittely ja toteuttaminen. Ihmisten johtamisen eli johtajuuden keskeisia ele-
mentteja ovat tavoitteet, ryhma, kommunikaatio ja vuorovaikutus ja se tapahtuu
seka yksilo- ettd ryhmatasolla. Onnistumisen edellytyksid ovat selkeat tavoitteet,

palkitseminen, palaute ja tuki tarvittaessa. (Viitala & Jylha 2019, 19.)

Hyva johtaja luottaa omaan organisaatioonsa ja tyontekijoihinsa. Johtajan tulee
ennen kaikkea hoitaa suhteita alaisiinsa, antaa heille aikaa ja pienetkin kohtaami-
set ovat tarkeitd. Johtajien tulee ohjata ja motivoida, ymmartaa ja arvostaa toisten
nakokantoja ja mielipiteitd, ratkaista ja kuunnella ongelmia, tydskennella johdon
kanssa yhteisty6ssa, hoitaa erilaisia konflikteja. Johtajalla tulee olla osaamista ja
ammattitaitoa opettaa ja kouluttaa uusia asioita alaisilleen, sekd oma motivaatio
oppia ja pysya ajanhermolla siitd, mita tyoyhteisossa tapahtuu. (Valpola 2015, 36-
37.)

Maailma on muuttunut ja nykypaivan nuoret tyontekijat vaativat johtajiltaan sel-
keasti kolmea eri asiaa, jotka eivat olleet yhta korkealla vanhempien tyontekijoi-
den mielesta. Asiat olivat mieluisa tyoyhteis6, arvostuksen ja kannustuksen saa-

minen sekd tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Vaite siitd, ettd nuoria kiinnostaisi vain
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korkea palkka, kertoo siitd, ettd se paasi hadin tuskin 40 tarkeimman tekijan lis-
talle. Tyontekijoille tehdyssa laajassa kyselytutkimuksessa kavi ilmi, ettd vain 15 %
vastaajista oli erittdin tyytyvainen omaan nykyiseen esimieheen ja joka viides antoi
arvosanan 1 tai asteikolla 1-5 (1=erittdin huono, 5= erittdin hyva). Tutkimukseen
vastasi 1317 henkil6a, joista 1109 oli milleniaaleja, jotka tassa tarkoittavat nuoria
1980-2000 syntyneita. Tarkemmin on tutkittu nuoria milleniaaleja, joiden tydura
on kestdnyt vasta muutaman vuoden tai aloittamassa ty6elamaa. Taman joukon
johtaminen on koettu haasteellisimmaksi talla hetkelld. (Mellanen & Mellanen

2019, 13-16.)

Valpolan (2015, 175) mukaan johtamista oppii vain johtamalla. Parhaiten johta-
mista opimme harjoittelemalla sitd ja esimiestehtavat mahdollistavat harjoittelun
ja kokemusta kertyy vuosien mittaan. Jokaisella johtajalla on oma kehittamis- ja
urasuunnitelma, joka on keskusteltu ja asetettu oman esimiehen kanssa. Koulutus
yksin ei riita, vaan tulee jatkuvasti hyodyntaa uusia tutkimuksia, soveltaa opittuja

asioita, kehittaa itseddn ja tehtavankuvaa.

Ihmisten kohtaamiseen ja myotdeldmiseen perustuva johtajuus ei ole perinteisesti
suomalaisten vahvuus. Sita kuitenkin nykypaivana ja tulevaisuudessa tarvittaisiin
enemman kuin asioiden johtamista. Ihmiset ovat herkkia vaistoamaan epaaitou-
den ja sen jos toinen ei ole aidosti lasna. (Savaspuro 2019, 36-37.) Modernia joh-
tajuutta on kuvattu nykypaivana dynaamiseksi, vuorovaikutukselliseksi vaikutta-
misprosessiksi niiden toimijoiden kesken, jotka johtavat toinen toisiaan saavut-

taakseen halutut tavoitteet. (Manka & Manka 2016, 16.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa madritelldan ja avataan kasitetta tyohyvinvointi seka kerrotaan mi-
ten tyohyvinvointi vaikuttaa ty0ssa jaksamiseen, miten sita tulisi yllapitaa ja edis-
taa yksilon omalla tasolla ja tydyhteisossa. Tutkimusta tydhyvinvoinnista on ollut
jo runsaat sata vuotta painopisteiden kuitenkin muuttuessa ajan myo6ta. Tutki-
mus on lahtenyt liikkeelle ladketieteellisestd, fysiologisesta stressitutkimuksesta

1920- luvulla yksilon ollessa tutkimuksen kohteena. (Manka & Manka 2016, 64.)
4.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Hyva tyokyky koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyokunnosta. Osaa-
minen, asenteet ja tyon psyykkisten ja fyysisten voimavarojen valinen tasapaino
vahvistavat tyokykyd. Tyohyvinvointi ei ole vain yksilon oma asia ja vastuu, vaan
organisaation ja esimiesten tulee olla esimerkkeina ja edistdmassa tyohyvinvointia
omalla johtamisellaan. (Viitala & Jylhd 2019, 241.) Henkilokohtaisessa hyvinvoin-
ninmallissa tyo on jaettu neljaan eri osaan koskien tyon imun tai tyonilon, tyossaan
viihtymisen, stressin ja tyduupumuksen alueeseen. Virittyneisyydelld on pienempi
paino kuin mielihyvaakselilla. Tydssa viihtyminen on erittdin tarkeaa, koska silloin
parhaimmillaan tyontekijalle saattaa tulla mieleen ty6ta kehittavat ideat ja tyon-

tekija saattaa ajautua tyon imuun.
4.1.1 Eldamanlaatu

Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2020) mukaan tyohyvinvointi onkin koko-
naisuus, joka muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydestd, turvallisuu-
desta ja hyvinvoinnista. Ty6 tai ammatti maarittdaa tyontekijan yhteiskunnallista
mittaa tai roolia ja tyon mielekkyys antaa suuren merkityksen elaman laadun kan-
nalta. Ihmiselle muodostuukin jonkinlainen yhteiskunnan maarittelema identi-
teetti ammattitaidon ja tehdyn tyon kautta. Eldaman laatu ja tyon mielekkyys kul-
kevat rinta rinnan, jonka vuoksi tyon rooli muodostuu yksilén arjessa erittain suu-

reksi, tdman vuoksi kasite “tyohyvinvointi” liittyy kumpaankin niin eldman kuin
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tyonkin laatuun. Elamanlaatu heikkenee, jos tyontekija kuluttaa itsedan stressilla

vailla tydhyvinvointia ja kykya saada tyosta nautintoa. (Aarnikoivu 2010, 11-12.)

4.1.2 Stressi

Stressikin saattaa parhaimmillaan olla positiivinen elementti, koska stressi panee
meidat liikkeelle ja saattaa vieda huippusuorituksiin saakka ja vaikuttaa myontei-
sesti ty0ssd aikaansaamiseen. Kuitenkin stressin ylittdessa ylikuormitusrajan se ai-
heuttaa negatiivisia seurauksia kuten kyynisyytta, unihairidita, masentuneisuutta,
sairastamista ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista johtaen pahimmillaan
tyouupumukseen. Yleisimman stressimallin mukaan stressia syntyy, jos tyontekija
ei voi riittavasti vastata tyon vaatimuksiin tai vaatimukset jonkin syyn vuoksi uh-
kaavat hdnen henkilokohtaista hyvinvointiaan. Talloin tyontekija ei ole tyohyvin-

voiva. (Manka & Manka 2016, 32-110)

4.2 Tyohyvinvoiva tyontekija

Tyohyvinvointi nakyy positiivisena vireend tyossa ja sen ylldpitdminen onkin niin
tyonantajan kuin tydntekijan vastuulla. Hyvinvoiva tyontekija suoriutuu, oppii, ke-
hittyy, on innovatiivinen ja yhteistyo sujuu muiden kanssa, joten han on myods
tuottava. Jos tyohyvinvointi on puutteellista, se nakyy ilon hiipumisena, poissa-
oloina, heikkona sitoutumisena, negatiivisena asenteena ja haluna aikaistaa elak-
keelle jaamista. Huonossa tapauksessa huono tyéhyvinvointi voi johtaa loppuun
palamiseen, joka on seurausta pitkittyneesta tyostressista. Tyonantajalla on vas-
tuu huolehtia siitd, etta tyo, tydymparisto ja tyovalineet sekda muut resurssit mah-
dollistavat tydntekemisen ilman haitallista kuormitusta muiden tyéhyvinvointiin
vaikuttavien tekijoiden jaavan tyontekijalle itselleen. (Viitala & Jylhd 2019, 241-
243.)
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4.2.1 Tyohyvinvoinnin lisdiaminen

Kuitenkin tydhyvinvointia lisddvat hyva ja motivoiva johtaminen tyéyhteison ilma-
piirin ja tyontekijoiden ammattitaidon lisaksi (STM 2020). Tyéhyvinvoinnin kehit-
taminen ja yllapitaminen on kokonaisuudessaan tyontekijan ja tydnantajan yhteis-
tyota muiden keskeisten toimijoiden ollessa tyosuojeluhenkil6sto, luottamusmie-
het ja tyoterveyshuolto. Pdapaino tyohyvinvoinnin syntymisessad on tyon arjessa ja
sitd edistdva toiminta on pitkdjanteista ja lapileikkaavaa kohdistuen esimerkiksi
henkilostoon, tyoymparistoon, tyoyhteisdon, tyoprosesseihin tai johtamiseen.
Tyon voimavaroissa voimaannuttaviksi piirteiksi nousi esimiehen antama sosiaali-
nen tuki, innovatiivinen ilmapiiri, aktiivinen tyo ja tyon hallinta. Naihin asioihin vai-
kuttivat tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet, ennustettavuus ja roolin selkeys
tyoyhteisdssa. Voimavaroja ryhmaa ajatellen lisdsi ryhman keskindinen yhtenai-
syys ja autonomia. Tyopaikan seka yksilon hyvinvoinnin nakékulmasta on tutkittu
myonteisten tunteiden merkitysta. Myonteisyyden vaikutukset nakyvat kognitiivi-
sen, psykologisen, sosiaalisen ja fyysisen toimintakyvyn palauttamisena ja ihmis-
ten havaintokentdn laajenemisena, lisdten sosiaalisesti suotuisia kdyttdaytymis-
vaihtoehtoja, luovuutta ja avoimuutta uusille kokemuksille. Nama lisaavat ihmis-
ten kokemusta yhtendisyydestd, luottamuksesta yhteistydkumppaneihin ja kykya
lukea tarkemmin toisten tunneilmaisuja mahdollistaen dialogisen vuorovaikutus-
yhteyden. Myonteiset tunteet ovat myos yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hy-
vinvointiin ja yksildiden pitkaikdisyyteen ja terveyteen. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
sossa ollaan avoimia ja luottavaisia, innostavia ja kannustavia yhteen hiileen pu-
haltaen, pystytdan antamaan myonteista palautetta kuitenkin uskaltaen puhua
myo6s ongelmista, pidetdaan tydajoista kiinni ja sailytetdan toimintakyky muutosti-
lanteissa. Hyvinvoiva tyontekija on vastuuntuntoinen, motivoitunut ja motivoiva,
padsee hyédyntamaan vahvuuksiaan ja osaamistaan tuntien tyonsa tavoitteet, saa
palautetta tyostdan ja kokee itsensa tarpeelliseksi, kokee tydssaan tasapuolisesti
itsendisyytta ja yhteenkuuluvuutta seka onnistuu ja innostuu tydstaan kokien tyon

imua. (Tyoterveyslaitos 2020; Manka & Manka 2016, 41-110.)
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4.2.2 Tyénimu

Tyo ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan 90% palkansaajista kokee tyon
imua viikoittain ja 40 % paivittain. Tarmokkuus, omistautuminen ja tyéhon uppou-
tuminen ovat tyon imuille keskeisia piirteita. Tarmokkuus ilmenee tyohon panos-
tamisen haluna, energisyytena seka sinnikkyytena. Tarmokkuuden vastakohta on
vasymys. Tyon merkitykselliseksi kokeminen on taas omistautumista, jolloin tyon-
tekija on innostunut ja kokee ammattiylpeyden tunnetta. Vastakohtana télle on
kyynisyys. Voimakas keskittymisen tila ja tyohon paneutuminen on uppoutumista
ja tata kutsutaan myos “flow- tilaksi”. Tydhyvinvoinnin lisaksi tyopaikoilla tulisi
keskittya tyon imun lisddmiseen eli luomaan mahdollisuuksia tyontekijan aidon in-
nostuksen synnyttamiseen. Tyon imulla on todistetusti ollut vaikutusta organisaa-
tion taloudelliseen menestykseen, koska se motivoi sitoutumiseen ja haluun
panna parastaan aktiivisessa tyotoiminnassa. Imu siirtyy usein myds muihin tyon-
tekijoihin. Tyontekijalle tulisi taata myos mahdollisuus nauttia tyonsa saavutuk-

sista. (Tyoterveyslaitos 2020; Manka & Manka 2016, 41-110.)

4.2.3 Tyo6hyvinvoinnin kokeminen

Koettu tydhyvinvointi liittyy suoraan sairauspoissaoloihin. Laineen (2019) tutki-
muksessa tyohyvinvoinnin osa-alueiden keskiarvojen ja sairauspoissaoloprosent-
tien vertailussa oli havaittavissa mahdollinen yhteys tyéhyvinvoinnin ja sairaus-
poissaolojen valilla erikoissairaanhoidossa ja vanhustenhuollossa. Erikoissairaan-
hoidossa ja vanhustenhuollossa parempana koettu tyéhyvinvointi oli yhteydessa

vahdisempdaan sairauspoissaolojen esiintymiseen. (Laine 2019.)

