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Ty6hyvinvointi on avainasemassa organisaation menestyksen mahdollistajana. Osastonhoitaja
toimii osastoilla lahiesimiehena ja toteuttaa omalla toiminnallaan tydntekijoiden kokemaa
tybhyvinvointia.  Tydhyvinvointi  on  monialainen kasite. Siihen vaikuttavia tekijoita
osastonhoitajan toiminnan liséksi ovat muun muassa, organisaatio, ryhmahenki, tyd ja yksilo
itse. Taman kehittamisprojektin aihe-alue rajattiin koskemaan nimenomaan osastonhoitajan ja
tyontekijan valistd suhdetta seka sitd, miten osastonhoitaja pystyy edistamaan tyontekijan
kokemaa ty6hyvinvointia.

Kehittamisprojekti toteutettiin  yhteistydssad Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiriin  tuki- ja
likuntaelinsairauksien toimialueen kanssa. Projektin tavoitteena oli kehittda osastonhoitajien
valmiutta edistdaa ja tukea tyontekijdn kokemaa tyohyvinvointia. Tarkoituksena oli kehittaa
ty6hyvinvoinnin toimintamalli, josta osastonhoitajat voivat saada tukea tyohyvinvoinnin
edistamiseen.

Aineisto keréattiin kyselyna TULES-toimialueen koko henkilostoltd (N=258). Vastausprosentiksi
muodostui 42 % (n=109). Kyselylomake perustui professori Marja-Liisa Mankan tydhyvinvoinnin
tikkatauluun® sek&@ Pentti Sydadnmaanlakan itsensd johtamisen osioon. Asiantuntijapaneeli
(n=10) tyosti tydhyvinvoinnin toimintamallin projektipdallikdn johtamana. Aineistot analysoitiin
SPSS-ohjelmalla ja soveltaen siséllon analyysia.

Tulosten perusteella johtamisen ja itsensa johtamisen alueet saivat parhaimman tyytyvaisyyden
vastaajien keskuudessa. Heikoin tyytyvaisyys liittyi henkilokunnan palkitsemiseen ja tydnantajan
kiinnostukseen henkildstdon hyvinvoinnista. Johtamiskoulutus, henkiléston informointi seka
osastonhoitajien osallistuminen kéytdnnon tyohon ovat vaikuttaneet hyvan tyytyvaisyyden
saavuttamiseen. Heikoimman tyytyvaisyyden saaneiden osa-alueiden parantamiseksi
palkitsemista ja tyontekijdiden yksilollisempaa huomioimista tulisi parantaa. Lopputuloksena,
asiantuntijapaneelitydskentelyna kehitettiin tydhyvinvoinnin toimintamalli TULES-toimialueelle.
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HEAD NURSES’ ROLE IN PROMOTING WORK
WELFARE NOW AND IN THE FUTURE

Work welfare is a key factor in establishing organizational success. Head nurses work as
immediate managers on hospital wards and play a role in how employees experience work
welfare. Work welfare is a diverse term. It involves many aspects such as organization, team
spirit, work and individual. This development project was defined to the relationship between the
head nurse and an employee and how head nurses can promote work welfare experienced by
the employee.

The development project was done in co-operation with the orthopedical division of the Hospital
District of Southwest Finland. The purpose of this thesis was to develop the ability of head
nurses in promoting and supporting work welfare experienced by the employees. A key goal
was to produce a model of work welfare that will support the head nurses in achieving this
purpose.

The research material was gathered with a quantitative questionnaire (N=258), sent to all staff
members. The response percentage was 42% (n=109). The questionnaire was based on
Professor Marja-Liisa Manka’'s work welfare dartboard® and also a section about self-
management. An expert panel from members of the orthopedical division (n=10) lead by the
Project Manager gathered to produce a work welfare model. The quantitative material was
analyzed using the SPSS-software and the qualitative material by applying a content analysis.

The results showed that leadership and self-management received the highest complacency.
Lowest complacency was received in rewarding and in how the employer is seen to have
interest in the employees™ welfare. Education on leadership, informing the staff and the
participation of head nurses in day-today work influenced the high level of complacency. In
order to improve the areas with lower complacency, more effort should be given to rewarding
the staff and giving more individual consideration towards staff members. As a result the expert
panel developed a work welfare model.

KEYWORDS:

Work welfare, head nurse, change, management of change
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1 JOHDANTO

Tyontekijan tydhyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat (Laine 2013, 152) kuten
esimies, ryhmahenki, tyd, organisaatio ja yksilo itse (Manka 2006, 15-18). Ty6
vie aikaa ja hallitsee ihmisten elamé&a vahvemmin kuin koskaan aikaisemmin.
Julkisuudessa kaydaan keskustelua tydurien pidentadmisesta. Tydssa jaksami-
nen ja tydhyvinvointi ovat asioita, joihin tulee kiinnittaa erityistd huomiota, jotta
tédsséa voidaan onnistua. (Naumanen & Liesivuori 2007, 8) Asennemuutosta tar-
vitaan; tyontekijoiden tydhyvinvointiin panostaminen ei ole ainoastaan kuluera
organisaatioille vaan se tulisi nahda yhtend organisaation menestystekijana
(Otala & Ahonen 2003; Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008, 69;
Pyoria 2012, 7).

Tyohyvinvoinnin kasite on varsin laaja ja siksi aihealue rajattiin tarkastelemaan
tyontekijan ja esimiehen valista vuorovaikutussuhdetta tydhyvinvoinnin nakoé-
kulmasta. Tama kehittdmisprojekti kuuluu Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
Hoi-Pro hankkeeseen, jonka osaprojektin tarkoituksena oli kehittaa tyohyvin-
voinnin toimintamalli osastonhoitajille. Tavoitteena on, ettad valmis toimintamalli
antaa osastonhoitajille valmiutta edistaa ja tukea tyontekijoiden kokemaa tyohy-

vinvointia.

Muutostilanteet ovat omiaan aiheuttamaan organisaatiossa epavarmuuden tun-
netta. Muutokset voivat olla nopeita, suuria ja jopa koko organisaatiota yhdella
kertaa koskevia. Toisaalta organisaatioissa tapahtuu paljon myds pienia ja hitai-
ta, vain yhta tyontekijaa koskevia muutoksia. (Tyoterveyslaitos 2010.) Tassa
kehittamisprojektissa muutostilanteita tarkastellaan yleisella tasolla, jossa ei

oteta huomioon niinkd&an muutoksen suuruutta.

Kehittamisprojektin empiirinen osa toteutettiin Varsinais-Suomen sairaanhoito-
piirin tuki- ja liikuntaelinsairauksien toimialueella henkilostokyselynd. Ensimmai-
sessa vaiheessa aineistoa keréttiin kyselyn avulla (n = 109), jossa kartoitettiin
kahdeksan eri osa-alueen avulla ty6hyvinvoinnin nykytilaa seka kysyttyjen asi-

oiden téarkeyttd tulevaisuudessa. Toisessa vaiheessa kyselyn tuloksista esiin



nousseiden keskeisimpien asioiden pohjalta kehitettiin tydhyvinvoinnin toimin-
tamalli osastonhoitajille asiantuntijapaneelitydskentelyna.



2 KEHITTAMISPROJEKTI

2.1 Kehittamisprojektin lahtokohdat

Tama kehittdmisprojekti toteutettiin yhteistydssa Varsinais-Suomen sairaanhoi-
topiiriin kuuluvan tuki- ja liikuntaelinsairauksien toimialueen (TULES) kanssa.
Projekti oli osa Tulevaisuuden sairaala- Hoitotyon kehittamisprojektia 2009-
2015 (Hoi-Pro). Hoi-Pro hanke on Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
(VSSHP) ja Turun ammattikorkeakoulun yhteinen projekti, joka on kuulunut
osana jo paattyneeseen T-sairaalan toiminnan kehittamisen hankkeeseen (T-
Pro hanke). (Kummel 2012.)

Hoi-Pro hanke tukee VSSHP:n strategiaa 2007—-2015 ja Hoitotydn toimintaoh-
jelmaa 2010-2015. Hoitotyon toimintaohjelman keskeisimmat tavoitteet ovat
potilaslahtdiset palvelut, tehokas toiminta, hoidon oikea tuotantomalli, vahva
yliopistollinen yhteistyd, kehittynyt infrastruktuuri, hyva johtaminen, yhtenainen
toimintakulttuuri sek& osaava ja hyvinvoiva henkilostd. Osaava ja hyvinvoiva
henkilosto- osatehtdva kuuluu Hoi-Pro hankkeen toteutusvaiheeseen 2013-
2014, jolloin oli tarkoitus kartoittaa henkildkunnan tydhyvinvointia haastatteluilla
ja kyselyilla. Tassa Hoi-Pro:n alaisessa kehittamisprojektissa keskitytaan ni-

menomaan hyvinvoivaan henkildstéon. (Kummel 2012.)

Osaava ja hyvinvoiva henkiléstd on myods osa VSSHP strategian 2007-2015
tavoitteista. Henkildston tyOhyvinvoinnin parantaminen ja tyOtyytyvaisyyden
kasvu, sairauspoissaolojen vahentdminen ja ennenaikaisten tyokyvyttomyys-
elakkeiden lukumaaran vahentaminen ovat henkiléston tydhyvinvoinnin tavoit-
teita. Strategian mukaan tavoitteisiin paastddn muun muassa kehittamalla vuo-
rovaikutuksellista, reilua ja selkeda johtamista, tydolosuhteita seka tytskentely-
ymparistoa. (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin strategia 2007-2015.) Edellis-
ten lisédksi VSSHP on kaynnistanyt tyéhyvinvointiohjelman vuosille 2013-2015,

jonka tavoitteena on luoda sairaanhoitopiiriin henkilokunnalle yhteista kasitysta



tyohyvinvoinnista seka hyvasta tyosta ja tyopaikasta. (Varsinais-Suomen sai-
raanhoitopiirin tydhyvinvointiohjelma 2013-2015.)

Ylla mainitut asiat osoittavat, ettéd henkil6ston hyvinvointiin ja tyéhyvinvointiin
halutaan VSSHP:ssa panostaa. Sairaanhoitopiiri on Kkartoittanut henkiloston
tyohyvinvointia aikaisemmin vuosina 2004, 2008 ja 2012. Tyo6tyytyvaisyys on
ollut hyvaa ja se on pysynyt hyvin samankaltaisena jokaisena vuonna. ( Sairaa-
lahenkildston hyvinvointitutkimus 2012.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ty6ssa jaksamista. Sen kokeminen voi olla yksil6-
tasoista tai yhteisollista ja se ndhd&an osana tyon ilon kokemista. (Otala & Aho-
nen 2003, 19; Partanen 2009, 44; Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin tydhy-
vinvointiohjelma 2013-2015.) Hyvinvointi on suomalaisessa yhteiskunnassa

yksi keskeisimmisté arvoista (Ervasti ym. 2011, 79).

Osastonhoitajat ovat hoitotydssa avainasemassa muutostilanteissa ja muutosti-
lanteiden johtaminen saattaa olla haasteellisimpia tehtavia osastonhoitajalle.
Osastonhoitajat ovat tiiviisti mukana muutoksen toteuttamisessa ja yleisen mie-
lipiteen ja asenteiden muokkaajana ja uudistava johtamistyyli voi edesauttaa
tyontekijoiden terveytta (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008, 59—
62, 70; Nielsen & Munir 2009). Osastonhoitaja toimii esimerkkind muille tyonte-
kijoille asenteensa, tekojensa ja toimintansa kautta. Esimiehen kokemalla ty6-
stressilla ja tehokkuudella on todettu olevan vaikutusta myds yksittaisen tyonte-
kijan kokemaan tyostressiin ja tehokkuuden laskuun (Skakon, Nielsen, Borg &
Guzman 2010).

Lahtokohtia tydhyvinvoinnin tarkastelulle ovat terveys ja elaméntilanne, tyo, ty6-
yhteisd, osaaminen, johtaminen, tiimin toimivuus seka tuloksellisuus ja toimin-
nan jatkuvuus (Manka, tyohyvinvoinnin tikkataulu). Tyéhyvinvointia on tutkittu
vaikuttavuuden ja arvostuksen nakokulmasta (Ervasti ym. 2011.), kustannuksi-
en nakokulmasta (Otala & Ahonen 2003, 51.), stressitilanteiden n&kodkulmasta
(Saloméki 2002.), oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon nakdkulmasta (Suonsivu
2011). Ty6hyvinvointia muutostilanteihin liittyvana on tutkittu muutosjohtamisen

viestinndn nakokulmasta (Taskinen 2011.) ja tydon kuormittavuuden nakokul-
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masta (Valtiokonttori 2012.) Osastonhoitajan ndkdkulmasta muutostilanteita on
tutkittu asenteiden muokkaajana ja johtamistyylina (Surakka, Kiikkala, Lahti,
Laitinen & Rantala 2008; Nielsen & Munir 2009) seka esimerkin tarkeyden na-

kokulmasta (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010).

2.2 Kehittamisprojektin tavoite ja tarkoitus

Taman projektin tavoitteena oli kehittdd osastonhoitajien valmiutta edistaa ja
tukea tyontekijan kokemaa tyohyvinvointia. Tarkoituksena oli kuvata tydhyvin-

voinnin toimintamalli osastonhoitajan tyon tueksi.

2.3 Kehittdmisprojektin eteneminen

Kehittamisprojektin aihe valikoitui projektipaallikon kiinnostuksesta Hoi-Pro han-
ketta kohtaan. Kehittamisprojekti eteni prosessina oheisen kuvion mukaan (Ku-
vio 1.). Kehittamisprojekti kaynnistyi aihealueen valitsemisella syksylla 2012,
jolloin my6s kohde organisaatioksi valikoitui Varsinais-Suomen sairaanhoitopii-
rin tuki- ja liikkuntaelinsairauksientoimialue (TULES). Koko henkildstén osallista-

minen kyselyyn katsottiin palvelevan toimialueen tavoitteita parhaiten.

