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Ty6hyvinvointi ei ole yksilon ominaisuus, vaan se on yhteydessa lahes kaikkiin tydeldmaan
liittyviin tekijoihin. Tydhyvinvointi rakentuu tyontekijoiden voimavarojen ja tydon vaatimusten va-
lisesta tasapainosta. Tasapainon saavuttaminen edellyttédd terveyden, tyokyvyn ja tyohyvin-
voinnin sailymista tydssa seka tyossa jaksamista. Tyohyvinvointi koostuu tyéntekijan, tyon ja
sosiaalisen ympariston valisesta vuorovaikutuksesta.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata henkilokunnan odotuksia tyéhyvinvointivastaa-
vien toiminnalle, tydhyvinvointivastaavien nakemyksia roolistaan ja ehdotuksia roolinsa kehit-
tdmiselle HUS Hyvinkaan sairaalan medisiinisessa tulosyksikossa. Opinnaytetydn tavoitteena
oli tydhyvinvointivastaavien toimenkuvan ja roolin selkiyttdminen, yhtenaistdminen sekd uuden
toimintamallin jalkauttaminen vuodeosastoryhmassa. Aineisto keréttiin medisiinisen tulosyksi-
kon tyontekij6iltd yhdella avokysymyksella. Lisdksi tydhyvinvointivastaavina toimiville sairaan-
hoitajille tehtiin teemahaastattelut kolmessa ryhmassa Rauramon porrasmallin mukaan. Ai-
neisto analysoitiin aineistolahtoisen siséallonanalyysin avulla.

Henkildstolle tehdyssa kyselyssa tuli ilmi, etta tydhyvinvointivastaavien rooli ja vastuualue ovat
viela kehittyméassa ja kehitteilla. Henkilokunnan odotuksia tythyvinvointivastaaville oli tyéhyvin-
voinnin nakyvaksi tekeminen yksikdissa osaksi arkea. Hyva ja toimiva vuorovaikutus ty6yksi-
koissa oli tydhyvinvoinnin ydin ja taman kehittdmiseen tulee kiinnittaa huomiota. Tydhyvinvoin-
tivastaavilta toivottiin tydhyvinvointia edistavien tekijoiden esille tuomista, kuten omasta hyvin-
voinnista huolehtiminen seka oman osaamisen yllapitoa. Tyohyvinvointivastaavien nykytila hei-
dan kuvaamanaan oli viela selkiytymaton tai epaselkea. Tyohyvinvointivastaavat kokevat roo-
linsa talla hetkella paljolti viela tydhyvinvointi-iltapaivien jarjestajina.

Tulevaisuudessa ty6hyvinvointivastaavat odottivat ja toivoivat oman roolin ja vastuualueen sel-
kiytymista seka lisaa koulutusta tydhyvinvoinnista heille itselleen, ettéa koko tyéyhteisélle. Ty6-
hyvinvointivastaavia haastatellessa vahvistui tutkittu tieto, ettéa tydhyvinvoinnin kehittaminen
kuuluu jokaiselle tydntekijalle ja jokainen tyontekija on vastuussa omalta osaltaan koko tyyh-
teisbn hyvinvoinnista, eika se voi jaada pelkastaan vastuualueen roolissa oleville tydntekijdille.
Esille nousi myds tythyvinvoinnin johtaminen, jonka tulee olla osa jokaisen esimiehen paivit-
taista tyota. Esimiesten tuki tydhyvinvointivastaaville heidan roolinsa ja vastuualueensa kehit-
tamisessa ja selkiyttamisessa on tarkea osa kehittamista.

Avainsanat tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin portaat, hoitaja, rooli, johtaminen
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Well-being at work is not an individual characteristic. Rather, it is related to almost all working
life factors. The well-being at work is composed of the balance between the employees' assets
and the work requirements. Achieving the balance requires maintenance of the employees'
health, ability to work and well-being as well as ability to cope. The well-being at work consists
of the interplay between the emplyee, work and social environment. The purpose and target of
this thesis is to describe what expectations the staff has regarding the behaviour of those
responsible for the well-being, what kind of views those responsible for the well-being have of
their role and what proposals they have for the development of their role in the medical profit
center of the HUS Hyvinkaa hospital. The material was collected from the employees of the
medical profit center with one open question. In additon to this, nurses responsible for the well-
being at work were interviewed in three groups on the theme basis according to the so called
Rauramo's model. The material was analysed using the material based contents analysis.

The questionnaire sent to the staff in the context of this theme revealed that the role and
responsibility of the persons responsible for the well-being at work are still being developed. The
staff ecpects of those responsible for the well-being at work that the well-being at work is made
visible in the working units, as a part of an ordinary day. Good and funtioning interaction in the
working units is the core of the well-being at work. Therefore, attention should be paid especially
to that. It was expected that those responsible for the well-being at work bring forward factors
that contribute to the well-being at work, such as caring for one's own well-being and maintaining
own competence.The current state of the persons reponsible for the well-being at work, as they
described it, is still confused and unclear. The persons responsible for the well-being see that at
present their primary role is to arrange well-being afternoon gatherings.

The persons responsible for the well-being at work ecpect that their own role and responsibilities
are cleared up in the future. They wish that additional training in the area of well-being is offered
not only to them but also to the whole working community. The interviews with the persons
responsible for the well-being at work confirmed the fact that the development of the well-being
at work is every employee's business and every employee for his own part is responsible for the
whole commynity's well-being and the employees of the responsibility area cannot alone bear
the responsibility. Management of the well-being at work came also up and it should be contained
in the day-to-day routines of each superior. The superiors should support those responsible for
the well-being to develop and define their roles and responsibilities as a part of the development
work.

Keywords wellbeing at work, stairs for the well-being at work, nurse, role,
leadership
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1 Johdanto

Terveydenhuollon yksikot ovat suurien erilaisten muutosten edessa tulevaa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan uudistusta odotellessa. Olemassa olevilla resursseilla pitaa palvella
asiakasta paremmin ja yksilollisemmin. Samanaikaisesti tulisi pitéd& huolta tydntekijoiden
jaksamisesta ja hyvinvoinnista.

Organisaatioissa, joissa tyontekijoiden hyvinvointiin on kiinnitetty huomiota, tiedostetaan
hyvinvoinnin yhteys ty6hon sitoutumiseen, toiminnan tuloksellisuuteen seka asiakastyy-
tyvaisyyteen. TyOpaikat, joissa tyontekijat padsevat loistamaan tydssa, joissa tyd on or-
ganisoitu hyvin, johtaminen on oikeudenmukaista ja ihmislahtoista tydpanos nakyy tuot-

tavuutena, tyon ilona ja hyvané asiakaspalveluna (Manka ym. 2010: 8).

Ty6hyvinvoinnilla on tydntekijoiden hyvinvoinnin lisdksi merkittavia taloudellisia vaikutuk-
sia. Tyohyvinvointiin panostaminen tyopaikalla nékyy muun muassa sairauspoissaolojen
aiheuttamien kustannusten vahenemisend (Manka ym. 2010: 13). KELA:n tietojen mu-
kaan lyhyiden sairauspoissaolojen kustannus vuonna 2012 laskettiin olevan 1,7 mrd. €

(Kaseva-Rissanen 2014).

