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ABSTRACT

The purpose of this descriptive literature review was to describe the existing research
knowledge about the importance of well-being at work in head-nurses work. As a su-
pervisor, there is an ongoing risk of getting exhausted at work. The supervisor's work is
always stressful and acting between the management and the employees is sometimes
quite a balancing act. The happier and more conscientious the leader is, the greater
the risk he has to burnout. Both, psychological and physical performance are linked to
the ability to work.

The results of the literature review showed that the support at work was the most
prominent factor promoting employee well-being. The head-nurses were supported by
their own working group, colleagues and their own superiors. Support included, for
example, development discussion and unplanned discussions during the working day.
The working group's trust in its head-nurse was a major support. The fact that the
head-nurse was able to rely on his own work group was an good issue. It was believed
that the management's confidence improved the workforce of a head-nurse. Mutual
feedback in the working group supported the head-nurse at work. In the work unit,
skilled staff assisted in promoting work-related well-being. Appropriate orientation
improved well-being at work. According to the review, many head-nurses felt the chal-
lenge of work to promote their own workforce. It was hoped for versatility, challeng-
ing, flexible working hours, demanding tasks, independent tasks and clarity of the job
description. The work experience improved the wellbeing of a head-nurse. Managing
work improved the well-being of the head nurse and they felt they could influence
matters and develop care work.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on nostettu esille nykyaikana melko yleisesti. Erityisesti tyontekijoiden
hyvinvointi ja tydelaman laatu on huolestuttanut tutkijoita Suomessa. Laajat tydnanta-
jien tekemat tyoolotutkimukset ovat osoittaneet valitettavia kielteisia kehityskulkuja.
Alituinen kiire, ennakoimattomuus, kasvavan tehokkuuden aiheuttamat muutokset,
jatkuva muutos ja esimerkiksi kehittyminen ja kehittaminen ovat suurimmalle osalle
tyOssa kayvista ihmisista tuttuja. Tyotaakka lisdantyy ja tydelamdassa olevien ihmisten
on jaksettava. Mutta mistd saada voimaa? Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltainen jokai-
selle erilainen kokemus. (Vesterinen 2006,7-9.)

Padivittdin jopa nelja alle 24-vuotiasta tyoikdistda nuorta jaa pitkdlle sairauslomalle tai
jopa sairauseldkkeelle mielenterveyssairauksien vuoksi. Se tarkoittaa sitd, etta tyopa-
hoinvointi maksaa peréti 21 miljardia euroa vuodessa ja sairauspoissaolot taas 2 mil-
jardia euroa vuodessa. Kuitenkin naille asioille on mahdollista tehda jotain. Kaikissa
tyoyksikoissa on oma kulttuurinsa ja erilaisia kehittamiskohteita. Tarkeintd on, etta
tyohyvinvointi on tarkedssa osassa kehittamista ja ettd siihen panostetaan tosissaan
ylintd johtoa myoten. Hyva olo ja hyva tyosuoritus kulkevat kasi kadessa. Tama tarkoit-
taa sitd, etta henkildston hyvinvointi ja tulokset paranevat samoilla keinoilla. Yrityksen
ja organisaation johtamiset arvot ovat keskeisid, mutta myos alaistaidot ovat merkityk-
sellisia. Hyvinvoiva ja terve tydyhteiso ei synny sattumalta, vaan se luodaan pitkajan-
teiselld tyolla. Tarkeda on, ettad kaikki ammattiryhmat alaisista johtajiin ovat mukana
tatd luomassa. (Jabe 2012, 6-10.)

Aikaisemmin suurimmalla osalla palkansaajista oli pysyva tai vakinainen tyosuhde. Ny-
kyaan tyosuhteet ovat valitettavasti lyhyt- tai maardaikaisia seka suositaan projektityo-
ta. Edella mainituista tydolosuhteista johtuen ongelmat lisaantyvat, kuten epavarmuus
tyon jatkumisesta, heikot koulutusmahdollisuudet ja kiinnittymattémyys tyoyhteisoon.
(Suonsivu 2014, 9-12.)

Osastonhoitajana tai yleisesti esimiehena toimiessa on jatkuva riski uupua ty6ssaan ja
palaa loppuun. Esimiehen tyd on aina stressaavaa ja johdon ja tydntekijoiden valissa
toimiminen on ajoittain melkoista nuorallatanssia. Mita avuliaampi ja tunnollisempi
johtaja on, sita suurempi riski hanelld on palaa loppuun. Omassa tyossdaan jaksamiseen
liittyy seka psyykkinen etta fyysinen toimintakyky. Johtavassa asemassa toimivalle fyy-
sinen toimintakyky on tukemassa hanen psyykkista hyvinvointiaan. Lahes kaikki esi-
miehet tekevat enemman henkista kuin fyysista tyota. Kuitenkin on selva asia, etta
liikunta tukee seka psyykkista kuin sosiaalistakin jaksamista. Sen vuoksi itsesta kannat-
taa pitda myos fyysisesti hyvaa huolta. Tarkeda on, etta liikunnasta tulisi rentoutunut
olo ja koko keholle ja mielelle hyva olo. Jos liikunta alkaa tuntumaan itsessaan stres-
saavalta, kannattaa harkita vakavasti ettd onko siitd enda hyotya tyonteon kannalta.
Kun huomioi omat tydskentelytavat, huomioi myo6s psyykkisen hyvinvoinnin. Suurin
osa esimiehista on erittdin vastuullisia ja haluavat saavuttaa vain parhaan mahdollisen
tuloksen. Nama ihmiset tekevat paljon tyota ja joutuvat ratkaisemaan usein uusia on-
gelmia. Omaa tydotetta kannattaa tietyin valiajoin tarkastella ja on my0s tarkeaa osata



asettaa todenmukaiset tavoitteet seka organisaatiolle etta itselleen. (Hokkanen, Méake-
|4 & Taatila 2008, 142-143.)

Esimiesty6 on talla hetkelld suurien muutosten keskelld. Tyoyhteisdihin ovat jalkautu-
neet uudet esimiehet, toiminnalliset esimiehet. Tama tarkoittaa sitd, etta nailla esi-
miehilld ei ole suoranaisesti alaisia, mutta heidan tyonkuvaansa kuuluu johtamista,
esimiehena toimimista ja paatoksien tekemistad. Toiminnallisilta esimiehiltd vaaditaan
erityisesti kykya perustella ja selittda asioiden taustoja, motivoida ja kannustaa tyonte-
kijoita seka kykya neuvotella. Hallinnollisilla esimiehilla taas on muodollisestikin alaisia.
Jokaisen esimiehen tulisi itse tunnistaa, kumpaan ryhmaan kuuluu. (Jarvensivu, Kervi-
nen & Syrja 2011, 5.)

Muutokset yleistyvat kovaa vauhtia tyoelamassa. Monet tyontekijat kokevat saavansa
liian myohaan tietoa tulevista muutoksista. Muutokset koetaan kovin stressaaviksi
yleisesti. Muutostilanteissa esimiehen rooli korostuu. Taitava esimies pystyy johta-
maan alaisensa muutosten ldpi ja kykenee myo6s samalla pitamaan huolta omasta jak-
samisestaan. (Jarvensivu ym. 2011, 8.)

Toivon tyoskentelevédni tulevaisuudessa ldhiesimiestehtdvissa ja ndin ollen esimiesten
tyohyvinvointi kiinnostaa minua. Toivon saavani opinndytetyossani selville tekijoita,
joilla saisi parannettua esimiesten ty0ssa jaksamista ja tyohyvinvointia. Terveydenhuol-
lossa esimiehen jaksaminen peilautuu mielestani koko tyoyksikon tyoskentelyyn ja jak-
samiseen. Omalla urallani olen térmannyt huonosti jaksaviin ja huonosti voiviin esi-
miehiin joiden kaytos on hallinnut koko osaston jaksamista. Huonosti voivilla esimiehil-
I3 ei ole voimia pitda huolta, ettd muu henkilokunta jaksaisi tyossaan. Luulen, ettd esi-
miehilld on vain vdahan keinoja pitdd omaa tyohyvinvointia ylla. Toivon 16ytavani joitain
uusia keinoja parantaa esimiehend toimivien tyohyvinvointia, sekd pohtia tyohyvin-
voinnin merkitystd terveydenhuollossa osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan tyos-
sa.

Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on kuvata olemassa olevaa tutki-
mustietoa tydhyvinvoinnin merkityksesta esimiestydssa, erityisesti osastonhoitajien
tyossa ja terveydenhuollossa.

2 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi kasitteena kattaa melko laaja alueen. Se kuvaa psyykkisen ja fyysisen
tyoturvallisuuden lisaksi myos erilaisia tydelaman laatua kuvaavia ilmi6ita. Tama tar-
koittaa sita, etta tyohyvinvointia voi tarkastella lukuisten eri tieteen alojen nakékulmis-
ta. Tyohyvinvoinnin kasitteen tarkastelussa keskitytdadan yleensa hyvinvoinnin ja pa-
hoinvoinnin yleisiin kasitteisiin. Hyvinvointiin liitetdan yleensa seuraavia asioita; tyo-
viihtyvyys, tyon imu, onnellisuus, elamaan tyytyvaisyys ja tyotyytyvaisyys. Pahoinvoin-
tiin taas seuraavia; stressi, tyduupumus, leipdaantyminen tyohoénsa, tyotyytymatto-
myys, masennus ja tyokyvyttomyys. (Laine 2013, 36-37)



Talla hetkella kiire on tydelaman yleisin kuormitustekija. Tyon luonne on muuttunut
koko ajan hektisemmaksi ja pienelld henkilokunta maaralla yritetdan saada paljon ja
nopeasti aikaan. Kuormitusta aiheuttavat myds erilaisiin prioriteetteihin liittyvat on-
gelmat, tyon jakautuminen ja tyojarjestelyt. Myds tydyhteison henkilokemiat aiheutta-
vat kuormitusta, lisaksi arvoristiriidat vaikuttavat tyohyvinvoinnin heikkenemiseen.
Haluttaisiin tehda tyo paremmin, mutta resursseja siihen ei ole annettu. Tyontekijoi-
den pitdisi osata tunnistaa omat ajattelu- ja toimintamallinsa. Ndama mallit ovat opittu-
ja asioita ja voimme hyodyntaa niitd seka elamassa etta tydssa. On kuitenkin mahdol-
lista ettd nama ajattelumallit saattavat kdaantya omaa itsedan vastaan. lhmisilla on
yleensa sellaisia ajattelu- ja toimintamalleja, jotka aiheuttavat haastavissa tilanteissa
lisdd kuormitusta. Jotkut ihmiset vaativat itseltdan paljon, toiset murehtivat, jotkut
ovat ylitunnollisia ja toiset syyllistavat itsedaan. (Nurmi 2016, 24-26.)

Talla hetkella tyoelamassa esille nousee erilaisia tydhyvinvointiin liittyvia huolenaihei-
ta. TyOnantajat ovat huolissaan toistuvista, lyhyistd sairauspoissaoloista, joiden epail-
|dan liittyvan muuhun kuin sairauksiin, vammoihin tai muihin tyokykya heikentaviin
asioihin. Myos tyosta johtuva epatasaisen kuormittavuuden aiheuttama uupuminen
johtaa pahimmissa tapauksissa sairauspoissaoloihin pitkaksikin aikaa. (Kess & Seppa-
nen 2011, 66-68.)

Tyohyvinvointi lisdd tuottavuutta. Tyontekijan tyohyvinvointi tarkoittaa parempaa
tyossa jaksamista, tarpeeksi paljon energiaa, korkealaatuista tyon jalked, tuottavuutta
seka iloa tyossaan ja iloa tyostaan. lhmisilla on parempi tydmotivaatio kun tyo tuottaa
heille iloa, eika ole lilan kuormittavaa. Nain ollen se on heille |ldhde tyohyvinvointiin ja
se tarjoaa mahdollisuuden luovuuteen. Tyohyvinvoinnin lisddmisessa ei ole oleellista
vain keskittya sairauksien ennaltaehkaisyyn tai kuntoutukseen, vaan on tarkeaa saada
tyoymparisto terveeksi ja turvalliseksi jottei tyontekijoiden tyokyky alene. Tyohyvin-
vointia ehkaistessd fokuksen tulisi olla tyéolojen parantamisessa, tyopaikkakoulutuk-
sessa seka alais- ja esimiestaitojen harjoittelussa. (Rissa 2007, 6-7.)

Haapalan (2012) pro gradu-tutkielma koski tyonohjausta ja tyohyvinvointia. Han teki
kyselytutkimuksen sairaanhoitajille. Tutkimuksessa arvioitiin tyénohjausta kokemuk-
sena ja myos tyotyytyvadisyytta arvioitiin. Tyduupumusoireita ja arvioita uupumusoirei-
den maarista arvioitiin myds. Tutkimuksessa kavi ilmi ettd tyon kuormitustekijat ja
tyonohjauksen onnistuminen eivat olleet yhteydessa toisiinsa. Tutkimus vahvisti kasi-
tyksia tyonohjauksen positiivisista yhteyksistd moniin tyén osa-alueisiin. Esimerkiksi
vaikutusmahdollisuudet ty6ssa, tyon haasteellisuus, sosiaalinen vuorovaikutus, organi-
saation ilmapiiri ja kulttuuri.

Ty6honsa vasyminen ei aina johdu suuresta maarasta tyotad, vaan siita ettda oma suhde
tyohon on tulehtunut. Tyky-toiminnalla on suuri merkitys tassa tapauksessa saattaa
ihminen takaisin tyotyytyvaisyyden darelle. (Wendelin 2013, 264.)

Ty6yhteison toimintatavat ja johtamiskaytannot ovat sidoksissa koko tyoelaman tilan-
teeseen. Eri aikoina suositaan erilaista johtamistapaa. Kuitenkin on tiettyja seikkoja,
jotka lisddvat tyoeldaman kuormitusta. Naitd ovat muun muassa epaoikeudenmukai-
suus, epaasiallinen palaute, tyon arvostuksen puute, jatkuva tyotyytymattémyys, joh-
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tamisen ja tyoyhteison merkityksen kieltdminen seka vasymyksen tai avunhakemisen
tuomitseminen. Tydyhteisolla on sitda paremmat edellytykset toimia tydhyvinvointia
tukevana, mitd paremmin tyontekijat tunnistavat omat voimavaransa seka rajansa.
(Tyoturvallisuuskeskus 2003.)

Suonsivun (2014, 18) mukaan sairauspoissaolot, stressi, ammattitaudit, tapaturmat ja
tyOuupumus ovat suurimpia tyohyvinvointiin liittyvid asioita. Seuraavassa kdyn niita
tarkemmin yksitellen lapi.

2.1 Sairauspoissaolot, stressi ja tydouupumus

Vuodesta 1997 erityisesti naisilla ovat sairauspoissaolot selvasti lisddantyneet. Suurim-
mat tyohon liittyvat syyt ovat esimerkiksi heikko terveydentila, krooniset sairaudet,
tyotyytymattomyys, elaman turvattomuus, kiusaaminen, epaoikeudenmukainen koh-
telu tyopaikalla ja psyykkiset stressioireet. Yksi suurimmista riskitekijoistd on huono
tyon hallinta liitettynd kuormittavaan tyohon. Tama altistaa muun muassa sydan-
taudeille, tuki- ja liikuntaelinsairauksille, tyduupumukselle ja mielenterveysongelmille.
Myo6s huonon tyOajan hallinnan on todettu uhkaavan erityisesti tyoikdisten naisten
hyvinvointia. Ndma seikat koskevat sekd esimiehia ettd tyontekijoita. Varsinkin tydyh-
teisdjen sisdiset ongelmat ja ristiriidat kuormittavat henkilékuntaa. Eniten poissaoloja
on teollisuudessa, terveys- ja sosiaalialalla, rakentamisessa ja maataloudessa. Yleisin
mielenterveyden hairid on masennus. Masennuslaakkeiden kayttoé on lisdantynyt vuo-
sittain. Seuraavaksi yleisin tyokyvyttomyytta aiheuttava tekija on tuki- ja liikuntaelin-
sairaudet. Ndista yleisimpina niska-hartia vaivat. Alkoholinkulutus ja ylipaino lisdantyy
edelleen varsinkin tyoikaisilla miehilla. Yleisimmin ldhes kaikkia terveysongelmia on
vahiten koulutetuilla, tyontekijdammateissa toimivilla ja pienituloisilla. (Suonsivu 2014,
18-23.)

