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1 JOHDANTO

Henkildstd on organisaation tarkein voimavara. Innostuneet, osaavat ja terveet
tyontekijat saavat aikaan hyvia tuloksia (Juuti & Vuorela 2015, 11-15). Hyvin-
voivan tyontekijan tyosuoritus nakyy sosiaali- ja terveysalalla palveluiden laa-
dukkuutena, potilastyytyvaisyytend, potilasturvallisuutena seka alan vetovoi-
mana. Kun tydntekija lahtee aamulla mielellaan téihin ja nauttii tydnteosta, ko-
kee han tyonimua. Riittava palautuminen tydpaivan aikana, vapaapaivina ja
lomien aikana vahentaa tyosta aiheutunutta kuormitusta ja ennaltaehkaisee

tyokyky ongelmien syntymista. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022.)

Hyvin suoritettu perehdytys ja ammattitaidon kehittaminen vahentavat tyota-
paturmia ja lisdéavat osaamista seka potilasturvallisuutta (Juuti &Vuorela 2015,
63—64). Monipuolinen ja riittdva perehdytys auttaa liséksi jaksamaan parem-
min tydssa. (Kilpelainen, Fordell, Hirsikangas, Hulkko, Paakki- Tiainen, Rau-
hala, Repo, Simula 2020, 28). Haasteita tydhyvinvointiin voi tuoda tyéelamén
kiihtyva tahti, jatkuvat muutokset ja teknologian nopea kehittyminen (Hanninen
2018). Hyvalla johtamisella voidaan kannustaa ja tukea tyontekijoita. Tyohy-
vinvoinnin johtamisessa on kaytéssa valmiita mittareita, joiden avulla voidaan
puuttua tyokyvyn heikkenemiseen varhaisessa vaiheessa, tarkastella tyéhy-
vinvoinnin nykytilaa ja niiden avulla kehittda tyohyvinvointia (Sainio- Lehtimaki
2022, 60.) Henkildston mukaan ottaminen ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen on
tarkeaa (Juuti & Vuorela 2015, 11-15).

Taman kehittamistyon kohteena on Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin hoi-
totyon varahenkiloston akkilahtijat. Akkilahtijat sijaistavat akuutteja poissaoloja
sairaanhoitopiirin kaikilla toiminta-alueilla. Kehittdmistyon lahestymistapana

kaytettiin toimintatutkimusta.



2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA KEHITTAMIS-
TEHTAVAT

Kehittamistyon tarkoituksena on laatia Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin
hoitotyon palvelujen toimintayksikon varahenkiloston akkilahtijoille tydhyvin-

vointisuunnitelma henkildkuntaa osallistavalla menetelmalla.

Tavoitteena on saada henkilost6 aktiivisesti mukaan tuomalla esiin tyéhyvin-
voinnin kehittamiskohteet ja ideoimaan konkreettiset toimenpiteet ja tavoitteet

tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen.
Kehittamistehtavat

1. Selvittaa varahenkiloston akkilahtijoiden nykytilanne organisaation teet-
tamalla tyohyvinvointikyselylla.

2. Selvittda henkilostoa osallistavilla menetelmilla tydhyvinvoinnin kehitta-
miskohteet, tavoitteet sekd milla konkreettisilla toimenpiteilla tavoittei-
siin paastaan.

3. Tehdéa henkilostoltd keratyn aineiston perusteella yksikolle tyéhyvin-
vointisuunnitelma ja esittéda yksikon YT-kokouksessa koko varahenki-
|6stdn ollessa paikalla.

4. Tehda jatkosuunnitelmat yksikon johdolle ty6hyvinvointisuunnitelman

seurannan ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisen etenemisesta.



3 HOITOTYON VARAHENKILOSTON TYOHYVINVOINTI

3.1 Hoitotyon varahenkilosto

Sairaanhoitopiireissé on kustannussyista uudistettu henkilostoresursseja akil-
listen sijaistarpeiden korvaamiseen. Ammattitaitoinen varahenkilostd véahen-
téaa ulkopuolisten sijaisten tarvetta. (Rautio 2015,72.) Kun yksikkoon saadaan
osaava ja ammattitaitoinen varahenkild paikkaamaan poissaoloa saadaan pa-
rannettua potilasturvallisuutta. (Kilpelainen ym. 2020, 7-8). Hoitoty6n vara-
henkilolla tarkoitetaan vakinaisessa tyosuhteessa olevaa tyontekijaa, joka
kiertaa sijaisuuksissa sairaalan eri yksikoissa (Dziuba-Ellis 2006, 352). Kierto-
yksikot ovat rajattu oman ammatillisen osaamisen mukaan. Varahenkilo tar-
kistaa paivittain jarjestelman kautta, minne yksikk6on hanet on varattu. Mikali
varausta ei ole tehty, menee varahenkilo méaaritetylle kotiosastolle tydpaivan

ajaksi. (Kilpelainen ym. 2020, 8.)

3.2 Hoitotyon varahenkiloston tyohyvinvoinnin elementit

TyoOhyvinvointi on kokonaisuus. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohy-
vinvointi koostuu tydsta, tyon mielekkyydesta, terveydesta seka turvallisuu-
desta. Tyohyvinvointia edistavat motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja
ammattitaitoinen henkilokunta. (Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut
2022.) Tyoterveyslaitoksen mukaan ty6hyvinvointi koostuu tyooloista, johtami-
sesta, arvoista, osaamisesta, terveydesta ja toimintakyvysta seka tyontekijan
henkilokohtaisista voimavaroista (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022). Juu-
tin ja Vuorelan (2015,23) mukaan tydhyvinvointiin vaikuttaa johtaminen, tyon
sisélto, tybolosuhteet, tydyhteisdn ihmissuhteet, ilmapiiri, osaaminen ja ela-
mantavat. Taman kehittamistydn tyohyvinvoinnin teoriaosuus on koottu mu-
kaillen naita tyohyvinvoinnin maaritelmia (Johtaminen tyéhyvinvoinnin tukena,
tyoyhteison vaikutus ty6hyvinvointiin, perehdytys ja osaaminen tydhyvinvoin-
nin tukena, omien elaméantapojen vaikutus tydhyvinvointiin seka tyéhyvinvoin-

nin mittaaminen ja kehittaminen).



Suomalaisen Tyon Liiton Made By Finland -tutkimuksesta ilmenee, etta suo-
malaiset maarittelevat tyéhyvinvoinnin tarkeimmiksi tekijoiksi motivoivan tyon,
hyvéan ty6ilmapiirin, mahdollisuuden vaikuttaa oman tyon sisaltdon ja tyon toi-
menkuvaan. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on kaiken perusta ja sita tu-
lee jatkuvasti kehittda. (Aurila & Eijala 2017.) Hagman-Laitilan (2013) katsauk-
sen mukaan hoitotydn tyontekijdiden tydhyvinvointiin vaikuttavat mm. onnis-
tumisen kokemukset tydssaan ja tydnimu, ammatilliset kehittymismahdollisuu-
det, tyOtehtavat, tydn organisoiminen, yhteisollisyys, tydyhteiso ja johtaminen
(Haggman-Laitila 2013, 309).

Raution (2015) tutkielmassa kasiteltiin erikoissairaanhoidon varahenkilosto-
tyota tekevien hoitajien kokemuksia tydhyvinvoinnista. Raution mukaan hoito-
tyon varahenkilostotyota tekevien tyohyvinvointi koostui useasta eri osasta.
Tyohyvinvointiin vaikuttivat johtaminen, joustavuus, tyévuorosuunnittelu, ty6il-
mapiiri, palkkaus, vastuullinen tyd, tyoyksikoiden kiertomaara, oma elaman-
hallinta, moniosaaminen ja potilaspalaute. Tutkielman mukaan varahenkilos-
ton tydhyvinvointi rakentui tydntekijan omista voimavaroista, arvoista, asen-
teista, koulutuksesta ja osaamisesta seka tyon vaatimuksen valisesta tasapai-
nosta. Henkilbkunnan motivoitunut asenne, ammattiaidon ja osaamisen yllapi-

tdminen olivat tarkeé& osa ty6hyvinvointia. (Rautio 2015,56,76.)

Hakola (2020) on tutkinut opinnaytteessaan varahenkildiden tyéhyvinvointia
edistavia ja estavia tekijoita. Tulokset kertoivat, ettd kiertavan varahenkildston
vaikuttaminen omiin tydévuoroihin ja lomien ajankohtiin lisasivat joustavuutta ja
ty6hyvinvointia. Joustavuus molemmin puolin esihenkilon kanssa koettiin toi-
mivaksi ja esihenkil6 nahtiin helposti lahestyttavaksi. Houkuttimena joustami-
seen toimi halytysraha ja tydvuoron vaihtamisesta saatava vapaapaiva. Tyo-
aikapankin kaytto koettiin positiivisena tyohyvinvoinnin kannalta, koska tyoai-
kapankin kertyneet tunnit saatiin vaihdettua vapaa-ajaksi. Opinnaytteen mu-
kaan esihenkilo koettiin luotettavaksi ja positiivisen palautteen saaminen lisasi

varahenkiloston tyohyvinvointia. (Hakola 2020, 62—-63.)

Oulun Yliopistollisen sairaalan pilottihankkeessa organisoitiin uudelleen hoita-

jien sijaisjarjestelyjd varahenkil6illa. Varahenkilot olivat tyytyvaisia
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tydnkuvaan, mutta kaipasivat varahenkilostén kesken enemman yhteisolli-
syytta ja kokoontumisia. Lisdksi varahenkilot kaipasivat saavansa enemman
rakentavaa palautetta. Perehdytys koettiin vaikuttavan varahenkilén tydomoti-
vaatioon ja tydpaikkaan sitoutumiseen. Pilottihanke vahensi sairaalassa ulko-
puolisten sijaisten kayttba ja saasti esihenkildiden tydaikaa sijaisjarjestelyjen

hankkimiselta seka lisasi potilasturvallisuutta. (Kilpeldainen ym. 2020, 28.)

Laukkanen (2020) tutki opinnaytteessdan mielenterveyskuntoutusyksikon hoi-
tajien tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita. Tulosten mukaan tydyhteison avoin
ja luottamuksellinen ilmapiiri vaikuttivat positiivisesti tydhyvinvointiin. Ty6n
joustavuus ja tyohon vaikuttamismahdollisuus paransivat tydhyvinvointia. Ke-
hityskeskustelut ja oma ammatillinen kehittyminen sek& koulutuksiin osallistu-
minen vaikuttivat tyontekijaan positiivisesti. Esihenkilon tavoitettavuus ja tyon-
tekijoiden ystavallinen kohtelu seké palautteen antaminen vaikuttivat myés po-
sitiivisesti tydhyvinvointiin. Liikunta-etuudet ja henkilokohtaisen elaman yh-
teensovittaminen ty6hon oli tarkeéda tyohyvinvoinnin kannalta. (Laukkanen
2020, 44.)

Antikainen, Terkamo-Moisio ja Haggman-Laitilan (2020, 3—6) tutkimuksen mu-
kaan koronapandemian leviaminen vuonna 2020 Suomessa heikensi hoito-
henkilokunnan ja johtajien tyéhyvinvointia. Maaliskuussa 2020 otettu valmius-
laki aiheutti sen, etta poikkeusoloissa tydntekija voitiin maarata toisiin tehtaviin,
mika aiheutti hoitohenkilokunnalle stressia, pelkoa, huolta ja psyykkista kuor-
mitusta. Poikkeusolot loppuivat kesdkuussa 2020. Fosterin (2020, 43-47) jul-
kaisussa lahes puolet Oxfordin Yliopistollisen sairaalan hoitajista kokivat tyo-
peraista stressia jo ennen koronapandemian alkamista. Koronapandemian ai-
kana hoitajissa alkoi nakya yha enemman tydpahoinvointi ja poissaoloja alkoi
olla enemman. Tutkimuksen mukaan esihenkil6iden oikeudenmukainen, tasa-
puolinen tydnjako, koulutus mahdollisuus lisdisivat hoitajien tydhyvinvointia ja
motivaatiota tyohoén. Brennan (2017, 43-47) julkaisun mukaan esihenkil voi
vahentdd hoitajien kuormitusta hyvalla johtamisella, puuttumalla kuormitta-
vaan tyomaaraan, antamalla tyontekijalle tukea seké sovittaa tyontekijan tyon

ja vapaa- ajan tasapainoa.
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3.2.1 Johtaminen tyéhyvinvoinnin tukena

Hoitotyon johtaminen voidaan jakaa ylempaan johtoon, keskijohtoon ja l&hijoh-
toon. Hoitotydn johtaja vastaa taloudellisesta, strategian mukaisesta toiminnan
toteuttamisesta, henkiléstohallinnasta ja hoitotyon henkildston riittavista voi-
mavaroista. Hyvéa johtaja saa jokaisen tyontekijan tuntemaan itsensa tule-
vansa kuulluksi ja kohdelluksi samanarvoisesi. Tyohyvinvoinnin kannalta
oleellista on, etta henkilsto on tyytyvainen johtamistapaan. Uralla etenemisen
mahdollistaminen ja henkildstén vaikuttaminen omaan tyéhénsa lisaavat tyo-

tyytyvaisyytta. (Merilainen, Koivisto, Sirvi & Tensing 2016.)

Johtamisella voidaan vaikuttaa suuresti tydhyvinvointiin (Juuti & Vuorela 2015,
23-24). Johtaminen tydhyvinvoinnin tukena kattaa mm. rekrytoinnin, riittdvan
henkiloston hankkimisen, tyétapojen ja henkiléston osaamisen yllapidon ja ke-
hittdmisen. Motivaatioon ja jaksamiseen vaikuttavat positiivisesti tyontekijan
palkitseminen, tasapuolinen tydnjako, tydyhteisén hyva ilmapiiri ja palautteen
saaminen. Tyontekijan palkitseminen tydsté ja osallistava johtaminen saavat
tyontekijan tuntemaan itsensa tarkeaksi tydyhteisdssa. (Rissanen & Lammin-
takanen 2017, 242.)

Hyva tydhyvinvoinnin johtaminen voi edistad motivaatiota, tydnimua, sitoutu-
mista tyOpaikkaan ja hyvinvointia (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022). La-
hiesihenkilon tehtava on edesauttaa jokaista tyontekijad onnistumaan tyos-
saan (Juuti & Vuorela 2015, 143). Esihenkildn ja tyontekijan avoin suhde lisaa
tydhyvinvointia ja avoimuuteen vaikuttavat positiivisesti esihenkilon luotetta-
vuus, myonteinen ja kannustava asenne seka tyontekijan kunnioittaminen ja
ystavallinen kohtelu. (Manka & Manka 2016, 135-141.) Palautteen saaminen
puolin ja toisin vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Palautetta olisi jokai-
sen hyva saada oman ammatillisen kehittymisen ja motivaation lisaéamisen
vuoksi. Jokainen tyontekija voi omilla teoillaan vaikuttaa tydyhteison palaut-
teen antoon antamalla esimerkiksi tytkavereilleen positiivista palautetta.
(Laaksonen & Ollila 2017, 190.)
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Raution (2015) tekemassa tutkielmassa varahenkildston tydhyvinvointia tuki-
vat esihenkiloltd saatu kannustus seké oikeudenmukainen kohtelu. Esihenki-
I6n helppo tavoitettavuus ja helposti [&hestyttavyys koettiin hyvaksi. Tutkiel-
man mukaan varahenkilosto toivoi esihenkildlta enemman rakentavaa ja posi-
tiivista palautetta. (Rautio 2015, 67.) Saanndllinen esihenkilon ja henkiloston
valinen keskustelu helpotti vaikeiden asioiden esille ottamista varhaisessa vai-
heessa (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022). Saatu rakentava tai positiivi-
nen palaute ja kannustus auttavat tyontekijdd padsemaan tavoitteisiinsa
(Manka & Manka 2016, 135-137).

Esihenkild kay tyontekijan kanssa saannollisesti kehityskeskustelun (Tyoter-
veyslaitoksen www-sivut 2022). Paasaantoisesti kehityskeskustelu kaydaan
1-2 kertaa vuoden aikana (Sydanmaalakka 2012, 92). Kehityskeskustelun ta-
voitteena on antaa palautetta tyontekijlle ja arvioida saavutetut tulokset seka
sopia tavoitteet tulevalle ajalle. Jokaiselle tyontekijalle voidaan maaritella yksi-
I6llinen kehityssuunnitelma. Onnistuneen kehityskeskustelun seurauksena
edistetddn tyontekijan tyohyvinvointia, tydntekoa ja sitoutumista tyéhon. Par-
haimmillaan kehityskeskustelusta voi syntya uusia kehitysideoita, mita voi-

daan ottaa tyopaikalla kaytt6on. (Aarnikoivu 2016, 13.)