Opinnaytetydni on tehty HUS Hyvinkdéan sairaalaan. Sairaalassa on ollut historiansa ai-
kana monia muutoksia ja uudistuksia. Viimeisin uudistus tapahtui vuoden 2017 alussa,
jolloin organisaation rakenteita uudistettiin. Uudistuksessa operatiiviset vuodeosastot
siirtyivat medisiinisen tulosyksikdn alle. Muutokset ja uudistukset vaativat henkilostolta
joustavuutta ja mukautumista alati muuttuviin tilanteisiin. Henkiléstd on organisaation

tarkein voimavara, jonka jaksamisesta ja hyvinvoinnista tulee huolehtia.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata henkildkunnan odotuksia tyéhyvinvointi-
vastaavien toiminnalle, tydhyvinvointivastaavien nakemyksia roolistaan ja ehdotuksia
roolinsa kehittamiselle. Opinnéaytetyon tavoitteena oli tyéhyvinvointivastaavien toimen-
kuvan ja roolin selkiyttaminen, yhtenaistaminen seké uuden toimintamallin jalkauttami-

nen vuodeosastoryhmassa.
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2 Tyohyvinvoinnin maarittelyéa ja malleja

TyoOhyvinvointia on maaritelty ja mallinnettu aina eri tutkijoiden tulokulmasta kasin. Tyo-
hyvinvointia on haasteellista k&sitell&, koska se ei ole konkreettinen asia. Tyohyvinvointi
tarkoittaa yhdelle ihmiselle ja tyontekijélle yhta ja toiselle toista, yksi arvostaa turvalli-
suutta ja toinen puolestaan arvostaa elaméassaan vapautta. Myos eri tyoyksikdissa tyo-
yhteisdn kehityskaaren ja historian mukaan tydhyvinvointia maaritellaan eri tavoin. Ihmi-
nen on kokonaisuus, jossa mieli, tunteet ja koko fyysinen keho muodostavat kokonai-
suuden, jolloin kaikkien naiden tekijoiden valilla pitaa voida hyvin. (Otala - Ahonen 2003:
19 - 20).

Anttonen — Rasanen (2009) ovat maaritelleet tydhyvinvoinnin tilaksi, jossa tyon tekemi-
nen on turvallista, terveellista ja tuottavaa ja jota motivoituneet seka ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tydyh-
teisot kokevat tyénsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee hei-
dan elaménhallintaansa. Tyohyvinvointi ymmarretdan nykyaan kokonaisvaltaisena tyo-
yhteisdn toimivuutena, eika vain yksittaisen tydntekijan tyohyvinvointina (Terava-Ma-
kela-Pusa 2011: 6). Mielekéas tyd on Rauramon (2012) mukaan osa ihmisen elamaa ja

keskeinen hyvinvoinnin lahde.

Manka (2010) on tutkimuksessaan maaritellyt tydhyvinvoinnin laaja-alaisesti, kasittaen
niin organisaatioon, tydyhteisdon kuin tydntekijaan itseensa liittyvia tekijoitéa. Organisaa-
tion nakoékulmasta tyéhyvinvointi koostuu hyvéasta johtamisesta ja esimiestyosta. Ty6 on
hyvin organisoitu ja tydyhteisdssa on luotu yhteiset pelisaannot, joihin jokainen tydntekija
on sitoutunut. Hyvassa tydyhteistssa on toimiva vuorovaikutus sekd avoin keskusteleva
ilmapiiri. Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta tydhyvinvoinnistaan myds yksilona.
Yksittaisen tyontekijan tyéhyvinvointiin on merkitysta fyysisella ja henkisella toimintaky-
vylla, ammattitaidolla ja oman tydn hallinnalla. Nama tekijat synnyttavat tyéntekijassa
innostusta ja tydniloa. Jokaisen tydntekijan tydhyvinvointia lisdd Mankan tutkimuksen
mukaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa sekéd mahdollisuus kouluttautua. Tyon
tekemisen mielekkyys, kannustava ilmapiiri, johdonmukainen seka oikeudenmukainen
johtaminen, jatkuva palaute seké keskinainen luottamus ovat terveen ja toimivan tydyh-

teisbn merkkeja.
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Otala ja Ahonen (2003) maarittelevat tyohyvinvoinnin jokaisen yksilon hyvinvoinniksi eli
henkilokohtaiseksi tunteeksi ja viretilaksi. Heidan maaritelméssaéan tyéhyvinvointi on ih-
misten ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista ja kehittymista sellaiseksi, etta tytpaikalla
jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus olla mukana tyéyhteiséssa onnistumassa ja ko-
kea tyon iloa. Tyohyvinvointi on koko tydyhteisén olo ja vireystila. Tamén kaltaisessa
tydyhteisdssa positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat. Syntyy positiivista ener-
giaa ja tAman kautta menestysta.

Tyo6terveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvointi syntyy siita, etta tyé on miele-
késta ja sujuvaa ja sité tehdaan turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa

tyoyhteisdssa ja tydymparistbéssa (Manka 2011: 63).

Sosiaali- ja terveysministerié (2005) on tutkimuksessaan maéaritellyt tyéhyvinvoinnin
tydssakayvan yksilon selviytymisena tydstdan, mihin vaikuttavat hanen fyysinen, henki-
nen ja sosiaalinen kuntonsa, tydyhteison toimivuus seka tydympariston eri tekijat. Naihin
kaikkiin tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijdihin liittyy mahdollisia valillisia ja valittdomia hen-
kisia terveysriskeja seka fyysisia, henkisia ja sosiaalisia kuormitustekijoita. Lisaksi tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa muitakin tekijoita kuten tydsuhteeseen, palkkaukseen ja tydsopi-
mukseen, perhe- ja yksityiselama, tyontekijan taloudellinen tilanne ja elaméanmuutok-

seen liittyvat tekijat. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005: 17.)

Elaman
muutokset
Perheasiat 1
\
Tydympéristt‘)l Tydsuhde
Yksilo
Yksityisasiat TyOyhteiso
Tybsopimus

Palkkaus

Kuvio 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Sosiaali- ja terveysministerit 2005: 17).
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2.1 Tyokyky

Tyokyky kasitteena on muuttanut muotoaan tydelaman muutosten myo6ta. Alkujaan pu-
huttiin vain tyokykya yllapitavasta toiminnasta, mutta nykyaan tama kasite on ymmarretty
laajempana ja kokonaisvaltaisempana tyohyvinvoinnin kasitteena. Tyokyky on se osa
toimintakyvysta, jonka tyontekijan tyotehtévien suorittaminen vaatii. Tyokykya kuvataan
fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten osa-alueiden kautta. Naméa osa-alueet ovat mitat-
tavissa olevia toimintoja. Tyky-l&hestymistavan johdosta tydpaikoille on kehitetty niin sa-
nottua tyky-toimintaa. Talta osin koko tyéhyvinvointi on ymmarretty usein suppeasti vain
fyysisen kunnon yllapitamiseksi tai hauskanpidoksi virkistyspaivana. (Manka 2011: 60 -
61.)