Kevaalla 2013 tasmentyivat kehittAmisprojektin tavoite ja tarkoitus. Kyselyn mit-
tariksi valikoitui Professori Marja-Liisa Mankan tydhyvinvoinnin tikkataulu, joka
paatettiin toteuttaa kyselyn muodossa toimialueella yhteisella paatoksella pro-
jektinryhméan kanssa. Kyseiseen mallin paadyttiin, koska kyselyn tekija on tun-
nettu tydhyvinvoinnin asiantuntija, yliopiston professori ja tyéhyvinvoinnin tikka-
taulu on vakiintunut ja rekisteroity tapa mitata organisaation kokemaa tyéhyvin-

vointia. Lupa kyselyn kayttoon saatiin Marja-Liisa Mankalta.
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Kehittamisprojektin aloitus, syksy 2012
e yhteistydn sopiminen TULES-toimialueen
kanssa
e aiheen valinta

U J
4 )

Kevat 2013
e mittarin valitseminen
e tavoitteen ja tarkoituksen maarittaminen

Tyohyvin-
voinnin
toiminta
mallin tyos-
timinen

U J
4 )

Kevat-Syksy 2013
e kyselylomakkeen esitestaus
e tutkimuslupa
e Kkyselyn toteuttaminen toimialueella

U J

Kevat 2014
o Kkyselyn paatulosten esittely ja tydhyvinvoinnin
edistamisen toimintamallin tydstdminen kah-
dessa asiantuntijapaneelissa
e loppuraportin kirjoittaminen

\_ J

Kuvio 1. Kehittamisprojektin eteneminen.

Projektin suunnitelmavaiheessa kevaalla 2013 kyselylomake esitestattin TU-
LES-toimialueelta tydskentelevien neljan terveydenhuollon ammattihenkilon
toimesta. Projektisuunnitelman ja esitestauksen jalkeen haettiin lupaa aineiston
keruulle Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirilta kesalla 2013. Tutkimusluvan
saamisen jalkeen kysely toteutettiin syyskuussa 2013. Projektipdallikko esitteli
kyselyn paatulokset ensimmaisessa asiantuntijapaneelissa tammikuussa 2014.
Tulokset jaettiin menestystekijoihin ja kehittdmiskohteisiin. Asiantuntijapaneeli
arvioi mitka toimialueella tehdyt toimenpiteet olivat edesauttaneet parhaiden
pisteiden saavuttamiseen. Vastaavasti asiantuntijapaneeli pohti, mitd toimenpi-
teita tulisi tehd& huonoimmat pisteet saavuttaneilla osa-alueilla tilanteen paran-
tamiseksi. Ensimméainen luonnos tydhyvinvoinnin toimintamallista esiteltiin toi-

sessa asiantuntijapaneelissa maaliskuussa 2014. Taman jalkeen projektipaal-
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likkd tyosti viela mallia asiantuntijapaneelissa nousseiden pohdintojen perus-
teella ja lopuksi hyvaksytti valmiin toimintamallin asiantuntijapanelisteilla. Lop-

puraportti valmistui toukokuussa 2014.
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3 TYOHYVINVOINTI
3.1 Tydhyvinvoinnin tekijat

Suomalaiset arvostavat hyvinvointia korkeasti myds ty6elamassa. (Ervasti ym.
2011, 79.) Tyohyvinvointi maaritellaan ulkoisten ymparistotekijdiden ja yksilon
sisdisten ominaisuuksien tasapainona. Seuraavassa kuviossa on maaritelty
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (Kuvio 2.) (Manka 2006, 16; Varsinais-

Suomen sairaanhoitopiirin hallintojaosto 2012.)

Tyohyvinvoi _

ORGANISAATIO
- tavoitteellisuus

* joustava rakenne

» jatkuva kehittyminen
» toimiva tydymparistd

RYHMAHENKI

*avoin
vuorovaikutus

‘ YKSILO U
~ / -eldmanhallinta \
| kasvumotivaatio

,  terveys ja Vi
 fvysinen kuntgd /

ESIMIES

-osallistava ja
kannustava

johtaminen *ryhmén toimivuus

TYO
« vaikuttamismahdollisuudet

* kannustearvo: oppiminen ssori Marja-Liisa Manka

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat.

Tyobhyvinvointiin vaikuttavat monet tahot; (Laine 2013, 152) yksilo, organisaatio,
tyd, ryhméhenki ja esimies. Yksilon vaikutus omaan elamaansa on suuressa
roolissa. Elamanhallintaan kuuluu kyky selviytya haasteista, joita yksilo itse ja
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ymparistd asettavat. Yksilon hallinnan tunteella on yhteys muun muassa stres-
sin sietdmiseen, tyon hallintaan, terveyteen, tyytyvéaisyyteen elamaansa seka
sairauspoissaolojen maaraan. Kasvumotivaatioon liittyy jatkuva uuden oppimi-
sen halu ja kehittyminen. Kehittymismydnteinen ihminen kokee ymparistonsa
positivisemmaksi kuin sellainen henkilo, joka ei ole kiinnostunut kehittamaan
itseaan. Tarkeat yksilon jaksamiseen vaikuttavat tekijat ovat terveys ja fyysinen
kunto. Tyodyhteisbn positiivisen ilmapiirin luominen lahtee jokaisesta yksilosta
kasin ja nain ollen asenne on ratkaisevassa roolissa yhteistydossa. (Manka
2006, 15.)

Vision, strategian ja arvojen maaritteleminen kuuluvat tavoitteelliseen organi-
saatioon. Jokaisen tyontekijan tulee tietdd yhteiset ja omat tavoitteensa. Toi-
minnan kuuluu olla joustavaa ja jokaisen tulisi saada tehda paatoksia omalla
tydalueellaan. (Manka 2006, 17.) Omaan tyohon ja ty6aikoihin vaikuttaminen
edistavat tydhyvinvoinnin kokemista (Laru 2009, 40). Osaamista tulee kehittaa,
ymmartaen samalla minkalaista osaamista organisaatiossa jo on ja mitka ovat

tulevaisuuden vaatimukset osaamiselle. (Manka 2006, 17.)

Hyvan tyon yhten& mittarina voidaan pitdd yksilon omaan tyohonsa sisaltyvat
vaikuttamismahdollisuudet. Jokaisen tulisi saada asettaa omia tavoitteitaan ja
tyoyhteisbn pelisdantoja. Tyon pitaisi olla kannustearvoltaan monipuolista ja
uuden oppiminen tulisi mahdollistaa. Itse vaikutetusta tyosta ja tavoitteiden
maadrittelystd saavutetaan tyonhallinnan tunne, joka edistd& hyvinvointia, terve-
yttd ja motivaatiota. Hyva ryhméahenki koostuu toisten tydn arvostamisesta,
kunnioittamisesta, auttamisesta, avoimuudesta ja luottamuksesta. Yhteisten

tavoitteiden maarittaminen edistaa tuloksellisuutta. (Manka 2006, 18.)

Osastonhoitajan ty6 voidaan jakaa kahteen osaan; ihmisten johtamiseen ja suo-
rituksen johtamiseen. lhmisten johtamiseen kuuluu oikeudenmukainen kohtelu,
alaisten kuunteleminen seka luottamus. Tavoitteiden asettaminen, ohjaus ja
palautteiden antaminen ovat suorituksen johtamiseen liittyvia tekijoitd. Molem-
mat johtamisen alueet vaikuttavat yksilon kokemaan hyvinvointiin. (Manka
2006, 18.)
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Edella mainittuihin osa-alueisiin panostamalla voidaan vaikuttaa tyhyvinvointiin
myoOnteisesti. Rippumatta siitd minkalaisesta tydorganisaatiosta on kyse, kes-
keisimmat hyvinvointiin vaikuttavat asiat ovat paatoksenteko, vaikuttamismah-

dollisuudet, resurssipula ja ryhman henki. (Manka 2006, 18.)

Tybhyvinvointi on myds tydssa jaksamista ja sen kokeminen voi olla yksilo-
tasoista tai yhteisollistd. Tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen mielletd&n hyvin
usein samaksi asiaksi. Ty6hyvinvointi on osaksi tyon ilon kokemista. (Otala &
Ahonen 2003; Partanen 2009, 44.) Maslowin tarvehierarkian mukaan tydéhyvin-
voinnin pyramidiin kuuluvat kolme osa-aluetta: psyykkinen, sosiaalinen ja fyysi-
nen hyvinvointi. Alimman tason fyysiseen hyvinvointiin kuuluu perustarpeet ku-
ten ravinto, neste ja riittava uni. Toisen tason sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu
turvallisuus, seka henkinen etta fyysinen turvallisuus. Kolmas taso liittyy lahei-
syyteen sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Neljantena tasona ovat arvostuksen tar-
peet, joka tukee sosiaalista hyvinvointia. Viimeisen tason tarpeet liittyvat omaan
kehitykseen ja osaamiseen. Pyramidin huipulla ovat viela henkisyys ja sisdinen
draivi. Ty6hyvinvointi on joskus aiemmin liittynyt enemman tyon fyysisyyden
parantamiseen ja tyoturvallisuuteen. Nykyaan tydhyvinvointi liittyy enemmankin
motivaatioon, osaamiseen ja ty6ilmapiiriin. Tyohyvinvoinnille on asetettu yrityk-
sille vaatimuksia tydlainsaadantoon. (Otala & Ahonen 2003.) Vastuu tydolosuh-
teista on tyOnantajan edustajilla eli esimerkiksi osastonhoitajilla (Tarkkonen
2013). Tyodhyvinvoinnin puute lisda selkeasti yritysten kustannuksia esimerkiksi

tyoterveyshuollossa. (Otala & Ahonen 2003.)

Kaikkien naiden osa-alueiden ja vaikuttavuustahojen mukaanotto tdhan kehit-
tamisprojektiin olisi tehnyt siité lilan laajan. Taman takia tassa tydssa perehdy-
tdan osastonhoitajan ja tyontekijdn nakékulmaan ja siihen miten esimies pystyy
vaikuttamaan teoillaan, asenteillaan ja sanoillaan yksittdisen tyontekijan tyohy-

vinvointiin.
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3.2 Osastonhoitaja tydhyvinvoinnin edistgjana

Osastonhoitajan toimenkuvaan kuuluu kaksi vahvaa paaosaamista, ihmisten
johtaminen eli leadership ja suorituksen johtaminen eli management. Naiden
avulla varmistetaan se, ettd henkilostd pystyy toteuttamaan perustehtavaansa.
Ihmisten johtamistaitoja ovat rehellisyys, luotettavuus, oikeudenmukaisuus ja
alaisten kuuntelemisen taito. Havaittuihin ristiriitoihin ja ongelmatilanteisiin osas-
tonhoitajan tulee puuttua valittémasti. Osastonhoitaja mahdollistaa toimivan
tyoyhteistn ja toimii esimerkkina muille. Osastonhoitajan tyéhyvinvointi on tar-
ke&dd, silla se heijastuu tyontekijoille ja sitd kautta myds koko organisaatiolla
(Malinen & Mettovaara 2014, 55).

Suorituksen johtamiseen tarvitaan paamaarien ja tavoitteiden asettamista, oh-
jaamista ja neuvontaa sekéa palautteen oikeanlaista antamista. Osastonhoitaja
omaa hyvan organisointikyvyn ja osaa samalla huomioida kéaytettavissa olevat
resurssit ja voimavarat. Osastonhoitaja toimii yhteistydssa erilaisten tukitoimin-
tojen kuten henkildstéhallinnon, tydterveyshuollon ja tydsuojelun kanssa (Kuvio
3.). Hyvan esimiehen katsotaan omaavan kaikki edella mainitut seikat. (Varsi-
nais-Suomen sairaanhoitopiirin hallintojaosto 2012; Manka 2006.) On todettu,
ettd esimiehen tekemat paatokset ja toimet vaikuttavat suuresti tyontekijan psy-
kologiseen hyvinvointiin (Gilbreath & Benson 2004). Esimiehen ottama vastuu
ja huolenpito tyontekijdiden terveydesta on todettu parantavan tyéyhteison tyo-
ilmapiiria (Gurt, Schwennen & Elke 2011).
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Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin vastuunjako (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin hal-
lintojaosto 2012.)

Tyontekijalle ja ihmiselle itselle tydhyvinvointi koostuu elamanhallinnan tuntees-
ta eli siita, ettéa tuntee pystyvansa vaikuttamaan omaan elamaansa. Hallinnan
tunteeseen sisaltyy fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia tekijoita kuten stressin ko-
keminen, terveys, tyytyvaisyys elamaan ja fyysinen kunto. Jatkuvasta oppimi-
sesta ja kehittymisesta kiinnostunut ihminen on luonteeltaan positiivinen ja ko-

kee helpommin hyvinvointia. (Manka 2006, 15.)

Tietoisen lasnéolon eli mindfulness:n vaikutuksesta stressin kokeminen vahen-
tyy, keskittymiskyky paranee, oppiminen tehostuu, stressi ja kipu ovat parem-
min hallittavissa, unen laatu paranee, energiataso nousee, luovuus lisaantyy ja
tunnedly ja empaattisuus kasvavat. Tietoinen lasndolo on elamistd nyt tassa
hetkessad. Monesti mietimme menneita tai keskitymme liiaksi tulevaan. Tyon
iloon vaikuttavia tekij6itd ovat muun muassa epavarmuus toiden jatkumisesta,
kiire ja tyonteon maaran kasvu. Tyon fyysinen kuormittavuus on muuttunut
enemman henkiseksi kuormittavuudeksi. Tyontekij6iltd vaaditaan enemman
ty0panosta ja toita tehdaan ylikierroksella ja vaarana on loppuun palaminen.

