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Tyo6hyvinvointi hoitotydssa on erittéin tarkeda ja ajankohtaista seka Suomessa etté Isra-
elissa. Tulevaisuuden ennusteena on puute hoitajista, joka johtuu hoitoalan vetovoimai-
suuden puutteesta ja ikadntyvien hoitajien elakditymisestd. Opinnaytetyoni tarkoitukse-
na oli kuvata israelilaissairaalan naistenklinikan hoitohenkilékunnan tyéhyvinvoinnin
sosiaalista ulottuvuutta seka laatia kehittdmisehdotusten pohjalta tydhyvinvoinnin kehit-
tdmissuunnitelma suomalaisen sairaalan mallia soveltaen. Tavoitteena oli kehittaa tyo-
hyvinvointia edistavié tekijoita tydyhteison tyontekija- ja esimiestasolla.

Opinnaytetyoni oli laadullinen tapaustutkimus. Aineistonkeruu toteutettiin lomake-,
ryhma- ja yksilohaastatteluna. Haastatteluihin osallistui naistenklinikan 20 hoitajaa ja
katilod. Haastattelujen teema-alueet olivat tydntekija ja tyo, tydyhteiso ja tydilmapiiri,
esimiesty0 ja ylin johto sekd kehittdmisehdotukset. Aineiston analyysi tehtiin sisallon
analyysilla.

Kolme merkittavintd sosiaaliseen tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa olivat vuorovai-
kutus-, kommunikaatio- ja yhteistyotaidot. Ongelmallisinta olivat tydyhteison hoitohen-
kiloston ja ladkarien véliset vuorovaikutussuhteet. Tyontekijatasolla aktiivisuus ja asen-
ne olivat tarkeitd tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Esimiestasolla oikeudenmukai-
suus ja tasapuolisuus, varsinkin tyovuorojen jakamisessa, aiheutti suurimman ristiriidan
tyontekijoiden keskuudessa. Sairaalan ylimman johdon tyohyvinvointia tukevaan toi-
mintaan oltiin tyytyvaisia.

Opinnaytetyon johtopaatoksena voidaan todeta, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
ovat ldhes samat eri puolilla maailmaa. Tarkeimpana kehittamisehdotuksena oli yhteis-
ten sosiaalisten tapaamisten jarjestaminen ty0ajan ulkopuolella, joihin myods ldakarit
tulisi kutsua. Toinen tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija oli tyévuorojen ja vastuiden
jakaminen tasapuolisesti. Kehittdmisehdotuksena oli tyévuorosuunnittelun tekemisen
delegoiminen tyontekijodille vuorotellen. Jatkotutkimushaasteena voisi olla monikulttuu-
risen hoitotyon henkildston tyotyytyvaisyyden tutkiminen muun muassa kéyttden narra-
tiivista lahestymistapaa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, edistaminen, yhteisollisyys, hoitotyo.
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Well-being at work among healthcare givers is an extremely important issue today in
Finland as well as in Israel. The future prediction is a lack of nurses, due to retirement
and attractiveness of healthcare work. The purpose of this thesis was to describe the
social dimension of well-being among nursing staff in the women’s clinic of an Israeli
hospital. Another purpose was to create a model for developing a program of well-being
at work according to model used for the Finnish hospital.

The study was conducted using qualitative case study method. The data were collected
from 20 hospital nurses and midwives using focused form, group and individual inter-
view. The main themes were worker and work, work society and atmosphere, superior
and management as well as proposals for developing the model. The data were analyzed
using qualitative content analysis.

According to the findings the most affecting well-being factors were interaction, com-
munication and teamwork. The main problem was the relationship between nurs-
es/midwives and doctors. The important factors which impact on well-being at work
were a worker's activity, attitude and a supervisor’s fairness and equality especially in
working schedule. The participants were satisfied with management's support of well-
being activities.

The findings indicate that the factors of well-being at work are the same around the
world. The main suggestion for development is meetings outside working hours for all
staff members - including the doctors. Another factor influencing job satisfaction was
working schedule and sharing responsibilities equally. The development proposal was
to delegate work shift planning to employees. Further studies on the subject in Israeli
hospital could be to find how multiple cultures is affecting to job satisfaction among
nursing and medical staff by using narrative method.

Key words: well-being at work, social capital, sense of community, nursing staff.
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1 JOHDANTO

Muutamia vuosia sitten ty0yhteisossani, israelilaisessa sairaalassa tehtiin tyotyytyvéi-
syyskysely, jonka tulosten perusteella tyontekijat voivat huonommin kuin aikaisemmin.
Kyselyn pohjalta jain miettimaan, miksi hoitohenkildsté voi huonosti ja miten tyohy-
vinvointia voitaisiin edistdd. Koska Suomessa tyohyvinvoinnin edistdminen on korkea-

tasoista, otan sen esimerkiksi opinnéytetyolleni.

Suomi on kansainvalisessé vertailussa tyohyvinvoinnissa ja tyéeldman laadussa Euroo-
pan kéarkimaita yhdessa muiden Pohjoismaiden kanssa. Hallituksen tydelaman kehitta-
misstrategian visiona on tehdd Suomen tyGeldmasta Euroopan paras vuoteen 2020 men-
nessd. Lisaksi strategian tavoitteena on tehda tyoyhteisoista vetovoimaisia ja pidentéa

tyossdoloaikaa kolmella vuodella. (Tydelamén kehittamisstrategia...2013, 2, 6.)

Sairaanhoitajapéivien vuoden 2013 yhtena teemana oli ty6hyvinvointi. Sosiaali- ja ter-
veysministeri Paula Risikko totesi vuoden 2013 sairaanhoitajapaivilla, ettd Suomen ti-
lanne sosiaali- ja terveysalan tyévoiman suhteen on huolestuttava. Syyna huoleen on
ikdantyvien hoitajien elédkkeelle jd&minen ja alan vetovoimaisuuden puute. Erityisesti
nuoret hoitajat ovat tyytymattomia johtamiseen ja nykyisiin toimintamalleihin seka tyon

kuormittavuuteen ja tydnkuvan pirstaleisuuteen. (Sairaanhoitajapaivét 2013.)

Israelilaiset sairaanhoitajat ovat suhteellisen tyytyvaisia tydhonsa ja harvemmin vaihta-
vat ammattiaan tai tyOpaikkaansa. Tutkimuksen mukaan tarkeimpia ty6hyvinvoinnin
tekijoitd ovat palkka ja suhde esimieheen. Ennusteen mukaan hoitajien méaara vahenee
2028 vuoteen mennessa neljannekselld, jolloin tuhatta ihmist4 kohden on kaksi sairaan-
hoitajaa. (Nirel ym. 2012.)

Opinndytetyoni tarkoituksena on kuvata israelilaissairaalan naistenklinikan hoitajien ja
katiloiden sosiaalista tydhyvinvointia. Saamieni haastattelutietojen pohjalta tarkoitukse-
nani on laatia tydyhteis6dni varten sopiva sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittdmissuun-
nitelma suomalaisen sairaalan mallia soveltaen. Opinndytetyoni tehtdvana on selvittaa
israelilaissairaalan naistenklinikan hoitohenkil6ston kokemuksia sosiaalisen tyohyvin-

voinnin toimivista ja puuttuvista tekijoista seké kehittdmisehdotuksia. Opinnaytetyoni



tavoitteena on kehittda tyohyvinvointia edistavia tekijoita tydyhteisoni tyontekija- ja
esimiestasolla. Olen rajannut tyoni kasittelemé&éan tyohyvinvoinnin sosiaalista ulottu-

vuutta.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITTEET

Opinndytetyoni tarkoituksena on kuvata tyGyhteisoni hoitajien ja katiloiden sosiaalista
tyéhyvinvointia Israelissa. Saamieni haastattelutietojen pohjalta tarkoituksenani on laa-
tia tydyhteisoani varten sopiva sosiaalisen tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma suo-

malaisen sairaalan mallia soveltaen.

Opinnaytetyoni tehtavana on selvittaa:

1. Mitka sosiaalisen ty6hyvinvoinnin tekijat israelilaissairaalan naistenklinikan hoito-

henkiloston kokemusten mukaan

a) toimivat hyvin tyoyhteisossa?
b) puuttuvat tydyhteisosta?

2. Minkaélaisia tyoéhyvinvoinnin kehittdmisehdotuksia nousee hoitajien, kétiloiden ja

osastonhoitajien keskuudesta?
3. Minkalainen tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma soveltuu israelilaissairaalan

naistenklinikalle?

Opinnaytetyoni tavoitteena on kehittda tyohyvinvointia edistavia tekijoita tydyhteisoni

tyontekija- ja esimiestasolla.
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvointi, tyotyytyvaisyys ja tyokyky

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd ja mielek&sté tyotd (STM 2013). Se
on osa ihmisen kokonaishyvinvointia ja muodostuu monesta eri tekijasta. Se syntyy yksilon
voimavarojen ja tyon vaatimustekijoiden valisesta tasapainosta. Hyvinvoinnin kokemus

ty6ssad on tyontekijan oma nakemys tydyhteisdstdan. (Manka ym. 2010, 7; Manka 2013.)

Tyo6hyvinvointia laajasti tarkastellen siihen kuuluu fyysisten tekijéiden ja turvallisuuden
lisaksi myods psykososiaalinen ulottuvuus (kuva 1). Ty6hyvinvointiin vaikuttaa organisaati-
on piirteet, tydilmapiiri, esimiestoiminta ja tyon hallinnan tunne. Lisaksi sitd lisdd vaikut-
tamis- ja kouluttautumismahdollisuudet sekd vuorovaikutuksen toimivuus. (Manka ym.
2010, 7; Manka 2013; Virtanen & Sinokki 2014, 197.) Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella
seka yksilo-, tydyhteiso- ja organisaatiotasolla (Blom & Hautaniemi 2009, 201).

Psyykkinen Fyysinen

tyohyvinvointi tyohyvinvointi
*Tyoéntekijan + Ergonomia _
henkinen kunto  Tyon vaara- ja haitta-

2 S tekijdiden tunnistaminen
*Tyéntekijan oupat E - Riskien arvioiminen
asenteet seka - Mahdollisten sairauksien

kéy.ttéyty_mjne_n hyva hoitotasapaino
tyoyhteiséssa « Tyopaikkaliikunta

Sosiaalinen
tyohyvinvointi
« Tyoyhteison yhteisollisyys
= Hyva johtaminen
+ Vuorovaikutustaidot
+ Viestinta

= Joustavuus
= Yhteistyotaidot

KUVA 1. Ihmisen kokonaishyvinvointi (Terveysnetti 2014).
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Tyo6hyvinvoinnin mittarina voidaan pitéé tyotyytyvaisyyttd, joka on tydntekijan emotionaa-
linen tila. Tyotyytyvdisyyden lahteitd ovat muun muassa hyvat fyysiset tyoolot, toimivat
suhteet tyOtovereihin ja esimieheen sek& ty0ssa saatu vastuu ja mahdollisuus edeta uralla.
Ty6honsa tyytyvéinen ihminen on usein my6s motivoitunut ja tehokas tyontekija seka ko-
kee tyon iloa. (Blom & Hautaniemi 2009, 31-32; Rasila & Pitkonen 2010, 8.)

Tyokyky (tyky) on merkittava tychyvinvoinnin osa-alue. Silla tarkoitetaan toimintakyvyn
sitd osaa, joka mahdollistaa tyosté selviytymisen. Toimintakyky on ruumiillisten, henkisten
ja sosiaalisten kykyjen kokonaisuus. Tyky-toiminnalla pyritdan tukemaan tyontekijan voi-
mavaroja kuten terveyttd ja toimintakykya, koulutusta ja osaamista, arvoja ja asenteita seké
motivaatiota ja tyotyytyvéaisyyttd. Lisaksi se kehittdd tydyhteison toimivuutta, tydilmapiiria
ja tydmotivaatiota. Arvioitaessa tyokykya, suhteutetaan yksilon voimavarat tyon vaatimuk-
siin. Tyky-toiminta on yhteistyota tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon kanssa.
(Tykytoiminta 2014.) Suomi on suunnanndyttdja maailmalla tyokykyyn liittyvien asioiden
edistdmisessd. Nykyddn toimintaa kutsutaan sen laajuuden vuoksi tyhy-toiminnaksi (tychy-

vinvoinnin edistamistoiminta). (Ilmarinen & Vainio 2012, 4.)

3.2 Tyobn imu, vetovoimaisuus ja voimaantuminen

Tyon imu ja vetovoimaisuus ovat uusimpia tyéhyvinvoinnin ndkékulmia. Tyon imu on pit-
kakestoista ja myonteistd tyohyvinvointia, joka kumpuaa tyon voimavaratekijoisté (vaiku-
tusmahdollisuus, esimiehen tuki, tyGilmapiirin avoimuus ja kannustavuus) ja tuottaa tyohon
sitoutumista sekéd tydmotivaatiota. Tyon imu sisaltad tarmokkuuden (energisyys), omistau-
tumisen (tyon merkityksellisyys ja haasteellisuus) ja uppoutumisen (Syvd paneutuminen
ty6hon ja ilo). Tyon imussa oleva tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, haasteellisek-
si ja inspiroivaksi. (Blom & Hautaniemi 2009, 27-28.) Liséksi tyén imussa olevalla henki-
I611& on mydnteinen vaikutus koko tydyhteisoon, sill& positiivisuus on tarttuvaa. Tutkimus-
ten mukaan tyon imua kokevilla tyontekijoilla on parempi tyokyky ja véhemman elékkeelle
jadmisen ja tyon jattamisen ajatuksia kuin niillg, jotka eivat koe tyon imua. (Manka ym.
2010, 10.) Koivumé&en (2008) vaitdskirjan mukaan tyén imu oli vahvimmin yhteydessé
yhteisollisyyteen (Hakanen 2009, 38).
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Tutkimusten mukaan tyon vetovoimaisuuden merkittavia tekijoita ovat tyéhyvinvointi, tyo-
ilmapiiri ja hyva johtaminen. Esimerkking hyvasté typaikasta ja osallistavasta johtamisesta
on magneettisairaala-malli, joka on lahtdisin Yhdysvalloista 1980-luvulla. Magneettisairaa-
la-ajatus syntyi maassa vallinneen hoitajapulan takia. Mallin visiona on tulevaisuuteen
suuntautuminen ja innovatiivisuuden kehittyminen seka saatujen tuloksien huomioiminen.
(Sairaanhoitajaliitto 2010, 3, 6, 12.)

Osana tyon vetovoimaisuuteen kuuluu valtaistuminen tai voimaantuminen. Kasitetta alettiin
kayttdd suomalaisessa sosiaalitieteen tutkimuksessa 1990-luvun lopulla. Suomalaiset tutki-
jat ovat k&anténeet Yhdysvalloista tulleen empowerment -termin muun muassa valtaistu-
miseksi, valtuuttamiseksi, valtauttamiseksi, voimaantumiseksi ja henkiseksi vahvistumisek-
si. (Siitonen 1999, 83.) Voimaantuva Suomi ry méarittelee voimaantumisen yhteisolliseksi
vuorovaikutusprosessiksi, jossa ihminen kokee itsensé arvokkaaksi ja hyvaksytyksi (Voi-
maantuva Suomi ry 2010). Voimaantumisessa tyontekijan itsetunto vahvistuu, joka paran-
taa hdnen mahdollisuuttaan kehittad omaa tyoyhteisodan ja joka liséa tydhyvinvoinnin ko-
kemusta (Mannila 2009, 11). Voimaantunut ihminen haluaa auttaa, oppia yhdessa, etsia
luovia ratkaisuja ja uskaltaa kertoa ongelmista seka on sitoutunut tyéhonséa (Siitonen 1999,
6).

3.3 Tyohyvinvointi kansallisesti ja kansainvalisesti

Tybhyvinvointia on tutkittu sek& kansallisesti ettd kansainvélisesti paljon ja pitk&an. En-
simmadinen tydelamaé koskeva stressitutkimus tehtiin jo 1920-luvulla Yhdysvalloissa. Tut-
kimusta tehtiin ladketieteen alalla ja kohteena oli yksild. 1980 ja 1990 -luvulla tutkittiin
tybuupumusta, tydpahoinvointia ja tyostressid. (Suonsivu 2008, 10-11.) Suomalainen ty6-
hyvinvointitutkimus on saavuttanut korkean tason ja saanut kansainvélistd arvostusta.
Vuonna 1994 tyoministerid koordinoi ensimmadisen arvioinnin tyohyvinvointitutkimuksen
suuntaamisesta ja painoalueesta. Ty6eldman muutokset, kuten ik&&ntyminen ja teknologia

ovat tuoneet uusia haasteita tutkimukselle. (Suonsivu 2011, 7-8.)
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Eurooppalainen tydolotutkimus on katsaus eurooppalaisiin tyéoloihin. Viides tydolotutki-
mus on vuodelta 2010, johon osallistui 27 Euroopan maan lisaksi seitseman muuta maata.
Siind tarkasteltiin tyGajan kestoa ja jarjestelyjd, oppimista ja koulutusta, fyysisid ja psyko-
sosiaalisia tekijoita seka tyon ja yksityiseldman tasapainoa ja tyontekijoiden osallistumista.

(Euroopan tydolotutkimukset 2013.)

Ty6hyvinvoinnin tilaa on vaikea verrata eri maiden valilla, sill& hyvinvointi on kokonais-
valtainen kokemus ja sidoksissa kokemusymparistoonsa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat teki-
jat kuten lainsaadantd ja kulttuuri ovat erilaisia eri maissa. Lisaksi tulkintoja vaikeuttaa

kaytettdva erilainen termistd. (Burton 2010, 69.)

Esimerkiksi Yhdysvalloissa terveydenhuoltoalalla on ymmarretty psykososiaalisten tekijoi-
den, organisaatiokulttuurin ja tyon organisoinnin tarkeys tyéhyvinvoinnille. Arabimaissa on
paljon erilaisia k&ytantoja tyoterveyden edistamisessd, muun muassa on kokeiltu erikoista
lahestymistapaa vaikuttaa uskonnon kautta painamalla "Health Education Thourgh Religi-
on”-vihkosia, jotka kasittelevat terveyden edistamistd, perusterveydenhuoltoa, ympariston

suojelua ja muita terveyteen liittyvié asioita islamin uskon kautta. (Burton 2010, 20-21.)

Euroopassa on lukuisia toimijoita tyoterveyden ja hyvinvoinnin edistamisessa. Toiset ko-
rostavat tyoterveyden ja tydturvallisuuden ndkokulmaa, toiset taas keskittyvat psykososiaa-
liseen ymparistoon ja organisaatiokulttuuriin. Yhdessa nama muodostavat todella kattavan
kokonaisuuden, joilla kaikilla on yhteinen tavoite edistda tyohyvinvointia. EU tarjoaa ja-
senmailleen yhteisen foorumin suunnitella ja kehittdd yhteisia méaritelmi, lahestymistapo-
ja ja standardeja. (Burton 2010, 21-22.)

Kuten monessa muussakin maassa, Israelissa lainsdédanto ja tyopaikkakohtaiset sopimuk-
set velvoittavat tyonantajia huolehtimaan tyontekijoiden fyysisesté terveydesta ja turvalli-
suudesta. Tyoterveyshuolto on olemassa, mutta kaikki tyontekijat eivat valttamatta kayta
niiden palveluita. Ty6terveyshuollon tehtdvand on lahinnd pitéd huolta yhteistydssé organi-
saatioiden johdon kanssa tydympadriston turvallisuudesta ja tehd& aloite niiden paranta-
miseksi. Psykososiaaliset riskitekijat ja niiden ehkdiseminen eivét kuulu tytterveyshuollon
teht&viin. (Shamir 2014.)
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3.4 Suomi ty6hyvinvoinnin esimerkkimaa

Suomi on kansainvalisessa vertailussa tydeldman laadussa ja tydhyvinvoinnissa Euroopan
karkimaita yhdesséd muiden pohjoismaiden kanssa. Vahvuuksina ovat oppimis- ja kehitty-
mismahdollisuudet tydssd, kohtuulliset vaikuttamismahdollisuudet seka sosiaalinen ja luot-
tamus padoma. TyOyhteisojen toimivuudessa ja tyOkulttuurissa, kuten arvoissa ja asenteissa

on kehittdmisen varaa. (Tydeldmén kehittdmisstrategia ... 2013, 6.)

Kevééllad 2012 valmistuneen tyoministeri Ihalaisen vetdman tyoeldman kehittdmisstrategian
visiona on tehdd Suomen ty0eldmastd Euroopan paras vuoteen 2020 mennessé. Strategia
kuuluu pad&ministeri Jyrki Kataisen hallitusohjelmaan, ja sen tavoitteena on parantaa tyohy-
vinvointia, tyeldman laatua ja tyon tuottavuutta. Lisdksi strategian tavoitteena on tehda
tydyhteisdista vetovoimaisia ja pidentaa tyossdoloaikaa kolmella vuodella. Tydeldmastrate-
gia on taustana syksylld 2013 alkaneelle Tytelamén kansalliselle yhteisty0 -hankkeelle
(Tyodelama 2020 -hanke), jonka tarkoituksena on koota eri toimijoiden tyeldman tietotaito
yhteen. (STM 2013; TEM 2013; Tydeldmén kehittamisstrategia ... 2013, 6.)

Suomen ty6lainsdadanto ja tyopaikkakohtaiset sopimukset turvaavat tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin. Lain mukaan tydnantaja on vastuussa tyontekijan terveydesta, turvallisuudesta
ja hyvinvoinnista sekd hénen velvollisuutenaan on jarjestad tyoterveyshuollon palvelut.
Onnistunut yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa edellyttdad sujuvaa tiedonkulkua ja tietoi-

suutta tyoyhteison asioista (Ty0ympériston ja tyShyvinvoinnin ... 2011, 5, 7.)

Tyoterveyslaitoksen katsauksen (2012) mukaan suomalaisten tydntekijoiden tydhyvinvointi
on parantunut viime vuosina. Suomalaisista 86 prosenttia kertoi olevansa tyytyvaisia tyo-
honsa. Tutkimuksen ndkdkulmana oli kehittdmistoiminta, organisaation toiminta, johtami-
nen, sosiaalinen ympadristd, tyéilmapiiri, innovatiivisuus ja oppiminen. Suomessa esimiehen
tuki oli yleisempéé kuin Euroopassa. Yli puolet tyontekijoistd koki esimiehen olevan oi-
keudenmukainen ja tasapuolinen sekd tuen antaja. Tyontekijoistd 70 prosenttia koki saa-
vansa apua ja tukea tyotovereiltaan. Noin puolet haastatteluun vastaajista kokivat mahdolli-
suuden tydssa kehittymiseen. Tyonsa henkisesti rasittavaksi koki neljannes tyontekijoista.

Henkinen stressi ilmeni varsinkin sosiaali- ja terveysalalla. Vastaajista noin 90 prosenttia



15

koki tyon imua vahintadn kerran viikossa ja 40 prosenttia péivittdin. Kolme neljasosaa 45 -
vuotiaista haastateltavista ajattelivat jatkavansa tyossd eldkeidn jalkeen. Tyon jatkamisen
tekijoita olivat terveys, taloudelliset tekijat sekd mielekas ja haastava ty6. (Kauppinen ym.
2013, 214-218.)

3.5 Tyobhyvinvointi hoitotyossa

3.5.1 Magneettisairaala -malli

Ensimmaéinen magneettisairaalaa koskeva tutkimus valmistui vuonna 1983 ja vuonna 1990
luotiin magneettisairaala -tunnusohjelma. Uusimman magneettisairaalamallin viisi osateki-
jaa ovat muutosjohtajuus, rakenteellinen valtaistuminen, esimerkillinen ammatillinen kay-
tanto, uusi tieto, innovaatiot ja parannukset sekd empiiriset laatutulokset. Noin 10 prosent-
tia Yhdysvaltojen sairaaloista ovat magneettisairaaloita. Yhdysvaltojen lisdksi magneetti-
tunnuksen saaneita sairaaloita on Englannissa, Australiassa, Uudessa-Seelannissa, Libano-
nissa ja Saudi-Arabiassa. Magneettisairaala statusta voidaan hakea neljan vuoden vélein.
(Sairaanhoitajaliitto 2010, 37, 12.)

Vetovoimaisen tyOpaikan tunnuspiirteitd ovat muun muassa oikeudenmukainen johtami-
nen, osallistumismahdollisuus paatoksentekoon ja tyopaikan turvallisuus seké hyvin toimi-
va ty0Oterveyshuolto. Vetovoimaisen tyopaikan tyontekijét sitoutuvat jatkamaan ty6ssaén ja
uusia tyontekijoita onnistutaan rekrytoimaan. (Risikko 2014.) Johtamistyyli magneettisai-
raaloissa on transformationaalinen, joka on ihmisiin tai yhteyksiin kohdistuvaa ja jonka on
todettu vaikuttavan mydnteisesti hoitajien tyotyytyvaisyyteen. Transformationaalisen joh-
tamistyylin ja hoitajien tydeldman laadun vélittavét tekijat ovat tasapuolinen ja vuorovaiku-
tuksellinen oikeudenmukaisuus. Johtajan tuki, arvostus ja kannustus ovat perustana uralla

etenemiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. (Keinédnen 2014, 13.)

Aikenin ym. (2011) yhdeks&a Euroopan maata koskevassa tutkimuksessa nousivat térkeiksi
vetovoimaisuuden tekijoiksi johtajan tuki ja hoitohenkildston osallisuus péatoksenteossa.

Tutkimuksen mukaan mahdollisuus ammatissa kehittymiseen ja uralla etenemiseen seka
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ammatissa pysymiseen olivat yhteydessé tyotyytyvaisyyteen. Useiden tutkijoiden mukaan
hoitaja-ladkarisuhteen ja hoitaja-hoitajasuhteen toimivuus vaikuttaa hoitajien tyotyytyvai-
syyteen. Myonteisiin suhteisiin kuuluu yhteistyo, tiimityoskentely, tasavertaisuus, kunnioi-
tus ja kollegiaalisuus. (Keinanen 2014, 4, 14, 16-17.)

3.5.2 Tyo6hyvinvointi Suomen hoitoalalla

Sairaanhoitajapdivien vuoden 2013 yhtend teemana oli tydhyvinvointi. Sosiaali- ja ter-
veysministeri Paula Risikko totesi sairaanhoitajapéivilld, ettd Suomen tilanne sosiaali- ja
terveysalan tyovoiman suhteen on huolestuttava. Syyna huoleen oli ik&é&ntyvien hoitajien
elakkeelle ja&@minen ja alan vetovoimaisuuden puute. Terveysalalla vuoteen 2020 mennessa
on arvioitu, ettd noin 23 prosenttia sairaanhoitajista jaa elakkeelle. Tuoreen sairaanhoitajiin
kohdistuneen laajan eurooppalaisen tydvoimatutkimuksen mukaan 49 prosenttia suomalai-
sista sairaanhoitajista harkitsee tyopaikan vaihtoa. Tulos oli korkein kaikista tutkimukseen
osallistuneista maista. Erityisesti nuoret hoitajat ovat tyytymattomia johtamiseen ja nykyi-
siin toimintamalleihin seka tyon kuormittavuuteen ja tydnkuvan pirstaleisuuteen. (Sairaan-
hoitajapdivat 2013.) Heidan mielestdén tydpaikan valinnan tarkeimpéna kriteerind on tyo-
ilmapiiri. Jotta ikaantyvien tyontekijoiden tilalle saataisiin patevéa ja osaavaa nuorta tyo-
voimaa, tulisi tyopaikkojen tydhyvinvointia kehittda vahvistamalla tyon voimaannuttavia
piirteitd. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 3.)

Sosiaali- ja terveysalan tyontekijét kokivat terveytensa ja tyokykynsa melko hyvéksi vuon-
na 2010 tehdyn terveyskyselyn mukaan. Tyytyvaisyytta tuotti asiakastyo ja asiakkailta saa-
tu positiivinen palaute. Tyo- ja terveys haastattelututkimuksen (2012) mukaan hoitotyonte-
kijat kokivat itsensé pdivittain innostuneeksi tyostdén. Hoitotyontekijat ovat tyytyvéisia itse
tyéhon, mutta vaikutusmahdollisuudet ovat vield puutteelliset ja johtamisen oikeudenmu-
kaisuudessa on kehittdmisen varaa. Esimiehen tukea koki saavansa nelj& kymmenesta vas-
taajasta, ja kehityskeskusteluja kaytiin vahemman kuin aikaisemmin. Hoitotyontekijoiden
terveysriskit liittyivat enimmékseen henkisiin ja fyysisiin ylikuormitustekijoihin. (Kauppi-
nen ym. 2013, 203-206.)
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Sahkoisesti toteutettu Hyvén tyopaikan kriteerit -barometrikysely on sairaanhoitajaliiton
kahden vuoden vélein tapahtuva selvitys jasentensa tytoloista, tyhyvinvoinnista ja alan
vetovoimaisuudesta. Kriteerit pohjautuvat tydhyvinvointi ja magneettisairaaloista tehtyihin
tutkimuksiin. Naiden kahden eri tieteenalan tutkimustulokset tukevat toisiaan ja auttavat
vetovoimaisuuden, ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa suomalaisessa terveydenhuollossa.
Kriteerejd voidaan kayttdd muun muassa kehityskeskusteluissa ja tyéolojen kehittdmiseen
seka esimies- ettd organisaatiotasolla. (Sairaanhoitajaliitto 2010, 18.)