Tyokykya yllapitava toiminta (tykytoiminta) otettiin kdytt6on Suomessa 1990-lu-
vulla. Se tarkoittaa sitd, etta samanaikaisesti ja koordinoidusti tyontekijan terveyt-
taa ja toimintakykya, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyoyhtei-
s0a kehitetaan. Osaksi toimintaa on kuulunut myds osaamisen kehittaminen. Ke-
hittdminen tietenkin edellyttda tydyhteison ja tyopaikan osapuolien aktiivista si-

toutumista ja osallistumista. (Manka & Manka 2016, 68.)
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5 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Organisaatioissa ei synny tyohyvinvointia itsestdan, vaan se vaatii systemaattista
johtamista esimiehilta. Strateginen suunnittelu, toimenpiteet henkildstén voima-
varojen lisdaamiseksi ja jatkuva arviointi tydhyvinvointitoiminnan osalta ovat osana
systemaattista johtamista. Organisaatio, joka voi hyvin, on tavoitteellinen, jousta-
varakenteinen, jatkuvasti kehittyva ja turvallinen. Mita aiemmin tartutaan hyvin-
voinnin esteisiin, sitd suurempi vaikutus silld on organisaatioon. (Manka & Manka
2016, 80-82.) Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamisen rooli on muuttuvassa tyo-
elamassa erittdin merkittava. Tyoelama, tybvoima, tyon sisaltod seka tyon tekemi-
sen tavat ja muodot muuttuvat. Millaista tyoeldama on ja miten siellad voidaan, vai-
kuttavat yksildiden lisdksi organisaatioiden tuottavuuteen ja kilpailukykyyn seka
yhteiskunnan sosiaaliseen kestavyyteen. Tyopaikan toimet tyon ja muun eldaman
vhteensovittamisen parantamiseksi vaikuttavat myonteisesti sekd tyontekijan hy-
vinvointiin ja tyOpaikan toimintaan. Ty6aikaan liittyvilla jarjestelyilld, esimiehia
kouluttamalla ja tyontekijoiden omia selviytymiskeinoja vahvistamalla voidaan eri-
tyisesti parantaa tyon ja muun eldman yhteensovittamista ja sitd kautta henkil6s-
ton tyohyvinvointia. (STM 2019, 16-19.) Tyoyhteisoa tulee opettaa, valmentaa ja
johtaa siten, etta koko tydyhteisdon toiminta helpottuu. Yksilon itsetuntoa tulee
kohottaa antamalla selked asema ja vastuu organisaatiossa. (Cleary, Deacon,

Horsfall & Jackson 2011, 637.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen sijasta joillain tahoilla kdaytetdaan termia tyokykyjohta-
minen. Elinkeinoelaman keskusliiton tyokykyjohtamisen mallissa tyékykyjohtami-
sen periaatteina nahtiin selvilla olemisen periaate, varautumisen periaate seka
osallistumisen periaate. Hyva tyékykyjohtaminen edellyttdaa tyénantajan, tyonte-
kijoiden ja tyoterveyshuollon jarjestelmallista seka tiivista yhteistyota. Selvilla ole-
misen periaatteeseen kuuluu henkiloston tila, missa tarkastellaan tyotyytyvai-
syyttd, osaamista, terveydentilaa ja tyokykya. Varautumisen periaatteessa esille

nousee henkilostoriskien hallinta, varhainen puuttuminen ja ennaltaehkaisevat
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toimet. Osallistumisen periaatteeseen kuuluu tilannekohtainen selvitys tydssa jat-
kamisen mahdollisuuksista seka tyoterveysyhteistyo. Keskeiset prosessit osana
tyokykyjohtamista on Elinkeinoelaman keskusliiton (EK) oppaassa maaritelty seu-
raavanlaisesti: aktiivinen vuorovaikutus, selkedt pelisdadannét sairauspoissaolojen
seurantaan, tyokyvyttdmyyden ehkdiseminen jarjestelmallisin toimin, varhainen
ongelmien puheeksi ottaminen, tuettu tyéhon palaaminen, tydpaikkayhteistyolla
tyokyvyn edistaminen sekd tyopaikan tekeminen turvalliseksi ja terveelliseksi.

(Manka & Manka 2016, 67-68.)

Henkilostokdytantdjen ja organisaation tuloksellisuuden valiset tutkimukset yleis-
tyivat 1990-luvun puolivalissa. Kuitenkin vasta 2000-luvun puolella on ruvettu kes-
kustelemaan tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan, koska yrityksissa ruvettiin
tiedostamaan inhimillisen pddoman merkitystd ja tyopahoinvoinnin kalleutta.

(Vanhala & von Bonsdorff 2012, 119.)

Tarkkosen (2018, 17-18) mukaan tychyvinvoinnin onnistumisen kannalta johtami-
nen on perusasia ja sitd tulee johtaa samoilla yleisperiaatteilla kuin muitakin tar-
keitd asioita. Juutin ja Vuorelan (2015, 24-25) mukaan keskustelu ja tyontekijoiden
mielipiteiden huomioiminen ovat keskeinen osa tyohyvinvoinnin johtamista. Tule-
vaisuudessa tarkeita piirteita johtamistaidoissa on kyky osata ymmartaa moninai-
suutta, ratkoa ristiriitaisuuksia ja innostaa. Perinteisesti johtaminen on ollut aino-
astaan osana esimiestyota, nykyaan jokaisen kuitenkin olisi osattava johtaa ja mo-
tivoida myos itseddn. (Manka & Manka 2016, 24.) Tybhyvinvointi edellyttda osaa-
vaa ja yhdensuuntaista johtamista. Se koostuu sisdisesta johtamisjarjestelmasts,
joka tarkoittaa johtajien ja esimiesten muodostamaa organisatorista ja toiminnal-
lista kokonaisuutta ja yhteisod osaamisine ja toimintatapoineen. Tydorganisaa-
tiossa tapahtuva johtaminen on organisaation ja tyOnantajan itsensa luomien
mahdollisuuksien ja rajojen kehystamaa. (Tarkkonen 2018, 23-24.) Rafstenin
(2019) tutkimuksen mukaan esimiesten oli vaikea selkedsti sanoittaa mita tyohy-
vinvointi on. Tutkimuksessa esimiehet kuvasivat tyéhyvinvoinnin kadsitettda moni-

naiseksi, monesta asiasta ja osasta muodostuvaksi laajaksi kasitteeksi.
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5.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen vaikutukset

Tyontekijan osallistuminen lisda sitoutumista ja tuottaa uusia ideoita tydémotivaa-
tion lisddantymisen ohella. Esimiehen ja tyontekijan nakokulmien yleisesti ottaen
poiketen toisistaan tulee johtajan osata johtaa keskustelua niin, ettd se edistaa
tyohon sitoutumista, tydmotivaatiota ja paamaarahakuista kayttaytymista. (Juuti
& Vuorela 2015, 25.) Fosterin (2020) tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta sairaan-
hoitajilla on kolme ydinasiaa tyéhyvinvoinnin varmistamiseksi. Ensimmaisena tu-
lee tarve hallita heidan tyontekoaan tydelamassa ja kyky pystya toimimaan arvo-
jensa mukaisesti. Toisena on kokemus arvostuksen ja kunnioituksen tunteesta.
Kolmantena on tyon panoksesta saadut tulokset. Oppimista, koulutusta ja kehi-

tysta arvostettiin myos suuresti. (Foster 2020.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja turvallisuuden kulkiessa kasi kdadessa, voidaan pel-
kistetysti sanoa niiden olevan huolehtimista tyoolojen turvallisuudesta ja terveel-
lisyydesta sekd henkiloston hyvinvoinnista, johon voidaan tyoturvallisuuden lisaksi
sisallyttaa tyokyky, tyossa jaksaminen ja psyykkinen hyvinvointi. Laajemmin tar-
kasteltuna tyohyvinvoinnin johtaminen on johtamisen nakékulma ja kokonaisuus,
joka tuottaa edellytyksia ja edistaa turvallisuutta, terveellisyytta, tyokykya, jaksa-
mista ja henkista hyvinvointia. Se on myds suunnittelua, toimintaa, seurantaa, var-

mistamista ja jatkuvaa hallittua kehittamista. (Tarkkonen 2018, 31-32.)

Tarkkosen (2018) mukaan tyohyvinvointikeskustelu on yksi henkiléjohtamisen
kdaytannon valine ja sellainen tulisi pitaa 1-2 vuoden valein kohdistuen jokaiseen
alaiseen. Keskusteleva esimiestyd on tyoyhteison hyvinvoinnin keskeisia tekijoita
ja tutkimusten mukaan keskustelevaa johtamistapaa kayttavat esimiehet luovat
tyoyhteis66n ilmapiirin, joka on avoin, luottamuksellinen, arvostava ja keskinai-
sesti avulias. (Juuti & Vuorela 2015, 95). Tydhyvinvointikysymykset tulisi teemoit-
taa vain tyokyvyn, tyossa jaksamisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sekd mahdollisesti
myos tyoturvallisuuden kysymyksille. Taman tarkoituksena on selvittaa yksilokoh-
taisen tyohyvinvoinnin tilaa ja toisaalta 16ytaa aineistoa tyon, tyoyhteison ja orga-

nisaation kehittamiseen ja ndin ollen parantaa tyohyvinvoinnin tasoa. (Tarkkonen
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2018, 97.) My0s palaverit, tydoryhmatyoskentelyn kehittaminen, ristiriitojen kasit-
tely, luova ongelmanratkaisu, konferenssimenetelma, tydsuojelu ja tyoterveys-
huolto ovat osana keskustelevan johtamisen tuomaa tyéhyvinvoinnin johtamista.

(Juuti & Vuorela 2015, 102-121).

Tyohyvinvointiin vaikuttaa johtamisen lisaksi my6s tyon sisaltd, tydolosuhteet,
tyoyhteison ihmissuhteet seka ilmapiiri, yksittdisen henkilon osaaminen ja henki-
I6n omat eldmantavat. Johtamisen avulla voidaan vaikuttaa kaikkiin ndihin tekijoi-
hin ja kehittaa niita tarvittaessa. (Juuti & Vuorela 2015, 23.) Rafstenin (2019) tut-
kimuksessa yhteisollinen tydyhteiso nahtiin olevan yksi tyéhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista. Tyoyhteison “me henki”, tydyhteison sisdinen hyvinvointi ja toi-
minta, tyoyhteison hyvaksyminen ja armollisuus muita tyoyhteison jasenia koh-
taan kuvastivat tyoyhteison sisdista kiinteytta ja tukea, joilla nahtiin olevan vaiku-
tusta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Myos tyoyhteison keskindinen vuorovaiku-

tus ja toisen kohtaamisen tapa koettiin merkityksellisind osatekij6ina.

Kun luodaan laatua ja tyohyvinvointia tyopaikalle, ovat tyontekijoiden perustar-
peet suuressa roolissa. Mitd enemman tyontekijoiden perustarpeet tyydyttyvat
sitd laadukkaammin he tydskentelevat ja voivat paremmin tyopaikalla. Hyva ja
opastava esimies tietda, etta voi antaa vain tietoa henkilostolle, jonka seurauksena
he itse paattavat kuinka laadukasta tyota toteuttavat. Paatoksenteon auttami-
sessa esimies antaa sellaista informaatiota tyon tekemisesta, etta tyontekija voi
tyoskennella tyydyttdaen mahdollisimman montaa Piercen teorian mukaisesta vii-
destd perustarpeestaan. Tama mahdollistaa tyontekijan tydén hyvan laadun seka
tyohyvinvoinnin. (Pierce 2007, 19.) Tydhon liittyvia perustarpeita pystyy tyydytta-
maan parhaiten silloin, kun ihmiset tulevat toimeen keskenaan tyopaikalla. Esimie-
hen tulee asettaa tyontekijat, yhteistydkumppanit ja omat esimiehensa erilleen
toisistaan, jolloin perustarpeiden tyydyttyminen onnistuu parhaiten. Nain ollen
kaikkien tyontekoon liittyvien ihmisten tulisi Iahentya toisiaan ja my6s pysya tois-
tensa lahelld seka toteuttaa tyon tekoa toimivasti yhteistydssa. (Glasser 2013,

257.)
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Tyoyhteisoa tulee kehittaa jatkuvasti tai se ei voi olla tuloksellinen ja voida hyvin.
Esimiehen vastuulla on kdynnistaa hankkeita, jotka edistavat johtamaansa organi-
saatiota. Kehittamismenetelmien tulee perustua osallistumiselle, avoimelle ja
luottamukselliselle vuorovaikutukselle, seka pyrkimykselle saada palautetta
omasta toiminnasta. Mita proaktiivisemmin, eli aikaisemmin voidaan tarttua tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen, sitd enemman on kaytettavia keinoja tilanteiden rat-
kaisuun. Proaktiivisuudella pyritdan luomaan tyoolot, joissa on helppo tehda tyota
eika yriteta korjata vain jo syntyneita ongelmia. (Juuti & Vuorela 2015, 74-75;
Manka & Manka 2016, 91-92.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa tarkeaa on huolehtia siitd, ettd tyontekija osaa ja
haluaa suoriutua hyvin tyostdaan. Esimiehen tulee pitda tydo mielekkdana tuomalla
uusia haasteita tyontekijalle, tdma on my0Os helpoin keino lisdtd hyvinvointia
tyossa. Kun tyontekija on tehnyt samaa tyota viisi vuotta ilman lisdhaasteita alkaa
tyomotivaatio tutkitusti laskea. Tarkeda on antaa myos tehdysta tyosta palautetta.
(Juuti & Vuorela 2015, 79-81.) Henkiloston kanssa olisi hyva tehda tyohyvinvointi-
suunnitelma osana organisaation tyéhyvinvointipadoman kehittamista. Suunnitel-
maan olisi hyva kerata tietoa tydhyvinvoinnin sen hetkisesta laadusta tyoyhteiso-
kyselyilld, itsearvioinnilla tai muilla kehityskeskusteluilla. Hyva olisi myds mitata

psykologisen ja tai sosiaalisen pddoman maaraa. (Manka & Manka 2016, 95-98.)