Tyontekijoiden vahaisyys nékyy kiireené ja yhdelle tyontekijélle kasaantuu liikaa
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tyotehtavid. Kiire taas on yksi stressin aiheuttajista. Sopiva ja pieni stressi on
joskus paikallaan saamaan tyontekijaan otetta ja tuloshakuisuutta mutta pitk&dan
jatkunut stressitila voi johtaa tyduupumukseen. Stressilla ei ole ainoastaan
psyykkisia vaikutuksia vaan se voi vaikuttaa myos fyysiseen terveyteen. (Manka
2011, 12-15, 42.)

Tyokyvyttomyyseldkkeet ovat nousussa. Masennuksen ja erityisesti nuorten
tyontekijoéiden mielenterveyshairididen takia joudutaan nykydan tyokyvytto-
myyselakkeelle huolestuttavan usein. Yhtena ty6hyvinvoinnin parantamisen
tavoitteena yrityksilla on sairauspoissaolojen vahentdminen. Liséksi tyohyvin-
voinnilla on seka valillisia etta valittémia vaikutuksia yritysten menestymiseen.
Kun sairauspoissaolot, tapaturmat ja ennenaikaiset elakoitymiset vahenevat,
menot sitd vastoin pienenevat. Myos tuloksellisuuden on huomattu olevan yh-
teydessa tyohyvinvointiin. (Manka 2011, 20-25; Tarkkonen 2013, 48) Tyo6hyvin-
vointi tulisi ndhda yhtena organisaation menestystekijand, ei ainoastaan ku-
luerana. Tyontekijoiden hyvinvointi edesauttaa organisaation menestysta, vaik-
ka helposti organisaation menestysta tarkastellaan vain talouden nakékulmasta.
Ty6hyvinvointiin panostaminen maksaa itsensa pitkalla aikavalilla monin kerroin
takaisin. TyOperaisten sairauksien kasvu, motivaation heikkeneminen ja yhteis-
hengen lasku ovat seurausta tydhyvinvoinnin laiminlydmisesta. Nama asiat vai-
kuttavat myOs organisaation menestymiseen, joten milladn organisaatiolla ei
pitdisi olla varaa laiminlydda tyohyvinvointia. (Pyoria 2012, 7.) Aineettomaan
padomaan panostaminen saastéa organisaation henkildstokuluissa, jotka voivat

olla suurimmillaan jopa 50 prosenttia kaikista kustannuksista (Manka 2011, 34).

Tyoyhteisdjen tybhyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset tyoyhtei-
sot, oikeudenmukaisuus, syrjimattomyys, sukupuolten tasa-arvo, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen, eri-ikaisten ja eri kulttuuritaustasta tulleiden kunnioi-
tus. Tyoyhteison menestykseen vaikuttavaa tekijad ovat tehokkuus, uudistumi-
nen ja hyvinvointi (Syddnmaanlakka 2010). Hyvaksi koettuun tydhyvinvointiin

liittyy myds tydyhteison johtaminen. Johtamisen tulisi olla osallistuvaa ja tasa-
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puolista kaikkia tyontekijoitd kohtaan (Suonsivu 2011; Turunen 2011). Hyvinvoi-

valla tydyhteisolla on vahemman henkildkunnan vaihtuvuutta ja poissaoloja.

Tybhyvinvointia voidaan kehittaa yksilon- ja yhteison naktkulmasta. Jokainen
tyontekija pystyy vaikuttamaan yhteison kokemaan tydhyvinvointiin. Kokonais-
vastuu tydyhteison hyvinvoinnista on kuitenkin osastonhoitajalla. Tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavat myos yhteisoéllisyys ja moniammatillinen yhteisty6. Moniammatil-
linen yhteisty6 lisaa tyotekijoiden taitoja ja tietoja seka sitd kautta myods tyon
mielekkyytta. Inminen on yksilo, joten tyéhyvinvointi koetaan hyvin yksil6llisesti.
Vaikeiden ja tyohyvinvointia uhkaavien tilanteiden ennaltaehkéiseminen ja ai-
kainen havaitseminen on tarkeda. Asioista selvda ottaminen ja aikainen puut-
tuminen edistavat parempaa lopputulosta. Tyopaikoilla tydhyvinvointia edisté-
viksi valineiksi on koettu muun muassa mentorointi ja ty®nohjaustoiminta.
(Suonsivu 2011.)

Fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin lisdksi ihminen tarvitsee terve-
ytta sekéd osaamista taidon ja tiedon muodossa. Tyohyvinvoinnin katsotaan ole-
van melko hyvaa, jos naméa kaikki kohdat toteutuvat motivaation ja sitoutumisen
lisdksi. Suomessa tyota ja tyohyvinvointia sédéatelevat monet lait kuten tyoturval-
lisuus-, ty6terveyshuolto-, sairausvakuutus-, eldkevakuutus- ja tydsopimuslain-
saadanto. (Partinen 2003.) Hoitohenkiloston tydhyvinvointiin vaikuttavat terveys,
toimintakyky, motivaatio, osaaminen ja johtaminen seka koko tydyhteison ilma-
piiri. Osaamisen lisddmiselld ja koulutuksella on todettu olevan myodnteisia vai-
kutuksia tyohyvinvointiin. (Heikkila & Miettinen 2003.)

Tyokierron vaikutus on koettu myoénteisena ja l&ahiesimiehen antama rooli ja tuki
ovat tarkeitd hyvinvointiin liittyvid asioita. Hoitajat pitavat tyossa jaksamista hy-
vin kokonaisvaltaisena fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnintilana. Esimiesten
nakdkulmasta tydhyvinvointiin kuuluu suurelta osin itsensa kehittdminen. Tyon-
kuuluu olla sopivan haastavaa, itsensa johtaminen tulee olla selkedé ja asen-

teet muutoksiin positiivisia. (Partanen 2009.)
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Tyon kokeminen mielekkaaksi, arvostuksen saaminen ja tydympariston ilmapiiri
ovat tybhyvinvoinnin lahtkohtia. Kiusaaminen voi vaikuttaa tyontekijoihin saira-
uspoissaolojen kasvuna, tyytymattomyytena johtoon ja psyykkisind ongelmina.
Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen koetaan esimiesten tydtehtavaksi. Esi-
miesten tulisikin nain ollen saada opastusta ja koulutusta asiaan puuttumiseen

seka tukea omalta esimiehelta asioiden ratkaisemiseksi. (Makkonen 2011.)

Ihminen on kokonaisuus fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tarkastelun mu-
kaan. Tyossa jaksaminen on pitkalti tyon ja levon tasapainottamista oikeassa
suhteessa. Jos tydssa tuntee raatavansa ilman, ettd siitd saa minkaanlaista
tyydytysta, on mahdollista polttaa itsensa loppuun. Osastonhoitajan roolissa
olevan tuleekin olla tallaisissa tilanteissa valppaana ja reagoida valittomasti
huomaamiinsa epakohtiin (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin hallintojaosto
2012). Toisaalta liiallisessa tyvhonsa omistautumisessa, jossa tyon ja vapaa-
ajan raja on hailyva, on omat riskinsa palaa loppuun. Tydssa jaksamiseen on
paljon erilaisia tekijoita. Kiire, joka johtuu esimerkiksi henkilékunnan vahyydes-
ta, lisdantyneet vaatimukset osaamiselle ja tydyhteisdssa valitseva huono ilma-
piiri ovat tekijoita, jotka alentavat tyossa jaksamista. Tyon pitaisi olla mielekasta.
(Saloméki 2002.) Esimiesten tulisi puuttua asiaan, jos huomaavat jonkun tyén-
tekijan puurtavan liiallisesti tydssdan. Esimiehen tehtavana on huolehtia koko
henkilokunnan jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista. Kukaan tyontekija ei ole kor-

vaamaton ja esimiehen tehtava on muistuttaa siita. (Pyoria 2012.)

Motivaatio tyohon on yksi tarkeimmista asioista. Muita jaksamiseen vaikuttavia
tekijoitd ovat ammatillinen osaaminen, riittavat psyykkiset ja sosiaaliset valmiu-
det suhteessa tydyhteis6on, organisointikyky, oma tahto vaikuttaa asioihin, halu
kehittya ja terveys seka stressinhallintakyky. Véaliaikainen stressitilanne on ty6-
elamassa joskus paikallaan mutta kun tila muuttuu pysyvaksi, vaikuttaa se jak-
samiseen liikkaa. Pitkdan jatkunut kova stressitilanne saattaa ajaa tyontekijan

uupumukseen. (Salomaki 2002.)

Hyvin tehty tyd tuottaa onnistumisen iloa ja, jotta tyontekija pystyy tekemaan
hyvaa tyota, taytyy organisaation antamat resurssit olla kunnossa. Tarkea edel-
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lytys tyohyvinvoinnille on se, etté tyon vaatimukset ja hallinnan tunne ovat kuta-
kuinkin tasapainossa, samoin ty6hon annettu panostus ja siita palkitsemisen
tulisi olla tasapainossa. (Pyoria 2012.) Palkitsemista hyvin tehdysta tyosta tar-
vitsee viela kehittaa terveydenhuollossa. Vaikeutta ja haastavuutta terveyden-
huollossa tapahtuvaan palkitsemiseen tuovat vahva ja yksityiskohtainen lain-
saadanto, vahvat perinteet ja alaa hallitseva arvomaailma. (Parvinen, Lillrank &
llvonen 2005.)

TyoOhyvinvoinnin mittareita organisaatiossa voivat olla esimerkiksi sairauspois-
saolojen ja henkiloston vaihtuvuuden seuranta, tyotyytyvaisyyskyselyt seka tyo-
vahinkojen tilastoinnit. Naissa jokaisessa tilastoinnissa esimiehen rooli on suuri.
Myds henkildston kuuntelu ja heidan kehittdmisajatusten huomioiminen on esi-
miehen vastuulla. (Pyorid 2012) Ty6hyvinvointi rakentuu monista palasista ja
siihen vaikuttavat yhtélailla osastonhoitaja kuin tyontekija itse. (Pyo6ria 2012;
Silvennoinen 2008).

3.3 Tyobhyvinvoinnin merkitys muutoksessa

Muutos voi kohdistua moneen erilaiseen asiaan esimerkiksi tydn organisointiin,
toimintatapoihin, henkiléston maaraan, tyévalineisiin, palveluihin ja toimintaym-
paristéon. Muutos voi olla hidasta tai nopeaa, toisaalta muutos voi koskea koko
henkilokuntaa tai vaan osaa siitd. Muutoksen luonteesta riippuen taytyy osata
suunnitella ja toteuttaa muutosvaiheen siirtyma oikeanlaiseksi. Muutoksille on
ominaista aiheuttaa henkildkunnassa epavarmuutta ja ahdistustakin (Manka
2007, 29-31) ja sitd kautta yksittaisten tyontekijoiden tydhyvinvointi ja terveys
voivat vaarantua. Siksi avainasemassa muutostilanteiden l&piviemisessa on

muutosjohtaminen. (Tyo6terveyslaitos 2010.)

Muutosjohtaminen on sitd haasteellisempaa mitd isommasta ja laajemmasta
muutoksesta on kyse. Organisaation johtajalla on suuri merkitys muutoksen
onnistumiseen esimerkiksi kommunikoinnin ja viestinnan kautta henkilostolle.
(Taskinen 2011.) Tyontekijdn kokeman tydpaikkakiusaamisen on todettu huo-

nontavan hénen ja esimiehen valistda kommunikointia (Makkonen 2011). Muu-
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toksen johtamisen haasteellisuus lienee siing, ettd muutos on erilainen eri hen-
kil6ille. Avainasemassa muutoksessa ovat viestintd ja henkiléston vaikuttamis-
mahdollisuudet. Muutoksista tulisi tiedottaa ja viestittdd mahdollisimman aikai-
sin, jotta jokainen tydyhteison jasen pystyy ennakoimaan ja suunnittelemaan
tulevaisuuttaan. Lisaksi tiedotuksen tulee olla jatkuvaa muutoksen eri vaiheissa.
Aikainen ja jatkuva tiedotus mahdollistavat henkildstén mukana olon koko muu-
toksen aikana ja siten myds muutosvaihe koetaan helpommin oikeudenmukai-
seksi. (Taskinen 2011.)

Muutokset aiheuttavat usein henkista kuormitusta. Esimerkiksi uudet potilastie-
tojarjestelmat, omien tyétehtavien muuttuminen, epavarmuus omasta tydpaikas-
ta ja paineet hyvaksytyksi tulemisesta niin esimiesten kuin tyokavereiden kes-
kuudessa kasvattavat paineita. Kaikki uudet asiat koetaan helpommin kuormit-
tavimmiksi. Nyky-yhteiskunnan ja tydelaman asettamat aikapaineet, kiire ja tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen lisaavat osaltaan tyon kuormittavuutta. (Val-
tiokonttori 2012.)