Sairaanhoitajaliiton kirjallisuuskatsauksessa (2010) on koottu yhteen tyohyvinvointiin liit-
tyvét kansalliset tutkimukset. Fyysisten tekijoiden lisdksi on tutkittu tyon henkistd kuormi-
tusta, tyon hallintaa, palkitsevuutta, tyotyytyvaisyyttd, tydyhteison toimivuutta ja johtamis-
ta. Johtamisella on merkittava yhteys tyohyvinvointiin. Oikeudenmukainen kohtelu ja luot-
tamuksellisuus esimiehen taholta ovat yksi tarkeimmistd hyvinvointiin vaikuttavista teki-
joista. On tutkittu my6s hoitotydn vetovoimaisuutta, erityisesti sen yksittéisia piirteita kuten
eettistd turvallisuutta, oman tyon kehittdmista ja tydssa koettua valtaistumista. Valtaistu-
neella hoitajalla on hyvét sosiaaliset taidot, ja han on tulevaisuuteen orientoitunut, innova-
tiivinen sekd luova ja vahva asiantuntija. Valtaistumisen ominaisuudet ovat vetovoimaisen

sairaalan toimintaperiaatteita. (Sairaanhoitajaliitto 2010, 10-18.)

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Mielekds-ohjelman tarkoituksena on etsid ja nostaa esiin
vetovoimaisia sosiaali- ja terveysalan tydpaikkoja. (Risikko 2014.) Sosiaali- ja terveysmi-
nisteri Risikko myonsi vuoden 2014 alussa tunnuksen niille 12 vetovoimaiselle tyépaikalle,
joiden toimintatavoilla on lisatty henkiloston hyvinvointia ja sitoutumista tydhon. (Sairaan-
hoitajaliitto 2014.) Kuopion yliopistollinen sairaala toimii magneettisairaala -mallin mukai-
sesti, varsinaista sertifikaattia silla ei kuitenkaan ole. Tadssa lainatussa mallissa painottuu
hoitajien koulutus, tasa-arvoinen tiimity0 ja tutkimusndyttéon perustuva hoitotyon kehitta-
minen. Sairaala tukee jatkuvaa henkiloston koulutusta ja uralla etenemistd. (Pakkanen
2013))
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3.5.3 Tyotyytyvaisyys Israelin sairaaloissa

Nirelin ym. (2012) tutkimuksen mukaan israelilaiset sairaanhoitajat ovat suhteellisen tyyty-
vaisia tyéhonsa (72 prosenttia) ja harvemmin vaihtavat ammattiaan (<1 prosenttia vuodes-
sa) tai tyOpaikkaansa. Tarkeimpid ty6hyvinvoinnin tekijoita ovat palkka ja suhde esimie-
heen. Ennusteen mukaan hoitajien madra véhenee 2028 vuoteen mennessé neljanneksen,

jolloin tuhatta ihmista kohden tulee olemaan kaksi sairaanhoitajaa. (Nirel ym. 2012.)

Israelissa on liian véhén sairaanhoitajia. DeKeyser-Ganz ja Toren raportoivat uudessa isra-
elilaisessa tutkimuksessa, ettd sairaalat eivat tee tarpeeksi optimaalisten tydolosuhteiden
luomisessa. Tutkijat paatyivét siihen, ettd vdhemman ihanteelliset ty6olosuhteet ovat yh-
teydessa tydtyytymattdmyyteen ja suurempaan tyosta lahtoon. (Aiken & McHugh 2014.)
Tutkimustulokset viittaavat siihen, ettd investoimalla henkildstéon hyvén tyopaikan luomi-
sella, parannetaan potilasturvallisuutta ja hoitotyon laatua. Kulttuurin muuttaminen on vai-
keaa, mutta ei taloudellisesti kallista. (Aiken & McHugh 2014.)

Aikenin ja McHughin (2014) tutkimuksessa osoitetaan, etta israelilaissairaaloissa olisi tarve
parantaa tydymparistoa/tydolosuhteita hoitajien todellisen roolin séilyttdmiseksi. Hoitajat
ovat ylikuormittuneita tyostd, miké ei kuulu heiddn omaan toimenkuvaansa. Heidéan tyos-
kentelynsa keskeytyy keskiméarin kerran tunnissa rikkoutuneiden laitteiden tai puuttuvien
laboratoriotestien takia. Ratkaisuna tahdn ongelmaan olisi tyontekijan osallistuminen sai-
raalan paatoksentekoon. Israelissa, jossa on hoitajista puute, ei voida tuhlata aikaa turhiin
tehtéviin. Israelissa on 4,97 hoitajaa 1000 ihmist& kohden, kun muissa OECD maissa suhde
on 8,4/1000. Hoitajia on 1,3 ladkéaria kohden, ja OECD maissa suhde on 2,8. Hyvét tyopai-
kat, ammatillisesti hyvét tydolot ja uramahdollisuudet ovat edellytyksend saada tarpeeksi
sairaanhoitajia. (Aiken & McHugh 2014.)



19

4 TYOHYVINVOINNIN SOSIAALINEN ULOTTUVUUS

4.1 Tyoyhteison aineeton padoma ja tyoyhteisokulttuuri

”Millaista puhetta, sellainen tydyhteis6” (Paasivaara & Nikkild 2010, 98).

Tyo6yhteison inhimillinen eli aineeton pddoma koostuu rakenteellisesta, psykologisesta
ja sosiaalisesta padomasta (kuva 2). Rakenteellisella padomalla tarkoitetaan organisaati-
on toimintaa ja oppimiskykya seka tyon hallintaa ja vaikutusmahdollisuuksia. Psykolo-
ginen padoma tarkoittaa tyontekijan henkistd kuntoa, ja sosiaalinen padoma tydyhteison
kuntoa (johtaminen ja yhteisollisyys). (Manka 2013.)

Sosiaalinen pidoma Psykologinen pidoma

s yhtesin kurto: |ohtaminen, = |hmisen tal timin henkinen

yhteisdligyys kunto: itselucttaoms,
tolvetkkuus, optimismi,
by

Rakennepdaoma

= tydhwvinwoinnin johtaminen,

CEanailaon Toemmuus,

'i . ; oppimiskyky, tydn halinta

-

KUVA 2. Inhimillinen padoma (Manka 2013).

Tybyhteisd on ihmisistd muodostuva toiminnallinen kokonaisuus, jossa painopiste on
ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa, ihmissuhteissa ja yhteisyyden tunteessa. Tyoyh-
teisd on ihmisten suhteiden verkosto, joka toimii joustavasti, verkostomaisesti ja inno-
vatiivisesti, ja joka on jatkuvassa liikkeessa. Tyodyhteison koheesion eli kiinteyden mit-
tarina toimivat ryhmén siséiset ystavyyssuhteet. Ryhmén kiinteytta edistavat keskindi-
nen hyvéksyntd, yhteiset pelisd&dnnot, sosiokulttuurinen tausta, ryhmén pieni koko ja
hyvé johtaja. Vahva koheesio lisd4 tydyhteison toiminnan tehokkuutta. Tydyhteison

monimuotoisuus, joka liittyy erilaisiin tapoihin ja uskomuksiin, edistd4 ryhmén luovuut
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ta ja erilaisten nakokulmien huomioimista. TyOyhteisdssa jokaisella on oltava tarkea
rooli ihmisend ja omana itsendédn seké oikeus hyvaan kohteluun. (Paasivaara & Nikkila
2010, 45-48.)

Tydyhteisokulttuuri rakentuu sosiaalisesti ja muodostaa perustan koko tydyhteison toi-
minnalle. Se kertoo talon tavat eli tydyhteison tydmoraali: milla ehdoilla toimitaan, ja
miten vuorovaikutus toimii. Se on tydyhteison todellinen tapa ajatella ja toimia. Tydyh-
teisOkulttuuri nékyy rutiineissa, kuten tyonjakotavoissa, palaverikaytanngissa ja paivit-
taisissa ihmisten kohtaamisissa. Rutiinit muuttuvat hitaasti, ja perinnetieto siirretdén
uusille tyontekijoille. Muutokseen pyrkivat palautetaan nopeasti takaisin rutiineihin.
Kulttuurilla on vaikutusta paivittaiseen hyvinvointiin sekd tyoyhteisossé etta sen ulko-
puolella. Tydyhteisokulttuurin ollessa positiivinen, tydyhteisén huolia ei tarvitse tuoda

omaan yksityiseldmaan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 59-61, 64.)

Kulttuurissa toimivat yhteiset arvot, joista rakentuu tydyhteison nakyméton selkaranka.
Ne méaérittavat sen, mitd organisaatiossa pidetddn yhteisesti tarkednd ja tavoiteltuna.
Arvot nékyvét jokapdivaisessa tyodssa ja ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa. Ne voi-
vat olla virallisia toimintaohjeita tai epéavirallisia tiedostamattomia saantdja. Yhteiset
arvot eli tydyhteison periaatteet ovat myos yhteisollisyyden pohjana. (L&msa & Hautala
2005, 179; Paasivaara & Nikkila 2010,14.)

Eettisid arvoja tyohyvinvoinnin kannalta ovat vastuullisuus, toisista huolehtiminen, ta-
sa-arvoisuus, toisten arvostaminen ja kunnioittaminen sekd rakentava yhteistyo (Virta-
nen & Sinokki 2014, 23, 179). Suomalaisten mielestd hyvén tydeldman arvot ovat tar-
koitus (tyon merkitys ja mielekkyys seké yhteinen paaméaara), rohkeus (riskien ottami-
nen ja luovuus), sinnikkyys (suomalainen perusarvo - sisu) ja luottamus (vastuullisuus,
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo) (TEM tiedote 206/2013). Oikeudenmukaisuus ja va-
paus ovat tulleet nykyaikana tarkeiksi arvoiksi (Virtanen & Sinokki 2014, 23).
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4.2 Tyoilmapiiri

”Rakastaa ei tarvitse, mutta toimeen on tultava” (Rauramo 2008, 126).

Hyvé tydyhteisokulttuuri luo pohjan hyvalle tydilmapiirille. Se syntyy osana jokapdi-
vaista toimintaa, jolloin ihmisten vélinen yhteistyd ja vuorovaikutus vaikuttavat siihen
ratkaisevasti. TyOilmapiiri on organisaation, johtamistyylin ja tydyhteisén muodostama
kokonaisuus, johon kuuluu yhteiset pelisddnnot, vastuu, kannustus ja tuki sek& véliton
ongelmien ratkaisu. Myonteiseen ilmapiiriin vaikuttaa muun muassa hyvét ihmissuhteet
ja kéaytostavat, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, yhteisollisyys ja yhteishenki seka hyvéa
tiedonkulku ja rakentava palaute. (Rauramo 2008, 124-126.)

Myonteisyys on tarttuvaa, joka valittyy myos asiakkaille. Myonteinen ilmapiiri antaa
mahdollisuuden luovuudelle, erilaisuudelle ja luottamuksellisuudelle. Myonteisyys vah-
vistaa henkisid voimavaroja ja auttaa selviytymaan vaikeistakin haasteista. Sen on todet-
tu vahentavan riskié sairastua. Esimiehen tunneilmaisuilla on suuri vaikutus, sill4 han
on alaistensa esimerkki. Kielteisten tunteiden kasittely on helpompaa avoimessa tyoyh-
teisdssd. Suomen tyOyhteisdissd on esimerkiksi luotu keinoja purkaa huolia, kuten "mu-

rinalaatikot”, >’ huoliklinikat’ ja “valitusvartit”. (Manka & Larjovuori 2013, 12.)

Utriaisen (2009) ikaantyvien hoitajien tyohyvinvointia koskevassa tutkimuksessa hoita-
jat kokivat olevansa tarked osa tydyhteison tunneilmapiiria ja siihen vaikuttajia. Tydyh-
teison tunneilmapiirin kannalta oli tarkedd kokemus turvallisuudesta ja laheisyydesta
sekd tyohon tulemisen helppoudesta ja tyostd nauttimisesta. Huumorilla oli vaikutusta

tunneilmapiiriin ja sen keventamiseen. (Paasivaara & Nikkild 2010, 22.)

Hyvéa tydilmapiiri on merkittavin tekija tyossa jatkamiseen. Seurauksena tydyhteison
hyvasta ilmapiirista asiakastyytyvaisyys kasvaa, ja tyé on laadukkaampaa. Tutkimuksen
mukaan vuodeosastolla, jossa koettiin epdoikeudenmukaisuutta, yhteistyéongelmia,
stressid ja kuormitusta, esiintyi enemmaén sairaalainfektioita. (Manka & Larjovuori
2013, 10.)
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4.3 Oppiva organisaatio

“Hiljaisen tiedon siirtdmiseksi, kahvitunnit pitéisi palauttaa kunniaan > (Ilmarinen &

Mertanen 2005, 97).

Oppiva organisaatio -késite liittyy l&dheisesti myonteiseen yhteisollisyyteen. Oppiminen
voi olla yhteisollistd oppimista, jolloin tydyhteisdssd opitaan asioita yhdessa, ja tyoyh-
teison kehittdminen on yhdessd oppimista. (Mékisalo 2003, 91.) Sen edellytyksend on
aktiivinen osallistuminen ja keskustelukulttuuri. Johtamistapa on avainasemassa oppi-
van organisaation kehityksessa. Yksi viidesta oppimiskykyyn perustuvasta tekijasta
Peter Sengen (1994) mukaan on tiimioppiminen, jonka perustana on yhteinen kieli ja
keskusteluvalmius. Se edellyttéda toisen arvostamista, kuuntelemista ja erilaisuuden hy-
vaksymista. (Kaivola & Launila 2007, 82, 84-85.)

Organisaatiossa voi olla erilaista osaamista, josta osa on ulkoista, kuten koulutus ja osa
kaytantoon liittyvad perehdyttamistd ja ohjausta. Kokeneelta uudelle tyontekijélle siirre-
tdan kokemusta ja hiljaista tietoa. (Ménkkonen & Roos 2009, 218.) Hiljainen tieto tyo-
yhteisOssd on tietoa, josta *’tieddmme enemmain kuin osaamme kertoa’’. Se on osa am-
mattitaitoa, joka on kertynyt vuosien myo6td. Se korostuu henkiloston ikaantyessa, ja
erityisesti palvelualoilla, kuten hoitotydssa se on suurta aineetonta toimintaa. Merkitta-
vaa on saada tdma hiljainen tieto esille tydyhteisdssa. Tahan perustuu myos yhteisolli-
nen oppiminen eli omasta toiminnasta oppiminen. (Ldmsa & Hautala 2005, 194.) Yhtei-
s6llinen hiljainen tieto siirtyy tyontekijoille jéljittelyn, samaistumisen ja tekemisen kaut-
ta. Hoitajan tydssd puhutaan myos intuitiosta, joka on osa hiljaista tietoa. (Nurminen
2000, 29.)

4.4 Perheystavallinen organisaatio

>*...kokemukset ty0sta heijastuvat kotiin ja kotoa tyohon...”” (Kauppinen, Toivanen &
Moisio 2014).

Lapsiperheiden liséksi perhe tarkoittaa ik&é&ntyvien vanhempien tai muiden omaisten

hoitamista. Tyon ja perheen yhteensovittamiseen vaikuttaa organisaation joustavuus ja
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perhemyoénteinen tyokulttuuri. Tallaisen kulttuurin piirteitd ovat luottamusta tukeva
johtaminen, joustavat tyGajat ja urakehitystd myotailevat kaytdnnot kuten perhevapailta
tyohon paluun tukeminen ja helpottaminen. (Kauppinen ym. 2014.) Erdén kansainvéli-
sen tutkimuksen mukaan joustavat tyGajat vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin.
Tutkimukset osoittavat, ettd nuoremmille tyontekijoille on térkeda tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen sekd he odottavat esimieheltdan, ettd heidan tarpeisiinsa vastataan.
(Immonen 2013, 13-14.)

Mahdollisuudet yhdistaa tyo ja opiskelu tai tydelama ja eldkkeelld olo vaikuttaa tyossa
jaksamiseen ja jatkamiseen. Yhteensovittamisen edistdmisen kriteereind ovat organisaa-
tion strategia (helpottaminen ja tukeminen), tasapuolisuus ja tasa-arvo seka perheen ja
yksityiselaméan nakeminen positiivisena voimavarana. Hyotyd yhteensovittamisesta on
tyontekijan perheen hyvinvoinnin paranemisen lisaksi tydnantajalle, silla sitoutuminen
organisaatioon vahvistuu, ja vaihtuvuus vahenee seka organisaation imago paranee ja
vetovoimaisuus lisdantyy. (Kauppinen ym. 2014.) Ongelmallisinta tyon ja yksityisel&-
méan yhteensovittamisen on todettu olevan erityisesti vuorotyota tekevien keskuudessa
(Kauppinen ym. 2013, 203).

4.5 Toimiva tyOyhteiso

“Hyvissé tydyhteisdssd on kannustava ilmapiiri, yhteistyd toimii ja monipuolista osaa-
mista hyodynnetiin” (TTL 2015).

Toimiva tydyhteisd on kokonaisuus, jossa jokainen sen osa-alue on vuorovaikutuksessa
keskendan. Toimivuus tekee tyOyhteisostd vetovoimaisen, ja se tukee yksilon hyvin-
vointia ja jaksamista. Toimivan tyOyhteison elementtejd ovat muun muassa toimivat
rakenteet ja riittavat resurssit, hyva johtajuus, avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku, risti-
riitojen kasittelykyky sekd oppimis- ja kehittymishalu. (Kaivola & Launila 2007, 133—
134.)

Perustehtava on tydyhteison tarkoitus eli mitd varten se on olemassa? Myonteisella yh-
teisollisyydella tarkoitetaan hyvéa yhteishenkeé ja yhteenkuuluvuutta, luottamuksellisia

suhteita tyontekijoiden vélillg, yhteisvastuullisuutta ja sujuvaa tiedonkulkua. Toimivas-
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sa tyOyhteisdssa vuorovaikutus on avointa ja kannustavaa seké kaikki osallistuvat pa-
lautteen antamiseen. Avoimessa vuorovaikutuksessa puhutaan tyoasioista rakentavasti
niiden kanssa, joita asia koskee ja varmistetaan, ettd viesti on oikein ymmarretty. (Kai-
vola & Launila 2007, 134; Virtanen & Sinokki 2014, 163, 166.)

Toimivassa ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa tyontekijat ovat tyytyvaisia ja sitoutuneita
organisaatioon seka sairauspoissaolot ja vaihtuvuus ovat vahdista. Toimivan ty0yhteison
jasenilla on hyvat ongelmanratkaisutaidot seké& kyky hyodyntad erilaisten, eri-ik&isten
ihmisten seka eri ammattiryhmien kokemuksia ja osaamista. (Vironen & Vdisdnen.
2014, 13; Paasivaara & Nikkild 2010, 40.)

4.6 Tyoyhteison sosiaalinen padoma, yhteisollisyys ja tydhyvinvointi

”...se kasvaa, kun sitd kiytetddn” (Manka & Larjovuori 2013, 9.)

Tyo6hyvinvointiin sijoittaminen lisaa tydyhteison sosiaalista padomaa, jonka syntymi-
seen vaikuttaa vastavuoroisuus, luottamus ja arvot seké aktiivinen toiminta yhteiseksi
hyvédksi (Manka ym. 2010, 14). Sosiaalinen pdadoma on hyvén ja toimivan tyoyhteison
tunnuspiirre. Sitd kasvattaa hyvé johtaminen ja selkeét pelisaannét. (Manka & Larjo-
vuori 2013, 6.)

Erdén tutkimuksen mukaan ty0yhteison vahdiseen sosiaaliseen pdaomaan liittyi 1.3 -
kertainen sairastumisen riski ja 20-50 prosenttia korkeampi masennuksen riski verrattu-
na korkean sosiaalisen padoman tydyhteisoon. Sosiaalista padomaa lisaéamalla, ja tydyh-
teisdn toimintaa parantamalla sairastuvuus véhenee ja tyourat pitenevat. Ennenaikaista
elakoitymista voidaan ehkaistd hyvalla yhteishengelld ja oikeudenmukaisella esimies-
ty6lla. (Manka & Larjovuori 2013, 11.) Tutkimustietoa on vahéan siitd, miten sosiaalista
pddomaa voitaisiin ty0yhteisossa kasvattaa. Tyoterveyslaitos on kehittanyt kyselyyn
perustuvan tydyhteison sosiaalisen pddoman mittausmenetelmén. Kyselyssa arvioidaan
muun muassa toimiiko tydyhteison yhteistyd ja yhteishenki. Tampereen yliopiston
eraéssa vaitoskirjassa osoitettiin, ettd muun muassa selked tyonjako ja jamakké johta-

juus tuottavat sosiaalista padomaa. (TyOpiste 2012.)
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Yhteisollisyys on sosiaalista pddomaa, joka saa tyontekijat toimimaan yhdessa ja joka
synnyttaa terveytta ja hyvinvointia (Méakisalo 2003, 14). Yhteisollisyys on tydyhteison
sosiaalinen puoli, joka on yhdessa toimimista, vuorovaikutusta ja kiinnostusta toisia
ihmisi& kohtaan. Toisaalta se on myos tydyhteison henkinen tila, joka maarittad kayt-
taytymistd, kuten tapa kohdella muita tyontekijoitd. Yhteisollisyyden kasite on muuttu-
nut ajan kuluessa. Hierarkiajaosta on tullut tiimityoskentely, ja valvova johtajuus on
haviamassa. Taman péivan nuoret tyontekijat ovat uskollisia ammatilleen eivatka tyo-
paikalleen. ( Paasivaara & Nikkild 2010, 15-16.)

Yhteisollisyys on vapaaehtoista ja jokapéivaiseen tyohon liittyvaa toimintaa, jonka edis-
tdminen on osana tydhyvinvointia. Sen uskotaan parantavan tyontekijan hyvinvoinnin
lisdksi oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys vaatii koko henkiloston sitoutumista
ja aktiivista osallistumista. Se voi olla sekd myonteista etta Kielteistd. Kielteisella tarkoi-
tetaan tydyhteison tiukkaa yhdenmukaisuutta, ristiriitoja valtetddn adrimmaisyyteen asti
ja erilaisuutta ei hyvaksyta. Lukkiutuneen tydyhteison oireita ovat muun muassa kateus,
selén takana puhuminen ja henkilokonfliktit. Kuppikuntia voi syntyé tyoyhteisdon, jossa
johtaja on syrjaén vetaytynyt, lilan pehmea tai liian tiukka. Jos yhteisollisyys on hauras-
ta, on se uhkana tyéhyvinvoinnille varsinkin, jos tyontekija kokee, etta tyossa tai tyoyh-
teisGssa on myods muita epéakohtia. Vahvan kiinteyden omaavassa ryhmassé on vahem-
man erimielisyytta, ja se toimii tehokkaammin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 5, 12, 19,
49, 114.)

Luottamus

Luottamus on tyOyhteison perustus, jolle rakennetaan terveen tydyhteisén tunnuspiir-
teet. Se parantaa tyon tehokkuutta, sujuvuutta ja vuorovaikutusta seké lisdd tyéhyvin-
vointia ja tiivistdd yhteistyotd. Luottamus perustuu tydyhteisdn yhteisiin normeihin ja
rehelliseen kayttaytymiseen. Siihen liittyy usko ihmisten hyvyyteen. Luottamuksellinen
ilmapiiri lisd4 tyohon ja tydyhteisoéon sitoutumista. Luottamuksen osoitus esimiehen

taholta on muun muassa toiden delegointi. (Paasivaara & Nikkila 2010, 87.)

Vastavuoroisuus
Tyodyhteison sosiaalinen ulottuvuus ja ty6hyvinvointi ovat vastavuoroisia vaikuttaen
toinen toisiinsa. Hoitohenkilokunnan hyvinvointi vaikuttaa asiakkaan/potilaan tyytyvai-

syyteen, samoin tyytyvéinen asiakas saa aikaan tyontekijéssa tyytyvéisyyden tunnetta ja
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motivaatiota. Osastonhoitajat ovat merkittdvassa asemassa yhteisollisyytté edistettdessa,
tukemalla ihmisten valisida suhteita ja jarjestamalla mahdollisuuksia jokapaivéisessa

toiminnassa. (Puustinen 2013, 18.)

Kollegiaalisuus tarkoittaa tasa-arvoista ja vastavuoroista suhdetta ammattikunnan jasen-
ten kesken. Se vaikuttaa ammattikunnan siséiseen yhtendisyyteen ja asemaan yhteis-
kunnassa. Kollegiaalisuus perustuu ammattietiikkaan ja velvoittaa kunnioittamaan, ar-
vostamaan ja kohtelemaan oikeudenmukaisesti kollegoja. Kollegojen valinen vuorovai-
kutus on avointa ja luottamuksellista. Palautetta osataan sekd antaa ettd vastaanottaa.
Vaikeissa tilanteissa tuetaan toinen toista ja epaselvyydet kasitelladn. Vastavuoroisuus
on toimivaa, vastuun ja tehtévien jaot ovat tasapuolisia ja kohtuullisia. Vastuu kollegi-
aalisuudesta on kaikilla ja esimiehelld on vastuu tukevien rakenteiden luomisesta. (Haa-
pa ym. 2014.)

Yhteenkuuluvuus

Tyodyhteison jasenelle yhteenkuuluvuuden tunne on térkeda hyvinvoinnin kannalta. Yh-
teenkuuluvuus on osa hyvaa tyoilmapiiria ja toimivaa tyoyhteis6d. (Rauramo 2008,
123-125.) Tydyhteison yhteenkuuluvuus ilmenee yhdessa toimimisena, me-henkena tai
ryhmahenkend. Hyvé yhteishenki on yhteisten ideoiden toteuttamista, ajan tasalla pita-
mist4, toisten huomioon ottamista sek& ymmarretyksi ja hyvéksytyksi tulemisen tunnet-
ta. (Manka & Larjovuori 2013, 16.) Terveelld yhteenkuuluvuudella on tydyhteisoa vah-
vistava vaikutus, mutta liian tiiviind se voi johtaa kontrolliin ja jahmettdvaan toiminta-
kulttuuriin. Siitd saattaa olla seurauksena kielteinen yhteiséllisyys, jolloin yksilo luopuu
omasta identiteetistadn. (Paasivaara & Nikkild 2010, 23.)

4.7 Tyobyhteisotaidot

”Ei riitd, ettd osaa tyOnsi, pitdd osata tehdd sitd yhdessd muiden kanssa” (Monkkonen &

Roos 2009, 141).

Tyodyhteisotaidot ovat yksilon, tyoyhteison ja koko organisaation osaamista. lhmisten
valisessa vuorovaikutuksessa kohtaa erilaiset merkitykset ja kulttuurit. Ihminen tuo ti-

lanteeseen oman historiansa, kulttuurinsa ja uskomuksensa, joka nékyy tydyhteisdssé
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erilaisina kasitteing, késityksina ja uskomuksina. (Mdnkkonen & Roos 2009, 13, 42.)
Tyontekijat voivat tukea toistensa hyvinvointia ottamalla vastuuta siitd, kuinka itse
kayttaytyvat tyoyhteisossa. Esimies tarvitsee esimies- ja johtamistaitoja, ja tyontekija
tyoyhteisotaitoja. (Manka ym. 2010, 30-31.)

Tydyhteisotaitoja voidaan tarkastella eri tasoilla ja eri ndkékulmista. Tyontekijan alais-
taitoihin kuuluu perustehtavan hyvin suorittaminen; reiluus, kiitos ja tervehtiminen; aito
kiinnostus toisesta, arvostus ja auttaminen; palautteen antaminen ja pyytaminen; tyopai-
kan viihtyvyydesta huolehtiminen; yhteisty6 ja mielipiteen ilmaisu; aktiivinen osallis-
tuminen kehittamistyohon; myonteisen ilmapiirin edistaminen ja juoruilun lopettami-
nen. Tyoyhteisotasolla tydyhteisotaidoilla tarkoitetaan yhteistyota edistavéaa toimintaa ja
halua toimia yhteiseksi hyvaksi. Organisaatiotason tydyhteisotaidot liittyvét vapaaehtoi-

seen osallistumiseen. (Manka & Larjovuori 2013, 16.)

Alais- ja esimiestaitoja tutkineiden Katriina Rehnbdckin ja Soile Keskisen (2005) mu-
kaan alaistaidot edistivat ty0yhteison toimivuutta ja tavoitteiden saavuttamista sek&
ovat yhteydessa ty6hyvinvointiin. Alaistaidoilla voidaan vaikuttaa johtamiseen eli esi-
mies-alaissuhteeseen ja perustehtavan tekemiseen. Minimivaatimuksena on oman tyon
hyvin tekeminen. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeéé tunnistaa ja kéyttdd vuorovaiku-
tustaitoja. Vuorovaikutuksen toimivuus on hyvinvoivan tyoyhteison edellytys. Osa
alaistaitoja on myos odotukset esimiehen realistisuudesta. Jokaisella on mielikuva ihan-

ne esimiehestd, johon omaa esimiesta verrataan. (Rehnbéack & Keskinen 2005, 4-7.)

Vuorovaikutuksellinen dialogi

Dialoginen vuorovaikutus on vastavuoroinen ihmisten vélinen suhde ja keskeinen osa
sosiaalista kommunikaatiota, jossa taydellistd yhteisymmarrysta tuskin koskaan saa-
daan. Jokainen tulkitsee asioita oman kokemuksen ja tilanteen luomien edellytysten
kautta. Ihmisten valinen vuorovaikutus vaihtelee tilanteiden mukaan ja myds saman
tilanteen aikanakin. Lisdksi kulttuurilla on oma vaikutuksensa. (Monkkonen & Roos
2009, 154-155, 157, 164.) Suomalaisessa kulttuurissa arvostetaan ytimekasta asiateks-

ti4, joka vie keskustelua eteenpéin (Paasivaara & Nikkild 2010, 98).