5.2 Tyohyvinvoinnin johtamisen kokemuksia

Rafstenin (2019) tutkimuksessa koettiin selkedt johtamisen linjaukset olevan pe-
rustaa hyvalle johtamiselle. Esimiehen tuki, ja esimiehen kiinnostus tyontekijéiden
tyohyvinvoinnista ja tyontekijoiden kuunteleminen olivat hyvan johtamisen ele-
mentteja, joilla nahtiin olevan vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tyohy-
vinvoinnin johtamisen esimiehet kokivat haastavaksi, mutta luonnolliseksi ja tar-
kedksi osaksi arjessa tapahtuvaa johtamistyota. Henkilostéhallinto koettiin mer-
kittavaksi tueksi ja yhteistyotahoksi tyohyvinvoinnin johtamisessa. Sieltd esimie-

het saivat ohjeistuksia, lainsadadannon tulkintaa ja mittareita esimiesten kayttoon
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seka tyohyvinvoinnin johtamista tukevia koulutuksia ja tydonohjausta. Tyoterveys-
huolto koettiin myds tarkedksi yhteistydokumppaniksi tyéhyvinvoinnin johtami-

sessa. (Rafsten 2019.)

Lahiesimies voi omalla toiminnallaan vahvistaa hoitajan toivoa valittamalla oman
toiveikkuutensa tyoryhmaan, kohtaamalla tyontekijat empaattisesti ja arvosta-
vasti. Lisaksi toivoa vahvistavat tydryhman toiminnan johtaminen, tyontekijoiden

kehittymisen mahdollistaminen ja tyossa jaksamisen tukeminen. (Maki ym. 2014.)

5.3 Tyohyvinvoinnin johtamista ohjaava lakitausta

Tyosopimuslaki 2. luvun 1§ mukaan velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyonte-
kijan tyosta suoriutumisesta ja tyossa kehittymisesta myos silloin kun yrityksen
toimintaa, tehtdvaa tyota tai tydmenetelmia kehitetadn tai muutetaan. Lain mu-
kaan tyGnantajan on myos edistettava suhteita tyontekijoihin ja tydontekijoiden va-
lisid suhteita. TyOnantajan tulee myos kohdella tyontekijoita tasapuolisesti ketdan
syrjimatta. Laki velvoittaa myos 3. luvun 1.§:ssa tyotekijaa noudattamaan tydnan-

tajan maarayksia tyon suorittamiseksi. (Tyésopimuslaki 2001/55.)

Tyoterveyshuoltolaki ohjaa tydnantajan jarjestettavaksi saadettya tyéterveyshuol-
lon ammattihenkiléiden ja asiantuntijoiden toimintaa, jolla edistetdan tyohon liit-
tyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tyoympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta, tyoyhteison toimintaa seka tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toi-
mintakykya. Tyokykya yllapitavalla toiminnalla yhteistydssa toteutettua tyéhon,
tyooloihin ja tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimin-
taa, jolla tyoterveyshuolto omalta osaltaan edistaa ja tukee ty6elamassa mukana
olevien tyo- ja toimintakykya. (Tyoterveyshuoltolaki.2001/1383.) Tyonantajalla on
oltava kirjallinen tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, josta voidaan nahda
tyopaikan olosuhteisiin kohdistuvat tarpeet seka tyoterveyshuollon yhteiset ta-

voitteet. (Manka & Manka 2016, 93).

Tyoturvallisuuslain 1. luvun 1§:n sanoma on ennaltaehkaisyyn pyrkiva. Lain tarkoi-

tuksena on parantaa tyoymparistda ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn ja
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turvallisuuden varmistamiseksi ja yllapitamiseksi, seka ehkaista ja torjua ammatti-
tauteja, tyotapaturmia tai muita tyontekijoiden terveytta uhkaavia tekijoita. Lain
2. luvun 8§ velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta
ja terveydestd tyossa. Lain mukaan tyOnantajan tulee tarkkailla tydympariston ja
tyotapojen turvallisuutta ja tyoyhteison tilaa, sekd puuttua valittomasti turvalli-
kaikilla organisaation toiminnan tasoilla. Lain 2. luvun 10§:n mukaan tyénantajan
tulee myos olla selvilla tydpaikan vaaroista ja riskeistda, mikd ohjaa ty6nantajaa

saannollisten riskien ja vaarojen arviointiin. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta. Tutkimus toteu-
tettiin enimmakseen kvantitatiivisella menetelmalla, eli maarallisend tutkimuk-
sena. Kysely toteutettiin puolistrukturoidulla e-kyselylomakkeella, jossa on vaitta-
mia ja viisiportainen Likert-asteikko. Avoimia kysymyksia oli kolme, jotka analysoi-
tiin aineistoldhtoisesti sisallonanalyysilla. Tutkimuksen kohdeorganisaatioina ovat
Vanhan Vaasan oikeuspsykiatrinen sairaala, Vaasan keskussairaalan psykiatrian
yksikko, Vaasan paihdekeskus sekd Vaasan Kaupungin psykiatrian hoito-osastot.
Kyselyyn vastaavat vain ldhiesimiehet, osastonhoitajat, apulaisosastonhoitajat ja

yksikdiden johtajat eli kentalla tyota tekevat esimiehet.

6.1 Tieteenfilosofinen lahestymistapa

Tieteenfilosofisena ldhestymistapana tutkimuksessa oli positivismi, koska se ei tar-
kastele kuinka asiat voisivat olla tai kuinka niiden pitaisi olla. Tieteellisin keinoin
oikeiksi tai vaariksi todistetut ja koetellut esitetyt vaitteet ovat positivistisen ot-
teen mukaisia. Kaikki tiede on positivismin mukaan samaa kokonaisuutta ja sen
selitykset samojen lakien alaisia. Positivistisen kasityksen mukaan aineistosta tu-
lee voida tehda havaintoja ja faktan tulee olla muokattavissa sellaiseksi, etta se on
mitattavissa jollain tavalla. Tutkimukseen keratyn teorian tehtdavana on antaa
pohja sille, mita tutkitaan, muuten ei tiedettaisi, mita ollaan tutkimassa ja mittaa-

massa. Positivismissa on selva ero jarjen ja tunteen valilla. (Anttila 1998.)

Tutkimusta palvelevan ja tutkimusotteeseen pohjautuvan tieteellisen ihanteen
vuoksi kvantitatiivisessa tutkimuksessa perustana yleensa on positivistinen tie-
teenfilosofinen suuntaus. Todellisuuden rakentuessa objektiivisesti todettavista
faktoista ja syyn seka seurausten lakien korostuessa tutkija nahdaan tarkkailijana
ja tutkittava tarkkailtavana. Positivismissa totuus piilee siind, mita pystymme na-
kemaan ja kykenemme tavoittamaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2010,

12; Metsamuuronen 2009, 216-220.)
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6.2 Aineiston keruu

Aineisto kerattiin sahkoiselld e-kyselylomakkeella kaikkien edellda mainittujen or-
ganisaatioiden lahiesimiehilta kevaalla 2021. Kyselylomake lahetettiin vastaanot-
tajille sahkopostitse. Kaikkien kyselylomakkeiden mukana oli saatekirje osallistu-
jille, josta kavi ilmi tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, vapaaehtoisuus, tutkimus-
mustapa, aikataulu ja tutkijat. Lisaksi oli selvennetty, etta tutkimuksessa kaytetta-
vat vastaukset tuhotaan asianmukaisesti, eikd kenenkddn anonymiteetti vaa-
rannu. Tiedonkeruuseen eli kyselyyn vastaamiseen oli aikaa varattu kuukausi. Tut-
kimuksen tiedonkeruun toteuttamisen menetelmaksi tutkijat valitsivat maaralli-

sen, puolistrukturoidun kyselylomakkeen.

6.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston analyysi

Kvantitatiivinen tutkimus on p&daosin eri tekijoiden eli muuttujien vélistd mittaa-
mista, niiden valisten suhteiden laskemista ja arvioimista seka maarallista laske-
mista tekijoiden esiintyvyydesta. Maarallisessa tutkimuksessa tekijat, jotka vaikut-
tavat ilmiéon muutetaan muuttujiksi ja niitd arvioidaan tilastollisin menetelmin.
(Kananen 2011, 12—-13.) SPSS eli Statistical Package for Social Sciences on ohjel-
misto, joka on tarkoitettu tilastolliseen tietojenkasittelyyn soveltuen erittain hyvin
kvantitatiivisen tutkimusaineiston analysointiin. Sen avulla voidaan tehda erilaisia
analyyseja seka tarkempaa aineiston tarkastelua. SPSS on yleisimmin Suomessa
kaytetty tilasto-ohjelmisto. (Mamia 2005, 6.) Saatu aineisto eli kyselylomakkeiden
vastaukset analysoitiin syottamalla ne SPSS-ohjelmaan. Tutkimuksen analysointia
auttaa huolellisesti suunniteltu mittari ja valmiiksi suunnitellut kysymykset, joihin
haetaan vastauksia. Aineisto tuli tallentaa ja varmuuskopioida huolellisesti. Tutki-
mustuloksia voidaan kuvata esimerkiksi tilastoyksikdiden lukumaarina eli frek-
vensseina tai prosenttiosuuksina (%). Vastaukset voidaan esittda erilaisina graafi-
sina kuvioina tai taulukoina, tai vastauksista voidaan esittaa tilastollisia tunnuslu-
kuja kuten keskiarvo (ka). (Kankkunen ym. 2010, 103—106.) Avoimien kysymyksien

analysointiin kdytetaan sisallon analyysia.
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6.4 Tutkimusorganisaatio ja kohderyhma

Tutkimukseen haluttiin vertailukohteita, jonka vuoksi kysely toteutettiin eri orga-
nisaatioihin paihde- ja psykiatrian yksikoissa Vaasan alueella. Kohderyhmana oli-
vat kuitenkin vain lahiesimiestyota kentalla tekevat osastonhoitajat, apulaisosas-
tonhoitajat ja yksikodiden johtajat tai vastuuhenkilot. Tutkimuskysely lahetettiin 33

[ahiesimiehelle.

6.4.1 Vaasan kaupungin paihde- ja psykiatrian yksikot

Vaasan paihdekeskus, Silmukoti ja Aaltokoti tarjoavat palvelua taysi-ikaisille Vaa-
san paihde- ja mielenterveysasiakkaille. Kunnan tulee huolehtia siita, etta paihde-
huoltoa on tarjolla vastaamaan laajuudeltaan ja sisalloltdan kunnan tarpeita
(L17.1.1986/41) ja sen on muodostettava toimiva kokonaisuus muun kunnassa

tehtdvan paihdetyon ja mielenterveystyon kanssa (L30.12.2014/1301).

Vaasan paihdekeskus on Vaasan kaupungin alla toimiva matalan kynnyksen pal-
velu paihderiippuvaisille, jossa on selvidamishoito, katkaisuhoito ja opioidiriippu-
vaisten korvaushoito. Katkaisuhoidosta voi menna myos jatkohoitoon maksu-
sitoumuksella. Paihdekeskus on avoinna ympari vuorokauden. Korvaushoito on
laakkeellinen hoitomuoto opioidiriippuvaisille. Korvaushoidon tavoitteena on va-
hentaa opioideista aiheutuvaa haittaa ja saada asiakas kiinnittymaan yhteiskun-

taan. (Vaasan kaupunki 2019 a)

Silmukoti puolestaan on vaasalaisille paihde- ja mielenterveyskuntoutujille tehos-
tettua palveluasumista tarjoava yksikko. Paihteettomyys seka arjenhallinnan ja it-
sestaan huolehtimisen tukeminen on asumispalveluiden padatarkoitus elamanlaa-
dun parantamisen ja hyvinvoinnin lisddmisen lisdksi. (Vaasan kaupunki 2019 b.)
Aaltokodissa puolestaan on 9 vuokrasuhteellista asiakaspaikkaa tarkoitettuna vaa-
salaisille aktiivisesti paihteita kayttaville taysi-ikaisille, jotka eivat selviydy arjesta
eivatkda kykene ottamaan vastuuta itsendisestd asumisesta ilman tukea ja oh-
jausta. Silmu- ja Aaltokoti toimivat Vaasan sosiaali- ja terveystoimen aikuisten so-

siaali- ja hoitopalveluiden yllapitdmana. (Vaasan kaupunki 2019 b.)
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Vaasan kaupungilla on my6s nuorille suunnattu nuorisoasema Klaara, joka tarjoaa
13-24 -vuotiaille mielenterveys-, pdihde- ja elamanhallinnan ongelmien ennalta-
ehkaisyyn ja hoitoon keskittyvid palveluja. (Vaasan kaupunki 2019 c). Mielenter-
veys- ja riippuvuuskeskus Horisontti tarjoaa samankaltaisia palveluja taas 25- vuo-
tiaasta ylospain. Vaasassa toimii my0s terveysneuvontapiste Tipsi, jossa voi saada
mm. varhaista hoitoonohjausta paihderiippuvuuteen. (Vaasan Kaupunki 2019 d.)
Vaasan kaupunki tarjoaa myds arjenhallinnan tukipalveluja. Edella kuvatuissa or-

ganisaatioissa on yhteensa kuusi lahiesimiesta.

6.4.2 Vaasan sairaanhoitopiirin psykiatrian yksikot

Akuuttipsykiatrian osastot 1 ja 2 ovat suljettuja sekaosastoja. Hoitoa tarjotaan
vuorokauden ympari. Osaston 2 yhteydessa toimii myos akuuttipsykogeriatrinen
osasto. Osastohoitoon tullaan ldhetteen saatua, kun avohoidon palvelut eivat ole
enaa riittavat. (VKS 2020 a.;VKS 2020 b.) Osasto 5 puolestaan on psykiatrian sul-

jettu hoito- ja kuntoutusosasto miehille seka naisille. (VKS 2020 c.)

Nuorisopsykiatrian osasto tarjoaa tutkimusta ja hoitoa 13-17 -vuotiaille nuorille,
joille perusterveydenhuollon ja avohuollon palvelut eivat riitda. Osastolla nuoret
ovat joko tutkimusjaksolla, kriisijaksolla tai hoitojaksolla hoidon perustuessa va-
paaehtoisuuteen, kuitenkin myos tarvittaessa nuoren tahdosta riippumattomaan

hoitoon. (VKS 2020 d.)

Psykiatrinen poliklinikka tarjoaa yli 18-vuotiaille psykiatrisen erikoissairaanhoidon
avohoidon palveluita paivystystilanteissa seka kiireellisissa ja kiireettomassa hoi-
dossa. Poliklinikkatoimintaan kuuluu psykiatrian paivystava sairaanhoitaja, joka
toimii 24 tuntia vuorokaudessa, sinne voi hakeutua ilman ldhetettd vuorokauden
kaikkina aikoina. Heilla on myos ymparivuorokautinen puhelinpaivystys. (VKS 2020

e.)