Stressin taustalla on havaittu erilaisia tekijoita. Naista esimerkiksi ylikuormitus tyossa
saattaa olla yksi pitkan aikavalin kuormitustekija. Stressin laukaisevia tekijoita ovat
muun muassa ristiriita ihmissuhteissa seka menetys. Alttius reagoida stressiin tietylla
tavalla on yksi altistava tekija. Stressin yllapitavia tekijoita on esimerkiksi huonot ela-
mantavat. Stressissa ovat myo6s suojaavia tekijoita, nditd ovat esimerkiksi vastavuoroi-
sesti toimivat ihmissuhteet. Stressin oireet ovat ihmiselle varoitusmerkkeja ja niiden
huomioiminen ja niihin reagoiminen on todella hyodyllista. (Nurmi 2016, 18-19.)

Jos tydn vaatimukset, yksilon odotukset ja kyky toimia ovat yhtenevat, syntyy positiivi-
nen kuormittuvuus. Sen sijaan negatiivinen kuormittuvuus eli stressi lamaannuttaa
ihmisen. Stressilla tarkoitetaan usein kiirettd, liilan tekemisen mukanaan tuomaa vasy-
mystd ja muita rasitusoireita. On valttamatonta etta stressiin sopeutuu. Terveys on
vaarassa silloin, kun sopeutuminen vie ihmiselta liikaa voimia ja kyvyn toimia tilantees-
sa. Stressi on suurelta osin yhteydessa ihmisen omiin sisdisiin tekijoihin, tunteisiin, ym-
paristotekijoihin ja motivaatioon. |hmisen omia henkilékohtaisia stressia vahentavia
voimavaroja ovat terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutai-
dot ja vuorovaikutustaidot. Hyva tyo tukee tyontekijan psyykkista vointia, mielenterve-



ytta ja tyokykya silloin kun sen vaatimukset ovat osaamiseen ja muihin voimavarateki-
joihin ndhden kohtuulliset. Tukemista lisdd myos se, ettd tyontekija padsee itse vaikut-
tamaan tyohonsa. (Suonsivu 2014, 23-28.)

Uupumukselle on olemassa kaksi maarittelya; tyossa ylikuormittuminen tai turhautu-
misen aiheuttama loppuun palaminen. Kroonisella vasymiselld, tyOstressilla tai ylirasit-
tumisella tarkoitetaan monesti samaa asiaa. Stressia voi olla kielteistd tai myonteista
laatua. Hyvaa stressia kaivataan silloin, kun tarvitaan painetta saadaksemme tydsken-
telyymme lisda voimaa. Silloin kun tallainen fyysinen ja henkinen halytystila jaa paalle,
puhutaan stressista kielteisessa merkityksessa. Stressin kanssa samaan ryhmaan kuu-
luvat myds muun muassa kateus, kiire ja virheiden tekeminen. Kyseisille ilmidille tyypil-
listd on se, ettd kun ne ovat vahaisia ja ne ovat hallinnassa, ne ovat suorituskykya lisda-
via ja positiivisia. Mutta jatkuvina ja kontrolloimattomina ne ovat haitallisia. Suomalai-
set ovat yleisesti uupunutta kansaa, mutta kaikki uupumus ei johdu tyosta. Onko siis
tyoelamassa tapahtunut jotakin radikaalia, joka olisi aiheuttanut suoranaisen tyo-
uupumusepidemian. Mikd on se syy miksi suomalaiset vasyy, vaikka todistetusti mei-
dan peruskuntomme on parempi kuin moneen muun kansallisuuden. (Koivisto 2001,
146.)

Kaikkein suurimmassa vaarassa vasya ovat ihmiset, jotka tekevat tyota koko persoonal-
lisuudellaan. Suurin osa heista tyoskentelee terveydenhuollossa, opetustoimessa ja
sosiaalialalla. Erityisen kuluttavaa on ty6 ihmisten parissa. Myds tyon ulkopuoliset teki-
jat aiheuttavat uupumusta, esimerkiksi ongelmat perhepiirissa tai taloudelliset vaikeu-
det. Ndma vaikeudet my0s heijastuvat tyopaikalle edesauttaen tyouupumisen puh-
keamista. Tassa tapauksessa on vaikeaa erottaa tyduupumus tavallisesta uupumukses-
ta. Yleensa vasyminen liitetadn ikaantyviin tyontekijoihin, mutta myos vasta valmistu-
neissa voi sen tunnistaa. Tunnolliset ja ahkerat ovat erityisessa vaarassa uupua tyos-
saan. On myo0s tunnistettava se asia, etta tyoyhteison ongelmat nakyvat tyontekijoiden
jaksamisessa. On luonnollista ettd tyontekija ajoittain vasyy, mutta tavallinen vasymys
on erotettava tyduupumuksesta. Tyduupumus on pitkakestoinen masennustila ja tyo-
vasymykseen auttaa esimerkiksi vapaapaiva. Normaali uupumus haviaa, kun urakka on
tehty, loma vietetty tai yo nukuttu. (Koivisto 2001, 147-148.)

Tybuupumus on maailmanlaajuinen ilmiod, ei pelkdastaan suomalainen. On havaittu, etta
tyouupumus seuraa lamaa ja lamasta noustaan tyohyvinvoinnin kustannuksella. Yrityk-
sissa on paljon kustannusleikkauksia ja jatkuvia muutospaineita. Tahan liittyy oman
tyopaikan menettamisen pelko, seka kilpailu uusista tyopaikoista. Tyduupumus on va-
kava krooninen tydssa kehittyva oireyhtyma, jonka tunnistamisen tekee vaikean sala-
kavala ja hidas etenemistapa. Talle kolmitahoiselle hairidlle on ominaista etta ihminen
kokee kokonaisvaltaista vasymysta. Henkinen voimattomuus, joka ei liity pelkastaan
yksittaisiin kuormitushuippuihin jaa paalle. Uupumus ja vasymys on energiakriisi. Seu-
raava halytysmerkki on asennoituminen tyéhon, joka on muuttunut kyyniseksi. Tyén
ilo katoaa kokonaan. Jopa tyon perusasioita kyseenalaistetaan. Tahan liittyy myos hei-
kentynyt ammatillinen itsetunto. Taman merkkeja ovat pelko, ettei kykene enaa suo-
riutumaan tehtdvastdan ja tyon hallinnan tunteen menettaminen. (Koivisto 2001, 152-
154.)



Ty6uupumuksen hoidossa tarkeda on tyon kuormituksen keventdaminen seka selviyty-
miskeinojen vahvistaminen. Tydntekijan itsehoito on merkityksellista. Aina itsehoito ei
riitd ja on tarpeen ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon ja paasta keskustelemaan tyoter-
veysladkarin tai tyoterveyshoitajan kanssa. On yleistd, ettd tyduupumukseen liittyy
useita oireita, esimerkiksi ahdistuneisuutta, masennusta ja unihairidita. Tassa tapauk-
sessa hakeutuminen hoitoon on tarpeen. Jos tilanne niin vaatii, kannattaa keskustella
tyonkuvasta esimiehen kanssa. Oman tyOnkuvan muuttaminen ja muokkaaminen
omaa jaksamista tukevampaan suuntaan voi auttaa oireisiin. Ndin ollen interventiot
ovat hyddyllisid ja varsinkin silloin kun mukana on organisaation tuki ja mahdollisuus
tyotilanteen muutokseen. (Nurmi 2016, 20-21.)

2.2  Ammattitaudit ja tapaturmat

2000-luvulta ldhtien tydymparisto ja -olot ovat parantuneet. Kuitenkin edelleen osa
tyontekijoista altistuu erilaisille ammattitaudeille, tyotapaturmille ja fysikaalisille hai-
toille. Suurimmat riskit sairastua ammattitaudeille ovat elintarviketeollisuus, maa- ja
metsatalous, kulkuneuvojen valmistus, rakentaminen, metalliteollisuus ja puutavara-
teollisuus. Tydtapaturmat ovat edelleen melko yleisia ja niitd sattuu enemman miehille
kuin naisille. Naisilla yleisempaa oli sairauspoissaolot, vakivallan kohteeksi joutumisen
vaarat ja rasitusvammat. 1,5 miljoonaa tyontekijaa altistuu vuosittain fysikaalisille hait-
tatekijoille. Naita ovat esimerkiksi melu, poikkeavat lampétilat, térind ja sateily. (Suon-
sivu 2014, 37-40.)

2.3 Oman jaksamisen arvioiminen

Oman jaksamisen tunnistaminen ja jaksamisen saately edellyttda oman tilanteen arvi-
oimista ja pysahtymista. Varsinkin jos stressin oireita on ollut pitkdaan, kannattaa tama
tehda. Jaksamisen tunnistamiseen l6ytyy hyva tyodkalu, jaksamisjana. Janan toisessa
padssa on numero nolla, joka tarkoittaa ettda energia on nollassa, jaksaminen on hei-
kentynyt huomattavasti, pitda pakottaa itsensa hoitamaan velvollisuuksia. Janan toi-
sessa padssa on numero 10, joka tarkoittaa ettd jaksaminen on huipputasoa, energiaa
riittaa kaikille elaman osa-alueille, on erittdin aikaansaava ja tyytyvdinen olo. (Nurmi
2016, 51-52.)
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kuva 1: jaksamisjana (Nurmi 2016, 52.)

Kuormitustekijat vievat psyykkista energiaa ja ne saattavat olla konkreettisia asioita.
Esimerkiksi ldheisen ihmisen sairastuminen, uuden tyotehtdvan opettelu ja epaselva
tyonkuva ovat tallaisia asioita. Voimavarat taas ovat tarkeitd ja mieluisia asioita ela-
massd. Ne auttavat jaksamaan ja antavat voimaa, siis psyykkista energiaa. Nama liitty-
vat harrastuksiin, ihmissuhteisiin ja myos tyohon. Voimavarat varmistavat jaksamista.
(Nurmi 2016, 52.)

3 JOHTAMINEN

Lahiesimiehen tehtdvid voidaan tarkastella erilaisten teorioiden pohjalta. Ensisijainen
jaottelu tapahtuu ihmisten johtamisen ja toiminnan johtamisen kasitteiden mukaan.
Ldhiesimiehen tehtdvankuvaan kuuluvat johtaminen, paatoksenteko, taloushallinto,
organisointi ja valvonta, delegointi, koordinointi, henkilostdasiat, suunnittelu seka val-
ta ja vastuu. Organisaatioissa johtaminen on aina asema. Ja tdma asema sisaltda valtaa
ja vastuuta. Johtaminen on vallankaytt6ad, mutta nykyajan organisaatioissa johtajalla
on harvoin valtaa paattaa yksin asioista. Lahiesimiehella oleva valta voidaan jakaa la-
keihin ja sopimuksiin perustuvaan valtaan seka kaskyvaltaan. Johtajien valtaan liittyy
paljon pelkoja ja mielikuvia esimerkiksi siita, ettd on huono johtaja ja johtaminen tu-
kahduttaa tyontekijan luovuuden. Nykyaan ajatellaan, etta liiallisesta johtajavaltaisuu-
desta eroon paastakseen pitdisi hylata auktoriteetit. Osastonhoitajana tydskennellessa
on kuitenkin tiedostettava, ettd esimiesasemassa han on auktoriteetti alaistensa sil-
missa. Riippumatta siita, kayttadakd han valtaa vai ei. Vallan kayttd on se tydkalu, jolla
esimies/osastonhoitaja muodostaa tuloksen kannalta parhaan mahdollisen osaston.
Vallan kayttoé kuuluu osastonhoitajan lisdksi jokaiselle tyoyksikon tyontekijalle. Tyoym-
pariston valta perustuu oleellisesti myds vuorovaikutukseen. (Laaksonen, Niskanen,
Ollila, Risku 2005, 73-75.)

Eriksson ja Jousi (2013) ovat tutkineet opinndytetydssadan esimiestd tyohyvinvoinnin
johtajana. Tutkijoiden tekemien haastatteluiden perusteella esimiehen pitdisi kiinnit-
tda huomiota tapaan, jolla han kohtelee tyontekijoita ja antaa heille palautetta. Kavi
ilmi etta esimies kuuntelee tyontekijoiden antamia palautteita, mutta alaisten mukaan
hdanen antamansa vastaukset ja palautteisiin reagoiminen eivat ole tyontekijoita tyy-
dyttavalla tasolla. Osa haastateltavista koki esimiehen viestintatyylin usein myos liian
jyrkaksi ja ehdottomaksi, joskus jopa mitatoivaksi. Tyontekijoiden mielestd esimies
reagoi hyvin valikoivasti parannusta vaativiin asioihin ja joskus jopa valitettavasti va-



hattelee niitd. Esimiehen antamat myonteiset palautteet kohdistuivat lisdksi lilan usein
tyontekijoiden mielestd epaolennaisiin asioihin. Tydntekijat kokivat samalla, ettad hei-
dan hyvin hoitamansa tyotehtavat jaivat monesti kokonaan huomioimatta esimiehelta.

Esimiesten on tunnettava, ymmarrettdava ja suunniteltava organisaatiossa haluttavat
ominaisuudet. Tyontekijoiden viihtyvyys, innovaatiot ja tuottavuus ovat organisaatioon
rakennettuja ominaisuuksia. Esimiehet ovat keskeisessa asemassa muuttamassa tarvit-
taessa systeemid. Systeemi maaraa miten organisaatiossa tyoskentely tapahtuu ja mi-
ten tyo toimii. Esimiehen on aivan mahdotonta rakentaa oikeanlaista ja tuottavaa tyo6-
ympadrist6d, jos ei ymmarra tyon luonnetta. Nykyaikana tyontekijoiden on otettava
vastuuta omasta toiminnastaan enemman. Sekda myo6s mahdollisista ongelmista ja tyo-
ymparistosta ja niihin liittyvista ihmissuhteista. Esimiehen on kyettava tukemaan tyon-
tekijoitaan ndissa haasteissa. Se on esimiestyossa merkittdava haaste. (Tormala, Mark-
kanen & Kadenius 2015, 89-92.)

Laru (2009) on tutkinut opinndytetyO0ssadan osastonhoitajia ja tyohyvinvointia. Hanen
tutkimuksessaan tydhyvinvointia tukevina keinoinaan kaikki pitivat hyvan osastonhoi-
tajan ominaisuuksiin kuuluvia tekijoita. Esille tulivat muun muassa hyva vuorovaikutus:
kuunteleminen ja keskusteleminen, esimerkkind oleminen, hyva tiedottaminen, pa-
lautteen antaminen, kannustaminen, ammatillisen kasvun edistaminen, tuen antami-
nen, oikeudenmukaisuus seka luottaminen ja luotettavana oleminen. Naistd tarkeim-
miksi nousivat valittdminen, huomioiminen, kuunteleminen ja keskustelu, lasndolo
seka oikeudenmukaisuus.