Tarked osa vuorovaikutusta on omien tunteiden tunnistaminen ja ilmaiseminen. Tunteil-

la on vaikutusta kayttdytymiseen, tyohon sitoutumiseen ja luottamuksen syntymiseen.
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Yhteisollisyyden toteutumiseksi tarvitaan tunteiden ymmartamisistd. Tydeldma synnyt-
td4d monenlaisia tunteita ja tunnedlytaitojen kehittymisen my6ta ihminen pystyy toimi-

maan tehokkaammin muiden kanssa. (Paasivaara & Nikkild 2010, 24.)

Vuorovaikutuksen puute johtaa puhumiseen seldn takana, klikkiytymiseen eli porukkoi-
hin jakautumiseen, kielteiseen tydilmapiiriin (kielteisten tunteiden kasautuminen), tyo-
motivaation laskuun ja ty6hon sitoutumisen heikkenemiseen seka “’valittamiskerhoja” ja
”syntipukkisyndroomaa” syntymiseen. [lman avointa vuorovaikutusta tydyhteiso ei ole

toimiva. (Mékisalo- Ropponen 2011, 106, 109.)

Tiedonkulku

Tiedonkulku tydyhteis6ssa on l&heisessé yhteydessé yhteisollisyyden rakentumiseen.
Sita tarvitaan perehdyttdmisessd, ja se tahtaa yhteisollisyyden luomiseen ja sosiaalista-
miseen. Tiedonkulku eli viestintd voi olla siséista tai ulkoista. Perinteistd sisdista vies-
tintdd ovat esimerkiksi kasvokkain keskustelut, kokoukset ja palaverit seka ilmoitustau-
lut, henkil6stolehti, tiedotteet ja verkkoviestintd. (Paasivaara & Nikkild 2010, 90-91.)

Tydyhteison kokous on parhaimmillaan yhteinen keskustelutilaisuus, jossa kaikki osal-
listujat tuntevat tulevansa kuulluksi ja kokevat, ettd heitd arvostetaan. Tydyhteison ko-
kouksissa on tarke&& luoda ilmapiiri, jossa on kaikkien helppo olla ja osallistua. Se ei
ole pelkké esimiehen tiedotustilaisuus. Yhteisollisyyttd voidaan arvioida seuraamalla,
millainen on tydyhteison valitsema palaverikaytantd. Virallisten palaverien lisaksi
useissa tyoyhteisoissd kokoonnutaan yhteiselle aamukahville, jolloin voidaan tarpeen
mukaan késitelld myos tyoasioita. (Paasivaara & Nikkild 2010, 103, 105-107.)

Yksisuuntaisesta sosiaalisesta vaikuttamisesta on esimerkkind palaverit, jossa kaikki
osallistujat voivat kayttdd puheenvuoroja, kuitenkaan kuuntelematta toinen toisensa
nakemyksid. Ne ovat tuloksettomia vuorovaikutustilanteita, ja usein varsinainen keskus-
telu alkaa palaverin jalkeen kaytavalla. (Monkkonen & Roos 2009, 176-177, 219.)



29

Erilaisuuden hyvaksyminen

Osa tydyhteison toimivuutta on kyky hyodyntéa erilaisten, eri-ikdisten ihmisten seka eri
ammattiryhmien kokemuksia ja osaamista. Erilaisuuden hyddyntaminen tuo tyoyhtei-
s00n energiaa ja kriittisyytta, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa. Tutustuminen jo-
kaiseen yksittaiseen tyontekijaan tyodtehtdavan suorittamisen nakdkulmasta auttaa hyo-

dyntdmaan tyontekijoiden erilaista osaamista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 37, 40.)

Osana tyoyhteison erilaisuutta on nykyaan yleistyvda monikulttuurisuus, mika nakyy
my0s suomalaisessa hoitotydssa. Toisesta Kulttuurista tai maasta tulevan tyontekijan
osallistumismahdollisuudesta huolehtiminen vaikuttaa myds tyéhyvinvointiin ja koko
tyoyhteison ilmapiiriin. Tutkimusten mukaan ne tydyhteisot, jotka osaavat hyddyntaa
monikulttuurisuutta, on koettu arvokkaaksi voimavaraksi. (Toimiva monikulttuurisuus
2014.)

Monkkonen ja Roos (2009) mainitsevat kirjassaan "hiljaisuuden spiraalit", jotka ovat
niitd palaveriin osallistujia, joiden &&ni ei tule kuuluviin. V&hemmistoon voi kuulua
esimerkiksi rodun, uskonnon tai erilaisen ajattelutavan perusteella. "On helpompi olla
hiljaa kuin esittaa erilainen mielipide, jonka vastaanoton tietda ennalta." (Mdénkkonen &
Roos 2009, 220.)

4.8 Tyoyhteison sosiaaliset suhteet ja yhteistyd

“Ongelmatonta tyoyhteisod ei ole olemassa vaan erilaiset ongelmat ovat jokaisen tyoyh-

teison arkipéivdd” (Paasivaara & Nikkild 2010, 118).

Korkein sosiaalisen vuorovaikutuksen taso on yhteistoiminnallisuus, joka edellyttaa
sitoutumista, ja joka ilmenee tilan antamisena. Tydnjako on méaratietoista eik& kontrol-
lia tarvita tavoitteisiin padsemiseksi. Tallaiset sosiaaliset suhteet ovat tydyhteison sosi-
aalista pddomaa seka tyon mielekkyyden, tyGurien jatkamisen ja tuottavuuden tarked
ehto. (Monkkonen & Roos 2009, 188-189, 193.) Useiden tutkimusten mukaan ihmis-
suhteet ja vuorovaikutus ovat tychyvinvoinnin merkittavia tekijoitd. Varsinkin hoito
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tyossa tyotyytyvaisyys pohjautuu yhteisollisiin nakdkulmiin, kuten ihmisten valisiin
suhteisiin (hoitaja-1a&kari, hoitaja-hoitaja ja hoitaja-potilas-suhteisiin). (Suonsivu 2011,
18.)

Epaviralliset ryhmat ovat ihmisten henkilékohtainen suhdeverkosto, joka syntyy suun-
nittelematta ja liittyy henkilékemiaan. Niité tarkastelemalla, voidaan ymmartaa yhteisol-
lisyyden tila. Niill4 saattaa olla myds haitallista vaikutusta tyoyhteisoon, silla niista voi
muodostua lamauttavia ryhmittymid. Niihin kuuluminen liséé vaikutusmahdollisuuksia
ja luo turvallisuuden tunnetta. Epéavirallinen ryhmé on tyoyhteison henkireika. (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 71.)

Tiimity6ll& ja moniammatillisella yhteisty6lla on vaikutusta hoitotyontekijén tyéhyvin-
vointiin (Puustinen 2013, 18). Yhteistyon avulla rynmén tydskentelysté tulee tehokasta,
kun sen jasenten voimavarat, kuten osaaminen ja kokemus otetaan kéytt6on. Hoitoalan
tyoyhteisdjen viralliset ryhmét koostuvat yleensd moniammatillisista tyéryhmisté. Tii-
mityGskentely antaa mahdollisuuden kehittyd ammatillisesti ja saada keskinaista tukea.
Hyvéssé toimivassa ryhmaéssa vallitsee me-henki, jonka ominaisuutena on yhteenkuulu-
vuus ja voimakas keskindinen sosiaalinen tuki. Erilaisuus on tiimin voimavara oikein
hyddynnettyné. (Paasivaara & Nikkild 2010, 69-70.)

Tiimityoskentelyn edellytys on avoin keskustelukulttuuri eli demokraattinen dialogi,
jonka keskeinen periaate on yhteisista asioista puhuttaessa velvollisuus osallistua kes-
kusteluun. Jos joku ei tuo esille mielipidettddn keskustelussa, h&n ei puhu myodsk&an
“nurkan takana". Hyvin toimivassa tiimissé on rohkeus puhua myos vaikeista asioista.
(Mékisalo 2003, 92-94.)

Tutkimuksen mukaan yhteistyokykyinen tydyhteis0 saavuttaa paremman tyotuloksen
vahemmalld ponnistuksella kuin yhteistyokyvyton yksikkd. Michael Westin mukaan
yhteistyotd kuvaavia tekijoita ovat selkedt tavoitteet, myodnteinen, avoin ja kannustava
tyoilmapiiri sekd tehtdvasuuntautuneisuus. Tehtdvasuuntautuneisuus nakyy erilaisuuden
hyvaksymisend ja monenlaisten nakékulmien ymmartamisend. Hyvélla yhteistyolla pa-
rannetaan ratkaisukeskeisyytta ja edistetaan tyotyytyvaisyyttd seka vahennetéén stressin
tunnetta. (Vahtera, Kiviméki & Virtanen 2002, 46-47.)
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4.9 Esimiestyd

”Sadalla sanalla ei ole merkitystd mutta yhdelld teolla on” (Kaivola & Launila 2007,
60).

Esimiestyd on kokonaisuudessaan hyvin laaja-alainen, joka voidaan jakaa asioiden ja
ihmisten johtamiseen. Esimies on tydyhteisonsa esimerkki, suunnannéyttdja ja yhteisol-
lisyyden edistdjad. Hanella on térked rooli tyGyhteison toimivuudessa ja tydilmapiirin
luomisessa. (Hyppanen 2013, 42; Kaivola & Launila 2007, 60-61; Rehnback & Keski-
nen 2005, 6, 10.) Mita paremmin henkil6sto voi, sitd paremmin myds esimies onnistuu.
Esimiehen tehtdvaan kuuluu miettid, mitkd asiat vaikuttavat h&nen tyéntekijoidensa on-
nistumiseen ja miten onnistumista voidaan tukea. Kaikkein tarkeimpéna on tydyhteison

henkildston tydhyvinvoinnista huolehtiminen. (Manka ym. 2010, 29.)

Esimiehen tehtdva on organisoida tyo6t jarkevésti, luoda pelisd&dnndét, ja myos itse nou-
dattaa niitd. Hyvilla vuorovaikutustaidoilla hén kannustaa ty0yhteison jasenia avoimeen
ja hyvaan keskindiseen kanssakdymiseen. (Hyppanen 2013, 140, 151.) Esimiehella on
mahdollisuus antaa tyontekijalle vaikuttamismahdollisuuksia ja edistdd yhteenkuulu-
vuutta, arvostavaa ja rakentavaa keskustelukulttuuria sek& oikeudenmukaisuutta. (Man-
ka ym. 2010, 29.)

Rehnbéckin ja Keskisen (2005) tutkimusraportissa tarkastellaan tyéhyvinvoinnin, alais-
taitojen ja esimiestyon hallinnan vélisia yhteyksid. Esimiehen omaan ty6hyvinvointiin
sisdltyy kokemus hyvéstd tyon hallinnasta. Tutkimuksen mukaan huonon tydajan hal-
linnan on todettu uhkaavan erityisesti naisesimiesten hyvinvointia. Hyvinvoivien tyéyh-
teisdjen esimiehet painottivat vuorovaikutusta, ja huonosti voivien tydyhteisdjen esi-
miehet yhteisollisyyttd. Aikaisempienkin tutkimusten mukaan naiset kayttavat miehié
enemman vuorovaikutteista johtamistyylid. Esimies voi lisata tyontekijan tyén hallintaa
muun muassa delegoimalla valtaa ja vastuuta eli valtaistamalla sek& aktiivisella vuoro-
vaikutuksella. (Rehnback & Keskinen 2005, 6, 10, 15.)



32

49.1 Esimiestaidot

Esimiestaidot ovat osa tydyhteisotaitoja, jotka koostuvat samoista tekijoista kuin alais-
taidotkin. Esimiehen tehtavané on luoda sellaiset puitteet, joiden sisalld voidaan toteut-
taa ja kehittaa alaistaitoja. (Rehnback & Keskinen 2005, 6, 10.) Riitta Hyppasen (2013)
mukaan esimiesosaamisella (esimiestaidoilla) tarkoitetaan kykya yhdistaa tieto, taito ja
tahto sek& soveltaa niita k&ytdnndssé erilaisissa johtamistilanteissa. Tietoa esimies tar-
vitsee laista, velvoitteista ja vastuista. Hanen on tarkeda pitdd myds omaa osaamista ajan
tasalla. Esimiestaidot, kuten vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaidot kehittyvat vahitel-
len. Esimiesosaamisen kaikkien ulottuvuuksien yhdistdminen on tarkead, jotta esimies-
ty6 on onnistunutta. (Hyppanen 2013, 36, 42-43.)

Esimiehen ja alaisen valisella suhteella ja hyvilla alaistaidoilla on yhteyttd. Luottamus
syntyy kokemuksista toisen toimintatavoista ja oikeudenmukaisesta johtamisesta seké
kuuntelutaidosta. (Rehnback & Keskinen 2005, 6.) Esimies-alaissuhde sisaltdé luotta-
mukselliset asiat, jotka tulevat esiin pé&&asiallisesti kehityskeskusteluissa. Liian luotta-
muksellinen suhde hairitsee tydyhteison jasenid, joten on olennaista selvittaa se, mika
johtamissuhteessa on kahdenvaélista ja miké tyoyhteison yhteistd. (Monkkdnen & Roos
2009, 6, 131.)

Esimiestyon tarkeana osa-alueena on myds tunnedly, joka on empatian, joustavuuden ja
optimismin kykya. Aalto ja Tampereen yliopistojen yhteisty6tutkimus Lead Emo tutkii
ja kehitt&é esimiesten tunneélyosaamista. Tutkimuksen kohteena ovat esimiesten vuoro-
vaikutustilanteet, tunne- ja johtamisosaaminen seka hyvinvointi ja tuloksellisuus. Tut-
kimuksen mukaan vuorovaikutustilanteessa tydntekijan kanssa esimies oli neutraali 77
prosenttia ja vain 16 prosenttia ajasta syntyi positiivinen kontakti. Kiireell& on todettu

olevan vaikutus kuulemiseen ja lasndoloon. (Manka 2013.)

Tutkimusten mukaan esimiehen tarkein ominaisuus on oikeudenmukaisuus, joka on
vahvasti yhteydessa tyohyvinvointiin (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 15). Oi-
keudenmukainen esimies kayttaytyy johdonmukaisesti ja kohtelee tyontekijoita tasa-
arvoisesti samojen pelisdantéjen mukaan. Oikeudenmukaisuus lisd&d myo6s luottamusta
esimiehen ja alaisen vélille. Oikeudenmukaisuudella oli yhteytta pitk&lt4 sairauslomalta

palaamiseen nopeammin. (Manka & Larjovuori 2013, 10.)



33

Manka ja Larjovuori (2013, 15) ovat keranneet oikeudenmukaisuuteen vaikuttavat teki-

jat:

v" Jokaisella tyontekijalla on oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan.

\

Tydpaikan sdédnnot ovat johdonmukaisia.

v Paatdksenteko on puolueetonta, sadnnét selkedt ja ne on kerrottu niille, joita
paatokset koskevat.

v’ P&atokset perustuvat mahdollisimman oikeaan tietoon ja ovat korjattavissa.

v' Péaatoksenteon saannot ovat mahdollisimman selkeét.

4.9.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvointi on oleellinen osa esimiestydta ja johtamista. Tybhyvinvointi on osana
organisaation strategista toimintaa, ja hyvé johtaminen on osa organisaation aineetonta
paddomaa. Esimiehen ihmiskasitykselld on vaikutusta johtamistyyliin. Johtamistapa ja
-tyyli auttavat tyontekijaa onnistumaan ja voimaan hyvin. Optimistisuus on ihanteellisin
johtajan ominaisuuksista. Tyohyvinvoinnin johtaminen edellyttad lahtdtilanteen selvit-
tamistd tutkimusten ja tilastojen avulla, roolien ja vastuiden maarittamistd, hyvinvointi-
prosessin kuvaamista ja osaamisen kehittdmista seké viestintad ja seurantaa (Hyppénen
2013, 140, 151; Kaivola & Launila 2007, 138; Suonsivu 2008, 25, 27.)

Hyvé johtaja on avoin ja oikeudenmukainen sek& luo turvallisuuden tunteen tyonteki-
joissa. Han kannustaa ja antaa rakentavaa palautetta saannollisesti. Hyva johtaja tunnus-
taa omat virheensa ja virheista opitaan. (Kaivola & Launila 2007, 138.) Hyvaa johtamis-
ta kuvaa molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Luottamusta
synnyttdd oikeudenmukainen kohtelu, kuten tyon ja vastuun jaossa. Esimiehen luotta-
mus tyontekijadn nakyy itsendisyytend ja vaikutusmahdollisuutena omaan ty6hon.
(Manka & Larjovuori 2013, 14.)

Yhteisollinen, jaettu ja osaamisen johtaminen
Yhteisollinen johtaminen on yhteisty6ta ja jaettua johtajuutta, jonka Kivijalkana on luot-
tamus ja oikeudenmukaisuus. Yhteisollinen johtaja huomioi sek& tyoyhteisén kokonai-

suudessaan ettd yksittaisen tyontekijan. Hanen tehtdvanddn on tunnistaa epakohtia ja



34

etsid ratkaisuja ristiriitoihin. Yhteisollinen johtaminen edellyttdad ylimman johdon mu-
kaan tuloa, kuuntelemista ja vastavuoroista vuorovaikutusta. (Kaivola & Launila 2007,
41-44.)

Yhteisollinen johtaminen on my6s osaamisen johtamista, jolloin selvitetddn tavoitteiden
mukaan, miten osaamista hankitaan, kaytetaan ja kehitetdén. Yhteisollisesti johdetussa

tyoyhteisdssa on kaikilla mahdollisuus oppia ja kehittyd. (Kaivola & Launila 2007, 41—
44.) YhteisOllinen johtaminen on yhteisollisten periaatteiden noudattamista esimerkiksi

tekemalla paatoksia mahdollisimman puolueettomasti (Paasivaara & Nikkild 2010, 86).

Delegointi eli tdiden jakaminen tyontekijoille lisaa vastuullisuutta, laajentaa tyonkuvaa
ja kohottaa itsetuntoa. Lester & Brower (2003) tutkimuksessa selvitettiin sitd, miten
tyontekijat kokivat johtajan luottamuksen osoituksen vaikuttavan heidan toimintaansa,
sitoutumiseensa ja tyotyytyvaisyyteen. Tulosten mukaan tyontekijan itsensé luottamuk-
sen arvoiseksi kokemisella oli suurempi vaikutus kuin johtajan luotettavuudella. (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 89.)

Ikdjohtaminen

Airilan, Kauppisen ja Eskolan (2007) tutkimusraportissa muodostettiin uusi kasite:
ikdystavallinen tyoyhteisd. Se korostaa organisaatioiden myonteisia ikdasenteita ja oi-
keudenmukaisia ikékéaytantoja. Varsinkin Suomessa ikaantyminen on nopeaa, siksi tyo-
yhteisdjen kehittdminen ikaystavallisemmiksi on tarkedd. Suomalaisten hoitajien keski-
ikd on korkeampi kuin muissa Euroopan maissa. Hoitajat epdilevat jatkavansa tydssa
elakeik&an asti. (Airila, Kauppinen & Eskola 2007, 3-9.)

Ik&johtaminen nékyy tyOyhteisossa erilaisten tarpeiden, yksilollisen tyokyvyn ja vah-
vuuksien huomioimisena, vaikutusmahdollisuutena ty6hon ja tyévuoroihin, yhteistyona
kokeneiden ja kokemattomien vélill4 sekd osaamisen kehittdmisena huomioiden eri-
ikaiset (Duunitalkoot 2014). Esimieheltd erilaisuuden johtaminen vaatii kykya néhdé

eri-ikéisyys voimavarana ja kohdella tyontekijaa yksilollisesti (Huuhtanen 2005).

Yhteisty6ta eri-ikaisten valilla tarvitaan, jotta kokeneempien tyontekijoiden tieto ja taito
siirtyy nuoremmalle sukupolvelle. Nuorilla on uusin koulutus, uusia vaihtoehtoja ja

toimintamalleja, kun taas vanhempien tyontekijoiden vahvuuksina on vuosien varrella
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kertynyt tieto (hiljainen tieto) ja ammattitaito sekd kokemus tydyhteison virallisista ja
epavirallisista toimintatavoista. Vanhempien tyontekijoiden sitoutuminen organisaa-
tioon on nuorempia vahvempi. Yhteisty0 vaatii jokaisen aktiivisuutta ja rohkeutta kat-
soa asioita eri nakokulmasta sek& luopua vanhoista rutiineista. (Huuhtanen 2005.)

Kauppisen ja Haavio-Mannilan (2007) tutkimuksen mukaan suhtautuminen ikaantynei-
siin tyontekijoihin oli suomalaisilla tyopaikoilla myonteistd. Eri-ikaisten kohtelun koet-
tiin olevan melko tasapuolista. Euroopassa koettiin enemman jénnitett4 nuorten ja van-
hojen Vvélilla. Ikaystavallisyyteen vaikuttavia tekijoitd tydyhteisotasolla oli tasapuoli-
suus, oikeudenmukaisuus ja kannustava tydilmapiiri seka johdon kiinnostus tydntekijan
terveydesta. Yksilotasolla painottuivat vaikutusmahdollisuudet tydssé. (Kauppinen &
Haavio-Mannila 2007, 74.)

Edellisen tutkimuksen mukaan nuoremmat hoitajat kokivat ty6ilmapiirin ennakkoluu-
loiseksi ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvéksi. Esimiehen kohtelun eri-ikaisia kohtaan
73 prosenttia hoitajista kokivat olevan tasa-arvoista. Tyoyhteison asenneilmapiiri ja
organisaatiotasolla vaikutti siihen, kuinka hiljainen tieto vélittyi tyontekijalta toiselle.
Erityisesti hoitoalalla korostui osaaminen ja hiljaisen tiedon siirtyminen muihin ammat-
teihin verrattuna. Hoitajista 71 prosenttia koki, ettd ian myota kertyvélla kokemuksella
on hyotyéa tyossd, ja 65 prosenttia tunsivat voivansa hyddyntdd osaamistaan opastamal-
la, ohjaamalla ja perehdyttdmalld tyotovereitaan. Suurin osa hoitajista oli sita mielta,
ettd ikéantyneiden kokemukset pitéisi saada nykyista paremmin kéayttéon. Kuitenkin
vain 20 prosenttia heista arvioi, ettd hiljaisen tiedon siirtoon oli tarpeeksi panostettu,
silld sen tunnistaminen koettiin vaikeaksi. (Kauppinen & Haavio-Mannila 2007, 103,
106, 117, 119, 124.)

Tydyhteison monikulttuurisuus

Suomen tyoyhteisoissa nakyy yha enemméan muista kulttuureista tulleita tyéntekijoita
maahanmuuttajien lisdantyessa. Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen vaatii kulttuu-
risensitiivisyyttd, ymmarrysta ja kokemusta erilaisuudesta ja eri kulttuureista. Erilaisuus
rikastuttaa tyoyhteisod, kun sitd osataan kayttdd voimavarana. (Vartia ym. 2007, 179.)
Israelissa monikulttuurisuus on aina ollut osana tydyhteisdjen elaméad. Suomalaisissa
tydyhteisoissé kuten israelilaisissakin, tarvitaan sopeutumista sekd oman maan kansalai-

silta ettd maahanmuuttajilta.
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Maahanmuuttajien elinkeinotutkimuksen mukaan hyva esimies oli maahanmuuttajille
tarkedmpi tekija kuin suomalaisille. Sekd suomalaiset ja maahanmuuttajat kokivat esi-
miehen kohtelun ja palautteen saamisen tasapuoliseksi. L&hi-id&sté tulleilla oli negatii-
visemmat kasitykset esimiestyostd kuin muilla maahanmuuttajilla. Heistd 53 prosenttia
koki saavansa liian vahan palautetta tyostaan. Tutkimustulosten mukaan esimiehet tu-
kevat ja arvostavat tasapuolisesti seka suomalaisia ettd maahanmuuttajia. (Vartia ym.
2007, 88-89, 94-97, 124.)
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5 SOSIAALISEN TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

5.1 Yleista tydhyvinvoinnin kehittdmisesta

Tyo6hyvinvointia on aktiivisesti kehitetty 2000 -luvun Suomessa. Tybhyvinvoinnin ke-
hittdmisen taustalla ovat erilaiset yhteiskunnalliset muutokset, kuten vdeston ikaantymi-
nen ja tyon sisallon muuttuminen. (Alasoini, Jarvensivu & Mékitalo 2012.) Kehittamis-
ty6ll& voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin, tydkyvyttdmyyseldkkeisiin ja tyotapatur-
miin. Naista johtuvat kustannukset Suomessa ovat noin 40 miljardia euroa vuodessa.
(Kauppinen ym. 2013, 220.)

Tyoéhyvinvoinnilla on merkitysta, silla ihminen viettaa tydpaikalla noin kolmanneksen
elaméstdan (Rytkénen ym. 2007, 7). Hyvinvointiyhteiskunnan edellytys on ihmisen
sitoutuminen aktiivisesti tyoeldmaan noin puolet elinajastaan. Tyéhyvinvointiin sijoit-
taminen lis&a tydyhteison aineetonta pddomaa, kuten yhteisollisyytta ja sosiaalista paa-
omaa. Lisdksi se edistdd tyoyhteison tuottavuutta, tuloksellisuutta ja tyon laatua seka
parantaa organisaation imagoa. Monien tutkimusten mukaan yhden euron sijoitus tyo-
hyvinvointiin tuottaa keskiméérin 5-6 euron hyddyn. (Manka ym. 2010, 13; Rauramo
2008, 18-19; Virtanen & Sinokki 2014, 140, 232, 234.)

Tydurien pidentdminen kolmella vuodella vuoteen 2025 mennessa on osa tyohyvin-
voinnin politiikkaa. Keinoina ovat tydhyvinvoinnin ja ty6terveyshuollon vaikuttavuu-
den parantaminen sekd osaamisen kehittdminen. Tyourien pidentdmisessa tulisi huomi-
oida myos ikajohtaminen ja tyéhyvinvoinnin johtaminen. (Kauppinen ym. 2013, 21-23;
Virtanen & Sinokki 2014, 234.)

Nykyisinéd kehittdmissuuntauksina ovat tyohyvinvointiin vaikuttavat myonteiset tekijat,
tyontekijoiden ja tydyhteisOjen voimavarojen vahvistaminen eli voimavaral&dhtdinen
tyohyvinvointimalli. (Blom & Hautaniemi 2009, 12, 27-28.) Voimavaraisessa tychy-
vinvointimallissa huomioidaan tyon ja yksilon voimavarat, ja niiden lisédminen. On-
gelmien ratkomisen ja “valituskuorojen” sijaan pyritddn miettimaan, mitd asioille voi-

taisiin tehda myonteisestd ndkokulmasta. Rakentavia voimavaroja ovat sosiaalinen tuki,
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sitkeys, luovuus, taidot ja osaaminen. Aineeton palkitseminen ja ty6ilmapiirin elvytta-

minen lisddvat tyéhyvinvointia. (Manka 2013.)

Monissa organisaatioissa on kehitelty erilaisia varhaisen mukaantulon malleja, enna-
koivaa toimintaa ja organisaation osaamista. Niiden tavoitteena on tukea tydssé jaksa-
mista ja edistad koko henkiloston tyokykya. Ennakoiva osaaminen ndkyy koko organi-
saation rakenteissa, strategioissa ja valinnoissa. Ennakoivan osaamisen kehittdmisessa
tehostetaan niité4 toimia, joilla ongelmia voidaan ennalta ehkaista ja saada varhaista tu-
kea. Esimerkiksi Valtion konttori (2008) on laatinut varhaisen mukaantulon kehittami-
sen muistilistan, joka muistuttaa pyrkimyksesta kaikkia osapuolia hyddyntévista ratkai-
suista. Muun muassa minimoidaan poissaolevista puhumista ja pidetddn henkilokunta
ajan tasalla. (Monkkonen & Roos 2009, 228-229; 238-239.)

Suonsivun (2011) tutkimuksessa tyéhyvinvoinnin edistdmisen kannalta tarkeimpia teki-
JOité olivat johtaminen, yhteistydsuhteet, luottamus ja tydn autonomisuus. Tyontekijan
tyon hallinta eli mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa ty6honsa edisti myos tyohyvinvoin-
tia. (Suonsivu 2011, 91-92.) Tulevien vuosien tyéhyvinvoinnin kehittdmishaasteena on,
varsinkin hoitotydssa, ihmissuhdekuormituksen mittaaminen ja hallinta. (Virtanen &
Sinokki 2014, 232-233.)

Tyoéhyvinvoinnin tutkimisella etsitdan valineitd, joiden avulla voidaan ennaltaehkéistéa
ongelmia ja vahvistaa tydhyvinvointia. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnin edistami-
sen keinoja ovat viikoittaiset palaverit, avoin ja tyfasioihin keskittyvé tydilmapiiri seka
yhteiset vapaa-ajantapahtumat. Kehittdamistyd tapahtuu yhteistytssa kaikkien tyoyhtei-
son jasenten kesken. Kehittdmiseen tarvitaan esimiesten ja johtotason motivoitumista ja
vastuuta. (Suonsivu 2011, 4041, 63, 75.)