Professori Juhani limarinen (2006) on kuvannut tyokyky kasitettéd Tyokyky talo -mallin
mukaan. Tassa mallissaan han on kuvannut niita tekijoita, jotka keskeisesti vaikuttavat
ihmisen tyokykyyn. Talon alin kerros eli perusta muodostuu terveydesté ja toiminta-
kyvysta, joka pitaa sisallaan ihmisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden ja
toimintakyvyn. Tassa kerroksessa ihmisen perim&, hanen elintavat seka elinympéariston
terveellisyys vaikuttavat hanen tydkykyyn. Terveellisilla elintavoilla seka terveellisella
tyolla turvataan ihmisen vankempi perusta tydkykytalolle (Tyoturvallisuuskeskus 2012:
5).

Toinen kerros muodostaa ihmisen osaaminen, hanen tietonsa ja taitonsa. Tahan ker-
rokseen kuuluu ihmisen ammatillinen osaaminen, jatko- ja tdydennyskoulutus seka tyos-
saoppiminen. Hyvassa tydssa ollessaan tyo tarjoaa yksildlle jatkuvaa mahdollisuutta op-
pimiseen seka tukee ja vahvistaa hanen oppimiskokemuksiaan (Ty6turvallisuuskeskus
2010: 5).

Kolmas kerros kokoaa yhteen arvot ja asenteet. Tassa kerroksessa tyontekija lunas-
taa niité lupauksia ja omia kokemuksia tydnantajan/tytpaikan ilmoittaessa tydntekijan
olevan tydpaikan tarkein voimavara. Tassa kerroksessa tydntekija arvottaa saamaansa
arvostusta tyostaan, luottamusta tydnantajaan, kokemuksiaan oikeudenmukaisuuden ja
tasapuolisuuden toetutumisesta seka palautetta esimiehelta ja tytkavereilta. Tyéhon si-
toutumiseen ja tydmotivaatioon vaikuttaa kuinka tyontekija kokee suhteensa tython. Ta-
man kerroksen ty6tasapainoon vaikuttaa myds tydntekijan perhe ja lahiyhteisd. Lahiyh-
teiso kasittaa koko tyontekijan inmissuhdeverkoston. Nama kaikki tekijat joko vahvistavat

tai heikentavat tyontekijan kykya toimia tydssaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2012:5-6).
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Neljdnnen kerroksen muodostaa ty6. Tyon kokoaa yhteen tybéymparisto, tyoprosessit,
tyonkuormitus, tyoyhteiso ja esimiestyd ja johtaminen. Tyon tulee olla tehokasta ja tuot-
tavaa, mutta ndma tekijat eivat saa riskeerata tyontekijoiden terveyttd ja hyvinvointia.
Ty6hyvinvointitalo sijaitsee keskella toimintaymparistda, johon vaikuttavat kaikki ympa-
rill& tapahtuvat asiat, globalisaatio, teknologia, taloudellisen tilan vaihtelut, seké erilaiset
muutokset ja niiden mukanaan tuomat vaateet. Talo sijaitsee yhteiskunnassa, jossa po-
liittisilla paatoksilla ja suuntauksilla on myés oma merkityksensa, jotka luovat mahdolli-
suuksia ja rajoituksia, seka odotuksia yhdessa luoduille pelisdanndille (Ty6turvallisuus-
keskus 2010: 12).

Jokaisessa kerroksessa olisi hyva pysahtya ja arvioida kunkin kerroksen kuntoa ja sita,
mita itse voi tehda tyokykynsa eteen. Taman mallin mukaan kyse on tydntekijan voima-

varojen, tyon ja tydyhteison toimintatapojen yhteensopivuudesta seka tasapainosta.

Tyokykytalo TYOTERVEYSLAITOS

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO

LAHIYHTEISO

PERHE Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tybkyky talomalli (tydterveyslaitos 2014b).

2.2 Tybhyvinvoinnin portaat

Taman opinnaytetydn teoreettisen rungon muodostaa Rauramon (2012) kehittamat tyo-
hyvinvoinnin portaat. Rauramo on kehitellyt Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvan tyo-
hyvinvoinnin portaat -mallin. Naissa portaissa on kyse ihmisten perustarpeista suhteessa

tydhdn ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Viisiportaisen mallin askeliin on
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koottu tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd organisaation ja yksilon nakdkulmasta. Rau-
ramo on nimennyt portaat tydelamaan sopivin kasittein terveyteen, turvallisuuteen, yh-
teisollisyyteen, arvostukseen sekda osaamiseen liittyviin tekijoihin. Tydhyvinvoinnin por-
taat -malli muodostaa kokonaisvaltaisen kuvan tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
(Kuvio 3) (Rauramo 2012: 12 -14.) Otala ja Ahonen (2003) ovat omassa tutkimukses-
saan asettaneet viela viidennen portaan paalle yhden ylemman portaan, joka kuvastaa
henkisyytta ja sisdista "draivia”. Siihen kuuluu omat arvot, motiivit ja oma sisdinen ener-
gia. Nama ohjaavat innostusta ja sitoutumista eri asioihin, jolloin ihminen ottaa entista
enemman vastuuta itsestaan. Viime kadessad oma hyvinvointikin lahtee omasta halusta
ja omasta itsestd, omista arvoista ja ihanteista. Mitk&&n tyénantajan toimet eivat vaikuta,
jos ihminen ei itse ole halukas vaalimaan omaa hyvinvointiaan. (Otala -Ahonen 2003: 20
-22))

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on véline tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kestavaan
kehittamiseen. Porrasmallin avulla voidaan kehittaa tyontekijan omaa, tydyhteison ja or-
ganisaation tyGhyvinvointia "porras portaalta”. Perustana ovat ihmisen perustarpeet:
psyko - fysiologiset perustarpeet jonka tavoitteena on terveys, turvallisuuden tarve jonka
tavoitteena kokonaisvaltainen turvallisuus, liittymisen/yhteiséllisyyden tarve jonka ta-
voitteena on perustehtavaa, paamaaraa, tavoitteita ja yksilén hyvinvointia tukeva vahva
yhteisollisyys, arvostuksen tarve jonka tavoitteena arjessa nakyva ja tuntuva arvostus
omaa ja toisten ty6ta kohtaan ja itsensa toteuttamisen tarve jonka tavoitteena on seka
organisaation etta yksilon kilpailukykya tukeva osaaminen. Portaat etenevat alhaalta
ylospain. Tyontekijan edettya ylimmalle askelmalle tarve toteuttaa itsedan tayttyy ja tyon-
tekija kokee hallitsevansa tydnsa. Ylimmalla portaalla tyontekijalla ja tydyhteisolla on
mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen ja osaamisen edelleen kehittdmiseen. Ylimmalla
portaalla tyo tarjoaa oivaltamisen iloa ja jokainen tyontekija voi hyédyntaa omaa osaa-

mistaan ja edellytyksiaan. (Rauramo 2012: 13- 14.)
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Kuvio 3. Rauramo tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012).