Nuorisopsykiatrian poliklinikka tarjoaa tutkimusta ja hoitoa 13-17 -vuotiaille nuo-

rille yhteistydssa heidan perheensa kanssa, kun perusterveydentason palvelut ei-
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vat ole riittdvat Hoidon aloittamiseksi tarvitaan lddkarinlahete, jonka saa terveys-
keskuksesta, opiskelu- tai kouluterveydenhuollosta tai yksityiseltd sektorilta. (VKS

2020 f.)

Vaasan keskussairaalan lastenpsykiatriseen toimintaan kuuluvat poliklinikka ja
osasto. Poliklinikka auttaa alueensa O - 12-vuotiaita lapsia ja heidan perheitaan
psyykkisissd ongelmissa seka kasvatukseen ja kehitykseen liittyvissa asioissa, joissa
tavanomaiset vanhempien, koulun ja perusterveydenhoidon toimenpiteet eivat
ole riittaneet. Poliklinikalle hakeudutaan laakarin lahetteelld, jonka voi saada kou-
luterveydenhuollosta, terveyskeskuksesta tai jostakin muusta perusterveyden-
huollon yksikosta. Kaynnit poliklinikalla ovat maksuttomia. Osastohoito taas puo-
lestaan tarjoaa tutkimusta ja hoitoa 6-12- vuotiaille lapsille. (VKS 2020 g.) Edella

mainituilla osastoilla ja poliklinikoilla on yhteensa 10 |dhiesimiesta.

6.4.3 Vanhan Vaasan oikeuspsykiatrinen sairaala

Vanhan Vaasan sairaala tuottaa valtakunnallisia oikeuspsykiatrisia erityistason pal-
veluja yhteistydssa Suomen eri sairaanhoitopiirien kanssa. Sairaalassa hoidetaan
ensisijaisesti oikeuspsykiatrisia, jotka ovat useimmiten syyllistyneet vakivaltari-
kokseen ja todettu mielentilatutkimuksessa syyntakeettomaksi ja jatetty tuomio-
istuimessa rangaistukseen tuomitsematta. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos (THL)
on sen jalkeen maarannyt hanet mielenterveyslain mukaiseen tahdosta riippumat-
tomaan hoitoon. Sairaalassa tehdaan mielentilatutkimuksia ja annetaan oikeuslai-
toksen tarvitsemia lausuntoja. Lisaksi hoidossa on ns. vaikeahoitoisia ja erittdin
vaikeahoitoisia psykiatrisia potilaita, jotka on ldhetetty valtion mielisairaalaan sai-
raanhoitopiirien aloitteesta, koska heidan hoitonsa kunnallisissa psykiatrisissa yk-

sikoissa ei ole tarkoituksenmukaista. (VVS 2020.)
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuskysymykset ldhetettiin 33 |ahiesimiestyota tekevalle henkildlle. Heista
tutkimukseen vastasi 15 eli vastausprosentti oli 45,45 %. Vastaajia oli jokaisesta
organisaatiosta, joille kyselyt lahetettiin. Tutkimuksessa on esitetty tutkijoiden
mielesta tarkeimmat ja merkitsevimmat arvot. Lisaksi tuloksista on esitetty ristiin-
taulukointeja, joita tutkijat halusivat tuoda esille. Tutkimustulokset esitetdan tut-
kimuskysymysten mukaisesti. Avoimet kysymykset on analysoitu induktiivisella si-
sallonanalyysilla ja taulukot on esitetty tutkimustulosten kanssa. Kuviot on lisatty

tekstiin tulosten lukemisen helpottamiseksi.

7.1 Strukturoidut kysymykset ja avoimet kysymykset

Strukturoituja kysymyksia esitettiin kyselylomakkeella 15 kappaletta vastaajien
taustatietojen lisdksi. Strukturoiduissa kysymyksissa keskityttiin koulutuksiin liit-
tyen tyohyvinvoinnin johtamiseen, motivaatioon ja saatuun tukeen sekd omaan
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Avoimia kysymyksia esitettiin kyselylomakkeessa
kolme kappaletta. Kysymykset liittyivat tyohyvinvoinnin johtamiseen kaytanndossa,

haasteisiin ja kehittamiskohteisiin.

7.2 Vastaajien taustatiedot

Taustatiedoissa selvitettiin vastaajien ika, sukupuoli, organisaatio, tydokokemus
hoitoalalta, esimiestaso, tyokokemus esimiestyosta seka alaisten maara. (Tau-

lukko 1.)

Kaikki 15 tutkimukseen vastanneista olivat vastanneet kaikkiin kysymyksiin liittyen
taustatietoihin. Vastaajista 11 (73,3 %) oli naisia ja nelja (26,7 %) miehia. Vastaa-
jien keski-ika oli 47 vuotta. Vastaajista osastonhoitajia oli seitseman (46,7 %), apu-
laisosastonhoitajia oli viisi (33,3 %) ja kolme (20,0 %) oli yksikdn johtajia. Suurim-
malla osalla vastanneista (40,0 %) oli 11-15 vuotta kokemusta esimiestyosta ja vas-

taajista 13 (86 %) oli tyoskennellyt hoitoalalla jo yli 15 vuotta. Alaisia vastaajilla oli
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padsaantoisesti 11-20 (33,3 %) ja 21-30 (53,3 %). Yhdelld esimiehista alaisia oli alle

10 ja yhdella yli 40. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot

n. prosentti
1kd
20-29 0 0,0
30-39 1 6,7
40-49 12 80
50-59 6,7
60- 6,7
Sukupuoli
Nainen 11 73,3
Mies 4 26,7
Muu 0 0,0
En halua kertoa 0 0,0
Organisaatio
Vaasan kaupunki 3 20,0
Vaasan sairaanhoitopiiri 6 40,0
Vanhan Vaasan sairaala 6 40,0
Tydkokemus hoitoalasta
Alle vuoden 0 0,0
1-5 vuotta 0 0,0
6-10 vuotta 1 6,7
11-15 vuotta 1 6,7
yli 15 vuotta 13 86,7
Esimiestaso
Apulaisosastonhoitaja 5 33,3
Osastonhoitaja 7 46,7
Yksikdn johtaja 3 20,0
Muu nimike
Tydkokemus ldhiesimiestyosta
Alle vuoden 0 0,0
1-5 vuotta 4 26,7
6-10 vuotta 3 20,0
11-15 vuotta 6 40,0
yli 15 vuotta 2 13,3
Alaisten maara
0-10 1 6,7
11-20 5 33,3
21-30 8 53,3
31-40 0 0,0
yli 40 1 6,7




7.3 Tyohyvinvointi ja sen johtaminen
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Vastaajista 73,3 % oli saanut riittavasti koulutusta tyéhyvinvoinnista, kun taas 20

% oli eri mielta. Tietoa tyohyvinvoinnista lahiesimiehilla siis nayttda olevan, mutta

muutamat vastaajista kokevat, ettei tietoa ole riittavasti.

Taulukko 2. Koulutus tyohyvinvoinnista.

Olen saanut riittdvasti n. %
koulutusta tyohyvin-

voinnista

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mieltd 3 20,0
En osaa sanoa 1 6,7
Samaa mielta 9 60,0
Taysin samaa mieltd 2 13,3

Kuvio 1. Koulutus ty6hyvinvoinnista

Olen saanut riittavasti koulutusta tyéhyvinvoinnista

BEri mielta

M En o0saa sanoa

B Samaa mielta

M Taysin samaa mielta
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Henkildstdjohtamisesta oli saanut riittavasti koulutusta 80 % vastaajista. 13,3 % ei
osannut sanoa ja yksi vastaajista oli eri mieltd. Henkil6stdjohtaminen on osa joh-

tamiskoulutusta.

Taulukko 3. Koulutus henkilostéjohtamisesta.

Olen saanut riittavasti n. %
koulutusta henkil6sto-
johtamisesta

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mielta 1 6,7
En osaa sanoa 2 13,3
Samaa mielt3 10 66,7
Taysin samaa mieltd 2 13,3

Olen saanut riittdvasti koulutusta henkiléstéjohtamisesta

W Eri mielta

B En 0saa sanoa

B Samaa mislta

E Taysin samaa mielta

Kuvio 2. Koulutus henkiléstdjohtamisesta

Vastaajista 33,3 % oli sita mieltd, etteivat ole saanut riittavasti koulutusta tyohy-
vinvoinnin johtamisesta. Tassa on eroa, kun vertaa vastauksia siihen, onko saanut

koulutusta yleisesti tydhyvinvoinnista. Ristiintaulukoinnissa kavi ilmi, etta kaikissa
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esimiesluokissa koettiin tydhyvinvointiin liittyva koulutus vahaiseksi. Kolme apu-
laisosastonhoitajaa olivat vastanneet olevansa eri mielta siitd, etta olisivat saaneet
tarpeeksi koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta. Vastanneista nelja osastonhoi-
tajaa ja kaksi yksikon johtajaa olivat samaa mielta siita, ettd ovat saaneet tarpeeksi
koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta. Tyohyvinvoinnin johtamiseen liitettiin
avoimissa vastauksissa se, kuinka tarkeana ldhiesimiehet kokevat tyhyvinvoinnin
johtamisen, joka heijastuu suoraan tydyhteis66n. Tyohyvinvoinnin johtamiseen lii-
tettiin tydvuorosuunnittelu ja tydaikoihin vaikuttaminen, kehityskeskustelut, yh-
teiset palaverit ja kehittamispaivat, tyonohjaus ja kouluttautuminen. Avoin vies-

tinta ja keskusteluyhteys tyontekijoiden ja esimiesten valilla oli tarkeda.

Taulukko 4. Koulutus tyohyvinvoinnin johtamisesta.

Olen saanut riittavasti n. %
koulutusta tyohyvin-
voinnin johtamisesta

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mieltd 5 33,3
En osaa sanoa 2 13,3
Samaa mielt3 7 46,7
Taysin samaa mieltd 1 6,7

Olen saanut riittavasti koulutusta tyShyvinvoinnin johtamisesta

B Eri mista

MEn osaa sanoa

B Samaa misha

W Taysin samaa mielta

Kuvio 3. Koulutus tydhyvinvoinnin johtamisesta.
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Taulukko 5. Koulutus tyéhyvinvoinnin johtamisesta esimiestasoittain.

Olen saanut riittdvasti koulutusta tyéhyvinvoinnin

johtamisesta

Eri mieltd En osaa sanoa Samaa mielta
Esimiestaso Apulaisosastonhoitaja 3 1 1
Osastonhoitaja 1 1 4
Yksikon johtaja 1 0 2
Total 5 2 7

Vastaajista 53,3 % koki saavansa tarvittaessa koulutusta tyohyvinvoinnin johtami-
sesta. 20 % vastaajista oli eri mielta ja 26,7 % ei osannut sanoa. Tassakin saattaa

olla organisaatioiden vilisia eroja.

Taulukko 6. Koulutus tyohyvinvoinnin johtamisesta tarvittaessa.

Saan tarvittaessa koulu- | n. %
tusta tyohyvinvoinnin
johtamisesta

Taysin eri mieltd 0 0,0

Eri mieltd 3 20,0
En osaa sanoa 4 26,7
Samaa mielt3 6 40,0
Taysin samaa mieltd 2 13,3

Saan tarvittaessa koulutusta ty&hyvinvoinnin johtamisesta

B Eri mielta

BEn osaa sanoa

W Samaa mielts

W Taysin samaa mielta

Kuvio 4. Koulutus tydhyvinvoinnin johtamisesta.
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86,7 % vastaajista koki oman tyohyvinvointinsa hyvaksi. Oman tyokykynsa hyvana
kokivat apulaisosastonhoitajista 33,3 %. Osastonhoitajista yksi ei osannut sanoa ja
yksi oli taysin eri mieltd, nelja osastonhoitajaa kuitenkin koki tyéhyvinvointinsa hy-

vaksi. Yksikon johtajista kaikki kolme kokivat oman tydnhyvinvointinsa hyvana.

Taulukko 7. Kokemus omasta tyohyvinvoinnista.

Koen oman tyohyvin- n. %
vointini hyvana

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mielta 1 6,7
En osaa sanoa 1 6,7
Samaa mielt3 10 66,7
Taysin samaa mieltd 3 20,0
Koen oman tydhyvinvointini hyvéni
W Eri mielta

M En osaa sanoa
W samaa mielts
ETaysin samaa mielta

Kuvio 5. Kokemus omasta tyohyvinvoinnista.

Vastaajista 73,3 % oli tyytyvdinen omaan tyéhyvinvoinnin johtamiseen, mutta 20
% ei osannut sanoa. Yksi vastaaja oli eri mielta. Tyohyvinvoinnin johtamiseen ko-
ettiin olevan haasteina liian vahdinen aika yhdessa tyoyhteison kanssa. Suurin syy
tdhan on henkilokunnan vuorotyo, kiire, jatkuvat muutokset ja yhteisen ajan

puute. Tulos on kuitenkin prosentuaalisesti hyva, vaikka paljon haasteita tuli esiin.
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Taulukko 8. Tyytyvadisyys omaan tyéhyvinvoinnin johtamiseen.

Olen tyytyvdainen omaan n. %
tyohyvinvoinnin johtami-

seeni

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mieltd 1 6,7
En osaa sanoa 3 20,0
Samaa mielta 11 73,3
Taysin samaa mieltd 0 0,0

Olen tyytyvdinen omaan tyéhyvinvoinnin johtamiseeni

B Eri mielta
B En osaa sanoa
W Samaa mielta

Kuvio 6. Tyytyvaisyys omaan tyéhyvinvoinnin johtamiseen.

Yksi apulaisosastonhoitaja ja yksi yksikdn johtaja ei osannut sanoa, tukeeko omalla
johtamisellaan henkildston tyohyvinvointia. Osastonhoitajista kaikki seitseman
olivat samaa mielta tai taysin samaa mielta siitd, ettd tukevat omalla johtamisel-
laan henkilostdén tyohyvinvointia, kun taas apulaisosastonhoitajista nain oli vas-

tannut nelja ja yksikon johtajista kaksi.