Henkildstbjohtaminen edellyttaa organisaatiossa henkildstovoimavarojen joh-
tamista ja suunnittelua. Suunnittelussa on keskeisinta sijaisjarjestelyihin liitty-
vat tehtavat ja organisoida osaavia tyontekijoita oikeisiin paikkoihin. (Kilpelai-
nen ym. 2020, 10.) Esihenkild seuraa henkilokunnan tydn kuormittavuutta ja
tarttuu tarvittaessa epékohtiin ottamalla ongelmat puheeksi (Manka & Manka
2016, 140-141.). Esihenkilon on pidettava huolta myds omasta jaksamises-
taan, etta han jaksaa panostaa henkiloston tyéhyvinvointiin. Esihenkild voi ra-
kentaa oman tukiverkostonsa vertaiskollegan tai oman esihenkilonsa kanssa.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022.)

Tyoterveyslaitos on julkaissut 22.11.2022 internet sivuillaan ty6hyvinvoinnin
tiedolla johtamisen sosiaali- ja terveysalalla oppaan johdon kayttdon. Oppaan
tarkoitus on edistda strategista tydhyvinvoinnin johtamista organisaatioissa.

Opas on jaettu kolmeen osaan ja sen keskeiset kasitteet ovat tydohyvinvointi,
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strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen ja tyéhyvinvoinnin tiedolla johtaminen.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022.)

3.2.2 Tydyhteison vaikutus tyGhyvinvointiin

Tyopaikalla vietetdan paljon aikaa ja tyoyhteisolla on tydssa viihtymisen kan-
nalta merkitys (Manka & Manka 2016, 132—-133). Tydyhteiso tarvitsee jokaisen
tyontekijan panosta (Juuti & Vuorela 2015, 144) ja jokainen tydntekija voi luoda
tydyhteis66n positiivista ilmapiirid. Toimivassa tydyhteisossa vuorovaikutus on
avointa, luotettavaa ja tydyhteisdssa noudatetaan yhteisia pelisdantéja. (Etela-

Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut 2022.)

Hyva ilmapiiri mahdollistaa luovuuden, houkuttelee osaavia tyontekijoité ja aut-
taa tyOyhteisda kestamaan tilapaiset vastoinkdymiset (Manka, Heikkila-
Tammi & Vauhkonen 2012, 13). Tyoyhteisoétaitoihin kuuluvat perustehtavien
tekeminen ja omasta osaamisesta huolehtiminen. Hyvéa tydkaveri on reilu, koh-
telias ja tarjoaa kollegalle tarvittaessa apua. Tyokaverilta saatu positiivinen pa-
laute lisda avoimuutta ja luotettavuutta. (Manka & Manka 2016, 148-149.) Toi-
sen tyontekijan arvostus lisdavat tydyhteisén avoimuutta ja luottamusta. Avoi-
messa tyodyhteisdssa jokainen tyontekija uskaltaa tuoda kehitysideoitaan
esille. (Joki 2021, 150.) Aktiivinen ote kehittdmiseen ja kaikkien tyontekijoiden
ideoiden huomioon ottaminen kehittdmisessa edistavat positiivista ja avointa
ilmapiiria (Manka & Manka 2016, 148-149).

Raution (2015) tutkielman mukaan varahenkilot kokivat enemman yhteisolli-
syytta kotiosastollaan, kuin kiertoalueiden yksikoissa. Tyouran alkuvaiheessa
olevalle varahenkil6lle tydyhteison tuki koettiin tarkeaksi. Yhteisollisyytta koet-
tiin myds toisten varahenkildiden kanssa. Varahenkiloston yhteiset palaverit
koettiin tarkeiksi ja ne toivat yhteiséllisyyden tunnetta. Palavereissa voitiin
tuoda esiin ongelmatilanteita ja saada niihin ratkaisuja. (Rautio 2015, 41-43.)
Hyva palaveri on tydyhteison yhteinen hetki, missé& parhaimmillaan koko hen-
kilosto tulee kuulluksi ja arvostetuksi. Hyvan palaverin aiheet kerataan kaikilta

osallistujilta ja jokainen voi esittda ideoitaan vuorotellen. On hyva sopia
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etukateen mitka ovat palaverin aiheet ja yhteiset tavoitteet. (Juuti & Vuorela
2015, 102-104.)

3.2.3 Perehdytys ja osaaminen ty6hyvinvoinnin tukena

Juutin ja Vuorelan (2015, 57) mukaan osaaminen ja ammattitaito kehittyvéat
jatkuvasti tyon kautta. Tyoelama vaatii tyontekijalta jatkuvasti kehittymista tek-
nologian nopean kehittymisen seka toimintatapojen muuttumisten vuoksi.
Tyontekijalla on itsella vastuu vahvistaa omaa osaamistaan ja opetella uusia
toimintatapoja. Oman ammattitaidon ja osaamisen jakaminen tyékaverille kuu-
luvat jokaiselle tyontekijalle. (Eteléa-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut
2022.)

Uuden tyontekijan perehdytykseen kannattaa panostaa. Hyvin suoritettu pe-
rehdytys on olennainen osa tydhyvinvointia. Osaamisen kehittyminen alkaa
siitd, kun uusi tyontekija tulee ensimmaisena paivana toihin. Perehdytyksen
tarkoitus on saada uusi tyontekija tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja kuulu-
vansa osaksi tydyhteis6d. Hyva perehdytys vahentaa turhia virheita ja tyota-
paturmia. (Juuti & Vuorela 2015, 63-64.)

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijan ammatilli-
sesta osaamisesta ja riittdvasta perehdytyksesta tyotehtaviin, tyévalineisiin ja
turvallisiin tyétapoihin. Tyonantajan on otettava huomioon tyéntekijan tydkoke-
mus ja ammatillinen osaaminen. (Tyo6turvallisuuslaki 2002/738 148.) Henkilo-
kunnan osaamisen varmistaminen ja jatkuva kehittdminen on tarke&a ja silla
lisatdan potilasturvallisuutta. Potilasturvallisuuteen liittyy hoidon turvallisuus,
la&kehoidon turvallisuus seka laédkinnallisten laitteiden laiteturvallisuus. (Ter-
veydenhuollon laatuopas 2019, 11.) Uusien terveysteknologisten laitteiden
kayttbonotto vaatii osaamista ja sitd voidaan edesauttaa kouluttamalla ja jar-
jestamalla tiedotustilaisuuksia henkilokunnalle (Tyo6terveyslaitoksen www-si-

vut).
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Perehdyttdjan valinnassa on kiinnitettdva huomiota perehdyttdjan omaan am-
matilliseen osaamiseen (Voutilainen, Haapa & Jokiniemi 2019, 12). Tyopai-
kalla voidaan kayttdd mentorointia. Mentorointi on toimintamalli, miss& mento-
roija perehdyttaa uutta tyontekijaa ja toimii tyontekijan tukena ammatillisessa
kehityksessa. Mentorointi lisda tyéhyvinvointia ja sitouttaa tyontekijaa. Mento-
rointi voi kestaa jopa vuosia. (Kupias & Salo 2014, 14, 55.) Nimetyn mentorin
kanssa uusi tyontekija voi tehda samoja tydvuoroja ja mentori voi seurata tyon-
tekijan kehittymista saanndllisilla kaydyilla keskusteluilla. Uusien hoitajien
mentorointi vahvistaa hoitajan luottamusta omaan osaamiseensa. (Tyoter-
veyslaitoksen www-sivut 2022.) Brusinin (2021, 38—39) opinnaytteen tulosten
mukaan tehohoidossa tydskentelevien sairaanhoitajien suunnitelmallinen ja
tavoitteellinen perehdytys oli tarkedd osaamisen kehittymisen kannalta. Pe-
rehdytyksen kannalta tarkeaksi koettiin perehdytykseen nimetty perehdyttaja

ja mentorointi perehdytyksen jalkeen.

Raution (2015) tutkielman mukaan varahenkilot kokivat siséisiin koulutuksiin
paasemisen yllapitavan ammattitaitoa ja osaamista. Ammattitaito ja osaami-
nen laajeni kiertamalla eri yksikoissa. Varahenkilot kokivat positiivisena, etta
saivat vaikuttaa kiertoalueisiinsa. Varahenkilot kokivat stressaavaksi, jos kier-
toalueita oli liian monta, kun taas toisaalta lilan pieni kiertoalue laski varahen-
kilon tydmotivaatiota. (Rautio 2015, 40-45, 58-68.) Dziuba-Ellisin (2006) kir-
jallisuuskatsauksen mukaan vuonna 2006 erikoissairaanhoidossa kiertavien
varahenkildiden hoitajilta vaaditaan laajaa ammattitaitoa ja osaamista. Hoita-
jien kiertoalueiden rajaaminen yhteen yksikkdon vahentaisi stressia ja liséisi
potilasturvallisuutta. Kiertaminen koettiin negatiivisena yksikoiden vaihtelevan

kulttuurin, vastuun ja haasteiden vuoksi. (Dziuba-Ellis 2006, 358.)

Riekkisen, Suomisen ja Roosin (2020, 26—33) tutkimuksen mukaan jatkuva
puute sairaanhoitajista johti siihen, etta organisaation sisélla alettiin siirtAmaan
hoitohenkilokuntaa (lainahoitajia) sinne missa on tarvetta. Akillisen poissaolon
korvasi lainahoitaja, joka oli ensimmaista kertaa yksikdssa ilman perehdytysta.
Lainahoitajien mukaan vieraassa yksikdssa toimiessa kului paljon aikaa esi-
merkiksi tavaroiden etsimiseen. liman perehdytystéa tydskentely vaikutti nega-

tiivisesti  tydhyvinvointiin, horjutti tybtapoja, tybymparistba ja hoitajan
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hallinnantunnetta tyon teosta. Toisaalta tutkimuksen mukaan koettiin, etta lai-
nahoitajien kiertdminen eri yksikoissa lisdsi ammattitaitoa ja osaamista seka

tutustutti toisen yksikon tyéhon.

3.2.4 Omien elaméantapojen vaikutus tyohyvinvointiin

Riittdva palautuminen tyon aiheuttamasta kuormituksesta auttaa tyontekijaa
noudattamaan terveellisia elamantapoja myods vapaa-ajalla. Vuorotytta teke-
vien tybvuorosuunnittelulla voidaan edesauttaa riittavaa palautumista. (Tyoter-
veyslaitoksen www-sivut 2022.) Kokonaisvaltaiseen ihmisen hyvinvointiin vai-
kuttavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen elama. Jos ihminen on hyvinvoiva,
heijastuu se tydhyvinvointiin ja toisinpain tyéhyvinvointi heijastuu positiivisesti
henkilokohtaiseen elamé&én. (Juuti & Vuorela 2015, 85.) Liikunnan harrastami-
nen liitetaan yleensa fyysiseen hyvinvointiin, mutta silla on vaikutusta myds
sosiaalisesti ja psyykkisesti. Liikkunnasta saadaan hyvaa oloa, onnistumisen
tunnetta ja liikkunta tuo mielenrauhaa. (Juuti & Vuorela 2015, 88.) Liikunnan
harrastaminen jaa yleensa tyontekijan omalle vastuulle, mutta silla on paljon
terveyteen liittyvia vaikutuksia mm. liikkunta vahentaa unettomuutta ja parantaa
itsetuntoa. Saanndllinen liikunta vahentaa tyontekijan sairauspoissaoloja ja

parantaa tyokykya. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022.)

Positiivinen paine tyOpaikalla vaikuttaa myonteisesti tyontekijddn ja auttaa
tyontekijaa tekemaan huippusuorituksia. (Manka & Manka 2016, 8, 174-178.)
Tyo6turvallisuuslaki (Tyoturvallisuuslaki 2002/738, 18) velvoittaa tyonantajaa
pitdmaan huolen, ettd tyontekijan fyysinen ja psyykkinen tyokuormitus pysyy
kohtuullisena. Tyopaikalla stressin voi aiheuttaa liiallinen tyémaara ja sita
myota tyohallinnan kontrollin menettdminen. Jos tyontekijéltd vaaditaan sel-
laista mit& ei osaa tehd&, paine kasvaa ja vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvoin-
tiin. Pitkaan jatkuessa negatiivinen paine aiheuttaa tyontekijalle ylikuormittu-
mista ja voi johtaa tyduupumiseen. Jokaisen olisi hyva tunnistaa oma ylikuor-
mittumisen rajansa. Kun raja on ylitetty voi oireina ilmaantua muistiongelmia,

unettomuutta, paansarkya, niska-hartiaseudun ongelmia, aloitekyvyttomyytta



17

tai kielteista suhtautumista tydkavereihin ja ty6hon. (Manka & Manka 2016, 8,
174-178.)

Elimistd palautuu levon aikana tyosta ja stressista. Valiaikainen stressi ei ole
haitaksi, jos palautuminen on riittavaa. Pitkdan jatkunut kova stressi ja palau-
tumisongelmat voivat johtaa tydntekijan tyduupumiseen. Myds silloin, kun
tyonteko on mukavaa, taytyy huolehtia riittdvasta palautumisesta. Tyopaivan
aikana voi tehda esimerkiksi muutaman minuutin mittaisia palautumisharjoi-
tuksia laittamalla silmat kiinni, hengittdmalla syvaan ja rentoutumalla. (Manka
& Manka 2016, 118-226.) Riittavasti laadukasta unta nukkuva tyontekija ky-
kenee luovaan ajatteluun ja tehokkaaseen tydontekoon. Univaje vaikuttaa tark-
kaavaisuuteen, muistiin, oppimiseen ja mielialaan (Tyoterveyslaitoksen www-
sivut 2022).

Ty0- ja perhe-elaman sovittaminen on tarkeaa hyvinvoinnin kannalta. Eri ela-
manvaiheissa ihmiselle tulee yksityiselaméssa eteen henkilokohtaisia haas-
teita. (Juuti & Vuorela 2015, 85-92.) Yksityiselamassa voi olla pienia lapsia tai
iakkaita vanhempia hoidettavana tai vaikka opiskelut. Tydjarjestelyjen joustot
ja perhemyonteisyys mahdollistavat tydn ja muun elaman yhteensovittamisen.
(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022.) Ty6paikalla vietetaan aikaa noin 1600
tuntia vuodessa ja tydajoilla on vaikutus tyontekijan tydkykyyn ja tydhyvinvoin-
tiin. Vuoro- ja yotyo ovat fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti kuormittavia.
Kolmasosa tyontekijoista tekee paivatyosta poikkeavaa tydaikaa. (Tyoter-
veyslaitoksen www-sivut 2022.) Raution (2015, 46) tutkielman mukaan vara-
henkiloston tydhyvinvointiin vaikuttivat positiivisesti, etta tyontekija voi itse vai-

kuttaa tydvuoroihin ja lomien ajankohtiin.

3.3 Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja kehittdminen

Terveyden, tyokyvyn ja ty6hyvinvoinnin yllapitdminen ja kehittdminen ovat
henkildston ja johdon yhteinen asia. Tydhyvinvoinnin kehittdminen voi kohdis-
tua johtamiseen, tydyhteiséon, henkildstoon, tydtapoihin tai tydymparistoon.

(Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut 2022.) On tarkeaa, etta
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organisaatiossa osataan toteuttaa ennaltaehkaisevia ja korjaavia toimenpiteita
tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Organisaatio voi kayttaa tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisen tukena mittareina tyéhyvinvointikyselyjen tuloksia, tydterveyspalvelui-
den kulutusta (Tyoturvallisuuskeskus 2022, 2), sairauspoissaolojen tilastoja,
varhaisen tuen keskustelujen maaria, tyétapaturmien lukumaaria, henkilokun-
nan vaihtuvuutta, asiakastyytyvaisyyskyselyja, henkilékunnan osaamista tai
varhaisen elakoitymisen lukuja (Laaksonen & Ollila 2017, 274). Mittaamisella
tarkoitetaan numeraalisia lukuja, mitka ovat keratty organisaatiosta. Mittauk-
sista saatuja tuloksia taytyy analysoida ja tyohyvinvointia alkaa kehittamaan

yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Hanninen, 2018.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen voidaan aloittaa selvittamalla tyéhyvinvointiky-
selylla tydhyvinvoinnin nykytila ja tekemalla tydyhteisdlle tydhyvinvointisuunni-
telma. Tydhyvinvointisuunnitelmalla voidaan puuttua tydyhteisdn sisalla oleviin
ongelmakonhtiin. (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut 2022.) Tyo-
hyvinvointisuunnitelmaa laatiessa on hyva ottaa henkildst6 mukaan suunnitel-
man tekemiseen seké toteutukseen. (Kauhanen 2016, 110.) Tydhyvinvointi-
suunnitelmaan kuuluu miettia yhteiset kehittdmiskohteet ja tavoitteet tyéhyvin-
voinnin parantamiseen. On hyva keskittya tydyhteisén tyohyvinvoinnin kehitté-
misen kannalta oleellisiin asioihin sen sijaan, kun keskittya siihen mika ei toimi.
Tavoitteiden asettamisen jalkeen kirjataan ylos milla toimenpiteilla tavoitteisiin
paastaisiin. Lilan montaa asiaa ei kannata kerralla kehittad. (Manka & Manka
2016, 10, 95-110.) Kehittamiskohteille laaditaan suunnitelma, jossa maarite-
taan, kuka tekee ja mita, milloin, missa ja miten (Kananen 2014, 52.) Tavoit-
teiden paasemista ja tuloksia on hyva seurata saanndllisesti (Kauhanen 2016,
110). Pelkka suunnitelma ei takaa, etta kehittamistavoitteet siirtyvat konkreet-
tisesti tybelaman kaytantdoon vaan niiden toteutumista seurataan esimerkiksi
yksikdiden palavereissa. Tyohyvinvointisuunnitelma kannattaa tehda vuosit-
tain. (Manka & Manka 2016, 10, 95-97.)
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3.4 Kehittdmistydn toimintaymparisto ja kohderyhma

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin alueeseen kuuluu 18 kuntaa. Asukkaita
nailla alueilla on lahes 200 000. Sairaanhoitopiirin tarkoitus on edistaa vaeston
terveyttd ja tuottaa vaestolle erikoissairaanhoidon palveluita. Etela-Pohjan-
maan sairaanhoitopiirin vuosien 2021-2025 strategian tavoitteisiin kuuluvat
asiakaslahtoiset palvelut, vaikuttava ja kustannustehokas hoito sek& osaava
ja hyvinvoiva henkil6std. Tavoitteena hyvinvoivalle henkilstolle on mahdolli-
suus osaamisen kehittamiseen, laadukas johtaminen, joustavuus ja tydyhtei-

sotaidot. (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut 2022.)