2.2.1 Terveys

Maslowin tarvehierarkiassa ensimmaisen portaan muodostaa ihmisen fysiologiset pe-
rustarpeet eli terveys, jotka muodostavat motivaatioteorian lahtdpisteen. Ihmisen perus-
tarpeita on tarve hengittaa, juoda vettda, nukkua, yllapitaa ruumiinlampdéa, syéda, puhdis-
taa elimistda aineenvaihdunnan avulla seka tarve toteuttaa seksuaalisuutta. Naiden tar-
peiden tyydyttaminen vapauttaa voimavaroja sosiaalisempiin tavoitteisiin. Tyéhyvinvoin-
nin ensimmaiselld portaalla ndma tarpeet ovat terveelliset elintavat; kohtuullisuus alko-
holin kaytdsséa, tupakoimattomuus, liikunta, ravinto, painon hallinta, lepo ja uni. Psyko-
fysiologisten perustarpeiden tavoitteena on tekijansa mittainen tyd, joka mahdollistaa vi-
rikkeisen vapaa-ajan, riittavan laadukkaan ravinnon ja liikunnan tasapainon, seka sai-
rauksien ehkaisyn ja hoidon. Organisaation tehtdvana on tyonkuormituksen saately,
mahdollistaa tyopaikkaruokailu seké tydterveyshuollon toimet ja mahdollisuudet tynte-
kijoille. (Rauramo 2012: 25 -67; Tyo6turvallisuuskeskus 2009: 4-8.)

Metropolia



Taulukko 1. Terveys eli perustarpeet (Tyoturvallisuuskeskus 2009).

Tydntekija

Organisaatio/tydyhteiso

Arviointi

Ajankaytdn suunnittelu

Lomien jaksotus,
mentorointi

Tybajan seuranta

Ammattitaidon ja osaamisen
kehittaminen

Koulutus tyokuormituksesta
tyontekijdille ja esimiehille

Asiakaspalautteet

Elintapojen kohentamien
(ravinto, liikunta, uni,
alkoholinkaytto,
tupakoimattomuus)

Osaamisen kehittaminen,
Paihdeinfot,

Terveysinfot,
Terveystarkastukset
Kuntoutus

Liikunnan tukeminen

Fyysisen kunnon ja toiminta-
kyvyn mittaus
Painoindeksi

Keskustelu esimiehen/tyoter-
veyshoitajan kanssa

Lomien jaksotus,
mentorointi
osaamisen kehittaminen

Paivittaiset tai saanndlliset
keskustelut-missd menndan?
Paivakirja tydpaivan tapahtu-
mista

Sairaspoissaolojen maaran ja
laadun seuranta

Tybajan seuranta

Myonteiseen ajatteluun kes-
kittyminen

Positiivisen vireen luominen

Ty0stressin tai tydilmapiirin
kysely

Oman jaksamisen ja tunte-
musten kuuntelu ja omien ta-
pojen muuttaminen

Mentorointi ja vertaistuki

Bergen burn out- lomake
Fyysisen kuormituksen ja tyo-
asentojen analyysi

Osa-aikaelake

Tyo6terveyshuollon tuki

Tyo6terveyshuolto

Rajojen asettaminen
(ylity6t, tyd- vapaa-aika)

Tybaika sadadokset, johtami-
nen

Tybajan seuranta

Tavoitteiden tarkastelu, tyo-
tehtavien muutos

Mentorointi ja vertaistuki

Henkilokohtaiset toiminta-
suunnitelmat ja niiden seu-
ranta (keke-keskustelut X1-

ja priorisointi

dessa, rutiinit, vaihtelu

2/vuosi)
Tyo6n jaksottamien ja tauotta- | TyOaikaan liittyvat jarjestelyt | Keskustelu, seuranta
misen kehittdminen, tarkei- | ja seuranta, tyojarjestelyt; | Mittaristot
den tyttehtavien listaaminen | tyonjako, vastuut, yksin/yh- | Tilastot

Uudelleen koulutus

Ty6terveyshuolto yhteistyo

Hyvinvoiva henkilo
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2.2.2 Turvallisuus

Tyohyvinvoinnin portaiden toisella askelmalla on turvallisuuden tarve, johon siséltyy fyy-
sinen, tyohon ja toimeentuloon liittyva, psykologinen ja moraalinen turvallisuus seka ter-
veyteen ja omaisuuteen seka rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Turvallisuus on
yksi ihmisen perustarpeista, myos perusoikeus yhteiskunnassa ja tytssa. Jokaisella
tyontekijalla on oltava oikeus ja mahdollisuus tulla terveena toista kotiin, karsimatta ta-
paturmista, tydperaisista sairauksista, kiusaamisesta, hairinnésta tai epaasiallisesta koh-
telusta. Turvallisuus liittyy myds toimeentuloon ja tydsuhteen pysyvyyteen. Pelko ja epa-
varmuus heikentavat tyén tyéhyvinvointia ja tuloksellisuutta. Tavoitteena on tydn pysy-
vyys, riittdva toimeentulo, turvallinen ty6 ja tydymparistd sekd oikeudenmukainen, tasa-

arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteisd. (Rauramo 2012: 70; Ty6turvallisuuskeskus 2009:

4,9-10.)

Taulukko 2. Turvallisuus (Tyoturvallisuuskeskus 2009).

Tyontekija

Organisaatio/tyoyhteiso

Arviointi

Aloitteellisuus ja aktiivinen
osallistuminen ty6olojen ke-
hittAmiseen

Aktiivinen ja asiantunteva tyo-
suojelutoiminta

Tyo6olojen /tydymparistbn ak-
tiivinen kehittdminen

Ty0Opaikka selvitys ja kaynnit
Tyoilmapiirikyselyt (TOB)

Ammattitaidon yllapito ja ke-
hittdminen

Koulutus

Koulutuskortti, tilasto, maarat

Ennakoivat toimenpiteet tur-
vallisuuden varmistamiseksi,
epakohtiin puuttuminen

Osallistuva/osallistava tydym-
paristén suunnittelu
Esteettdmyyden edistaminen
Sairaspoissaolojen ja tyota-
paturmatilastot
Toimintaohjeet tyOpaikkakiu-
saamista vastaan
Turvallisuuden
hankkeet/projektit
Turvallisuuskeskustelut, -var-
tit, tietoiskut
Turvallisuusohjeet (pelastau-
tuminen, vaaralliset aineet,
koneet, laitteet, tydvalineet)
Turvallisuussuunnitelmat, pe-
lastussuunnitelmat