Hyttinen (2014) paasi kyseisiin tuloksiin opinndytetydssaan; yksilon hyvinvointitekijat
tukevat tyokykya sekd tyoyhteison hyvinvointia. Tyoyhteison hyvinvointia opinnayte-
tyon tulosten mukaan tukevat hyva esimiestyo ja johtamisen taidot sekd esimiehen
henkilokohtainen hyvinvointi. Johtaminen tyohyvinvointia tukevana tekijana tulosten
mukaan muodostuu hyvinvointia tukevista toiminnoista, arvoista ja vallitsevasta joh-
tamistyylista.

Esimiehen saamaan valtaan perustuu johtamisvastuu. Johtamisvastuuseen sisaltyy
monia osa-alueita. Naita ovat epakohtiin puuttuminen, tyén seuranta, tydajan seuran-
ta, valvontavelvollisuus, ohjaus, tyontekijoiden sijoittaminen, tyotehtavien jako, paa-
toksenteko ja delegointi. Osastonhoitajalla on tyon johto- ja valvontaoikeus liittyen
valta-asemaansa. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta osastonhoitaja on esimerkiksi
tyoaikojen osalta vastuussa tydaikalain noudattamisesta. Taman toteutumista valvovat
tyosuojeluviranomaiset. Tydnjohto- ja valvontaoikeuteen kuuluu esimerkiksi tyévuoro-
jen sijoittelu, tyopaikan maarittaminen, lepoajat, tydajan alkamis- ja paattymishetket
seka tydajan sijoittelu. Osastonhoitajan toimintaa ohjaa myos osaltaan virkaehtosopi-
mus (VES). Se laaditaan ammattijarjestojen ja tydnantajan sopimana ajankohtana kah-
den- kolmen vuoden valein. Virkaehtosopimus ohjaa osastonhoitajaa jokapaivaisessa
paatoksenteossa. Naditd ovat muun muassa vuosilomien jarjestaminen, tyévuorojen
laatiminen, virkavapauksien myontaminen seka palkan maksu. Seka tyontekijan etta
esimiehen velvollisuus on noudattaa virkaehtosopimuksen maarayksia. Osastonhoitaja
voi jakaa vastuuta jonkun kanssa, mutta sita ei voi jakaa pois. Tama tarkoittaa sita, etta
osastonhoitaja antaa kiitosta tyontekijalleen taman onnistuessaan tehtavassaan, mut-
ta tyontekijan epdonnistuessa osastonhoitaja kantaa epdonnistumisesta kokonaan



vastuun. Koko esimiehen johtamistapa heijastuu suoraan tyontekijéiden hyvinvointiin.
Osastonhoitajan on tarkeda olla paatoksentekosaannoissdaan oikeudenmukainen kaik-
kia tyontekijoitansad kohtaan. Tama tarkoittaa sitd, ettd paatoksenteon sdaannot ovat
selkedt ja kaikilla tiedossa, paatokset ovat korjattavissa, paatokset perustuvat oikeaan
tietoon, paatokset ovat puolueettomia, sdannot ovat johdonmukaisia ja etta tyonteki-
joilla on oikeus tulla kuulluksi. Osastonhoitajana toimivan on hyva muistaa, etta osallis-
tuminen yksikon toimintaan jakamalla vastuuta on organisaatiolle etu. Tama pitaisi
ottaa huomioon suunnitellessa oman osastonsa toimintaa. (Laaksonen, Niskanen, Olli-
la, Risku 2005, 75-77.)

Immonen (2013) on tutkinut hoitotyontekijoiden kokemuksia tyoaika-autonomian to-
teutumisesta ja merkityksesta tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Haastattelussa kavi
ilmi, ettd tyodaika-autonomian toteuttamisessa korostui koko tydyhteison aktiivisuus
kehittamiseen. Johtamisen merkitys korostui tuen antamisena tydaika-autonomian
toteuttamisessa. Hoitotyontekijat kokivat pystyvansa vaikuttamaan omaan jaksami-
seensa ja tyohyvinvointiinsa.

3.1 Johtamistyylit

Sanalla paivittdisjohtaminen tarkoitetaan kaikkea sitd tyotd, jolla esimies saa organi-
saation tehokkaasti toimimaan. Kaksisuuntainen viestinta erilaisissa vuorovaikutusti-
lanteissa on tarkein ja usein aliarvostettu asia. Vuorovaikutusta tapahtuu kokouksissa
ja neuvotteluissa, joten esimiehen on osattava johtaa niitd tehokkaasti. Kaikkein naky-
vin osa johtamista on paatoksenteko ja esimies on aina se, joka paattaa loppupeleissa
miten organisaatiossa toimitaan ja mitka ovat tavoitteet. Usein kdy niin, ettd ennen
paatosta esimiehen on ratkaistava erilaisia ongelmia tai auttaa ratkaisujen I6ytamises-
sa. Jos tyontekijoilla on hyva motivaatio, ongelmanratkaisu ja yleisjohtaminen helpot-
tuu. Tama tarkoittaa sita, etta kaikilla on halu saada asiat sujumaan. (Hokkanen, Make-
I3 & Taatila 2008, 19.)

Esimiehen tydssa suurin osa on viestintaa, jolla tiedotetaan muutoksista, tydmenetel-
mista ja tavoitteista, joko tyéntekijoille tai toisille organisaatioille. Tiedonkulku koetaan
kuitenkin organisaatioissa usein suurimmaksi ongelmaksi. Tyontekijoille tulee tunne
epdavarmuudesta ja huono viestinta pitdaa tyontekijat pimennossa. Viestinnan tavoit-
teena on, etta tyontekijoilla olisi kaikki se tieto, jonka he tarvitsevat tyénsa tehokkaa-
seen tekemiseen. On tarkeaa, etta tiedotus ja viestinta on mahdollisimman tasapuolis-
ta ja avointa, koska se parantaa tyéyhteison toimivuutta ja vaikuttaa kaikkien motivaa-
tioon. Esimies on ollut aikaisemmin tiedon sailyttdja, jolta on kysytty apua kun omat
tiedot ovat loppuneet. Nykyaikaisessa asiantuntijaorganisaatiossa esimiehella ei voi
olla joka erikoisalalta tietamysta, joten taman roolin merkitys on vahenemassa. Esimies
onkin nykyaan tiedonvalittdja. Hanen tehtdavanadan on huolehtia, ettd tieto saavuttaa
sen tarvitsijan. Tarkeimpana prioriteettina esimiehelld on huolehtia tyontekijéidensa
tiedonsaannista. Esimiehelld taytyy olla taman vuoksi selked viestintapolitiikka, jota
han toteuttaa. On tarkeda paatta miten tiedotetaan ja mita tiedotetaan. Avoimella
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asioiden tiedottamisella esimies synnyttda organisaatiossaan luottamusta, jota on vai-
keaa muuten saavuttaa. (Hokkanen, Makelad & Taatila 2008, 19-20.)

Laatujohtamisesta puhuttaessa tarkoitetaan laadusta kilpailutekijana ja laatuun liitty-
vien keinojen ja tavoitteiden hyddyntamista kilpailukyvyn parantamiseksi. Laatujohta-
misessa tavoitteena on laadun parantaminen ihmisid johtamalla. Jokainen eri tyoyksik-
k6 madrittelee oman tyon laadun itse. On olemassa arvokeskeista laatua, asiakaskes-
keista laatua, toimintakeskeista laatua, tuotteiden ominaisuuksiin keskittyvaa laatua ja
tuotekeskeista laatua. Yksilotasolla laatu tarkoittaa jokaiselle ihmiselle eri asiaa, toi-
saalta laadun puuttumisen huomaa kuka tahansa herkasti. Subjektiivinen laatu liittyy
kokemukseen ja objektiivinen laatu on yleensa mitattavissa oleva asia. Laatu voi myds
olla subjektiivisen ja objektiivisen laadun sekoitus. Laatu on asiakkaiden tyytyvaisyyttd,
joka tulee ansaita aina uudelleen vaatimusten muuttuessa. Esimiehen tulee antaa
tyontekijoilleen edellytykset tehda laadukasta tyota ja pitda huoli, etta jokainen yksilo
vastaa oman tyonsa laadusta. Jotta tahan paastdan, edellytyksena on organisaation
selkedt laatuvaatimukset, asiallinen palautteenanto ja mahdollisuus kehittda tyotaan
palautteen perusteella. (Hannukainen, Slotte, Kilpi & Nikiforow 2006, 25-39.)

Tyon mielekkyyden johtamisella tarkoitetaan yhteisollisen ja yksilollisen potentiaalin
maksimointia sekd johtamista, liittyen tuottavuutta kehittdvaan hyvinvointiin. Tyon
mielekkyyden johtajuudessa on kolme vaihetta, joissa kaikki liittyy kaikkeen. Mielek-
kyyden johtamisessa tulee huomioida se, ettad johtaminen ei kuulu pelkdstaan esimie-
hille, vaan jokainen henkilokuntaan kuuluva on vastuussa mielekkyyden johtamisesta
suhteessa tydyhteisdon, tiimiin sekd omaan toimintaansa. (Jarvinen 2014, 133.)

Tyon mielekkyyden johtamisessa ensimmainen vaihe on oman itsensa johtaminen, eli
jokainen yksiloé johtaa omaa toimintaansa. Tdma perustuu vahvasti omaan itsetunte-
mukseen ja vastuunkantoon. Jokaisen tydntekijan taytyy tietdd, miten olisi tyossaan
parhaimmillaan ja mita siltd haluaa. Jokaisella tyontekijalld on vastuu ymmartaa oman
tyonsa tavoitteet ja siitd seuraavat tulokset. Han on myds vastuussa omasta henkil6-
kohtaisesta ja ammatillisesta kehittymisesta. Tahan paadstakseen tyontekijoiden tulisi
saada voimaa vahvasta yhteisollisyydesta sekda hyvasta esimiestyosta. Mielekkyyden
johtamisen seuraava porras on tiimien sisdisen dynamiikan johtaminen. Tama tarkoit-
taa sita, etta yksilé huomaa olevansa osa jotakin ryhmaa, jolla on tarkea yhteinen teh-
tava. Organisaatioissa joissa johdetaan tyon mielekkyytta, keskindinen arvostus on
korkealla. Se johtuu siita, ettd hyva tuntemus antaa voimavaroja ja keinoja yltamaan
luoviin suorituksiin. Mielekkaasti toimivat organisaatiot ja tydyhteisot pystyvat sau-
mattomaan yhteistydhon muiden tiimien kanssa pystyen taydentamaan toisiaan ta-
voitteiden suhteen. Kuppikunnista siirrytdaan siis puhaltamaan yhteiseen hiileen, kun
jokainen tiimin jasen ymmartaa oman ja toisten tiimien roolin. Talléin ty6 tuntuu mie-
lekkaalta. Tyon mielekkyyden johtaminen organisaatiotasolla tarkoittaa sita, ettd mie-
lekkyys tehddan tavoitteena nakyvaksi ja sen sadilymisestd huolehditaan. (Jarvinen
2014, 133-135.)
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Kuva 2. Tyon mielekkyyden johtamisen tasot (Jarvinen 2014, 134.)

3.2 Esimiehen rooli

Esimiehen tulisi olla saatavilla ja toimia seka alaistensa ettd johtoportaan edustajana.
On melkoinen haaste olla kokoaikaisesti alaistensa saatavilla ja monet esimiehet tun-
tevatkin kyseisesta asiasta jatkuvaa riittamattomyytta. Todenndkdisesti esimies ei ole
koskaan tyytyvadinen itseensa puhuttaessa saavutettavuudesta. Tyontekijat ovat tie-
tenkin sita mielta, etta esimiehen tulisi olla jatkuvasti ja 100-prosenttisesti saatavilla.
Aloitteleva esimies vannookin usein uran alussa ettd hdnen ovensa on aina avoinna,
mutta pystyyko kukaan esimies sellaista lupausta pitamaan? (Mossboda, Peterson &
Roénnholm 2008, 41.)

Ensimmaiseksi esimiehen olisi hyva tehda alaistensa kanssa sopimus, ettd miten han
on tavoitettavissa ei-akuuteissa tapauksissa. Se voi olla jokin tietty paiva tai kellon aika.
Taman lisaksi tietenkin on otettava kantaa akuutteihin asioihin. Tallaisen sopimuksen
taustalla ja lahtokohtana ovat tydntekijan ja esimiehen tarpeet. Esimiehen tulee tie-
tenkin omaksua esimiehen rooli. Joissain tapauksissa saattaa olla, etta esimies on jaa-
nyt vanhaan rooliinsa. Tdma on tavallista aloittelevalle esimiehelle. Uudenkin esimie-
hen on kuitenkin noustava uuden tehtavansa vaatimalle tasolle. Nain myos varmiste-
taan se, ettd esimies on alaistensa tavoitettavissa. Esimies on myds organisaationsa
edustaja molemmin puolin. Hanen on oltava saatavilla my6s organisaationsa ylemmal-
le taholle. Hyvana muistisaantona voisi pitaa sita, ettd esimies edustaa aina sita tahoa
joka ei ole lasna. ( Mossboda ym. 2008, 41-42.)
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Menestyvan esimiehen kriteerit ovat kiinnostaneet tutkijoita. On selvda, ettd menes-
tyneet esimiehet onnistuvat johtamisessaan paremmin kuin muut esimiehet. Esimie-
hen on osoitettava kunnioitusta muille ihmisille. Han on tasmallinen, tervehtii tyonteki-
jOita ja esittelee yksittdisten tyontekijoiden tai ryhman ideat heiddn ideoinaan eika
ominaan. Esimiehen on osattava kasitella yhteistyokysymyksia. Hinen on osattava luo-
da me-henked ja hoitaa aloitteellisesti henkilo- ja asiaristiriitoja. On tarkeaa, etta esi-
mies antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden aidosti vaikuttaa tyétilanteisiin. Hanen on
osattava rohkaista tyontekijoitaan paattdmaan oman tyonsa jarjestamisestd. Esimie-
hen on my0s osattava antaa tunnustusta ja kehua vilpittomasti kun siihen on aihetta,
mutta myos antamaan kriittistd palautetta kun suoritus ei ole tyydyttava. (Mossboda
ym. 2008, 43-44.)

Arvot ohjaavat myds esimiehen valintoja. Siksi on tarkeda, etta esimies ilmaisee kuinka
haluaa t6ita tehtdavan. Esimiesasemassa olevien on tarkeda selvittdd omat arvonsa ja
mitkd niistd haluaa vaikuttavan jokapaivdiseen toimintaan tyOyksikdssad. Esimies on
esikuva, joka ndyttdd mallia seka teoissa etta sanoissa. Esimies my0Os edustaa yleisesti
organisaatiota. Se tarkoittaa sita, ettd esimies tekee organisaation keskeiset arvot alai-
silleen selviksi. Esimiehen tulee pohtia tarkasti omia arvojaan ja kertoa tyontekijoilleen
avoimesti millaiseen johtajuuteen han pyrkii. (Mossboda ym. 2008, 47-49.)

Esimiehen haasteena on tunnistaa jokaisen tyontekijan tarpeet ja motiivit. Miten saada
erilaiset ihmiset liikkeelle ja millaisia tarpeita ihmisilld on. Miten tarpeisiin voisi vastata,
jotta saisi ihmisen tekemaan jotain sellaista mita han ei tavallisesti tekisi. Se ettd saisi
toisen ihmisen motivoitua, on aivan ensiarvoisen tarkea tekija tyén onnistumiselle.
(Huhtala 2015, 213.)

Esimiehelld taytyy olla kyky tulla oikeasti ihmisten kanssa toimeen, my®s ristiriitatilan-
teissakin. Hanella taytyy olla kyky kasitelld vaikeita asioita ja kohdata vastoinkdymisia.
Esimiehen tehtdvdna on johtaa oman organisaationsa ja yksikkonsa toimintaa. Esimies
on sen takia, etta han laittaa ihmiset paasemaan tavoitteisiin. Esimies mahdollistaa
yksikkdnsa onnistumiset. (Erametsa 2009, 25-27.)