5.2 Tyohyvinvoinnin kehittamishankkeita hoitotydssa

Tyoturvallisuuskeskus ja tyoterveyslaitos yhdessa muiden tutkimuslaitosten kanssa li-
séavat verkostoyhteistyolla osaamista seka tuottavat ja jakavat tietoa tyohyvinvoinnista.
Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun tehtdvéna on tukea tyéhyvinvointia ja arvioida riski-

tekijoitd. (STM julkaisuja 2009:18.) Sosiaali- ja terveysministerid johtaa ty6hyvinvoin-
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tifoorumia ja johtamisen kehittdmisverkostoa, joiden tarkoitus on kehittda tydelamén
laatua. Tyohyvinvointifoorumin tehtdvand on edistdd tyohyvinvointipalvelujen saata-
vuutta ja kannustaa tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Johtamisen kehittdmisverkoston tar-
koituksena on parantaa esimiesty6td kokoamalla hyvéan johtamisen kaytant0ja. Tyoela-
man kehittdmisessé keskitytdan tyopaikan kaytantdihin johdon ja henkildstén yhteistyo-
na. Tydeldman kehittamiseen kuuluu neljé osa-aluetta: innovointi ja tuottavuus; luotta-
mus ja yhteistyo; tyohyvinvointi ja terveys; osaava tyovoima. (Kauppinen ym. 2013,
21-23.)

Vetovoimainen ja terveytta edistava terveydenhuolto (VeTe) oli vuosien 2009-2011
valilla toiminut kehittdmishanke, jonka osana oli professori Vehvildinen-Julkusen joh-
tama Vetovoimainen ja Turvallinen sairaala -hanke. Hankkeen tarkoituksena oli uudis-
taa sosiaali- ja terveydenhuollon toimintamalleja, johtamiskéaytantoja ja tydhyvinvointia
sekd tehdd magneettisairaalamallia tunnetuksi Suomessa. Tuloksena johtamisen osalta
oli kannustavuus, kiinnostus tyohyvinvoinnista, ystavéllisyys ja tasapuolisuus. Kehitta-
mishaasteiksi jai sdanndllinen palaute, tydssé kehittymisen palkitseminen ja ylihoitajan

tyon sisallon tunteminen. (Pakkanen 2013.)

5.3 Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen

Henkildstotutkimus, kuten ilmapiiri- ja tyotyytyvéisyyskysely ovat tukena tyéhyvin-
voinnin kehittamiselle. Tutkimukset siséltavat yleensd muun muassa johtamisen ja t6i-
den organisoinnin, yhteistyon, tiedon kulun ja toimintatavat seka kehittdmisen ja pereh-
dyttamisen. Oikein kéytettynd henkilostokysely on hyva kehittdmisen valine. Pelkét
tulokset eivat riit4, vaan on myos toimittava tulosten mukaan. Esimiehen tehtdvé on
kannustaa henkilostda vastaamaan kyselyihin ja vaikuttamaan kehittdamiseen. (Hyppa-
nen 2013, 156, 158.)

lImapiirikyselyd on kéytetty paljon tyoyhteison tilanteen selvittdmiseen ja kehittdmi-
seen. Tulokset tulkitaan yhteistytssa tydyhteison jasenten kanssa, jonka jalkeen valitaan
tarkeimmat kehittdmiskohteet. Kehittdmisen onnistumisen varmistaa osallistuminen ja
sitoutuminen, avoimuus ja yhteisty6 seké saannollinen seuranta. Esimiehelld on merkit-

tava rooli, mutta vastuu toiminnasta on kaikilla tydyhteison jasenilla. (Kauranen ym.
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2011, 11.) Myos henkildstétunnusluvut ovat tukena tydyhteison hyvinvoinnin kehitta-
miselle. Perinteisten henkildstotunnuslukujen liséksi saadaan tietoa muun muassa tyo-
yhteison toimivuudesta uusilla inhimillisen pddoman (sosiaalinen ja psykologinen paa-
oma) mittareilla. (Manka & Hakala 2011, 40.)

Yhteisollisyyttd voidaan mitata kokonaisvaltaisilla arviointimittareilla ja erilaisilla kyse-
lyilla, kuten tyotyytyvaisyydestd, tiimityoskentelysta ja asiakastyytyvaisyydesta. Tyo-
terveyslaitoksen toteuttamassa Terve organisaatio -kyselyssa (2010) mitattiin organisaa-
tion toimintatapoja ja tydilmapiiria seké tyon sisaltoa ja jarjestelyja. (Otala & Ahonen
2005, 164.) Uusin Tyoterveyslaitoksen kehittdma toiminta on Parempi Tyoyhteiso -
kyselypalvelu, joka selvittad tydyhteison toimivuutta, ilmapiirid ja henkiléston hyvin-
vointia (Parempi tyoyhteiso 2014).

Hoitoty6n toimintaympéristda voidaan mitata NWI-mittarilla (Nursing Work Index),
joka on kehitetty vuonna 1989 magneettisairaalatutkimuksessa. Se mittaa hoitohenkilts-
ton tyotyytyvdisyytta ja hoitotyon laatua. Hoitajiin kohdistuneessa tutkimuksessa oli
nelja osamittaria: autonomia, kdaytannon hallitseminen, hoitaja-ladkérisuhde ja organi-
saation tuki. Mittari on osana myds Suomen sairaanhoitajaliiton tydolobarometria.
(Keinanen 2014, 10.)

5.4 Yhteisollisyyden vahvistaminen

Yhteisollinen kehittdminen on tydyhteison kehittdmistd, jolla tarkoitetaan yhdessa op-
pimista ja josta kaikilla on vastuu. Samalla kehitetdan tyoilmapiiria. (Paasivaara & Nik-
kild 2010, 17, 20.) Yhteisollisyytta voidaan kehittdd myos erilaisilla yhteisilla tilaisuuk-
silla tai harrastustoiminnalla. On todettu, ettd yhteiset vapaa-ajan tilaisuudet lisdavét ja
parantavat yhteishenked ja yhteisty6td. (Hyppénen 2013, 156.)

Tyontekijé voi edistda alaistaitojaan panostamalla rakentavaan vuorovaikutukseen seka
esimiehensa etté kollegoidensa kanssa. Liséksi han voi pohtia asennoitumistaan tyohon,
ammatilliseen kehittymiseen, esimieheensa ja tydyhteisoon. Tarkeimpana on oma halu
ja kyky kehittdmistyohon sekd positiivinen tarkastelusuunta. (Mékisalo- Ropponen

2011,9.) Dialoginen vuorovaikutus vaatii harjoittelua ja arviointia seka joustavan joh-



41

donmukaisen toimintakulttuurin luomisen. Huumori on dialogisen toimintakulttuurin
kehittdmisessa tarkea tekija. (Monkkonen & Roos 2009, 161-162.)

Yhteisollinen tyévuorosuunnittelu

Vapaa tyévuorosuunnittelu eli tydaika-autonomia huomioi tyontekijan yksilélliset tar-
peet sekd koko tydyhteison toimivuuden. Tydvuorosuunnittelu tapahtuu yhteistydssa
muiden tydyhteison jasenten kanssa. Vaikuttamalla omiin tyévuoroihin tyontekijan
tyonhallinta lisdéntyy, jonka my6té tyohyvinvointi paranee. (Immonen 2013, 13-14.)

Suuri osa hoitohenkilostosta tekee vuorotyotd, miké vaikuttaa hyvinvointiin ja jaksami-
seen. Espoon ja Jorvin sairaalan yhteishankkeena (2003—2005) toteutetun tutkimuksen
mukaan oman ty0ajan hallinta vaikuttaa myonteisesti yksiloon ja tyoyhteisoon. Tydai-
ka-autonomia paransi tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista. Haitat vuorotyosta

vahenivat ja tyontekijan jaksaminen parani. (Sinivaara ym. 2007, 176-179.)

Osallistuvalla suunnittelulla lisatdan vaikutusmahdollisuutta ja vastuullisuutta. Sita ke-
hittdmalla vaikutetaan oikeudenmukaisuuden kokemiseen. Suunnittelu on hyvé tapa
kehittdad toimivia tyodaikaratkaisuja. Kehittamisprosessiin tarvitaan johdon tukea ja tie-
dottamista. Vastuu on koko tydyhteis6lld, mutta esimiehen tehtdvana on tukea ja ohjata
henkilokuntaa tydvuorosuunnittelussa seka olla lopullisesti vastuussa tydvuorolistasta.
Tydaika-autonomialla ei tarkoiteta kuitenkaan tyévuorojen valikoimista. Onnistuakseen
se tarvitsee yhteisia tavoitteita ja pelisaantoja. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010,
12-13))

Epasaannollisilla tydajoilla on vaikutusta fyysisten tekijoiden liséksi psyykkiseen ja
sosiaalisen hyvinvointiin. Tyoté ja yksityiselamaa on vaikea sovittaa yhteen. Oikealla
tyévuorosuunnittelulla voidaan vahent&é vuorotydn rasitusta. Ergonomisen tydvuorojéar-
jestelmén soveltaminen voi edistaa tyontekijan jaksamista. Sen piirteitd ovat sdannolli-
Syys; nopea, eteenpdin kiertdva jarjestelmd; 8-10 tunnin vuorot; vahintddn 11 tunnin
vapaa vuorojen valilla; enintd&n 48 tunnin tydjaksot; yhtendiset vapaajaksot. (Hakola &
Kallioméki-Levanto 2010, 6.)

Tyovuorosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon myos yllattavat poissaolot ja huolehtia

sijaisten saatavuudesta. Tyohyvinvointia ja tyon toimivuutta edistéa se, etta henkil9stoa



42

on tarpeeksi kasautuneita toita varten. Tallainen ylimaarainen henkil6 voi olla opiskelija
tai eldkeldinen, joka tulee tarvittaessa toihin. Tydvuorosuunnittelun térked periaate on,
ettd henkilokuntaa on ty0ssé oikeaan aikaan, oikea madré ja oikeassa paikassa siten, etté
toiminnalliset huiput ja hiljaiset hetket on otettu huomioon. (Hakola & Kalliomaki-
Levanto 2010, 7.)

Tyoterveyslaitos tutkii ja kehittaa erilaisia tydajan kaytantja, jotka on julkaistu hoito-
alalle tarkoitetussa oppaassa (Immonen 2013, 13). Kohti yhteistd tyovuorosuunnittelua
on tydterveyslaitoksen kehittdma malli, jonka keskeisena ajatuksena on siirtya yhden
henkilon tekemaésta tydvuorosuunnittelusta tydyhteison jasenten yhteiseen suunnitteluun
neljan vaiheen kautta. N&issd vaiheissa henkilostolld on erilaisia rooleja ja tehtévia tyo-
vuorosuunnittelussa. Ensimmaisessa vaiheessa, jolloin osastonhoitaja tekee tyévuorolis-
tan, tyontekijoilla on véhemman vaikutusmahdollisuuksia. Neljdnnessé vaiheessa henki-
|0stO tekee itsendisesti ja yhteisesti seké sovittujen pelisdantdjen mukaan toimivan tyo-
vuorolistan, jonka esimies hyvaksyy. Yhteisessé tydvuorosuunnittelussa korostuu tasa-
puolisuus ja oikeudenmukaisuus, silla on huomioitava tytaikamieltymykset ja yksittdi-
set toiveet. Tydaikamieltymyksistad voidaan tehda ergonominen tyévuoroluettelo. (Ha-
kola & Kallioméki-Levanto 2010, 16.)

5.4 Esimies ty6hyvinvoinnin kehittajana

TyoOyhteisoissd toimii eri-ikaisid ja monikulttuurisia tyontekijoitd, mika asettaa haasteita
esimiestydlle ja johtamiselle. Esimiehelld tulee olla tietoa erilaisuuden huomioimiseksi
ja hyodyntamiseksi. Tyodntekijat kokevat tulevansa arvostetuksi, kun heilld on mahdolli-
suus kayttdd omia vahvuuksiaan ja voimavarojaan. Muun muassa kehityskeskustelut
ovat oivallinen paikka keskustella erilaisiin elaméantilanteisiin liittyvista tarpeista, asen-

teista ja ndkemyksisté. (Duunitalkoot 2014.)

Ikdjohtamisen kehittdminen

Tyodyhteisojen haasteena on tehda tyopaikasta vetovoimainen myos ikanakokulmasta ja
saada ikaantyneet tyontekijat jatkamaan tyduraansa. Keskeisend haasteena on saada eri-
ikaiset tyontekijat tydskentelem&én motivoidusti yhdessé ja jakaa kokeneiden hiljaista

tietoa. (Kauppinen & Haavio-Mannila 2007, 61.) Esimies voi edesauttaa tyurien pi-
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dentdamista edistamalla tydssé jaksamista joustavin tyOaikajarjestelyin ja huolehtimalla
osaamisesta sekd osoittamalla arvostusta kokenutta tyontekijad kohtaan. Asenteita
muuttamalla ja korjaamalla virheellisid ennakkokésityksia voidaan parantaa ik&johta-
mista. (Hyppéanen 2013, 156.)

Synergoksen kaksivuotisessa tutkimushankkeessa tutkittiin vuorovaikutteista johtajuutta
eri sukupolvien tydssé jatkamisen keinona. Yhtena tutkimuskohteista oli sairaalaorgani-
saatio. Hankkeen tuotoksena syntyi johtamisen tytkaluja ja menetelmid, joita esimiehet
voivat hyédyntaa tydssaan. Tutkimustuloksissa korostuivat yhteishenki, esimiehen oi-
keudenmukaisuus ja vaikutusmahdollisuudet tyohon. Esimiestydssé painottui lasnéolo
ja tuki sek& tyontekijoiden tunteminen ja arvostava vuorovaikutus. Erityisesti nuorille
tyontekijoille esimiehen tuki oli tarked. Keski-ikdiset kokivat vaikutusmahdollisuudet

tyéhon téarkeiksi, ja yli 50 -vuotiailla korostui arvostava esimiestyd. (Huovila 2013.)

Kehittdmisideana oli arvostava haastattelu, joka tarkoittaa toimivien asioiden vahvista-
mista. Keskitytddn myonteisiin tekijoihin eikd jaadd pohtimaan vain ongelmia ja niiden
syitd. Johtamisessa on olennaista kuunteleminen seké yksil6llisten tarpeiden ja toivei-
den selvittdminen. Myos eri-ikaisille sopivien kehittymismahdollisuuksien varmistami-
nen, kuten ammattitaidon yllapitdminen, hiljaisen tiedon siirto, mentorointi ja eri-
ikdisten yhteistyon tukeminen ovat tydhyvinvoinnille ja tydssa jatkamiselle merkittavia
tekijoitd. (Huovila 2013.)

Ratkaisukeskeisyys

Hyvin toimivat ihmissuhteet ovat hyvan tyon yksi keskeinen perusta. Esimiehen vas-
tuulla on tarkastella tydyhteison sosiaalisia tilanteita ja puuttua varhain aktiivisesti on-
gelmatilanteisiin. (Monkkoénen & Roos 2009, 251.) Erilaiset ristiriitaisuudet tyoyhteison
sisalla kuormittavat esimiehid. Tallaisia ristiriitatilanteita ovat tyontekijoiden keskeiset
ristiriidat sekd tyontekijan ja esimiehen véliset konfliktit. Varsinkin henkisesti raskasta
on esimies-kollega-rooliristiriita, jolloin esimies valilla toimii kollegana ja Vvélilla esi-
miehend. (Rehnbédck & Keskinen 2005, 10.)

Tutkimuksen mukaan esimiehet kokivat syyllisyytta siitd, ettd omien esimiestehtavien
vuoksi he jattivat kollegansa yksin tekemaan tyotd. Kaksoisroolin myonteinen puoli

lisasi tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden tunnetta ja mahdollisuutta huomioida on-
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gelmatilanteen varhain. Kuitenkin konfliktiin puuttuminen saattaa olla vaikeampaa kol-
legan roolissa kuin pelkédssa esimiehen roolissa. Konfliktitilanteissa vaaditaan oikeu-
denmukaisuutta, johdonmukaisuutta ja puolueettomuutta. (Rehnbéck & Keskinen 2005,
11,13))

Muita tydyhteison ongelmatilanteita voivat olla tyontekijan vahdinen vaikuttamismah-
dollisuus, viestinndn puute, kirjoittamattomat sdanndt, sukupolvierot sek& huono tydil-
mapiiri ja kuppikunnat. Tarkein keino on ratkaista ongelma mahdollisimman nopeasti
eli “nostaa kissa pdydalle”. Ongelmaa voidaan selvittaa siirtdmalla huomio pois kuor-
mittavasta tekijésta tai tulkita asia uudella tavalla. Ratkaisukeskeisyydella tarkoitetaan
yhteisté pohdintaa siitd, miten asia ratkaistaan, ja haetaan voimavaroja siihen. (Manka &
Larjovuori 2013, 16.)

Esimiehen jaksamista voidaan tukea edistamalla hdnen mahdollisuuksiaan hallita tydai-
kaansa, ja antamalla hanelle vélineita ja tukea ristiriitatilanteiden hallintaan. Muun mu-
assa tyonohjauksessa voidaan késitell& ristiriitoja, erityisesti rooliristiriitoja, joita syntyy
esimiehen kaksoisroolista. (Rehnback & Keskinen 2005, 10.)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu syvéllinen ja ammatillinen keskuste-
lu esimiehen ja alaisen valilla. Siind kartoitetaan tydntekijan osaamista, ja miten sita
voitaisiin kehittdd. Siind arvioidaan urakehitystd ja annetaan sekd vastaanotetaan pa-
lautetta. Myos tyontekijan hyvinvoinnin kehittdmiseen kiinnitetddn huomiota, kuten
tyon siséltoon, johtamistyyliin ja tydyhteison vuorovaikutukseen. (Autio, Juuti & Wink
2011, 28-29, 72.)

Ihanteellinen kehityskeskustelu on avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutustilanne, jota
voidaan kutsua kehittdvaksi vuorovaikutukseksi. Se koostuu keskindisesta riippuvuu-
desta, molemminpuolisuudesta ja vastavuoroisuudesta. Keskindisesta riippuvuudesta
syntyy sitoutumista, molemminpuolisuudessa kumpikin osapuoli hyotyy yhdessé toi-
mimisesta, ja vastavuoroisuus syntyy kehittymismallin edellyttamista taidoista ja haluk-
kuudesta ylittdad rajoja. Kehittdvalla vuorovaikutuksella on vaikutusta motivaatioon,

oppimiseen, tydssa jaksamiseen ja tehtavien suorittamiseen. (Autio ym. 2011, 30.)
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Pystyakseen muuttamaan alaisen toimintaa, on esimiehen tiedettdvd miten héan toimii.
Silloin esimies antaa arvostelun sijaan palautetta, jolloin voidaan muuttaa toimintaa.
Palaute tulee koostua nelja kertaa enemmén myonteisestd palautteesta kuin kielteisesta.
Rohkaiseva ja kannustava kehityskeskustelu vahvistaa tyontekijan sisaista voimantun-
netta, innostaa, antaa energiaa ja tyoniloa. Nain tydssé jaksaminen ja ty6hyvinvointi
paranevat, jotka rakentavat ty6ilmapiiria ja lisdévat tuottavuutta. (Autio ym. 2011, 56—
57, 82.)

Tutkimusten mukaan kehityskeskusteluja kayvét esimiehet keskustelevat myds arjessa
enemman tyontekijoiden kanssa. Jos esimies luopuu johtajan roolista korostavasta roo-
listaan, hdn voi saada aikaan tydyhteison kehittymisen keskustelevaksi ty0yhteisoksi.
Keskusteleva johtaminen on vuorovaikutteinen tydskentelytapa, joka on osa hyvin toi-
mivaa henkildstdjohtamista ja organisaatioviestintaa. Se liittyy keskeisella tavalla orga-
nisaatiokulttuuriin ja ilmapiiriin. Organisaation keskustelukulttuuri on organisaation
voimaa, joka heijastuu muun muassa sosiaalisena padomana ja vaikuttaa organisaation
imagoon. (Autio ym. 2011,20, 59, 65.)
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6 METODOLOGISET LAHTOKOHDAT JA OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Laadullinen tapaustutkimus

Opinnaytetyossani kaytan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tarkoituk-
senani on kuvata tydyhteison jésenten kokemuksia sosiaalisesta tyohyvinvoinnista ja
sen edistdmisestd. Sosiaaliseen toimintaan ja kokemuksiin perustuva tutkimus on yleen-
sé laadullinen, ja tutkimuskysymykset maaréavat sen, mitd metodia kaytetaan (Hirsjarvi
& Hurme 2000, 27; Kananen 2008, 25).

Vilkka (2007) madarittad laadullisen tutkimuksen menetelmaksi, jonka tavoitteena on
ymmartad ihmisten toimintaa yksilona tai ryhmana niille annettujen merkitysten avulla.
Toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa, siina ollaan kiinnostuneita seké yhtalaisyyksis-
tad ettd poikkeavuuksista. Laadullisen tutkimusmenetelmén l&htokohtana on tutkijan
omien merkitysten vaikuttamista tehtyihin valintoihin, tulkintaan ja johtopaatoksiin.
(Vilkka 2007, 50-51, 180.) Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2004, 157) mukaan
laadullisessa tutkimuksessa kuvataan eldmaa ja todellisia tilanteita mahdollisimman

monipuolisesti.

Laadullisen tutkimuksen piirteina on syklisyys ja reflektointi. Jokainen prosessin vaihe
vaikuttaa muihin vaiheisiin. Aineisto ohjaa tutkimusta, jolloin puhutaan aineistolahtoi-
sesté eli induktiivisesta tutkimuksesta. ( Kananen 2008, 61.) Tdssa tyossa teoria ja tut-
kimusaineisto kulkevat rinnakkain, hakien tukea toinen toisistaan ja keskustellen keske-
naan koko opinnaytetydprosessin ajan. Laadullisen tutkimuksen induktiivisuudesta on
kuitenkin eridvia mielipiteitd, mutta usein se kuitenkin on yksityisesta yleiseen etenevaa
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 25).

Taman tyoni lahestymistapana on ohjaava tapaustutkimus. Tarkastelukohde eli case on
naistenklinikan hoitohenkilékunnan sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistdminen. Pitkaran-
nan (2014) mukaan tapaustutkimuksessa tutkitaan tavallisesti jotain sosiaalista kohdetta
kuten yksilod, ryhméaa tai yhteis6d. Pyrkimyksend on saada mahdollisimman kokonais-
valtainen ja tarkka kuvaus tutkimuskohteesta, joka voi olla kokonaisuus tai jokin osa-

alue. (Pitk&ranta 2014, 130.) Tapaustutkimus voi olla kuvaileva, selittavé, ennustava tai
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ohjaava. Siind kohdistutaan enemman selitykseen kuin tulkintaan. Kuvaileva eli
deskriptiivinen tutkimus kuvailee kohdetta tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Selittdva tut-
kimus selvittad syy-seuraussuhteet ja ennustava tutkimus kohteen tulevaisuutta. Ohjaava
eli normatiivinen tutkimus parantaa ja kehittéa tutkimuskohdetta nykytilan selvittamisen
liséksi. (Uiah.)

Tapaustutkimus soveltuu, kun halutaan ymmartaa syvallisesti jonkin organisaation ti-
lannetta, ja ratkaista siell& ilmennyt ongelma tai tuottaa tutkimuksen keinoin kehittamis-
ehdotuksia. Muutosta ei vieda kuitenkaan eteenpdin kuten toimintatutkimuksessa. (L&h-
teenmaki 2010.) Tapaustutkimuksessa ei pyrité yleistettavyyteen vaan saamaan sellaista
tietoa, jolla voidaan osoittaa olevan laajempaa sosiokulttuurista merkitysta ja jonkinlais-
ta siirrettavyytta (Koppa).

Vilkan ja Airaksisen (2003 9-10, 57) mukaan laadullisen menetelmén tuotoksena on
usein ammatilliseen k&yttoon tarkoitettu opastus tai ohje, joiden liséksi tutkimusraport-
tiin liitetddn selvitys. Taman tyon lopullisena tuotoksena on ohjaavan tapaustutkimuk-

sen mukainen sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma.

6.2 Haastatteluryhman kuvaus

Taman opinndytetyon haastatteluryhma eli case on pienen israelilaissairaalan naisten-
klinikan hoitohenkildsto, ja sen sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistdminen. Naistenkli-
nikka jakaantuu kahteen yksikkoon, joista toinen on naistentauti-, synnyttdmattomien ja
synnyttaneiden osasto ja toinen synnytysvastaanotto, synnytysosasto ja naistentautien
paivystys. Tyontekijoité nadilla kahdella osastolla oli tutkimukseni alkuvaiheessa yhteen-
sé kaksi osastonhoitajaa, 12 katilod (nelja osa-aikaista), 10 sairaanhoitajaa (kolme osa-
aikaista) ja viisi synnytyslaakaria (kaksi osa-aikaista). Molemmilla osastoilla esimiehe-
né toimii osastonhoitaja, joka osallistuu myods kenttatyohon seka klinikalla on yhteinen

osastonlagkari.

Hoitohenkilokunnan ikdjakaantuma on 35-60 vuotta, joista puolella on yli 10 vuoden
tyokokemus nykyiselld osastolla. Kaikki ovat vakituisessa tyésuhteessa. Suurimmalla

osalla sairaanhoitajista ja katiloistd on suoritettuna hoitotieteen kandidaattitutkinto ja
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neljalla katilolla maisterin tutkinto. Vastuutehtdvia on jaettu osalle hoitajista ja katilois-
t4, kuten urogynekologian, riskiraskauksien, hedelméttdmyyshoitojen ja epidemiologian
alueella. Osa katiloistd ja sairaanhoitajista tyoskentelee myods avoterveydenhuollossa.
Tyo6yhteis6 on monikulttuurinen. Nelja haastateltavista on lahtdisin Ukrainasta, kaksi
Euroopasta, yksi Yhdysvalloista ja muut Israelista. Lisaksi edustettuna ovat kaksi Isra-

elin kolmesta paduskonnosta: juutalaisuus ja kristinusko.

Aamuvuorossa tydskentelee synnytysosastolla kaksi katiloa ja hoitaja ja osastolla kaksi
hoitajaa. llta- ja yovuorossa seké viikonloppuna tyévuorossa on synnytysosastolla kaksi
katiloa tai katilo ja hoitaja ja vuodeosastolla yksi hoitaja. Laakareitd on aamuvuorossa
noin kolme, joista yhdelld on 24 tunnin pdivystys. Keskimaaraisesti tyotunteja viikkoa
kohden on 36, ja kétilGilla on lisdksi kahdesta kolmeen paivystysta viikossa. Vuosilo-
maa on vuodessa 30 péivad. Suurimpia etuuksia on kerran vuodessa maksettu ylimaa-
rainen kuukausipalkka ja kuusi kertaa vuodessa saadut edestakaiset lentoliput Keski-

Israeliin.

Omakohtainen kokemus tutkittavasta aiheesta oli kriteerind haastatteluryhmén valinnal-
le. Haastatteluun valittu ryhmé on harkinnanvarainen néayte toisin kuin méaarallisen tut-
kimuksen otos. Ryhmén kokoa séatelee laatu, ja tutkittavia on vahemman kuin maarélli-
sessd tutkimusmenetelméssa. (Vilkka 2007, 114, 126-127.) Tutkittavien mé&éara riippuu
tutkimuksen tarkoituksesta ja tarvittavan tiedon saamisesta (Hirsjarvi & Hurme 2000,
58). Koska tydyhteisd on oma tydpaikkani, on opinnaytetyoni haastateltavat tuttu henki-
I6kunta. Valitsin haastatteluryhméksi kaikki naistenklinikan 24 hoitotyoéntekijaa ja kol-

me vakituista ladkaria.

Ohjaavan tapaustutkimuksen mukaisesti lahdin liikkeelle hoitohenkil6ston sosiaalisen
tydhyvinvoinnin tilasta opinndytetyoni alkamishetkelld syksylla 2013. Tuolloin julkais-
tiin vuoden 2012 tyotyytyvaisyys kyselyn tulokset. Koko sairaalan tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnissa oli tapahtunut huononemista. Lahinna se koettiin tydilmapiirissd, mutta
konkreettisesti ei osattu sanoa syyta tuohon huonovointisuuteen. Suurimpana ongelma-
na pidettiin hoitajien/katildiden ja ladkareiden valisia suhteita. Vuosina 2013-2014 sai-
raalamme kavi lapi akkreditoinnin ja saimme amerikkalaisen laatutunnuksen. Tydnteki-
joiden hyvinvointia ei arvioitu muuten kuin tyoturvallisuuden ndkékulmasta. Kuitenkin

akkreditointi vaati tyontekijoilta kiintedd yhteistyota eri sektoreiden ja eri ammattikun-
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tien valilla. Sairaala palkkasi ulkopuolisia asiantuntijoita antamaan vélineita yhteistyon
kehittdmiselle. Naistenklinikan osalta asiantuntijat epdonnistuivat ja luopuivat tehtévés-

tdan. Syyné epéonnistumiselle oli ladkarien yhteistydhaluttomuus.

6.3 Monimenetelmaisen aineistonkeruun toteutus

Laadullisessa tutkimusmenetelméssa aineistoa voidaan kerdtd monella eri tavalla, ja
l&htokohtana on tutkimuksen tarkoitus sek& tutkimustehtévat. Aineiston keruumenetel-
mid ovat kysely, haastattelu, havainnointi ja erilaiset valmiit aineistot. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Ndkokulman laajentamiseen ja luotettavuuden lisaami-
seen voidaan kayttdd monimetodista ldhestymistapaa, jossa kdytetddn monia erilaisia

menetelmia (Hirsjarvi & Hurme 2000, 38).