kehittamis-

Tapaturmatilastot
Terveystarkastukset
Auditointi
Laatuarviointi
Riskienarviointi

Tyé6turvallisuuden  edistami-
nen

EA-koulutus TyOsuojelu- ja/tai ensiapu- | Tilastot
koulutus

Lahelta piti / vaaratilanteiden
raportointi

Perehdyttaminen
Turvallisuuskoulutus

HaiPro raportit

Neuvottelut tydsopimukseen
liittyen

Palkkausjarjestelméan kehitta-
minen ja toimeentuloturvan
parantaminen

Y hteistydneuvottelut
Sopimukset

/i
Metropolia




10

Ty6suhteiden  vakinaistami-

nen

Nosto-siirtoergonomiaan pe-
rehtyminen,

Oman tyfergonomian paran-
taminen

Turvalliset ty6- ja toimintata-
vat

Turvallisuusohjeisiin —ja méa-
rayksiin perehtyminen
Turvavdlineiden kaytto

Tyb6ergonomian kehittéami-
nen, tyofysioterapeutin kaytto

Sairaspoissaolotilastot
Tapaturmatilastot
Riskienarviointi

TyOmatkaliikenneturvallisuu-
den parantaminen

Tyéliikenneturvallisuuden
edistaminen

Tybmatka tapaturmatilastot

Tybympaériston turvallisuuste-
kijoiden havainnointi

Tyo6olojen /tydympéristbn ak-
tiivinen kehittdminen

Tyéturvallisuuskierrokset

Vapaa-ajan  turvallisuuden
parantaminen

Vapaa-ajan  turvallisuuden
estdminen

Tapaturmatilastot
ajalta

vapaa-

2.2.3 Yhteisotllisyys

Kolmannella askelmalla tarpeet liittyy yhteisollisyyteen eli laheisyyteen ja haluun kuulua
johonkin yhteis66n kuten tyo— tai ammattiyhteis6én. Kolmannen askelman tavoitteena
ovat yhteishenkeé tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstésta huolehtiminen seka ulkoi-
nen ja sisdinen yhteistyd. Tarve kasittaa sosiaalisuuden ja tunnepohjaiset suhteet kuten
ystavyyden seka pari- ja perhesuhteet. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet
tydssa ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista tyéhénsa
ja tyossa jaksamiseen. Jos fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve ovat melko hyvin
tyydytetty, ihmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen aktivoituu.
Ihmisen perustarve on olla rakastettu, hyvaksytty, huomattu ja kokea olevansa tarpeelli-
nen. Ihmisen itsetunto muodostuu ja vahvistuu yhteiséllisesti, suhteessa toisiin ihmisiin
ja positiivinen palaute ravitsee sitd. Hyvassa tydyhteisdssa tydntekija ja hanen persoo-
nallisuutensa kukoistavat. Ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon
tuloksellisuutta seka tydhyvinvointia. Jokaisella tyontekijalla on tydyhteisdssa tarkea rooli
ihmisend, tyontekijand, omana itsendan ja jokaisella on oikeus hyvaan kanssakaymi-
seen ja kohteluun. Hyva ja toimiva tytdyhteisd, jossa yhteistllisyys kasvaa ja kehittyy,
perustuu ja rakentuu pitkalti luottamuksen varaan. Luottamus mahdollistaa avoimuuden.
Avoimuus nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadussa etenkin yhteisissd kokouk-
sissa. Avoimuus nakyy myds siind, ollaanko tavoitettavissa tarvittaessa seka kulkeeko
tieto riittavasti tydntekijoiden valilla, tydhon liittyvissa asioissa. VélittAminen on hyvaa
johtajuutta ja tarkea resurssi tydyhteistssa. Esimiehen ohella, jokainen yksittdinen tydn-
tekija voi olla valittava tydkaveri. (Rauramo 2012: 103- 122; Otala -Ahonen 2003: 21.)
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Taulukko 3. Yhteisollisyyden tarve (Tyoturvallisuuskeskus 2009).

11

Tydntekija

Organisaatio/tydyhteiso

Arviointi

Aktiivinen osallistuminen tyo-
yhteiséssa

Avoimien ovien paiva
Extranet / intranet -
jarjestelmien kehittdminen

Havainnointi
Haastattelut
Keskustelut

Aktiivinen puuttuminen asioi-
hin, jotka estéavat tai haittaa-
vat tyon hoitamista

Havainnointi
Keskustelut

Havainnointi
Haastattelut
Keskustelut

Ammatillisen osaamisen yll&-
pito

Perehdyttéamisjarjestelméan
kehittaminen

Sisaiset lehdet
Yhdyshenkiléiden
valinta/vastuualueet

Osaamisen arviot

Avun tarjoaminen sita tarvit-
seville

Mentorointi

Yhteisollisyys

Harrastuksen aloittaminen
Joustavuus

Harrastepiirit
Liikunta- ja kulttuurikerhot

Kuuntelu- ja keskustelutaidon

Mentorointi

Kehityskeskustelut

kehittaminen Monikulttuurinen viestinta-
koulutus

Kaytostavat ja pukeutuminen | Monikulttuurinen  viestinta-

tilanteen mukaan koulutus

Oman osaamisen ja koke-
muksien jakaminen

Yhdyshenkiléiden
valinta/vastuualueet

Osaamisen arviot

Mentorointi

Perehdytys
Perhe ja ystavyyssuhteiden | Keskustelut Jaksamisen arvio
vaaliminen Kuuleminen

Tavoitteiden toteuttaminen,
vastuun kantaminen

Yhdyshenkildiden
valinta/vastuualueet

Kehityskeskustelut

Tyobyhteisdn jaseniin tutustu-
minen

Keskustelut

Yhteisty6, viihtyminen

Tyo6yhteisdn normien noudat-
taminen

Esimiesty6, johtaminen

Kehityskeskustelut
Palaute tytkaverilta

Tiedotustilaisuudet
Keskustelut

Avoimien ovien paiva Keskustelut Viihtyminen
Ammattiryhmien, kollegoiden | Yhteisdllisyyden rakentami- | Tydntekijavaihdokset
verkostotoimintaan osallistu- | nen Henkildston pysyvyys
minen

Sosiaaliset kohtaamisten ke-

hittdminen/lisédminen esim.

kahvihetket

Virkistyspaivat, -matkat, -ret-

ket ja juhlat

Ty6nohjaus Tyotyytyvaisyyskyselyt Palaverit

Kriisien hoito Tyo6yhteisotoimivuuskyselyt Palautteet
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2.2.4 Arvostus

Neljas porrasarvostus tarvehierarkiassa on arvostuksen tarpeen porras. Maslowin mu-
kaan arvostuksen tarvetta voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alemmalla
tarkoitetaan toisilta ihmisilta saatua sosiaalista arvostusta, johon liittyy status, kuului-
suus, kunnia, huomiointi, maine, kunnioitus, kunnollisuus ja kaytos. Ylemmalla tarkoite-
taan sellaisia asioita ja tunteita kuin itseluottamus, itsearvostus, saavutukset, johtajuus
riippumattomuus ja vapaus. Itsearvostusta ei voi samalla tavalla tai yhta helposti menet-
téda kuin toisilta saatua. ltsearvostuksen osa-alueita ovat luonteen lujuus, tavoitteiden
saavuttaminen, riittdvyyden, kunnioituksen, riippumattomuuden ja vapauden tunne tai
kokemus. Tyontekijan saatua arvostusta hanen itsetuntonsa vahvistuu, kun taas kaan-
teisesti mitatdimalla ja vahattelemalla tyontekija kokee alemmuuden, avuttomuuden ja
heikkouden tunteita. Arvostus perustuu ty6elamassa paljolti osaamiseen ja ammattitai-
toon. Osaaminen liittyy myds muiden tasojen tarpeisiin. (Rauramo 2012: 124 -129; Otala-
Ahonen 2003: 21.)

Arvostuksen tarpeen tavoitteena ovat eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuotta-
vuutta tukeva missio, visio, strategia, oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, toimin-
nan arviointi ja kehittaminen (Ty6turvallisuuskeskus 2009: 4). Ty6hyvinvoinnin kannalta
on tarkeda, etta jokainen tyontekija voi sitoutua oman tytyhteisén arvoihin, visioon ja
strategiaan. Parhaimmillaan yksilon omat ja organisaation arvot taydentavét toisiaan.
(Rauramo 2012 :134-135.)