3.3 Esimiestyon haasteet

Yksi esimiestyon ongelmista organisaation ndakokulmasta on epatasalaatuisuus. Esi-
miehia on monia, joten myds tapoja tehda esimiesty6ta on lukuisia. Esimiestydlle ei ole
annettu sisaltéa, eika sitda ole maaritelty. Tama tarkoittaa sitd, ettda organisaatioilta
puuttuu yhteinen niakemys johtamisesta, tavasta johtaa ja esimiestyon tekemisesta.
On myo6s todenndkoista ettad esimiehien aika kuluu paallekkadisten toéiden tekemiseen,
koska hyvien kaytantojen jakaminen ja maarittdminen esimiestydssa puuttuu. Mahdol-
listavassa organisaatiossa on kaytossa johtamisjarjestelma. Johto toteuttaa johtamis-
taan organisaatiossa johtamisjarjestelman kautta. Tama jarjestelma ohjaa konkreetti-
sella tasolla esimiesten toimintaa. Siind on myos tarkasti maaritelty johtamisessa ja
esimiestytssa tehtavat toimenpiteet. Tehtavat toimenpiteet on tarkasti maaritelty.
Johtamisjarjestelma on kuin organisaation hermosto ja sen avulla toimitaan ja kasitel-
|[aan tietoa. Johtamisjarjestelman avulla my6s varmistetaan yhteys strategisten tavoit-
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teiden ja operatiivisen toiminnan valilla. Johtamisjarjestelmaan liittyva tieto saattaa
olla hajallaan, eikd ndin ollen asioiden syy- ja seuraussuhteita pystyta ymmartamaan.
Voi myos olla, ettei johtamisjarjestelma ole riittavan konkreettisella tasolla. Tama tar-
koittaa sitd, ettei sitd pystytd hydodyntdamaan ja soveltamaan riittavasti. (Aarnikoivu
2013, 78-80.)

Mita? -
aikaansaannokset/
tulokset

Missa? Johtqmisen J O HTAM I S_ o Miten?‘thta_!'r‘nisen
foorumit JARJ ESTE LMA prosessit ja valineet

Ketka? Johtamisen

tasot ja vastuut

Kuva 3: Johtamisjarjestelma (Aarnikoivu 2013, 81.)

Johtamisjarjestelman lahtokohta on se, ettd onnistuminen on mahdollista vain kun
strategia toteutuu kdytdnnossa. Johtamisjarjestelma varmistaa strategian toteutumi-
sen kdytannossa. (Aarnikoivu 2013, 81.)

Yhtena esimiestyon haasteena on tydskentely kahteen suuntaan. Esimiehen pitda olla
motivoitunut ja tehda parhaansa oman tiiminsa eteen ja samaan aikaan olla vahvasti
oman organisaation kasvun ja tuloksen tekija. Jokainen esimies joutuu tyéuransa aika-
na hankaliin tilanteisiin. Esimiehen on pystyttdava innostamaan alaisensa asiasta, mika
heitd ei valttamatta innosta. Pitda pystya antamaan myds negatiivista palautetta ra-
kentavasti. ( Erametsd 2009, 21-22.)

Esimies pdasee tai joutuu kohtaamaan tydssdaan monenlaisia ihmisiad ja heidan ongel-
miiaan. Kovinkaan monelle esimiestyéhon hakeutuvalle ei tulisi valttamatta mieleen-
kdan, ettd han todennakoisesti joutuu maalikkopsykologin ja puoskarilaakarin virkaan.
Tyontekijoilla on siviilielamdssaan monia murheita ja vaikeuksia, jotka voivat vaikuttaa
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myos tyoelamaan. Pystyakseen suoriutumaan hyvin taman pdivan tyoelamasta aika- ja
muutospaineissa tyontekijalld taytyy olla henkinen tasapaino kunnossa. Jos ihmisen
elamanhallinta jarkkyy, se vaikuttaa nopeasti kielteisesti tyosuoritukseen tai tyopaikal-
la toimimiseen. Tyontekija joutuu huolehtimaan entistd enemman itsestdan ja hyvin-
voinnistaan, jotta on mahdollista pysya muuttuvassa tyoelamassa mukana. (Jarvinen
2011, 84-86.)

3.4 Henkiléstojohtaminen

Nykypaivana yleiseksi kasitteeksi on noussut human resource management eli henki-
|6stévoimavarojen johtaminen, HRM. Tarkka maaritelma on ihmisten ohjaukseen ja
johtamiseen seka ryhmina etta yksiloind keskittyva organisaation toiminta. Strategic
human resource management, SHRM eli strateginen henkiléstovoimavarojen johtami-
nen tarkoittaa sitd, ettd edellda mainitut kysymykset tuodaan julki organisaation strate-
gisessa keskustelussa. HenkilostOstrategia vastaa henkilostdjohtamisen strategisiin
kysymyksiin. Taman toteutumisella luodaan hyva pohja organisaation perustehtdvan
toteuttamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Pitkalla tahtdimelld henkilostostrategia
on suunnitelma siitd, kuinka henkilokunta osaa toteuttaa organisaation strategiaa.
(Aarnikoivu 2013, 87-89.)

3.5 Itsensa johtaminen

Kaikki johtaminen perustuu lopulta itsensa johtamiseen. Se tarkoittaa sita, etta esimies
ottaa kokonaisvaltaisen vastuun ja henkisesti aktiivisen otteen kaikesta tyoyksikkonsa
toiminnasta. Esimiesten ja johtajien pitdisi ottaa vastuu ymparistdstaan ja itsestaan.
Menestyneet esimiehet ovat sitd mieltad, ettd heidan toimintansa perusta on itsensa
johtaminen. Tarkeinta on kyky keskittya olennaiseen, pyrkia tavoitteen saavuttamiseen
ja kyseenalaistaa nykyisia ja entisia tottumuksia. Kolme keskeista tekijaa liittyy itsensa
johtamiseen. Ne ovat tydssa jaksaminen, oman osaamisen ja toiminnan jatkuva kehit-
tdminen ja oman ajankdyton hallinta. (Hokkanen ym. 2008, 142.)

Esimiehen tyd on usein kovin stressaavaa ja heilla on riski palaa loppuun. Jos esimies
on tunnollinen ja avulias, hanelld on talléin suurempi riski sairastua. Jos esimies palaa
loppuun, han ei ole enaa hyva johtaja ja siitda on luonnollisesti haittaa organisaatiolle.
Esimies saattaa tehda vasyessaan huonoja paatoksia eika tuo ymparilleen voimaantu-
misen tunnetta. Siitd seuraa se, etteivat alaiset enaa luota esimieheen eika hanen ky-
kyynsa tehda oikeita paatoksia. Kaikkeen tydssa jaksamiseen liittyy seka psyykkinen
etta fyysinen toimintakyky. Ihmisen fyysinen toimintakyky tukee aina hanen psyykkista
toimintakykyaan. Valtaosa esimiehista tekee ty6taan enemman paallaan kuin ruumiil-
laan. Kuitenkin liikunta tukee seka psyykkista ettd sosiaalista jaksamista, joten liikun-
nan harrastamisesta on vain hyotya. Seka esimiehille, etta alaisille. Esimiehen tulisi
huomioida erityisen hyvin omat toimintatapansa. Suurin osa esimiehista on tunnollisia
ja vastuuntuntoisia ja haluavat saada aikaan parhaan mahdollisen tuloksen. Kaikessa
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paatoksen teossa on kuitenkin aina oma epavarmuustekija, joka nakyy vasta toiminnan
seurauksissa. Opiskelemalla priorisointia voi parantaa omaa tydotettaan. Ajankdyton
hallinta voi my0s osoittautua hankalaksi esimiehille. Esimiehen tehokas ajankayton
hallinta alkaa siitd, ettd esimies tietdd mitd hdan on tekemdssa. Ajankdyton hallintaa
helpottavat itselle asetetut tavoitteet. Myds asioiden tarkeysjarjestykseen laittaminen
helpottaa ajankayton hallintaa. (Hokkanen ym. 2008, 142-144.)

4 TAVOITTEET, RAJAUS JA KYSYMYSTEN ASETTELU

Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on kuvata jo olemassa olevaa
tietoa liittyen tyohyvinvoinnin merkitykseen osastonhoitajan ty6ssd. Tavoitteena on
kuvata mahdollisimman tarkasti ja monipuolisesti tydhyvinvointia liittyen osastonhoi-
tajan tyohon ja jaksamiseen.

Jos tutkittua tietoa on vahan saatavilla, voin joutua tarkastelemaan tyohyvinvoinnin
merkitystd laajemmin esimiesty0ssa, enka pelkastadn osastonhoitajan tyossa.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijat edistdvat lahiesimiehen tyohyvinvointia?
2. Mitka tekijat estavat lahiesimiehen tyohyvinvointia?

Paadyin opinnaytetyodssani kirjallisuuskatsaukseen, koska haluan hyédyntaa jo olemas-
sa olevaa tietoa. En koe tarpeellisena tehda itse tutkimusta, vaan haluan tutustua ja
perehtya valmiisiin tutkimuksiin kyseessa olevasta asiasta.

5 KIRJALLISUUSKATSAUS TUTKIMUSMENETELMANA

Kirjallisuuskatsauksella on yksi merkittava tehtava ja se on kehittaa tieteenalan ym-
marrysta ja kasitteistdad, seka arvioida olemassa olevaa teoriaa. Nayttéon perustuvan
toiminnan vaatimukset ja lisadantyminen ovat lisdnneet kirjallisuuskatsauksien maaraa
hoitotieteessa. Kirjallisuuskatsauksia voidaan edelleen jakaa erilaisiin tyyppeihin, koska
katsauksia tehdaan erilaisiin tarkoituksiin. Itse paadyin narratiiviseen- eli kuvailevaan
kirjallisuuskatsaukseen. Taman tyyppinen katsaus pyrkii kuvailemaan tiettyyn aihealu-
eeseen liittyvaa tutkimusta. Tyypillisesti kuvaileva kirjallisuuskatsaus pyrkii tarkastele-
maan tieteellisia tutkimuksia. Kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen kuuluu prosessi joka
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sisdltda materiaalin hankinnan, tekstiaineiston synteesin taulukoidussa muodossa, seka
analyysin olemassa olevan tutkimuksen arvon osoittamiseen. (Stolt, Axelin & Suhonen
2016, 7-10.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on kirjallisuuskatsauksien perustyyppi, jota kaytetdaan pal-
jon. Se on yleiskatsaus, jossa ei ole tarkkoja ja tiukkoja sdant6ja. Aineistot voivat olla
laajoja ja aineistoa valittaessa ei tarvitse huolehtia metodisia sdaantoja. Kuvailevalla
kirjallisuuskatsauksella pystytdan antamaan laaja kuva kasiteltavasta aiheesta. Laajin
kuvailevan kirjallisuuskatsauksen toteuttamistapa on yleiskatsaus. Sen tarkoituksena
on tiivistaa aikaisemmin tehtyja tutkimuksia. Taman analyysin muoto on kuvaileva syn-
teesi. ( Salminen 2011, 6-7.)

5.1 Kirjallisuuskatsauksen vaiheet

Kirjallisuuskatsauksen tekemisessd ensimmadinen vaihe on katsauksen tutkimusongel-
man ja tarkoituksen maarittdminen. Se antaa suunnan koko prosessille. On tarkeda
tehda alustavia kirjallisuushakuja jotta tutkija saa kasityksen olemassa olevasta kirjalli-
suuden maarasta. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 24-25.)

Toinen vaihe on kirjallisuus haku ja aineiston valinta. Tama sisdltda varsinaiset haut ja
relevantin kirjallisuuden valintaprosessin. Hakuprosessi on kirjallisuuskatsauksen luo-
tettavuuden kannalta keskeisin asia. Kun tutkimuksia ja hakuprosessia valitaan, on
myoOs harkittava sitd ettad vastaavatko valitut tutkimukset omiin tutkimuskysymyksiin.
Kirjallisuuskatsauksessa hakustrategiaan kuuluvat keskeisesti mukaanotto- ja poissul-
kukriteerit. Tarkkaan harkitut kriteerit helpottavat relevantin kirjallisuuden tunnista-
mista ja vahentdvat virheiden mahdollisuuksia. Taman jalkeen aloitetaan hakuprosessi
kdaytannossa. Hoitotieteellisia tutkimuksia pystytaan hakemaan erilaisista tietokannois-
ta. Hakuprosessi pitdaa voida kuvata niin tarkasti, etta toinen tutkija pystyy sen halutes-
saan toistamaan. Kirjallisuushaku on kirjallisuuskatsauksen ehdottomasti aikaa vievin
osuus. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 25-28.)

Kolmas vaihe kirjallisuuskatsauksessa on hakuprosessin perusteella valittujen tutki-
musten arviointi. Kirjallisuuskatsauksen arvioinnin tarkoituksena on tarkastella tutki-
muksista saadun tiedon kattavuutta ja tulosten edustavuutta. Seka tietenkin huomata,
miten tutkimukset vastaavat omiin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusten arviointi on erit-
tdin systemaattinen vaihe. Tama aloitetaan perehtymalla valittuihin tutkimuksiin. Tut-
kimuksia voi jaotella esimerkiksi niin, ovatko ne maarallisia vai laadullisia vai molempia.
Tutkimusten luotettavuuden arviointia tehdaan esimerkiksi kirjoitettuun luotettavuu-
den arviointiin perustuen. Sen lisdksi aineistoa voidaan arvioida ja kuvailla julkaisu-
maan, julkaisufoorumin, julkaisuvuoden ja kirjoittajan perusteella. Tarkeda on se, etta
arviointi on perusteltu ja ettad jokainen valittu tutkimus arvioidaan samojen kriteerien
mukaisesti. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 28-30.)

Neljas vaihe on aineiston analyysi ja synteesi. Taman tarkoituksena on tehda yhteenve-
toa ja jarjestda valittujen tutkimusten tuloksia. Analyysin ensimmaisessd vaiheessa
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kuvataan tutkimusten sisaltdé. Tahan kuuluu kirjoittajat, julkaisuvuosi, ja julkaisumaa,
tutkimuksen asetelma ja tarkoitus, aineistonkeruu menetelmat, tutkimuksen otos ja
kohdejoukko, vahvuudet, heikkoudet ja pdatulokset. Analyysin toisessa vaiheessa tut-
kija lukee aineiston, tekee merkintdja ja muodostaa taman koodauksen avulla luokkia,
teemoja tai kategorioita. Taman tarkoituksena on etsid yhtalaisyyksia ja eroavaisuuk-
sia, ryhmitelld ja vertailla niita ja viimeisena tulkita niita. Teemat, luokat ja kategoriat
muodostetaan yhdistelemalla ja vertailemalla samankaltaisia merkintéja ja niille anne-
taan sisaltoa kuvaava nimi. Kolmannessa vaiheessa vertailun kautta 16ytyneistd eroa-
vaisuuksista ja yhtaldisyyksistd muodostetaan looginen kokonaisuus eli synteesi. Ta-
man havainnollistamiseksi voidaan kayttaa esimerkiksi taulukointeja ja kuvioita. (Stolt,
Axelin & Suhonen 2016, 30-31.)

Viidennessa ja viimeisessa vaiheessa on jaljelld tulosten raportointi eli kirjallisuuskat-
sauksen kirjoittaminen lopulliseen muotoonsa. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 32-33.)

Omassa kirjallisuuskatsauksessani sisdanottokriteereina ovat tieteellisten julkaisujen ja
tutkimusten julkaisuvuosi 2006-2017. Otan mukaan niin suomen- kuin englanninkeili-
set julkaisut, laadulliset ja maaralliset tutkimukset seka kirjallisuuskatsaukset.