Seingjoen keskussairaalassa toimii hoitotyon palvelujen toimintayksikko
(HPY), missé toimii hoitotyon varahenkildstd. Yksikdssa tydskentelee vakitui-
sia varahenkiloita sekd maaraaikaisia sijaisia. HPY:n varahenkilostossa tyos-
kentelee noin 250 hoitotybn ammattilaista. Hoitajat ovat ammatiltaan perushoi-
tajia, lahihoitajia, sairaanhoitajia, katiloita ja ensihoitajia. Varahenkilostosta
noin 100 tydskentelee pidempéaan sijoitettuina yksikdihin esimerkiksi sijaista-
maan vuosilomia. Loput 150 varahenkilda toimivat akkilahtijéina, jotka sijaista-
vat lyhyita poissaoloja sairaanhoitopiirin eri yksikoissa. Akkilahtijoiden kierto-
alueet ovat jaettu seitsemaan eri alueeseen. Kiertoalueita ovat ensihoito, psy-
Kiatrian toiminta-alue, operatiivinen toiminta-alue, konservatiivinen toiminta-
alue, leikkaus- ja anestesian toiminta-alue, naisten- ja lastentaudit seka pai-
vystys ja tehostettu valvonta. Kullakin akkilahtijalla on vahintaan kolme yksik-
ko4&, joissa han kiertdd. (Maenpéaa sahkoposti 11.4.2022, 15.11.2022.)

Joka arkiaamu hoitoty6én palvelujen toimintayksikko jarjestaa huddlaus-etapa-
laverin sairaalan eri yksikdiden esihenkildiden kesken. Huddlauksen kautta
tarkastetaan koko organisaation eri yksikdiden hoitajaresurssit ja siirretdan tar-
vittaessa hiljaisemmasta yksikostd henkilokuntaa avuksi toiseen yksikkdon.
(Maenpaa sahkoposti 11.4.2022, 15.11.2022.) Huddlaus tytkalu on peraisin
San Franciscon sairaalasta. Huddlauksen tarkoituksena on jakaa hoitoisuuden
perusteella hoitajaresursseja organisaation sisélla. Paivittdin tapahtuvassa
huddlaus-palaverissa arvioidaan hoitajaresurssit seka potilaiden hoitoisuus eri

yksikoissa. (Hoitotydn tutkimussaation www-sivut 2022.) Tyén organisoinnilla
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on iso merkitys tyéhyvinvointiin. Mitd paremmin tyd on organisoitu, sitd vahem-
man kuluu resursseja hukkaan. Kun johto huolehtii hyvin tydn organisoinnista,

on tyota ilo tehda ja saadaan aikaan tulosta. (Aro 2018, 92.)

3.5 Tybhyvinvointi ja tydhyvinvoinnin kehittdminen toimintaymparistossa

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa tyéhyvinvoinnin tilaa ja riskeja seura-
taan saanndllisesti. Tyohyvinvoinnin tilaa ja riskeja tulee arvioida saannolli-
sesti. Tydyhteisb66n voidaan laatia ty6hyvinvointisuunnitelma yhdessa henki-
l6ston kanssa. Tyohyvinvointisuunnitelman toteutusta seurataan 6—12 kuu-
kauden vélein. Suunnitelma laitetaan sahkoisesti koko henkildston nahtavaksi.

(Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut 2022.)

Kohdeorganisaatiossa on kaytdssa aktiivisen tuen toimintamalli, milla tuetaan
tyontekijan jaksamista ja tyohyvinvointia puuttumalla varhaisessa vaiheessa
tyokyvyn heikkenemiseen. Toimintamallin mukaan ty6hyvinvointi koostuu joh-
tamisesta, tyoyhteisostd, osaamisesta, omasta toimintakyvysta seka elamén-
tilanteesta ja terveydesta. (Etela-Pohjanmaan www-sivut 2022.) Tyéhyvinvoin-
nin edistaminen on jatkuvaa, jota voidaan tukea yhteisilla toimintamalleilla. Ak-
tilvisen tuen mallin tarkoitus on ty6hyvinvoinnin uhkaavien tilanteiden tunnista-
minen ja niihin valitén puuttuminen. Aktiivisen tuen mallia voidaan hyddyntaa
esimerkiksi usein toistuvissa poissaoloissa, pitkadlta sairauslomalta palaavan
tyontekijan tukea tai osatyokykyisen tydssajaksamista. (Aktiivisen tuen toimin-
tamalli 2015.)
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Kehittdmistyon lahestymistapana toimintatutkimus

Kehittamistydhon tehd&én suunnitelma ja edetd&n suunnitelman mukaisesti.
Kehittamistydssa etsitaan kaytantoon parannuksia ja ratkaisuja. Toimintatutki-
mukselliselle kehittdmistydlle on olemassa kolme erilaista lahestymistapaa
mitka ovat tapaustutkimus, toimintatutkimus seka palvelumuotoilu ja innovaa-
tioiden tuottaminen. (Ojasalo ym. 2015,19-20,51.) Tassa kehittamistydssa
kaytetaan lahestymistapana toimintatutkimusta. Toimintatutkimuksen juuret lii-
tetdan sosiaalipsykologi Kurt Lewiniin (1890-1947). Lewinin mukaan toiminta-
tutkimus on kokeilevaa toimintaa, missa sovelletaan tietoa kaytannon ongel-
miin. Lewinin mukaan toimintatutkimus etenee erilaisten vaiheiden kautta kohti
asetettuja tavoitteita. Vaiheet siséltavat suunnittelua, toimeenpanoa, analy-

sointia ja tulosten arviointia. (Puusa & Juuti 2020, 267.)

Kehittamistyd voi saada alkunsa organisaation halusta kehittda ty6elamassa
esimerkiksi prosesseja, malleja tai menetelmid. Kehittamistyon tavoitteena on
pyrkia ratkaisemaan esiin tulleita ongelmia ja tuottaa tydelamaan uutta tietoa.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 18—-23.) Toimintatutkimuksessa on tarkoi-
tus ottaa toimijat aktiivisesti mukaan kehittdmiseen (Kuula 1999, 5-10). Kehit-
tamisessa toimijat analysoivat ja pohtivat miten siihen tilanteeseen on paasty,
keksivat ratkaisuja ongelmiin ja miten asetetut tavoitteet saavutetaan. (Heikki-
nen, Huttunen & Moilanen 1999, 25.)

Toimintatutkimuksessa asetetaan ensin tyon tavoitteet ja kehittdmistehtava
seka tutustutaan aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Toimintatutkimus kat-
sotaan laadulliseksi tutkimukseksi. Tutkimusaineisto voidaan kerata esimer-
kiksi ryhméakeskusteluilla, aivoriihella tai havainnoimalla. (Ojasalo ym. 2016,
58-61.) Toimintatutkimukseen kuuluvat tiedon ker&&minen ja analysointi va-
kiintuneita menettelytapoja hyddyntden (Puusa & Juuti 2020, 267, 268). Ai-
neisto analysoidaan, arvioidaan, muotoillaan, tarkennetaan ja aletaan sen jal-

keen tekemé&an tydelamaan kaytannon kokeiluja (Ojasalo ym. 2016, 58-61).
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Toimintatutkimuksessa otetaan henkildstd aktiivisesti mukaan kehittamaan,
osallistujat pidetddn ajan tasalla ja toteutumista tarkastellaan saanndllisesti.
Toimintatutkimuksen haasteena voi olla, etta muutosta ei tapahdu tai muutos
on erilainen mita alun perin tavoiteltiin. Toimintatutkimuksesta kirjoitetaan ra-
portti, missa kuvataan toimintatutkimuksen lahtékohdat, tavoitteet, tydmuodot,

prosessin eteneminen ja lopputulokset. (Ojasalo ym. 2015. 19-28, 58-61.)

4.2 Toimintatutkimuksen vaiheet

Toimintatutkimuksen ensimmainen vaihe on tiedonhaku (Ojasalo ym. 2015,
22-25). Tassa kehittamistydssa kaytin tiedonhaussa apuna SAMK-kirjaston
informaatikkoa. Rajasin tutkimuksien hakua ajallisesti vuosille 2015-2022. Va-
rahenkildston tyohyvinvointia koskevia tutkimuksia l6ytyi Suomesta vain muu-
tama. Valitsin tdhan kehittamistyobhon kaksi tuoreinta tutkimusta liittyen juuri
varahenkildston tyohyvinvointiin. Lisaksi valitsin perehdytykseen ja ty6hyvin-
voinnin johtamiseen liittyvia tutkimuksia (Taulukko 1).Tiedon kerd&misessa
kaytin artikkeleita, tutkielmia, opinnaytetoita, kirjoja, e-kirjoja seka luotettavia

internet sivuja.

Organisaation ja kehittamiskohteen tuntemisen jalkeen on mietittdva tarkem-
min kehittamistehtavaa ja alueen rajausta (Ojasalo ym.2015, 22—-25). Toimin-
tatutkimuksessa on pidettava tasapaino kehittamisen ja tutkimuksen valilla.
Suunnittelu, toiminta, havainnointi, reflektointi ja toiminnan muuttaminen vuo-
rottelevat jatkuvasti. (Puusa & Juuti 2020, 274—-279.) Toimintatutkimukselle on
tyypillista kaytannonlaheisyys, koska kaytanndssa toimivat inmiset tuntevat ja

tietdvat toimintatavat parhaiten. (Ojasalo ym. 2015, 58-61.)

Toimintatutkimus etenee spiraalimaisesti. Ensin havaitaan, tunnistetaan ja
kartoitetaan ongelma. Kun ongelma on havaittu, tehddadn muutossuunnitelma
mita lahdetaan toteuttamaan. Suunnitelman toteutusta havainnoidaan ja arvi-
oidaan, jonka jalkeen toteutumisen pohjalta suunnitelmaa muutetaan ja tas-

mennetddn. Suunnitelmaa toteutetaan, seurataan ja arvioidaan edelleen.
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Prosessi jatkuu niin kauan, kun lopputulos saavutetaan tai todetaan, etta lop-

putulokseen ei paasty. (Tietoarkisto www-sivut 2022.) Toimintatutkimuksen

tiedonkeruumenetelmia voivat olla havainnointi, haastattelu, kirjalliset lahteet
tai kyselyt. (Kananen 2014, 77.)

Taulukko 1. Kehittamistydhon valitut tutkimukset

Tekija

Tutkimuksen nimi

Tutkimuksen tarkoitus

Hakola, J. 2020.

Tyohyvinvoinnin edista-
Vid ja estavia tekijoita
kiertavien varahenkildi-
den kuvailemana.

Kiertdvan hoitotydn varahen-
kil6ston tychyvinvoinnin
edistavia ja estavia tekijoita.

Antikainen,M., Ter-
kamo-Moisio, A.Hagg-
mann-Laitila, A. 2021.

Hoitotyon johtajien ja hoi-
totyontekijGiden tyohyvin-
vointi ja tydskentely ko-

Kuvata hoitotytn johtajien ja
hoitohenkildston  tydhyvin-
vointia korona- pandemian

ronapandemian aikana. |[aikana.

Kilpelainen ym. 2020. [Pohjois- Pohjanmaan Hoitotyon  varahenkildiden
sairaanhoitopiirin julkai- {tyoéhyvinvointiin  vaikuttavat
suja sijaisten kayton uu- [tekijat.
delleenorganisointiin Ou-
lun Yliopistollisessa sai-
raalassa

Foster, S.2020. Supporting nurse's well- Kuvata hoitajien tyéhyvin-

being

\vointia.

Brennan, E. 2017.

Towards resilience and
wellbeing in nurses.

Hoitajien tydhyvinvointi ja sen
kehittaminen.

Rautio, K., 2015.

\Varahenkilostétyota te-
kevien hoitajien koke-
muksia tyéhyvinvoinnis-
taan erikoissairaanhoi-
dossa.

Kuvailla varahenkildstotyota
tekevien hoitajien tyéhyvin-
\vointiin vaikuttavia tekijoita.

Riekkinen, V., Suomi-
nen, T. & Roos, M.
2020.

Sairaanhoitajien koke-
muksia lainavuoroista.

Kuvata sairaanhoitajien ko-
kemuksia &killisten lainavuo-
rojen tekemisesta.

Dziuba-Ellis, J. 2006.

Float pools and recource
teamks: a review of tge
literature

Kiertavien hoitotyon vara-
henkildiden kokemuksia tyo-

hyvinvoinnista.

4.3 Tyohyvinvointikysely

Toimintatutkimuksessa on tarkeaa arviointikriteerit eli selvat mitattavat tavoit-

teet. llman tulosten mittausmahdollisuuksia on onnistumisia vaikea arvioida.
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(Kananen 2014, 35.) Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin yksikéihin on vuo-
sittain tehty organisaation oma tyohyvinvointikysely. Vuodesta 2022 lahtien or-
ganisaatio on alkanut kayttaa Kevan teettaméaa tyohyvinvointikyselya. (Etela-
Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www-sivut 2022.) Keva on Suomen suurin ela-
kevakuuttaja ja liséksi toteuttaa tyokyvyttomyys riskin vahentamista tyoelama-
palveluilla (Kevan www-sivut 2022). Keva on ottanut vastuulleen vuodesta
2014 tyohyvinvoinnin seurannan. Verkkotytkalu on esihenkilon tukena ja silla
voidaan helposti mitata tydyhteison tyéhyvinvoinnin nykytilaa. Kyselyyn vasta-
taan anonyymisti ja organisaatio saa kyselyn tulokset valmiiksi analysoituna.
(Manka & Manka 2016, 217-219.)

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa toteutettiin toukokuussa 2022 Kevan
tyéhyvinvointikysely. Varahenkilostolla oli kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn.
Tyohyvinvointikyselyn perusteella sain kartoitettua koko varahenkildston tyo-

hyvinvoinnin nykytilan ja valittua teemat pidettaviin learning cafe -tilaisuuksiin.

4.4 Learning cafe osallistavana menetelmana

Toimintatutkimus tarjoaa tutkijalle evaat jarjestaa kehittdmispalaveri muutos-
prosessien luomiseen ja sita kautta tulosten toteuttamiseen. Kehittdmispala-
vereilla tarkoitetaan ryhmatydomenetelmaa, missa osallistujat edustavat orga-
nisaatiota. Ryhmatdissa pohditaan, mita haasteita organisaatiossa on, miten
haasteista paastaisiin ja sen jalkeen aletaan tehda konkreettisia muutoksia on-
gelmalle. (Kuula 1999, 94.) Toimintatutkimukseen osallistuvat pohtivat omia
kasityksidan, arvojaan ja taitojaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Toimin-
tatutkimuksen vahvuuksia on saada toimijoiden hiljainen tieto esille. (Puusa &
Juuti 2020, 277-280.)

Learning cafe tytkalumenetelméssa on tarkoitus yhdessa ideoida ja oppia sita
kautta. Menetelméssa jaetaan osallistujat poytaryhmiin. Jokaisessa poydéassa
on tutkimukseen liittyen eri teemat, mita ryhmassa kasitelladn yhdessa. Ryh-
malaiset voivat vapaasti kirjoittaa ajatuksiaan ja ideoitaan paperille. Jokaisen

ajatukset ovat tarkeita ja tavoitteena on loytdad ratkaisu jokaiseen teemaan.
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Pdytien vaihto tapahtuu 15-20 minuutin valein. Lopuksi kdydaan yhdessa tu-

lokset lapi. (Innokylan www-sivut 2022.)