Taulukko 9. Henkildston tyohyvinvoinnin tukeminen omalla johtamisella.
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Tuen omalla johtamisel- | n. %
lani henkil6ston tyohy-

vinvointia

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mielta 0 0,0
En osaa sanoa 2 13,3
Samaa mielta 9 60,0
Taysin samaa mielta 4 26,7

Tuen omalla johtamisellani henkilstén tyéhyvinvointia

BEn osaa sanoa
W samaa mielts
.Téysin samaa mieltd

Kuvio 7. Henkiloston tyohyvinvoinnin tukeminen omalla johtamisella.

Vastaajista 33,4 % kokee tybhyvinvoinnin johtamisen vaikeana, 26,7 % ei osaa sa-

noa ja 40,0 % ei koe sen olevan vaikeaa. Avoimissa kysymyksissa tuli esiin monia

asioita, jotka tekevat tyohyvinvoinnin johtamisesta haastavaa. Niista suurimpina

nousi esiin kolmivuorotyo, jatkuvat muutokset, tyén kuormittavuus, resurssipula

ja ihmisten valiset ristiriidat.
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Taulukko 5. Kokemus tyohyvinvoinnin johtamisen vaikeudesta.

Koen tyéhyvinvoinnin n. %
johtamisen vaikeana

esimiestyodssani.

Taysin eri mieltd 1 6,7
Eri mieltd 5 33,3
En osaa sanoa 4 26,7
Samaa mielt3 4 26,7
Taysin samaa mielta 1 6,7

Koen tyéhyvinvoinnin johtamisen vaikeana esimiestydssani

Kuvio 8. Kokemus tyéhyvinvoinnin johtamisen vaikeudesta.

7.4 Motivaatio ja tuen saanti

W Taysin eri mielta
WE: mislts
En osaa sanca
[ Samaa mielta
W Taysin samaa mielta

Vastaajista 14 on motivoitunut esimiestyéhon. Vastanneet apulaisosastonhoitajat

(5) ja osastonhoitajat (7) olivat kaikki motivoituneita esimiestyéhon. Yksikon joh-

tajista vastasi kolme olevansa motivoitunut ja yksi ei osannut sanoa. Tama kertoo

motivaatiosta tehda lahiesimiestyota hoitoalalla, vaikka haasteita on.



Taulukko 6. Motivoituneisuus esimiestydhon.
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Olen motivoitunut esi- n. %
miestyohon

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mielta 0 0,0
En osaa sanoa 1 6,7
Samaa mielta 7 46,7
Taysin samaa mieltd 7 46,7

Olen motivoitunut esimiestyéhén

Kuvio 9. Motivoituneisuus esimiestyohon.

B En osaa sanoa
W samaa mielts
.Téysin samaa mieltd

Taulukko 4. Motivoituneisuus esimiestyohon esimiestasoittain.

Olen motivoitunut esimiestydhon

Tdysin samaa

En osaa sanoa Samaa mielta mielta

Total

Esimiestaso Apulaisosastonhoitaja
Osastonhoitaja

Yksikon johtaja

= ' O O

Total

N O u»u N

NN NN W

15
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Vastaajista 80 % koki saavansa itse tukea omalta esimiehelta vaikeissa ja haasta-
vissa tilanteissa. Tama tulos on erittdin hyva, koska vain kolme vastaajista oli eri
mieltd tai ei tiennyt. Avoimien kysymyksien vastauksissa tuli esiin keskusteluyh-
teyden tarkeys esimiehen ja tyontekijan valilla, avoimuus ja luottamus seka saan-

nolliset kehityskeskustelut.

Taulukko 12. Esimieheltd saatava tuki vaikeissa ja haastavissa tilanteissa.

Saan omalta esimiehel- | n. %
tani tukea vaikeissa ja
haastavissa tilanteissa

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mieltd 2 13,3
En osaa sanoa 1 6,7
Samaa mielta 5 33,3
Taysin samaa mieltd 7 46,7

Saan omalta esimiehelténi tukea vaikeissa ja haastavissa tilanteissa

BEii mislta

B En 0saa sanoa

W Samaa mielts

B Taysin samaa mielta

Kuvio 10. Esimieheltd saatava tuki vaikeissa ja haastavissa tilanteissa.
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Vastaajista 93,4 % keskustelee henkilokohtaisesti tyohyvinvoinnista tyonteki-
joidensa kanssa. Tdma on erittdin tarkeda tyohyvinvoinnin johtamisen nakokul-
masta. Avoiminten kysymyksien vastauksissa tuli esiin useasti saanndllisesti pidet-
tavat kehityskeskustelut. Vastauksissa toivottiin kuitenkin viela enemman yhteisia

keskusteluja ja avoimuutta.

Taulukko 13. Keskusteleminen tyéntekijoiden kanssa heidan tyéhyvinvoinnistaan.

Keskustelen tyontekijoi- | n. %
den kanssa henkil6koh-
taisesti heidan tyéhy-
vinvoinnistaan.

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mieltd 1 6,7
En osaa sanoa 0 0,0
Samaa mielta 10 66,7
Taysin samaa mieltd 4 26,7

Keskustelen tydntekijdiden kanssa henkilékohtaisesti heidén tyéhyvinvoinnistaan

W Eri mielta
W samaa miclts
.Téysin samaa mielta

Kuvio 11. Keskusteleminen tyontekijoiden kanssa heidan tyéhyvinvoinnistaan.
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Lahes kaikki vastaajista kokivat, etta heihin voidaan luottaa esimiehena. Tassa var-

masti yhdistyvat oma tyohyvinvointi ja motivaatio omaan tyéhon.

Taulukko 14. Kokemus luotettavuudesta esimiehena.

Koen, ettda minuun voi- | n. %
daan luottaa esimie-

hena.

Taysin eri mielta 0 0,0
Eri mielta 0 0,0
En osaa sanoa 1 6,7
Samaa mielta 8 53,3
Taysin samaa mieltd 6 40,0

Koen, ettd minuun voidaan luottaa esimiehena

Kuvio 12. Kokemus luotettavuudesta esimiehena

7.5 Tyohyvinvointi eri organisaatioissa

M En osaa sanoa
W Samaa mielta
.Téysin samaa mielta

Ty6hyvinvoinnista keskustelemisessa organisaatioissa oli jonkin verran hajontaa.

Tutkimuksessa haluttiin lisdksi esittda, missa organisaatioissa mahdollisesti olisi

kehitettdvaa. Tarkedna koettiin esimiesten kiinnostus ja avoin keskusteluyhteys
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henkilokunnan kanssa. Lisaksi vastauksissa nousi esiin avoin viestinta ja ajantasai-

sen tiedon saaminen. Tahan toivottiin eritysesti organisaation johdolta ja keskijoh-

dolta vastuuta.

Taulukko 15. Avoin keskustelu tyohyvinvoinnista organisaatiossa.

Organisaatiossa keskus- | n. %
tellaan avoimesti tyohy-

vinvoinnista

Taysin eri mieltd 0 0,0
Eri mielta 4 26,7
En osaa sanoa 1 6,7
Samaa mielt3 10 66,7
Taysin samaa mieltd 0 0,0

Organisaatiossa keskustellaan avoimesti tyéhyvinvoinnista

WEii mielta
En osaa sanoa
B samaa mielts

Kuvio 13. Avoin keskustelu tyéhyvinvoinnista organisaatiossa.
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Bar Chart

c Organisaatiossa
keskustellaan
avoimesti
ty6hyvinvoinnista

W Eri mizlta
En osaa sanoa
W Samaa misltta

=

(%}

Count

B

Vaasan kaupunki Waasan sairaanhoitopiin - VYanhan Vaasan sairaala

Organisaatio

Kuvio 14. Avoin keskustelu tyohyvinvoinnista organisaatioittain.

46,7 % oli taysin tai samaa mieltd, mutta 33,3 % oli taysin tai eri mieltd. 20 % ei
osannut sanoa tukeeko organisaatio tyontekijan tyohyvinvointia. Tasta tehtiin
viela ristiintaulukointi, jossa nakyvat eri organisaatiot. Avoimissa vastauksissa tuo-
tiin esiin eroja taloudellisten resurssien kohdentamisessa tyohyvinvointiin valtion
ja kuntien valilla. Vanhan Vaasan sairaalan koettiin tukevan parhaiten tyontekijoi-
den tybhyvinvointia, mika selittyy pitkalti juuri tuolla erolla. Avoimissa vastauk-
sissa tuotiin esiin monia hyvia vakiintuneita kaytantéja tyéhyvinvoinnin johtami-
seen liittyen eri organisaatioista. Toimivia ja tyohyvinvointia edistavia kaytantoja
ovat esimerkiksi tyohyvinvointikyselyt, saannolliset kehityskeskustelut, palaveri-
kaytannot, tyokierto, TYKY-toiminta ja ePassi, autonominen tyévuorosuunnittelu
ja tyoaikoihin vaikuttaminen. Vastauksista kavi kuitenkin ilmi, etteivat organisaa-

tiot tue tyontekijoiden tyohyvinvointia tarpeeksi.



Taulukko 16. Organisaatio tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia.
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Organisaatio tukee n. %
tyontekijéiden tyohy-

vinvointia

Taysin eri mieltd 2 13,3
Eri mieltd 3 20,0
En osaa sanoa 3 20,0
Samaa mielta 6 40,0
Taysin samaa mielta 1 6,7

Kuvio 15. Organisaatio tukee tyontekijéiden tyohyvinvointia.

Organisaatio tukee tyéntekijoiden tyéhyvinvointia

W Taysin eri mielts
WEii mietta

BEn osaa sanoa

E Samaa mielta

W Taysin samaa mielts
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Bar Chart

4 Organisaatio
tukee
tyéntekijdiden
tyéhyvinvointia

W Taysin eri mielta

W Eii mielta

W En o0saa sanca

[ Samaa mielta

B Taysin samaa miclts

Count

Vaasan kaupunki Vaasan sairaanhoitopiiri  WVanhan Yaasan sairaala

Organisaatio

Kuvio 16. Tyohyvinvoinnin tukeminen organisaatioittain.

7.6 Tyohyvinvoinnin johtaminen kdytdnno6ssa

Ensimmaisena avoimena kysymyksena pyydettiin vastaamaan siihen, kuinka tyo-
hyvinvoinnin johtaminen nakyy kdytannossa organisaatiossa. Tahan kysymykseen

kaksi jatti vastaamatta, eli vastaajia oli yhteensa 13.

Kaytanndssa tyohyvinvoinnin johtamista toteutetaan organisaatioissa mm. hyvin-
vointikyselyiden, tyonohjauksen, koulutuksien ja kehityskeskusteluiden avulla.
Tyohyvinvointia johdetaan myds autonomisella listasuunnittelulla ja mahdolli-
suuksilla vaikuttaa omiin tyévuoroihin. Mahdollisuuksia osa-aikatyohoén tuotiin
myos esille. Esimiestydn nahtiin vaikuttavan kaytannossa tyohyvinvoinnin johta-
miseen niin, etta esimies on luotettava, helposti lahestyttava ja vaikeistakin asi-
oista voidaan keskustella. Tyéhyvinvoinnista koettiin paasaantoisesti keskustelta-
van organisaatiossa saannollisesti. Yhden vastaajan mielesta tyéhyvinvoinnin joh-

taminen ei ndy organisaatiossa millaan tavoin.
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Liikunta- ja kulttuurisetelit seka ePassi koettiin hyvana tydsuhde-etuna. Koettiin
tarkedna myos se, ettd luottamus ja avoimuus seka ldhiesimiesten tasapuolinen
tyontekijoiden kohtelu, lisddvat tydhyvinvointia. Avoimissa kysymyksissa vastaa-

jat pohtivat tyohyvinvointia ja sen johtamista seuraavasti.

Taulukko 17. Tyéhyvinvoinnin yllapitaminen

Alaluokka Ylaluokka Pailuokka
Tyohyvinvointikysely Tyohyvinvoinnin mittaa-
Kehityskeskustelu minen ja arviointi

Tyonohjaus

Koulutus Tyo6hyvinvoinnin tukemi-

E-passit nen Tyohyvinvoinnin yllapi-
Tykypaivat taminen
Koulutuspaivat

Tyokierto

Henkilokunta otetaan Osallistaminen

mukaan suunnitteluun

Henkilokunta voi vaikut-

taa paatosten tekoon

“Tybhyvinvoinnin johtaminen ei ndy organisaatiossa. Erityisesti ylemmdn johdon

tuki puuttuu tyéhyvinvoinnin johtamiseen” — Vastaaja 11

”Suuriin muutoksiin otetaan henkilékuntaa mukaan suunnitteluun” — Vastaaja 13

“Tarjolla koulutusta ja tyénohjausta” — Vastaaja 13

“Tyéhyvinvoinnista keskustellaan ja sité seurataan sddnnéllisin kyselyin” — Vas-

taaja 15

“Tyéhyvinvointikyselyt, joustavuus, esimiehet ja ylihoitajat “Idhelld” tyontekijéd.”