Aion kayttaa tiedon hakuun erilaisia tietokantoja, sekd manuaalista hakua. Kaytin eri-
laisia tietokantoja opinndytetyossdani.Hameen ammattikorkeakoulun kirjaston oma
tietokanta on Finna. Medic-tietokanta sisaltaa viitteita suomalaisista ladke- ja hoito-
tieteellisista artikkeleista, kirjoista, vaitoskirjoista, opinndytetdista ja tutkimuslaitosten
raporteista. Cinahl eli Cumulative Index to Nursing and Allied Health Literature on kan-
sainvdlinen hoitoteiteen ja hoitotyon viitetietokanta, joka sisdltda myos terveyden-
huollon hallintoa ja koulutusta, kuntoutusta ja fysioterapiaa. Terveysportti sisaltda
suomenkielistd, luotettavaa ja ajantasaista tietoa. Google scholar ja Google books etsii
internetin avoimilta sivuilta tieteellisia artikkeleita. Ebrary on monialainen englannin-
kielinen kirjapalvelu. Melinda ja Arto ovat monialaisia suomalaisia tietokantoja. Julkari
on Sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalan yhteinen avoin julkaisuarkisto.

Finnassa kaytin hakusanoina tyohyvinvoint* AND esimiest*, tyohyvinvoint* AND osas-
tonhoit™* seka tyohyvinvoint* AND merkity* AND esimiesty*. Hakutuloksia tuli yhteen-
sa 6, joista abstraktin perusteella en hyvaksynyt yhtan tutkimusta. Kirjallisuuskatsauk-
sessa tutkin lahiesimiesten tyohyvinvointia edistavia ja estdvia tekijoita ja tdssa tieto-
kannassa kyseisia asioita en loytanyt kayttamillani hakusanoilla.

Melindassa hakusanoina oli tyohyvinvoi* AND merkity* AND esimie*, osastonhoi*
AND tyohyvinvo* seka tyohyvinv* AND esimiest*. Hakutuloksia saatiin yhteensa 312,
joista lopulliseen tyohon valittiin 6. Hakutuloksia tuli valtavasti, mutta paadyin kuuteen
kyseisten tutkimusten tiivistelmien perusteella.

Medic-hakupalvelussa hakusanoina kdytin tyohyvinvoi* AND esimie* seka tyohyvin-
voi* AND osastonhoita*. Tuloksia saatiin 9, joista tyohoni valitsin yhden. Kahdeksassa
valitsematta jaaneessa tutkimuksessa ei ollut tutkittu tyéhyvinvoinnin edistavia ja es-
tavia tekijoita tutkimuskysymyksieni vaatimalla tavalla.
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Julkarissa hakusanoina oli tyohyvinvointi AND merkitys AND osastonhoitaja ja hakutu-
loksia saatiin 39. Lopulliseen ty6hon ei valittu ainoatakaan. Julkarista saatujen tutki-
musten tulokset eivat vastanneet kirjallisuuskatsaukseni tutkimuskysymyksiin.

Cinahl-hakupalvelussa hakusanoina kaytin well-bein* AND head-nurs* AND work seka
job-saticfactio* AND head-nurs* Vastaavuuksia sain 15, mutta yhtdaan en kelpuuttanut
lopulliseen tyohon. Englanninkieliset tutkimukset eivat myodskdan vastanneet tutki-
muskysymyksiini tydhyvinvoinnin edistavista ja estavista tekijoista.

Elsevierissa hakusanoina kaytin head-nurs* AND job-satisfa*, nurse administra* AND
job-satisfacti* seka well-bein* AND head nurs*. Vastaavuuksia sain 37, mutta yhtaan
en saanut lopulliseen tutkimukseen. Elsevierin valitut tutkimukset liittyivat kylla tyo-
hyvinvointiin, mutta ei sen estaviin ja edistaviin tekijoihin. Sen takia en valinnut kirjalli-
suuskatsaukseeni yhtaan tutkimusta kyseisesta tietokannasta.

Taulukko 1. Kootussa muodossa tiedonhaun tulokset.

Tietokanta Hakulause Rajaukset Tulokset Hyvaksytyt
Finna -tybhyvinvoint®* AND | tutkimusjulkaisut, | 5 -
esimiest* vaitoskirjat,
-ty6hyvinvoint* AND | YAMK:n opinndy- | 6 -
osastonhoit* tetyot, pro gra-
- ty6hyvinvoint* AND | dut seka kirjat
merkity* AND esi- 1 -
miesty*
Melinda -ty6hyvinvoi* AND | kirjat 59 -
merkity* AND esimie*
-osastonhoi* AND
tyéhyvinvo* 21 6
-tybhyvin* AND esi-
miest*
232 -
Julkari -ty6hyvinvointi  AND 33 -
merkitys AND osas-
tonhoitaja
-ty6hyvinvointi  AND 5 -
merkitys And osas-
tonhoitajanty6ssa
Cinahl -well-bein* AND 15 -
head-nurs* AND
work*
-job-satisfaction* - -
AND head-nurse*
Medic -ty6hyvinvoi* AND 7 -
esimie*
-ty6hyvinvoi* AND 2 1
osastonhoita*
Elsevier -head-nurs* AND job- - -
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saticfa*

-nurse administra* 1 -
AND job saticfacti*

-well-bein* AND head 36 -
nurs*

5.2 Aineiston analysointi

Opinnaytetyossani olen analysoinut aineiston aineistolahtoista sisdllonanalyysia apuna
kayttaen. Sisallénanalyysi on yksi tieteellisissa tutkimuksissa paljon kdytetty aineistojen
perusanalyysimenetelma. Analyysimenetelmaa kaytetaan useissa laadullisen tutkimuk-
sen lahestymistavoissa ja menetelmissa. Sisallonanalyysin avulla kyetdan analysoimaan
erilaisia aineistoja niitd samalla kuvaten. Menetelma on yleisesti kdytossa hoitotieteel-
lisissa tutkimuksissa. Sisallonanalyysi menetelmallisesti tiivistaa aineistoa, jolloin pysty-
tadan kuvaamaan tutkittavaa ilmiota yleistavasti. Aineistoa kuvataan sanallisesti. Sisal-
I6nanalyysin tavoitteena on ilmion tiivis mutta laaja esittaminen, jolloin tuloksena syn-
tyy esimerkiksi kdsitekarttoja, kasitejarjestelmia, kasiteluokituksia tai malleja. Sisallon-
analyysin vahvuuksia ovat tutkimusasetelman joustavuus ja sisdlléllinen sensitiivisyys.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 165-166.)

Sisadllonanalyysi voi olla aineistoldhtoista (induktiivista) tai teorialdhtoista (deduktiivis-
ta). Aineistoldhtoinen sisadllonanalyysi tarkoittaa sitd, ettd sanoja luokitellaan teoreetti-
sen merkityksen perusteella. Tdma perustuu tutkimuksen ongelman asettamaan paat-
telyyn. Kaikki sisallonanalyysin kategoriat nousevat aineistosta tutkimusongelman oh-
jaamana. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa tutkimusaineistosta luodaan kokonai-
suus, jossa aiemmat havainnot eivat ohjaa analyysia. Yksittdista sanaa tai lausetta voi-
daan kayttaa analyysiyksikkona. Yleinen ohje aineistolahtoisessa sisdllonanalyysissa on
se, etta tutkimustehtdva ja aineiston laatu ohjaavat maarittamista. (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2015, 167.)

Teorialahtoisessa sisallonanalyysissa lahtékohtana ovat teoreettiset kasitteet tai teo-
ria. Naiden kaytannossa ilmenemista tarkastellaan tarkemmin. Tutkijalla on kadytdssa
analyysikehikko tai lomake. Aineisto jaetaan analyysiyksikéihin ja naita tarkastellaan
suhteessa tutkittavaan ilmioon. Teorialahtoisessa sisdlldonanalyysissa on valmiina tietty
teoria, jota hyddynnetdan tutkittavan ilmion maarittelemiseksi. (Kankkunen & Vehvi-
ldinen-Julkunen 2015, 167-168.)

Molemmissa sisallénanalyyseissa tehddaan samanlainen valmisteluvaihe. Ensin on kui-
tenkin paatettava miten ja mita aineistoa analysoidaan. Aineiston litteroinnin eli puh-
taaksi kirjoittamisen jalkeen valitaan analyysiyksikkd. Tama voi olla jokin teema tai
vaikkapa yksittdinen sana. Tutkimusongelma maarittaa analyysiyksikon valintaa. Kes-
keinen osa tutkimusprosessia on tutkimuksen tulosten raportointi. Taman avulla tulok-
set saadaan esille ja mahdollisesti tutkimusala kehittyy eteenpdin. Peruspiirteita liitty-
en tutkimustulosten raportointiin, ovat julkisuus ja kommunikoitavuus. Tulosten rapor-
tointi on tarkeaa arvioida varsinkin hoitotieteellisessa tutkimuksessa. Tama tarkoittaa
sitd, ettd raportointi voidaan jakaa esimerkiksi kotimaisiin ja kansainvalisiin julkaisu-
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kanaviin ja ammatillisiin ja tieteellisiin julkaisuihin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2015, 168-173.)

Omassa tyossani aineistoldhtoisessa sisallonanalyysissa luin valitsemani tutkimukset
huolellisesti. Luokittelin tutkimusten tuloksia omien tutkimuskysymysten perusteella
tyohyvinvointia edistaviin ja estaviin tekijoihin. Sain alkuperdisia ilmauksia perati 252
kappaletta yhteensa. Litteroinnin jalkeen pelkistettyja ilmauksia tuli 82 kappaletta.
Alakategorioiksi muokkautui 6 teemaa ja yldakategorioiksi tyohyvinvointia estavat ja
edistavat tekijat.

6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tassa kappaleessa esittelen opinndytetyon keskeisimmat tulokset. Olen esittanyt tu-
lokset kahdessa kappaleessa. Ensimmaisena kerron tulokset tekijoistd jotka edistavat
lahiesimiehen tyohyvinvointia ja sen jalkeen kerron tulokset tekijoistd jotka estdvat
lahiesimiehen tyohyvinvointia.

6.1 Lahiesimiehen tyohyvinvointia edistavat tekijat

Blomgvist (2016) totesi tutkielmassaan, ettd sopivan haasteelliset tyotehtavat, ylihoita-
jan ja alaisten tuki, innostuneet ja motivoituneet alaiset, seka se ettd oma organisointi-
kyky toimi, olevan tyohyvinvointia vahvistavia tekijoita. Myos vertaistuki koettiin tar-
kedksi. Vahvistavia tekijoita liittyen tyohyvinvointiin olivat myds tyon kokeminen mie-
lenkiintoiseksi ja itsendiseksi. Osastonhoitajat halusivat tyon olevan sopivan haasteel-
lista. Osastonhoitajat halusivat onnistua tydssaan johtajina. Tuen saaminen joko kolle-
galta, ylihoitajalta tai alaiselta seka tyonohjaus ja kulutukset lisdsivat osastonhoitajan
tyohyvinvointia. Johtamistyon tukeminen tarvitsee palautetta. Koettiin myods etta yksi
tyohyvinvointia edistava tarkea tekija oli oma yksityiselama. Laheisten tuki ja omat
harrastukset vapaa-aikana auttoivat tydssa jaksamisessa. Onnistumisen kokemukset
tyoelamassa auttoivat jaksamaan sekda oma asenne tyohon ja tyokokemus. Tarkea osa
omaa tyohyvinvointia oli osastonhoitajien johtamistydn onnistuminen ja sujuminen.
Osastonhoitajan onnistunut organisointi koskien tydyksikon toimintaa seka hoitotyon
kehittdminen edistivat tyohyvinvointia. Tutkielmassa osa osastonhoitajista toi esille
etta potilastyytyvadisyys ja hyva potilaspalaute edistivat heidan tyohyvinvointiaan.
Osastonhoitajan tyohyvinvointi perustui tutkimuksen mukaan osaamiseen, jonka tuto-
rointi ja hyva perehdytys mahdollistivat. Myds alaisten kanssa toimimisen sujuvuus ja
tyoyksikon hyva ilmapiiri olivat tyéhyvinvointia edistavia asioita. Osastonhoitajan kyky
toimia ristiriitojen ratkaisijana oli tarkea asia ja paransi tyoyksikon ilmapiiria. Kyseiseen
asiaan liittyy myos tyontekijoiden alaistaidot. Kaikkien ty6hyvinvointiin liittyy tyoyksi-
kon kaikkien tyontekijoiden kunnioittaminen.
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Haukan (2009) tutkimuksessa tuli esille, ettd osastonhoitajan oma yksityiselama edisti
tyohyvinvointia. Osastonhoitajien mielesta tyonohjaukset, sekd yksilo- ettd ryhma-
tyonohjaukset olivat edistavia tekijoita tyohyvinvointiin liittyen. Osastonhoitajan on
tarkeda hallita tyonsa ja tyon hallinnan tunne lisda tyohyvinvointia. Osastonhoitajat
kokivat ettd yhteistyohon liittyvat asiat olivat tarkeita tyohyvinvointia lisdavia tekijoita.
Alaisten ja osastonhoitajan pohtiva yhteistydsuhde oli my6s merkittava. Osastonhoita-
jat kokivat palautteen seka vertaistuen edistavan tyohyvinvointiaan. Ylihoitajan osoit-
tama kiinnostus, kannustaminen ja tuen antaminen olivat oleellisia asioita. Koko henki-
[6kunnan tyotyytyvaisyys edisti osastonhoitajan tyShyvinvointia. Tyoymparistoon liit-
tyvia tyohyvinvointia edistavia tekijoita olivat muun muassa laadukkaan hoidon toteu-
tuminen, henkiloston tyoviihtyvyys ja tyoyksikon viihtyvyys. Myds se, ettd omassa
tyossaan oli riittavasti haasteita edisti osastonhoitajien tyohyvinvointia. Osastonhoita-
jat kertoivat myos, ettd mahdollisuus kehittda hoitotyotda motivoivat heitd tyossaan.
Osastonhoitajat joilla oli mahdollisuus osallistua ajoittain tyoyksikossaan tehtavaan
hoitotyohon kertoivat sen lisddvan tyohyvinvointiaan. Osastonhoitajat olivat tyytyvai-
siadn omasta ammatinvalinnasta ja se edisti tyossa jaksamista. Osastonhoitajat pitivat
esimiehiltdan saamaansa tukea ja palautetta merkittdvana tyohyvinvoinnin edistdjana.
Toimiva yhteistydsuhde oman esimiehen kanssa oli tarked. Myos vertaistuki koettiin
tarkedna. Kollegana toimivalta osastonhoitajalta toivottiin tukea ja palautetta. Tyoyksi-
kOssa toimivien ladkareiden palaute ja tuki oli myos tarkeda. Tyoyksikon hyva ilmapiiri
edisti osastonhoitajien tyohyvinvointia. Se, ettd henkilokunta koki yksikdssadn olevan
hyvéan ilmapiirin, edisti myos osastonhoitajien tyohyvinvointia. Henkilokunta joka on
osaava ja ammattitaitoinen lisdsi osastonhoitajien tyohyvinvointia. Osastonhoitajat
kokivat saavansa alaistensa onnistumisista voimia omaan tyéhonsa. Henkilokunnan ja
esimiehen valilla tulisi olla avoin ja luottamuksellinen suhde. Myos asioiden yhdessa
jakaminen lisdd kaikkien tunnetta tyohyvinvoinnista. Se ettd osastonhoitaja koettiin
luotettavana lisasi myos osastonhoitajan tunnetta omasta tyohyvinvointia tukevasta
asiasta. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd osastonhoitajien tyohyvinvointia lisdsi tyd jossa
oli vaikutusmahdollisuuksia. Myds joustava tydaika koettiin tyéhyvinvointia edistavana
tekijana. Tahan liittyy tyovuorosuunnittelun kokeminen hyddylliseksi. Osalle osaston-
hoitajista oli tarkeaa kokea hallitsevansa omaa ty6taan ja se etta he pystyivat peruste-
lemaan omaa tyotaan.