Tassa kehittamistytssa kaytettiin yhtena tiedonkeruu menetelmana havain-
nointia. Havainnointia voidaan kayttda aineistonkeruuta tukevana menetel-
mana. Silloin tutkija paasee seuraamaan todellisia tilanteita reaaliajassa. Ha-
vainnointi on hyvéa tapa saada tietoa esimerkiksi henkilokunnan ja esihenkilon
valisesta vuorovaikutuksesta. Havainnointiaineisto perustuu tutkijan omakoh-
taisiin kokemuksiin ja havaintoihin. Tutkija toimii itse tutkimusvalineena ja ke-
raa tilanteessa kenttdmuistiinpanoja. (Kallinen & Kinnunen, tietoarkisto www-
sivut: kohta etnografinen havainnointiaineisto.) Tutkija voi havainnoida ja kiin-
nittd& huomiota puheisiin, ilmeisiin ja eleisiin. On tarkead, etta tutkija paasee
kentélle ja luo luottamuksellisen ilmapiirin tutkittavien kanssa. Tutkijan on ol-
tava karsivallinen ja edettava kiirehtimatta tutkittavien tahtiin. Havainnointi me-
netelmana perustuu subjektiiviseen kokemukseen. Subjektiivisen kokemuk-
sen kayttdmistd voidaan pitaa tutkimuksessa heikkoutena. (Juuti & Puusa
2020, 131-138.)

Jokaisen pidetyn learning cafe -tilaisuuden jalkeen tein alue kerrallaan aineis-
tolahtoisen sisallonanalyysin (Taulukko 2). Kokosin aineiston yhteen ja jatkoin
siséllénanalyysin tekemista niin kauan, etta sain tuloksista yhteenvedon. Esi-
tin yhteenvedon yksikon esihenkildlle ja saimme yhdessa valittua tyéhyvinvoin-

tisuunnitelmaan tulevat kehittamiskohteet.

Kohdassa "kehittamistyon tulokset” esitan erikseen jokaiselta alueelta esiin
nousseita tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohteita. Tyéhyvinvoinnin kehittdmiskoh-
teiden eroavaisuuksia oli mm. sairaalan sisélla toimien akkilahtijéiden ja ensi-
hoidon akkilahtijoiden kesken. Kohdassa "tulosten yhteenveto” esitan jokaisen
alueen yhteiset tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet seké tydhyvinvointisuunni-

telmaan valikoituneet kehittamiskohteet, tavoitteet ja toimenpiteet.
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4.5 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi

Toimintatutkimukseen kuuluu tiedon kerddminen ja analysointi vakiintuneita
menettelytapoja hyédyntden (Puusa & Juuti 2020, 268). Sisallonanalyysisséa
keskitytddn mista aiheista, asioista ja teemoista aineisto kertoo (Tietoarkisto
www-sivut 2022). Sisallonanalyysimenetelmélla voidaan analysoida kerda-
malla dokumentteja. Dokumentteja voivat olla esimerkiksi haastattelut, rapor-
tit, keskustelut tai mik& tahansa kirjallisessa muodossa oleva aineisto. Sisal-
|I6nanalyysilla pyritdan saamaan aineisto tiivistettyyn muotoon. Aineistolahtoi-
nen aineisto on deduktiivista aineistoa. Ennen analyysin aloittamista maarite-
taan analyysiyksikko, joka voi olla sana tai ajatuskokonaisuus. Analyysiyksikkd
maaraytyy tutkimustehtéavan ja aineiston perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
117,122))

Aineistolahtdisen sisallébnanalyysin ensimmainen vaihe on kirjoittaa keratty
data auki eli pelkistdd aineistoa. Pelkistimisessa karsitaan aineistosta epa-
oleellinen pois, dataa pilkotaan ja tiivistetddn osiin. Pelkistamisen jalkeen sa-
maa kuvaavat asiat voidaan esimerkiksi alleviivata samanvarisella kynalla,
nain erotetaan eri asiaa tarkoittavat ilmaisut toisistaan. Pelkistetyt ilmaisut voi-
daan asettaa allekkain helpottamaan aineiston tarkastelua. Pelkistamisen jal-
keen tehdaan ryhmittely. Aineiston alkuperaisiimaukset kaydaan lapi ja aineis-
tosta etsitddn samaa tarkoittavat asiat. Samaa tarkoittavat ilmaisut ryhmitel-
laan ja yhdistetdén eri luokiksi, joista muodostuu alaluokat. Alaluokkia yhdis-
tamalla syntyy paaluokkia. Lopuksi syntyy vield yhteinen luokka, mik& on yh-
teydessa tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 121-125.)

Jokaisen learning cafen jalkeen kirjoitin ryhmien kasin kirjoitetut aineistot puh-
taaksi tietokoneelle (alkuperédinen ilmaisu). Alkuperaisen ilmaisun jalkeen pel-
kistin jokaista ilmaisua yksinkertaisempaan ja lyhyempaan muotoon jattéaen
pois mm. "ylimaaraiset” sanat. limaisusta saatiin nain helpommin ymmarretta-
vissa oleva lause. Pelkistdmisen jalkeen kaytin tietokoneella eri vareja samaa
tarkoittaviin asioihin mika helpotti hahmottamaan ja I6ytamaan samaa tarkoit-
tavat asiat. Yhdistin samaa tarkoittavat ilmaisut ja siten syntyi alaluokka, yla-

luokka ja paaluokka. Noudatin samaa kaavaa jokaisen learning cafen jalkeen.
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Kun jokainen learning cafe -tilaisuus oli pidetty ja olin tehnyt aineistolahtdinen
siséllénanalyysin, yhdistin kaikkien alueiden aineistoa yhteen noudattamalla
samaa kaavaa. Aineisto tiivistyi ja sain koottua aineistosta tiiviin version minka
esitin yksikon esihenkil6lle. Esitan alla olevassa taulukossa (Taulukko 2) esi-

merkin, miten etenin aineistolahtdisen analyysin tekemisessa.
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Taulukko 2. Esimerkkikuvaus aineistolahttisen sisallonanalyysin tekemisesta

Alkuperai- Pelkistetty Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
nen ilmaisu | ilmaisu

"Perehdytys- | Perehdytys- | Perehdytyk- | Perehdytys

paivistd  pi- | paivista kiinni | sen toteutu-

dettaisiin pitaminen minen

Kiinni”

"Tydntekijan | Osaamisen Osaamisen Osaaminen

osaamista hyodyntami- | hyddyntami-

hydédynne- nen omalla | nen Osaamisen
tddn omalla | erikoisalalla kehittyminen
osaamisalu-

eella”

"Kehityskes- | Kehityskes- | Palautteen Palaute

kusteluissa kusteluihin saaminen

esim. jarjes- | palautteen

telmallinen keraaminen

palautteen varahenkilon

anto  siten, | tyoskentely

etta pa- | yksikoista

lautetta olisi

keratty esim.

yksikoista

missa vara-

henkild tyos-

kentelee”

4.6 Toimintatutkimuksen aikataulu ja kustannukset

Toimintatutkimuksen syklit pilkotaan osiin aikataulutusta varten. Jokaiselle vai-
heelle toimenpiteineen maaritetaan aikataulu (Kananen 2014, 49). Kehittamis-
tyon hyvaksytyn suunnitelman jalkeen sain toukokuussa 2022 kohde organi-
saatiolta tutkimusluvan. Akkilahtijoita informoitiin séhkoisella saatekirjeella
(LIITE 1) elokuun alussa 2022. Learning cafet jarjestettiin suunnitelman mu-
kaan elo-syyskuun aikana 2022 ja samaan aikaan toteutui aineistol&htbisen
sisdllonanalyysin tekeminen. Aineistolahtdinen siséllonanalyysi oli valmiina
syyskuun lopussa 2022, jonka jalkeen esitin tulokset yksikdn esihenkildlle.
Laadimme yhdessa yksikon esihenkilon kanssa taman kehittdmistyon tuotok-
sen eli

tybhyvinvointisuunnitelman. Tydhyvinvointisuunnitelma esitettiin
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joulukuussa 2022 yksikdon YT kokouksessa mihin osallistui organisaation hoi-
totyon varahenkildt sekéa esihenkilét. Tydhyvinvointisuunnitelma otetaan konk-
reettisesti kayttoon tammikuusta 2023 lahtien. Tahan kehittdmistybhon ei
tarvittu rahoitusta. Yksikko jatkaa tydhyvinvointisuunnitelman toteutumista ta-
man kehittamistyon valmistumisen jalkeen. Esitan seuraavaksi ehdotukseni

yksikdn tyéhyvinvoinnin kehittamisen jatkamiseen:

- 9.1.2023 alkaen ty6hyvinvointisuunnitelman ottaminen kaytantoon

- Huhtikuu-toukokuu 2023 ty6hyvinvointikyselyn uusiminen varahenkilos-
tolle, tulosten tarkastelu seka tulosten esittaminen henkilostolle.

- Heinakuu 2023 (6kk kohdalla) tydhyvinvointisuunnitelman toteutumisen
tarkastelu ja mahdollisten muutosten tekeminen suunnitelmaan.

- Elokuu-syyskuu 2023 henkilostba osallistaen tydhyvinvointisuunnitel-
man uudet kehittdmiskohteet, tavoitteet ja toimenpiteet yksikdlle.

- Tammikuu 2024 ty6hyvinvointisuunnitelman ja uusien kehittamiskohtei-
den jalkauttaminen kaytantoon.
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET

5.1 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

TyoOhyvinvointikysely toteutettiin organisaation varahenkilostolle séhkoisella
Kevan verkkotyOkalulla 9.5.2022-29.5.2022 valisena aikana. Koko organisaa-
tion hoitotydn varahenkilostdsta vastaajia oli 51/145. Kyselyn kysymyksiin vas-
tattiin asteikolla 1 (taysin eri mieltd) -5 (taysin samaa mieltd). Ty6hyvinvointi-
kyselyn kysymykset koskivat tyon sujumista tyoyhteistssa, tydtehtavia, omia
voimavaroja, kasitysta tytnantajasta, asiakkaista ja yhteistyosta eri yksikoiden
valilla. Lisaksi oli kolme lisdkysymysta koskien tydntekijan omaa terveytta,

osaamista seka tyotyytyvaisyytta. Kyselyn raportti tehtiin Kevalla 6.6.2022.

Kyselyn tuloksien perusteella varahenkiloston vastaajista noin puolet (51 %)
olivat tyytyvaisia nykyiseen tydpaikkaansa ja puolet vastaajista suosittelisi ny-
kyista tyopaikkaansa tuttavilleen. Lahes puolet vastaajista kokee, etta on riit-
tava osaaminen nykyiseen tyohonsa. Varahenkildstosta suurin osa (70 %) oli-
vat melko samaa mielta tai samaa mielta, ettéd pystyvat jatkamaan nykyisessa

tydssaan elakeikaan saakka.

Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella yksikon lahiesihenkilon kanssa val-
litsee luottamuksellinen ilmapiiri (keskiarvo 4,0 asteikolla 1-5) ja esihenkilon
toiminta on puolueetonta ja oikeudenmukaista (ka 3,7). Vastaajien mukaan
esihenkild koettiin innostavaksi ja kannustavaksi (ka 3,7). Kyselysta ilmenee,
etta esihenkild jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen (ka 3,5) ja varahenki-
|0sto tietaa saavansa tukea tybantajalta, kun tyokyky on heikentymassa (ka
2,8). Kyselyn tulosten perusteella hieman heikommaksi koettiin esihenkil6lta

saatu palaute tyon teosta ja sité toivottiin enemman (ka 2,6).

Vastausten perusteella perehdytyksen toteutumisen varahenkilét kokivat to-
teutuvan melko hyvin (ka 3,2). Vastaajat kokivat voivansa vaikuttaa omaa tyo-
tansa koskeviin asioihin melko véhan (ka 2,6). Hieman paremmaksi koettiin

mahdollisuus omaan ajankayttoén saada tyénsa tehdyksi (ka 2,8). Yhteistyo
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yksikoiden valilla toimii vastaajien mielesta melko hyvin (ka 3,1). Vastaajien
mielesta tyon kehittdmiseen kaytetddn asiakkailta saatuja palautteita melko
vahan (ka 2,8).

Koko organisaation johtamiseen liittyvat kysymykset saivat kyselyn perusteella
heikoimmat tulokset. Varahenkiloston kyselyn tulosten mukaan tyytyvaisyys
koko organisaation johtamistapaan koettiin heikoksi (ka 1,8). Koko organisaa-
tion johtamisen avoimuus koettiin myds kaikkien vastaajien kesken heikoksi
(ka 2,0). Varahenkilostdn vastaukset ovat samansuuntaisia kuin koko organi-

saation henkildston vastaukset.

5.2 Learning cafe jarjestaminen ja tulokset

Learning cafe -tilaisuudet jarjestettiin 24.8.2022- 12.9.2022 valisena aikana
varahenkiloston kehittamisiltapaivien yhteydessa. Osallistujille 1ahetettiin séh-
kdinen saatekirje (LIITE 1) elokuun 2022 alkupuolella. Learning cafe -tilaisuu-
teen osallistui kerralla 6—14 varahenkild6a ja osallistujia oli kokonaisuudessa
yhteensa 60. Tilaisuuksiin osallistui akkilahtijéiden lisdksi muutama yksikk6on
pidemmaksi aikaa kiinnitetty” varahenkild. Jokaiseen learning cafe -tilaisuu-
een osallistui yksikon lahiesihenkild(t) ja learning cafe -tilaisuus oli kestoltaan
2-2,5 tuntia. Leikkaus- ja anestesia toiminta-alueen varahenkiloston akkilahti-
jat oli suunniteltu osallistumaan tahan kehittamistyéhon, mutta heista ei paas-

syt ketaan osallistumaan learning cafe -tilaisuuksiin.

Learning cafet jarjestettiin kuudessa eri osassa akkilahtijoiden kiertoalueiden
mukaan. Jokaisessa tilaisuudessa kasiteltiin samat teemat liittyen tyohyvin-
vointiin.  Akkilahtijoiden kiertoalueet koostuvat seuraavista toiminta-alueista:
Ensihoito, psykiatrian toiminta-alue, operatiivinen toiminta-alue, konservatiivi-
nen toiminta-alue, lasten ja naistentautien toiminta-alue seka paivystyksen ja

tehostetun hoidon toiminta-alue.

Learning cafe-tilaisuuden alussa esittelin itseni, kehittdmistyon tarkoituksen,

tavoitteet seka learning cafe -tilaisuuden etenemisen. Tilaisuuden alussa kéavin
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lyhyesti Iapi kevan tydhyvinvointikyselyn tulokset. Kerroin, etta taman tilaisuu-
den sisédltd ja teemat koostuivat kyselysta esiin nousseista heikkouksista.
Koska kaikki eivat olleet vastanneet kyselyyn, saivat akkilahtijat tuoda esille
my6s muuta tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvdd. Learning cafen alussa
kerasin kaikilta osallistujilta kirjallisen suostumuksen (LIITE 2) aineiston kayt-
toon. Kerroin, etta tassa kehittamistyossa ei kasitella henkildtietoja. Jokaiseen
learning cafe -tilaisuuteen osallistui yksikon esihenkilo(t). Akkilahtijoiden toi-
veesta esihenkilét eivat osallistuneet ryhmaéatydskentelyihin. Sovimme, etta
kaymme tulokset lopuksi yhdessa lapi ja silloin esihenkil(t) ovat mukana kuu-

lemassa ja vastaamassa akkilahtijoiden kysymyksiin.

Akkilahtijat saivat jakautua itsenaisesti 3—4 hengen ryhmiin. Riippuen osallis-
tujamaarasta, poytaryhmia oli 3—4. Jokaisessa poydassa oli tydhyvinvointiky-
selysta esiin nousseita teemoja, missa osallistujat yhdessa pohtivat teemoihin
liittyvia kehittamiskohteita. Teemat liittyivat perehdytykseen, palautteen saa-
miseen, asiakaspalautteiden hyddyntaminen tyon kehittdmisessa, vaikutta-
mismahdollisuuteen ja ajankayttéon omassa tydssa, tyokyvyn heikentymisen
tukeen, yksikoiden valiseen yhteistydhén seka koko organisaation johtami-
seen. Yhdesséa poydassa sai pohtia ja ideoida mita vain tydhyvinvointiin liitty-
vaa kehittdmista. Ryhméatoiden alkaessa laitoin rauhallista musiikkia rentout-
tamaan tunnelmaa. Ryhmat tydskentelivat 15—20 minuuttia, jonka jalkeen koko
ryhma vaihtoi seuraavaan péytaan ja jatkoi edellisen ryhman kirjauksia. Mikali
esiin nousi samankaltaisia ajatuksia, pyysin laittamaan merkinnan kirjauksen
kohdalle, ettd tieddn useamman ryhman olevan samaa mieltad kyseisesta ke-
hittAmiskohteesta. Kavimme lopuksi lapi kaikkien ryhmien tulokset. Esihen-
kilo(t) osallistuivat tulosten lapikdymiseen, kommentoivat seka antoivat vas-

tauksia akkilahtijéiden kysymyksiin.

Seuraavissa kappaleissa kayn lapi lyhyesti jokaisen toiminta-alueen ja mita
eroavaisuutta alueiden valilla nousi esiin. Lopussa on yhteenveto kaikkien alu-

eiden yhtenevaisista tydhyvinvoinnin kehittamiskohteista.
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5.2.1 Ensihoidon toiminta-alueen tulokset

Ensihoidon alueelta osallistui learning cafe -tilaisuuteen yhteensa 10 akkilah-
tijad. Ensihoidon akkilahtijat tydskentelevat Etela-Pohjanmaan alueella kaikilla
asemilla. Ensihoidon akkilahtijéiden learning cafessa nousi esille maantieteel-
lisesti laaja alue ja asemapaikkojen pitkat véalimatkat omasta kotiasemasta.
Pitkien ajomatkojen vuoksi tydvuorot voivat usein venyd, vaikka siirtyminen
asemien valilla on tybaikaa. Vuoron paatteeksi auton tankkaamiseen ja pese-
miseen kuluu tydaikaa, minka vuoksi akkilahtijalle voi kertya ylitditd. Ensihoi-
don akkilahtijat toivoivat selkeyttamista tydaikaan ja kenttajohtajalta ohjeis-

tusta, milloin asemalta voi poistua.