Esimiestydlla ja johtamisella on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja tydn mielekkyyden ko-
kemiseen. Esimiehen tehtdvana on auttaa tyontekijoitd perustehtavan, paamaran ja ta-
voitteiden ymmartamisessa ja saavuttamisessa. Paatoksentekokyky, oikeudenmukai-
suus, tasa-arvo seka tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen ovat

tarked osa hyvaa johtamista. (Rauramo 2012: 126 -135.)

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen edistavat tyontekijoiden arvostuksen
tunnetta sekéa on tyéhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden edistdmisen kannalta ensiarvoisen
tarkeda. Palautteen saaminen mahdollistaa tyontekijan oman tyon arvioinnin, virheiden
korjaamisen, tydn kehittamisen seka lisaa tydntekijan kokemaa tyon mielekkyytta ja an-
taa hanelle onnistumisen kokemuksia. Paras palaute on valiton, tilannekohtainen, oikeu-
denmukainen ja tyontekijan arvostama. Kehityskeskustelut ovat luonnollinen osa yksikén

ja organisaation palaute- ja johtamisjarjestelmad. Onnistunut kehityskeskustelu perustuu

(&
Metropolia



13

aitoon dialogiin, jolle tunnusomaista on tasavertaisuus, myonteinen suhtautuminen toi-

seen, uusia merkityksid seka ajatuksia synnyttdva vuoropuhelu. (Rauramo 2012: 135-

143.)

Taulukko 4. Arvostuksen tarve (Tyoturvallisuuskeskus 2009).

Toisten huomiointi

Tyontekija Organisaatio/tydyhteisd | Arviointi
Avun ja tuen tarjoaminen ja | Yhteistyd Havainnointi ja haastattelut
pyytdminen tarvittaessa Yhteistoiminnan edistdéminen
Hyvat kayttstavat Kuuntelu Havainnointi
Keskustelu Tydilmapiirimittaus

Kuuntelu

Palautejarjestelmien kehitta-
minen
Oppiva organisaatio

Palautteet
Viihtyvyys

Oikeudenmukaisuuden ja
tasa-arvon edistdminen

Osallistumisen lisdaminen

Tasa-arvokartoitus

Oman toiminnan ja kayttayty-
misen arviointi ja kehittami-
nen

Palautejarjestelmien kehitta-
minen

Ty6ilmapiirimittaus
(TOB kyselyt)

Ongelmiin puuttuminen

Palautejarjestelmien kehitta-
minen

Tyoilmapiirimittaus
(TOB kyselyt)

Palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen rakentavasti

Ansiomerkit

Muistamislahjat
Osaamisraha
Palautejarjestelmien kehitta-
minen

Kehityskeskustelut

Tiedon jakaminen

Yhteisty6
Yhteistoiminnan edistdminen

Tyo6ilmapiirimittaus
(TOB kyselyt)

Ty6paikan arvoihin sitoutumi-
nen, organisaatiokulttuurin
valittdminen

Syntyma- ja muut merkkipéai-
vat
Tasapuolinen huomiointi

Tyoéilmapiirimittaus
(TOB kyselyt)

Uusien tyontekijoiden myon-
teinen huomiointi

Ansiomerkit
Muistamislahjat
Osaamisraha

Haastattelut
Keskustelut

Vastuun kantaminen

Tiedottamisen kehittdminen,
yhteistyd

Vastuualueiden hoito/roolit

2.2.5 Osaaminen

Ty6hyvinvoinnin viidennella eli ylimmalla portaalla on itsensa toteuttaminen. Itsensa to-
teuttaminen on oman potentiaalin aarirajojen tavoittelua. Iltsensa toteuttamisen tarve on-
nistuu vasta, kun alempien portaiden tarpeet ovat tayttyneet. Maslowin mukaan ihminen
haluaa jatkuvasti kehittdd alykkyyttddn, haastaa ymparistédan ja tuottaa uutta tietoa.
Tarpeet liittyvat ihmisen tahtoon oppia, tutkia, keksia, l10ytaa, luoda ja ymmartaa ympa-
réivaa maailmaa. Maslowin tarvehierarkiaan kuuluu myés kaipuu eettisiin elamyksiin ja

itsensa toteuttamiseen. Itsensa toteuttamisen tarve perustuu haluun olla enemman ja
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parempi, intohimoon kokeilla ja ylittda rajojaan, 16ytaa itsestdan uusia kykyja, puolia ja
ulottuvuuksia seka alyllisia haasteita, oivalluksia ja uuden oppimista, kehittymista ihmi-
send. (Rauramo 2012: 145.)

Osaamisen eli itsensa toteuttamisen viidennen portaan tavoitteena on oppiva organisaa-
tio, omien edellytyksien taysipainoinen hyddyntaminen, uuden tiedon tuottaminen seka
eettiset elamykset. (Tyoturvallisuuskeskus 2009: 4.)

Osaaminen on organisaatioiden, yhteisdjen, yksildiden ja koko suomalaisen yhteiskun-
nan kilpailukyvyn perusta. Osaaminen edellyttédé jatkuvaa uuden tiedon luomista ja aset-
taa kaikille tyontekijoille uusia erilasia haasteita. Ty0, joka on tydntekijan kannalta sopi-
van haastavaa, tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita, edis-
taéa tyontuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja edelleen kehittymista. Oppimisessa,
myo6s tydssa oppimisessa on keskeista oppimismotivaation yllapitaminen. Tyoyhtei-
soissa tapahtuvat muutokset edellyttavat tydntekijoilta ja organisaatiolta jatkuvaa sopeu-
tumista ja uudistumista. Muutos kaynnistaa tarpeen uuden oppimiseen ja oppiminen taas
on tapa toteuttaa muutos. Muuttuva maailma, yhteiskunta ja tydelama asettavat jatku-
vasti uusia haasteita oppimiselle. Kilpailukyvyn yllapito edellyttdd osaamisen jatkuvaa
paivittdmista. Tyohyvinvoinnin ja tydn tuloksellisuuden kannalta on oleellista, ettd ty6
mahdollistaa tyontekijalle jatkuvan kehittymisen, tarjoaa oppimiskokemuksia, onnistumi-

sia seka aikaansaamisen tunteita. (Rauramo 2012: 146- 157.)

Psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi on tutkinut pitkdan onnellisuutta ja ela-
maniloon liittyvaa ilmiota, jota han kutsuu nimella flow. Flow on hénen kuvaamana tila,
jossa ihminen on niin syventynyt toimintaansa, ettd mikdan muu ei tunnu merkitsevan
mitdén ja toiminta tuottaa valtavaa iloa. Tyoelamassa flow-ssa on kysymys siitéd, miten
tydsta voi tehda tuottavampaa ja kaikille osapuolille mahdollisemman palkitsevaa. Suo-
malainen tutkija Jari Hakasen esittama vastine flow:lle on tyén imu, joka voidaan méaari-
tella suhteellisen pysyvaisluonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi. Tyon imua kokeva
tyontekijd on tydssaan tarmokas, omistautunut ja siihen uppoutunut. (Rauramo 2012:
164-165.)