Tutkimuksen mukaan lahijohtajat kokivat tyonohjauksen tyohyvinvointia edistavana
tekijana. Hyva perehdytys tukee tutkimuksen mukaan lahijohtajien tyohyvinvointia.
Myos koulutus oli hyodyllinen apuvaline ty6ssa jaksamisessa. Tutkimuksessa osa lahi-
johtajista koki tyéterveyshuollon edistavan tyéhyvinvointiaan. Lahijohtajat toivat tut-
kimuksessa esille etta tydtehtavien haasteellisuus, monipuoliset ja vaihtelevat ty6teh-
tavat ja itsendisyys edistivat tyohyvinvointia. Lahijohtajat toivat tutkimuksessa esille
etta aiemmat positiiviset kokemukset helpottivat oma tydssdjaksamista. Tutkimuksen
mukaan kollegan tuki oli yksi tarkein voimavaratekija lahijohtajan tydssa. Myos tyéyh-
teison tuki koettiin tarkeaksi tekijaksiTutkimuksessa tuli esille etta tyoparin tuki ja tyo-
yhteis66n kuulumisen kokemus edisti [ahijohtajan tyohyvinvointia. Tarkedksi koettiin
myo6s tyoyhteison hyva ilmapiiri. Luottamus ylempaa johtoa kohtaan ja tuki ylemmalta
johdolta edisti lahijohtajien tyohyvinvointia. Tutkimuksessa mukana olleet Idhijohtajat
toivat esille perheen tarkeyden suhteessa tyohyvinvoinnin paranemiseen. Myos har-
rastukset tukivat tyohyvinvointia tyon vastapainona. Lahijohtajien oikea asenne ty6ta
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kohtaan oli yksi tarkeimmista tyohyvinvointia edistdavana tekijana. Lahijohtajat luotti-
vat omaan kykyyn selvita tyosta seka oman epatdydellisyyden ja omien virheiden hy-
vaksyminen paransivat tyohyvinvointia oleellisesti. Tutkimuksen mukaan ldhijohtajat
kokivat omat vahvuustekijat tyohyvinvointia edistavina tekijoind. Lihijohtajien tieta-
mys hoitotydsta ja substanssiosaaminen olivat tarkeita vahvuuksia. Hyvat ihmissuhde-
taidot ja vuorovaikutustaidot koettiin tarkeina edistavina tekijoind. Monipuolinen tyo6-
kokemus koettiin myos edistavana tekijana. Tyopaikan imago ja hyva tyoilmapiiri koet-
tiin tyohyvinvointia edistavana tekijana. (Kouvalainen 2007.)

Latvasen (2008) tutkimuksessa kavi ilmi, ettd oma terveys, liikkunnan harrastaminen ja
fyysinen kunto koettiin tarkedna hyvinvointia edistavana tekijana. Myos tasapainoisella
henkilokohtaisella elamalla oli suuri merkitys tyohyvinvointiin. Sukulaiset, perhe, ysta-
vat ja omilla harrastuksilla oli positiivinen merkitys tyohyvinvointiin. Tutkimukseen
osallistuneet osastonhoitoajat kokivat ettd omaehtoinen opiskelu paransi tyéhyvin-
vointia. Suuri edistdva tekija oli monipuolinen, riittavan haasteellinen ja mielekas tyo.
Myos osastonhoitajan tyon itsendisyys koettiin tyohyvinvointia edistavana asiana. Hal-
linnan tunne ja vastuullinen tyo auttoivat osastonhoitajaa jaksamaan. Tyon arvostuk-
sen kokeminen toiselta ammattiryhmalta oli tarkeaa, toiminnan tavoitteellisuus omas-
sa tyoyksikossa ja koko organisaatiossa oli tyohyvinvointia lisdava tekija. Tutkimuksessa
kdvi ilmi ettd osastonhoitajat joilla oli riittdvasti tyokokemusta kokivat olevansa
enemman tyossdan hyvinvoivia kuin ne, kenelld oli vain vahan tyokokemusta. Tutkitta-
vat saivat voimia tyohon onnistumisen kokemuksista. Myés oma kehitysmyonteinen
asenne oli osastonhoitajien mukaan tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta. Osastonhoita-
jan tyohyvinvointia edistavista tekijoista yksi merkittavimmista oli se, ettad tyoyksikon
henkilokunta oli innostunut, ammattitaitoinen ja osaava. Myos henkildkunnan tyohy-
vinvointi paransi esimiehen tyohyvinvointia. Tarkeada oli myos se, ettd tyoyksikon toi-
minta oli kehittyvad, uutta oppivaa ja eteenpdin menevaa. Palautteen antaminen koet-
tiin myos tarkeadna puolin ja toisin. Tutkimuksessa tuli ilmi ettd myos kehityskeskuste-
lut koettiin tyohyvinvointia tukevina asioina. Kollegan tuki ja tyonohjaus auttoivat
osastonhoitajaa tyossa jaksamisessa. Tutkimuksessa kerrottiin myds etta osastonhoita-
jat kokivat vaikutusmahdollisuudet tydssaan hyvana ja oman tyon sisaltoon pystyi vai-
kuttamaan. Tama lisasi tyohyvinvointia.

Malisen & Mettovaaran (2014.) opinndytetydssa kavi ilmi, ettd osastonhoitajat kokivat
hyvan vuorovaikutuksen ja tiedonkulun edistavan tyéhyvinvointiaan. Oman tyén kont-
rolli ja vaikutusmahdollisuudet olivat hyvat ja lisasivat tyohyvinvointia. Osastonhoita-
jan oma hyva terveys paransi tyhyvinvointia entisestdaan. Tahan liittyy myos henkinen
tasapaino ja hyva olo seka stressin hallinta. Osastonhoitajien kokemana kehityskeskus-
telut hyédyttivat omaa tyohyvinvointia ja paransivat tyéyksikon toimintaa. Kollegiaali-
nen tuki koettiin merkittavana tyéhyvinvoinnin edistajana.

Osastonhoitajien tydhyvinvointia edisti tutkimuksen mukaan toimiva ja hyva tyoryhma
jota he arvostivat. Turvallisuuden tunnetta lisasivat kokeneet tyontekijat. Myos tyo-
ryhman ilmapiirin huomattiin edistavan osastonhoitajien tyohyvinvointia. Tydoryhmassa
kuului olla huumoria ja avoin ilmapiiri. Osastonhoitajien mielestd omaa jaksamista
edisti myos se, etta tyéryhma oli hyvaksyneet heidan asemansa esimiehina. Tyéryhma
ei siis kyseenalaistanut heidan toimintaansa ja esimiesasemaansa. Osastonhoitajien
tyohyvinvointia tuki se, ettd he olivat osa tyoyhteis6a. Aktiivinen ja osallistuva tyéyh-



23

teis6 mainittiin tutkimuksessa yhtena edistavana tekijana. Myods oma-aloitteinen hen-
kilokunta oli oleellinen asia osastonhoitajan tyohyvinvointia tukemassa, sekd henkil6-
kunnalta saatu palaute. Tutkimuksessa selvisi myos se, ettd potilaiden kuntoutumisen
nakeminen paransi osastonhoitajan tyohyvinvointia entisestdaan. Osastonhoitajien ko-
kemana tyoparityoskentely joko osaston ladkarin tai apulaisosastonhoitajan kanssa
koettiin edistavan tyohyvinvointia. Osastonhoitajien oman l3ahiesimiehen antama
konkreettinen apu ja tuki koettiin tarkedana tyohyvinvoinnin kannalta. Myos se, etta
esimies antoi vapauden tehda tyota yksilollisesti ja omalla persoonallaan. Osastonhoi-
tajien kollegat ja heiltd saatu tuki auttoi osastonhoitajia jaksamaan tydssaan. Tyohy-
vinvointia edisti se etta paadsi jakamaan omia kokemuksia ja ajatuksia muiden osaston-
hoitajien kanssa. Vertaistuki koettiin erittdin tarkedana tyohyvinvoinnin yllapitdjana.
Tybnohjausta pidettiin tekijana joka auttaa tyossa jaksamista ja tukee tyota. Jotkut
osastohoitajat mainitsivat kdytannon hoitotyohon osallistumisen pitavan heidat selvilla
osaston tapahtumista ja helpottavan paatoksentekoa ja jaksamista. Tutkimuksessa
tuotiin esille, ettd osastonhoitajat jotka hyvaksyivdat oman ajankayttonsa rajallisuuden
jaksoivat tyossdan paremmin. TyOssa oleva vapaus, tyon sdaanndllisyys ja tyopaikan
vahvuuksien huomioiminen auttoivat osastonhoitajia jaksamaan tydssaan. Osastonhoi-
tajat arvostivat palkkaansa, joustavaa tyOaikaa ja tyonantajan koulutusmyoOnteisyytta.
Myos tyonkierron mahdollisuus tuki tydhyvinvointia. Osastonhoitajat toivat tutkimuk-
sessa esille tyon hallinnan kokemuksen tyohyvinvointia edistavana tekijana. Myos
osastonhoitajana tyoskentely omasta halusta oli tarkeda oman tydhyvinvoinnin kannal-
ta. Osastonhoitajat toivoivat tyon olevan itselle mielenkiintoista ja riittdvan vaihtele-
vaa, sillda tdma auttaa jaksamaan tyossd. Muutamat osastonhoitajat toivat esille haa-
veilun tyossa jaksamista auttavana tekijana. Tutkimuksessa osastonhoitajat toivat esille
tyohyvinvointia edistdvana tarkeana tekijana tyon ulkopuolisen eldaman. Tyon ulkopuo-
lisessa eldamassa harrastukset olivat erittdin tarkeitd osastonhoitajille. Myos laheiset
ihmiset ovat tarkeita, sekd tasapainoinen vapaa-aika. Osastonhoitajat kuvasivat tyon
rajaamisen taidon olevan oleellinen osa tyossa jaksamista. Tyokokemus auttoi osas-
tonhoitajia irrottautumaan tyostdan vapaa-ajalla. (Paldanius 2011.)

Tutkimuksen mukaan osastonhoitajat kehittivat itsedan ammatillisesti edistadkseen
omaa tyohyvinvoinitaan. Myos tyoyksikon toimivuus edisti osastonhoitajien tyéhyvin-
vointia. Myods tydyksikon yhteiséllisyys oli yksi edistava tekija. Osastonhoitajat kokivat
oman osaamisensa edistavan tyohyvinvointiaan. Osastonhoitajat ketka osasivat orga-
nisoida tyotaan, kokivat tydssa jaksamisen olevan parempaa kun ne, ketka eivat pysty-
neet tyotaan organisoimaan. (Tausa-Ollila 2009.)
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Pelkistetty ilmaus

Alakategoria

Ylakategoria

Perehdytys (1)

Ty0Ossa saatu tuki

Tyohyvinvointia
tekijat

edistavat

Itsendisyys (1,2,4,5ja 7)

Positiiviset kokemukset ( 1,4
ja5)

Toimiva tyoyksikko (2,3,4,5,
ja7)

Tyonohjaus (3,4,ja 7)

Palaute (3,4,6,ja 7)

Kannustus (3 ja 4)

Luottamus tyoyksikossa (3 ja
7)

Kehityskeskustelu (6)

Tuki (1,3,4,5,6 ja 7)

Henkilokohtaiset ominaisuu-
det

Tyon mielenkiintoisuus ( 2 ja
7)

Tyo6n vaihtelevuus ja moni-
puolisuus (1,3,5 ja 7)

Oma asenne (1,5ja 7)

Perhe (1,4,5, ja 7)

Ty6n ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen (1,3,5ja 7)

Harrastukset (1,5,ja 7)

Virheidensda  hyvaksyminen

(1)

Omat vahvuustekijat (1,6 ja
7)

Vuorovaikutustaidot (1 ja 6)

Ihmissuhdetaidot (1)

Tyokokemus (1,4 ja 5)

Itsesta huolehtimi-
nen/hyvinvointi (1,3 ja 4)

Tyo6n hallitseminen (3,4 ja 7)

Oikea ammatinvalinta (3 ja 7)

Liikunta (4)

Ystavat (4)

Yksityiselama (4)

Eettiset arvot (4)

Oma organisointikyky (5,6 ja
7)

Organisaation toiminta

Koulutus (1,4 ja 7)

Tyo6terveyshuolto (1)

Muutostyo (1)

Ty6nkuvan selkeys (1)

IImapiiri (1)
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Luottamus johtoa kohtaan (1)

Arvostus (1)

Palkka (7)

Tyo6aika (2,3 ja 7)

Laadukas hoitotyd (3,5 ja 7)

Osallistuminen hoitotyéhon (
3ja7)

Yhteistyo (3)

Tyon vastuullisuus ( 4)

Oma asema (7)

Kuva 4: Lahiesimiehen tyohyvinvointia edistavat tekijat

6.2 Lahiesimiehen tyohyvinvointia estavat tekijat

Osastonhoitajan tyohyvinvointia estavia tekijoita on muun muassa uhka tyénhallinnan
menettamisestd. Osastonhoitajat kokivat tyonsa yksindiseksi ja ajoittain alaistaidot
tyoyksikossa koettiin puutteelliseksi. Tyoyksikdssa saattoi olla ristiriitoja jotka heikensi-
vat osastonhoitajan tyohyvinvointia. Tuen puute koettiin tyéhyvinvointia heikentavaksi
tekijaksi. Apulaisosastonhoitajan puuttuminen ja ylihoitajan tuen puuttuminen heiken-
si ty6hyvinvointia. Kiire ja riittavan ajan I6ytyminen osastonhoitajan tyéhén heikensi-
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vat osastonhoitajan tyohyvinvointia. Myo6s johdon riittdmaton avoimuus koettiin esta-
vana tekijana. Palkkaus koettiin tyohyvinvointia estdavana tekijana, osastonhoitajat ha-
lusivat saada koulutustaan ja tyotdan vastaavaa parempaa palkkaa. Toivottiin mydskin
tyonantajan tukevan enemman vapaa-ajan liikuntaa. Suurin osa tutkimukseen osallis-
tuneista osastonhoitajista kokivat tyon sisallon laajentumisen estdvan heidan tyohy-
vinvointiaan. My6s uusien tyotehtdvien nopealla aikataululla tiedottaminen koettiin
ongelmalliseksi. Yleisesti tydohyvinvointia estdvia tekijoita olivat kiire, ylityot seka risti-
riidat ja tyytymattomat tyontekijat. (Blomqvist 2016.)