Koska tarkoituksenani oli selvittdd tyohyvinvoinnin edistdmistd ty0yhteisossani, oli
haastattelu ehdoton valintani. Lisdksi sain taustatietoa henkilokunnasta kyselyn avulla.
Vilkan ja Airaksisen (2003, 58) mukaan tutkimuksen luotettavuutta ja teoreettista sy-
vyytta lisadmaan kéaytetdan asiantuntijahaastattelua, jossa kerataan tai tarkistetaan fakta-
tietoa asiantuntijoilta. Tyoterveyshuollon hoitajan haastattelu antoi tarvittavaa tietoa
Israelin tydyhteisdjen hyvinvoinnista. Teoriatieto ja haastatteluista saamani kokemuk-
sellinen tieto sekd osastonhoitajien tuki on ollut pohjana tyéhyvinvoinnin kehittdmis-
suunnitelman laatimiselle. Lisaksi tyotyytyvéisyyskyselyn tulokset vuodelta 2012 ja

2014 toimivat lisatukena.

Haastattelu on vuorovaikutustilanne osallistujan/osallistujien ja tutkijan vélilla, jossa
keskustellaan tutkimukseen liittyvasté aiheesta. Tallaisessa keskustelutilanteessa haasta-
teltavalla on mahdollisuus tuoda mielipiteensé esiin ja saada &&nensd kuuluviin seka
kertoa omat kokemuksensa (Aaltola & Valli 2010, 26, 27.) Aiheen teoria ja kaytantd
ovat yleensd haastattelijalle tuttuja. Haastattelutilanteessa haastattelija motivoi haastatel-
tavaa ja takaa luottamuksellisuuden. Haastattelun kysymykset liittyvat tutkimuskysy-
myksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 43, 103.)

Haastattelu on systemaattinen tiedonkeruun muoto, joka voidaan jakaa lomakehaastatte-

luun (strukturoitu), teemahaastatteluun (puolistrukturoitu) ja avoimeen haastatteluun
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(syvéhaastattelu) (Vilkka 2007, 101). Lomakehaastattelu on kdytetyin haastattelumuoto.
Siind kysymykset ovat kaikille samoja ja vastausvaihtoehdot valmiina. Se soveltuu suu-
relle kohderyhmélle. (Aaltola & Valli 2010,28; Hirsjarvi & Hurme 2000, 44.)

Teemahaastattelu on lomakehaastattelun ja syvahaastattelun vélimuoto. Se etenee kes-
keisten teemojen mukaan ja tuo esille tutkittavien ndkékulmaa aiheesta. Teemojen késit-
telyjarjestys on vapaa. Teemahaastattelussa aineistoa kertyy usein runsaasti, jolloin sen
analysointi on tyolasta. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48, 135; Hirsjarvi ym. 2004, 195.)
Teemahaastattelussa saadaan syvempéa tietoa kuin lomakehaastattelulla, mutta yhtena
haittapuolena on anonymiteetin takaaminen (Aaltola & Valli 2010, 29; Hirsjarvi &
Hurme 2000, 36).

6.3.1 Haastattelulomake ja taustakysely syksylla 2013

Aineistonkeruun toteutin 2013-2014 vélisen& aikana kolmessa eri vaiheessa. Ensimméi-
sessd vaiheessa syksylla 2013 jaoin hoitohenkilékunnalle (n=22) haastattelulomakkeen
(liite 1). Lomaketta ei jaettu kahdelle osastonhoitajalle. Haastattelulomake oli jaettu
kahteen osioon, joista ensimmaisessd oli yleisid kysymyksid kuten ika, tyokokemus,
osasto ja tyotyytyvaisyys. Toisessa osiossa oli teemarunko, joka oli jaettu neljaan tee-
maan: tyontekija ja tyo, tydyhteiso ja tydilmapiiri, esimiesty0 ja johtaminen seké ylin
johto. Jokaisessa kohdassa oli muutamia esimerkkilauseita ymmartamisen tukemiseksi.
Teemarungon olin laatinut lukemani kirjallisuuden pohjalta ja kirjoittanut sen henkilo-
kunnan &idinkielell& hepreaksi. Aaltolan ja Vallin (2010, 35) mukaan teemat voidaan
valita aikaisemmista tutkimuksista tai luoda teorian pohjalta tutkimuskysymysten mu-

kaan.

Testasin teemarungon tyotoverillani, ja tein siihen tarvittavat korjaukset. Haastattelu-
rungon jaoin etukdateen tyontekijoille, jotta he sen pohjalta saivat miettid kehittdmiseh-
dotuksia. Ennen lomakkeiden jakoa olin pitdnyt osastonkokouksessa esityksen ty6hy-
vinvoinnista (tyotyytyvaisyydestd) ja sen kehittdmisestd. Lomakkeessa ei teemojen suh-

teen ollut valmiita vaihtoehtoja vaan tilaa vastaajan vapaasti Kirjoittamaa tekstia varten.
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Néisté vastauksista olen valinnut kuhunkin teemaan liittyvid kuvaavia sanatarkkoja lau
seita tai osia lauseista. Raportissa voidaan kéyttdd haastateltavien kéyttamié lauseita
(Kananen 2008, 91).

6.3.2 Ryhmahaastattelut syksylla 2014

Syksylla 2014 toteutin ryhmé&haastattelut kolmessa osassa. Kaksi aikaisemmista haastat-
telulomakkeeseen vastanneista oli jattdnyt typaikan, joten haastatteluun sai kutsun 25
tydyhteison jasentd. Haastatteluun kutsuttiin myds kolme vakituista ladkaria. Yhteensa

kaikissa kolmessa haastattelutilanteissa oli 14 osallistujaa.

Haastattelu voidaan tehda yksilo-, pari- tai ryhméhaastatteluna. Koska yksilohaastattelut
olisivat vieneet paljon aikaa, paadyin ryhmahaastatteluun. Se soveltuu tydyhteison kasi-
tysten tutkimiseen, kun taas yksiléhaastattelu sopii omakohtaisten kokemusten ja arka-
luontoisten asioiden tutkimiseen (Vilkka 2007, 101). Ryhmahaastattelulla sd&stetadn
aikaa, ja sill4 saadaan erilaista tietoa kuin yksilohaastattelulla (Kananen 2008, 75). Tut-
kija valitsee parhaimman menetelmén sen mukaan, keitd haastateltavat ovat, ja miké on
aihe (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 210).

Vaikka ty6hyvinvointi aiheena on emotionaalinen, se ei ole kuitenkaan henkilokohtai-
nen vaan koko tyoyhteisod koskeva asia. Tydyhteisomme jasenet uskaltavat ilmaista
mielipiteensa julkisesti, joten uskoin onnistuvani saamaan paljon hyoddyllista tietoa
ryhmahaastatteluna. Ryhmén jasenet motivoivat myos toinen toistaan puhumaan. Hirs-
jarvi ja Hurme (2000) toteavat, ettd ryhmahaastattelu on vapaamuotoinen keskusteluti-
laisuus, jossa osallistujat kommentoivat vapaasti ja tuovat esille monipuolista tietoa
tutkittavasta aiheesta. Haastattelijan tehtdvand on keskustelun aikaansaaminen ja kes-
kustelun pysyminen teemoissa sekéd kaikkien osanottajien osallistumisesta huolehtimi-
nen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 61.)

Tarkeitéd haastatteluun vaikuttavia tekijoita ovat ajankohdan, paikan ja haastattelun kesto
sekd valineiston valinta. Ajankohta tulisi olla sopiva, jolloin kaikki kutsutut saapuvat
paikalle. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 74—75.) Haastattelupaikan valinnalla on merkitysta,
silla haastattelu on sosiaalinen kohtaaminen ja vuorovaikutuksellinen tilanne. Tarkeda

on, ettd paikka on mahdollisimman rauhallinen ja héairiéton. Virallinen paikka, kuten
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tyopaikka voi aiheuttaa haastateltavalle epdvarmuuden tunteita. Tdysin neutraalia haas-
tattelupaikkaa on vaikea l6ytaa. (Aaltola & Valli 2010, 29-31.)

Tyopaikalla haastattelu ei olisi onnistunut eika se juuri ketddn kiinnostanut varsinkaan
ty6ajan ulkopuolella. Koko ryhmén haastattelu ei onnistunut, silla vuoroty6léisiné aina
jonkun on oltava tydssa. Tavoitteenani oli saada koko naistenklinikan hoitohenkiléstd
haastatteluun mukaan. Syksyllad 2014 juutalaisen lehtimajanjuhlan aikaan ihmiset viet-
tavat paljon vapaa-aikaansa rannalla. Kutsuin tyoyhteison jasenia rannalle nauttimaan
yhdessdolosta ja samalla osallistumaan haastatteluun. Koska kaikki eivat sinne pysty-

neet tulemaan, jarjestin liséksi kaksi muuta tapaamista eri paivana puutarhassani.

Kolmen ryhmé&haastattelun jalkeen jaoin samat haastattelulomakkeet, kuin olin kaytta-
nyt itse tilaisuuksissa, niille hoitajille ja katiloille, jotka jostain syysta eivét voineet osal-
listua. Naita haastattelulomakkeita oli seitsemédn. Myo6s kolmen laékarin oli mahdolli-
suus osallistua haastatteluun, mutta vain yksi heista otti vastaan lomakkeen. Kaikille
niille osallistujille, jotka eivét aikaisempaan syksyn haastattelukyselyyn olleet osallistu-

neet, jaoin myos taustakyselyn.

Haastattelu rannalla

Ensimmaéinen haastattelutilanne jarjestettiin rannalla erdina kauniina, aurinkoisena ilta-
paivana grillauksen merkeissa. Osallistujia oli tydyhteisémme nelja katiloa, yksi sai-
raanhoitaja ja synnytysosaston osastonhoitaja. Liséksi seurassamme oli muutamia ulko-
puolisia vieraita, muun muassa toisesta sairaalasta oleva hoitaja, joka my6s osallistui
keskusteluumme, kertoen oman tydyhteisonsé ty6hyvinvoinnin kehittdmisesta. Hirsjar-
ven ja Hurmen (2000, 63) sekd Kanasen (2008, 75) mukaan ryhman koostumuksella on
vaikutusta siihen, millaista saatu tieto on. Puhumiseen vaikuttaa ryhmadynamiikka ja
roolit. Ryhmahaastattelulla voidaan saada tietoa siitd, miten ilmiota kasitelladan ryhmas-
s& kuin mika on ilmion totuus. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 63; Kananen 2008, 75.)

Ensimmaiseksi kerroin lyhyesti, mité tarkoitan tydhyvinvoinnilla, ja mikd on opinnayte-
tyoni tarkoitus ja tehtédvét. Taman jalkeen jaoin lomakkeet, joissa oli nelja haastattelu-
teemaa ja niihin liittyvia lauseita (liite 2). Néaistd lauseista piti valita teemoittain kolme
itselle merkittavintd tyohyvinvoinnin tekijédd ja kirjoittaa ne erillisille paperilapuille.

Taméan jalkeen pyysin merkitsemaan lauseiden viereen numerolla yhdestd kolmeen,
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miten kukin niisté toimii tyoyhteisdssa. Osallistujien ruokaillessa kerasin paperilaput, ja
tyttareni avustuksella jaoin ne ryhmiin teemojen mukaan. Kustakin neljasta teemaryh-
masta valikoin kolme eniten painottuvaa tyohyvinvoinnin tekijaa, joita tulisi edistaa.
Kerroin osallistujille naista tekijoista ja pyysin heitd miettimaén kehittdmisehdotuksia,
jotka Kirjasin ylés. Syynd mielipiteiden ja kehittdmisehdotusten vahyyteen saattoi olla
osastonhoitajan lasndolo. Hirsjarvi ym. (2004) toteavat, ettd ryhmahaastattelussa vas-
tauksiin voi vaikuttaa muut osallistujat muun muassa dominoimalla tilannetta tai est&-
malla Kielteisten asioiden esille tulon. Nam4 ovat asioita, jotka tulee huomioida johto-
paatoksissa ja tulkintoja tehdessa. (Hirsjarvi ym. 2004, 211.)

Haastattelut puutarhassa

Seuraavat kaksi tapaamista tapahtuivat saman paivéan aikana kotipuutarhassani. Ensim-
maisen tilaisuuden jarjestin lounasaikaan, ja osallistujia oli kolme katil6a ja kaksi hoita-
jaa. Olin jakanut heille jo etukéteen haastattelurungon, joista he valikoivat kustakin nel-
jasta teema-alueesta kolme tarkeinta ty6hyvinvointia kuvaavaa lausetta. Edellisessa ti-
laisuudessa olin pyytényt Kirjoittamaan kohdat erillisille paperilapuille, mutta talla ker-
taa osallistujat merkitsivat ne suoraan lomakkeelle. Niiden viereen he Kirjoittivat nume-
ron 1 (puuttuu tydyhteisosta), 2 (toimii kohtalaisesti) tai 3 (toimii hyvin). Lounaan aika-
na Kirjoitin ja jaottelin ndma lauseet jo edellisen haastattelun jalkeen tekemaéni tauluk-
koon. Kehittamisehdotuksiin jéi sopivasti aikaa, ja keskustelu oli vapaampaa kuin ran-
nalla tapahtuneessa haastattelutilanteessa. Illalla kokoontunut ryhma oli pieni vain kol-
me osallistujaa, mutta keskusteluaikaa oli enemman ja saatu aineisto oli antoisampaa
kuin kahdessa muussa haastattelussa. Noudatin samaa menettelytapaa kuin edellisessa

tapaamisessa.

6.3.3 Osastonhoitajan yksilohaastattelu

Synnytysosaston osastonhoitajan haastattelun tein tyévuoron aikana synnytysosaston
kahvihuoneessa. Hepreankielisen haastattelun kesto oli noin puolitoista tuntia. Haastat-
telun nauhoitin, sill& Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 92) mukaan haastattelutilanteessa
kirjaaminen hankaloittaa vapaata ja luontevaa keskustelua sekd merkittavia tekijoita voi
jaadd huomaamatta. Kysymykset olivat tehty ryhméhaastattelujen yhteenvedon pohjalta.

Olin jo aikaisemmin antanut osastonhoitajalle englanninkielisen yhteenvedon, jossa oli
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samat teemat kuin ryhméhaastatteluissa: tyontekija ja tyo, tydyhteiso ja tyoilmapiiri
seka esimiesty0 ja johto. Tuloksia selventéékseni, olin koonnut kaikki tulokset poikittai-
siksi pyramideiksi. Haastattelun lopuksi annoin hénelle eradstd suomalaisesta tyohy-
vinvoinnin kehittdamismallista hepreaksi k&&nnetyn version, johon han kirjoitti kehitta-
misehdotuksia ja vastuuhenkilot. Analysoitavaksi kokosin teema-alueiden mukaan mer-

Kittdvimpid tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita osastonhoitajan nakokulmasta.

6.4 Aineiston analyysi

Tuomi ja Sarajarven (2009) mukaan aineiston analyysimenetelmalla tarkoitetaan tapaa,
jolla tutkimusta varten kerétty aineisto kdydaan l&pi, analysoidaan ja kootaan tulokset.
Tutkimusaineisto hajotetaan osiin, késitelld4an ja kootaan uudestaan uudella tavalla loo-
giseksi kokonaisuudeksi sen informaatiota menettamétta. Analyysi toteutetaan sen mu-
kaan, mik& on tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset, ja mika on aineistossa tar-
kedd ja kiinnostavaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-93, 95, 108.)

Laadullisessa tutkimusmenetelméassa analyysitapana on siséllénanalyysi, jota voidaan
tehdd aineisto- tai teorial&dhtoisesti (Tuomi & Sarajérvi 2009, 108). Aineistolahtdisessa
analyysissa teoreettiset késitteet luodaan aineistosta ja teorialdhtisessa analyysissé teo-
riasta johdetaan kasitteet, joita kaytetdan aineistossa (Kananen 2008, 91). Opinnayte-

tyoni haastatteluaineiston olen analysoinut kayttéen aineistolahtoista sisallonanalyysié.

6.4.1 Syksyn 2013 aineiston analyysi

Vuoden 2013 haastattelulomakkeita jaoin 22, joista palautettiin 10. N&istd kymmenesta
lomakkeesta kaksi oli puutteellisia, joten jouduin ne hylkddmaén. Aineistoa analysoita-
vaksi jéi yhteensd kahdeksan. Hylattyjen lomakkeiden vastaajat olivat erittain tyytyvéi-
sid tyohonsa eivatkd ndhneet mitdan kehitettdvad. Syksylla 2013 naistenklinikan henki-
Iokunnasta yksi tyontekija vaihtoi tydpaikkaa, yksi jai eldkkeelle, neljé jéi aitiyslomalle
ja yksi pitkalle sairauslomalle. Tamé oli syyné siihen, ettei kaikkia lomakkeita palautet-

tu. Viisi lomaketta jai palauttamatta muista syista.
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Haastattelulomakkeista saadun hepreankielisen aineiston huolellisen lukemisen jélkeen
karsin siitd pois eparelevantin tiedon, kuten tyéymparistoa ja taloudellista pagdomaa vaa-
tivat tekijat. Aineisto oli jo kirjoitettu valmiiksi teemataulukkoon, joka huomattavasti
helpotti saadun tiedon luokittelua. Tamén jalkeen k&ansin aineiston suomeksi. Teema-
haastatteluaineiston yksi analysointitapa on teemoittelu, jolloin kunkin teeman alle tulee
siihen liittyva haastatteluaineisto (Kananen 2008, 91). Teemalla tarkoitetaan tiettyéa tois-
tuvaa piirrettd haastattelussa, ja teemoittelu tarkoittaa analyysivaiheessa tarkasteltavia
aineistosta nousseita yhteisid piirteitd, jotka pohjautuvat haastattelun teemoihin (Hirs-
jarvi & Hurme 2000, 173).

6.4.2 Syksyn 2014 haastatteluaineiston analyysi

Ryhmaéhaastattelun aineisto koostui haastattelulomakkeista ja ryhmakeskusteluista, jois-
sa molemmissa olivat samat teemat. Aineistoa kertyi 14 osallistujalta (n=14), joista yh-
den lomakkeen jouduin hylkddmaan sen puutteellisuuden vuoksi. Lisaksi palautettiin
kolme taytettya haastattelulomaketta. Lopullista aineistoa jai analysoitavaksi n=16. Ai-
neisto koostui neljésivuisista haastattelulomakkeista, joissa oli neljadéan teema-alueeseen
jaotellut tydhyvinvointia kuvaavat lauseet. Jokainen valikoi kustakin neljéstd teema-
alueesta kolme itselle tdrke&é tyohyvinvointia kuvaavaa lausetta. Yhteensa néita valikoi-
tuja lauseita oli 192. Osallistujat olivat merkinneet lauseiden viereen numerot 1 (toimii),
2 (toimii kohtalaisesti) ja 3 (ei toimi), sen mukaan kuinka he kokivat tyéhyvinvoinnin
toimivan tyoyhteisosséan. Nama tiedot tallensin koneelle jo aikaisemmin tekemé&éni
taulukkoon vélittdmasti haastattelutilaisuuksien jalkeen. Tdmé&n mukaan tein yhteenve-
don tuloksista ja sijoitin ne poikkipylvaisiin teema-alueiden mukaisesti. Pylvéét laitoin

osastonhoitajille tarkoitettuun yhteenvetoon selkeyttdmaan haastattelutuloksia (liite 3).

Teemahaastattelulla saatu aineisto on yleensa runsas vaikka haastateltavia olisi véhem-
maénkin, joten kaikkea ei ole tarkoitus analysoida (Hirsjarvi & Hurme 2000, 173). Ai-
neiston eldmanléheisyys ja runsaus tekee analyysistd mielenkiintoisen ja haastavan,
mutta samalla ty6ladn ja aikaan vievan prosessin. Aineiston kasittely olisi hyva tehda
mahdollisimman pian haastattelun jalkeen. (Hirsjarvi ym. 2004, 135, 224-225.)
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6.4.3 Osastonhoitajan haastatteluaineiston analyysi

Osastonhoitajan yksil6haastattelun nauhoitin, ja aineiston purin vélittdmaésti haastattelun
jalkeen pelkistaen ja samalla kadntden sen suomeksi. Haastattelun tein hepreankielella.
Koska tdamékin haastattelu tapahtui teemojen mukaan, helpotti se aineiston luokittelua.
Tuomen ja Sarajarven (2009, 93) mukaan teemoittelulla tarkoitetaan laadullisen aineis-
ton pilkkomista ja ryhmittelyd. Sen toteuttaminen on helppoa, kun aineiston keruu on
tapahtunut teemahaastattelulla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Jo haastattelun aikana
tiivistin ja tulkitsin aineistoa, joten osastonhoitajalla oli mahdollisuus puuttua ja korjata
vaarinkasitykset. Hirsjarven ym. (2009) ja Kanasen (2008) mukaan tutkijalla on tietty
nakokulma tutkittavaan ilmidon, ja héan tulkitsee haastatteluaineistoa téstd ndkokulmas-
ta. Aineiston tulkinta riippuu tutkijasta itsestddn, mutta merkittdvaa on perustella tulkin-
ta. (Hirsjarvi ym. 2004, 207; Kananen 2008, 97.)

Ohjaavan tapaustutkimuksen analyysin lahtokohtana ovat kehitettdvan asian nykyinen
tila ja sen kehittdmistarpeet. Taman jélkeen laaditaan kehittdmisehdotus asian paranta-
miseksi. Néin sdilytetadn se, mika on toimivaa ja parannetaan sitd, mika on valttamaton-
td. Jos kehittdamisehdotukset toimivat jossain muualla, voidaan ottaa tdméa esikuvaksi
omaan yksikkoon. (Uiah.) Haastatteluaineistosta merkittdvimmat kolme sosiaaliseen
tyéhyvinvointiin vaikuttavaa tekijéa Kkirjoitettiin yhteistydssé osastonhoitajan kanssa
tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma -malliin, joka oli pohjana myéhemmalle laati-

malleni kehittamissuunnitelmalle.

6.4.4 Aineiston analyysi esimerkKi

Syksyn 2014 ryhmahaastattelun tuloksena kertyi aineistoa 192 lausetta, jotka osallistujat
olivat valikoineet haastattelulomakkeiden neljasta teema-alueesta. Vuoden 2013 haastat-
telulomakkeita palautui seitseméan. Osastonhoitajan haastattelun aineiston pelkistin suo-
raan, joten analysoitavan aineiston maaraé en ole laskenut. Ylin johto jatettiin analyysis-
ta pois, silla ryhmahaastattelujen perusteella johdon toiminnassa ei ollut kehitettdvaa

tyéhyvinvoinnin sosiaalisesta nakokulmasta katsoen.
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Ryhmittelin aineiston teema-alueittain ja valikoin analyysiyksikoksi kunkin tyéhyvin-
vointiin vaikuttavan tekijan puuttuminen seka toimiminen hyvin tai kohtalaisesti tydyh-
teisGssa. Tuomen ja Sarajarven (2009, 111) mukaan analyysiyksikko voi olla sana, lause
tai ajatuskokonaisuus.. Aineiston laajuuden vuoksi olen ottanut tdhan esimerkiksi vain

yhden osan analyysista (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Esimerkki analyysista.

Teema- Toimii hyvin | Toimii kohtalaisesti Toimii huonosti

alueet tyOyhteisossa | tyOyhteisossa tyOyhteisossa

Tyontekija v" Vaikuttamis- jaosal- | v Oman ajan hallinta

jatyo listumismahdollisuus (ty6aika-autonomia)
(tyo ja tyoGajat)

v' Ty0n organisointi
v' Ammatillinen kehit-
tyminen ja uralla ete-

neminen
Tyoyhteiso v" Sosiaaliset suhteet v Tiedonkulku
jatydilma-
piiri v’ Palautteen anto v Muiden huomiontikyky
v" Mielipiteen ilmaisu v Vuorovaikutus, kom-
munikaatio ja yhteistyo
Esimies v" Vuorovaikutus- ja v Delegointi (tyotehta-

kommunikaatio taidot vien ja vastuiden jako)

v’ Tasapuolisuus ja
oikeudenmukaisuus

v' Ristiriitatilanteisiin
puuttuminen

v" Palautteen antaminen

v" Osaamisen tukeminen
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7 TULOKSET

7.1 Hoitohenkil0ston tyotyytyvaisyys

Taustakyselyn mukaan hoitohenkildston tyotyytyvéisyys oli melko hyvéa. Kolme kyse-
lyyn vastanneesta oli erittéin tyytyvéisia tyohonsa. Kaikki kolme olivat osa-aikatydssa
ja tyoskenteliviat myos avopuolella. Kaksi “vanhoista” tyontekijoistd eivét olleet lain-
kaan tyotyytyvaisid. He olivat tyytymattomia sekd tyoyhteisossé tapahtuvaan yhteistyo-
hon ettd osastonhoitajan toimintaan. Koko sairaalaa koskevan vuosittaisen tyotyytyvéi-
syyskyselyn mukaan tyytymattomia oltiin lahinnd esimiestydhon ja eri ammattikuntien

valiseen yhteistyohon.

Jotain on viime vuosina muuttunut, tyontekijat voivat huonommin,
Jja he eivdt ole tyytyvdisid tydyhteiséonsd... jotain on pielessa ilmapiirissa.

Useimmat haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd pitaisi tehdd osastokohtaisia tyotyyty-
vaisyyskyselyja useammin kuin kerran vuodessa. Niita pitdisi kasitella yhdesséa esimer-
kiksi osastokokouksissa ja tyon ulkopuolisissa tapaamisissa. Nykyisten vuosittaisten
kyselyjen tulokset jaavat sairaalan ylimmélle johdolle. Vain yliladkérin luvalla yksittai-

nen tyontekija voi tutustua naihin tuloksiin.

Nykyisin tehtavat tyotyytyvaisyyskyselyt ovat ihan hyvia, mutta emme kos-
kaan kuule niiden tuloksia ... olisi todella mielenkiintoista Saada tietaa,
kuinka moni meiddn osastolta on niihin vastannut..., ja mita muille osas-
toille kuuluu?

7.2 Aktiivisuus ja mielipiteiden ilmaisu

Sosiaalinen aktiivisuus ja aktiivinen osallistuminen vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Ne,
jotka ovat sosiaalisesti aktiivisia ja halukkaita toimimaan yhteiseksi hyvéksi, ovat myos
mukana osaston toiminnassa ja péaatoksenteossa. He ovat tyytyvéisempia tyohonsa ja
tyoyhteisoonsé kuin passiiviset ja “syrjdanvetdytyvat” tyontekijat. Mahdollisuus osallis-
tua on olemassa, mutta kunkin tydyhteison jasenen tulee ottaa se kayttoon. Jokaisella on
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vastuu siitd, mitd haluaa tehda tydyhteison hyvéksi. Haluaako kuulua porukkaan vai ei.
Téarkedd on kannustaa ja tukea “hiljaisempia” tyOtovereita osallistumaan tydyhteisén

toimintaan.

Jotta asioita saadaan vietya eteenpdin ja muutosta aikaan, taytyy rohkeas-
ti sanoa mielipiteensa, vaikka kaikki olisivatkin eri mieltd...muutokseen
riitté& yksikin itsepainen tyontekija.

Suurin osa hoitohenkilostosta koki voivansa olla oma itsensé ja rohkeasti ilmaista mie-
lipiteitddn. Vain muutaman mielesté oli vaikeaa ilmaista itseansd joutumatta arvostelta-
vaksi. Oletettavasti kulttuurisilla tekijoilla on vaikutusta siihen, kuinka vapaasti esittaa
mielipiteitddn. Nuoret tyontekijat ovat rohkeampia ilmaisemaan ajatuksiaan ja kehitta-
misehdotuksiaan. Vanhemmat tyontekijat ovat harkitsevaisempia, mutta puhuvat sitakin

enemman “’seldn takana”.

Enemman puhutaan kahvipdydan aarella ja kaytavilla kuin yhteisissa pa-
lavereissa.

7.3 Tyo ja tyonhallinta

Kaikille haastateltaville ty0 on erittdin merkittava hyvinvoinnin lahde sen haastavuuden
ja tarkoituksenmukaisuuden vuoksi. Ty6 sindnsé toimii suurimmalle osalle motivaatiota

lisadvana tekijana, joka auttaa heitd jatkamaan samassa tyopaikassa.

Jos tyoni ei olisi niin antoisaa ja positiivista, olisin jo aikoja sitten vaihta-
nut tyopaikkaa.

Tyon hallinnassa eli keinoissa ja mahdollisuuksissa vaikuttaa tyéhon, kuten ajankéyt-
toon ja toiminnan suunnitteluun, oli paljon parantamisen varaa naistenklinikan hoito-
henkilokunnan mielestd. Eniten kritisoitiin tydn organisointia, vaikuttamis- ja osallistu-

mismahdollisuuksia seké tyévuorosuunnittelua.

Tyo6n organisoinnin kokivat puutteelliseksi varsinkin nuoret ja uudet tyontekijét.
Tyonkuvan selkeyttdminen ja tyon vastuualueet olivat monelle uudelle tyontekijalle

epaselvat. Samoin osastokohtaiset tydohjeet olivat vanhanaikaiset ja epéjarjestyksessa.



60

Tulin ténne toihin isosta sairaalasta, jossa kaikki oli jarjestyksissa, ja jo-
kainen tiesi paikkansa ... ensimmdiset viikot tddlld tuntui sekasortoiselta
ja en tiennyt mikd oli oma vastuualueeni... lopulta ymmdrsin, ettd kaikki
auttavat toinen toistaan sielld missd tarvitaan... onhan meitd tyOvuorossa
vain kaksi tai kolme.