Osastonhoitajat ovat tiiviisti mukana muutoksen toteuttamisessa ja yleisen mie-
lipiteen ja asenteiden muokkaajana ja uudistava johtamistyyli voi edesauttaa
tyontekijoiden terveytta (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008; Niel-
sen & Munir 2009). Osastonhoitaja toimii esimerkkina muille tyéntekijoille asen-
teensa, tekojensa ja toimintansa kautta. Esimiehen kokemalla tydstressilla ja
tehokkuudella on todettu olevan vaikutusta myo6s yksittéaisen tyontekijan koke-
maan tyostressiin ja tehokkuuteen laskuun (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman
2010). Muutostilanteita ennen tydyksikdissa vallitsee usein odottava, levoton ja
turvaton tunne. Uudet tilanteet ja muutos aiheuttavat henkilékunnassa usein
vastustusta. Vastustus liittyy usein vanhojen tydmenetelmien ja tyGymparistojen
luopumiseen muutoksessa. Hyvan tydpaikan tunnuspiirteitd ovat uskottavuus,
kunnioitus, oikeudenmukaisuus ja ylpeys sekd osaston yhteishenki. Tyoyhtei-
son hyvinvoinnin kuusi peruspilari ovat tyontekoa tukeva organisaatio, tyonte-
koa palveleva johtaminen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin
vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen &
Rantala 2008.)
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Rytikankaan mukaan: "Ainut pysyva asia maailmassa on jatkuva muutos”. Muu-
tosvastarinta aiheuttaa ylimaaraista energian kulutusta mikd on tyontekijalle
turhaa. Joillakin tyontekijoilla on automaattinen tapa vastustaa uutta. Turhaa
energiaa kuluu ja harvoin tyontekija pystyy vaikuttamaan tydpaikalla tapahtuviin

muutoksiin. (Rytikangas 2011.)
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4 EMPIIRISEN OSAN TOTEUTUS

4.1 Tavoite ja tarkoitus

Kehittamisprojektin empiirisen osan tarkoituksena oli maarittaa tyéhyvinvointia
edistavia tekijoita henkilokunnan arvioimana. Tavoitteena oli kehittdd osaston-
hoitajien valmiutta edistaa ja tukea tyontekijan kokemaa ty6hyvinvointia muu-
toksessa. Tarkoituksena oli kuvata ty6hyvinvoinnin toimintamalli osastonhoita-

jan tyon tueksi.
Tutkimuskysymykset olivat:
1. Minkalaiseksi henkilokunta arvioi tydhyvinvointinsa?

2. Minkalaiset asiat ovat merkittavia tyéhyvinvoinnissa tulevaisuudessa henkilo-

kunnan kannalta?

3. Minkalaiset tekijat edesauttavat osastonhoitajia parantamaan henkilékunnan

kokemaa ty6hyvinvointia?

4.2 Aineisto ja sen keruu

Kohderyhmé&na toimi Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin tuki- ja elinsairauksi-
en toimialueen (TULES) koko henkilostd (N=258). Henkilokunnalla tasséa tarkoi-
tetaan TULES-toimialueen sairaanhoitajia, lahihoitajia, laitoshuoltajia, osas-

tosihteereja, ladkareita, fysioterapeutteja ja toimintaterapeutteja.

Projektin empiirisen osan lahestymistapa oli seka maarallinen etta laadullinen.
Aineistojen keruut toteutettiin kahdella eri menetelmalla: 1. strukturoidulla kyse-
lylomakkeella (Liite 2.) ja 2. asiantuntijalausuntoina paneelitydskentelyna. Tata
kehittamisprojektia varten kehitetty kyselylomake henkilokunnalle perustui pro-

fessori Marja-Liisa Mankan tikkataulu ®-nimiseen tyohyvinvointikyselyyn. Kyse-
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lyyn lisattiin Pentti Sydanmaanlakan teoksesta "Alykas itsensa johtaminen” ky-
symyksia kirjan lopussa olevasta itsearviosta. (Sydanmaanlakka 2010, 310-
315.) Lupa tyéhyvinvoinnin tikkataulukyselyn kayttoon saatiin Tampereen Yyli-
opiston filosofian tohtorilta ja Docendum Oy toimitusjohtajalta Marja-Liisa Man-
kalta. Kyselyssa kaytettiin 5 — portaista Likert-asteikkoa seka jokaisen kysymyk-
sen jalkeen pyydettiin arvioimaan asian tarkeytta tulevaisuudessa vastaajalle.
Likert-asteikon 1 tarkoitti "erittain vahan” ja 5 erittain paljon”. Paneelitydskente-
lyn&a toteutettujen asiantuntijalausuntojen keruussa kaytettiin kyselyn pohjalta
syntyneitd teemoja, menestystekijoita ja kehittdmiskohteita. Kyselylomakkeiden
esitestaus toteutettiin ylihoitajan nimeadmien TULES-toimialueen neljan henkilo-
kuntaan kuuluvan henkilon toimesta. Esitestauksen jalkeen ainoastaan kysely-
lomakkeen saatekirjeessa olevia sanamuotoja muokattiin luontevammiksi seka
korostettiin vastaajalle, etta vastaaminen tulisi suorittaa vastuualueen tiimityds-

kentelyn nakdkulmasta.

Kyselylomakkeet léhetettiin toimialueen ylihoitajan nimeamalle yhteyshenkildlle,
joka huolehti kyselylomakkeiden jakamisen sé&hkodpostin valityksella vastaajille.
Osallistujia informoitiin kirjallisesti kyselyjen mukana lahetettavilla saatekirjeilla
(Liite 4.). Henkilbkunnan resurssien kaytt6 muodostui yhteyshenkilon tydajan
kaytosta sahkopostilla lahetettavien kyselyiden muodossa seka hoitohenkil6-

kunnan kyselyyn vastaamisen ajankaytosta, mika vei noin 15 minuuttia.

Asiantuntijalausuntojen keruu paneelissa kaynnistettiin valittomasti kyselyai-
neiston analyysin, tulosten kirjoittamisen seka teemojen, menestystekijoiden ja
kehittamiskohteiden jalkeen tammikuussa 2014. Asiantuntijoiksi paneeliin kut-
suttiin entisen ortopedian- ja traumatologian tulospalkkiotybéryhma, joka paivitet-
tiin TULES-toimialueen mukaiseksi (N=10). Heidat informoitiin suullisesti ja kir-
jallisesti paneelitydskentelysta (Liite 3.). Ensimmaiseen asiantuntijapaneeliin
tammikuussa osallistui nelja henkildd. Ensimmaista paneelia varten projekti-
paallikké poimi kyselystd nousseet parhaimmat pisteet saavuttaneet vaittamat
seka heikoimmat pisteet saaneet vaittdmaéat. Panelistit pohtivat parhaimman tyy-

tyvaisyyden saavuttaneiden vaittamien kohdalla seuraavia kysymyksia:
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1. Mitd toimenpiteita on tehty nailla osa-alueilla hyvan tyytyvaisyyden saavutta-
miseksi? Kolme toimenpidetta
2. Miten varmistetaan hyvan tason sailyminen?

3. Miten voidaan parantaa tuloksia entisestaan?

Panelistit pohtivat heikoimmat pisteet saavuttaneiden vaittamien kohdalla seu-

raavia kysymyksia:

1. Onko ndma tiedostettu aiemmin?
2. Onko tehty jotain toimenpiteitd, jos on, niin Mita?
3. Mita on palkitseminen, mita kaikkea se voisi olla?

4. Miten osastonhoitaja pystyy vaikuttamaan kyseessa oleviin asioihin?

Henkiloille jotka eivat paasseet osallistumaan paneeliin, |&hetettiin ylla mainitut
kysymykset sdhkodpostitse kommentoitaviksi. Yhtdadn vastausta ei kuitenkaan
viikon kuluessa tullut. Ylla mainittujen kysymysten perusteella projektipaallikkod
jakoi asiat viiteen teemaan; organisaatioon, osastonhoitajan rooliin, yksiloon,
ryhméhenkeen ja tybhon. Jokaisesta teemasta nostettiin paneelissa esille tul-
leet tehdyt toimenpiteet, jotka tukevat menestysta seka havaitut kehittamiskoh-
teet. Ensimmainen luonnos tydhyvinvoinnin edistamisen toimintamallista lahe-
tettiin sahkodpostitse asiantuntijoille ennen seuraavaa paneelia, jotta he pystyivét
perehtym&an luonnokseen etukateen ja miettimaan mahdollisia muutosesityksia

malliin.

Toiseen paneeliin osallistui viisi asiantuntijaa maaliskuussa 2014. Toimintamal-
lin luonnos koettiin varsin valmiiksi, eika siihen haluttu tehda isoja muutoksia.
Ainoastaan aineeton palkitseminen haluttiin selittdd paremmin toimintamallin
tekstiosassa. Toisen paneelin jalkeen projektipaallikkoé teki luonnokseen viela
pienid korjauksia, joita oli tullut esille paneelissa. Valmis tyéhyvinvoinnin edis-
tdmisen toimintamalli 1ahetettiin viela kaikille paneeliin kutsutuille asiantuntijoille
hyvaksyttavaksi. Ainoastaan kahdelta henkilolté tuli korjausehdotuksia sana-

muotoihin sahkodpostin valityksella.
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4.3 Aineiston analyysit

Kyselylomakkeet analysoitiin tilastollisesti SPSS-ohjelmalla. Sukupuolija-
kaumasta, kehityskeskusteluiden pitamisestd sekd vastaajien jakautumisesta
eri vastuualueille tehtiin ympyradiagrammit Microsoft Excel-ohjelmalla. Kahdek-
sasta kyselylomakkeen aihealueesta muodostettiin SPSS-ohjelmalla jokaisesta
oma frekvenssitaulukko. Taulukkojen tekoon kaytettiin monimutkaisille taulukoil-
le tarkoitettua "Custom Tables” toimintoa. Taulukoihin tuli jokaisesta kysymyk-
sesta frekvenssijakaumat eli vastaajien maara ja prosentuaalinen osuus. Liséksi
taulukoihin laitettiin kysymysten vastausten keskiarvo, asian tarkeyden keskiar-
vo sekd asian tarkeyden vaihteluvali. SPSS-ohjelmalla tehtiin myés jokaisesta
kahdeksasta aihealueesta erillinen taulukko kyseessa olevan asian tarkeydesta.
Tassa taulukoinnissa kaytettiin Wilcoxonin testia ja siina asiat jaettiin prosentu-
aalisesti kategorioihin; tulevaisuudessa vahemmaéan tarke&d, tulevaisuudessa

tarkeaa ja yhta tarkeda nyt kuin tulevaisuudessakin.

Tyo6hyvinvoinnin toimintamallin tyostaminen tapahtui projektipaallikon toimesta
asiantuntijapalavereissa nousseiden asioiden pohjalta. Asiantuntijapaneelien
tulokset analysoitiin soveltaen sisallon analyysia. Tulostaulukoiden pohjalta pro-
jektipaallikkd poimi parhaimman tyytyvaisyyden ja heikoimman tyytyvaisyyden
saaneet vaittamat. Asiantuntijapanelistit vastasivat ensimmaisessa palaverissa
aiemmin mainittuihin projektip&allikon esittamiin kysymyksiin paperille. Kaikkien
panelistien vastauksista poimittiin kysymyskohtaiset vastaukset omiksi vastaus-
ryhmikseen. Kysymysryhmien vastaukset lajiteltiin teoreettisen taustan eli Mar-
ja-Liisa Mankan nimeamiin ty6hyvinvoinnin tekijoihin; organisaatioon, osaston-
hoitajan rooliin, yksiloén, ryhmé&henkeen ja tydohon. Osa-alueisiin 10ytyi vastaus-

ten perusteella menestystekijoita ja kehittdmiskohteita.
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5 EMPIIRISEN OSAN TULOKSET

5.1 Kyselyn tulokset

Kehittamisprojektin empiirisen osan kyselylomakkeet lahetettin TULES-
toimialueen koko henkilokunnalle (N=258) ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Ky-
selylomakkeet lahetettiin séahkopostitse Webropol®-verkkopalvelun kautta TU-
LES-toimialueen suunnittelijan toimesta. Vastausprosentti jai annetun maara-
ajan paattyessa melko alhaiseksi (37,6 %). Tasta syysta kyselyn vastausaikaa
paatettiin jatkaa viikolla ohjausryhméan yhteisella paatoksella. Lopulta yhteensa
kolmen viikon vastausajan jalkeen vastausprosentiksi muodostui 42 % kun ky-
selyyn vastasi yhteensa 109 henkil6a.

Kyselyn vastaajien sukupuolijakauma muodostui siten, etta vastaajista naisia oli
89 % (n=97) ja miehia 11 % (n=12) (Kuvio 4). Kokenein tehtdvassaan toimiva
vastaaja oli tydskennellyt ammatissaan 37 vuotta ja toisaalta lyhyimman tyoko-

kemuksen omaava vastaaja vain puoli vuotta.

Sukupuoli

H Naiset

H Miehet

Kuvio 4. Kyselyn vastaajien sukupuolijakauma.
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Lahes puolet (47 %) vastaajista tyoskenteli TULES-toimialueen vastuualueilla
traumojen hoito ja tekonivelkirurgia (Kuvio 5.). Vahiten vastauksia saatiin kasiki-

rurgian vastuualueelta (3%).

Vastuualue

M Artro

B Fysiatria

m Kasikirurgia

B Reumaortopedia

m Selkapotilaan hoito
m Tekonivelkirurgia

¥ Traumojen hoito

1 Yhteiskustannuspaikka

Kuvio. 5. Kyselyyn vastaajien vastuualueet.

Vastaajista 53 % (n=58) oli kaynyt kehityskeskustelun oman esimiehenséa kans-
sa viimeisen vuoden aikana. Melkein puolet vastaajista eli 47 % (n=51) ei ollut

kaynyt kehityskeskusteluja vuoden aikana (Kuvio 6).
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Kehityskeskustelu

m Kylla

M| Ei

Kuvio 6. Kehityskeskustelujen pitaminen viimeisen vuoden aikana.

Kyselylomake muodostui kahdeksasta eri osa-alueesta, jotka olivat terveys- ja
elamantilanne, tyd, tydyhteisd, osaaminen, johtaminen, tiimin toimivuus, tulok-
sellisuus ja toiminnan jatkuvuus seka itsensa johtaminen. Vastaajan tuli jokai-
sen vaittdman kohdalla arvioida Likert-asteikon mukaisesti 1-5, miten he koke-
vat asian talla hetkella olevan. Likert-asteikolla numero yksi tarkoitti "erittain va-
han” ja vastaavasti numero viisi "erittain paljon”. Taman jalkeen vastaajaa pyy-
dettiin pohtimaan ja vastaamaan, miten suureksi han kokee asian tarkeyden
tulevaisuudessa. Myos tassa kohtaa asteikko oli 1-5, jossa numero yksi tarkoitti
“erittain vahan tarkead” ja numero viisi "erittain tarkea”. Vastausten kokonaiskes-

kiarvo oli 3,51.