-Vastaaja 7

“Koulutusta” — Vastaaja 9

“Joka vuosi kehityskeskustelut, liséiksi tybnohjaus on mahdollista.” -Vastaaja 3
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”Kehityskeskustelut toteutuu sddnnéllisesti vuosittain.” — Vastaaja 8
”E-passi.”- Vastaaja 6

“Tybsuhde-etuina ovat kulttuuri- ja liikuntasetelit, jotka osaltaan lisdévdt tyéhy-

vinvointia.” — Vastaaja 15

“TYKY-toiminta.” — Vastaaja 14

Taulukko 18. Tyovuorot

Alaluokka Ylaluokka Pailuokka
Autonominen listasuun- | Tydaikoihin vaikuttami-

nittelu nen

Mahdollisuus vaikuttaa

omiin tyévuoroihin

Henkilokunta voi vaikut- Tyovuorot

taa tyévuoroihin
Osa-aikatyon mahdolli-
suus

Pitkien tydvuorojen
mahdollistamat pitkat
vapaat

TyOn sovittaminen
omaan elamaan

”Osa-aikatyén mahdollisuus ja autonominen listasuunnittelu” — Vastaaja 8

“Arjessa osoittaa kiinnostusta tyéntekijén jaksamiseen ja kiinnostusta koti ja tyo-

eldmdn yhdistdmiseen mahdollisuuksien mukaan.”- Vastaaja 2
“Autonominen listasuunnittelu”- Vastaaja 13 ja vastaaja 8

Taulukko 19. Esimiestyo

Alaluokka Ylaluokka Padluokka
Helposti lahestyttavyys Lasndolevuus

Luottamus

Vaikeistakin asioista kes- | Keskusteluyhteys

kusteleminen Esimiestyo

Keskustelu esimiesten ja
tyontekijoiden valilla
Kehityskeskustelut sdan-
nollisesti
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“Esimies saa halutessaan neuvoja, ohjeita ja tukea substanssiosaamiseen” — Vas-

taaja 9

“lhmisten vdiliseen vuorovaikutukseen kaipaisin lisdd koulutusta” — Vastaaja 9

”Keskusteluyhteys on auki tydntekijéin ja esimiehen vililld” — Vastaaja 4

“Siten, ettd uskalletaan puuttua nopeasti ristiriitatilanteisiin ja uskalletaan rohke-
asti tehdd ratkaisuja, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tydssd jaksamiseen.” -

Vastaaja 12

“Esimiehille on saatavilla varsin hyvin tukea.” —Vastaaja 10

”Koen myés, etté oman Idhiesimieheni kanssa voin keskustella vaikeistakin asioista

luottamuksellisesti” -Vastaaja 15

7.7 Haasteita

Toisena avoimena kysymyksend pyydettiin vastaamaan siihen, mitka asiat tuovat
mahdollisesti haasteita tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tahdan kysymykseen vastasi

14 vastaajaa, eli vain yksi jatti vastaamatta.

Haasteita tuli esiin paljon, joista suurimpana nousivat esiin kiire, tyon kuormitta-
vuus, jatkuvat muutokset ja resurssipula. Yhteista aikaa koko tyoyhteisolle ei ole
juuri ollenkaan. Lahiesimiehet kokivat vuorotydn isona haasteena, koska eivat ta-
man vuoksi kohtaa tyontekijoitaan sadannollisesti. Tydyhteisét ovat isoja ja voivat
sijaita eri rakennuksissa. Tiedonvalitys ja tiedottaminen koettiin haasteena, jolloin
informaatio ei tule kaikille samanaikaisesti ja se aiheuttaa erilaisia ongelmia. Muu-
tama vastaajista oli maininnut Covid-19 vuoden tuovan uudenlaisia lisdhaasteita
tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen. Ty6terveyshuollon rooli koettiin pienena.
Laakaripula oli yksi haaste, joka tuotiin esiin vastauksissa. Muutosjohtamisessa ko-
ettiin tarkedana ottaa tyontekijat mukaan muutoksiin ja niiden suunnitteluun. Ei

vain ilmoiteta muutoksista ja tehda nopeita paatoksia johdon kesken.
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Taulukko 20. Vuorotyo

Alaluokka Ylaluokka P3adluokka

Henkiloston Tyo6vuorosuunnittelu
epdsaannollinen
tyOaika

Esimiehen on vaikea Tyotahti
kohdata koko tyoyhtei-
sOa kerralla Vuorotyo
3-vuorotyodn piirteet

Tyon kuormittavuus
Aika ei riita

“Varsinkin osastotyéssé on mahdotonta saada koko henkilékuntaa samaan aikaan

“tykyilemddn” tai suunnittelu/teemapdivddn.” — Vastaaja 2

“Tyén luonne voi aiheuttaa kuormittavuutta” — Vastaaja 7

“Kolmivuoroy6” — Vastaaja 8
“Kiire, tiukat aikataulut.” — Vastaaja 13

”Tyén kuormittavuus, aika ei riitd.” — Vastaaja 2

Taulukko 21. Haasteet henkilostossa

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Ihmisten valiset ristiriidat Ihmisten erilaisuus

TyOyhteison ristiriitatilan-
teet

Kuppikuntien muodostu-
minen Haasteet henkilostossa

Huhupuheet ja spekulointi

Yksilolliset tavat suhtautua
muutoksiin

Kaikki eivat sitoudu yh- Sitoutumattomuus
dessa sovittuihin asioihin
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“Mahdolliset ihmisten vdliset ristiriidat, joita on vaikea kontrolloida” — Vastaaja 7

“Tyoyhteiséjen ristiriitatilanteet” — Vastaaja 11

“Haastavat henkiléstéasiat, asiakasasiat sekd tydyhteisGjen ristiriitatilanteet.

Konkreettinen tuen puute tuo haasteita.” -Vastaaja 12

Taulukko 22. Muutokset

Alaluokka

Ylaluokka

Padluokka

Tiedonvalitys on haastavaa

Paatosten nopeus

Tiedottamisen haasteet

Viestinta

Henkilokunnan kuuntelemi-
seen aikaa liian vahan

Henkilokunta jaa paatosten
jalkoihin

Osallistaminen

Jatkuvassa muutoksessa
elaminen

Esimiehen etddantyminen
tyosta

Ei oteta huomioon tyonte-
kijoita tarpeeksi

Muutosjohtamisen haas-
teet

Muutokset

“Tybéhyvinvoinnin haasteena on jatkuvassa muutoksessa eldminen sekd tulevat

laajat muutokset, jotka on koettu tydyhteiséssd uhkana.” — Vastaaja 14

“Isot muutokset lédhitulevaisuudessa.” — Vastaaja 13

“Tiedonviilitys voi olla ajoittain haastavaa.” — Vastaaja 4

“Tiedottamisen haasteet.” — Vastaaja 8
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Taulukko 23. Resurssipula

Alaluokka Yldluokka Paaluokka
Saastot Taloudelliset saastot
Budjetti

Yhteinen tekeminen on va-
hentynyt rahan/ajan takia

Isot tyoyksikot

Pienet resurssit
Resurssipula

Ei ladkareita/hoitajia tar- Henkildstomitoitus
peeksi

Kiire

Aika ei riita

Ylimaaraisen hoitajan vie-
minen vahvuudesta

Riittava ja pateva henkilos-
témaara

“Kaikki yhteinen tekeminen vdhentynyt joko rahan/ajan takia ja viimeistddn pan-

demian johdosta” — Vastaaja 3

“Jatkuva kiire.” — Vastaaja 9

”Osaston vahvuus on mddiritelty tiettyihin raameihin ja niitd valvotaan melko tiu-
kasti. Jos vuoroon jéd ylimddrdinen hoitaja, se annetaan varahenkiléstéén.” — Vas-

taaja 6

“Henkil6kunta sijaitsee useissa eri rakennuksissa.” — Vastaaja 3

“Sddstét.” — Vastaaja 1

“Useampi tyoyksikké tuo haasteita tyéhyvinvoinnin johtamiseen, kun itseddn ei voi
jakaa samanaikaisesti kahteen paikkaan.” — Vastaaja 14

“Iso organisaatio, vuorotyé, ylikuormitus” — Vastaaja 11
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7.8 Kehittamiskohteita

Kolmantena avoimena kysymyksena pyydettiin vastaamaan siihen, miten tyohy-
vinvoinnin johtamista voidaan kehittda omassa organisaatiossa. Tahan kysymyk-

seen vastasi 13 vastaajaa, eli vain kaksi ei vastannut mitaan.

Vastauksissa nousi esiin esimiestyota tekevien riittdva johtamiskoulutus ja oma
tyohyvinvointi. Kaikille esimiehille tulisi tarjota lisdkoulutusta ja vaatia esimiestyo-
hon korkeakoulutasoinen tutkinto. Organisaatioiden tulisi tarjota lisdkoulutusta ja

tyonohjausta koko henkilokunnalle.

Lahiesimiehille toivottiin aikaa omaan tyohon ja koko tyoyhteisélle enemman yh-
teistd aikaa. Uskallusta ja rohkeutta puuttua ristiriitoihin ja epakohtiin tyoyhtei-
sossa. Lisda avoimuutta tiedottamiseen organisaation, keskijohdon ja tyontekijoi-
den vilille. Lisdksi toivottiin enemman aikaa keskusteluille ja koulutuspaivia tyo-
vhteisolle, jossa kaikki ovat paikalla. Muutoksiin toivottiin enemmaén avoimuutta

ja kaikkien tyontekijoiden ottamista mukaan muutoksiin sekd paatoksentekoon.

Taulukko 24. Kouluttaminen

Alaluokka

Ylaluokka

Padluokka

Enemman yhteisia koulutus
ja kehittamispaivia

Yhteinen aika

Koulutusta ja tydnohjausta

Tyohyvinvointikoulutusta
muillekin kuin esimiehille

Tyontekijoille tulisi jarjestaa
kursseja alaistaidoista

Kouluttamisesta huolehti-
minen

Kouluttaminen

“Koulutusta” — Vastaaja 9

“Enemmdn yhteisié koulutus- ja kehittédmispdivid, jossa koko tydyhteisé samaan

aikaan paikalla.”- Vastaaja 8
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“Liséiksi nékisin, ettd alaistaitojen tyélainséddddnnén kouluttaminen olisi tarpeel-

lista kaikille tyontekijéille.”- Vastaaja 14

“Lisdksi tyéntekijoille tulisi jérjestéd kursseja alaistaidoista” — Vastaaja 1

”Tybhyvinvointikoulutusta mydés muillekin kuin esimiehille” — Vastaaja 7

Taulukko 25. Esimiesten patevyys

Alaluokka

Ylaluokka

P3dluokka

Merkittavin tarve on koulu-
tuksessa ja mentoroinnin
jarjestamisessa esimiehille

Esimiesten koulutus

Jokaisella esimiehella kor-
keakoulutasoinen tutkinto

Ei perustutkinnolla esimies-
tehtaviin

Vaativuustaso

Esimiesten patevyys

”Jokaisella vakituisella esimiehelld tulisi olla korkeakoulutasoinen erillinen esimies-

koulutus esim. johtamisen perusopinnot.” — Vastaaja 10

Taulukko 26. Hyvinvointiin panostaminen

Alaluokka

Ylaluokka

Padluokka

Tykytoiminnan kehittami-
nen

Huolehtimalla esimiesten
tyohyvinvoinnista

Tyoterveyshuollon isompi
rooli

Koulutuspaiviin tykyosuus

Tyo6hyvinvoinnista huolehti-
minen

Mahdollisestaan taloudelli-
sesti hyvat tyoolosuhteet

Ristiriitoihin puuttuminen
nopeasti

Tyonteon mahdollistami-
nen

Hyvinvointiin
panostaminen
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“Uskalletaan puuttua nopeasti mahdollisiin ristiriitatilanteisiin ja uskalletaan no-
peasti tehdd ratkaisuja, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tyéssd jaksamiseen ”

— Vastaaja 12

“Mahdollistetaan hallinnollisesti ja taloudellisesti hyvdt tydolosuhteet”- Vastaaja

3

Taulukko 27. Avoin yhteistyo

Alaluokka Yldluokka Paaluokka
Yhteiset keskustelut Vuorovaikutus henkilston

Saannolliset tydpaikkako- kanssa

koukset

Lahiesimiehille mahdolli-
suus tehda nopeita ratkai-
suja Avoin yhteistyo

Avoimuus tiedotukseen Paatoksenteko

Henkiloston edustus tyo-
ryhmiin

Mukaan henkilostoa laa-
jemmin muutosten suun-
nitteluun

”On tdrkeddi, ettd tyéntekijéillé on ajantasainen tieto organisaation suunnitelmista

ja tulevaisuudesta.” — Vastaaja 15

“Pddtdksentekoon toivoisin lisdd avoimuutta.” — Vastaaja 15

“Antamalla henkiléstén edustus tyéryhmiin.” — Vastaaja 1

“Pitdisi ottaa pddtdksentekoon ihmisid laajemmin, ennen kuin pdctoksié tehdddn”

— Vastaaja 4
7.9 Yhteenveto tuloksista

Tutkimuksen tulokset ovat pddasiassa hyvia ja positiivisia. Tuloksista kady ilmi ta-

man hetken lahiesimiesten oma hyva tyohyvinvointi ja motivaatio esimiestyohon.
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Vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi, jolloin olisi tullut enemman vastauk-
sia ja vertailua. Joissakin monivalintakysymyksissa oli kuitenkin hajontaa. Avoi-
missa kysymyksissa oli paljon hyvia vastauksia, joissa kerrotaan konkreettisia esi-
merkkeja tyohyvinvoinnin johtamisesta. Hyvid kaytantoja, joita tulisi jatkaa ovat
esimerkiksi kehittamis- ja koulutuspaivat koko henkilostolle, autonominen tyévuo-
rosuunnittelu ja tyoaikoihin vaikuttaminen, mahdollisuus tyénohjaukseen ja kou-
luttautumiseen, vuosittaiset kehityskeskustelut, henkilostopalaverit ja kaikki yh-

teiset keskustelut.

Haasteina koettiin ldhiesimiesten ja tyontekijoiden vdahainen yhteinen aika. Vuo-
roty6 tuo haasteita koko henkiléston kohtaamiseen. Kiire ja tyon kuormittavuus
vaikuttavat tyohyvinvointiin ja kuinka siihen voi vaikuttaa. Nykypaivana isot tyoyk-
sikot ja lahiesimiesten erkaantuminen tyosta koettiin haasteena. Jatkuvassa muu-
toksessa elaminen ja muutosjohtaminen vain johdon osalta koettiin ongelmal-
liseksi. Tyohyvinvointipaivat ovat vahentyneet korona-aikana ja sdastojen vuoksi.
Avoimuus tiedottamisessa koettiin haasteena, koska tyontekijat usein jaavat paa-

tosten ulkopuolelle tai eivat saa muutoksille perusteluja.