Nuoret tyOntekijat toivoivat tyotehtdvien selkedd jakoa tydvuorojen alussa. Taman
opinndytetyoprosessin aikana tdiden vastuun jakoon tuli muutos. Jokaisen hoitohuoneen
oveen laitetaan tydvuoron alussa vastuuhoitajan nimi. Nain asiakas/synnyttajé/potilas
tietdd kenen puoleen voi kaantyd. Tyontekijalle itselle se antaa vastuuntunnetta ja tyo-
tyytyvaisyyden kokemusta.

On kiva ndhda oma nimi huoneen ovella ... ja itse tiedan, ettd olen sen
alueen vastaava hoitaja ja asiakkaani myos tietavat sen, eivatka heidan
tarvitse kysella.

Osaston siséisten ohjeiden tiivistaminen, selkeyttdminen ja kokoaminen yksiin kansiin
helpottaisivat tarvittavan tiedon nopeaa l6ytymistd. Se my0s auttaisi niita tyontekijoita,
joiden hepreankielentaito ei ole hyva. Tydyhteison toimivuutta voitaisiin parantaa yhte-
naistamalla ja selkeyttamaélla pelisdédnnot. Yhteiset periaatteet tulisi olla kaikkien tiedos-

sa ja kaikkien tulisi toimia niiden mukaan.

Muistan, kun tulin téanne tdihin ja halusin 16ytaa nopeasti tarvitsemani tie-
don siitd, miten tdlld osastolla tietty asia hoidetaan...kansioita oli hyllyssd
sekaisin kymmenia ja heprean lukutaitoni oli kohtalainen...

Joskus ei l6ydy yhteisia pelisaantdja, varsinkin kun vanha kohtaa uuden
tyontekijdn ... usein kukin tekee mitd huvittaa ... sellaista sooloilua.

Vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuus osastoa koskevaan paatdksentekoon ja tydn
kehittdmiseen koettiin puutteellisina. Vain muutama haastateltavista oli tyytyvdinen ja
koki olevansa taysin mukana osaston toiminnassa kaikilla osa-alueilla. Nama olivat niita
tyontekijoitd, jotka olivat aktiivisesti mukana kaikessa toiminnassa ja joilla oli myds

monia vastuu-alueita.

Vanhana tyontekijana pystyn vaikuttamaan lahes kaikkeen osastolla tehta-
viin paatoksiin, osastonhoitaja usein kysyy mielipidettani ja kehittdmiseh-
dotuksia.
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Olen harvoin aamuvuoroissa, joten en pysy mukana siind, mité osaston-
hoitaja ja muut suunnittelevat... pddtokset luen sdhkdpostistani paljon
myohemmin ... tai sitten joku ihmettelee, ettd en tiennyt, ettd johonkin asi-
aan oli tullut muutos.

Tydvuorolistan tekee joko osastonhoitaja tai apulaisosastonhoitaja viikoksi kerrallaan.
Jokaisen toivomukset huomioidaan ja toteutetaan mahdollisuuksien mukaan. Kerran
viikossa tydvuorolistat kasitelladn yhteisessd kaikkien sairaalan osastonhoitajien ko-
kouksessa, jossa myos ylihoitaja on lasnéd. Tassa palaverissa katsotaan, missé on puutet-
ta tyontekijoistd, ja ketd voidaan siirtdd ja minne. Ndin muokkautuu lopullinen viikon
tyévuorolista. Monet haastateltavista kokivat epdoikeudenmukaisuutta tyévuorojen ja-
o0ssa ja tyonkierron suhteen.

Keskiviikkoisin on osastonhoitajien kokous, jossa meita siirrellaan kuin
shakkinappuloita.

Ty6vuorolistat tehdaan viikko kerrallaan ja se on ihan hyva, silla en tieda
mité kukin viikko tuo tullessaan. Mielestani israelilaiselama on niin vil-
kasta ja vaihtelevaa, ettéa kolmiviikkoinen tydvuorosuunnittelu ei monen-
kaan elamaan sovi.

Vuoroty0d verottaa paljon yksityiselamasta ik&an tai eldmantilanteeseen katsomatta.
Kohderyhmén mielestd tyévuorosuunnittelussa tulisi katsoa, kenelle sopii mikakin vuo-
ro. Kaikki eivét pysty perhe-el&mén vuoksi tekemé&an iltavuoroja, ja toiset eivat voi teh-
da yovuoroja terveydellisista tai iastd johtuvista syistd. Kehittdmisehdotuksena oli jous-

tavuus tydvuoroissa tai mahdollisuus osa-aikatyohon.

Mielestdni jokaisen tulisi tehdd niitd vuoroja kuin haluaa... kaikille ei sovi
yovuorot tai iltavuorot... tietysti tyévuorot pitaa jakaa tasapuolisesti.

Kun voin hyvin kotona, voin hyvin myés tyossd...kun téissd on vaikeaa,
tuon kotiin tyotaakkani ja jaan sen perheeni kanssa... en osaa katkaista
valilla.

7.4 Tyoyhteison sosiaalinen hyvinvointi

Tydyhteison sosiaalinen hyvinvointi késittda tyontekijoiden valiset suhteet, kuten hoita-
ja-hoitaja, katilo-hoitaja ja hoitaja/katilo-1adkari -suhteet. Sosiaalinen tyéhyvinvointi

heijastuu myo6s tydilmapiiriin. Haastateltavien mukaan sosiaaliseen ty6hyvinvointiin
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vaikuttavia tydyhteisotaitoja, joita tydyhteisossa tulisi kehittad, olivat vuorovaikutus-,
kommunikaatio- ja yhteistyotaidot, palautteen anto ja vastaanottokyky sekd muiden
huomiointikyky (apu, tuki, arvostus, kunnioitus) ja erilaisuuden hyvaksyminen (uskon-
to, kulttuuri ja mielipiteet). Haastateltavat pitivat tyoyhteisotaitojen kehittdmista erittéin

tarkeind, mutta vaikeina.

Vuorovaikutus-, kommunikaatio- ja yhteisty6taidot

Haastateltavien mukaan suurin tydyhteison ongelma oli hoitajien/ké&tildiden ja ladkarien
valinen yhteisty6 ja kommunikaatio. Tata tukee myods vuosina 2012 ja 2014 tehdyt tyo-
tyytyvaisyyskyselyt. Naistenklinikan hoitajat ja kéatilot sekd osastonhoitajat ovat yhdes-
s& pohtineet toimenpiteitd tamén konfliktin ratkaisemiseksi mutta tuloksetta. My6s ul-
kopuolisia asiantuntijoita on kéytetty apuna ja tukena kuitenkaan onnistumatta yhteis-

tyon edistamisessa.

Laakarit eivat tatd konfliktia todennakdisesti nae vakavana tai ovat valin-
pitamattomia asian suhteen.

Laakari-hoitajakonfliktin lisaksi myos eri sektorien vélisessd vuorovaikutuksessa ja
viestinnassa on kehittdmisen varaa. Tieto ei aina kulje naistenklinikan kahden yksikdn
valilla, vaikka tyovuorossa oleva henkilokunta on vahainen. Toimivasta sdhkoisesta
viestintdkanavasta huolimatta tiedonkulku on hidasta, ja joskus se ei saavuta kaikkia
tyontekijoitd. Suurin osa potilaista/synnyttdjistd ovat molemmille osastoille yhteisid,
mutta silti yhteisty0 ndiden ihmisten hyvéksi ei toimi. Tama nakyy myds asiakastyyty-
vaisyyskyselyissd, joiden mukaan henkildston huonot valit ja ristiriidat on huomioitu.

Osastoilla tydskennelld&n yhdessé, mutta varsinainen tiimityon ideaalimalli puuttuu.

Ty6skentelemme yhdessa, mutta emme yhteistydssa.

Palautteen anto- ja vastaanottokyky

Rakentavan palautteen antoa ja vastaanottoa tulisi kehittdd. Monet pitivat negatiivisen

palautteen antoa epdmiellyttavand, moittimisena ja syyllistamisend. Myonteisté palau-

tetta annetaan ty0yhteisgssa kohtalaisen hyvin. Palautetta tulee asiakkailta/ synnyttajil-

té/potilailta seké suullisena etta Kirjallisena, joka vélitetddn eteenpdin asianomaisille.
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Tama myonteinen palaute on motivaation ja tydssa jaksamisen l&hde. Varsinkin raken-
tavan negatiivisen palautteen saaminen valittomasti koettiin tarkedna osana tyossa kehit-

tymista.

Palautetta tulisi antaa suoraan, sille jota asia koskee, eikd valikasien
kautta.

Yleensa palaute on sita, ettd olen unohtanut tehda jotain.

Muiden huomiointikyky ja erilaisuuden hyvaksyminen

Muiden huomiointikyky toimii haastateltavien mielestd huonosti. Tdhan kykyyn kuului
tassé haastattelussa arvostus ja kunnioitus, toisten tukeminen ja auttaminen seka erilai-
suuden hyvédksyminen (uskonto, kulttuuri ja mielipiteet). Ammattikunnan siséinen ar-
vostus on kunnossa, mutta toisen ammattikunnan ei. Laakarien keskuudessa toimii vah-
va lojaalisuus toinen toista kohtaan, samoin kuin katildidenkin keskuudessa kollegiaali-
suus. Kohderyhmé koki, ettd ladkarit eivat arvosta eivdtka kunnioita naistenklinikan
hoitohenkil6stod. Lisaksi puuttuu molemminpuolinen luottamus. Vastavuoroisuus kah-
den naistenklinikan yksikon valilla ei toimi hyvin, ja avun antaminen on usein yksipuo-
lista. Liséksi tuen saanti konfliktitilanteissa ja traumaattisten tapahtumien jélkeen toimii
kohtalaisesti tai puuttuu kokonaan. Toisen huomioiminen, auttaminen, tukeminen ja
kunnioittaminen ovat hyvia kayttaytymispiirteita ja eettista toimintakykya, joita voi ku-

kin itsessaan kehittaa.

Taytyy muistaa viljella hyvid ja rohkaisevia sanoja, niista se hyvinvointi
kasvaa.

Saada erityisesti laakarit kayttaytymaan kunnioittavasti hoitajia kohtaan...

Uskontojen ja kulttuurien erilaisuus tulee esille hyvin varikkaasti israelilaisessa sairaa-
laeldmassa, kuten koko Israelin maassa. Tamé nékyy sekd tyontekijoiden ettd asiakkai-
den keskuudessa, silla tyoyhteisdssa ovat edustettuna kaikki maanosat ja uskonnot. In-
himillisyyden ja erilaisten mielipiteiden hyvaksyminen vaatii asenteiden muutosta var-
sinkin vanhemman henkilékunnan keskuudessa. Hoitohenkilokunta hyvéksyy erilaisuu-

den, mutta useimmiten sitd ei osata hyddyntéé tehokkaasti.

On mielenkiintoista tyoskennelld ndin rikkaassa tyoyhteisossd ... pitdisi
opetella useampia kielid ... koen turhauttavaksi, kun en pysty kommuni
koimaan kaikkien synnytt&jieni kanssa
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7.5 Tyoilmapiiri

Haastattelujen mukaan naistenklinikan tydilmapiiri on hyvé, Kkotoisa ja empaattinen
mutta vasynyt. Kotoisuutta lisaa pieni henkilokunta. Empaattisuus riippuu siitd, miké on
tyévuoron kokoonpano. Vasymysté aiheuttaa Kiire ja tydméaara suhteessa resursseihin.
Tyotyytyvéisyyskyselyn mukaan tydilmapiiri on erittdin huono, mutta syyta siihen ei
kukaan osaa kuvailla. Kehittdmista vaatii tyontekijoiden aktiivisuus, kykyjen ja taitojen

tukeminen seka arvostus ja kunnioitus toisia kohtaan (erityisesti laakarit).

Kuten jokaisessa tydyhteistssa on juoruilua, mutta se ei hairitse liikaa.

Positiivisten ihmisten kanssa on kiva tyoskennelld, silla ilmapiirikin on
vapautunut ja avoin ilman, ettd mietitdan toisten tyotovereiden asioita.

Aina on ollut selkdan puukottamista — edessapain ollaan todella sydamel-
lisid, mutta heti kun selkénsa kaantaa, aletaan puhua pahaa.

7.6 Sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittamisehdotuksia

Kaikki haastateltavat pitivat tyon ulkopuolisia tapaamisia tydyhteison sosiaalisia suhtei-
ta edistdvina tekijoind. Laakarien kutsuminen yhteisiin tilaisuuksiin voisi edistéa yhteis-
tyota tydyhteisossd. Kohderyhmé toivoi enemman sellaisia osastonkokouksia, joissa
voisi puhua myos tydyhteison ristiriitatilanteista. He pitivat nykyisid osastonkokouksia
epéasiallisina ja ammattitaidottomina. Tyoyhteisotaitojen kehittdmiseen ryhman toivo-
muksena olivat erilaiset vuorovaikutus- ja kommunikaatiokurssit. Joidenkin ehdotukse-
na oli laatia joka pdivéd “mietelause”, joka kirjoitetaan kahvihuoneen taululle sekd pienid

hyvén kaytoksen -muistilappuja eri puolille naistenklinikkaa.

Puuttuu tyon ulkopuolisia yhteisia tilaisuuksia, joissa myds laakarit olisi-
vat mukana.

Muutamia vuosia sitten joku laittoi listan seindlle erilaisista myonteisista
lauseista, kohteliaisuuksista, kuten *’hienoa, kuinka hyvin hoidit asian’’
jopa laakarit kayttivat niita, joskus ihan huumorilla.
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Jokaisesta tydyhteisostd Kkulttuurista riippumatta 16ytyy muutosvastarintaisia, joiden
mielestd mikaén ei ole hyvin, ja silti he eivét osallistu asioiden edistdmiseen. Namé ovat
niitd samoja tyontekijoitd, jotka eivat myoskaan osallistu yhteiseen vapaaehtoiseen toi-

mintaan.

7.7 Esimiestyo

7.7.1 Hoitohenkiléston tyytyvaisyys osastonhoitajan toimintaan

Haastateltavat olivat suhteellisen tyytyvéisid esimiestyohon. Naistenklinikan molempien
yksikoiden osastonhoitajia arvostettiin ja pidettiin empaattisina. Heiddn mielestéén
osastonhoitajilta sai tarpeeksi Kkiitosta ja tukea. Vastuu hyvésta ja turvallisesta tydilma-
piiristd sekd motivoinnista on ennen kaikkea osastonhoitajalla. Lisaksi osastonhoitajia
pidettiin vélittaving, huomioonottavina, auttavina ja tehokkaina. Kuitenkin tyontekijoi-
den kokema arvostuksen ja kunnioituksen kokemus oli kohtalainen. Noin puolet td4hén
kysymykseen vastanneista kokivat, etteivat tulleet arvostetuiksi ja puolet kohtalaisesti
arvostetuiksi. Osastonhoitajilta toivottiin jamakkaa eika liian kaverillista suhdetta alai-

siinsa.

Osastonhoitaja on kuin &iti, joka huolehtii lapsistaan.

Osastonhoitajalla ei pitéisi olla laheisia ystavia tydssa, vaan hanen tulisi
olla oikeudenmukainen ja jamakka.

Osastonhoitajan vaikutus tydyhteisén toimivuuteen oli kohderyhman mukaan kehitty-
massd myonteiseen suuntaan. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus esimiehen taholta
koettiin kohtalaisen toimivaksi, mutta kehittdmisté vaativaksi. Vaikka tdiden delegoimi-
sessa on viimeisen vuoden aikana tapahtunut edistystd, on vastuiden jako henkiléston
mielesta edelleenkin epétasapuolista. Epdoikeudenmukaisuus ndkyy useimman mielesté
myos tyovuorosuunnittelussa. Lisaksi tydyhteison ristiriitatilanteisiin ei haastateltavien
mielestd puututtu tarpeeksi nopeasti, ja ongelmat padsevat kasaantumaan aiheuttaen

huonon ty6ilmapiirin.

Toiset ovat osastonhoitajaa lahempana... ovat hénen ystavidaan myos tyon
ulkopuolella... heitd kohdellaan oikeudenmukaisemmin.
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Kehityskeskusteluja henkilokunnan mielesta pitéisi olla enemmaén kuin kerran vuodessa.
Saanndllisiin ja asianmukaisiin kehittamiskeskusteluihin tulisi varata enemmaén aikaa ja
rauhallinen paikka. Kuten osastonkokouksiin myo6s kehityskeskusteluihin kaivattiin
ammattimaisuutta ja avoimuutta. Niissa toivottiin keskusteluaiheiksi myds ongelmat ja

tyéhyvinvointiasiat. Haastateltavien mielestd kehityskeskustelut ovat osastonhoitajalle
ihanteellinen tilaisuus tuntea tyontekijansa (perhe- ja eldméntilanne) ja hyodyntéé hei-

dan kykyjé, tietoa ja taitoa koko tydyhteison hyvaksi.

Vuosittaiset kehityskeskustelut ovat rutiininomaisia, ja ne suoritetaan tyo-
ajalla kaiken kiireen keskella ja rauhattomassa paikassa. Osastonhoitaja
kysyy, miten on vuosi mennyt ja mité haluaisit seuraavalta vuodelta.

Kaikkia ei ehkd kiinnosta tallaiset keskustelut, kun niista ei ole mitaan
hyotya.

7.7.2 Osastonhoitajan nakemys tyontekijoista

Osastonhoitajan mielestd on hyva tuntea tyontekijansd, heidan kykynsé ja taitonsa, mut-
ta toisaalta se voi tuoda esiin myds ongelmatilanteita. Han ottaa esimerkiksi tyévuoro-
suunnitelman, jossa kaikkien pyynnot ja toivomukset tulee huomioida. Ongelmana on,
etta toivomusten takana on kaikenlaisia syitd, ja monet yrittavat vaikuttaa osastonhoita-
jan tunteisiin. Nain on erittain vaikea saada aikaiseksi kaikkia tyydyttavaa tyévuorolista.
Osastonhoitajan tulee tuntea tydntekijansa hyvin, mutta tyontekijan ei tule kayttaa hy-

vakseen tata tuntemista.

Jos syy on pitkdaikainen, niin tyontekijan tulee 16ytaa sille ratkaisu. En-
simmaisen kerran ja toisenkin kerran voin I0ytaa ratkaisun asialle, mutta
kolmas kerta on jo liikaa.

Tunteisiin vaikuttamista kaytetadn usein, mutta minulla on osasto johdet-
tavana ja potilaat hoidettavana.

Apulaisosastonhoitaja teki erddssé koulutuksessaan nayttotyon tyontekijoiden tuntemi-
sesta. Han jakoi kaikille tyontekijoille kyselyn, jonka vastauksia tata opinnédytetyotéa
tehdessé ei vield ollut saatavilla. Osastonhoitaja halusi tehda vastaavan kyselyn myds
ladkareille. Hanen ajatuksenaan oli ymmartdd heidan kéyttaytymistédén, jonka kautta

olisi mahdollista saada aikaan muutosta heidan suhtautumisessaan hoitohenkildkuntaan.
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Kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus tuntea tyontekijat. Mutta osa tyontekijoisté pitaa
kehityskeskustelua turhana rutiinina. Ja usein ndma tyontekijat ovat samoja, jotka vas-
tustavat muutosta eivétka halua osallistua kehittdmisty6hon. Osastonhoitajan mielesta
kehityskeskustelut pitéisi rakentaa uudelleen omalle osastolle sopiviksi. Keskusteluihin

tulisi varata tarpeeksi pitké aika, ja paikkana tulisi olla rauhallinen tila.

Muutamat pitavat kehityskeskusteluja turhina... he ovat niitd, jotka tulevat
toihin kahdeksaksi tunniksi ja lahtevéat kotiin.

Kétilot, jotka kuuluvat niin sanottuun X-sukupolveen, ovat valmiita muutoksiin tydyh-
teisgssd. Vanhemmille tyontekijoille muutos on vaikeampaa. Osastonhoitajan mielesta
muutoshakuisiin tulee panostaa enemmén ja muutosvastarintaiset jattda syrjaan. Toi-
saalta nama sivuun jatetyt tyontekijat ovat tyytymattémia ja valittavat, kun eivat paase
vaikuttamaan tai osallistumaan yhteiseen kehittdmiseen. Osastonhoitaja kokee olevansa
erittain vaikeassa asemassa. Hanen mielestédan on kyse luonteesta, kulttuurista ja henki-

I6kohtaisista tekijoista.

Elaman mottoni on, ettd kaiken voi muuttaa, jos haluaa.

Annan mahdollisuuden niille, jotka ovat valmiita omalta osaltaan vaikut-
tamaan tyoyhteison muutoksiin, pieniinkin. Naiden pienten muutosten
myo6td ajan kuluessa saadaan isompiakin muutoksia aikaan. Kun yritén
saada vastahakoiset mukaan niin he sanovat, etté aikaisemmin et halunnut
ja halusimme, joten emme osallistu nytk&an. Ovat vihaisia ja my6hemmin
eivat lainkaan halua.

Osastonhoitaja oli yllattynyt siitd, ettd tyontekijat kokivat epdoikeudenmukaisuutta
osaston toiminnassa. Han ymmarsi, ettd suurin epéoikeudenmukaisuuden kokeminen
johtui tyévuoroista. Osastonhoitajasta on vaikeaa miellyttdd kaikkia ja vastata kaikkien
toivomuksiin. Han ymmartad, ettd jokaisen tyontekijan takana on oma eldmd, on hén

sitten perheellinen tai perheeton.

Tyo6vuoroja suunnittelussani en pysty nakemaan tyontekijaa vain tyonteki-
jana vaan tunnen kaikkien taustan: &itin4, mummina, sairaiden vanhem-
pien hoitajana ...
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Osastolla on toivomusvihko, johon jokaisella on mahdollisuus Kirjoittaa, mita han kul-
lakin viikolla haluaa. Usein néill& toivomuksilla ei ole mitdan todellista syyta vaan mu-
kavuuden halu. Osastonhoitaja soittaa henkilokohtaisesti jokaiselle, jonka toivomusta
han ei voi toteuttaa. Tasta seuraa usein epdoikeudenmukaisuuden kokemus tyontekijoi-
den keskuudessa. Kuitenkin toivomusvihko auttaa huomattavasti tyévuorosuunnittelus-

Sa.

Olen kuin tuomari, joka paattaa, kuka tekee tyévuoron.
Mita tahansa teen, aina joku on tyytymaton.

Osastonhoitajan ehdotuksena tyévuorosuunnitteluongelmaan oli tyévuorolistan tekemi-
nen, kukin vuorollaan kerran kolmessa viikossa, ja vastuuhenkiléné toimii osastonhoita-
ja tai apulaisosastonhoitaja. N&in jokainen ymmartad, kuinka vaikeaa ja monimutkaista

on saada aikaiseksi jokaista tyydyttavat ja tasapuoliset tyévuorot.

Tydyhteison tyd perustuu vuorovaikutukseen synnyttdjien, tyotovereiden, ladkarien,
muiden osastojen sekd ylimman johdon kanssa. Osastonhoitaja toteaa, ettd ongelmat
vuorovaikutuksessa ja kommunikaatiossa ovat sairaaloiden suurin ongelma. Liséksi hén
toteaa, ettd sairaalan johdolla on niin sanottu vuorovaikutus- ja kommunikaatiohairio
(interaction and communication disorder). Talla hairi6lla han tarkoittaa sita, etta johto

tietdd osaston ongelmista, mutta ei tee mitéén ratkaistakseen niité.

Hienoa, ettd he ymmartavat, mutta eivat auta ratkaisemaan ongelmia. Se
on kuin menisi psykiatrille, joka ymmartaa... puuttuu vain, etta siella voisi
asettua mukavasti sohvalle, ja joku kuuntelee.

Osastonhoitajan mielestd isoin ristiriita kuitenkin koskee hoitajien/kéatildiden ja 1a4ka-

rien vélista suhdetta sekd yhteistyonpuutetta.

Olen jo uupunut tahan toistuvaan yhteisty6- ja kommunikaatio-
ongelmaan, ja se vaatii valtavasti omaa yksityisaikaa, vaikuttaa hyvin-
vointiin ja perhe-elamaan. Moni olisi minun asemassani laittanut avaimet
naulakkoon.

Osastonhoitaja ehdottaa ratkaisuksi yhteistydongelmaan ulkopuolista asiantuntijaa. To-

sin aikaisempi yritys epdonnistui l&d&karien vastahakoisuuden vuoksi. My0s yhteisista
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vapaa-ajan kokoontumisista voisi myos olla hyotyd, silla ne auttaisivat tutustumaan tyo-

tovereihin paremmin.

Kaétiloiden valinen tukijérjestelmé toimii erittdin hyvin, varsinkin nuorempien kéatildiden
kesken. Siihen vaikuttaa se, ettd he tuntevat toinen toisensa hyvin, ja heilld on paljon

sosiaalista kanssakaymista.

Jos joku on sairaana, ollaan heti yhteydessa ja kysytdan tarvitko jotain
apua. Jos tarvitsee vaihtaa tyévuoroja, myos se useimmiten toimii hyvin.

Osastonhoitaja yrittdd antaa sekd negatiivista ettd positiivista palautetta rakentavasti.
Hé&nen mielestddn palautetta on helpompi antaa nuoremmalle tyontekijalle kuin van-
hemmalle. Han pyrkii kasittelem&an konfliktit mahdollisimman diplomaattisesti ja oh-

jaamaan asioita oikeaan suuntaan.

Kun synnytyksen hoito on mennyt hyvin, kerron kuinka synnyttaja oli tyy-
tyvainen tai jos tapahtuu jokin konflikti, niin kysyn mita siin& oli tapahtu-
nut, siis kuuntelen k&tilon oman kommentin asiasta.

Kun vélittomén palautteen antaminen ei onnistu, syy voi olla molemminpuolinen seka
osastonhoitajan ettd tyontekijan. Osastonhoitajalla on tapana ottaa yhteyttda myoés tyo-

ajan ulkopuolella, jos kysymys on térkeésté asiasta.

Jos aikaa menee liian paljon, asia ei ole enda valttamattd ajankohtaista.

7.7.3 Osastonhoitajan oma tyéhyvinvointi

Osastonhoitajan yksilohaastattelussa kysyttiin hdnen omaa tyéhyvinvointiaan. Han koki
olevansa tyytyvadinen tyohonsa, vaikka se vaatii paljon voimavaroja ja verottaa omaa

yksityisaikaa.
Vaikka olen suurimman osan ajastani tyopaikalla, pidan tyoni haasteelli-
suudesta ja palkitsevuudesta, miké auttaa jaksamaan ja antaa voimia.

Osastonhoitajan oma jaksaminen on koetuksella toimimattoman yhteistyon ladkarien ja

ylimmén johdon kanssa. Hanesté tuntuu, ettd voimavaroja kuluu, kun yrittaa pitaa ylla
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arvostavaa ja kunnioittavaa ilmapiirid, vaikka pinnan alla kiehuu. Hanen mielestdén

ratkaisu tyoyhteison yhteistyon ristiriitoihin pitaisi 16ytyd yhdessé johdon kanssa.

On monia asioita, joita haluaisin muuttaa ... mutta kun on kyse isommista
asioista olen vain pieni osa koko systeemid. Yritan ja taistelen kuin kissa-
emo poikasistaan ... mutta olen voimaton.

Joskus osaston siséiset taistelut vaikuttavat asiakkaisiin. Hoitohenkilkunta on 1ahimpé-
na asiakkaita, ja he saavat ensimmaisena kuulla valitukset. Ne kantautuvat osastonhoita-
jalle, joka usein vie tuntemuksensa yksityiselamaan. Mutta useimmiten asiakkaat ovat

kuitenkin tyytyvéisia eivétka nae esiripun takana olevia ongelmia.

Asiakkaiden positiivinen palaute auttaa eteenpain myos taisteluissa ylim-
man johdon kanssa.

Koen, etté taistelustani on kuitenkin hyétya. Omatuntoni on puhdas, me-
nen kotiin ja nukun yoéni hyvin. Teen parhaimpani mukaan. Ehk& joku toi-
nen olisi vahvempi ja pystyisi vaikuttamaan. Toimin luonteeni mukaan.

Osastonhoitajan uupumusta aiheuttaa myos se, ettd han on osa rivikatil6ita eika johta-
miseen ole varattu varsinaista omaa aikaa. Ylin johto ei anna tarpeeksi resursseja toimia
vain esimiehen tehtévissa. Silloin, kun toiselta osastolta puuttuu hoitaja, siirtyy esimer-
kiksi ké&tilo sinne ja osastonhoitaja tekee katilon tyon. Johdon taholta ratkaisuna osas-

tonhoitajan ongelmaan on yliméaaraiset tydtunnit oman yksityiselaman kustannuksella.

Pyysin yhtena paivana toimia johtamistehtavissa, mutta ei annettu lupaa,
vaan teen sek& johtamistehtavia ja katilon tyota.

Ratkaisu on, ettd jaan toiden jalkeen, mutta en halua, minullakin on perhe
ja oma elama.

7.8 Sairaalan ylin johto ja tyohyvinvoinnin kehittdminen

Sairaalan ylimpaan johtoon haastateltavat olivat melko tyytyvéisid. Organisaation tahol-
ta on paljon etuisuuksia, mutta ne ovat henkilokunnalle itsestddn selvyys eiké niité aina
arvosteta tarpeeksi. Naistenklinikan henkiléston toivomuksena olivat avoimet ovet kes-

kusteluille ja myonteisen palautteen antaminen. He kokivat, ettd heiddn saamansa pa-
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laute oli usein negatiivistd. Lisaksi he toivoivat, etta ylin johto tutustuisi heihin yksil6i-

na paremmin.