"Selkeé aikataulu asemilta poistumiseen”

Ensihoidon akkil&htijat toivoivat tyburan alussa lahiesihenkilon kanssa enem-
man keskusteluja ammatillisesta kehittymisestd sek& perehdytyksen tar-
peesta. Ensihoidon akkilahtijat toivoivat, ettéa vahintaan yksi perehdytyspaiva
olisi ensihoidon varahenkilén kanssa. Keskusteluun nousi kannatus siita, etta
kaksi varahenkilda ilman ensihoidon varausta voisivat muodostaa ylimaarai-
sen tyoparin valmiuteen ensihoitoyksikon alueelle. Ensihoidon &kkil&htijat toi-
vat esille, ettéa heilla olisi hyva olla lahiesihenkild6 myds ensihoidon puolelta.

Lahiesihenkiléna voisi toimia nimetty kenttdjohtaja.

"Tehostamista olisi, ettd kaksi varayksikkoéléisté ilman ensihoidon varausta

voisi muodostaa tydparin ja ottaa ylimaaraisen ensihoitoyksikon alueelle”

“Nimetty kenttéjohtaja varayksikén varahenkilostélle”

5.2.2 Psykiatrian toiminta-alueen tulokset

Psykiatrian toiminta-alueelta learning cafe -tilaisuuteen osallistui 11 hoitajaa.
Psykiatrian toiminta-alueen kiertoyksikoitd ovat kaksi aikuisten psykiatrian

vuodeosastoa, lastenpsykiatrian o0sasto, nuorisopsykiatrian  osasto,
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ryhmatoiminnat, tehostetun avohoidon yksikkd, syémishairioyksikkd seka ge-

ropsykiatrian osasto.

Psykiatrian akkilahtijat kokivat omalla erikoisalalla toimisen lisdavan psykiatri-
sen akkilahtijan tyéhyvinvointia ja osaamista. Psykiatrian akkilahtijoiden ai-
neistossa ja keskusteluissa nousi esille somaattisten sairauksien toiminta-alu-
eilla (operatiivinen, konservatiivinen tai tehostetun hoidon ja paivystysalue)
kiertaminen. Kiertoalueen ulkopuolelle meneminen toi epavarmuutta omasta
osaamisesta ja potilasturvallisuuden heikkenemisesta. Perehdytys psykiatrian
toiminta-alueen sisalla koettiin onnistuvan ja tyokavereilta saa tukea saa lahes

aina.

"Tybén vastaavuus omaan osaamiseen. Toimenpiteet tyontekijan osaamista

hybédynnetdédn omalla osaamisalueella, tavoitteena osaavaa ja mielekés tyé”

5.2.3 Operatiivisen toiminta-alueen tulokset

Operatiiviselta toiminta-alueelta learning cafe -tilaisuuteen osallistui 14 akki-
lahtijaa. Operatiivisen toiminta-alueen hoitajat tydskentelevat sairaanhoitopii-
rin kirurgisilla ja ortopedisilla vuodeosastoilla. Osastot ovat vatsatautien
osasto, kirurgian osasto, ortopedian osasto ja urologian osasto. Kiertoalueen
poliklinikat ovat vatsatautien poliklinikka, kirurgian ja ortopedian poliklinikka,
silmakeskus, korva-, nena- ja kurkkutautien poliklinikka seka urologian polikli-
nikka.

Vuodeosastoilla kiertavat akkilahtijat toivat kehittamisehdotuksia osastojen va-
lisen yhteistyon toimimisen parantamiseen. Yksikoiden valisen kommunikaa-
tion parantaminen ja yleinen kollegiaalisuus liséisi puolin ja toisin tyéhyvinvoin-
tia. Esimerkiksi potilaasta raportin kuunteleminen ja osastojen toimintojen tai

kirjausten yhtenaistdminen vahentaisi akkilahtijan tydaika resursseja.

“Eri osastojen toimintojen yhdistdminen esim. nestevuorokauden loppuminen

”

Jne.
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Eri erikoisalan (esimerkiksi sisatautisen) potilaan sijoittaminen operatiivisen
alueen vuodeosastoille vie hoitajalta paljon aikaa. Potilaan sijoittaminen eri eri-
koisalan osastolle lisaa epavarmuutta siitd, kuka on hoitava laakari. Jos akki-
lahtija tyoskentelee oman kiertoalueensa ulkopuolella, vie paljon aikaa esimer-

kiksi tavaroiden etsimisessa ja kaytannon asioiden selvittamissa.

5.2.4 Konservatiivisen toiminta-alueen tulokset

Konservatiivisen alueen learning cafe -tilaisuuteen osallistui yhteensa 10 akki-
lahtijad. Konservatiivisen alueen akkilahtijat tydoskentelevat sisatautien ja neu-
rologian vuodeosastoilla, kuntoutusosastolla, neurologian poliklinikalla, sisa-
tautipoliklinikalla, sy6patautien ja hematologian poliklinikalla, geriatrian polikli-
nikalla sekéd keuhkopoliklinikalla. Konservatiivisen kiertoalueen akkilahtijéilta
tuli kiertoalueiden yksikoiden toimintatapoihin kehitysideoita seka hoitajan tyén

ja ajankayton tehostamiseen.

"Osastoilla arkiaamun eka kierto on tosi tydlas, voisi ottaa vaikka MET:it my6-
hemmin. Yhta aikaa labra, aamupala, ladkkeet, MET:t, punnitukset, wc- kayn-
nit, potilaisiin tutustuminen... kellot soi!”

(Met-pisteet = Peruselintoimintojen seuranta ja pisteytys mm. hengitystaajuus,

happisaturaatio, lisdahappi, verenpaine, syke, tajunnantaso, lampo)

Konservatiivisen alueen akkilahtijéiden keskustelussa nousi esille tyon kuor-
mittavuus. Osa akkilahtijoista kokivat, etta ovat aina siella yksikossa missa on
kiireisinta. Akkilahtijat kokivat, etta heille annetaan usein kuormittavimmat po-
tilaat ja tyotehtavat. Akkilahtijoiden toiveena oli, etta tydjako olisi tasaista yksi-

koiden vakihoitajien kanssa.

"Tasapuolisuus tybnjaossa. Varahenkil6lla ei olisi haastavimmat / huonokun-

toisimmat potilaat”
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Liséksi nousi esiin kehitysehdotuksia, miten hoitajan ty6aikaa voitaisiin saas-
taa hoitotydhon. Esimerkiksi ladkarien osastokiertojen alkaminen ajoissa. Eh-
dotettiin, parjaisiko ladkari ilman hoitajaa osastokierroilla. Hoitajien resursseja
vie talla hetkella muiden ammattiryhmien tyotehtavéat esimerkiksi ruoan jako
tai potilaskuljetus sairaalan sisalla. Ehdotettiin, etta jokainen ammattiryhma te-
kisi omat tyotehtavat ja nain ollen saastettaisiin hoitajan tydaikaa enemmaéan
potilaan hoitoon. Liséksi toivottiin toimivia ja osastojen valilla yhtenevaisia laa-
kinnallisia laitteita lisaamaéan potilasturvallisuutta. Omaisen soitto esimerkiksi
kesken aamukierron keskeyttaa hoitajan tyén. Aikaa jaisi enemman potilaan
hoitoon, jos omaisille sovittaisiin erikseen soittoaika potilaan asioiden tiedus-

teluun.

5.2.5 Naisten- ja lastentautien toiminta-alueen tulokset

Naisten- ja lastentautien kiertoalueen akkilahtijoéita osallistui learning cafe -ti-
laisuuteen yhteensd 6 akkilahtijaa. Naisten- ja lastentautien &kkilahtijéiden
kiertoalueen yksikoihin kuuluvat naistentautien osasto, naistentautien polikli-
nikka, aitiyspoliklinikka, vastasyntyneiden teho, lasten ja nuorten osasto seka

lastenpoliklinikka.

Naisten- ja lastentautien kiertoalueen akkilahtijat toivoivat, etta saisivat pysya
omalla kiertoalueellansa naisten ja lastentautien toiminta-alueella. Toiveena
oli, etta hoitajan oma osaaminen huomioitaisiin ja tydntekijdiden toiveita kuun-
neltaisiin kiertoalueista. Toivottiin, etté yhteistyd mm. la&karien kanssa olisi toi-
mivampaa esimerkiksi potilaan kohdistuvien laakarinmaaraysten tekemista

ajoissa, ettei hoitajan aikaa kuluisi laakéarin maarayksien odottamiseen.

"Tybntekijdn kuunteleminen, vahvuuksien ja osaamisen tunnistaminen -> 0i-

keat ihmiset oikeaan paikkaan lisédé potilasturvallisuutta”
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5.2.6 Paivystyksen- ja tehostetun valvonnan toiminta-alueen tulokset

Paivystyksen ja tehostetun valvonnan alueelta learning cafe -tilaisuuteen osal-
listui yhteensa 9 akkilahtijaa. Paivystysalueen kiertoyksikdita ovat paivystys-

poliklinikka, paivystysosasto ja tehostettu valvonta/teho-osasto.

Paivystyksen ja tehostetun valvonnan toiminta-alueen akkilahtijoiden keskus-
teluun nousi erityisesti oman ammattitaidon yllapitaminen ja paaseminen
saanndllisesti koulutuksiin. Akuuteissa yksikdissa toimiminen vaatii nopeita
paatoksia ja mm. elvytyskoulutuksen saanndllisyys koettiin hyvin tarkeaksi. El-
vytyskoulutuksen jarjestaminen otettiin tyon alle learning cafen aikana. Akki-
l&htijat toivoivat kadentaitopajoja ja yhteisia koulutuksia tehohoidon ja osasto-
jen valilla. Laakintalaitteiden (esim. monitorit, hengityslaitteet, defibrillaattorit)

eroavaisuus yksikoiden valilla vaikuttaa potilasturvallisuuteen.

"Koulutuksia saanndllisesti, seka kddentaitopajoja”

"Eri yksikOissé saattaa olla eri laékintélaitteet esimerkiksi tipanlaskijat, monito-

rit, hengityslaitteet jne. Potilasturvallisuusasia”

Paivystyksen ja tehostetun hoidon toiminta-alueen akkilahtijat toivoivat saa-
vansa tyostaan enemman palautetta. Palautteen saaminen auttaisi kehitty-
maan ammatillisesti. Akkilahtija menee tyévuoron alussa omalle kotiosastolle
katsomaan respasta varauksen, minne yksikk6on hanet on varattu tyopaivan
ajaksi. Toivottiin enemman tietokoneita, missa toimii respa-varausjarjestelma.
Varauksen ndkeminen omasta puhelimesta esimerkiksi sovelluksen kautta
saastaisi aikaa tyopaivan alussa kavella kotiosaston tietokoneelle katsomaan
sijoitus. Toisaalta taas ei haluttu, ettd kaytetdan vapaa-aikaa varauksen tar-

kasteluun.

5.2.7 Yhteenveto kaikkien alueiden tuloksista

Kaikkien toiminta-alueiden learning cafe -tyoskentelyn jalkeen kokosin aineis-

ton yhteen. Tein aineistolahtdista sisadllonanalyysia koko aineistosta.
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Seuraavassa taulukossa esitan kaikkien alueiden kymmenen eniten esiinty-

nytta tyéhyvinvoinnin kehitysehdotusta (Taulukko 3).
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Taulukko 3. Eniten esiin nousseet tydhyvinvoinnin kehittdmisehdotukset

Yhteenveto eniten esiin nousseista tydhyvinvoinnin kehittamisehdo-
tuksista

Perehdytyksen toteutuminen suunnitellusti ilman katkeamista

Perehdytyspéivien perakkaisyys

Perehdytyksen jalkeen saisi tydskennella yksikossa

Uuden akkilahtijan tukeminen

Perehdytyksen lisatarpeen arviointi yksilollisesti

Uudelle akkilahtijalle mentori

Perehdytysopas akkilahtijalle

Omalla kiertoalueella pysyminen

Saannolliset kehityskeskustelut

Palautteen kerddaminen ennen kehityskeskustelua

Perehdytyksen osalta koettiin tarkeaksi, etta perehdytys toteutuu suunnitellusti
ilman katkeamista. Suunnitellusti toteutuneen perehdytyksen tavoitteena on
akkilahtijoiden mielesta varmuus omasta osaamisesta, hoidon laadun parane-
minen, hoitajan kuormituksen vaheneminen, potilasturvallisuus ja tyonilo. Pe-
rehdytyksesta toivottiin, ettd perehdytyspaivat olisivat perékkaisia ja akkilahtija
saisi tydskennelld yksikdssa heti perehdytyksen jalkeen.

"Perehdytys suunnitelmallista ja perehdytyspéivéat perakkaisia”

"Perehdytyksen jélkeen olisi hyvé olla vuoroja uudessa paikassa”

"Valmiimpia tydntekijéitd perehdytyksen jélkeen ->helpompi hypétd remmiin”
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Uuden akkilahtijan tukemista toivottiin alkuvaiheessa. Toivaottiin, etté perehdy-
tyksen kesto maariteltaisiin henkilokohtaisesti jokaisen akkilahtijan kanssa ja
perehdytyksen jalkeen toivottin puhelua tai keskustelua l|&hiesihenkilon
kanssa perehdytyksen lisatarpeesta.

"Perehdytysjakson jélkeen esimiehen kanssa palaveri, oliko jakso riittadvéa vai

pitééko perehdytysjaksoa jatkaa”

“Perehdytyksen pituus tarpeen mukaan”

Perehdytyksen tueksi akkilahtijat toivoivat, etta otettaisiin kayttéon mentorointi.
Mentori toimisi uuden akkilahtijan tukena mm. k&ytannon asioiden opettami-
sessa. Perehdytysopasta toivottin myos helpottamaan kaytannon asioita.
Sahkdinen perehdytysopas sisaltaisi akkilahtijalle oleelliset kayttbohjeet eri

jarjestelmiin seka tarkeimmaét puhelinnumerot.

"Yksikdssé olisi hyvé olla mentori ékkiléhtijalle, esim. k.o yksikéssé usein oleva

akkilahtija, joka osaa perehdyttaé kiertédvien kannalta oleellisia asioita”

Akkilahtijat toivoivat, ettd osaaminen otettaisiin huomioon ja he saisivat tyds-
kennella sovituissa kiertoalueen yksikoissa. Akkilahtijoiden mielesta omalla
kiertoalueella pysymisen tavoitteena on mielekas ty®d, osaava henkildkunta,
laadukas hoitotyd, potilasturvallisuus, tydssa jaksaminen, tybn vetovoima ja
pitovoima. Omalla kiertoalueella pysyminen lisaa tyon tehokkuutta, ajan tasalla

pysymisté ja tybhyvinvointia.

"Henkilbkunnan sijoittaminen omalle erikoisalalle, etté tyd voidaan tehdé laa-

dukkaasti ja potilasturvallisesti omalla erikoisalalla”

"Kun olet tbissé kiertoalueen ulkopuolisessa yksik6sséd, menee aikaa reilusti,
Jotta I6ydét tarvittavia asioita ja selvitét kuinka yksikésséa asiat toimii”

Akkilahtijat toivoivat saannollisia kehityskeskusteluja kerran vuodessa esihen-

kilon kanssa. Tavoitteena on tyontekijdn ja esihenkilon avoimuuden ja
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kuulluksi tulemisen lisdaminen. Toivottiin, ettd ennen kehityskeskustelua esi-
henkilo keraisi akkilahtijan kiertoyksikoista palautetta. Rakentavan ja positiivi-
sen palautteen kautta akkilahtija voi kehittdéa omaa osaamistaan.
"Kehityskeskustelut kerran vuodessa”

"Voisiko osastoilta kerétéd palautetta ennen kehityskeskustelua”

Taulukossa 4 esitan learning cafe- tilaisuuksista esiin nousseita kehitysehdo-
tuksia. Nama kehitysehdotukset esiintyivat muutamien toiminta- alueen akki-

|&htij6iden learning cafe -tilaisuuksissa.

Taulukko 4. Muita kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittamiseen

Kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin kehittamiseen

Huddlauksen aikaistaminen

Enemman tietokoneita, misséa toimii respa

Yhteisten palavereiden saanndllisyyden jatkuminen

Tyonkierto yksikoiden vakihenkilGille

Tyo6n jakautuminen yksikoissa tasaisemmin

TyoOvuorosuunnittelun toimivuuden jatkuminen

Avoimien toimien hakeminen yksik6ihin helpommaksi

Palkan muodostuminen &kkilahtijan kiertoalueiden méaaran mukaan

Aamulla kaytavan huddlauksen (&kkilahtijan varaaminen) aikaistaminen va-
hentéisi akkilahtijan tyon keskeytymistd, mikali akkilahtija on ehtinyt aloittaa
tyotehtavat jo esimerkiksi kotiosastollaan. Toivottin myés enemman tietoko-

neita, missa toimii akkilahtijdiden respa-varausjarjestelma.