Viela olisi kehittamista siina, etta koko tyoyhteisélle olisi yhteista aikaa enemman.
Muutoksiin tulisi osallistaa ja sitouttaa koko henkilokuntaa, ei vain lahiesimiehia ja
johtoa. Muutosten tulisi olla perusteltuja ja kaikille selvaa, miksi muutoksia teh-

daan. Avoimuutta ja tiedottamista selkeammaksi ja sujuvammaksi.
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8 POHDINTA

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia ja niiden merkitysta tutkijoiden na-
koékulmasta. Pohdinnassa on tutkijoiden omia ajatuksia, johtopaatoksia ja havain-
toja tutkimuksesta. Luvussa pohditaan myos eettisia kysymyksia ja luotettavuutta
seka niiden huomioimista tutkimusta tehdessa. Lisaksi tdman luvun lopussa esite-

taan jatkotutkimusaiheita.

8.1 Tulosten pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa, millaisia kokemuksia Vaasan psy-
kiatrian ja paihdehuollon organisaatioiden ldhiesimiehilld on tyohyvinvoinnin joh-
tamisesta ja millaisia haasteita |ahiesimiehet kohtaavat johtaessaan tyohyvinvoin-
tia. Vastausprosentti jdi toivotun 60 % alapuolelle. Tulokset olivat pdaosin positii-
visia, lahes kaikki lahiesimiehet olivat motivoituneita esimiestyohon ja tyohyvin-
voivia. Tassa tutkimuksessa vain 15 vastaajaa pitivat tyohyvinvointia tarkedana
asiana, koska vastasivat kyselyyn. Kaikkien vastaajien vastatessa kaikkiin kyselylo-
makkeen suljettuihin kysymyksiin voidaan todeta, ettd lomake oli toimiva eika liian
puuduttava. Mielenkiintoista olisi tietenkin ollut saada isompi otanta ja lisaa vas-
tauksia. Tamakin voi kertoa kiinnostuksesta tyohyvinvointitutkimuksia kohtaan,
etta niin moni lahiesimies jatti kyselyyn vastaamatta. Toisaalta se voi kertoa myos
tutkimuksessa ilmi kdayneen jatkuvan kiireen ja ajanpuutteesta johtuvan tyotehta-
vien priorisoinnin. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia seka sen johtamista voi-
taisiin kehittaa kouluttamisella, tyéntekijéiden hyvinvointiin panostamisella orga-
nisaatiossa, seka avoimella yhteistyolla. Talla hetkella resurssipula nostettiin suu-
rimmaksi esteeksi tydhyvinvoinnin johtamiselle. Lisaksi tutkijoiden tavoitteena oli

kehittad omaa osaamistaan tychyvinvoinnin seka tyokyvyn johtamisessa.

Suomessa ja maailmalla tyokykya ja tyohyvinvoinnin ilmenemista on tutkittu psy-
kiatrisen hoitotyon osalta paljon. Kuitenkin paihdehuollon nakékulma on jaanyt
suhteellisen pieneksi eika psykiatrisen hoitotydn ja paihdehuollon yhtenaista tut-

kimusta ldhiesimiesten kokemuksista ole toteutettu samalla mittakaavalla. Kurki
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& Kaikkonen (2017) ovat tehneet opinndytetydn koskien hoitohenkildston hyvin-
vointia ja tyokykya oikeuspsykiatrisessa sairaalassa Vaasassa ja on hyva nahda,
ettd lahiesimiesten kokemukset kulkevat lahes kasi kadessa hoitohenkildston
kanssa. Heidan tuloksista kaykin ilmi, etta: “johtamisen katsottiin olevan tutkimuk-
sen merkittévin tyéhyvinvointia ja tybkykyd tukeva tekijé. Vastaajien esille tuomat
esimiestaidot kuten kuunteleminen, oikeudenmukaisuus, vuorovaikutus seké kan-
nustaminen ovat yhtenevdisid aikaisempien tutkimustuloksien kanssa johtajuuden
tukevasta vaikutuksesta tyohyvinvointiin”. Paljon yhtenevdisia tuloksia ilmeni
my0s Rafstenin (2019) tekemaéssa pro gradu- tutkielmassa koskien tyohyvinvoin-

nin johtamista osana esimiestyota.

Lahiesimiehiltd tuli suullista palautetta siita, ettd kyselya ei ollut kddnnetty ruotsin
kielelle, mika vaikutti vastaajien maaraan. Tutkimus on kuitenkin tehty suomeksi

ja lahetetty kaikille organisaatioille, jotka ovat kaksikielisia.

Vastaajista eli ldhiesimiehistd suurin osa oli yli 40-vuotiaita, keski-ikd 47 vuotta,
joka kertoo siitd, etta nuoria esimiehid on vahan. Nuorten esimiesten johtamistyyli
ja kokemukset saattaisivat olla mielenkiintoisia, kun niita verrattaisiin pitkaan esi-

miesty6ta tehneiden kesken.

Parhaiten koulutusta lahiesimiehet kokivat saaneensa henkilostéjohtamisesta. Li-
saa koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta kentalle kaivataan kyselyn tulosten
perusteella, koska kuitenkin 33,3 % ei osannut sanoa onko saanut sita tarpeeksi
vai ei ja se on erittdin keskeinen asia organisaation johtamisen ja tyontekijéiden
hyvinvoinnin kannalta. Vastaukset koulutusten saamiseen oli kuitenkin yllattavan
positiiviset. Sen verran pohdittavaa jaa, ettd onko organisaatio tarjonnut nama
koulutukset vai kokeeko lahiesimiehet saaneensa tarpeeksi koulutusta naista asi-

oista oman tutkintonsa kautta.

Tuloksissa kavi ilmi, ettd vastaajat olivat taysin samaa mielta siita, etta tukevat
henkildstdon tydhyvinvointia omalla johtamisellaan, mutta 26,7 % ei silti ollut tyy-

tyvdinen omaan tydhyvinvoinnin johtamiseensa. Avoimissa kysymyksissa tulleet
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vastaukset siitd, kuinka tyohyvinvoinnin johtaminen nakyy organisaatioissa, tukee
kaivattuja esimiestaitoja kuuntelemisesta, oikeudenmukaisuudesta, vuorovaiku-
tuksesta sekda kannustamisesta. Kyseiset seikat ovat yhtenevaisid aikaisempien
tutkimustulosten kanssa johtajuuden vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja sen johta-
miseen seka luottamuksen syntymiseen esimiehen ja tyontekijan valilla. (Daffern
ym. 2015; Holm ym. 2010; Manka & Manka 2016, 139.) Namakin ovat positiivisia
prosenttiosuuksia ajatellen myds maailman aikaa, missa korona vaikeuttaa var-
masti tyohyvinvointia ja sen johtamista. Luultavasti Idhiesimiehet kuitenkin ovat
osanneet katsoa myods poikkeustilanteen ulkopuolelle miettiessaan vastausta ta-

han.

Tuloksellisuuden, henkildston hyvinvoinnin ja suorituskyvyn kytkeytyessa kaikkien
hyvaan johtamiseen ja johtajuuden piirteina olleen reiluus ja oikeudenmukaisuus,
esimerkillisyys ja luotettavuus, psykologinen ja emotionaalinen tuki, tyontekijoista
huolehtiminen, valtuuttaminen ja innostaminen seka optimismin johtaminen
voimme todeta, ettd kyselystd tuli verrattaen positiiviset tulokset. (Manka &
Manka 2016, 140-143.) Ldhiesimiehet kokivat, ettd heihin voi luottaa ja heidan I3-
hiesimies antaa heille padosin tukea vaikeissa tilanteissa. Tehokkaan vuorovaiku-
tuksen ollessa esimiehen ja tyodntekijoiden valilla hyvan johtajuuden perusta.

(Manka & Manka 2016, 16.)

Tutkimuksessa kaytettiin haku- ja avainsanana sanaa "esimies”, joka tana paivana
olisi "esihenkild”. Koimme kuitenkin tulosten kannalta paremmalta hakea esimies
-termilla teoriaa ja tutkimuksia, koska nykyaikaisempaa sukupuolineutraalia esi-

henkil6 -sanaa on alettu ottaa kayttoon vasta parin viime vuoden aikana.

Keskeinen asia tyohyvinvoinnin johtamisessa on luonnollisesti hyvin toteutettu
tyovuorosuunnittelu. Autonominen tydvuorosuunnittelu antaa paremmat mah-
dollisuudet tiimitydskentelyyn, yksil6llisten toiveiden huomioimiseen kuten ian
seka tyohyvinvoinnin kasvun. (Clendon ym. 2013; Teahan 1998.) Avointen kysy-

mysten vastauksissa kavikin ilmi, etta lahiesimiehet kokivat autonomisen tyévuo-
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rosuunnittelun ja vaikuttamisen omiin tyévuoroihin olevan osa hyvaa tyohyvin-
voinnin johtamista. Vastaukset tukevat tutkittuun tietoon perustuvaa dataa. Haas-
teina ndahdaan kuitenkin, niin kuin ennenkin, vuorotyon vaikeus. Tydpaikan toimet
tyon ja muun eldmadn yhteensovittamisen parantamiseksi vaikuttavat myontei-
sesti seka tyontekijan hyvinvointiin, etta tyopaikan toimintaan. Tydaikaan liittyvilla
jarjestelyilla, esimiehid kouluttamalla ja tyontekijoiden omia selviytymiskeinoja
vahvistamalla voidaan erityisesti parantaa tyon ja muun elaman yhteensovitta-

mista ja sitd kautta henkil6ston tyohyvinvointia. (STM 2019, 16-19.)

Rafstenin (2019) tutkimuksessa koettiin selkedt johtamisen linjaukset olevan pe-
rustaa hyville johtamiselle. Esimiehen tuki, ja esimiehen kiinnostus tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista ja tyontekijoiden kuunteleminen olivat hyvan johtamisen ele-
menttejd, joilla ndhtiin olevan vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Vastaa-
jista 93,4 % vastasi keskustelevansa henkil6kohtaisesti tydhyvinvoinnista tyonte-
kijoidensa kanssa. Tama tukee edelld mainittuja hyvan johtamisen elementteja ja
sitd, kuinka tyohyvinvointia johdetaan. Vastaukset menevat yksi yhteen sen
kanssa, ettd vastaajat kokivat omalla johtamisellaan tukevan henkilost6a. Vaikka
valilla kehityskeskusteluja kyseenalaistetaan nykypdivana, niin nykyiset la-
hiesimiehet kokivat sen hyvana vakiintuneena tapana. Tyohyvinvointikyselyt nou-
sivat myos paljon esille siind, miten kdaytannon tasolla tydhyvinvoinnin johtaminen
nakyy. Tutkimuksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta lahiesimiehet
henkilokohtaisella tasolla pyrkivat tukemaan tyéntekijoéiden hyvinvointia johtami-
sellaan kuitenkaan heidan ollessa epavarmoja siita tukeeko organisaatio tyéhyvin-
vointia riittavasti. Vastausten perusteella olisi toivottavaa, etta organisaatiot an-

taisivat enemman mahdollisuuksia ja keinoja lahiesimiehille toteuttaa itseaan.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta kaytannon tyodssa talla hetkelld eri organisaatioissa
tyohyvinvoinnin johtaminen nakyy luottamuksena, vaikeistakin asioista keskuste-
lemisena seka keskusteluna esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Keskusteleva esi-
miestyd on tydyhteison hyvinvoinnin keskeisia tekijoita ja tutkimusten mukaan

keskustelevaa johtamistapaa kayttavat esimiehet luovat tyoyhteiséon ilmapiirin,
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joka on avoin, luottamuksellinen, arvostava ja keskindisesti avulias. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 95). Vastauksissa on noussut edelld mainitut tutkittuun tietoon perus-
tuvat asiat ilmi ja niitd noudatetaan jo nyt osaksi tyopaikoilla ja esimiestyossa. Tut-
kimusten mukaan esimiestoiminnan laatu vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyy-
teen, tyoOturvallisuuteen, suoriutumiseen, sitoutumiseen ja innovatiivisuuteen.
Esimiestoiminta vaikuttaa my0s ty6paikan ilmapiiriin seka yhteistyon sujuvuuteen
tyoyhteisossa, kuin myos tyontekijoiden poissaoloihin, tapaturmiin ja palveluiden
laatuun. Ndiden seikkojen vuoksi olikin hieno huomata vastauksista, ettad vastaa-
jista 80 % koki saavansa itse tukea omalta esimiehelta vaikeissa ja haastavissa ti-
lanteissa. Nain ollen esimiehet ehka itsekin haluavat toimia tyontekijoilleen sa-
malla tavalla. Kehityskeskustelut nahtiin jo osana tydhyvinvoinnin johtamista or-
ganisaatioissa, mutta siind koettiin myos kehittamisen varaa. Kehityskeskusteluita
voidaan perustella halulla avoimuuteen, tietoisten tavoitteiden jakamisena, jatku-
vuuden turvaamisena seka tyoturvallisuuden lisdamisena. (Manka & Manka 2016,

144).

Esimiehen persoonallisuuden piirteet, kyvyt ja taidot, kokemus, koulutus, halu ke-
hittya johtajana, motivaatio johtamistyohon seka elamankokemus ovat ominai-
suuksia, jotka vaikuttavat tutkimusten mukaan johtamistydssa onnistumiseen. Hy-
vaa esimiesta kuvataan tutkimusten mukaan yleensa reiluksi, oikeudenmukaiseksi
ja keskustelevaksi, joka ei pelkaa kasitella vaikeitakaan asioita ja hoitaa esimiehelle
kuuluvat tehtavat. (Viitala & Jylha 2019, 258- 260.) Nain ollen on myos tarkeaa,
etta lahes kaikki kokivat oman tydéhyvinvointinsa hyvana, koska lahiesimiehen ol-

lessa tyokykyinen han pystyy johtaa organisaatiota paremmin.