Sairaalan johdon tehtdvissa ovat uudet tyontekijat, joten he eivét vield tunne kaikkia
sairaalan tyontekijoitd, kuten aikaisemmat johdon jasenet. Mutta pienen sairaalan etuna
on véhdinen henkilékunta, johon tutustuminen on mahdollista. Organisaation puolesta
on monenlaista yhteistd toimintaa henkilokunnalle ja heidén perheilleen. Uusimpana
tapahtumana on syntymapaivan muistaminen yhteisella aamiaisella, joka jarjestetdan
kerran kuussa. Téssa sosiaalisessa tapahtumassa on myos sairaalan koko johto paikalla
antaen mahdollisuuden keskustella heidén kanssaan. Néin ylin johto tutustuu vahitellen

tyontekijoihinsa ja tyontekijoiden tyohyvinvointi paranee.

Sairaala on niin sanottu oppiva organisaatio. Sairaalan johto arvostaa ammatillista kehit-
tymistd. Se pyrkii motivoimaan ja tukemaan (myds taloudellisesti) henkilokuntaa osal-
listumaan erilaisiin koulutustilaisuuksiin seka etenemaan uralla lisakouluttautumalla.
Haastateltavat olivat kiinnostuneita ammatillisesta kehittdmisesta ja toivoivat liséé se-
minaareja ja erilaisia ammattia kehittévia luentoja. Nayttéon perustuvan hoitotieteen ja
ajankohtaisten tutkimusten (erityisesti katilotyon) esiintuominen osastokohtaisissa ta-
paamisissa olisi monen mielestd tarkedd. Useammat toivoivat myods mahdollisuutta

kayttaa erityisosaamista asiakkaan palvelussa ja potilaan hoidossa.

Tarke&aa on lahettaa erilaisille kursseille, mutta tieto ja taito jaavat unoh-
duksiin, kun sita ei ole mahdollisuus kayttaa.

Tyo6n voimavarat ovat suhteessa pienemmét kuin tyon vaatimukset. Tydssa on aina kiire
ja henkilokuntaa on liian v&hén. Henkilokunta on enemmaén fyysisesti rasittunut kuin
henkisesti uupunut. Haastateltavat kokivat, etté kiire ja ylimééaraiset tyévuorot, vaikutti-
vat tyotyytyvaisyyttd vahentavasti. Pelkastdan sairaalan ulkopuolisten avustajien palk-
kaaminen voisi lisatd voimavaroja monilla tyon alueilla. Koska sairaala sijaitsee kauka-

na maan muista kaupungeista, on vaikea saada uusia ja kokeneita tyontekijoitéa.

Pitaisi saada ty0avustajia, jotka voisivat tehda ei-ammatillista ty6ta, joten
minun katilona ei tarvitsisi pesta sankya ja instrumentteja synnytyksen jal-
keen.

Tunnen, ettd tydpaikkani on toinen kotini, ja minulla ei ole omaa elamaa
lainkaan.
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7.9 Johtopaatokset tuloksista

Haastatteluihin osallistui naistenklinikan 20 hoitotyontekijaa. Henkilokunta on mo-
niammatillinen (ké&tilot ja hoitajat) ja monikulttuurinen. Haastateltavista yli puolet kuu-
luvat suureen ikéluokkaan (1945 — 1964) tai X-sukupolveen (1965 — 1979). Puolella
tyontekijoista on yli 10 vuoden tyokokemus samalla osastolla. Taulukkoon 2 on koottu
yhteenvetona haastatteluihin kutsutut ja osallistujat seka analyysiin jadva aineisto (tau-
lukko 2).

TAULUKKO 2. Haastatteluihin osallistujat.

Haastattelutapa Ké&tilot | Hoitajat | L&&karit | Yhteensa | Analyysi
2013 5/12 5/10 0/0 10/22 8/10
Haastattelu
lomakkeet
2014 10/13 4/9 0/3 14 (3)/25 | 15/17

Ryhmaéhaastattelut
(ja palautetut haas-
tattelulomakkeet)

Osastonhoitajan 1 1 1/2 1/1
yksil6haastattelu

Haastattelulomakkeet (2013) palauttivat kymmenen hoitotyontekijaa, ja analyysiin jai
kahdeksan vastausta. Ryhmahaastatteluihin osallistui 14 hoitajaa ja kétil6a, joista viisi
oli vastannut myos edellisen vuoden haastattelulomakkeeseen. Lisdksi palautettiin kol-
me haastattelulomaketta. Ryhméahaastattelulomakkeista hylkasin kaksi niiden puutteelli-
suuden takia. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensd n=24, joka sisdlsi synnytysosaston
osastonhoitajan yksil6haastattelun. Kolme hoitohenkilékunnan jasenté ja kolme laakéaria

eivét olleet kiinnostuneita osallistumaan haastatteluihin.
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7.9.1 Tyontekija ja tyd

Haastatteluiden mukaan israelilaissairaalan naistenklinikan hoitohenkiloston tyotyyty-
vaisyys oli melko hyva. Tata tukevat israelilaiset tutkimukset, joiden mukaan suurin osa
israelilaisista hoitajista olivat tyytyvdisia tyohonsd, mutta ylikuormittuneita omaan pe-
rustehtdvaan kuulumattomista toistd (Nirel ym. 2012; Aiken & McHugh 2014). Saman-
laisia tuloksia saatiin suomalaisessa tyotyytyvaisyyskyselyssa vuonna 2012, jonka mu-
kaan 86 prosenttia tyontekijoistd olivat tyytyvéisid tyohonsa (Kauppinen 2013, 214).
Kuitenkin uusimman sairaanhoitajaliiton tekema tydolobarometri paljasti, ettd varsinkin
nuoret suomalaiset sairaanhoitajat olivat entista tyytymattomampia tyooloihinsa (Sai-
raanhoitajaliitto 2015).

Haastattelutulosten mukaan sosiaalisesti aktiiviset ja asenteeltaan positiiviset tyontekijat
kokivat tyotyytyvéisyyttd enemman kuin passiiviset ihmiset. Virtasen ja Sinokkin
(2014, 195-196) mukaan terveyden, toimintakyvyn ja persoonallisuuden lisaksi arvoil-
la, asenteilla ja motivaatiolla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Jarvisen (2001) mukaan
passiivisuutta voidaan perustella ujoudella, ty6tovereiden asenteilla tai esimiehen vioil-
la, mutta yleensé kyse on vastuun pakoilusta ja halusta paastéa helpolla (Virtanen & Si-
nokki 2014, 170).

Nuorilla tyontekijoilla oli enemman rohkeutta tuoda esille omia mielipiteitddn ja kehit-
tdmisehdotuksiaan kuin vanhemmilla tydntekijoilla. Rauramon (2008, 105-106) mu-
kaan avoimuus tarkoittaa omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoista jakamista, roh-
keutta puuttua epakohtiin, suoruutta, johdonmukaisuutta seka positiivisissa etta negatii-
visissa asioissa. Rohkeus ilmaista vapaasti mielipiteitddn on riippuvainen persoonalli-
suudesta ja kulttuurista. Suomessa oman mielipiteen ilmaisua pidetdan rehellisyytend,
kun taas monissa muissa kulttuureissa korostetaan harmoniaa, ristiriitojen vélttamista, ja

muiden mielipiteisiin mukautumista (Virtanen & Sinokki 2014, 202).

Kaikki haastateltavat tekivét vuorotyotd ja suurin osa heistd myos yovuoroja. Kaikki
kokivat yovuorot rasittaviksi iasté tai elamantilanteesta huolimatta. Vaikeutena koettiin
varsinkin tyon ja yksityiseldman yhteensovittaminen. Yhteensovittamisen vaikeudet
varsinkin vuorotyolaisten keskuudessa mainitaan Ty0 ja Terveys Suomessa -

tutkimuksessa
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(Kauppinen ym. 2013, 204). Tutkimukset osoittavat, ettd nuoremmille tyéntekijoille on
tarkedd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekd he odottavat esimieheltdan, etta

heid&n tarpeisiinsa vastataan (Immonen 2013, 13-14).

Vuorotydstd huolimatta hoitotyd oli monelle ty6tyytyvaisyyden ja motivaation lahde
sen haastavuuden ja tarkoituksenmukaisuuden takia. Suonsivun (2011) tutkimuksessa
todetaan tyon mielekkyyden ja merkittdvyyden vaikuttavan ty6hyvinvoinnin kokemuk-
seen. Varsinkin hoitoty6ssd korkealaatuinen hoito on yksi tarkeimpia hoitohenkildston
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. (Suonsivu 2011, 17-18.)

Kritisointia aiheutti eniten tydn organisointi ja vaikuttamismahdollisuudet tydhon. Var-
sinkin nuoret kritisoivat tydyhteison toimimattomuutta ja epaselvia tyotehtavia. Erityi-
sesti tyon vastuualueet ja osaston sisdiset toimintaohjeet olivat epéselvét. Professori
Juha T. Hakala totesi vuoden 2013 Sairaanhoitajapdivilla, ettd nuori terveydenhuollon
tyosukupolvi haastaa johtamisen ja nykyiset toimintamallit. Asiat eivét ole heille itses-
tdanselvyyksid. Nuoret hoitajat olivat tyytymattomia tyonkuvan pirstaleisuuteen. (Sai-
raanhoitajapdivat 2013.)

Tyontekijat, joilla oli enemmaén vastuuta, kokivat myods voivansa vaikuttaa ja osallistua
osastoa koskevaan paadtoksentekoon ja tyon kehittdmiseen vapaasti. Tdman osoittaa
myos Sairaanhoitajaliiton (2015) tydolobarometrin tulokset, joissa hoitajat pitivat tyo-
hyvinvoinnin merkittavind tekijoind toimivia tyoyhteison kaytantoja, kuten selkeésti

madritellyt perustehtavat ja osallistumismahdollisuudet paatoksentekoon.

7.9.2 Tydyhteiso ja tydilmapiiri

Tydyhteison suurin ongelma oli sosiaaliset suhteet tyontekijoiden vélilla. Kaikkein eni-
ten korostui hoitajien ja la&kéreiden valinen huono suhde, yhteistyokyvyttomyys seka
arvostuksen ja kunnioituksen puute. Keindsen (2014) mukaan monet tutkijat ovat 16yta-
neet yhteyden hoitohenkilokunnan ty6tyytyvéisyyden ja hoitajien ja ladkarien vélisen
yhteistyon toimivuuden valilla sekd yhteistyon vaikutuksen hoitotyon laatuun. (Keiné-
nen 2014, 12, 16.) Tata tukevat myods Suonsivu (2011, 12), Mékisalo-Ropponen (2011,
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106) seké Paasivaara ja Nikkila (2010,114), joiden mukaan heikot ihmissuhteet, vuoro-
vaikutuksen puute ja lukkiutunut tydyhteiso (seldn takana puhuminen ja kuppikunnat”)

ovat tyotyytyméattomyyden lahde.

Ihmissuhde- ja yhteistydongelmilla oletettiin olevan suurin syy myds huonoon tyoilma-
piiriin. Rauramo (2012, 105-106) mukaan ty6ilmapiiri muodostuu organisaatioilmapii-
ristd ja esimiehen johtamistyylista seka tyoyhteison yhteisollisyydesta ja yhteishengesté.
Kaivola ja Launila (2007, 137) toteavat tydilmapiirin syntyvéan jokapaivaisesta toimin-
nasta, johon vaikuttaa tyontekijoiden vélinen yhteistyd ja vuorovaikutus. Utriaisen
(2009) ikaantyvien hoitajien tyohyvinvointia koskevassa tutkimuksessa todetaan, etta
hoitajat kokevat olevansa tarked osa tydyhteison tunneilmapiirid ja siihen vaikuttajia
(Paasivaara & Nikkild 2010,22). Kauppisen ja Haavio-Mannilan (2007, 74) tutkimuksen
mukaan nuoret hoitajat kokivat tydilmapiirin ennakkoluuloiseksi ja vanhoista kaavoista

Kiinni pitavaksi.

Tyon ulkopuolisilla tapaamisilla todettiin olevan myonteinen vaikutus tydyhteisén sosi-
aalisiin suhteisiin. Seké sairaalan sisaisiin palavereihin ettd vapaa-ajan tapaamisiin tulisi
ottaa mukaan myos laékarit. Haastateltavien mukaan erilaisista yhteistyotaitokursseista
voisi olla hyotya vuorovaikutuksen ja kommunikaation toimivuuteen. Tutkimusten mu-
kaan tyohyvinvoinnin edistamiselle tarkedd ovat yhteistydsuhteet ja edistdmiskeinoja
ovat muun muassa yhteiset vapaa-ajantapahtumat (Suonsivu 2011, 41, 75). Myds Hyp-
panen (2013, 156) ja Rauramo (2009, 11-12) toteavat, ettd vapaa-ajan tilaisuudet, kuten

virkistyspéivat ja harrastepiirit, lisd&vét ja parantavat yhteishenked ja yhteistyota.

7.9.3 Esimiesty6

Osastonhoitajien toimintaan oltiin tyytyvaisida, mutta heiltd odotettiin jamakkyytta eiké
kaveruutta sekd oikeudenmukaisuutta vastuiden ja tyévuorosuunnittelussa. Tama ilme-
nee myos erddssa Tampereen yliopiston vaitoskirjassa, jossa osoitetaan muun muassa
selkedn tyonjaon ja jamékan johtajuuden yhteyttd sosiaaliseen p&domaan (TyOpiste
2012). Huovilan (2013) tyohyvinvointitutkimuksen ja Suonsivun (2011, 17) seka Sai-
raanhoitajaliiton (2010, 16) tutkimuksen mukaan yksi tarkeimmistd hyvinvointiin vai-

kuttavista tekijoista oli oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta. Kuntien elékeva-
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kuutuksen (2014) julkisen alan tydhyvinvointiraportissa todetaan, ettd henkildston ko-
kemus esimiehen oikeudenmukaisuudesta vahenee edetessd ikaluokissa vanhempiin
(Pekka & Perhoniemi 2014, 22).

Tyytymattomyytté ja epdoikeudenmukaisuuden kokemista aiheutti erityisesti tyévuoro-
suunnittelu. Myds osastonhoitajan mielesta epdoikeudenmukaisuus tulee esille tyévuo-
rosuunnittelussa, silla kaikkia on vaikea miellyttdd. Utriaisen (2009, 17) mukaan hoito-
tyontekijat ovat tyytymattomia johtamiseen, paatdksenteon oikeudenmukaisuuteen ja
mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan ty6hon seka tyoaikoihin. Erdén kansainvalisen tutki-
muksen mukaan joustavat tyoajat vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin (Immonen
2013, 14).

Kehittamisehdotuksina osastonhoitaja mainitsi tyévuorosuunnittelun delegoimisen jo-
kaiselle tyontekijalle kolmeksi viikoksi kerrallaan. Téta ajatusta tukee myds Tyoter-
veyslaitoksen kehittdma malli, jonka mukaan ty6vuorosuunnittelu siirtyy tydyhteison
jasenten yhteiseen suunnitteluun (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 16). Hakola ja
Kallioméki-Levanto (2010) toteavat, ettd yhteisessa tyovuorosuunnittelussa korostuu
tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus. Suunnittelussa otetaan huomioon tydaikamielty-
mykset ja yksittdiset toiveet, mutta se ei kuitenkaan tarkoita tydvuorojen valikoitumista.
(Hakola & Kalliomaki-Levanto (2010, 13, 16.) Espoon kaupungin ja Jorvin sairaalan
yhteisessd hankkeessa, jossa tyévuorosuunnittelu siirrettiin esimieheltda tyontekijalle,
tuloksena oli vaikutusmahdollisuuden lisdantyminen ja tydhyvinvoinnin paraneminen
(Sinivaara ym. 2007, 173).

Ristiriitatilanteisiin pitaisi puuttua nopeammin ennen kuin niista syntyy koko tydyhtei-
s0d koskeva konflikti. Osastonhoitaja on pyrkinyt selvittdmééan konfliktit mahdollisim-
man nopeasti ja ratkaisukeskeisesti. Ratkaisukeskeisyytta tukee myds professori Manka
(2007, 4), jonka mukaan tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on ratkaisukeskeisyys eli etsi-
td4an niitad keinoja, jotka lisddvat hyvinvointia ongelmien sijaan. Osastonhoitajan esi-
miestehtévien lisédksi han toimii my6s katiléné/hoitajana. Toisaalta hoitajan roolissa on
helppo huomata osaston ongelmat, mutta toisaalta niihin puuttuminen on vaikeampaa
kuin osastohoitajan roolissa. N&in todetaan myds Rehnbdckin ja Keskisen (2005) tutki-
musraportissa, jonka mukaan konfliktiin puuttuminen saattaa olla vaikeampaa kollegan

roolissa kuin pelk&ssa esimiehen roolissa. Kaksoisroolin myénteinen puoli lisési tyonte-
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kijoiden oikeudenmukaisuuden tunnetta ja mahdollisuutta huomioida ongelmatilanteen
varhain. Konfliktitilanteissa oikeudenmukaisuuden liséksi vaaditaan johdonmukaisuutta
ja puolueettomuutta. (Rehnbéck & Keskinen 2005, 11, 13)

Kehityskeskusteluista ja osastopalavereista toivottiin kehittyvan séannéllisia ja asian-
mukaisia, joissa voitaisiin kasitella ongelmallisia tyéyhteison asioita ilman henkilékoh-
taisuuksia ja painottuen ratkaisukeskeisyyteen. Kehityskeskustelut osastonhoitajan mie-
lestd oli erinomainen tilaisuus tutustua paremmin tyontekijaan. Tutkimusten mukaan
kehityskeskusteluja kayvat esimiehet keskustelevat myds arjessa enemmaén tyontekijoi-
den kanssa (Autio ym. 2011,20).

Myonteistd palautetta hoitohenkilostd sai l1ahinnd asiakkailtaan, mutta henkilokunnan
keskeinen palautteen antaminen oli vahdista. Haastateltavien mukaan he saivat negatii-
vista palautetta seka osastonhoitajalta ettd ylimmaéltd johdolta useammin kuin myonteis-
t4 palautetta. Osastonhoitajan mielestd palautteen antaminen nuorille tyontekijéille oli
helpompaa kuin vanhemmille ty0yhteison jasenille. Han toivoi myo0s itse saavansa re-
hellistd palautetta. Aution ym. (2011, 82) mukaan palaute tulee koostua nelja kertaa

enemman myonteisesta palautteesta kuin kielteisesta.

7.9.4 Sairaalan ylin johto

Tyytyvéisyys sairaalan ylimpaan johtoon oli hyv4, silla organisaation taholta oli paljon
yhteistd sosiaalista toimintaa tyontekijoille ja heidan perheilleen. Pienessa sairaalassa
johto tuntee tyontekijansa hyvin. Suonsivun (2008, 160) mukaan tydyhteisdn toimivuu-
teen liittyy tyOyhteison sisdinen, mutta myos koko organisaatiota koskeva sosiaalinen

avoimuus seka tyontekijoiden ettd johdon valilla.

Sairaalan ylin johto kannustaa ammatilliseen kehittymiseen tukemalla opiskelua myos
taloudellisesti. Kuitenkaan opitun tiedon ja taidon hyddyntaminen ei toiminut tehok-
kaasti haastateltavien mielesté. Pienessa sairaalassa uralla etenemismahdollisuudet ovat
vahdiset. Aikenin ym. (2013) laajan useampaa Euroopan maata késittavassé tutkimuk-
sessa rinnastetaan hoitohenkildston tyytymattomyys tyohonsa koulutusmahdollisuuksiin

ja mahdollisuuksiin kehitty4 ja edetd ammatissa.
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8 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNITELMA

8.1 Suomalainen tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma

“Tyohyvinvoinnin kehittimisen tavoitteena on oikea henkilosté oikeassa paikassa oike-

aan aikaan hyvinvoivana ja motivoituneena” (Rapatti 2007, 58).

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ja tydhyvinvointisuunnitelma ovat osana monen suoma-
laisen tydyhteison strategiaa ja henkildstojohtamista. Tydhyvinvoinnin kehittdmistyd on
pitk&aikainen prosessi, jossa kannattaa olla realistinen ja ottaa pienié askeleita kerral-
laan. Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaa laadittaessa voi tulla vastaan ongelmia,
kuten muutosvastarinta, keskustelun ja resurssien puute. Muutosvastarinta voi olla myods
myonteinen asia, silla silloin nousevat esille ne kaikkein tarkeimmét muutosta kaipaavat
asiat. (Rapatti 2007, 25, 34.) Tyohyvinvointisuunnitelmaa tehdessa on mietittava, mika
on kenenkin rooli ja kuka on koordinaattori. Tydyhteisén hyvinvointia pohdittaessa on

tarkedd myonteinen ja ratkaisukeskeinen ndkdkulma. (Manka 2007, 90-91.)

Paivi Rauramon (2009) mukaan tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan tydyhteison omis-
ta tarpeista. Ensimmaisend arvioidaan tyopaikan tyéhyvinvoinnin nykytila, tunnistetaan
estavat ja vahvistavat tekijat. Seuraavaksi valitaan yhteistydssa tydyhteisén jasenten
kanssa tarkeimmat kehittdmiskohteet. Lopuksi laaditaan tavoitteet ja toimintasuunni-
telma aikatauluineen. Rauramon tydhyvinvoinnin portaat -malli (kuva 4) on hyvinvoin-
nin kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen suunniteltu. Suunnitelman tarkoituksena on tukea

tydyhteisoa etenemadn kohti yhteistd paamaaraé. (Rauramo 2009, 1.)
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5. Osaaminen

Tavoitteena on organisaation ]a yksllon kllpallukykya tukeva osaaminen.
Kun yksilon ettd yhteison opp ja 1, niin it a
toteuttamisen tarve tyydyttyy. Osaamisen kehittaminen tukee niin yksilon
kuin organisaati tavoitteita. Parhaimmillaan tyd tarjoaa oppimiskoke-
muksia, olvalluksla ja mahdollisuuksia oman kapasiteetin taysipainoi
hyody Hu i kllnnma i tydympdriston ja tydolojen
viihtyisyyteen lisaa niin org tion kuin yksilon kilpailukykya.

4. Arvostus

Tavoitteena on tydarjessa valittyva arvostus niin omaa kuin toisen tyota
kohtaan. Arvostuksen tarvetta tukevat hyvlnvolntla ja tuottavuutta edista-
vd paamaara ja strategia, kuten myos oomsostl kestdvat arvot, jotka

nakyvat aikaisesti toi i Itaisen tyShyvinvointiin
tihﬁivén pltkajéntalsen tolmlnnan odellytyksat ovat oikeudenmukainen

ka ja palkit p kayta t, i arviointi ja kehitta-
minen.

3. Yhteisollisyys

Tavoitteena on perustehtdvad, paamaaraa, tavoitteita ja yksilon hyvin-
vointia hyvinvointia tukeva yhtelsolllsyys Tyopaikan yhtelshenkea tuke-
vat tulok lisdksi henkil iminen. Tyoyhteison avoimuus
ja luottamus sekd vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon lisadvat yhtei-
sollisyyden tarpeen tyydyttymistd. Olennaista yhteisdllisyyden kannaita
ovat myos esimies-alaissuhteet, kokouskaytannot ja kehittyva tyo.

2. Turvallisuus

Tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuuden tunne. Jotta turvallisuu-
den tarpeet tyydyttyisivat, pitad ottaa huomioon turvallinen tydymparisté
ja turvalliset toimintatavat, tolmeontulon mahdollistava palkkaus, tyésuh-
teen vak seka oikeud i ja tasa-arvoinen tydyhteiso. Turval-
lisuutta tukee jarjestelmadllinen riskienhallinta, ja aktiivinen
nen tyésuojelu.

1. Terveys

Tavoitteena on tyontekijan hyva terveys. Tyoterveyshuolion rooli asian-
tuntijana on talla portaalla merkittava. Tyontekijan psykofysiologiset
tarpeet tyydyttyvat, kun tyo on mielekasta ja se hdollistaa virikkeelli-
sen vapaa-ajan. Hyvan terveyden kannalta valttamattomia seikkoja ovat
myods terveellinen ja saanndllinen ravinto, riittdva uni ja unen laatu,
liikunta seka sairauksien ehkdisy ja hoito.

KUVA 4. Tyohyvinvoinnin portaat (Otala & Ahonen 2005, 20, mukailtu).

Sosiaalinen tyohyvinvointi kulkee toiselta portaalta neljannelle portaalle. Kolmannen
portaan liittymisen/yhteiséllisyyden tarve on kaikkein l&himpéana tyohyvinvoinnin sosi-
aalista ulottuvuutta. Siihen kuuluu yhteishenkea tukevat toimet, henkilostdsta huolehti-
minen sekd ulkoinen ja sisdinen yhteisty0. Tyontekijé voi vaikuttaa talla tasolla aktiivi-
sella puuttumisella ongelmiin, avun tarjoamisella, joustavuudella seka vuorovaikutus- ja
kommunikaatiotaitoja kehittamalla. Lisaksi ihmissuhteiden vaaliminen osallistumalla
yhteisiin tilaisuuksiin tyydyttdd tamén portaan tarvetta. Tydyhteisotasolla kehittamis-
keinoina voivat olla avoimet ovet, harrastepiirit, kokouskéaytantéjen kehittdminen seka

sosiaalisten tilaisuuksien ja virkistyspéivien jérjestdminen. (Rauramo 2009, 11-12.)

Neljdnnen portaan arvostuksen tarpeen kehittdmiskohteita voivat olla muun muassa
rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen; hyvéat kdytostavat; oikeudenmu-
kaisuuden ja tasa-arvon edistdminen. Tyoyhteison taholta voidaan kehittdd tyohyvin-
vointia osallistumismahdollisuuksilla, palkitsemisella, merkkipdivien muistamisella

sekd yhteistoiminnan edistamiselld. (Rauramo 2009, 13-14.)
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Tyb6hyvinvoinnin kehittdmista voidaan lahestyd myds professori Mankan tiikerinloikka
-keskustelumenetelmén mukaisesti (kuva 5). Malli on syntynyt niin sanottua Aholan ja
Fuhrmanin (2002) reteaming mallia mukaillen. Siin& jokainen tydyhteison jasen miettii
omassa tydymparistossdén vaikuttavia tyohyvinvointia lisdavia tekijoitd. Naista tarpeis-
ta keskustellaan tyotovereiden kanssa, ja valitaan yhdessé kolme térkeinta kehittamis-
kohdetta seké& sovitaan méérdajasta. Taman jalkeen mietitdén kaikki yhdessa tai pie-
nemmissé ryhmissd, mitd hyotyé tavoitteen toteutumisesta on itselle, tyonantajalle ja
asiakkaalle. Mietitddn myds, mitka tekijat estavat tavoitteiden toteutumista. Pohditaan
mité tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan seka aikaisempia kehittamisyrityksia. Lopuksi yh-

dessa sovitaan tarvittavat toimenpiteet ja vastuuhenkilét. (Manka ym. 2010, 67-68.)

2. Myonteinen asenne

1. Perustehtavan

tieto, taito, tuki?

¢. tselletyonantajalle/asiakkaalle

tama paiva

KUVA 5. Tiikerinloikka -keskustelumalli (Manka ym. 2010, 67).

8.2 Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma naistenklinikan hoitohenkiléstolle

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman olen laatinut yhdessa naistenklinikan toisen
yksikon osastonhoitajan kanssa. Suunnitelman pohjana ovat haastatteluista saadut tulok-
set ja kehittdmisehdotukset. Olen kayttanyt mallina osittain Rauramon tyéhyvinvoinnin
portaiden sosiaalista ulottuvuutta eli toista, kolmatta ja neljatta porrastasoa. Liséksi olen
ottanut esimerkiksi Mankan tiikerinloikka -keskustelumallin, josta kdytetd&dn myos tahti-
tavoitemallin nimitysta (kuva 6). Taulukoksi olen valinnut Kuntien eldkevakuutuksen
(KEVA) kehittamissuunnitelman, jota olen mukaillut oman tydyhteisoni tarpeita vas-

taavaksi (liite 4).
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Haastatteluvaiheessa nostettiin esiin jokaisesta neljasta teema-alueesta kolme tarkeinté
kehittdmistd vaativaa tekijad. Varsinaiseen suunnitelmaan valikoitiin nelja sosiaalisen
tyohyvinvoinnin tekijég, jotka tarvitsevat valitontd puuttumista. Nama tekijat olivat
tyonhallinta, tydyhteison ihmissuhteet ja tyovuorosuunnittelu sekd ristiriitatilanteet ja
kehittdmiskeskustelut. Jokaiseen ndista tekijoistd kuului pienempid osa-alueita. Ylin
johto on jatetty kokonaan pois kehittdmissuunnitelmasta, silla sen toiminnassa ei hoito-

henkiloston puolesta ndhty sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvad kehittamistarvetta.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma on kuvattu taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma.