AKkkilahtijoiden yhteiset sisaiset palaverit koettiin hyviksi palautteenantovayliksi

ja niiden toivottiin jatkuvan saanndéllisesti. Eri yksikéiden vakihenkilokunnan
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tyonkierto oman yksikon ulkopuolelle auttaisi ymmartaméaan kollegoiden ty6n-
kuvaa ja toisi esiin uusia nakoékulmia toisen yksikon tyosta seka liséisi luotta-

musta kollegan ammattitaitoon.

“Toisen tyénkuvaan tutustuminen”

Lahijohtaminen koettiin jokaisen toiminta-alueen mielestad toimivaksi ja hy-
véksi. Lahiesihenkilo koettiin helposti lahestyttavaksi. Akkilahtija saa lahiesi-
henkilolta tarvittaessa muutoksia tydnkuvaan ja lahiesihenkilé kannustaakin
tyontekijad olemaan ajoissa yhteydessa, mikali tyokyky on heikentymassa.
Tyokyvyn heikentyessd on mahdollisuus esimerkiksi osittaiseen tyGaikaan.
Akkilahtijat kokivat, etta heilla on mahdollisuus esitt4a toiveita omista kierto-
paikoista. Palkan toivottin muodostuvan kiertoalueiden maaran mukaan,
koska toisilla akkilahtijéilla on useampia kiertoyksikéita. Tyévuorosuunnittelu
koettiin joustavaksi ja toimivaksi. Vuoronvaihdot tyokavereiden kanssa onnis-

tuu joustavasti ja l&hes aina saa vuoron vaihdettua.

“Léhiesihenkild tukee hyvin tybhyvinvointia ja tarjoaa tarvittaessa muutoksia

seké ratkaisuja tilanteeseen”
"Tybvuorosuunnittelu toimii hyvin ja omiin vuoroihin pystyy vaikuttamaan”
Seuraavaan taulukkoon (Taulukko 5) on koottu jokaiselta alueilta esiinnous-

seita kehitysehdotuksia liittyen koko organisaation johtamiseen ja tyGhyvin-

voinnin kehittamiseen.
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Taulukko 5. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisehdotuksia koko organisaatiolle.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotuksia koko organisaatiolle

Tiedonkulun parantaminen

Ylemman johdon jalkautuminen, tutustuminen yksikdihin ja tyontekijoihin

Henkilokunnan kehitysehdotusten kuunteleminen ennen isoja paatoksia

Tasa-arvoisuus esim. virkavapaiden myontamiseen

Virike-etuuksien lisdaminen

Yhtéjaksoinen neljan viikon kesaloma

Jouluna loman saaminen

Korkeampi palkka ja halytysraha

Henkilokunnan lisdaminen

Tehokas rekrytointi

Tyo6terveyshuollon kehittdminen ja helpompi saatavuus

Koko organisaatiota koskevien paatoksien kertominen henkilékunnalle ja tie-
donkulun parantaminen lisdisi avoimuutta. Toivottiin, etta ylempi johto tutus-
tuisi eri yksikdiden toimintaan ja jalkautuisi katsomaan, mita kaytannossa yk-
sikoissa tehd&éan. Henkildkunnan kuunteleminen ja kehitysehdotusten huomi-
oon ottaminen ennen isojen paatdsten tekoa koettiin monelta alueelta tarke-

aksi ja lisdavan tyohyvinvointia.

"Rivitydntekijoita tulisi kuunnella, koska heilléd on kdytdnnén kokemus asioista

Ja niiden toimivuudesta”

Henkilokunnan tasa-arvoinen kohtelu esimerkiksi virkavapaiden mydntami-
selle on tarke&a. Yhtajaksoinen neljan viikon kesaloma auttaa jaksamaan pa-

remmin toissa ja lisaa tyontekijan tyohyvinvointia. Jouluna loman saaminen
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koettiin tarkeaksi tydhyvinvoinnin kannalta oman elaman sovittamisen tytela-

maan kannalta, oli perheessa sitten lapsia tai iakkaita vanhempia.

"Jouluna loman saaminen”

“Neljén viikon keséloma kesé — elokuussa”

Korkeampi palkka ja halytysrahan lisédminen vuoronvaihtotilanteissa liséisi
alan vetovoimaa. Akkilahtijat toivoivat enemman henkilokuntaa ja tehokasta
rekrytointia liséamaan tyontekijoitda. Omien elamantapojen vaikutukseen tyo-
hyvinvoinnin tukena lisattaisiin virike-etuuksilla esimerkiksi liikunta- ja kulttuu-
risetelit tai erilaisilla alennuskoodeilla esimerkiksi liikuntapaikkoihin. Virike-
etuudet lisaisivat tydnantajan arvostusta tyontekijad kohtaan seka niilla tuet-

taisiin tyontekijan palautumista vapaa- ajalla.

"Tybnantaja voisi enemmén tarjota virike- etuuksia”

5.2.8 Tybhyvinvointisuunnitelmaan valikoidut kehittdmiskohteet, tavoitteet ja
toimenpiteet

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 6) on vuoden 2023 akkilahtijoiden tyéhy-
vinvointisuunnitelmaan valikoidut kehittamiskohteet. Tydhyvinvointisuunnitel-
maan (LIITE 4) valittiin koko aineistosta eniten nousseiden kohteiden joukosta
viisi kehittamiskohdetta. Kehittamiskohteiksi valikoitui perehdytyksen toteutu-
minen suunnitellusti, akkilahtijalle oma mentori, perehdytysopas, sdanndlliset
kehityskeskustelut seka palautteen keraaminen yksikoista ennen kehityskes-
kustelua. Kehittdmiskohteiden lisaksi tydhyvinvointisuunnitelmasta ilmenee ta-
voitteet, konkreettiset toimenpiteet milla tavoitteisiin paastaan, kustannusar-
vio, aikataulu, vastuuhenkild seké toteutumisen seuranta, arviointi ja mittarit
milla toteutumista seurataan. Tyohyvinvointisuunnitelmasta laadittiin taulukko

yksikon kayttoon.
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Taulukko 6. Akkilahtijoiden tyéhyvinvointisuunnitelmaan valikoidut kehittamis-
kohteet

Akkilahtijoiden tyohyvinvointisuunnitelmaan valikoidut kehittamis-
kohteet

Perehdytyksen toteutuminen suunnitellusti

AKkilahtijalle oma mentori

Perehdytysopas

Saannolliset kehityskeskustelut

Palautteen kerdaminen yksikoistd ennen kehityskeskustelua

Kun perehdytys toteutuu suunnitellusti se lisda varmuutta akkildhtijan omasta
osaamisesta, vahentaa hoitajan kuormitusta ja lisaa akkilahtijan tyoniloa. Pe-
rehdytys parantaa potilaan hoidon laatua ja lisda potilasturvallisuutta. Suunni-
teltu perehdytys voidaan toteuttaa ottamalla &kkilahtijan perehdytyspaivana
yksikdon varaus mahdollisuus pois, jolloin &kkildhtija saa rauhassa perehtya

suunnitellusti yksikk6on ilman keskeytysta.

Akkilahtijalla tulee jatkossa toimimaan oma mentori. Mentori on nimetty vara-
henkil6sto, joka toimii uuden akkilahtijan tukena perehdyttajan lisdksi. Mentori
ja uusi akkilahtijat tapaavat saanndllisesti. Mentori -toimintatapa otetaan kayt-

t6on tammikuussa 2023 ja toiminta aloitetaan yhdesta alueesta kerrallaan.

Sahkdinen perehdytysopas otetaan tavoitteeksi tukemaan akkilahtijaa kaytan-
non asioissa. Sahkoiseen perehdytysoppaaseen tulee mm. akkilahtijalle tar-
keitd puhelinnumeroita, titania -tydvuorosuunnittelu ohjeet ja respa -varausjar-
jestelman kayton ohjeistus seka muita akkilahtijalle tarkeita kaytannon asioita.
Sahkdisen perehdytysoppaan voi tehdd mm. AMK- tai YAMK- opinndytety6na.
Akkilahtijoiden esihenkilo tiedottaa organisaation opetusylihoitajaa, etta akki-

l&htijoiden sahkoiselle perehdytysoppaalle on tarvetta.
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Saannollisten kehityskeskusteluiden tavoitteena on esihenkilon ja tyontekijan
avoimuus ja kuulluksi tuleminen. Ennen kehityskeskustelua esihenkild keraa
akkilahtijan kiertoyksikoista palautetta akkilahtijasta. Palautteen saamisen ta-
voitteena on antaa tyontekijalle positiivista ja rakentavaa palautetta, etta han
voi kehittdd omaa ammattitaitoaan. Kehityskeskustelut pyritaan pitamaan jat-

kossa kerran vuodessa.
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6 POHDINTA

6.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisen jatkaminen yksikdn toimesta

Tyohyvinvointisuunnitelma otetaan kaytt6oén tammikuussa 2023. Tyohyvin-
vointikysely uusitaan organisaation toimesta kevaalla 2023. Kyselyn tulokset
kaydaan lapi henkiléston kanssa ja puolenvuoden kohdalla tydhyvinvointi-
suunnitelman kayttéonotosta on hyva tarkistaa tyohyvinvointisuunnitelman to-
teutumista ja tehd& suunnitelmaan tarvittaessa muutoksia. Syksylla 2023 (elo-
syyskuu) tyohyvinvointisuunnitelman voidaan uusia henkilostd osallistaen
esimerkiksi learning cafe -tydskentelyllda. Vuonna 2024 tammikuussa otetaan

tyéhyvinvoinnin uudet kehittamiskohteet kaytantoon.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa on tarked, etta henkilosto otetaan ak-
tiivisesti mukaan tuomaan hiljainen tieto esille ja sita kautta kehittdmaan tyo-
hyvinvointia. Nain ollen tyéhyvinvointia voidaan yllapitaa ja kehittaa jatkuvasti.
Tyohyvinvointi lisdd henkilokunnan jaksamista, motivaatiota ja sitoutumista
tyopaikkaan. Tyohyvinvointiin panostaminen kantaa hedelm&& pidempaan ja

lisda tyontekijoiden sitoutumista tydpaikkaan.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuus voidaan jakaa kolmeen eri osaan, joita ovat uskot-
tavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuus kertoo siita, kuinka asianmukai-
sesti aineisto on keratty ja kuinka huolellisesti analysoitu. Luotettavuus tulee
siitd, kuinka tutkiva vakuuttaa lukijan ammattitaidoistaan, onko tutkija osannut
valita oikeita lahestymistapoja ja onko tutkimusongelma saatu ratkaistua. Eet-
tisyys on sitd, ettd tutkija on tehnyt tutkimuksen eettisia periaatteita noudat-
taen. (Puusa & Juuti 2020, 176,178-179.)

Tahan kehittamistyon tekoon saatiin organisaatiolta tutkimuslupa toukokuussa
2022. Aloitin tyéhyvinvointikyselyn tulosten tarkastelun ja kehittdmistydn toteu-

tuksen lupien saamisen jalkeen. Tyohyvinvointikyselyyn vastasi kaikista
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varahenkildistd noin kolmasosa. Mikali kyselysta olisi voitu erotella akkilahtijoi-
den vastaukset, olisivat tulokset voineet olla erilaisia ja nain ollen learning ca-
fen teemat olisivat voineet muuttua. Suurempi maara kyselyyn vastanneita
olisi lisdnnyt tyohyvinvointikyselyn luotettavuutta. Luotettavuutta lisasi, etta
learning cafessa oli kuitenkin mahdollisuus tuoda esille kaikkea tydhyvinvoin-

nin kehittamiseen liittyvaa.

Kun tutkittava ja tutkija on vuorovaikutuksessa, edellyttéa tietoon perustuva
eettinen suostumus osallistua tutkimukseen. Tutkittavilta pyydetaan suostu-
musta kirjoitusten, haastattelun ja heitd koskevien tietojen kayttoéon. (Tietoar-
kisto www-sivut 2022.) Jokaiselta osallistujalta pyydettiin kirjallinen suostumus
(LIITE 2) kayttdad aineistoa tassa kehittamistydssa seka tydhyvinvointisuunni-
telmassa. Osallistujia informoitiin, etta aineisto kasitelladn luotettavasti eika
henkilotietoja kasitella. Learning cafe -tilaisuuksiin osallistujien anonymiteetti
sailyi koko tutkimuksen ajan, eika tasta kehittdmistydsta voida tunnistaa osal-
listujia. Koen, etta oma osuuteni learning cafe -tilaisuuksissa "ulkopuolisena”
oli myonteinen, koska minulla ei ollut etukateen oletuksia eika tietoa akkilahti-
jéiden ty6hyvinvoinnin tilanteesta. Opintojen paatdkseen saattamisen vuoksi
en paase itse seuraamaan tydhyvinvointisuunnitelman toteutumista. Jatkoeh-
dotuksen ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen kuitenkin auttavat yksikkoa jatka-

maan kehittamista omatoimisesti.

Henkiloston osallistaminen tahan kehittamistyohon oli tarkead. Akkilahtijoina
toimivat tietavat parhaiten, miten heidan yksikkdnsa tyéhyvinvointia voidaan
kehittdd. Osallistamalla henkildstda saatiin tuotua hiljaista tietoa esille. Henki-
|6ston kuulluksi tuleminen ja osallistuminen lisda itsessaan jo tyohyvinvointia.
Toimintatutkimus l&ahestymistapana oli tassa kehittdmistydssa toimiva. Henki-
|6stolta kerattiin koko taman kehittdmistyon aineisto ja kehittdmiskohteet. Esi-
henkilon osallistuminen learning cafe -tilaisuuksiin oli tarkeda, koska akkiléahti-
jat saivat esittdd kysymyksiéa aineistosta esiin nousseista asioista ja vastauksia
kysymyksiin saatiin heti paikanp&aélle. Joitakin learning cafessa esiin tulleita
kehitysehdotuksia oli jo alettu kehittaa tai todettu, ettd kehitysta ei ole tapahtu-
nut. Koin, etta learning cafe-tilaisuuksissa saattoi olla liian monta isoa teemaa

kasiteltavana, koska kehitettavaa nousi paljon esille ja aikaa olisi tarvittu
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enemman. Tama saattaa kertoa siita, etta tyéhyvinvoinnin kehittdminen kan-

nattaa ja henkilostolta 16ytyy paljon kehitysehdotuksia.

Aineistoa sain kattavasti lukuun ottamatta leikkaus- ja anestesia toiminta-alu-
een akkilahtijoiden puuttuminen. Leikkaus- ja anestesian toiminta-alueen ak-
kilahtijoita on vain muutamia ja todennakoisesti vuosiloma tai tyévuoro oli es-
teena heidan osallistumiselle. Koin tarkeéksi, ettd jokaisen learning cafen yh-
teydessa tulokset kaytiin yhdessa lapi ja tulosten lapikaymiseen jai riittavasti
aikaa. Alueittain toistuvat samat kehittdAmiskohteet tukivat tAman kehittamis-
tyon luotettavuutta. Edelliset tutkielmat koskien varahenkiléiden tyéhyvinvoin-
tia lisdsi myds luotettavuutta, koska suurimmaksi osaksi tulokset olivat saman-
suuntaisia. Havainnointi tuki luotettavuutta kehityskohteiden térkeydesta,
koska ne vahvistivat kirjoitettua tekstia, jotkut kehityskohteet nousivat erityi-
sesti tulosten lapikaymisessa esille. Kirjoitin muistiinpanoihin ylés keskuste-
luissa esiin nousseet kohteet mihin palasin tehdesséni aineistolahtoista sisal-

|6nanalyysia.

Kaikissa opinnaytetdissa tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytantéa (HTK).
Tutkimuksessa tulee noudattaa rehellisyytta ja tarkkuutta tulosten tallentami-
sessa, esittdmisessa seka tulosten arvioinnissa. Tutkija kunnioittaa muiden te-
kemia toita ja viittaa heidan tutkimuksiinsa asianmukaisesti. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta www-sivut 2022.) Ammattikorkeakoulun opinnaytetydssa tu-
lee kiinnittdd huomiota henkil6tietojen kasittelyyn, tietojen keraamiseen, sailyt-
tamiseen ja tuhoamiseen (Arene www-sivut 2022,6). Aineistolahtbisessa sisal-
I6nanalyysissa kasittelin aineistoa mitdan siitéa kadottamatta. Sailytin paperiset
aineistot lukollisessa lokerossa ja tuhosin ne tietosuojaroskikseen kirjoitettuani
aineiston tietokoneelle. Aineistoa séailytin omalla tietokoneellani salasanan ta-
kana. Kehittamistyo tulee julkisesti luettavaksi theseus-tietokantaan ja tyohy-

vinvointisuunnitelman luovutin hoitotyon palvelujen toimintayksikon kayttoon.