Talla hetkellda pohjanmaalla valmistellaan vuoden 2021 ja 2022 aikana kahta eri
hyvinvointialuetta. Valmisteluissa on yhta aikaa vireilla 1.1.2022 alussa toimin-
tansa aloittavaa Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyma seka 1.1.2023 alussa
toimintansa aloittavaa hyvinvointialue. (VKS 2021). Tama muutos tulee automaat-

tisesti vaikuttamaan tulevaisuudessa ty6hyvinvoinnin johtamiseen ja tydhyvin-



68

vointiin tydpaikoilla jollain tavalla. Muutos on iso ja eri osastoja yhdistetdaan. Tut-
kimukseenkin pyydettyjen osastojen valilla tulee muutoksia. Esimerkkina integraa-
tiosta Vaasan kaupungin paihdekeskus yhdistyy Vaasan sairaanhoitopiirin akuutti-
psykiatrian osasto 1 kanssa paihdepsykiatrian osastoksi ja kummatkin muuttavat
my0s fyysisesti paikkaa. Muutoksen johdosta kahdesta eri yksikosta tulee yksi ja
esimiesrakenne muuttuu. Haasteina tyéhyvinvoinnin johtamisessa vastanneet la-
hiesimiehet olivat kokeneet isot muutokset organisaatiossa. Nain ollen tallainen
iso muutos saattaa ainakin aluksi vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvoinnin johtami-
seen. Talla hetkelld informaatiota osastojen kesken on jaettu erittdin hyvin ja hen-
kilostoa on otettu suunnitteluun niin paljon kuin se on ollut mahdollista. Tulevai-
suudessa on luvattu myos erilaisia koulutuksia paremmin saataville ja niitd onkin
pakko olla etenkin kahden erilaisen kulttuurin yhdistyessa. Mielenterveys- ja pdih-
detyota opetetaan koulussa “samassa pakkauksessa”, mutta silti niilld on todella
erilaiset kulttuurit itse hoitotydssa. Tyohyvinvointia saattaa tulevaisuudessa lisdta
se, ettd tyonkierto on helpommin mahdollista koska toimitaan saman organisaa-

tion alla, kun tyélomia ja virkavapauksia toisiin organisaatioihin tullaan rajaamaan.

Avoimessa kysymyksessa erds vastaaja oli kirjoittanut vastakysymyksen, mika lait-
toi ajattelemaan. “Tyohyvinvointia kylla seurataan, mutta mita sille tehdaan” —
Vastaaja 1. Tama on ikuinen projekti, joka on meidan kaikkien tyossakayvien yh-

teinen miettimisen aihe asemasta huolimatta.

Kokonaisuudessaan kysely toi positiivisen mielen ja hyvan katselmuksen nykyhet-
ken johtamiseen psykiatrian ja pdihdehuollon osalta. Nayttaa silta, ettd meilla on
luotettavia ja osaavia lahiesimiehia tydskentelemassa tyohyvinvoinnin johtamisen
puolesta, jotka ovat itsekin tyytyvaisia. Lahes kaikki kokivat omalla johtamisellaan
tukevansa henkiléston tyohyvinvointia, vaikka se koettiin padosin vaikeana. Tyon
imun ollessa myo6s paljon puheenaiheena nain jalkeen pain ajateltuna olisi ollut
hyva kysya myds siita, onko kokenut tyon imua viimeisen vuoden aikana esimies-

tyostaan.
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8.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusaiheen valinta on yksi tarkeista eettisista ratkaisuista, joita tutkijan tulee
tehda tutkimusta tehdessadan. Tutkijan taytyy olla tietoinen perusteista, joiden eh-
doilla tutkimusaihe valitaan seka miksi tutkimukseen ryhdytaan. (Hirsijarvi, Remes

& Sajavaara 2009, 24).

Tutkijat anoivat tutkimusluvan organisaatioiden johtajilta. Tutkimuslupaa varten
tutkijat tekivat tutkimussuunnitelman, joka maarittelee tutkimuksen tutkimusme-
netelman ja tarkoituksen. Tutkimusaiheet, eli tyohyvinvointi ja johtaminen ovat
aina tarkedssa roolissa organisaatioissa, joten aiheina ne ovat perusteltuja niiden
tarkeydelld ja ajankohtaisuudella. Tutkimukseen kohdistuvalle kohderyhmalle toi-
mitettiin saatekirje ja kyselylomake sdhkoisesti. Saatekirjeessa kerrotaan osallistu-
misen olevan taysin vapaaehtoista ja siina on maaritelty tutkimuksen tavoitteet ja
tiedonkeruumenetelma. Hakemusprosessin yhteydessa tulee varmistaa, voiko
tutkimuksessa esiintyvien organisaatioiden nimed kayttda tutkimusraportissa.

(Kankkunen ym. 2012, 222).

Tutkimuksessa tarkastellaan lahiesimiesten subjektiivista kokemusta tydhyvin-
voinnin johtamisesta. Tutkimuksessa selvitetdaan lahiesimiesten kokemuksia siit3,
kuinka paljon oma tyéhyvinvoinnin johtaminen vaikuttaa tyoyhteison tyéhyvin-
vointiin. Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden kannalta on tarkeaa, etta vas-
tauksiin pystytdan vastaamaan mahdollisimman rehellisesti ilman pelkoa esimer-
kiksi syrjintaan joutumisesta ja tdman vuoksi vastaajat pysyvat anonyymeina. Tut-
kimukseen osallistuneiden vastaukset kasitellaan tietosuojaa ja yksityisyytta nou-
dattaen, jonka takaa vastauksen anonymiteetti. Yksil6 — tai parihaastattelut olisi-
vat olleet pitkia ja niita olisi tullut tehda useita, jotta olisi saatu kaikkien organisaa-

tioiden lahiesimiesten kokemukset tietoon.

Salassapitovelvollisuus, yksityisyyden suoja, itsemaadraamisoikeus ja anonymi-

teetti on huomioitu tutkimusta laadittaessa ja tutkijat noudattavat tassa tutkimuk-
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sessa hyvia tieteellisia toimintatapoja. Eettiset osat ovat erittain tarkeita tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta. Tutkimuksen tekijan tulee ymmartaa tutkimusetiikan
taustatekijat etiikan merkityksen ja tarkeyden laajassa mittakaavassa tiedostami-
sessa. lhmisistd ja ihmisryhmista tutkimusta tehdessa eettiset kysymykset nouse-
vat viela tarkeammiksi. (Juvakka & Kylma 2012, 137; Hirsijarvi ym. 2009, 25.) Hy-
van tieteellisen kdytannon ja sen loukkauksien tiedostaminen on tutkimuksen eet-
tisen onnistumisen kannalta tarkeda. Rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus ovat tie-
teellisid toimintatapoja, joita hyvassa tieteellisessa kdytanndssa noudatetaan. Tut-
kimuksessa tulee ottaa huomioon tieteellisesti ja eettisesti kestavat tiedonhankin-
tamenetelmat seka tutkimus-, raportointi- ja arviointimenetelmien tieteellinen
seka eettinen validiteetti. Eettisten kysymysten ja tutkimuksen tuloksia julkaista-
essa avoimuus ja rehellisyys ovat tarkedssa roolissa. (Leino-Kilpi & Valimaki 2014,

365-367.)

8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tulokset, joita tutkimuksesta saadaan, on oltava rehellisid ja totuudenmukaisia
eika niitd saa vaaristaa tai olla olettamuksia. Kyseiset asiat on huomioitava myos
muuttujien uudelleenluokittelussa. (Kankkunen ym. 2009, 183.) Toteutusosiossa
on kuvattu tarkasti ja perustellen tutkimuksen eri vaiheet. Tulokset ja niiden arvi-
ointi ja merkitys kasitellaan tulososiossa. Tutkimuksesta saadut tulokset ja tutki-
musraportti ovat julkisia ja nahtavilla Theseus-tietokannasta. Tutkimuksessa tutki-
jat noudattavat hyvia tieteellisia toimintatapoja ja eettisia periaatteita. ltsemaa-
raamisoikeus, anonymiteetti, yksityisyyden suoja ja salassapitovelvollisuus huomi-
oidaan tutkimuksen tekemisen yhteydessa ja tasta informoidaan my6s organisaa-

tioille lahetettavissa saatekirjeissa.

Yksi tutkimuksen luotettavuuden peruste on tutkimuksessa kaytetyn mittarin si-
saltovalideetti. Se tulee valita oikein ja sen pitda mitata haluttua tutkimusilmiota.
Nadin ollen varmistetaan tulosten luotettavuus. Mittarin tulee mitata tutkittavaa
ilmiota, joka on tarkeda sen validiteetin kannalta. Kasitteiden avaaminen ja yhdis-

tdminen mitattaviin ilmidihin on myos todella tarkeaa. Minkdan osa-alueen ei tule
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jaada mittaamatta. Naiden asioiden vuoksi on suositeltavaa hyddyntda olemassa
olevia mittareita, jotka ovat jo entuudestaan testattuja. (Kankkunen ym. 2009,

152-153.)

Tassa tutkimuksessa kadytetdaan professori Juhani limarisen kehittdamaa valmista
Tyoturvallisuuskeskuksen Yksilo-tutka 2.0 mittaria. Se on suunniteltu tyohyvin-
voinnin seka tyokyvyn mittaamiseen, sitd on kaytetty aikaisemmin ja se on vali-
doitu (Muinonen 2016; limarinen & Vainio 2013). Tutkimuksen mittaria on muo-
kattu jonkin verran sen alkuperdisesta muodosta. Se testataan ennen kohderyh-
malle lahettamista. Saadut tulokset analysoidaan mittarin toimivuuden, luotetta-
vuuden sekd ymmarrettavyyden vuoksi. Korkea vastausprosentti ja tutkimuksen
edustettavuus oikeuttavat yleistamaan tutkimustuloksia myos tutkimuksen ulko-

puolelle jadvaan perusjoukkoon (Kankkunen ym. 2009, 82)

8.4 Jatkotutkimusaiheita

Jatkotutkimusaiheina esitetddn vertailevaa tutkimusta nuoremmille esimiehille,
jotka ovat olleet esimiestydssa vasta muutamia vuosia. Yksi tutkimusaihe olisi 13-
hiesihenkildiden kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta viiden vuoden kulut-
tua Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtymassa mielenterveys- ja paihdetyon
osastoilla. Mielenkiintoista olisi saada tietoa lahiesihenkil6iden kokemuksia tyohy-
vinvoinnin johtamisesta somaattisen sairaanhoidon osastoilla. Ja viela vertaileva
tutkimus tyohyvinvoinnin johtamisen koulutuksen saaneille [ahiesihenkildille ja il-

man tyohyvinvoinnin johtamisen koulutusta tyota tekeville Iahiesihenkildille.
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LIITE 1.

Kutsu tutkimukseen:

Hyva vastaanottaja. Tama tutkimuskutsu on osoitettu jokaiselle ldhiesimiehelle
Vaasan Kaupungin, Vaasan sairaanhoitopiirin sekd Vanhan Vaasan sairaalan psyki-
atrian ja paihdehuollon yksikdissa. Opiskelemme Vaasan ammattikorkeakoulussa
sosiaali- ja terveysalan johtamista ja kehittamistd. Tutkimuksen tarkoituksena on
kartoittaa, millaisia kokemuksia organisaatioiden ldahiesimiehilla on tyéhyvinvoin-
nin johtamisesta ja millaisia haasteita lahiesimiehet mahdollisesti kohtaavat. Tut-

kimuksen tavoitteena on

1. Tunnistaa tyohyvinvoinnin johtamisen hyvia kaytantoja, joita jatkaa
2. Kartoittaa lahiesimiesten kokemuksia siitd, miten johtamista voitaisiin kehittda

3. Kartoittaa organisaatioiden tyohyvinvoinnin johtamisen laatua sekd sisaltoa.

Tutkimukselle on saatu tutkimuslupa Vaasan Kaupungilta, Vaasan sairaanhoitopii-
riltd ja Vanhan Vaasan sairaalalta. Tutkimuksen on tarkoitus valmistua kevaalla

2022. Opinnaytetyon ohjaa Hilkka Korpi.

Tutkimuksen tiedonkeruun toteutetaan e-lomakkeen avulla 20.4-10.5.2021. vali-
sena aikana. Tama kysely suoritetaan niin, etta siita aiheutuisi ajallisesti mahdolli-

simman vahan haittaa.

Tutkimuksen valmistuttua saatu aineisto tullaan havittamaan. Aineistoa ei tulla
uudelleenkayttamaan tai luovuttamaan ulkopuolisille osapuolille. Kyselysta saatu
tieto on luottamuksellista ja tutkittavat jaavat nimettomiksi. Raportointi ei tule

paljastamaan kenesta tutkittavasta on kyse.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Koemme asian kuitenkin

tarkedksi ja toivomme runsasta vastausprosenttia.

Emma Heino & Sara Korhonen
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Vastaajan taustatiedot

77

Ika
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LIITE 3.

E-kyselylomake

1. Olen saanut riittavasti koulutusta tyohyvinvoinnista

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mieltd mieltd

2. Olen saanut riittdvasti koulutusta henkildstojohtamisesta

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

3. Olen saanut riittavasti koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

4. Saan tarvittaessa koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Taysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

5. Koen oman tydhyvinvointini hyvana

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Taysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

6. Olen motivoitunut esimiestyéhon
1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Taysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta



10.

11.

12.

13.
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Saan omalta esimieheltani tukea vaikeissa ja haastavissa tilanteissa

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mieltd mieltd

Olen tyytyvdinen omaan tyohyvinvoinnin johtamiseeni

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mieltd mieltd

Tuen omalla johtamisellani henkildston tyohyvinvointia

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Keskustelen tyontekijoiden kanssa henkilokohtaisesti heidan tydhyvin-
voinnistaan

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Koen, ettda minuun voidaan luottaa esimiehena

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Taysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Koen tyohyvinvoinnin johtamisen vaikeana esimiestyossani

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Taysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Organisaatiossa keskustellaan avoimesti tyéhyvinvoinnista

1 2 3 4 5

Taysineri  Eri En osaa Samaa Taysin samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta
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14. Organisaatio tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mieltd sanoa mieltd mieltd

15. Organisaatiossa seurataan saannollisesti tydhyvinvointia

1 2 3 4 5
Taysineri  Eri En osaa Samaa Tdysin samaa
mielta mielta sanoa mieltd mieltd

1. Miten tyohyvinvoinnin johtaminen nakyy kdytdnnossa organisaatios-
sasi?

2. Mitka asiat tuovat mahdollisesti haasteita tyohyvinvoinnin johtami-
seen?

3. Miten tyohyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittdda omassa organi-
saatiossasi?