(&
Metropolia



15

Taulukko 5. Osaaminen eli itsensa toteuttamisen tarve (Tyoturvallisuuskeskus 2009).

Tydntekija

Organisaatio/tydyhteiso

Arviointi

Harjoittelu

Koulutus eri muodoissa

Osaava henkil®

Keskustelu esimiehen tai asi-
antuntijan kanssa (HR)

Monitaitoisuuden kehittami-
nen

Auditointi

Henkilokohtainen
suunnitelma

kehitys-

Koulutus eri muodoissa
Mentorointi
Muutosvalmennus
Esimiesvalmennus
Ty6nohjaus
Vertaisoppiminen

Kehityskeskustelut
Vastavuoroisuus

Itse- ja etéopiskelu

Oppisopimuskoulutus
Sosiaaliset ohjelmistot
Verkko-oppimisen kehittami-
nen

Tyonkierto, oppimisen polku
tai tyon laajentaminen ja ke-
hittdminen

Koulutuksen méaara-ja laatu

Koulutuksiin osallistuminen

Projektit,
kehityshankkeet ja ryhmat

Seminaarit, konferenssit,
messut

Taloudellinen tuki koulutuk-
siin

Tyobnkierto, oppimisen polku
tai tydn laajentaminen ja ke-
hittdminen

Koulutuksen maara-ja laatu

Mentorointi

Perehdyttaminen: perehdyt-
tajien verkostot, perehdytys-
polku

SWOT-analyysi (vahvuudet,
heikkoudet, mahdollisuudet ja
uhkat)

Omien osaamistarpeiden ja
tavoitteiden pohdinta

Tyobnkierto, oppimisen polku
tai tydn laajentaminen ja ke-
hittdminen

Laatujarjestelmat
Osaamisen kartoitus ja visiot

Portfolio

Tiedon, ideoiden ja ajatusten
jakaminen

Innovaatiot (maara ja laatu)

Toisten tydn seuraaminen

Verkostot (sisdiset ja ulkoiset)

Innovaatiot (maara ja laatu)

Urasuunnittelu

Taloudellinen tuki koulutuk-
siin

SWOT-analyysi (vahvuudet,
heikkoudet, mahdollisuudet ja
uhkat)
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3 Tutkimuksia tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvoinnin tutkimus on ollut olemassa jo runsaat sata vuotta, mutta painopisteet
ovat ajan myotd muuttuneet. Tutkimus lahti likkeelle laaketieteellisesta, fysiologisesta
stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Tutkimuksen kohteena oli tuolloin yksil. Stressin us-
kottiin syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona erilaisiin kuormittaviin tekijéihin kuten
myrkyllisiin aineisiin, meluun, kylm&an ja fyysiseen raskauteen. Kielteiset tuntemukset
edelsivat fysiologisia reaktioita, jotka puolestaan saattoivat johtaa sairauksien kehittymi-
seen. Myohemmin teoriaan liitettiin my6s psykologiset ja kayttdytymiseen vaikuttavat re-
aktiot. Tyontekijaa haluttiin suojella terveytta uhkaavilta vaaroilta. Tasta voidaan katsoa
tyosuojelun lahteneen liikkeelle. (Manka-Manka 2016: 64.)

Ty6hyvinvointi heréattaé laajaa kiinnostusta ja tydhyvinvointia tutkitaan erilaisten tieteen-
alojen piirissa. Tyohyvinvoinnista on puhuttu vuosikymmenia. Maarityksiad on lukuisia,
eika ole yhteista kasitysta siitd, mika on se kaikista oikein maaritelma. Tydhyvinvoinnin
ja tulosten yhteyksista riittdd myos keskusteltavaa. Ty6hyvinvointi johtaa tuloksiin, vai
tulokset johtavat tydhyvinvointiin? Yhta mielta voidaan olla ainoastaan siita, etta kum-

mankin pitda olla kunnossa jokaisessa organisaatiossa. (Hyppanen, Riitta 2010: 309).

Alla olevaan taulukkoon olen kerannyt tutkimuksia tyéhyvinvoinnista eri tiedekunnista ja

painottuen hieman eri tyéhyvinvoinnin osa alueille.

Taulukko 6. Tutkimuksia tydhyvinvoinnista

Tekija, Vuosi
Paikka, Aihe

Tutkimustarkoitus

Tietojen keruu
Tutkittavat
Analysointi

Keskeiset tulok-

set

Erja Karjalainen
Pro Gradu- tutkielma
2012 Turun Yliopisto

Asiantuntijaorgani-
saation tydhyvin-
vointi; organisaatioil-
mapiiri  yliopistoyksi-
kén  voimavarateki-
jana

Kuvata case-yliopis-
toyksikon,
asiantuntijaorgani-
saation ty6hyvinvoin-
tia

Teemahaastattelut
seka puolistrukturoitu
kysely

Tutkittavat case vyli-
opistoyksikén
47 tydntekijaa

Haastattelu ja kysely-
aineisto analysointiin
lomittain, kvantitatiivi-
nen ja kvalitatiivinen
tutkimusote

TyOhyvinvointi vaatii
jatkuvasti vaalimista
Voimavaroikis  koet-
tiin; tyotoverisuhteet,
tuki, tydmotivaatio,
mielekas tyo, viihty-
minen, hyvat mahdol-
lisuudet kayttaa tie-
toja ja taitoja, oppia
uutta, kannustava il-
mapiiri

Organisaatio koettiin
tasa-arvoiseksi
Johtamiselta toivottiin
valmentamistyyp-
pista jamakkaa
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vuorovaiku-
luottamusta,

otetta,
tusta,
me-henki

Sari Nuolioja
Pro Gradu- tutkielma
2017 Oulun yliopisto

Projektitydntekijdiden
kokemuksia tyéhyvin-
voinnista terveyden-
huollon pienissa pro-
jekteissa

Kuvailla projektity6n-
tekijoiden kokemuk-
sia tyohyvinvoinnista
terveydenhuollon pie-
nissa projekteissa

Avoin yksilbhaastat-
telu

Koostui yhden sairaa-
laorganisaation  Vii-
destd projektitydnte-
kijasta

Analysoitiin induktiivi-
sella sisallon analyy-
silla

TyoOskentely tervey-
denhuollon pienissa
projekteissa koettiin
antoisaksi ja omaa
hyvinvointia tukevana
tekijana.

Tyontekijat kuvasivat
ty6hyvinvointia koko-
naisvaltaisena il-
miodn&, johon vaikut-
taa oma elaméanhal-
linta, sekad projektin
odotukset ja vaati-
mukset  suhteessa
omiin voimavaroihin.

Marja Kilpeléinen

Pro Gradu-tutkielma

2014 Oulun Yliopisto
Vastuullisella tyévuo-

rosuunnittelulla kohti
tyohyvinvointia

Kuvattu mita vastuul-
linen ty6vuorosuun-
nittelu on.

Tarkoituksena myds
selittdd, miten vas-
tuullinen  tydvuoro-
suunnittelu vaikuttaa
tyontekijan koke-
maan tydhyvinvoin-
tiin.