Haasteena tyohyvinvointisuunnitelman toteutumiseen on epavarmuus 2023
vuonna tuleva sote-muutos. Ei viela tiedetd, tuoko sote-muutos akkilahtijoiden

tydnkuvaan, yksikon rakenteeseen tai tietojarjestelmiin muutosta. Voidaanko
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tyéhyvinvointisuunnitelmaa toteuttaa suunnitellusti vai taytyyké suunnitelmaan

tehda muutoksia hyvinvointialueiden astuessa voimaan.

6.3 Tulosten pohdinta

Kehittamistydn avulla saatiin kartoitettua akkilahtijéiden tyéhyvinvoinnin nyky-
tila, henkilokunta otettiin mukaan kehittamiseen ja lopputuloksena saatiin ty6-
hyvinvointisuunnitelma vuodelle 2023. Oli hienoa huomata, etta yksikon esi-
henkilo seké koko henkildsto oli innokkaasti mukana kehittamassé heidan yk-
sikkdnsa tyohyvinvointia. Tama kehittamistyd mahdollisti henkiléston kuulluksi
tulemisen ja osoitti sen, etta henkildston osallistaminen on tarkeaa, koska

heilla on paljon hiljaista tietoa.

Taman kehittamistyn tulosten perusteella akkilahtijat kokivat perehdytykseen
panostamisen erityisen tarkeana tyohyvinvoinnin kannalta. Tarkeaksi koettiin
uuden tyontekijan tukeminen mentoroinnin ja perehdytysoppaan avulla, milla
lisataan akkilahtijan varmuutta omasta osaamisestaan. Akkilahtijat toivoivat
voivansa vaikuttaa omien kiertoalueidensa suunnitteluun ja olivat huolissaan
potilasturvallisuuden heikkenemisesta, mikali joutuvat tydskentelemaan oman
kiertoalueensa ulkopuolella. Akkilahtijat haluavat hoitaa potilaat laadukkaasti
omalla osaamisalueellaan ja omalla kiertoalueella pysyminen lisda tyon tehok-
kuutta, laadukasta hoitoty6td, potilasturvallisuutta ja tydssa jaksamista. Tulos
on samansuuntainen kuin Raution (2015) ja Hakolan (2020) tekemien tutkiel-
mien mukaan varahenkildiden riittAméaton perehdytys aiheutti stressia ja vai-
kutti potilasturvallisuuteen. Kilpelainen ym. (2020, 28) mukaan varahenkilot ko-
kivat hyvan perehdytyksen vaikuttavan ty6paikkaan sitoutumiseen ja motivaa-
tioon. Raution (2015, 42) mukaan varahenkilot kokivat tyéhyvinvoinnin kan-
nalta tarkeaksi, ettd saisivat itse vaikuttaa kiertoalueisiin ja niiden suunnitte-

luun.

Tasséa kehittdmistydssa akkilahtijat toivoivat useammin yhteisia palavereita,
koska &akkilahtijat tyoskentelevat erillaan toisistaan ja ndkevat harvoin toisia

varahenkilgitéa. My6s Hakolan (2022) ja Raution (2015) tekemissa tutkielmissa
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varahenkilot toivoivat enemman yhteisia kokoontumisia ja palavereita, missa

saavat keskustella muiden varahenkildiden kanssa.

Taman kehittamistyon tulosten mukaan akkilahtijat toivovat enemman pa-
lautetta lahiesihenkil6lta tydstaan, ettd voivat kehittdéd omaa ammattitaitoaan
ja osaamistaan. Palautteen saaminen on tyontekijan kannalta motivoivaa ja
sen avulla tyontekija saa tietoa suoriutumisestaan ja voi kehittéd omaa amma-

tillista osaamistaan (Kuusipalo, Poussu & Zaburchik 2015).

Saannolliset kehityskeskustelut ja palautteen keraaminen kiertoyksikoista
mahdollistavat palautteen saamisen. Palautteen saaminen asiakkailta tapahtui
valittdtmasta ja sen koettiin olevan rakentavaa. Samankaltaisia tuloksia sai
Rautio (2015) tutkielmassaan, minka mukaan mielekkyytta ja palkitsevuutta
antaa potilaiden antaman palaute ja sita kautta saatava positiivinen kokemus.
Tyytyvainen potilas ja potilaalta saatu positiivinen palaute tuovat varahenkilo-
tyohon mielekkyyttd. (Rautio 2015, 37.)

Akkilahtijoiden vapaa-ajan ja palautumisen tueksi voisi tydnantaja tarjota tyon-
tekijoilleen enemman virike-etuja (esimerkiksi liikunta- ja kulttuuriseteleitd). Vi-
rike-etuuksilla voitaisiin kannustaa akkilahtijaad harrastamaan liikkuntaa enem-
man. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tbissa paremmin ja vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin. Positiivisena asiana akkilahtijat kokivat tydvuorojen toteutumisen suunni-
telmien mukaan ja tydokaverin kanssa tydvuoron vaihto onnistui useimmiten.
Esihenkild koettiin joustavaksi tyévuorojen vaihtotilanteissa. My6és Hakolan
(2020) opinnaytteen mukaan varahenkilot olivat tyytyvaisia omaan esihenki-
66N, ja tydvuorosuunnittelu toteutui joustavasti sekéd suunnitelmien mukaan.
Raution (2015) tutkielman mukaan varahenkil6t kokivat hyvin toimivan tyévuo-

rosuunnittelun ja joustavuuden lisdavan tyon mielekkyytta ja tydhyvinvointia.

Learning cafe -tilaisuuksissa akkilahtijat toivat useammalta toiminta-alueelta
esille, ettd yksikdiden vakihenkildiden tydnkierto parantaisi kollegoiden valista
luottamusta ja auttaisi ymmartdmaan paremmin toisten yksikdiden tyota. Rau-

tion (2015) tutkielmassa varahenkilot toivat myos esille eri yksikdiden
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vakihenkiloston tydnkiertoa, ettd he ymmartaisivat paremmin varahenkilotyon

vaativuuden.

Taman kehittdmistyon tulokset olivat samansuuntaisia, kuin Raution (2015) ja
Hakolan (2020) tekemien tutkielmien tulokset ja tukivat taman kehittamistyon
luotettavuutta. Muutaman uuden asian tama kehittamistyo toi. Aikaisemmissa
tutkielmissa ei olla kartoitettu tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteita varahenkil6i-
den toiminta-alueiden mukaan. Uutena tama kehittamistyo toi, ettd ennen ke-
hityskeskustelua voidaan keréata palautetta akkilahtijan kiertoyksikoista. Posi-
tiivisen ja rakentavan palautteen kautta akkilahtija voi kehittda omaa ammatti-
taitoaan ja osaamistaan. My6s uutena tietona tama kehittamistyd tuo mentori
-toiminnan ottamisen uuden &kkilahtijan tueksi. Mentorina toimii kokeneempi
akkilahtija, joka toimii pidempéaan uuden akkilahtijan tukena ja siirtdd kokemus-
taan ja tietamystaan kokemattomalle akkilahtijalle (aktori). Mentori on luotet-
tava ja suhde aktorin ja mentorin valilla on avointa ja arvostavaa. Mentori ja
aktori tapaavat saannollisesti. Tyoterveyslaitoksen (2022) oppaan mukaan
mentorointi vahvistaa aloittavien hoitajien luottamusta omasta osaamisestaan
ja samalla tuo kokeneemmalle hoitajalle (mentoroijalle) kiinnostavia haasteita

tyohon.

Taman kehittamistydn tekeminen oli erittédin mielenkiintoista ja aiheena tyéhy-
vinvointi oli innostava. Tyéhyvinvointi on ehdottomasti kokonaisuus ja sita voi-
daan kehittaa hyvalla tydhyvinvoinnin johtamisella. Johtajilla on kaytdssa mit-
tareita, milla voidaan seurata ty6hyvinvoinnin nykytilaa ja puuttua tyokyvyn
heikkenemiseen ajoissa. Taman kehittdmistydn avulla akkilahtijoiden tyohy-
vinvointia voidaan jatkossakin yllapitaa ja kehittaa. Tyontekijan kuulluksi tule-

minen ja osallistaminen on tarkea osa kehittdmisessa.

AKkkilahtijat ovat suuri osa sairaanhoitopiirin hoitohenkilokuntaa ja ty6hyvin-
vointiin panostaminen on erittain tarkeaa, etta jatkossakin on saatavilla am-
mattitaitoisia ja osaavia varahenkil6itd. On tarkea, etta sote-alan tyontekijoiden
tydhyvinvointiin kiinnitetddn huomiota varsinkin, kun taustalla on koronapan-
demian aiheuttama hoitajien kuormitus, lakkouhkat, palkkaneuvottelut ja sote-

alan henkilékuntapula. Tuleva sote-uudistus tuo omat haasteensa
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tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointi on tarkea asia tyontekijan sitoutumisen ja jak-
samisen kannalta. Tarvitsemme jatkossa yhda enemman osaavaa sote-alan
henkilostda hoitamaan ikaantyvia kansalaisia. Mik& olisi sen parempaa niin
asiakkaan, tyontekijan kuin tyonantajan nakokulmasta, etta yksikkoon tulee
akillista poissaoloa sijaistamaan osaava, hyvin perehdytetty ja motivoitunut va-
rahenkil®.



6.4 Jatkotutkimusehdotuksia

Jatkotutkimusehdotuksena olisi mielenkiintoista tieta&, miten sote-uudistus on
vaikuttanut akkilahtijoiden tydhyvinvointiin ja onko tydhyvinvointisuunnitelma
kehittanyt tydhyvinvointia. Tydhyvinvointisuunnitelman tekeminen organisaa-
tion muihin yksikkoihin lisaisi tydéhyvinvoinnin tarkeyden merkitysta. Tasta ke-
hittamistydstéd nousi esille sahkoinen perehdytysopas akkilahtijalle, mika voi
toimia opinnaytety6- aiheena.



7 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyd eteni sisallollisesti ja aikataulullisesti taysin suunnitelman mu-
kaan. Hyvin tehty suunnitelma mahdollisti tAman kehittamistyon toteutumisen
tehdyn aikataulun rajoissa. Kaikkiin kehittamistehtaviin saatiin ratkaisut. Akki-
l&htijoiden tydhyvinvoinnin nykytila saatiin selville tydhyvinvointikyselylla. Ai-
neisto ja tyohyvinvoinnin kehittmiskohteet, tavoitteet ja toimenpiteet saatiin
kerattya henkilostolta learning cafe -tilaisuuksissa. Learning cafet pidettiin ai-
kataulullisesti suunnitelman mukaan ja aineistoa saatiin kattavasti eri toiminta-
alueilta. Sisallonanalyysin jalkeen sain tiivistettya aineistoa ja valittua akkilah-
tijoille tydhyvinvoinnin kehittdAmiskohteet, tavoitteet seka konkreettiset toimen-
piteet milla tavoitteisiin paastad. Lopputuloksena sain tehtya yksikolle tyohy-
vinvointisuunnitelman vuodelle 2023. Kehittdmistyd ja tyohyvinvointisuunni-
telma esiteltiin yksikdn YT kokouksessa ja kehittamiskohteet tulevat konkreet-
tisesti kaytant6on tammikuussa 2023. Lisaksi saatiin rakennettua yksikon tyo-

hyvinvoinnin kehittdmisen seuranta ja jatkoehdotukset tulevaan.

Akkilahtijéiden tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteista nousi erityisesti esille pe-
rehdytyksen tarkeys ja siihen panostaminen seka uuden akkilahtijan tukemi-
sen lisaaminen mentoroinnin ja séhkdisen perehdytysoppaan avulla. Tarke-
aksi koettiin myos palautteen saaminen ja saanndlliset kehityskeskustelut,
minka kautta keratty palaute kiertoyksikdista auttaa akkilahtijaéa kehittymaan

omassa tyossaan.

Akkilahtijoilta saatiin paljon muita kehitysehdotuksia esimerkiksi koko organi-
saation tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseen, mink& avulla saataisiin si-
toutettua varahenkilostoa. Kehitysehdotuksia saatiin myos akkilahtijan eri kier-
toyksikoiden tyotapojen kehittamiseen sekd varahenkilon tybajan kayton te-
hostamiseen. Taman kehittamistydn myo6ta saatiin selville, ettd varahenkilos-
ton akkilahtijat pitavat tarkedné potilasturvallisuutta, ettd saavat toimia omalla

osaamisalueellaan ja sita kautta hoitaa potilasta laadukkaasti.



LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2016. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu. Helsinki. Kauppa-
kamari.

Airila, J., Eijjala, J. 2017. Tyoilmapiiri tydhyvinvoinnin tarkein tekija. Suomalai-
sen tyon liitto. Viitattu 20.10.2022. https://suomalainentyo.fi/2017/10/23/tutki-
mus-tyoilmapiiri-tyohyvinvoinnin-tarkein-tekija/

Aktiivisen tuen malli tyokyvyn edistamiseksi (nd.) (2015). Viitattu 14.11.2022.
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/tyoelamapalve-
lut/liite aktiivisen tuen malli tekme.pdf

Antikainen, M., Terkamo- Moisio, A. & Haggman- Laitila, A. 2021. Hoitotydn
johtajien ja hoitotyontekijoiden tydhyvinvointi ja tydskentely koronapandemian
aikana. Tutkiva hoitoty6 4/2021. Viitattu 13.3.2022.
https://samk-emagqgz-fi.lillukka.samk.fi/reader/issue/10228/298613/1

Arene www-sivut 2022. Ammattikorkeakoulujen opinnéytetydn eettiset suosi-
tukset. Viitattu 15.3.2022. https://www.arene.fi

Aro, A. 2018. Ty6ilmapiiri kuntoon. Helsinki. Alma Talent.

Brennan, E. 2017. Towards resilience and wellbeing in nurses. British Journal
of Nursing. 26 (01), 43-47.
https://www.magonlinelibrary.com/doi/abs/10.12968/bjon.2017.26.1.43

Brusin, H. 2021. Sairaanhoitajan prosessin kehittdminen tehohoitotyohén. Pe-
rehdytyksen kayttajalahtdinen kehittdminen. YAMK opinnaytetyd. Satakunnan
Ammattikorkeakoulu. Viitattu 22.9.2022.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/557643/Brusin_Heidi.pdf?se-
guence=2&isAllowed=y

Dziuba- Ellis, J. 2006. Float pools and recource teamks: a review of tge litera-
ture. Journal of nursing care quality, 21(4), 352—-359.
https://pubmed.ncbi.nIm.nih.gov/16985406/

Etela- Pohjanmaan sairaanhoitopiirin www- sivut 2022. Viitattu 25.3.2022.
https://www.epshp.fi/sairaanhoitopiiri

Foster, S. 2020. Supporting nurse's wellbeing. British journal of nursing, 29
(20), 1223. Viitattu 25.4.2022.

https://www.magonlineli-
brary.com/doi/abs/10.12968/bjon.2020.29.20.1223?journalCode=bjon



https://suomalainentyo.fi/2017/10/23/tutkimus-tyoilmapiiri-tyohyvinvoinnin-tarkein-tekija/
https://suomalainentyo.fi/2017/10/23/tutkimus-tyoilmapiiri-tyohyvinvoinnin-tarkein-tekija/
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/tyoelamapalvelut/liite_aktiivisen_tuen_malli_tekme.pdf
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/tyoelamapalvelut/liite_aktiivisen_tuen_malli_tekme.pdf
https://samk-emagz-fi.lillukka.samk.fi/reader/issue/10228/298613/1
https://www.arene.fi/
https://www.magonlinelibrary.com/doi/abs/10.12968/bjon.2017.26.1.43
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/557643/Brusin_Heidi.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/557643/Brusin_Heidi.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/16985406/
https://www.epshp.fi/sairaanhoitopiiri
https://www.magonlinelibrary.com/doi/abs/10.12968/bjon.2020.29.20.1223?journalCode=bjon
https://www.magonlinelibrary.com/doi/abs/10.12968/bjon.2020.29.20.1223?journalCode=bjon

Hakola, J. 2020. Tydhyvinvoinnin edistavia ja estavia tekijoita kiertavien vara-
henkildiden kuvailemana. YAMK opinnaytety6. Vaasan Ammattikorkeakoulu.
Viitattu 9.4.2022. https://www.theseus.fi/handle/10024/335321

Heikkinen, H., Huttunen, R., Moilanen, P. 1999. Siina tutkija missa tekija: Toi-
mintatutkimuksen perusteita ja ndkdaloja. Jyvaskyla. Atena.

Hoitotyon tutkimussaation www- sivut 2022. Viitattu 11.4.2022.
https://www.hotus.fi//wp-content/uploads/2019/08/huddle-toimintamalli-henki-
loresurssien-allokoinnissa.pdf

Haggman- Laitila. 2013. Hoitotyontekijoiden tydhyvinvointi ja tyduupumus -
Katsaus suomalaisten tieteellisten aikakausilehtien artikkeleihin. Hallinnon tut-
kimus 32 (4) 301- 310. Viitattu 4.11.2022.
https://journal.fi//hallinnontutkimus/article/view/99153/56847

Héanninen, H. 2018. Tydhyvinvoinnin mittarit uudistuvat; Yhteistydssa parem-
paan tyohyvinvointiin. Viitattu 20.10.2022. https:/motiivilehti.fi/lehti/artik-
keli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistuvat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvin-
vointiin

Laaksonen, H. & Ollila, S. 2017. Lahijohtamisen perusteet terveydenhuollossa.
Edita Publishing Oy.