Haukan (2009) tutkimuksessa kavi ilmi, etta osastonhoitajien yksityiselaman ongelmat
vaikuttivat heidan tydhyvinvointiin estavasti. Myods se, etta osastonhoitajan rooli muut-
tui sairaanhoitajasta osastonhoitajaksi vaikutti estdvasti tyohyvinvointiin. Tydhyvin-
vointia esti se, ettd osastonhoitaja ei tuntenut saavansa vietya asioita eteenpdin
ylemmalle taholle. Osastonhoitajat kokivat etta tyd on pirstaleista, sitd on liikaa ja tas-
ta johtuen ajanpuute esti osastonhoitajien tyohyvinvointia. Erilaisia tehtavia oli liikaa,
tiettyja asioita oli hankalaa vieda eteenpain, sijaistenhankkimisessa oli ongelmia ja joil-
lakin osastonhoitajilla oma suhtautuminen tyohonsa aiheutti ongelmia. Osastonhoita-
jien kokemusta oman tyohyvinvoinnin estavista tekijoista oli myos se, etta henkildkun-
tarakenne oli melko idkasta. Lisdaksi henkilokunnan kiire tuotiin tutkimuksessa esille.
Ristiriidat tyoyksikossa jotka johtuivat huonosta tydilmapiirista estivat osastonhoitajan
tyohyvinvointia. Osastonhoitajan tyohyvinvointia esti se, ettd alaiset unohtivat yksik-
konsa hoitotyon tarkoituksen. Tyoyksikon yhteisollisyyden puuttuminen vahensi osas-
tonhoitajien tyohyvinvoinnin tunnetta. Keskusteluiden ja avoimuuden puute omalta
osaltaan vahensi esimiehen tyotyytyvaisyytta. Ladkareiden ja osastonhoitajien valinen
puutteellinen yhteistyo vahensi osastonhoitajien tyohyvinvointia. Myds oman esimie-
hen tuen puuttuminen vahensi osastonhoitajan tyohyvinvointia. Tutkimuksessa tuli
esille, ettd omaa mielipidettd ja arvoja vastoin toimiminen vahensi osastonhoitajien
tyohyvinvointia. Osastonhoitajat kokivat ettd omien alaisten tietdmattomyys osston-
hoitajan tyonkuvasta oli riittamatonta ja vahensi tydhyvinvoinnin tunnetta. Osaston-
hoitajilla ei ollut riittavasti resursseja hoitaa omia tehtavia kunnialla. My0s tassa tutki-
muksessa palkan koettiin olevan tehtaviin ja vastuuseen nahden liian pieni. Organisaa-
tion linjausten puuttuminen tai puutteellisuus koettiin tyohyvinvointia estavana tekija-
na. Organisaation hankinnoissa ei nahty kokonaisuutta osastonhoitajien mielesta, ja
tama esti tydhyvinvointia toteutumasta. Myods ylemmalta johdolta tuleva tiedotus ko-
ettiin tyohyvinvointia estavana tekijana.

Tutkimuksen mukaan yksi Iahijohtajien tyohyvinvointia estava tekija oli ulkopuolisen
tuen puute. Myo6s perehdytyksen puute tai puuttuminen kokonaan esti ldhijohtajien
tyohyvinvointia. Lahijohtajat kokivat edellda mainitun seikan olevan ty6las ja haastava.
Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia esti se, jos osastonhoitaja nousi asemaansa sai-
raanhoitajasta samaan yksikkéon osastonhoitajaksi. Monipuoliset tyétehtavat ja yksi-
kon ulkopuolinen yhteistyo oli |ahijohtajista haastavaa ja heikensi tyohyvinvointia. La-
hijohtajat kaipasivat koulutusta, joka tukisi jaksamista. Lahijohtajat kaipasivat myds
lisda palkkaa, joka tukee tydssa jaksamista. Palkkaa ei kuitenkaan huomioitu lisdantyvi-
en tehtdavien myota. Lahijohtajat kokivat tydmaaransa liilan suureksi. Tyon suunnitel-
mallisuuden katoaminen ja suuri tyonkuormitus estivat lahijohtajien tyéhyvinvointia.
Lahijohtajien kokemuksen mukaan potilasty6é ja siihen liittyvat seikat olivat arvok-
kaampia kuin hallinnollinen tyd. My6s ldhijohtajien laaja ja epaselva tyonkuva estivat
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tyohyvinvointia toteutumasta. Tutkija toi esille tutkimuksessaan ettad suurin osa lahi-
johtajista koki tyon maaran liian suureksi suhteessa tyomaaraan. Kiire tuli esille kaikis-
sa tutkimustuloksissa. Tyon mielekkyyden kokeminen vaheni lisddntyneiden tyotehta-
vien takia seka siihen liittyva kuormittuneisuuden tunne. Tutkimuksen mukaan I3hijoh-
tajat kokivat tyossaan yksindisyytta ja sen hankaloitti muutoksien lapivientid ja aiheutti
tunnetta tyohyvinvoinnin huononemisesta. Tutkimuksessa nousi esille, etta tydyhtei-
son ristiriidat ja ongelmat vaikuttavat lahijohtajan tyéhyvinvointiin estdavasti. Myds osa
tutkittavista koki ettd tyoskentely omalla persoonalla oli vililla raskasta. Osa ldhijohta-
jista koki luottamuspulan ylempéaa johtoa kohtaan estavan omaa tyohyvinvointia. Lahi-
johtajat toivoivat saavansa selkeampia perusteluita tehdyille paatoksille ja enemman
avointa keskustelua. Lahijohtajat kokivat tutkimuksen mukaan niin, etta ylempi johto
oli lilan etaalla tyon arjesta. Seka ylemman johdon vaihtuvuus esti ldhijohtajien tyohy-
vinvointia. Tahan liittyi myOs epdvarma organisaatio. Lahijohtajat toivat esille perheen
ja tyon yhteensovittamisen haasteellisuuden osana tyohyvinvoinnin huononemista.
Monet tutkimukseen osallistuneista ldhijohtajista kokivat olevansa luonteeltaan peh-
meitd johtajia ja ndin ollen vastoinkdymiset otettiin nopeasti itseensa. Lihijohtajat ko-
kivat uuvuttavana tekijoind sen, ettd alaiset tulivat helposti kertomaan huolensa ja
toiveensa lahijohtajille. Osa ldhijohtajista kokivat saaneensa tyoyksikdssa ”aidinroolin”,
joka koettiin tyohyvinvointia estdavana tekijana. Lahijohtajat kokivat etta erilaiset suun-
nittelut ja toteutukseen liittyva tyo oli lisddntynyt ja omalta osaltaan esti tydhyvinvoin-
tia. (Kouvalainen 2007.)

Latvasen (2008) tutkimuksessa kavi ilmi ettd tyohyvinvointia estavia tekijoitd olivat
muutokset ja jatkuvat uudistukset. Myos uuden oppimista oli lilkaa. Osastonhoitajilla
oli myOs useita yhtdaikaisia projekteja jotka loivat kiireen tunnetta. Palaverit ja koko-
ukset veivat osastonhoitajista liilkaa aikaa ja vaikuttivat negatiivisesti perustyon teke-
miseen kaytettdavaan aikaan. Osastonhoitajat toivat esille ettd vdahdinen tyokokemus
vahensi tyohyvinvointia. Kiire ja riittamattomyyden tunne estivat osastonhoitajien tyo-
hyvinvointia. Osastonhoitajien tyotyytyvaisyyttd heikensi tyoyhteisossa ilmenevat risti-
riidat ja ongelmat. Tahan liittyy myds tulehtuneet henkildstosuhteet. Osastonhoitajat
kaipasivat omilta esimiehiltaan enemman aitoa lasndoloa ja kannustusta.

Opinnaytetyossa kavi esille, etta osastonhoitajat kokivat perustehtavansa lisaksi kuor-
mittavana seikkana uusien toimintatapojen omaksumisen ja toiminnan kehittamisen.
(Malinen & Mettovaara 2014.)

Paldaniuksen (2011) tutkimuksessa kavi ilmi, ettd osastonhoitajien tydhyvinvointia esti
tyossa saadun tuen puute. Osastonhoitajien kuvaamat negatiiviset asiat liittyivat ylei-
sesti tyoyhteisdon tai itse tyohon.

Osastonhoitajat kuvasivat tutkimuksessa tyotilojen puutteellisuuden, suuren tyémaa-
ran ja henkildstoresurssien olevan tyohyvinvointia estavia tekijoitd. Huonot urakehi-
tysmahdollisuudet, ja ylemman johdon arvostuksen puute seka palautteen puute olivat
myo6s tyohyvinvointia estavia tekijoitd. Omaan henkilékohtaiseen hyvinvointiin liittyen
stressi vahensi tyohyvinvointia yleisesti. (Tausa-Ollila 2009)



Taulukko 3. Lahiesimiehen tyShyvinvointia estavat tekijat
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Ty6ssa saadun tuen puute

Lahiesimiehen tydhyvinvoin-
tia estavat tekijat

Perehdytys (1)

Yhteistyo (1 ja 3)

Arvostus (1)

Ty6yhteison ristiriidat (1,5 ja
7)

Vahan avointa keskustelua

(1)

Ty6ssa vaikutusmahdollisuus
(3/4ja5)

Tiedottaminen/tiedonkulku
(3ja6)

Tuen puute (1,2,5ja 7)

Henkilokohtaiset ominaisuu-
det

Tyon kuormitus (1)

Suunnitelmallisuus (1 ja 4)

Koulutus/ammatillinen kehit-
tyminen (1ja 2)

Oma persoona (1)

P&atoksen teko (1)

Yksityiselaman murheet (1,3
jab)

Oma aktiivisuus (1 ja 7)

”Aidin” rooli tydssa (1)

Tyorooli (3)

Oma suhtautuminen (3 ja 7)

Tyon yksinaisyys (5)

Organisaation toiminta

Monipuolisuus (1,3 ja 4)

Palkka (1,3 ja 5)

Tyémaara (1,3,4, ja 6)

Tyotehtavat (1)

Tyonkuvan laajuus (1)

Tyo6nkuvan epaselvyys (1 ja 5)

Kiire (1,3,4 ja 5)

IImapiiri (1)

Luottamus johtoa kohtaan (1)

Ylemmaén johdon etaisyys (1)

Ylemmaén johdon vaihtuvuus

(1)

Epdvarma organisaatio (1)

Palaverit (1 ja 4)

Toimimaton
(234,5ja7)

tyoyksikko

Tyo6n pirstaleisuus (3)
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Ty6n monipuolisuus (3)

Rekrytointi (3 ja 5)

Hoitotyon asema (3)

Resurssien puute (3)

Projektit (4)

Kuva 5: Lahiesimiehen tyohyvinvointia estavat tekijat
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen (2015, 166-167.) totesivat kirjassaan etta sisallon-
analyysiin kohdistuu kritiikkid sen vuoksi, etta sitd pidetdaan hyvin yksinkertaisena tek-
niikkana. Tama tekniikka ei ole valttamatta riittavan laadullinen. Analyysimenetelmasta
ei ole yksinkertaisia kuvauksia, vaan jokainen tutkija joutuu itse ajattelemaan ana-
lyysimenetelman toimivuutta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on arvosteltu ja arvioitu kirjallisuudessa paljon.
Laadullista tutkimusta tehddan yleensa yksin ja tutkija saattaa sokeutua omalle tekstil-
leen ja tutkimukselleen. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereita ovat muun
muassa siirrettdvyys, vahvistettavuus, riippuvuus ja uskottavuus. Myo6s neutraalius,
kiinteys, sovellettavuus ja totuusarvo tulisi ottaa huomioon luotettavuutta arvioitaes-
sa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 197.)

Tutkimuksen eettisyyden vaatimuksia voi tarkastella kahdeksan eettisen vaatimuksen
mukaan. Tutkijan on hankittava uutta informaatiota aidosti, tutkijan on paneuduttava
tutkittavaan alaan tunnollisesti. Tutkija ei saa harjoittaa vilppia ja sellaisesta tutkimuk-
sesta joka aiheuttaisi vahinkoa kenellekdan tulee pidattaytya. Tutkimuksen tekemisen
tulee aina kunnioittaa ihmisarvoa, tutkija on vastuussa siitd, ettd tutkimuksen aineistoa
kaytetddn eettisten vaatimusten mukaisesti. Tutkimuksen tekemisen tulee edistaa
ammatinharjoitusta ja tutkijoiden tulee suhtautua muihin tutkijoihin kunnioittavasti.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 211-212.)

Suomessa sitoudutaan turvaamaan tutkimuksen eettisyys Helsingin julistuksen mukai-
sesti. Julistuksessa kdaydaan lapi muun muassa tutkimustyon perusteluja. Esimerkiksi
tutkittavan hyvinvointia tulee kunnioittaa ja se on tarkeampi kuin tutkimus. Tutkijan
tulee tuntea eettiset normit ja hanen on noudatettava niitd. Jopa tutkimusaiheen va-
linta on nykyaikana eettinen ratkaisu, jonka tutkija tekee. Tutkimuksen lahtékohtaja on
aina tutkimuksen hyodyllisyys. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 212-218.)

Koen onnistuneeni kirjallisuuskatsauksen teossa eettisesta nakdkulmasta tarkastellen.
Pyrin tekemaan katsauksen mahdollisimman toistettavasti niin, ettd kenen tahansa
olisi mahdollisuus tehda kirjallisuushaut samalla tavalla saaden samat tulokset. Rapor-
toin kaikki tutkimustulokset tarkasti ja rehellisesti. Tein kirjallisuuskatsausta ensim-
maista kertaa ja kaikki kyseiseen tutkimusmenetelmaan liittyva tieto oli uutta. Tieto-
tulva oli ajoittain valtavaa ja yritin parhaani mukaan, tutkijan etiikkaa noudattaen, teh-
da laadukkaan kuvailevan kirjallisuuskatsauksen.

Itsedni kiinnosti aidosti opinndytetyoni aihe ja mielestani aihe oli eettisesti hyva. Halu-
an aidosti olla tulevaisuudessa kehittamassa lahiesimiesten tyéhyvinvointia ja tyohy-
vinvointi aiheena on aina ajankohtainen. Tyéhyvinvoinnin merkitysta tyossa jaksami-
sen edistamisessa ei voi korostaa liikaa.
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7.2 Tulosten pohdintaa

Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen on tarkoitus kuvata tyéhyvinvoinnin merkitys-
ta lahiesimiesty6ssa, sitd mika edistaa ja estaa tyohyvinvointia. Esitin katsauksessa tu-
lokset lahiesimiehen tydhyvinvointia edistdvina ja estdvina tekijoina. Tuloksista nousi
kolme eri ylakategoriaa: tyossa saatu tuki tai tuen puute, henkilokohtaiset ominaisuu-
det seka organisaation toiminta.

Ty6ssa saatu tuki oli merkittdavin Iahiesimiehen tydhyvinvointia edistdava tekija. La-
hiesimiehet saivat tukea omalta tyoryhmaltaan, kollegoilta ja omilta esimiehiltdan.
Tukea olivat esimerkiksi kehityskeskustelut ja suunnittelemattomat keskusteluhetket
tyopdivan aikana. Tyoryhman luottamus omaa esimiestdaan kohtaan oli merkittava tuki.
Myo0s se, ettd esimies pystyi luottamaan omaan tyoryhmaansa. Koettiin ettd johdon
luottamus paransi lahiesimiehen tydhyvinvointia. Molemminpuolinen palaute tyéryh-
massa tuki esimiesta tyossa jaksamisessa. Tyoyksikossa ammattitaitoinen henkilokunta
tuki osaltaan ldhiesimiehia tyohyvinvoinnin edistamisessa. Asianmukainen perehdytys
paransi tyohyvinvointia entisestaan.

Katsauksen mukaan moni ldhiesimies koki tyon haastavuuden edistdvan omaa tyohy-
vinvointiaan. Tyoltd toivottiin monipuolisuutta, haasteellisuutta, joustavaa tyoaikaa,
vaativia tyotehtavia, itsenaisia tyotehtavia ja tyonkuvan selkeyttd. Tyokokemus paransi
lahiesimiehen tyohyvinvointia. Tyon hallitseminen paransi ldhiesimiesten tyohyvinvoin-
tia seka se, etta lahiesimiehet kokivat voivansa vaikuttaa asioihin ja kehittamaan hoito-
tyota.

Lahiesimiehen oma positiivinen asenne ja omat vahvuustekijat edistivat ldhiesimiehen
tyohyvinvointia. Tyon ja perheen yhteensovittaminen, itsestd huolehtiminen, Oma
hyvinvointi, fyysinen- ja psyykkinen hyva terveys, oma onnistunut ammatinvalinta ja
harrastukset ovat ensiarvoisia tyohyvinvoinnin edistdjia. Oma perhe ja yksityiselama
ovat tarkeita asioita.