31

Ensimmaisessa osiossa, terveys- ja elaméantilanne, suuri osa eli noin 34 % vas-
taajista koki kyseisen aihealueen kysymysten olevan Likert-asteikolla 3-4 el
“jonkin verran” tai "melko paljon” (Liite 1.). Kysymys "Tyonantaja on kiinnostunut
henkiloston hyvinvoinnista” nousi esiin muiden kysymysten joukosta, silla 33
prosenttia vastanneista koki tydnantajan kiinnostuksen henkiléston hyvinvointia
kohtaan olevan "melko vahaista” (Liite 1.). Sama kysymys koettiin tarkeéksi tu-

levaisuudessa 76 vastaajan mielesta (Taulukko 1.).

Taulukko 1. Terveys- ja elaméntilanne tulevaisuudessa.

Terveys ja ela-

mantilanne Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhta tarkeaa nyt kuin
vahemman tarkeda tarkeda tulevaisuudessakin
Tyoterveyshuoll_on_ palvelut 7 59 43
tukevat hyvinvointiamme
Esimiehemme huolehtii ty6- 5 74 29

yhteisomme jaksamisesta

TyOpaikalla on otettu huomi-

oon tydn fyysinen kuormitta- 3 71 35
vuus esim. ergonomia

Tydnantaja on kiinnostunut

henkiléston hyvinvoinnista S 76 28
Jatkuva Kiire ja/tai aikapai-
neet eivat haittaa tyoskente- 8 57 44

lydmme

Tydyhteiséssamme jouste-
taan eri elaméantilanteet 5 59 45
huomioiden
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Kyselylomakkeen osiosta — ty6 selvasti parhaimman arvion sai kysymys "Tyon-
tekijat tietavat ja ymmartavat tyoyhteisomme tavoitteet ja perustehtavan®, silla
vastausten keskiarvo oli 4,11 Likert-asteikolla (Liite 1.). Tydyhteison tavoitteiden
ja perustehtavan ymmartaminen ja tietdminen koettiin suurimman osan mielesta
yhta tarkeaksi nyt kuin tulevaisuudessakin (Taulukko 2.). 72 vastaajaa arvioi
tulevaisuudessa tarkeimmaksi asiaksi tyoyhteison maarittamat yhteiset tavoit-
teet. Melkein puolet eli 45 % vastaajista koki pystyvansa osallistumaan tyotaan

koskevien tavoitteiden asettamiseen "jonkin verran” (Liite 1.).
Taulukko 2. Tyo tulevaisuudessa.
TyOo

Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhtéa tarkeéaé nyt kuin
vihemman tarkeda tarkeda tulevaisuudessakin

Tyontekijat tietdvat ja ym-
martavat tydyhteisomme 10 38 61
tavoitteet ja perustehtavan

Voimme osallistua tyétam-
me koskevien tavoitteiden 4 66 32
asettamiseen

Tyontekijéilla on mahdolli-

suus vastata tydkokonai- 2 60 47
suuksista

Tydyhteisollamme on toimi- 4 72 33
vat pelisdannot

Tyotehtavat on jaettu tydyh- 5 65 39
teisdssa tasapuolisesti

Voimme vaikuttaa tydn > 59 48

tekemisen aikatauluihin
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TyoOyhteiso-osion toisessa kysymyksessa "Voimme keskustella avoimesti epa-
onnistumisista ja virheistd” Likert-asteikon “erittain vahan” ja toisaalta “erittain
paljon” eivat saaneet yhtaan vastausta (Liite1.). Osion tulevaisuuden tarkein
kehittamiskohde on vastaajien mukaan se, etta jokainen tuntee olevansa ym-
marretty ja hyvaksytty (Taulukko 3.). Koko tydyhteis6-osion kysymykset koettiin
vastaajien kesken tarkeiksi tulevaisuuden kehittamiskohteiksi.

Taulukko 3. Tyoyhteiso tulevaisuudessa.

Tybyhteiso
Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhtéa tarkeda nyt kuin
vahemman tarkeda tarkeda tulevaisuudessakin
Palgver{kaytantorpme tukee 8 52 49
hyvin tydskentelyamme
Voimme keskustella avoi-
mesti epaonnistumisista ja 4 67 28
virheista
Pldammg_t0|§e_mme ajan 6 67 35
tasalla tydasioissa
Yhteistydmme on sujuvaa 4 64 41
Jokalpen tuntee ol_gvansa 3 73 33
ymmarretty ja hyvaksytty
Asenteemme on "toimimme 3 64 42

yhdessa"
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38 prosenttia vastaajista koki, ettd henkilostéa palkitaan hyvasta suoriutumises-
ta “erittain v&han”. Vain 10 % koki palkitsemista olevan joko "melko paljon” tai
“erittain paljon” (Liite 1.). Tulevaisuuden tarkeimpana kehittamisalueena osaa-
misen- osiosta nousi henkiloston palkitseminen. 86 (n=109) vastaajan mielesta
palkitseminen on tulevaisuudessa tarkedmpaa kuin mita se talla hetkella on
(Taulukko 4.).

Taulukko 4. Osaaminen tulevaisuudessa.

Osaaminen Tulevaisuudessa Yhta tarkeada nyt
vahemman tarke- Tulevaisuudessa kuin tulevaisuudes-
aa tarkeaa sakin
Kaikille annetaan mahdollisuus
osaamisen kehittamiseen ja op- 9 61 39
pimiseen
Tydyhteiséssamme on tarvittava
osaaminen tavoitteiden saavut- 11 46 52
tamiseksi
Tyo.ntg_lguonla on mgbdolllsuus 5 67 37
kehittdd omaa tydtaan
Keh|tys!<eskustelukaytantomme 9 57 43
on toimiva
Henkilostda palkitaan hyvasta 3 86 20

suoriutumisesta

TyOyhteistn jasenet toimivat
yhdessa toteuttaakseen uusia 4 75 30
ideoita




35

Esimiehen koettiin olevan tarvittaessa tavoitettavissa vahintaan “jonkin verran”,
silla yksikdan vastaaja ei arvioinut tata kysymysta 1-2 Likert-asteikolla. Vastaa-
jista puolet koki esimiehen olevan tarvittaessa tavoitettavissa "melko paljon”. 72
% mielesta esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti "melko
tai erittain paljon” (Liite 1.). Palautteen antaminen koettiin tulevaisuudessa tar-

keimmaksi osa-alueeksi 72: n vastaajan mielesta (Taulukko 5.).

Taulukko 5. Johtaminen tulevaisuudessa.

Johtaminen
Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhtéa tarkeda nyt kuin
vahemman tarkeda tarkeda tulevaisuudessakin
Esimieheemme voi luottaa 5 56 48
Esimiehemme kunnioittaa
tyontekijoiden oikeuksia 2 54 >3
E5|m|eher_nme on tarvitta- 12 32 65
essa tavoitettavissa
Esimiehemme kohtelee
alaisiaan ystavallisesti ja 9 45 55
huomaavaisesti
E__sm_nehemme antaa riitta- 3 72 34
vasti palautetta
Esimiehemme kykenee 4 a4 60

tekemaan paatoksia




36

Heikoimman arvion tiimin toimivuudesta sai kysymys "Annamme toisillemme
helposti myoOnteista ja innostavaa palautetta”. Kyseisen kysymyksen vastausten
keskiarvo oli Likert-asteikolla 3,18 kun parhaimmat pisteet saaneen kysymyk-
sen keskiarvo oli 3,99 (Liite 1.). Tulevaisuudessa tarkeaksi ndhdaan myonteisen
ja innostavan palautteen antaminen (75 vastaajaa) seka kaikkien tyotehtavien

tasapuolinen arvostus (76 vastaajaa) (Taulukko 6.).

Taulukko 6. Tiimin toimivuus tulevaisuudessa.

Tiimin toimivuus

Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhté tarkeéa nyt kuin

vahemman tarkeda tarkeda tulevaisuudessakin
Olemme selvilla siita,
mitd meiltd odotetaan 12 45 52
tydssamme
_\/0|m.r‘1_1e ty_o_skennella _ 6 44 59
itsendisesti ja vapaasti
T||m|ssar_nme t_unnlste- 7 62 40
taan onnistumiset
Tiimimme jasenet ovat
innostuneita omasta 5 61 42

tyostaan

Annamme toisillemme
helposti mydnteisté ja 2 75 32
innostavaa palautetta

Kaikkia tydtehtawa arvos- 1 76 31
tetaan tasapuolisesti




37

Parhaimman arvion tuloksellisuudesta ja toiminnan jatkuvuudesta sai kysymys
tyoyhteison tyoskentelysta tuloksellisesti. Vastaajista 71 % vastasi tydyhteison
tydskentelevan tuloksellisesti joko "melko paljon” tai “erittdin paljon” (Liite 1.).
Taman osion kysymykset koettiin melko tasaisesti yhta tarkeaksi tulevaisuudes-
sakin (Taulukko 7.).

Taulukko 7. Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus tulevaisuudessa.

Tuloksellisuus ja
toiminnan jatku-

v Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhta tarke&da nyt kuin
uus vadhemman tarkeda tarkeaa tulevaisuudessakin
Tyoyhteisémme tekee mielel-

laén yhteistyota yli organisaa- 7 53 49

tiorajojen

TyOyhteisémme on ajan tasal-
la taloudellisesta tilanteesta ja 7 63 38
tulevista muutoksista

TyOyhteison jasenet ottavat
tydssaan huomioon muiden 10 59 40
esittdmat parannusehdotukset

Toimintaamme kehitetaan

jatkuvasti asiakaspalautteen 8 61 40
pohjalta

Tyt:)yhte_l_sdmme v_a§taa nope- 12 53 44
asti uusiin haasteisiin

Tydyhteisémme tydskentelee 10 46 52

tuloksellisesti
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Itsensa johtamisen osiossa hyvin harva vastaaja koki kysymysten olevan Likert-
asteikolla 1 “erittdin vahan” tai 2 "melko vahan” (Liite 1.). Vain muutama pro-
sentti vastasi kysymyksiin "erittain vahan”. Sen sijaan vastausten keskiarvo oli
yli 4 Likert-asteikolla kahdessa kysymyksessa "Tulen hyvin toimeen muiden
ihmisten kanssa” ja "Minulla on selkeat tavoitteet elamassa”. Tulevaisuudessa
omaan fyysiseen kuntoon, virkeyteen ja energisyyteen tulisi panostaa 66: n vas-

taajan mielesta (Taulukko 8.)

Taulukko 8. Itsensa johtaminen tulevaisuudessa.

ltsensa johta-
minen Tulevaisuudessa Tulevaisuudessa Yhta tarkeéaa nyt kuin
vahemman térkeda tarkeaa tulevaisuudessakin
Liikun r||tté\(ést| ja f_)_/y5|- 2 66 a1
nen kuntoni on hyva
Tunngn |ts§3n| vireaksi ja 0 66 43
energiseksi
Tulgn hyvm.tmmeen 7 29 80
muiden ihmisten kanssa
Mlpulla oq_se_l_keét ta- 8 32 69
voitteet elamassa
Tyo ja muu elémét_nl 4 50 54
ovat hyvin tasapainossa
N&aen ongelmat mahdol- 9 42 58

lisuuksina ja haasteina
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5.2 Asiantuntijapaneelin tulokset

Paras tyytyvaisyys saatiin kyselylomakkeen aiheosiosta johtaminen. Itsensé
johtamisen aiheosiosta parhaimmat pisteet saivat vaittamat "Minulla on selkeat
tavoitteet elamassa” ja "Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa” (Tauluk-
ko 9.).

Taulukko 9. Paras tyytyvaisyys.

Paras tyytyvaisyys

4,39 Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa

4,21 Esimiehemme on tarvittaessa tavoitettavissa

4,11 Tyontekijat tietavat ja ymmartavat tyoyhteisomme tavoitteet ja perustehtavan
4,08 Minulla on selkeat tavoitteet elamassa

3,99 Olemme selvilla siitd, mitd meiltd odotetaan tydssamme

3,98 Esimiehemme kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti

3,97 Esimieheemme voi luottaa

3,94 Esimiehemme kykenee tekemaan paatoksia

3,94 Esimiehemme kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia

Asiantuntijapanelistien mielesta parhaan tyytyvaisyyden saavuttamiseksi on
tehty paljon toimenpiteitd. Osastonhoitajat ovat lasna osaston arjessa ja osallis-
tuvat itse kaytdnnon tydhon seka nain ollen “johtavat rintamaa edesta”. Osas-
tonhoitaja on helposti lahestyttava lahiesimies, jolle uskaltaa kertoa mista ta-
hansa asiasta. Osastoilla on maaritetty yhteiset tavoitteet, joita kohti kuljetaan
yhdessa. Koulutukseen ja ammattitaidon sailyttdmiseen ja erityisesti johtamis-
koulutukseen on panostettu. Uuden henkiléston rekrytointiin on kiinnitetty huo-
miota palkkaamalla osaavaa henkilokuntaa ja toisaalta on pyritty pitdmaan ny-
kyinen osaava henkilostd organisaation palveluksessa. Osastonhoitajat ovat
onnistuneet informoinnissa ja esimerkiksi viikkoinfotilaisuuksia on pidetty saan-
nollisesti. Osastonhoitajat ovat vieneet organisaation johdolle tietoa henkiléston

osaamisesta ja merkityksesta.
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Kyseessa olevien asioiden hyvan tason sailyminen taataan yllapitamalla edella
mainittuja asioita ja lisddmalla ihmisten valista kunnioitusta ja luottamusta. Me-
nestyksen yllapitaminen on vaikeaa ja siksi parhaan tyytyvaisyyden saaneita
teemoja ei saa arjen johtamisessa unohtaa. Parhaan tyytyvaisyyden saamia
tuloksia voitaisiin edelleen parantaa luomalla tyoyhteisoista keskustelevampia.
Tulokset tulisi tehda nakyvaksi ja asenteen olla "tehdaan yhdessa”. Varsinais-
Suomen sairaanhoitopiirin strategian jalkauttaminen kaytannén tyohén nahdaan
viela haasteena. Tyontekijan tulisi ymmartdd oman tyonsad merkitys kokonai-
suudessa ja tyoyhteisttaitojen tarkeys. Osastonhoitajan tulisi huomioida tyénte-
kij6itd enemman henkilokohtaisen elamén nékodkulmasta ja ottaa kaytt6on uusia
palkitsemisen muotoja hyvan tyon ansiosta. Sairaalan tarkoituksen ja merkityk-
sen korostamista tulee lisatd unohtamatta, ettd omakohtainen ymmarrys asiasta

vaaditaan ensin.