Laukkanen, M. 2020. Henkilokunnan tyohyvinvoinnin kehittdminen mielenter-
veyskuntoutujien toimintayksikdssa. YAMK opinnaytetyd. Satakunnan Ammat-
tikorkeakoulu.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/333196/Laukkanen_Me-
rita.pdf?sequence=2

Tyoterveyslaitoksen www- sivut 2022. Hyva johtaminen on tietoinen valinta.
Viitattu 2.4.2022.
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-tietoinen-
valinta

Innokylan www- sivut 2022. Viitattu 29.3.2022. https://innokyla.fi/fi

Joki, M.2021. Henkilostéasiantuntijan kasikirja. Helsinki. Kauppakamari.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tyoyhteis6n hyvinvointi. Jyvaskyla.
PS- kustannus.

Kallinen, T. & Kinnunen, T. Etnografia. Laadullisen tutkimuksen verkkokasi-
kirja. Viitattu 19.8.2022. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/

Kananen, J. 2014. Toimintatutkimus kehittdmistutkimuksen muotona: Miten
kirjoitan toimintatutkimuksen opinnaytetyona? Jyvaskyla. Jyvaskylan Ammat-
tikorkeakoulu.


https://www.theseus.fi/handle/10024/335321
https://www.hotus.fi/wp-content/uploads/2019/08/huddle-toimintamalli-henkiloresurssien-allokoinnissa.pdf
https://www.hotus.fi/wp-content/uploads/2019/08/huddle-toimintamalli-henkiloresurssien-allokoinnissa.pdf
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/99153/56847
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistuvat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvinvointiin
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistuvat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvinvointiin
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistuvat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvinvointiin
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/333196/Laukkanen_Merita.pdf?sequence=2
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/333196/Laukkanen_Merita.pdf?sequence=2
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-tietoinen-valinta
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-tietoinen-valinta
https://innokyla.fi/fi
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/

Kangasniemi, M., Utriainen, K., Ahonen, S-M., Pietila, A-M., Jaaskelainen, P.
& Liikanen, E. 2013. Kuvailevan kirjallisuuskatsaus: Eteneminen tutkimusky-
symyksesta jasennettyyn tietoon. Hoitotiede 25(4). Viitattu 2.5.2022.
https://web-s-ebscohost-com.lillukka.samk.fi/ehost/pdfviewer/pdfvie-
wer?vid=3&sid=c1133897-7al11-437e-a844-a655141fdacd%40redis

Kauhanen, J. 2016. Ty6hyvinvointi organisaation menestystekijana. Kehitta-
misohjelman laatiminen. Helsinki. Kauppakamari.

Kilpelainen, M., Fordell, M., Hirsikangas, S., Hulkko, T., Paakki- Tiainen, K.,
Rauhala, T. & Repo, P & Simula, M. 2020. Pohjois- Pohjanmaan sairaanhoi-
topiirin julkaisuja sijaisten kayton uudelleenorganisointiin Oulun Yliopistolli-
sessa sairaalassa. Pilottihankkeen loppuraportti. Viitattu 2.5.2022.
https://www.ppshp.fi/dokumentit/Kehitys%20ja%20tutkimus%20sislttyyppi/Si-
[aisten%20k%C3%A4yt%C3%B6n%20uudelleenorgani-
S0inti%201%202020.pdf

Kuula, A. 1999. Toimintatutkimus: kenttaty6ta ja muutospyrkimyksia. Tam-
pere. Tammer paino.

Kuusipalo, J., Poussu, T. & Zaburchik, V.2015. Valmentava esimies on tulok-
sentekija. ePooki. Oulun Ammattikorkeakoulun tutkimus- ja kehitystyot julkai-
sut 21. Viitattu 5.12.2022. http://urn.fi/urn:nbn:fi-fe2015090111098

Kupias, P. & Salo, M. 2014. Mentorointi. Helsinki. Talentum.

Kevan www-sivut 2022. Viitattu 28.3.2022. https://www.keva.fi/tyonanta-
jalle/tyoelamapalvelut/arvioi-ja-kehita-tyohyvinvointia/

Laaksonen, H. & Ollila, S. 2017. Lahijohtamisen perusteet terveydenhuollossa.
Helsinki. Edita.

Manka, M-L. & Manka, M. 2016. Ty6hyvinvointi. Helsinki. Talentum pro.

Manka, M-L., Heikkila- Tammi, K., Vauhkonen, A. 2012. Ty6hyvinvointi ja tu-
loksellisuus. Henkiléston arvoa kuvaavat tunnusluvut johtamisen tukena kun-
nissa. Tampere. Tammerprint Oy.

Merilainen, M., Koivisto, K.,Sirvid, P. & Tensing, M. 2016. Hoitotydn johtami-
nen. ePOOKI. Oulun Ammattikorkeakoulun tutkimus- ja kehitystyon julkaisut.
33/2016. Viitattu 4.10.2022. www.oamk.fi/epooki/index.php?clD=892

Méaenpad, T. 2022. Hoitotytn palvelujen toimintayksikkod. Seindjoen keskus-
sairaala. Seingjoki. Henkil6kohtainen tiedonanto. Viitattu 11.4.2022.

Ojasalo, K. 2014. Kehittamistydon menetelmat uudenlaista osaamista liiketoi-
mintaan. Helsinki. Sanoma pro.


https://web-s-ebscohost-com.lillukka.samk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=3&sid=c1133897-7a11-437e-a844-a655141fdacd%40redis
https://web-s-ebscohost-com.lillukka.samk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=3&sid=c1133897-7a11-437e-a844-a655141fdacd%40redis
https://www.ppshp.fi/dokumentit/Kehitys%20ja%20tutkimus%20sislttyyppi/Sijaisten%20k%C3%A4yt%C3%B6n%20uudelleenorganisointi%201%202020.pdf
https://www.ppshp.fi/dokumentit/Kehitys%20ja%20tutkimus%20sislttyyppi/Sijaisten%20k%C3%A4yt%C3%B6n%20uudelleenorganisointi%201%202020.pdf
https://www.ppshp.fi/dokumentit/Kehitys%20ja%20tutkimus%20sislttyyppi/Sijaisten%20k%C3%A4yt%C3%B6n%20uudelleenorganisointi%201%202020.pdf
http://urn.fi/urn:nbn:fi-fe2015090111098
https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/arvioi-ja-kehita-tyohyvinvointia/
https://www.keva.fi/tyonantajalle/tyoelamapalvelut/arvioi-ja-kehita-tyohyvinvointia/
http://www.oamk.fi/epooki/index.php?cID=892

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetel-
mat. Helsinki. Gaudeamus.

Rautio, K. 2015. Varahenkilostotyota tekevien hoitajien kokemuksia tyéhyvin-
voinnistaan erikoissairaanhoidossa. Pro gradu tutkielma. Oulun yliopisto.
http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-201504281425.pdf

Riekkinen, V., Suominen, T. & Roos, M. 2020. Sairaanhoitajien kokemuksia
lainavuoroista. Tutkiva hoitoty6 3/20. Viitattu 10.4.2022.
https://emagz-fi.lillukka.samk.fi/reader/issue/10228/258319/32

Rissanen & Lammintakanen 2017. Sosiaali- ja terveysjohtaminen. Helsinki.
Sanoma Pro Oy.

Sainio- Lehtiméki, K. 2022. Tydelaman laadun kehittamismalli. (YAMK- opin-
naytetyo, Satakunnan Ammattikorkeakoulu). Theseus.
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202203173691

Salminen, A. 2011. Mik& kirjallisuuskatsaus? Johdatus kirjallisuuskatsauksen
tyyppeihin ja hallintotieteellisiin sovelluksiin. Vaasa. Vaasan yliopisto.

Sarajarvi, A. & Tuomi, J. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Hel-
sinki. Tammi.

Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2022. Viitattu 22.9.2022.
https://stm.fi/tyohyvinvointi

Sydanmaalakka, P. 2012. Alykas organisaatio. Helsinki. Talentum.

Tehy www-sivut 2022. Viitattu 22.9.2022.
https://www.tehy.fi/fi/tyoelamaopas/tyosuojelu/varhaisen-tuen-malli

Terveydenhuollon laatuopas 2019. Suomen kuntaliitto. Viitattu 4.10.2022.
1996-terveydenhuollonlaatuopas2019-2019.pdf

Tietoarkisto www-sivut 2022. Viitattu 23.4.2022. https://www.fsd.tuni.fi/fi/pal-
velut/menetelmaopetus/

Tutkimuseettinen neuvottelukunta www- sivut 2022. Hyva tieteellinen kay-
tantd. Viitattu 8.4.2022. https://tenk fi/fi/tiedevilppi/hyva-tieteellinen-kaytanto-
htk

Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2022. Vaikutamme tydelaman suuntaan. Vii-
tattu 28.3.2022. https://www.ttl.fi/vaikutamme-tyoelaman-suuntaan

Tyoturvallisuuskeskus 2022. Ty6kyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki. Vii-
tattu 18.10.2022. https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-
seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf



http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-201504281425.pdf
https://emagz-fi.lillukka.samk.fi/reader/issue/10228/258319/32
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202203173691
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.tehy.fi/fi/tyoelamaopas/tyosuojelu/varhaisen-tuen-malli
file:///C:/Users/olliv/Downloads/1996-terveydenhuollonlaatuopas2019-2019.pdf
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/
https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/hyva-tieteellinen-kaytanto-htk
https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/hyva-tieteellinen-kaytanto-htk
https://www.ttl.fi/vaikutamme-tyoelaman-suuntaan
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf
https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/09/Tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki.pdf

Tyoturvallisuuslaki. 2022. L2. 23.8.2002/738 muutoksineen. Viitattu
22.9.2022.

Tyo6turvallisuuslaki 738/2002 - Ajantasainen lainsaadantd - FINLEX ®

Voutilainen, N., Haapa, T. & Jokiniemi, K. 2019. Sairaanhoitajien perehdytta-
misosaaminen ja sen mittaaminen — integratiivinen kirjallisuuskatsaus. Tutkiva
hoitoty6. Viitattu 22.9.2022.

https://erepo.uef.fi/bitstream/hadle/123456789/8006/1580727469507994053.
pdf?sequence=2

Wenstrom, S. 2020. Positiivinen johtaminen. Jyvaskyla. PS- kustannus.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P14
https://erepo.uef.fi/bitstream/hadle/123456789/8006/1580727469507994053.pdf?sequence=2
https://erepo.uef.fi/bitstream/hadle/123456789/8006/1580727469507994053.pdf?sequence=2

LITE 1

Arvolsa varahewkilsstin ﬁhmtﬁht’ujﬁ

Opiskelen Hyvinvointipalveluiden kehittamista ja johtamista Satakunnan Ammattikor-
keakoulussa (YAMK). Opintoihin sisaltyy 30 opintopisteen laajuinen kehittamistyo.
Kehittamistyoni aiheena on “varahenkiloston dkkilahtijoiden tydhyvinvoinnin kehitta-
minen”. Kehittamistyota varten on saatu lupa Eteld- Pohjanmaan sairaanhoitopii-
rilta.

Kehittamistyon tarkoituksena on laatia varahenkiloston akkilahtijoille tyohyvinvointi-
suunnitelma. Suunnitelma tehdaan yhdessa osallistavilla menetelmilld Teidan dkki-
lahtijoiden kanssa. Tavoitteena on saada Teidat aktiivisesti mukaan tyéhyvinvoinnin
kehittamiseen ja sitda myota edistda ja yllapitaa tyohyvinvointia.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa varten ideoita kerataan ryhmakeskusteluista ja ndiden
palavereiden teemat muodostuvat kevaalla 2022 teetetyn tydhyvinvointikyselyn poh-
jalta. Kehittamistyon palaverit jarjestetdaan alueittain yksikkonne kehittamispaivina
elo-syyskuun aikana. Palaverit jarjestetdan rennossa tunnelmassa ja tarkoitus on pie-
nissa ryhmissa keskustellen tuoda ne asiat esille, miten tyohyvinvointia voidaan ke-
hittaa viela paremmaksi. Teemat ovat mm. tydyhteisd, tyotehtavat, lahiesihenkilo-
tyo, tyonantaja, asiakkaat ja yhteisty6. Tyohyvinvointisuunnitelma kaydaan myohem-
min lapi yksikkonne kuukausipalaverissa.

Kehittamispaivien aikataulu alueittain:
24.8.22 Ensihoito,

26.8.22 Psykiatria,

30.8.22 Operatiivinen ja leikkuri,
1.9.22 Konservatiivinen,

6.9.22 Naiset ja lapset,

12.9.22 Paivystys ja Teva

Aihe on tarkea ja osallistumisesi kautta pdaset vaikuttamaan oman yksikkdsi tyéhy-
vinvoinnin kehittdmiseen. Nahdaan elo- syyskuussa. Vastaan mielelléani, mikali Sinulla
on kysyttavaa kehittamistydhon liittyen. &
Ystavallisin terveisin

Sh, Kirst Vierunketo, 2.8.2022, Seinajoki

kirsi.vierunketo@gmail.com tai kirsi.vierunketo@epshp.fi
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LIITE 2

Kirjallinen suostumus
Aineiston kayttoon akkilahtijoiden tyohyvinvointisuunnitelman teossa seka opinnay-
tetydssa.

Annan suostumukseni, etta opinndytetyon tekija saa kayttaa taman kehittamispadivan
aikana saatua aineistoa varahenkiloston akkilahtijoiden tydhyvinvointisuunnitelman
tekemisessa seka opinnaytetydssaan. Osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimuk-
seen osallistumisen voi keskeyttaa milloin tahansa. Kerattya aineistoa sailytetaan asi-

anmukaisesti ja luottamuksellisesti. Tassa opinnaytetyossa ei kasitella nimia eika
muita henkilotietoja.

Allekirjoitus Paivamaara



LIITE 3

TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA VUODELLE 2023

Vastuuyksikko

Hoitotyon palvelujen toimintayksikko/ 4924.

Suunnitelma késitelty TY- kokouksessa.
Vastuuyksikko/ toimintayksikkojohtajan

Toteutunut suunnitelma kasitelty TY- kokouksessa.

Vastuuyksikko / toimintayksikkojohtajan allekirjoitus ja

allekirjoitus ja pvm. 12.12.2022 pvim. 12.12.2022
Kehittamiskohde Konkreettiset tavoitteet | Milla keinoin Kustannus | Milloin Vastuuhenk. Toteutumisen seuranta ja arviointi
-Konkreettiset arvio Aikataulu -Seuraava ajankohta
toimenpiteet -Mittarit
Perehdytyksen -Varmuus omasta -Perehtyjan 0€ |9.1.2023 Esihenkild -Tyohyvinvointikysely kevat 2023.
toteutuminen osaamisesta, tyonilo ja varausmahdollisuus
suunnitellusti. kuormituksen toiseen yksikkoon pois -TYHY- suunnitelman toteutumisen
vaheneminen. respasta tarkastelu 7/2023.
-Potilasturvallisuuden ja
hoidon laadun
parantuminen.
Sahkoinen -Toimii tukena ja apuna - Esim. Opinnaytetyona. 0€ 912023 Esihenkilo -Tyohyvinvointikysely kevat 2023.
perehdytysopas. perehdytyksen aikana ja
sen jalkeen. -TYHY- suunnitelman toteutumisen
tarkastelu 7/2023.
Mentori- toiminta. - Kaytannon asioiden -Kokeneempi 0€ |9.1.2023 Esihenkilo -Tyohyvinvointikysely kevat 2023.
opettaminen varahenkilo toimii uuden
-Uuden tyontekijan akkilahtijan mentorina -TYHY- suunnitelman toteutumisen
tukeminen. alusta lahtien jatkuen tarkastelu 7/2023.
-Kokemuksen siirto perehdytyksen jalkeen.
uudelle akkilahtijalle. -Saanndlliset yhteiset
-Uusi akkilahtija oppii ja keskustelut.
paasee hyvin alkuun. -Mentoritoiminta
-Varmuus omasta aloitetaan yhdesta
osaamisesta. alueesta kerrallaan.
Saannolliset -Tyontekijan ja -Kehityskeskustelu 0€ | 9.01.2023 | Esihenkilo -Tyohyvinvointikysely kevat 2023.
kehityskeskustelut. esihenkilon kuulluksi kerran vuodessa
tuleminen seka jokaiselle akkilahtijalle. -TYHY- suunnitelman toteutumisen
avoimuuden lisdaminen. tarkastelu 7/2023.
Palautteen -Rakentavan ja -Esihenkild keraa 0€ | 5.01.2023 | Esihenkilo -Tyohyvinvointikysely kevat 2023.
keraaminen positiivisen palautteen palautetta yksikoista
kiertoyksikoista ennen | kautta oman ennen -TYHY- suunnitelman toteutumisen
kehityskeskustelua. ammattitaidon kehityskeskustelua ja tuo tarkastelu 7/2023.
kehittaminen. ne akkllahtljan tletoon.