Lahiesimiehen tyohyvinvointia estdvia tekijoita olivat muun muassa perehdytyksen
puute, tuen puute, tyonkuvat monipuolistuminen, suuri tydomaara, tydémaaraan nah-
den liian pieni palkka, laaja tyonkuva, epdselva tydnkuva seka lahiesimiehen tyén ar-
vostuksen puute. Kaikkeen liittyva kiire oli suurin yksittainen lahiesimiehen tyéhyvin-
vointia estava tekija. MyoOs omalla persoonalla tydskentely koettiin tyohyvinvointia
estavaksi tekijaksi. Vahainen luottamus ylempaa johtoa kohtaan koettiin hankalana.
Seka ylemman johdon etaisyys lahiesimiesten mielesta esti tyohyvinvointia. Liiat pala-
verit ja kokoustaminen oli aikaa vievaa ja koettiin tyéhyvinvointia estavana tekijana.

Lahiesimiehen oma aktiivisuus ja kyky tarttua téihin oli yksi tydhyvinvointia estava asia.
Osa lahiesimiehista koki ottaneensa tyodssdaan ”aidin” roolin ja kokivat sen raskaana.
Oman tyoyksikon toimimattomuus vaikutti ldahiesimiesten tyossa jaksamiseen alenta-
vasti. Jos omassa yksikossa ei asiat toimineet, vaikutti se omaan jaksamiseen. Myo6s
oman organisaation puuttuvat linjaukset estivat lahiesimiehen tyéhyvinvointia. Yksi-
tyiseldman ongelmat vaikuttivat estavasti [ahiesimiesten tyohyvinvointiin. Lahiesimie-
hen vaikutusmahdollisuudet tydssaan koettiin melko pieniksi. Tiedottamisen puute
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koettiin tyohyvinvointia estavana tekijand. Kaikenlaiset muutokset ja uudistukset seka
projektit koettiin aikaa vievina ja tydhyvinvointia estdvina tekijoina.

7.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Kirjallisuuskatsauksesta nousi jatkotutkimushaasteiksi selvittdd, millaista tukea I|&-
hiesimiehet oikeasti tarvitsevat tyohyvinvointinsa yllapitamiseksi. Voisi siis tutkia esi-
merkiksi haastatellen sitd, mika olisi sellainen konkreettinen asia minka avulla ldhiesi-
miehet saavat oman tyohyvinvointinsa niin hyvaksi kuin se on mahdollista. Tarvittaisiin
siis haastateltavia ldhiesimiehid, jotka voisivat osallistua kahteen eri tutkimukseen
vaikka viiden vuoden vilein. Siina kartoitettaisiin tekijat, joilla lahiesimiehet ovat oike-
asti saaneet apua omaan tyohyvinvointiinsa ja sen yllapitamiseen.

Olisi myos mielenkiintoista selvittdd mihin tydnantajat olisivat valmiita panostamaan
omien ldhiesimiestensd tyohyvinvointia parantamaan. Esimerkiksi erilaiset virkistyspai-
vat, liikkuntasetelit, sporttipassit ja muu vapaa-ajan toiminta. Seka tietysti ammatilliset
taydennyskoulutukset ja koulutukset.

7.4 Lopuksi

Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tekeminen vaati todella paljon aikaa, pereh-
tymista, kirjallisuuteen tutustumista, uusien menetelmien omaksumista ja ldheisten
ymmarrysta ja tukea. Ajoittain oli hyvin vaikeaa sovittaa opinnadytetydn tekeminen yh-
teen 100%:n tydajan, perheen, kolmen lapsen harrastusten, omien harrastusten ja
muun vapaa-ajan kanssa. Kuitenkin tama oli sen arvoista.

Kiitan perhettani koko sydamestani siita tuesta ja omasta ajasta mita heilta sain tyon
tekemista varten. Haluan my®ds kiittaa opponenttiani ja ohjaavaa opettajaani perehty-
misestd tyohoni ja arvokkaista neuvoista ja ohjeista. Sydamellinen kiitos teille jokaisel-
le!

Olen sita mielta etta tydstani voivat saada tukea ja neuvoja ne tahot, jotka haluavat
aidosti parantaa tyontekijoidensa tyohyvinvointia. Toivon, etta tyoni I6ydetdan ja sita
voitaisiin hyodyntaa lahiesimiesten tyohyvinvointia arvioitaessa ja sen edistamista mie-
tittaessa.
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Liite 1 (1/4)

Seuraavassa taulukossa ovat koottuna opinnaytety6hon valitut tutkimukset.

Tekija,
maa

tutkimus ja

Tutkimuksen tarkoi-
tus ja tavoite

Aineisto
tonkeruu

ja aineis-

Tulokset lyhyesti

1.Blomqvist, O: 2016.
Osastonhoitajan tyo6-
hyvinvointi. Suomi

Tarkoituksena oli
tarkastella osaston-
hoitajan hyvinvointia
julkisessa tervey-
denhuollossa. Tavoit-
teena oli selvittaa,
mitd tyohyvinvointi
oli tarkasteltuna
osastonhoitajan tyon
kannalta, mitka teki-
jat motivoivat osas-
tonhoitajaa  johta-
mistydssa seka mitka
tekijat vahvistivat ja
heikensivat osaston-
hoitajan  tydhyvin-
vointia.

Pro-gradu tutkielma.
Kvantitatiivinen Sur-
vey-tutkimus, johon
sisdltyi avoimia ky-
symyksia. Tutkimus-

tulosten tulkinta
perustui tilastolli-
seen analyysiin ja

sisallon analyysiin.

Tyohyvinvointi tarkas-
teltuna osastonhoita-
jan tydon kannalta on
laaja kokonaisuus, joka
muodostuu eri tekijoi-
den vuorovaikutukses-
ta, joita jokainen osas-
tonhoitaja arvostaa
yksildllisesti. Osaston-
hoitajan tyohyvinvoin-
nin kokemiseen tarvi-
taan hyvda tyomoti-
vaatiota, johta-
misosaamista ja mui-
den tukea. Osaston-
hoitajan hyva itsensa
johtaminen antaa voi-
mavaroja tyéhon. Vain
johtamisty6ssdan mo-
tivoitunut ja  hyvin-
voiva  osastonhoitaja
jaksaa kehittdd hoito-
tyota ja sen tekemista
muuttuvissa orgnisaa-
tioissa. Osastonhoita-
jan tyohyvinvointia
vahvistavat sekda oma
ettd tyoyksikon tyon-
tekijoiden hyvin tehty
tyo.

2.Haukka, M: 2009:
Osastonhoitajien
tyotyytyvaisyys  eri-
koissairaanhoidossa.
Suomi

Tutkielman  tarkoi-
tuksena oli kuvata
erikoissairaanhoi-

dossa tyoskentelevi-
en osastonhoitajien
kasityksia tyotyyty-
vaisyydestdan seka
kuvata niita tekijoita,
jotka lisdavat tai
vahentdavat heidan
kokemaansa tyotyy-
tyvaisyytta seka sel-
vittda niitd tekijoita,
joiden avulla organi-
saatio voi parantaa
osastonhoitajien

Pro-gradu tutkielma.
Tutkimusaineisto
kerattiin ryhmahaas-
tatteluilla tammi-
kuussa 2008. Aineis-
to analysoitiin induk-
tiivisella sisallonana-
lyysilla.

Osastonhoitajien tyo-
tyytyvaisyyskokemuk-
set olivat osittain sa-
mansuuntaisia kansal-
listen sekd kansainva-
listen tutkimustulosten
kanssa. Osastonhoita-
jien tyotyytyvaisyytta
olivat vdhentamassa
ongelmat eri ammatti-
ryhmien vélisessd yh-
teistydssa, tuen ja
palautteen vahyys,
ongelmat hoitotoimin-
nan toteuttamisessa
sekd osastonhoitajan
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kokemaan tyotyyty-
vaisyytta.

tyonkuvan ja organi-
saation toiminnan
selkeytymattomyys.

Tyotyytyvaisyytta oli-
vat puolestaan lisaa-
massda onnistunut yh-
teistyd eri ammatti-
ryhmien kanssa, am-
mattitaitoinen ja tyy-
tyvainen henkildkunta,
mahdollisuus toteuttaa
hoitotyota laadukkaas-
ti ja onnistumisen ko-
kemukset hoitotyossa.

3.Kouvalainen, T:
2007. hoitotyon lahi-
johtajien  tydhyvin-
vointi  perustervey-
denhuollossa. Suomi.

Tarkoituksena oli
kuvata perustervey-
denhuollossa toimi-
vien |3hijohtajien
kokemuksia  tyohy-
vinvoinnista ja sen
muodostumisesta
sekd kuvata mita
merkityksia 1ahijoh-
tajat antoivat tyohy-
vinvoinnille

Pro-gradu tutkielma.
Tutkimuksessa  tut-
kimusaineisto kerat-
tiin padosin avoimel-
la haastattelulla,
teemahaastattelu-
rungon ollessa tuke-
na. Aineisto analy-
soitiin  fenomenolo-
gista Colaizzin ana-
lyysimenetelmaa
soveltaen.

Tutkimustulosten mu-
kaan lahijohtajien tyo-
hyvinvoinnin muodosti
toiminnallinen raken-
ne, vuorovaikutukselli-
nen tyOymparisto,
yksilollinen  kokonai-
suus ja vyhteiskunta
ajallisena ilmiéna. Seka
kollegiaalinen tuki,
tyoyhteison avoin ja
kehittava ilmapiiri,
haasteellinen ja miele-
kds toimenkuva, oma
asenne ja vapaa-aika.
Kehittamiskohteita

ovat tyonkuvan sel-
keyttaminen, tyoteh-
tavien organisointi ja
vaikutusmahdollisuuk-
sien parantaminen
seka avoin vuorovaiku-
tus ylemman johdon
kanssa. Myds oman
esimiehen tukea kai-
vattiin enemman.

4.Latvanen, P: 2008.
Osastonhoitajien

tyéhyvinvointi ja sen
ulottuvuuksia. Suomi.

Tarkoituksena oli
kuvata osastonhoita-

jien tyohyvinvointia
ja siihen liittyvia teki-
joitd heidan itsensa
arvioimana.  Lisaksi
tarkasteltiin 0sas-
tonhoitajien  vaiku-

tusmahdollisuuksia

ty6ssaan seka tyohy-
vinvointia edistavia
ja heikentavia teki-

Pro-gradu tutkielma.
Tutkimusaineisto

kerattiin teema-
kyselylld, jonka ai-

neisto  analysoitiin
sisdllon  analyysilla
kyselyn teemojen
mukaisesti.

Osastonhoitajat  koki-
vat tyo6hyvinvointinsa
melko hyvaksi. Tyéhy-
vinvointiin  vaikuttivat
useat tekijat, kuten
oma fyysinen ja psyyk-
kinen jaksaminen, tyon
sisalto, tyoyhteiso,
esimies sekd kollegat.
Osastonhoitajat  koki-
vat  vaikutusmadolli-
suutensa riittaviksi.
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joita.

Tyon itsendisyys koet-
tiin positiiviseksi teki-
jaksi. Osastonhoitajilla
oli mahdollisuus vai-
kuttaa tyoyhteison
hyvinvointiin,  hoito-
tyon kehittdmiseen
sekd omaan ja henki-
[6ston  ammatilliseen
kasvuun. Lisaa koulu-
tusta kaivattiin talous-
hallinnon tehtaviin.

5.Malinen, A-K &
Mettovaara, M: 2014.
Kehittamisideoita
tyOhyvinvointiin.
Suomi.

Tavoitteena oli laatia
kehittamisideoita
tyohyvinvoinnin ylla-
pitamiseksi seka
suunnitella  naiden
ideoiden avulla kehi-
tysiltapaivan toteu-
tussuunnitelma ja
tyoskentelymateriaa-
li.

Ylemman AMK:n
opinndytety6. Tut-
kimusaineisto muo-
dostui vuosien 2011
ja 2013 tyoolobaro-
metreistd valituista
aihealueiden tulok-
sista. Aineiston ana-
lysoinnissa kaytettiin
sisallén analyysia.

Kehittamisideoiksi

muodostuivat viestin-
nan merkitys tyoyhtei-
son toiminnassa, tyon
kuormituksen ja tyo-
kyvyn  huomioiminen
téiden organisoinnissa
ja resursoinnissa, kehi-
tyskeskusteluiden kat-
tavuuden ja hyodylli-

syyden arvioiminen
seka vertaistukitoi-
minnan  sdanndllinen

mahdollistaminen.

6.Paldanius, M: 2011.
Miten jaksaa osas-
tonhoitaja. Suomi

Tarkoituksena oli
selvittdda ja kuvata
mitkd tekijat osas-
tonhoitajien kuvaa-
mana edistivdt hei-
dan tyossa jaksamis-
taan. Tavoitteena oli
tuottaa tietoa siita
mitkd tekijat osas-
tonhoitajien  koke-
mana edistivdt hei-
dan tyossa jaksamis-
ta ja miten tyossa
jaksamisen kokemus-
ta voidaan tyoyksi-
kossa parantaa.

Pro-gradu tutkielma.
Tutkimusaineisto
kerattiin teemahaas-
tatteluin Niuvan-
niemen sairaalasta.
Aineisto analysoitiin
induktiivisella  sisal-
[6n analyysilla.

TyoOssa jaksamista edis-
ti tydssa saatu tuki,
jota  osastonhoitajat
kokivat saavansa tyo-
ryhmadstd, toisiltaan ja
omalta esimieheltaan.
TyoOssa jaksamista edis-
tivat myos tyonohjauk-
sen ja mentoroinnin
toteutuminen, mah-
dollisuus tehda tyota
omalla yksildllisella
tavalla sekd oman ty6-
paikan vahvuuksien
ndakeminen. Myds tyon
ulkopuoline elama
vaikutti tyossa jaksa-
miseen. Lisdksi tyossa
jaksamista edisti tyon
ja muun eldméan onnis-

tunut  yhteensovitta-
minen.
7.Tausa-0llila, E: | Tarkoituksena oli | Pro-gradu tutkielma. | Hoitotyon johtajat
2009. Hoitotyon joh- | kuvata hoitotyon | Tutkimusaineisto arvioivat tyotyytyvai-
tajien tyotyytyvaisyys | johtajien  tyotyyty- | kerattiin paperi- ja | syytensda hyvaksi. Eri

erikoissairaanhoidos-

vaisyytta erikoissai-

verkkokyselyna tut-

tyotyytyvaisyyden osa-
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sa. Suomi

raanhoidossa. Ta-
voitteena oli selvit-
taa mitka tekijat
edistivat ja heikensi-
vat  tyotyytyvaisyy-
den kokemusta.

kimushankkeeseen
osallistuneiden  sai-
raaloiden hoitotydn
johtajilta, osaston-
hoitajilta seka ylihoi-
tajilta. Aineisto ana-
lysoitiin  SPSS  for
Windows 14,0-
tilasto-ohjelmalla.
Tuloksia kuvattiin
tunnuslukuina, frek-
venssi- ja prosentti-
jakaumina seka tilas-
tollisina  merkitse-
vyyksind. Tilastollisi-
na menetelmina
kaytettiin  Kruskall-
Wallisin  testia ja
Mann-Whitneyn U-
testia.

alueista parhaiten
toteutuivat omaan
osaamiseen ja tydn
organisoimiseen liitty-
vat seikat, heikoiten
toteutuivat sairaalan
vetovoimaisuuden ja
tyoyksikdon  toimivuu-
den osa-alueet. Tyon
itsendisyys, hyva tyon
hallinta, tyoyksikon
hyva yhteishenki seka
lahijohtajan johtamis-
toiminta ja hanelta
saatu tuki edistivat
tyotyytyvaisyytta.