KOHDE TAVOITE KEINOT VASTUU AIKA
T | Tyonhallinta | Vaikutus- ja osallis- Aktiivisuuden motivoi- Tyontekija | Vuosi
Y tumismahdollisuudet | minen
o) tasapuolisesti kaikille Osaston-
N Tydtehtévien ja tyoroo- hoitaja
T Tydn organisointi ja lien ja vastuiden selkeyt- | (Oh)
E yhteiset pelisddnnot tdminen
K
| Selkeét tyopaikkakohtai-
J set ohjeet
A
Pelisdanndista
tiedottaminen
Ylimé&ardisten tdiden
vahentdminen
T
Y | Tyoyhteisén | Hyvat suhteet eri Yhteiset tyon ulkopuoli- | Nuoret Vuosi
O | ihmissuhteet | ammattiryhmien set tyontekijat
Y valilla tapaamiset
H
T o _ _ Oh
E Toimivat yhteistyo- Kurssit
I vuorovaikutus- ja
S kommunikaatiotaidot | Ulkopuoliset
0] asiantuntijat
O | Tyo6vuoro- Oikeudenmukaiset ja | Tydvuorotoivomusten Tyonteki- | Vuosi
S | suunnittelu tasapuoliset tyévuo- vahentdminen jat
A rot
S Oh
T ) L .
o Tydvuorojen jakaminen _
N tasapuolisesti Apulais-
H osaston-
o) Tydvuorolistojen teke- hoitaja
| minen vuorotellen (kol-
T me listaa/tyontekijé)
A
J
A
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Ristiriita- Ennaltaehkaisy ja Nopea puuttuminen Oh Vuosi
tilanteet ratkaisukeskeisyys ongelmiin

IO

Ratkaisukeskeisyys ja
oppiminen, ei syyllista-
minen

Viliton yhteys osaston-
hoitajaan ongelman syn-

nyttya

Kehittdmis- | Asianmukaiset ja Huolellinen valmistau- Oh Vuosi
keskustelut saannolliset kehitté- tuminen
ja osastopa- | miskeskustelut ja
laverit osastopalaverit Rauhallinen paikka ja
riittdvasti aikaa kdyda
l&pi myos tyd
hyvinvointiin liittyvat
asiat

IO

Tiedottaminen

Tyonhallinta sisdltdd tyontekijan vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet tyéhon ja
sen kehittdmiseen seka tyon organisoinnin, kuten selkeét tydnjaot ja vastuualueet. Kun-
kin tyontekijan halukkuus ja aktiivisuus vaikuttaa siihen, kuinka paljon han osallistuu
itse perustehtdvan lisdksi muuhun tydyhteison toimintaan. Tavoitteena on, ettd jokaisel-
la tydyhteison jasenelld on tasapuolisesti mahdollisuus vaikuttaa tyota koskevaan suun-
nitteluun ja kehittdmiseen. Esimiehen tehtdvdana on motivoida ja aktivoida henkilokun-
taa, selkeyttad tyoroolit ja tyotehtdvat sekd organisoida tydt. Mahdollisuuksien mukaan
pyritadn vahentamadn hoitajien ja katiloiden perustehtdavaén kuulumattomia toita. Tyo-
yhteison pelisd&dnnot tehdédan selkeiksi ja kaikille tietoiseksi.

Yhteistyd, vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaitojen kehittdminen on tydyhteison kaik-
kein tarkein ja ajankohtaisin tavoite. Kehittdmiskeinoina esitettiin kursseja, joihin olisi
osallistumispakko. Vaikka aikaisemmat yhteistyokurssit ovat epdonnistuneet, on henki-
Iokunta kuitenkin optimistinen uuden yrityksen suhteen. Toisena keinona olivat tyon
ulkopuoliset yhteiset tapaamiset, kuten ravintolaillat tai grillaus rannalla. Osastonhoita-

jan ehdotuksena oli myds osastopalavereiden jarjestaminen tydyhteisdn ulkopuolella.

Esimiehen oikeudenmukaisuus nakyy varsinkin tyévuorosuunnittelussa. Kehittdmiskei-
noja tahan ongelmaan ei 16ytynyt, silla henkilékuntaa ei ole tarpeeksi. Tavoitteena on

tasapuolisuus tyévuorojen jaossa. Keinona oikeudenmukaisuudelle on saada tyontekijat
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vahentdméén toivomuslistaa ja hyviksymééan “vuorotellen” systeemin. Osastonhoitajan
ehdotuksesta tyévuorosuunnittelun voisi tehda jokainen tyontekija vuorollaan. Vastuu
siitd olisi edelleen osastonhoitajalla tai apulaisosastonhoitajalla. Talla tavoin kukin
tyontekija nakisi tyévuorojen suunnittelun ongelmallisuuden, ja sen seurauksena epdoi-

keudenmukaisuuden syntymisen.

Ristiriitatilanteisiin puuttuminen tulisi olla nopeaa ja ratkaisukeskeistd. Kun ongelmia
syntyy, ei haeta syyllista vaan etsitd&n ratkaisuja. Mahdollisuuksien mukaan ongelmia
pyritddn ennaltaehkéisemadn. Vastuussa on osastonhoitaja, jolla tulisi olla tarvittavat
keinot selvittaa ristiriitatilanteet. Koska osastonhoitajat tekevat myods kenttatyota, on
heilld mahdollisuus keskustella henkilokunnan kanssa péivittdin. Lisaksi heihin saa hel-
posti yhteyden puhelimitse tai sahkopostitse.

Osastopalaverien ja kehityskeskusteluiden ammattimaisuus oli myos kehittamiskohtee-
na. Tavoitteena on kehityskeskustelujen ja osastonkokousten sd&nndéllinen jarjestami-
nen ja huolellinen suunnitteleminen. Niist4 tiedottaminen on osastonhoitajan vastuulla.
Kehityskeskustelut tulisi kdyda rauhallisessa paikassa ja mahdollisesti ty6ajan ulkopuo-
lella. Aikaa tulisi olla riittavasti, jotta kaikki mahdolliset asiat voitaisiin kasitella eika
niistd tarvitsisi keskustella kaytavilla&. Osana keskusteluja tulisi olla my6s tyontekijan
hyvinvoinnin kaikki ulottuvuudet.

Varsinaisen tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman laatimisen jalkeen voidaan kéyt-
t44 Mankan tavoitetdhtimallia, jonka mukaan jokaisesta kehittdmista vaativasta tekijasta
keskustellaan esimerkiksi pienryhmissd. Silloin voidaan miettid tarkemmin, mité hyotya
kehittdmisesté olisi, ja mitka tekijat ovat esteend sekd miksi aikaisesmmat kehittamisyri-
tykset olivat epdonnistuneet. Lisaksi kdydaéan l&pi se tieto, taito ja tuki, jota tarvittaisiin

tyéhyvinvoinninkehittdmisessé.
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POHDINTA

8.3 Eettisyys ja luotettavuus

Hyvén tieteellisen kdytdnnon mukaan tutkimuksen tekijalta edellytetdan rehellisyytt,
yleistd huolellisuutta seké tarkkuutta tutkimuksen tekemisessa ja tulosten esittamisessa.
Varsinkin arkaluonteisen aineiston kohdalla ovat anonymiteetti ja vaitiolovelvollisuus
merkittavia tekijoita. (Vilkka 2007, 30, 35.) lhmisarvon kunnioittaminen on lahtékoh-
tana tutkimukselle. Tutkimukseen osallistujan tulee paattaa suostuuko hén olemaan osa-
na tutkimusta antamalla siihen suostumuksensa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
25.) Eettisyys alkaa tutkimuksen aiheen valinnasta ja seuraa mukana koko tutkimuspro-
sessin ajan. Hyvan tieteellisen kdytannon mukaan tutkimuksessa kunnioitetaan muiden
toitd, merkitsemalld lahdeviitteet erottamaan heidan tyénsa omasta. (Vilkka 2007, 29,
30.)

Ennen opinnaytetyoni aloittamista sain kirjallisen luvan hoitohenkilékunnan haastatte-
luille sairaalan ylihoitajalta seké suullisen suostumuksen naistenklinikan osastonhoitajil-
ta. Opinndytetyon aiheen esittelin osastonkokouksessa, jonka jalkeen jaoin hoitohenki-
I6kunnalle lomakehaastattelun saatekirjeineen. Opinndytetyon aiheen informoinnin li-
séksi saatekirjeessa taattiin anonymiteetti ja aineiston havittdminen asianmukaisella
tavalla valittomasti opinndytetyon julkaisun jalkeen. Tutkimusaineiston kasittelyn lah-
tokohtana on aineiston luottamuksellisuus eli tutkijan lupaukset tutkittaville aineiston
kaytosta ja kasittelystd (Mékinen 2006, 148).

Olen pyrkinyt tuomaan esiin mahdollisimman tarkasti ja avoimesti kdyttdmani mene-
telmat ja tulokset. Hoitohenkilokunnan haastattelutulokset eivat paljasta haastatteluun
osallistujien henkil6llisyyttd. Suurin eettisesti kyseenalaisin tekija opinnédytetyoni haas-
tatteluaineistossa oli osastonhoitajan nauhoitettu yksilohaastattelu, jossa tuli esiin paljon
arkaluontoista asiaa. Osastonhoitajan luvasta huolimatta, en téssa opinndytetydssani
raportoi kaikkea saamaani tietoa, sill& osa siitd saattaa loukata tyoyhteison muita jase-
nid. Vaikka haastattelua ei ole tehty Suomessa ja tydyhteis6d on vaikea tunnistaa, tun-
nistamisriski on kuitenkin olemassa. Perusteellisen harkinnan ja pohdinnan jalkeen,

tutkija paattaa kayttaako han arkaluonteisia tekijoita raportissaan (Makinen 2006, 115).
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Hirsjarven ym. (2007, 227, 262) mukaan tutkimuksen luotettavuutta liséa tutkijan tarkka
ja rehellinen selostus tutkimuksen toteutumisesta seka haastateltavien suorat lainaukset.

Luotettavuuden lisd&miseksi olen pyrkinyt kdyttdmaan mahdollisimman uutta teoria- ja
tutkimustietoa pohjaksi opinnéytetydlle. Olen pyrkinyt my6s kuvaamaan tdméan tyon
prosessia huolellisesti ja tuloksia rehellisesti kayttdmalla suoria lainauksia tyon elavoit-

tamiseksi.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulisi pysya objektiivisena tarkkailijana, mutta kui-
tenkin usein tutkimuksen tulos perustuu tutkijan subjektiiviseen nakemykseen ilmidsta
(Kananen 2008, 121). Tuomen ja Sarajarven (2009, 140-141) mukaan tuloksiin vaikut-
taa tutkijan tietoisesti oman ymmarryksen mukaan valikoimat kasitteet ja menetelmét.
Tyodyhteison pitkaaikaisena jasenend minulla oli omat kasitykseni ja kokemukseni tyo-
hyvinvoinnistamme ja sen kehittdmisestd. Tama oma kokemus on ollut mukana tehdes-
séni valintoja teoreettisiin lahtokohtiin ja teemoihin sekd haastateltavien valinnassa ja
aineiston tulkinnassa. Luotettavuutta vahentévéana tekijana oli hepreankielisen haastat-
teluaineiston k&antaminen suomeksi, mika saattoi vaikuttaa aineiston sisallolliseen mer-

kitykseen, ja mahdollisesti tarkednkin informaation katoamiseen.

Liséksi haastattelutuloksien luotettavuutta vahentdavané tekijana oli kysymysten asettelu.
Kysymyksend *’mikd tyohyvinvoinnin tekijd toimii kohtalaisesti tydyhteistssa’” on
huono, silla siihen vastaaminen on yleisinta silloin, kun ei ole varma siita toimiiko jokin
asia vai ei. Se antaa myds helpon tavan vastata nopeasti kysymyksiin ottamatta niihin
kantaa. Haastattelulomakkeen vastaukset painottuivat juuri tdhén ’’kohtalaisen hyvin’

-kohtaan, joten olivatko haastateltavat taysin tyytyvéisid tai vahemman tyytyvéisia, ei

ole varmuutta.

8.4 Opinnaytetydn prosessi

Opinndytetyoni aiheen valintaan vaikutti tydyhteisoni huonovointisuus huolimatta sai-
raalaorganisaation tarjoamista monista tyéntekijoiden hyvinvointia tukevista etuisuuk-
sista. Vuosi vuodelta hyvinvointi huononi, ja kokemus huonosta ty6ilmapiirista voimis-

tui. Ulkopuolisista asiantuntijoista huolimatta ty6ilmapiiriin ei saatu aikaan muutosta.
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Koska Suomi on tydhyvinvoinnin kehittdmisessa yksi karkimaista, olen ottanut sen

opinnaytetyoni esimerkiksi.

Tybhyvinvointia on tutkittu paljon monista eri ndkokulmista, ja siitd 10ytyy rajattomasti
tutkimustietoa. Koska se on laaja kokonaisuus, rajasin opinndytetyoni kasittamaan tyo-
hyvinvoinnin sosiaalista ulottuvuutta hoitotydssa. Sosiaalinen nakdkulma sopii tydyh-
teisG0n, jossa tyohyvinvoinnin uhkaavin tekija on ihmissuhteet ja yhteistyokyvyn puute.
Koska tyohyvinvoinnin eri nakokulmat ovat vuorovaikutuksessa keskendén, sivuan
my0s psykologista ulottuvuutta. Syvéllisemmaén tutkimusotteen saamiseksi, olisi ollut
tarpeellista tehda tarkempi rajaus. Vaikka opinnéytetyoni teoriatietoa on runsaasti, on se
merkityksellistd tdman tyon kokonaisuudelle. Saamaani tietoa tullaan kayttdmaan tyo-
hyvinvoinnista tiedottamiseen ja kehitystydn pohjaksi.

Opinnaytetyoni haastateltaviksi valitsin naistenklinikan kaikki kétil6t ja hoitajat, jotta
aineisto olisi ollut mahdollisimman monipuolisista. Haastateltavat olivat minulle tuttuja
oman ty0yhteisoni j&senid, joiden tyohyvinvoinnin tilasta minulla oli ennakkokésitys.
Tydyhteis6 on monikulttuurinen ja moniammatillinen sekd koostuu eri-ikaisista tyonte-
kijoista, joten aineiston oletin olevan runsaan ja mielenkiintoisen. Ennalta arvelin, ettei
aineisto sisalld mitaan varsinaista uutta tietoa. Tarkoituksenani oli saada la4karit osallis-
tumaan haastatteluun, silla suurin tyéyhteisdongelma oli hoitohenkilékunnan ja laaka-
rien vélinen suhde. He olivat kiinnostuneita, mutta eivéat halunneet osallistua haastatte-
luun. Olisiko heidan haastattelunsa antanut erilaista tietoa tydhyvinvoinnin sosiaalisesta

ulottuvuudesta?

Laadullisen menetelmén valikoin sen tuttuuden ja mielekkyyden takia. Harkitsin myods
méérallista tutkimusta, sill& se olisi voinut antaa tarkempaa tietoa tyohyvinvoinnin ke-
hittdmisen pohjaksi. Kuitenkin oletin p&asevani samoihin tuloksiin ja kehittdmissuunni-
telman laatimiseen molempien tutkimusmenetelmien avulla. Opinndytety6ni olisi voinut
olla tapaustutkimuksen sijasta toimintatutkimus, silla siind oli toimintatutkimuksen piir-
teitd kuten ongelmakeskeisyys, kaytantdjen kehittdminen ja muutoksen aikaansaaminen.
Ajallisesti siihen olisi ollut mahdollisuus, jolloin olisin seurannut tyéhyvinvoinnin ke-

hittdmissuunnitelman toteutumista tyoyhteisdssani.
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Teemahaastattelu oli ehdoton valinta kerété aineistoa huolimatta riskista saada liian pal-
jon aineistoa analysoitavaksi. Kolme pienryhméhaastattelua oli sopiva maaré tapaami-
sia, jotta kaikilla vapaaehtoisilla haastateltavilla oli mahdollisuus osallistua. Tyohyvin-
vointitutkimukset osoittavat, ettd tyokavereiden tapaamiset tydyhteison ulkopuolella
ovat suositeltavia. Tydyhteison ulkopuoliset tilaisuudet olivat ihanteellinen tapa keraté
tietoa ilman yliméaéaraisia hairiotekijoita. Nauhoittaminen ulkona ei kuitenkaan onnistu-
nut lilan taustametelin takia. Ajallisesti haastattelut olivat sopivan pituisia, ja aiheesta
keskustelu oli asiallista. Ryhmien koot olivat ihanteelliset, ja kaikilla oli mahdollisuus
osallistua keskusteluun. Haastateltavat olivat tyytyvdisia ja totesivat, etta téllaisia yhtei-

sid tilaisuuksia tulisi jarjestdd useammin.

Osastonhoitajan haastattelu toteutui ty6aikana. Tyovuoro oli hiljainen, joten mitd&n hai-
rintdd ei ollut. Osastonhoitaja kertoi avoimesti omia tuntemuksiaan ja kokemuksiaan.
Koska osa hanen kertomastaan oli arkaluonteista asiaa, pyysin hanen lupaansa jatkaa
haastattelun nauhoittamista. Sain siihen luvan, kuten my6s kaiken nauhoittamani aineis-
ton raportoimiseen. Tahan liittyvasta eettisestd pohdinnasta olen jo aikaisemmin toden-
nut. Aineiston analyysi oli helppo tehda valmiiden teemojen ja lauseiden takia. Aineis-

ton k&&ntdminen suomeksi oli tarkkaa ja vaativaa seka aikaa vievaa tyota.

Jokaisen haastattelun jalkeen korjasin tekemani virheet ja suunnittelin seuraavan haas-
tattelutilanteen. Muuttamista vaati 1ahinna tilanteen ohjaaminen ja lomakkeiden oikea
kayttdminen. Koska haastateltavat kyselivét aktiivisesti, oletin ettd teemojen mukaiset
lauseet olivat ymmarrettavid sekd vastaukset huolella ja totuudenmukaisesti valittuja.
Haastateltavien mielestd oli helppo valita vaihtoehtolauseista, mutta valinnanvaraa oli

lilan paljon, ja joissain kohdissa oli paéllekkaisyyksia.

Koko opinnéytetyoni tekemisen ajan olen keskustellut tyéhyvinvoinnista ja sen edisté-
misestd monien sairaalan tyontekijoiden kanssa. Erityisen antoisia ovat olleet kahvipoy-
tdkeskustelut sekd osaston kaytavilla jutustelut. Monet ovat avoimesti kertoneet omia
kokemuksiaan ja kehittdmisehdotuksiaan. Tavoitteeni jakaa tutkittua tietoa tyohyvin-

voinnista tydyhteisoni jasenille onnistui paremmin kuin olin olettanut.
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8.5 Tulosten arviointia

Taman opinnéytetyon tulokset eivét poikkea suomalaisista tydhyvinvoinnin tutkimustu-
loksista. Johtopé&&toksend voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi tai tyotyytyvaisyys ei ole
riippuvainen maasta, kulttuurista eikd uskonnosta. Samoihin tuloksiin olisin oletetta-
vasti paatynyt myods muillakin tutkimusmenetelmilld. Ehka syvallisempaa siséltoa olisin
saanut yksilohaastatteluilla, mutta vahemmalla osallistuja maaralla. Mutta varsinainen

tyohyvinvoinnin sosiaalinen ulottuvuus ei olisi saanut uutta ndakékulmaa.

Tulosten mukaan tydyhteison jasenet tarvitsevat asennemuutosta ja rohkeutta vaikuttaa
tydyhteison hyvinvointia edistaviin tekijoihin. Nuorille hoitajille ja ké&tiloille on tarke&a
padstd eroon vanhoista “kangistuneista” tavoista. Huonon tydilmapiirin syyksi oletettiin
hoitohenkilokunnan ja ladkarien vélinen suhde seka toimimaton yhteistyd. Tydyhteison
ilmapiiri on dynaaminen, johon vaikuttaa omat tuntemukset ja samassa tyévuorossa
olevat tyotoverit. Monet haastateltavista jaivat miettiméan keinoja ammattiryhmien va-
lisen toimivuuden parantamiseksi. Mika on syyna hoitohenkilokunnan ja ladkarien vali-
seen yhteistyokyvyttomyyteen? Pitéisiko tuntea laakarit paremmin? Pienessa tyoyhtei-
sOssd on vain muutama ladkari, joten heihin tutustuminen on helppoa. Miten saataisiin
laakarit osallistumaan tydyhteison toimintaan, kuten yhteisiin palavereihin tai koulutuk-
seen. Nama ovat kysymyksid, jotka vaativat vastausta, jotta tydyhteisomme toimisi te-

hokkaasti ja tydntekijat olisivat myds sosiaalisesta ndkdkulmasta hyvinvoivia.

Saaduista tuloksista oli hyotya osastonhoitajalle, silla ne auttoivat hantd nakemé&an tyo-
yhteison todellisen ty6hyvinvoinnin tilan. Han oli jo entuudestaan tietoinen tyytymaét-
tomyyttd ja tyytyvéisyytta aiheuttavista tekijoistd. Kuitenkin tydntekijoiden kokemus
epdoikeudenmukaisuudesta oli yllatys osastonhoitajalle. Pohdinnan jélkeen hén tuli sii-
hen tulokseen, ettd syyna taytyy olla tydvuorosuunnittelu. Koska naistenklinikan toinen
osastonhoitaja ei osallistunut haastatteluun, puuttuu tuloksista hédnen nékemyksensé
oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta. Tuloksia analysoidessani en erotellut kati-

I6iden ja hoitajien vastauksia toisistaan.

Tyotyytyvéisyyskyselyjen tulokset jadvat usein ylimmalle johdolle. Kyseenalaista on
edistetddnkd tydhyvinvointia saatujen tulosten mukaan. Suomessa, jossa tyéhyvinvoin-

tia tutkitaan ja kehitetddn aktiivisesti, hoitajat ovat entistd tyytyméattdomampia tyo-
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oloihinsa. Néin todetaan uusimmassa Sairaanhoitajaliiton (2015) tekemdssa tydoloba-
rometrissd. Tatd opinndytetyota viimeistellesséni julkaistiin vuoden 2014 tyotyytyvai-
syystulokset, ja niiden mukaan sairaalamme hoitohenkil6kunta on kaikkein tyotyytyvai-
sin verrattaessa Israelin muihin saman terveysvakuutusjéarjestelmén sairaaloiden hoito-

henkilostoon.

Sairaalan johto on pyrkinyt edistaméan tietoisesti tyontekijoidensa sosiaalista tyohyvin-
vointia jarjestamalla erilaisia tapahtumia ja tilaisuuksia seka retkid. Se on myos sahkoi-
sen viestinnan valityksella jakanut tietoa tydhyvinvoinnista. Onko syyné viimeaikaiseen
sairaalan ylimman johdon aktiivisuuteen huolehtia tyontekijoidensa tyéhyvinvoinnista

seurausta uusista johdon jasenisté vai kansainvalisesta tydhyvinvoinnin trendista?

8.6 Kehittamishaastatteet ja jatkotutkimusehdotukset

Pienilla keinoilla voidaan edistad tyoyhteison ilmapiirid. Téllaisia ovat erilaiset ”péivéan

tunnuslauseet”, joita voitaisiin kirjoittaa esimerkiksi kahvihuoneen taululle. Osastolla
voitaisiin kokeilla omaa sisdista tyotyytyvaisyyskyselyd kayttden esimerkkind jotain
tdman tyon puitteissa kéytettyd mittaria. Suurin haaste on saada passiiviset tyontekijat ja
ladkéarit mukaan tydyhteison yhteiseen toimintaan. Apulaisosastonhoitajan suorittaman
johtajakurssin tieto ja taito tehokkaista johtamistyyleista tulisi hyédyntéa tydyhteisossa.
Samoin hidnen laatimaa “tunne tyontekija” -kyselylomaketta voitaisiin hyddyntda kehi-

tyskeskusteluissa.

Tyoéhyvinvoinnin kehittamistilaisuuksien jarjestaminen olisi hyodyllistd, mutta véahais-
ten aika- ja henkilOstoresurssien vuoksi lahes mahdotonta. Tyohyvinvoinnin vastuuhen-
kilon nimedminen voisi aktivoida ja kannustaa tydyhteison jasenia edistamistyohon.
Erilaisten tyon ulkopuolisten sosiaalisten tapahtumien jarjestamiselld edistetdén tydyh-
teison yhteistyotd, vuorovaikutusta ja kommunikaatiota sek& muiden huomioitikykya.
Laakarien osallistuminen tilaisuuksiin ja osaston sisaisiin palavereihin parantaisi heidan
suhdettaan muuhun henkil6kuntaan. Ty6vuorosuunnittelun delegoiminen tyontekijoille

vuorotellen voisi poistaa epdoikeudenmukaisuuden tunnetta.
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Jatkotutkimusaiheena onnellisuus tydssa voisi olla mielenkiintoinen positiivisen psyko-
logian nédkokulma tydyhteisén hyvinvointiin. L&hestymistavaksi sopisi narratiivisuus,

jolloin kertomusten kautta voitaisiin kuvata tydhyvinvointia ja sen kehittdmisté.

Emme pysty tekem&an ihmisista parempia.
Velvollisuutemme on tehda itsestimme
parempia ja muista onnellisia.

Siina on itse kullekin urakkaa riittdmiin.

-Joseph Fort Newton-
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LITTEET 1(2)

Liite 1. Haastattelulomake (2013)

Taustakysely
TEHTAVA: 1. sairaanhoitaja 2. katilo 3. muu
TYOSEKTORI: 1. synnytyssali 2. 0sasto

TYOVUODET NAISTENKLINIKALLA:

1. <5 vuotta 2.5-10 vuotta
3. 10 - 20 vuotta 4. > 20 vuotta
KOULUTUS: 1. BA 2. MA 3. muu
SYNTYMAVUOSI: 1.1945 - 1964 2. 1965 - 1979
3.1980 - 1994

TYOTYYTYVAISYYS: 1. Taysin tyytyviinen 2. Melko tyytyviinen
3. En lainkaan tyytyvéinen



Teemarunko

TYOHYVINVOINTIIN LIHTTYVIA TEKIJOITA

Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi?

TEKIJA

KEHITTAMISEHDOTUKSIA

Tyontekija ja tyd (ammatillisuus, tieto,
taito, tyonhallinta, tyoaika-
autonomia...)

Tyodyhteiso ja tydilmapiiri
(yhteisolliset tekijat, tyokulttuuri ...)

Osastonhoitaja (johtaminen,
esimiestaidot ...)

Ylin johto (organisaatiokulttuuri,
toiminta, etuudet ... )

2(2)
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Liite 2. Teemarunko (2014)

TYONTEKIJAJATYO

Oma hyvinvointi

Omana itsend oleminen ja asenteet
Terveys, toimintakyky, tyokyky ja voimavarat
Yleinen tyytyvaisyys ja motivaatio

Positiivisuus ja rohkeus

Oman ajan hallinta

Sosiaalinen hyvinvointi tydssé ja yksityiselaméssa
Tasapaino voimavarojen ja vaatimusten valilla
Vastuu ja aktiivisuus

Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen

Osaaminen ja ammatillisuus

Erityisosaamisen kehittdminen ja hyddyntaminen
Tyobssé kehittyminen

Tybpaikka oppimisymparistona

Uralla etenemisen ja kehittymisen mahdollisuus
Omien taitojen ja kykyjen kdyttaminen

Osaamisen turvaaminen

Tyon sisélto
Mielekkyys, tarkeys, motivaatio

Tarkoituksenmukaisuus

Tyon haastavuus

Tyo6n hallinta
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1(3)

Vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet (ajankéyttd, toiminnan suunnittelu, kehitta-

minen)
Ty0On organisointi

Selked tyonkuva ja vastuunjako



TYOYHTEISO JA TYOILMAPIIRI

TyoyhteisOtaidot:

Muiden huomiointikyky (apu, tuki, arvostus, kunnioitus) ja
erilaisuuden hyvéksyminen (uskonto, kulttuuri ja mielipiteet)
Mielipiteiden ilmaisu

Hyva tiedonkulku

Hyvé vuorovaikutussuhde henkilékunnan vélilla
Tukikanavien léytaminen tarvittaessa

Yhteisty6 tyontekijoiden ja johdon valilla

Tuki ja apu muutos- ja konfliktitilanteissa

Tyobilmapiiri:
Apu ja luottamus

Henkil6ston arvostus ja kunnioitus
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3(3)
ESIMIES

Vastuu tyoilmapiirista

Luoda turvallinen tyoilmapiiri

Tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus ja selkeys tydnjaossa ja kohtelussa
Motivaation lisdédminen

Tyontekijan tyon kuvan selkiyttdminen

Aktiivinen ja aito vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa (kuunteleminen ja aloitteelli-
suus)

Dialogi

Palautteen vastaanottaminen ja antaminen

Delegointi (vastuu, valta, paatoksenteko eli jaettu johtajuus)

Arvostus ja kunnioitus

Varhainen tuki ja ristiriitatilanteisiin puuttuminen

Tukea itsemaaraamisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia

Kaikkien ndkdkulmien arvokkaana pitdminen

Tuki jaapu

Tuntea alaiset: perhe- ja elamantilanne, kyvyt, taidot ja tarpeet
Kannustava ja myonteinen esimies

Esimiehen kiitos ja palaute
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Liite 3. Esimerkki yhden teema-alueen poikkipylvaista

tuki ja apu

rakentava palaute

® toimii hyvin

m toimii

hyva tiedonkulku H ej toimi

sosiaaliset suhteet
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Liite 4. KEVAN kehittamissuunnitelma

Kehittamissuunnitelma

KEHITTAMIS- | TAVOITTEET TOIMEN- VASTUU- AIKATAULU - | SEURANTA
KOHDE Hyddyt - PITEET- HENKILOT eteneminen Kuka, miten,
kenelle? ensimmaiset milloin?
askeleet

KELVA