Heikoimman tyytyvaisyyden saivat kysymykset osioista terveys- ja elamantilan-
ne ja osaaminen (Taulukko 10.). Asiantuntijapaneelin yhteisena mielipiteena oli,
ettd nama asiat on tiedostettu aikaisemmin. Asioiden parantamiseksi on perus-
tettu tulospalkkausryhma seka tehtavan vaativuuden arviointi ja siihen perustu-
en erilliset palkan lisat. Kehityskeskustelut ja tyokykya yllapitava toiminta ovat
olleet osaltaan osastonhoitajan vaylia vaikuttaa asioihin. Tydntekijan sairastu-
essa osastolle on otettu sijainen ja siten on varmistettu, etta kenenkaan tyo-

taakka ei nouse liian korkeaksi.

Taulukko 10. Heikoin tyytyvaisyys.

Heikoin tyytyvaisyys

2,06 Henkilostoa palkitaan hyvasta suoriutumisesta
2,93 Tyonantaja on kiinnostunut henkiloston hyvinvoinnista

Palkitseminen yhdistetaan usein ainoastaan rahalliseen korvaukseen eli palk-
kaan. Palkitseminen voitaisiin kuitenkin n&dhda seka aineellisena ettd aineetto-
mana. Aineellista palkitsemista voisivat olla erityislisat palkassa ty6n vaativuu-
den mukaan, joululahjat ja henkilokohtaiset palkanlisat ilman, ettd ne liittyvat

tyontekijan tydvuosiin sekd tulokseen sidottuun palkitsemiseen. Aineettomia
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palkitsemisen muotoja voisivat olla esimerkiksi 1-2 paivaa ylimaaraista vapaata,
urakehityksen mahdollistaminen, motivoivat tyotehtavat, kiittaminen, ty6jarjeste-
lyt, kehuminen, tydvuorojen suunnittelu toiveiden mukaan seka tydérauhan an-
taminen ja luominen. Rahallinen korvaus koetaan kaikkein mielekkaimpana,

vaikka sen tuoma lisamotivaatio tydntekoon ei ole kovin pitkékestoista.

Osastonhoitajan vaikutusmahdollisuudet palkitsemisen suhteen ovat melko ra-
jalliset, silla palkkaukseen liittyvat asiat eivat useinkaan ole yksin osastonhoita-
jan paatettavissa. Osastonhoitajan tulee kuunnella tyontekijoitaan ja vieda eh-
dotettuja asioita eteenpain organisaatiossa. Arjen suunnittelu ja lahiesimiehena
toimiminen ovat tarkeita valineitd osastonhoitajan edistdessa hyvinvointia osas-
tolla. Osastonhoitajalle tulisi antaa mahdollisuus palkita tyontekijditd suoraan ja
organisaation johdonkin tulisi pitda henkildston palkitseminen aktiivisesti mie-

lessa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu

Taman projektin tavoitteena oli kehittdd osastonhoitajien valmiutta edistaa ja
tukea tyontekijan kokemaa tyohyvinvointia. Tarkoituksena oli kuvata tyéhyvin-
voinnin toimintamalli osastonhoitajan tyon tueksi ja projektin avulla saada tietoa
nykyisesta tyohyvinvoinnin tilasta TULES-toimialueella seka tulevaisuuden ke-

hittamiskohteista.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan kyselylomakkeen vaittaméat 5-portaisella Likert-
asteikolla, jossa 1 tarkoitti "erittdin vahan” ja 5 “erittain paljon”. Kyselylomak-
keen vastausten kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,51, mik& on kohtuullisen
hyva tulos. Harva vastaaja valitsi kysymysten kohdalla Likert-asteikon 1 eli "erit-
tain vahan” vaittaman. Suurin osa vastaajista valitsi kahdeksan eri osion kohdal-
la vaittamat "jonkin verran” tai "melko paljon”. Parhaimmat tulokset tulivat osiois-
ta johtaminen ja itsensa johtaminen sek& suurin vastausten keskiarvo 4,39 tuli
kysymyksesta ” Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa”. Esimiehet koet-
tiin luottamuksen arvoisiksi, ystavallisiksi, huomaavaisiksi ja aina tarvittaessa
tavoitettaviksi. Heikoin tyytyvaisyys ja alhaisin keskiarvo 2,06 tuli kysymyksesta
"Henkilostoa palkitaan hyvasta suoriutumisesta” seka 2,93 keskiarvo ” Tyonan-
taja on kiinnostunut henkiloston hyvinvoinnista”. Palkitseminen koettiin heikoksi
organisaatiossa ja palkitseminen yhdistetdan useimmiten rahalliseen palkkaan

tai korvaukseen.

Tyohyvinvointia voidaan pitdd kokonaisvaltaisena kasitteena, johon liittyy paljon
erilaisia nakokulmia (Silvennoinen 2008). Luotettavuus, oikeudenmukaisuus ja
alaisten kuuntelemisen taito ovat osastonhoitajan tarkeimpia ominaisuuksia
tyossdén (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin hallintojaosto 2012; Manka
2006). Nama seikat nostettiin myds tydhyvinvoinnin edistamisen toimintamalliin

menestystekijoina.



43

Itsensa johtaminen koettiin hyvin vahvaksi osa-alueeksi kyselyssa ja erityisesti
muiden ihmisten kanssa toimeen tuleminen. Muiden ihmisten kanssa toimeen
tuleminen liittyy vahvasti alaistaitoihin. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan ha-
lua ja kykya toimia tydyhteisossaan rakentavalla tavalla. Omaa esimiesta ja tyo-
tovereita tulisi tukea, perustehtdvaa arvostaa, huolehtia ty6paikan viihtyvyydes-
td ja resurssien sopivasta kaytosta yhteistydssa esimiehen ja tytkavereiden
kanssa (Rehnback & Keskinen 2005.).

Palkitseminen on havaittu heikoimmaksi johtamisen osa-alueeksi my6s Tuula
Surakan Pro gradu — tutkielmassa (2013, 29), jossa tutkittiin osastonhoitajien ja
ylihoitajien johtamisosaamista. Asiantuntijapaneelissa palkitseminen ryhmiteltiin
tyohyvinvoinnin edistamisen toimintamalliin aineelliseen ja aineettomaan palkit-
semiseen. Paneelissa pohdittiin osastonhoitajan mahdollisuuksia vaikuttaa pal-
kitsemiseen. Aineellinen palkitsemisen kuten rahallinen korvaus tai tulospalkka-
us ei ole osastonhoitajan paatettdvissa. Sen sijaan aineetonta palkitsemista
kuten ylimaaraisten vapaapaivien myontaminen tai kiittdminen ovat osastonhoi-
tajan tyokaluja palkitsemiseen. Toisaalta osastonhoitajan tulee pyrkia palkitse-
misella tyontekijan hyvaan ilman, ettd han syrjayttdaa samalla muiden tyonteki-
jéiden oikeudenmukaista kohtelua. Palkitsemisen taso on koettu heikoksi mo-

nessa muussakin tutkimuksessa (Turunen 2011).

TyoOnantajan kiinnostus henkildkunnan hyvinvointiin arvioitiin kyselyssa melko
vahaiseksi. Vastausten keskiarvoksi muodostui Likert-asteikolla 2,93. Asiantun-
tijapaneelissa pohdittiin kysymyksen asettelua ja sita miten vastaajat ovat mah-
dollisesti kysymyksen ymmartaneet. Sanalla "tydnantaja” viitataan laajemmin
koko organisaation johtoon ja siksi vastaajat eivat ole mieltdneet vastauksen
kohdistuvan juuri osastonhoitajaan. Vastaajien tyytyvaisyys juuri osastonhoita-
jan toimintaan nakyy kyselyn — johtaminen osiossa, jossa kysymykset ovat koh-
distettu arvioimaan nimenomaan esimiesta eli osastonhoitajaa. Tastd osiosta
saatiin suurimmat vastausten keskiarvot koko kyselyssa, josta voidaan paatella

osastonhoitajien onnistuneen omassa esimiestygssaan.
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Vastausprosentiksi muodostui 42 % (N=258). Suurempi vastaajien maara olisi
antanut kattavamman kuvan organisaation nakemyksesta tutkittuun aiheeseen.
Prosessin edetessa tehtiin toimenpiteitd paremman vastausprosentin saami-
seksi. Kyselyyn vastaamiseen annettiin viikko lisdaikaa ja samalla muistutettiin
vastaamisen tarkeydesta. Asiantuntijapaneelitydoskentelyyn osallistui vain noin
puolet mukaan kutsutuista. Osallistumiseen pyrittiin motivoimaan muistuttamalla
mahdollisuudesta paasta vaikuttamaan henkildstén tyéhyvinvoinnin kehittami-
seen. Asiantuntijapaneeliin kutsuttiin edustus kaikista toimialueen ammattiryh-
mista mutta valitettavasti tukipalveluiden nakemys aiheeseen jai puuttumaan.
Tyohyvinvointikysely ajoittui syksylle 2013, jolloin oli kaynnissa myos sairaan-
hoitopiirin yhteistoimintaneuvottelut muun muassa henkiléstokustannusten kar-

simiseksi. Talla on saattanut olla vastausmotivaatiota laskeva vaikutus.

Aineiston keruun laadullisessa osassa, jossa asiantuntijapaneeli kokoontui kah-
desti, tyostettiin tydhyvinvoinnin toimintamallia. Molemmat asiantuntijapaneelit
kestivat kerrallaan yhden tunnin. Panelistien kesken nousi paljon keskustelta-
vaa ja siksi olisikin ollut parempi varata kokoontumiseen enemman aikaa. Eri-
tyisesti toisessa paneelissa aika loppui hieman kesken ja projektipaallikon taytyi

yrittdd vauhdittaa paneelin l[apimenoa.
6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen etiikkaan liittyvat oleellisesti kysymys sen hyddyllisyydesta (sen
kaytto-kelpoisuus ja johtopaatdsten esittaminen) ja velvollisuuksista tiedon tuot-
tamiseen osallistuneita kohtaan (Ryan & Bernard 2000). Tutkimuksen tekemi-
sessa noudatettiin tutkimuseettisia ohjeita ja periaatteita (ETENE 2012) ja tut-
kimukselle haettiin asianmukaiset tutkimusluvat. Tutkimusaineistoihin ei tallen-
tunut vastaajien tunnistetietoja ja osallistujien anonymiteetti turvattiin tutkimuk-
sen jokaisessa vaiheessa. Aineisto sdilytettiin tutkimusprosessin ajan asianmu-
kaisesti lukittuna seké& havitettiin raportoinnin jalkeen paperisilppurissa ja pois-
tamalla se tietokannoista. (Kuula 2006; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009;
ETENE 2012.)
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Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, silla hyvaan tutkimukseen kuu-
luu itsemaaraamisoikeus ja ihmisten vapaus valita haluavatko he osallistua tut-
kimukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009.) Osallistujat saivat keskeyttaa
osallistumisensa, missa tutkimuksen vaiheessa tahansa. Tietoinen suostumus
katsottiin saaduksi, kun henkild osallistui kyselyyn ja asiantuntijalausunnon laa-
dintaan paneelissa seka luovutti aineiston tutkijan kayttoon. Tietoiseen suostu-
mukseen liittyvat tiedot koskien anonymiteettia seka itsendisyyden periaatteen

toteutumista kuvattiin kyselyn saatekirjeessa.

Tutkimukseen osallistujille selvitettiin kirjallisesti tutkimuksen tarkoitus, tulosten
esittdminen ja tutkimuksen tulosten hyddyt. Tutkimusraporteissa kuvattiin tavoit-
teen asettamiseen ja toteuttamiseen, aineiston keruuseen, analysointiin, seka
tuloksiin ja tulosten esittamiseen liittyvéat ratkaisut ja perustelut yksityiskohtai-

sesti. Talléin lukijalla on mahdollisuus arvioida ratkaisujen eettista kestavyytta.

Eettisyys tutkimuksen teossa edellyttaa, etta siind noudatetaan hyvaa tieteellis-
ta kaytantéa. Rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus ovat ominaisuuksia, joita
noudatettiin tutkimusta tehtaesséa. Tutkimustulokset julkaistiin avoimesti ja mui-
den lahteiden kayttd tutkimuksessa merkittin asianmukaisesti. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009; Vilkka 2009.)

6.3 Johtopaatelmat

Johtopaattksena tutkimustulosten perusteella voidaan pitda sita, ettd tydhyvin-
voinnin kehittaminen ja edistdminen ovat tulevaisuudessa tarkedd. Osastonhoi-
tajan vaikutusmahdollisuus tyéntekijan kokemaan tyéhyvinvointiin on suuri, mut-
ta jossain maarin myoés rajallinen. Osastonhoitaja toimii esimerkillisena lahijoh-
tajana osastolla, vaikuttaen itse tyoilmapiiriin paatoksenteoillaan ja varhaisella
puutumisella. Toisaalta jokaisella tyontekijalla itselladn on myds vastuu tyohy-
vinvoinnin edistamisesta tyoyksikoissa. Tyohyvinvointi tuleekin nahda hyvin

moniulotteisena kokonaisuutena, jossa kaikista osa-alueista tulee huolehtia.

Kehittdmisprojektin aikana kaytyjen keskustelujen perusteella TULES-toimialue

on osoittautunut erittdin kehittAmismyonteiseksi organisaatioksi. Asiantuntija-
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paneelin esiintuomat menestystekijat osoittavat, ettd maaratietoisella panosta-

misella voidaan koettua tyGhyvinvointia parantaa.
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7 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEN TOIMINTAMALLI

Tybhyvinvoinnin edistdmisen toimintamallin asiasisallon muodostuminen on
ollut kaksivaiheinen prosessi. Ensimmaisessa osassa tuki- ja liikuntaelinsaira-
uksien toimialueen henkilostd osallistui kyselyyn, joka koostui kahdeksasta eri
osa-alueesta; terveys ja elamantilanne, tyo, tydyhteisd, osaaminen, johtaminen,
tiimin toimivuus, tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus seka itsensa johtaminen.
Naistéd osa-alueista nousseiden péaatulosten perusteella toisessa vaiheessa TU-
LES-toimialueen henkilostdstd koostetussa asiantuntijapaneeleissa pohdittiin
asioita, jotka ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin myoénteisesti ja mita asioita tulisi
jatkossa ottaa huomioon kehittdmiskohteina. Tyohyvinvoinnin toimintamalli on
tehty mukailemaan professori Marja-Liisa Mankan (2006) Ty6hyvinvointiin vai-
kuttavat tekijat - kuviota. Asiantuntijapaneelissa nousseet asiat on ryhmitelty
viiteen eri osa-alueeseen (Kuvio 7.); organisaatioon, ryhmahenkeen, yksiloon,
osastonhoitajan rooliin ja tyéhon. Tydhyvinvoinnin toimintamallia tarkastellaan
osastonhoitajan ndkdkulmasta kéasin ja sitd, miten han voi vaikuttaa viiden eri

tydéhyvinvoinnin osa-alueen toteutumiseen.

Organi-
saatio

Osastonhoitajan
rooli

Kuvio 7. Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet.
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Osastonhoitaja on vahvasti mukana yhteisten tavoitteiden maarittamisessa.
H&an toimii myds organisaation johtoportaan ja tyontekijoiden valilla informaation
valittajana, seka tuo tyontekijdiden osaamista ja merkitysta tunnetuksi organi-
saation johtotasolle (Kuvio 8.). Osaavan henkilokunnan sitouttaminen ja uusien
tyontekijoiden rekrytoiminen ovat myos asioita, joihin osastonhoitaja voi vaikut-
taa. Osastonhoitajan tulee kohdella kaikkia tasapuolisesti ja kaikille potilaille
tulee taata mahdollisimman hyva hoitokokemus. Sairaalan tarkoitus ja merkitys
tulee olla hyvin selked osastonhoitajalle itselleen, jotta niiden korostamista voi

vied& eteenpain osastoille.

ﬂRGANISAATIO \

Tehdyt toimenpiteet, jotka tukevat menestysta

Yhteisten tavoitteet on maaritelty ja priorisoitu

Henkiléston informointiin on panostettu aiempaa enemman
Johto on tunnistanut henkilostén merkityksen

Osaava henkilékunta on pyritty pitamaan téissa

Uusien tydntekijoiden rekrytoinnissa on onnistuttu

Havaitut kehittamiskohteet

e Sairaalan tarkoitusta ja merkitysta tulee korostaa henkilékunnal-
le

e Johdon tulee miettia erilaisia palkitsemisen keinoja

e Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin strategiaa tulee vieda kay-

tantoon
e Tyonantajan tulee olla kiinnostunut henkiléston hyvinvoinnista

Kuvio 8. Organisaation menestystekijat ja kehittamiskohteet.

Osastonhoitajan lasnaolo arjessa, lahestyttavyys ja nakyvyys paivittdisessa
tydssa koetaan tarkeiksi tydhyvinvoinnin rakentamisessa (Kuvio 9.). Hanen roo-
linsa kuuluu olla helposti lahestyttéva ja osastonhoitaja "johtaa rintamaa edes-
ta”. Osastonhoitaja kuulee ja ndkee asioita, joita osastolla tapahtuu. Sanaton
viestinta ja eleet ovat yhtélailla huomattavissa henkiloston keskuudesta. Kuun-

telemisen taito ja kiittdminen ovat avainasemassa henkiloston huomioimisessa.
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OSASTONHOITAJAN ROOLI

Tehdyt toimenpiteet, jotka tukevat menestysta

e Osastonhoitajat ovat olleet lasna osastojen arjessa ja tarvittaes-
sa tavoitettavissa

e Osastonhoitajat ovat saaneet johtamiskoulutusta

e Osastonhoitajat ovat helposti lahestyttavia, luotettavia ja he
kunnioittavat tydntekijéiden oikeuksia

e Osastonhoitajat ovat osallistuneet kaytannoén tydhon, “ovat joh-
taneet rintamaa edesta”

e Osastonhoitajat ovat kyenneet tekeméaan paatoksia

Havaitut kehittamiskohteet

Tyontekijoita tulee huomioida henkilokohtaisemmin

Henkilostoa tulee osallistaa enemman

Osastonhoitajan tulee auttaa arjen suunnittelussa
Osastonhoitaja voisi suoraan palkita alaisiaan

Henkilékuntaa tulee kuunnella enemman ja asioita vieda eteen-
pain

Kuvio 9. Osastonhoitajan roolin menestystekijat ja kehittamiskohteet.

Tyontekijoiden osaamista tdaydentdva kouluttaminen ja ammattitaidon sailytta-
minen edistavat tydhyvinvoinnin kokemista myonteisesti (Kuvio 10.). Osaston-
hoitajan tehtavand on huomata yksilollisia eroja tyontekijoiden kiinnostuksesta
lisdkoulutukseen. Han vastaa osastolla tapahtuvan toiminnan vaativasta osaa-
misesta. Riittdvan osaamistason varmistamiseksi osastonhoitaja valitsee sopi-
via koulutuksia eri tyontekijoille, heidan omat vastuualueensa huomioiden. YKksi-
|6n kokonaiselaman huomioiminen on tarkeda tyontekijan jaksamisen kannalta.
Tahan osastonhoitajan lahiesimiehena tulisi omalla toiminnallaan ja mielenkiin-

nollaan vaikuttaa.
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 visus N

Tehdyt toimenpiteet, jotka tukevat menestysta

e On huolehdittu jatkuvasta kouluttautumisesta ja ammattitaidon sailyt-
tdmisesta

o Tyodntekijat ovat tiedostaneet tydyhteison tavoitteet ja perustehtéavan

¢ Henkilokohtaiset tavoitteet ovat selkeat elaméssa

o Tyontekijat osaavat tydskennella hyvin erilaisten ihmisten kanssa

Havaitut kehittamiskohteet

e Oma kokonaiselama tulee huomioida myds tydyhteisdssa

\ e |tsensa johtamisen haasteet tulee huomioida /

Kuvio 10. Yksilon menestystekijat ja kehittdmiskohteet.

TyOyhteison vuorovaikutustaitojen parantaminen ja “yhdessa tekemisen” -
asenne ovat tulevaisuuden kehittamiskohteita (Kuvio 11.). Ongelmien nopea
esille ottaminen ja ristiriitatilanteiden lapikdyminen kuuluvat osastonhoitajan
tyonkuvaan. Kollegan ja toisen tyontekijan arvostus ja luottamus ovat tarkeita
asioita keskustelevan tyoilmapiirin luomisessa ja johon osastonhoitaja pystyy
vaikuttamaan omalla esimerkillaan. Kiitoksen ja rakentavan palautteen suhde
tulisi olla kutakuinkin tasapainossa. Rakentavan ja negatiivisenkin palautteen

VOi antaa positiivisessa hengessa.

o

/RYHMAHENKI

Havaitut kehittamiskohteet

e Pyritddn saavuttamaan keskustelevampi ty6ilmapiiri

e Tydyhteisotaitoihin tulee kiinnittdd huomiota

e Tulokset tulee tehda nakyviksi ja "tehddan yhdessa”- asennetta tu-
lee parantaa

e Kunnioitusta ja luottamusta tulee parantaa

(& )

Kuvio 11. Ryhméahengen kehittamiskohteet.
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TULES-toimialueella on kaytossa kehityskeskustelut, jotka pyritaan kaymaan
esimiehen ja tyontekijan valilla kerran vuodessa. Toimialueella on perustettu
myos tulospalkkausryhma, jossa tulisi jatkossa miettia myds palkitsemisen eri
muotoja henkildston kannustamiseksi (Kuvio 12.). Tyttehtavien kuormittavuus
on pidetty kohtuullisella tasolla sijaisten ansiosta. Palkitseminen nahdaéan tule-

vaisuuden kehittdmiskohteena ja sen eri muotoja tulee pohtia.

Ve D

Tehdyt toimenpiteet, jotka tukevat menestysta

Tulospalkkausryhméan perustaminen

Kehityskeskustelut

Tehtavien vaativuus on arvioitu ja palkkaus saatettu arviota vastaavaksi
Erilliset lisat

Sijaisia on hankittu poissaolotilanteissa, tydtaakka on ollut kohtuullista
TYKY/TYHY toiminta

Havaitut kehittamiskohteet

e Palkitseminen

k- Oman tyon merkityksen ymmartaminen /

Kuvio 12. Tydn menestystekijat ja kehittamiskohteet.

Palkitseminen mielletédn useimmiten ensimmaisena rahalliseksi korvaukseksi.
Osastonhoitajan vaikutusmahdollisuudet tyontekijan rahalliseen korvaukseen
ovat kuitenkin melko vahaiset. Palkitseminen voitaisiin ndhda jatkossa myds

seuraavanlaisena (Taulukko 11.):

Taulukko 11. Palkitsemisen muodot.

Palkitseminen

Aineellista Aineetonta
o Erityislisat, jotka nakyvéat pal- e Ylimaaraiset vapaapaivat
kassa e Urakehityksen mahdollis-
Joululahjat taminen
Tulospalkkaus e TyoOtehtdvét ovat motivoivia
e Tulokseen sidottu palkitseminen o Kiittdminen

e Tydvuorojen suunnittelu
toiveiden mukaan

e TyOrauhan antaminen ja
luominen
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Urakehityksen mahdollistaminen, motivoivat ty6tehtavat, kiittaminen, tydrauhan
antaminen ja luominen sek& ty6vuorojen suunnittelu toiveiden mukaan ovat toi-
saalta myos hyvaa johtamista. Naiden asioiden toteuttaminen vaatii osastonhoi-
tajalta harkintaa, silla toisen tyontekijan palkitseminen ei saa johtaa kuitenkaan

muiden syrjayttamiseen.

Implementointiehdotus TULES-toimialueelle tydhyvinvoinnin edistamisen seu-
raamiseksi on kahden vuoden vélein tehtava tyohyvinvointi kysely, jossa kayte-
taan kehittamisprojektissa muokattua kyselya. Tulosten perusteella pystyttaisiin
vertailemaan joka toinen vuosi asioiden kehittymista. Silloin ty6hyvinvoinnin
edistamisen toimintamallin menestystekijat ja kehittamiskohteet tulevat paivite-
tyksi ajan tasalle sdanndllisesti. Tyohyvinvoinnin osa-alueiden kehittymista voi-
daan seurata ja tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminnan tuloksellisuutta voidaan
mitata asettamalla numeerisia tulostavoitteita. Tulostavoitteita voidaan seurata
seka koko kyselyn keskiarvona, ettéa pienempiin osa-alueisiin jaettuna. Valitse-
malla vain muutamia kehittamiskohteita kerrallaan voitaisiin rajallisia kehittamis-
resursseja kohdentaa valituille osa-alueille parhaimman lopputuloksen saavut-

tamiseksi.
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8 KEHITTAMISPROJEKTIN ARVIOINTI

Tyohyvinvointi on ollut pitkdan organisaatioiden kehittamiskohteena ja julkises-
sa keskustelussa esilla oleva asia. Silti tydsarkaa riittéa ja tyéhyvinvoinnin kehit-
taminen ja siihen huomion kiinnittdminen ovat erittéin tarkedd yha tulevaisuu-
dessakin. Tyontekijat mahdollistavat organisaation menestyksen ja siksi ihmis-

ten hyvinvointiin ja jaksamiseen tydelamassa tulee panostaa (Pyoria 2012).

Projektin lapivieminen on ollut uutta projektipaallikdlle. Aikataulun asettaminen
ja tavoitteellinen projektitydskentely on vahvistanut projektipaallikon johta-
misosaamista. Tasta esimerkkeja ovat vastuu aikataulussa pysymisesta ja asi-

oiden tuloksellisesta eteenpain viemisesta.

Projekti eteni erittdin sujuvasti ja muutoksia projektin aikatauluun tuli vain muu-
tama. Asiantuntijapaneelien ajankohta alkuperaisen aikataulun mukaan oli mar-
ras-joulukuussa 2013. Paneelien kokoontuminen viivastyi kuitenkin tammi-
helmikuulle 2014 kyselyn tulosten tydstamisen ja TULES-toimialueen lomautuk-
sien takia. Asiantuntijapaneelien myohastyminen muutamalla kuukaudella ei
kuitenkaan vaikuttanut suuresti kehittdmisprojektin lapivientiin, vaan projekti

saatiin lopulta paatokseen aikataulussa.

Kehittamisprojektin tuotoksena syntynyt tyohyvinvoinnin edistamisen toiminta-
malli pyrkii lisddmaan tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia ja siten lisaamaan
henkiloston motivaatiota ja ty6tehokkuutta. Tama johtaa organisaation toimin-
nan tehostumiseen ja henkilostokustannuksien vahenemiseen. Mikali tydhyvin-
voinnin edistamisen toimintamalli osoittautuu toimivaksi TULES-toimialueella,
on se hyddynnettavissa ja sovellettavissa myds muille sairaanhoitopiirin toimi-
alueille. Paremmin ty6ssaan viihtyva ja tehokkaammin toimiva henkildstd vaikut-
taa positiivisesti potilaan kokemaan hoitokokemukseen ja siten mahdollisesti

jopa nopeuttaa potilaan toipumista.

Tutkimuskysymyksia oli asetettu kolme; minkalaiseksi henkilokunta arvioi tyo-
hyvinvointinsa, minkélaiset asiat ovat merkittavia tydéhyvinvoinnissa tulevaisuu-
dessa henkilokunnan kannalta ja mink&laiset tekijat edesauttavat osastonhoita-
jila parantamaan henkilokunnan kokemaa ty6hyvinvointia? Kaikkiin tutkimusky-
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symyksiin saatiin kyselyn ja asiantuntijapaneelin avulla vastaukset ja néain ollen

projektin voidaan n&hdé& onnistuneen.

Kehittamisprojektin suunnitelmavaiheessa koostettin SWOT-analyysi, jossa
pohdittiin projektin vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. Projektin
kulku toteutui vahvuuksien, mahdollisuuksien ja uhkien osalta kuten nelikentta-
analyysissa oli ennakoitu. Heikkoudeksi kirjattu "erilainen organisaation kuin
projektipaallikdlla” ei osoittautunut projektin toteutusta lainkaan haittaavaksi.
Projektipdallikkd paasi tutustumaan itselle vieraaseen organisaatioon ja sai Si-
ten uusia ndkodkulmia julkisen terveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon toimin-

taymparistosta.

Taulukko 12. Kehittamisprojektin SWOT-analyysi.

Vahvuudet Heikkoudet

-suurehko aineisto -hyvin erilainen organisaatio kuin projekti-
-eri ammattiryhmien mielipiteet otetaan paallikolla

huomioon

-aihealueen tarkeys vastaajille

Mahdollisuudet Uhat

-suuri otoskoko -vastaajien motivaatio vastata kyselyyn
-toimiva ja hyodyllinen tyéhyvinvoinnin edis-
tdmisen toimintamalli osastonhoitajille

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on monimutkaisempaa, kuin mita yleisesti ajatel-
laan (Laine 2013, 366) ja se on pitkallisen kehittdmistyén tulosta (Vehkasaari
2002, 1182). Jatkotutkimusaiheeksi voisi muodostua ty6hyvinvoinnin edistami-
sen toimintamallin kehittdminen tyodntekijoille. Siind pohdittaisiin tydntekijan
mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteison kokemaan tyohyvinvointiin. Tassa mallis-
sa keskeisestéa osassa olisi itsensa johtamisen teoria ja sen soveltaminen kay-
tantdon. Tyohyvinvoinnin kasite on hyvin laaja ja siksi toisena jatkotutkimusai-

heena voisi tarkastella tyohyvinvointia tyon ja yksilon nakékulmasta.
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KYSELYLOMAKE
Opinndytetydn nimi: Osastonhoitaja ty6hyvinvoinnin edistdjana nyt ja tulevaisuudessa
Vastaa seuraaviin kysymyksiin valitsemalla ja maarittimalla itseési tai ndkemystasi vastaava vaihtoeh-
to. Kyselylomakkeen toiselta sivulta alkaen véittdmiin vastataan rastittamalla vaihtoehdoista sinun né-
kemystasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Jokaisen vaittdman peréssé on isompi ruutu, johon on tarkoitus
vastata kuinka térkeéksi néet vaittdman tulevaisuudessa (1-5 pistetta).

e  Sukupuoli

1 nainen 2 mies

Tyokokemukseni nykyisessd ammatissani

vuotta

Miké oli tydyksikkosi ennen organisaatiomuutosta? (Kirjoita osaston numero)

Olen kaynyt esimieheni kanssa kehityskeskustelun viimeisen vuoden aikana?

1 kylla 2 ei

e  Tybdskentelen TULES-toimialueen vastuualueella. (Valitse vaihtoehto sen
mukaan missé tyoskentelet vaikka et kuuluisikaan TULES-toimialueen henkildstoon).

1 artro

2 fysiatria

3 kasikirurgia

4 reumaortopedia

5 selkdpotilaan hoito

6 tekonivelkirurgia

7 traumojen hoito

8 yhteiskustannuspaikka (esim. varahenkildsto)

Seuraavaksi anna pisteet jokaiseen véittdmaan, vaittdmien pisteet tarkoittavat seuraavaa:

1 piste = Erittéin vahan

2 pistettd = Melko véahan
3 pistettd = Jonkin verran
4 pistettd = Melko paljon
5 pistettd = Erittdin paljon

e Jokaisen véittaman perdssé on isompi ruutu, johon on tarkoitus vastata kuinka tarkeéksi naet vaittaman

tulevaisuudessa:

1 piste = Erittain vahan tarkea
2 pistettd = Melko véhén tarked
3 pistetd = Jonkin verran tarkeé
4 pistettd = Melko térked

5 pistettd = Erittdin tarkea
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Erittdin véhdn  Melko véhdan Jonkin verran Melko paljon Erittdin paljon

Terveys ja elaméantilanne 1 2 3 4 5 Asian tarkeys
tulevaisuudessa 1-5p

Tyoterveyshuollon palvelut

tukevat hyvinvointiamme O O O O m O

Esimiehemme huolehtii

tydyhteisdmme jaksamisesta m m m m m O

Ty0paikalla on otettu huomioon

tyon fyysinen kuormittavuus O O O m m O
esim. ergonomia

Ty6nantaja on kiinnostunut

henkil6stdn hyvinvoinnista O O O O O O

Jatkuva kiire ja /tai aikapaineet
eivét haittaa tyoskentelydmme O O O m O Cl

Tydyhteisdssémme joustetaan eri

elamantilanteet huomioiden O O O ] ] O

Erittdin vahan Melko vahan Jonkin verran Melko paljon Erittdin paljon

Tyo 1 2 3 4 5 Asian tarkeys

tulevaisuudessa 1-5p

Tyontekijat tietdvat ja ymmartavat

tydyhteisomme tavoitteet ja perustehtdvan o O O m m l

Voimme osallistua tyétamme koskevien

tavoitteiden asettamiseen ] O O ] ] O

Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata

tydkokonaisuuksista O O O m O d
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Tyodyhteisollamme on toimivat

pelisdannot m m m m O O

Tyobtehtavat on jaettu tydyhteisdssa

tasapuolisesti m O O O m O

Voimme vaikuttaa tyon tekemisen

aikatauluihin o o o | o O

Erittdin vahdn Melko vahan Jonkin verran Melko paljon Erittéin paljon

Tydyhteiso 1 2 3 4 5 Asian tarkeys
tulevaisuudessa 1-5p

Palaverikaytantdmme tukee hyvin

tydskentelyamme O O O O O O

Voimme keskustella avoimesti

epaonnistumisista ja virheista O O O m m O
Piddmme toisemme ajan tasalla tyodasioissa o O O m m L
Yhteistyémme on sujuvaa O O O m m l
Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja

hyvéksytty O m m O m L
Asenteemme on “’toimimme yhdessa” O O O m m l

Erittdin vahdn Melko vahan Jonkin verran Melko paljon Erittéin paljon

Osaaminen 1 2 3 4 5 Asian tarkeys
tulevaisuudessa 1-5p

Kaikille annetaan mahdollisuus osaamisen

kehittdmiseen ja oppimiseen m m m m m (Il

TyOyhteisdssémme on tarvittava osaa-

minen tavoitteiden saavuttamiseksi O O O ] ] O
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Tyontekijoilla on mahdollisuus kehittéa

omaa tyotaan m m m m O O

Kehityskeskustelukaytantomme on toimiva o O O O m O

Henkilostoa palkitaan hyvasté

suoriutumisesta o o o | o O

Ty0Oyhteison jasenet toimivat yhdessé

toteuttaakseen uusia ideoita O O O ] O O

Erittdin vdhdn Melko vahan Jonkin verran Melko paljon Erittéin paljon

Johtaminen 1 2 3 4 5 Asian tarkeys
tulevaisuudessa 1-5p

Esimieheemme voi luottaa O O O ] ] O

Esimiehemme kunnioittaa tyontekijoiden

oikeuksia O O O ] O O

Esimiehemme on tarvittaessa

tavoitettavissa o o o o o O

Esimiehemme kohtelee alaisiaan

ystavallisesti ja huomaavaisesti O O O m m l
Esimiehemme antaa riittdvésti palautetta o O O m m L
Esimiehemme kykenee tekemdan paatoksia o O O m m L
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Tiimin toimivuus
Olemme selvilla siitd, mita meilta
odotetaan tygssamme

Voimme tydskennelld itsendisesti ja

vapaasti

Tiimissamme tunnistetaan onnistumiset

Tiimimme j&senet ovat innostuneita

omasta tyostaan

Annamme toisillemme helposti mydnteista

ja innostavaa palautetta

Kaikkia tyotehtdvid arvostetaan
tasapuolisesti

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Tyodyhteisomme tekee mielellaéan

yhteistyota yli organisaatiorajojen

TyOyhteisomme on ajan tasalla
taloudellisesta tilanteesta ja tulevista
muutoksista

TyOyhteison jasenet ottavat tydssadn
huomioon muiden esittdmat parannus-
ehdotukset

Toimintaamme kehitetdan jatkuvasti

asiakaspalautteen pohjalta
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Asian térkeys
tulevaisuudessa 1-5p

O

Asian tarkeys
tulevaisuudessa 1-5p

O



Tydyhteisomme vastaa nopeasti uusiin

haasteisiin

Tyodyhteisomme tydskentelee tuloksellisesti o

Itsenséd johtaminen

Liikun riittavasti ja fyysinen kuntoni on
hyva
Tunnen itseni viredksi ja energiseksi

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten

kanssa

Minulla on selkeéat tavoitteen elaméassa

Ty0 ja muu eldmani ovat hyvin tasa-

painossa

Né&en ongelmat mahdollisuuksina ja

haasteina

Kiitos vastauksestasi
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Asian térkeys
tulevaisuudessa 1-5p

O
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KYSELYLOMAKKEEN SAATEKIRJE

Opinnaytetyon nimi:
Osastonhoitaja ty6hyvinvoinnin edistdjana nyt ja tulevaisuudessa

Paivays 20.4.2013
Hyva vastaaja!

Kohteliaimmin pyydéan Sinua vastaamaan liitteen& olevaan kyselyyn, jonka tavoitteena
on selvittdd miten vastuualueen osastonhoitaja edistaa ja tukee yksittaisen tyontekijén
tyohyvinvointia. Kysely osoitetaan TULES - toimialueen ja sen tiimeissa tydskentele-
ville asiantuntijapalveluiden tyontekijoille. Pyydan Sinua vastaamaan vastuualueen tii-
mity6skentelyn ndkokulmasta.

Tavoitteena on saada tietoa tulevaisuuden muutostilanteita varten tydhyvinvoinnin né-
kdkulmasta. Tama aineiston keruu liittyy itsendisena osana Varsinais-Suomen sairaan-
hoitopiirin Hoi-Pro hankkeeseen. Lupa aineiston keruuseen on saatu Varsinais-Suomen
sairaanhoitopiirilta.

Vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyn tuloksia tullaan kayttdmaan niin, ettei yksittai-
nen vastaaja ole tunnistettavissa. Ole ystavallinen ja vastaa sahkopostiin tulevaan kyse-
lyyn mennessa.

Tama kysely liittyy osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittamaani ylempaan am-
mattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnaytteeseen. Opinnéytetyoni ohjaaja on yli-
opettaja Raija Nurminen (Yliopettaja, TtT) Turun ammattikorkeakoulusta.

Vastaan mielellani kysymyksiin mikali niitd ilmenee. Kiitos ajasta ja vastauksestasi.
Ystévéllisin terveisin

Taru Heikkila

Rontgenhoitaja/Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylemmén ammatti-

korkeakoulututkinnon -opiskelija
taru.heikkila@students.turkuamk.fi
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Opinnaytetyon nimi:
Osastonhoitaja tyéhyvinvoinnin edistdjana nyt ja tulevaisuudessa

Hyvé asiantuntijapaneeliin osallistuja!

Kohteliaimmin pyydéan Sinua osallistumaan tuki- ja liikuntaelintoimialueesta koostu-
vaan asiantuntijapaneeliin. TULES-toimialueen koko henkil6stolle on lahetetty syys-
kuun 2013 alussa kyselylomake. Kyselyn tavoitteena oli selvittdd miten osastonhoitaja
edistdd ja tukee yksittaisen tyontekijan tyohyvinvointia. Tama aineiston keruu liittyy
itsendisend osana Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin Hoi-Pro hankkeeseen. Lupa ai-
neiston keruuseen on saatu Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirilta.

Asiantuntijapaneelissa on tarkoitus kayda lapi kyselyn paatulokset ja niiden avulla yh-
dessa pohtien luonnehtia tydhyvinvoinnin toimintamallia osastonhoitajille. Asiantunti-
japaneeli kokoontuu marras-joulukuussa 2013 kaksi kertaa.

Kysely ja asiantuntijapaneeli liittyvét osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittamaa-
ni ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnéytteeseen. Opinndytetyoni
ohjaaja on Raija Nurminen (Yliopettaja, TtT) Turun ammattikorkeakoulusta.

Vastaan mielellani kysymyksiin mikali niitd ilmenee. Kiitos ajasta ja osallistumisestasi.
Ystévéllisin terveisin

Taru Heikkila

Rontgenhoitaja/Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylemmén ammatti-

korkeakoulututkinnon -opiskelija
taru.heikkila@students.turkuamk.fi
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