Aineiston keruu to-
teutettiin ryhmahaas-
tatteluna

Oulun vyliopistollisen
sairaalan yhdeksan
eri vastuuyksikon
tyontekijat(n=6),
tydvuorosuunnittelu-
vastaavat(n=7)

ja esimiehet(n=6).

Analysoitu manuaali-
sella induktiivisella 1&-
hestymistavalla

Vastuullisen tydévuo-
rosuunnittelun onnis-
tumisessa oli keskei-
sinté tyontekijan osal-
lisuus ja yhteisiin
saantoihin sitoutumi-
nen. Mallia ohjaavia
arvoja ja periaatteita
ovat turvallisuus, yk-
sil6llisyys, osallisuus,
avoimuus ja oikeu-
denmukaisuus.

Vastuullisella tyévuo-
rosuunnittelulla  on
tyontekijan jaksa-
mista ja tyéhyvinvoin-
tia edistéva vaikutus.

Helena Hietalahti
Raisa Pusenius

2012 Pro Gradu-tut-
kielma

Jyvaskylan Yliopisto

Selvittda tyontekijan
omavastuu tydhyvin-
voinnin osatekijana

Yksil6lliset teema-
haastattelut (n=13)

Tutkittavat kuudesta
erilaisesta organisaa-
tiosta;

tyontekijoita,  toimi-
henkil6itd, ylimpaan

Tyontekijan oman
tyon hallinta; organi-
sointi, rajaus, aika-
taulutus ja priorisointi
auttaa tydntekijaa
jaksamaan tydssaan
paremmin. Tyo6nteki-
jan omavastuullisuus

Tyobntekijan omavas- johtoon kuuluvia hen- | auttaa tydntekijaa
tuu  tydhyvinvoinnin kiloita jaksamaan paremmin
osatekijana hektisessa  tyokult-
Analyysi teoriaohjaa- | tuurissa. Jatkossa
valla siséllénanalyy- | tarvitaan tydnhallin-
silla nan ja itsensa johta-
misen koulutusta kai-
kille  tyontekijaryh-

mille.
Korpela Mari Tyo6hyvinvointiin vai- | Verkkokysely koostui | Tarkeimpina kehitta-

2015 Pro Gradu-tut-
kielma

Oulun Yliopisto

kuttavia tekijoita ja 1a-
hiesimiehen  roolia
tydhyvinvoinnin edis-
tamisessa tydyhtei-
sOn nakodkulmasta.

kahdeksan vapaa pa-
laute kysymysta ja
yhdesta kartoitta-
vasta monivalintaky-
symyksesta

mismahdollisuuksina
tybhyvinvoinnin  eri
osa-alueiden edista-
misessa nahdaan toi-
miva vuorovaikutus,
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TyOhyvinvointia  ke-
hittdmassa-Tyohyvin-
vointiin vaikuttavia te-
kijoita

Tutkittavat verohal-
linto, henkilstoyk-
sikkd, neljalla paikka-
kunnalla (n= 75 tyon-
tekijaa, 5 esimiestd)

Analyysi teoriapohjan
sisallénanalyysin

tybaikaan liittyvat jar-
jestelyt, yhteinen te-
keminen tytkaverei-
den kanssa, tasa-
arvo ja oikeudenmu-
kaisuus, sek& osaa-
misen tunnistaminen
ja hyédyntaminen

avulla

4 Tyohyvinvointi ja lainsdadanto

Ty6hyvinvointia ei ole Suomessa erikseen sdadetty lailla, mutta on silti olemassa joukko
lakeja, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin joko suoraan tai valillisesti. Tyo
parhaimmillaan on sujuvaa ja toiminnaltaan tuloksellista seka samanaikaisesti tukee
henkildstén tybhyvinvointia. Ty6hyvinvointia maarittavat erilaiset lait, kuten tydturvalli-
suuslaki (738/2002), tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) ja tydsuojelun valvontalaki (Sosi-
aali - ja terveysministerit 2006). Naiden lakien tavoitteena on pité& huolta, etta tyon te-
keminen on turvallista ja terveellista seka asioita kéasitellaén tyopaikalla yhteistoimin-
nassa. Kaytannossa naissa laeissa velvoitetaan, etta jokaisella tyopaikalla tulee arvioida
tyon aiheuttamat riskit, perehdyttdd ja opastaa tyontekijat tydohon, tarjota tyontekijbille
tyoterveyshuoltoa ja yllapitdd heidan tyokykyaan. Tybhyvinvointia kasittelevassa lain-
sdaadanndssa maaritelldaan erilaisiin tydn organisoimiseen ja tyon tekemiseen liittyvista
tekijoistd ja velvoitteista. Tydhyvinvoinnin perusta on maaritelty tytturvallisuuslaissa
(738/2002). Tassa laissa saadetaan tydnantajalle laaja vastuu huolehtia tyontekijoiden
terveydesta ja turvallisuudesta tytssa. Samalla laki antaa vélineita velvoitteiden toteut-
tamiseen. Kenenkaan yksittaisen esimiesten ei tarvitse kehittdd tydéhyvinvointia yksin,
silla lait ohjaavat yllapitamaan hyvia olosuhteita yhdessa henkilokunnan, linjaorganisaa-
tion, tydsuojeluhenkildston ja tydterveyshuollon kanssa. Tyéterveyshuollon tehtavana on
osaltaan tukea tydntekijdiden tydhyvinvointia ja terveytta. Tyoterveyshuollon tarkoituk-
sena on tukea henkildstdn tyokykyisyytta koko tyduran ajan. Ty6nantajat ja tytterveys-
huollon palveluntuottaja suunnittelevat yhdessa tydterveyshuollon toiminnan sisallon ja

toimenpiteet, jotka perustuvat tydpaikan tarpeisiin. (Kela 2017; Koivikko ym. 2015).

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 7) kuvataan tydhyvinvointiin keskeisesti vaikuttavia

lakeja ja niiden sisaltoja.
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Taulukko 7. Tyo6hyvinvointiin liittyvia lakeja

Laki Lain keskeinen tarkoitus
Tyoturvallisuuslaki Tama laki velvoittaa tydnantajan ja tyontekijan yhteistoimin-
(738/2002) nassa yllapitaméaéan ja kehittdmaan tydymparistda, tyoolo-

suhteita, ty6turvallisuutta ja tytterveyttd tydpaikoilla. Lain
tarkoituksena on ennalta ehkaisté ja torjua tydtapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistdstad johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Tyoterveyshuoltolaki
(1383/2001)

Ty6terveyshuoltolaissa sdédetaan tyoterveyshuollon jérjes-
tamisvelvollisuus, sisélto ja toteutus. Tarkoituksena edistaa
tyohdn liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja
tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijéiden
terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyéuran eri vaiheissa
seka tydyhteisdn toimintaa.

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyo-
paikan tydsuojelutoiminnasta
(44/2006)

Tassa laissa saadetaan turvallisuudesta, tydsuhteen ja mui-
den tyosuojelua koskevien saénnosten noudattamisesta
seka tydsuojelun yhteistoiminnasta tyopaikalla.

Ty6sopimuslaki
(55/2001)

Méaaérittelee tydsuhteen osapuolten yleiset ehdot, oikeudet ja
velvollisuudet. Velvoittaa tydnantajaa tasapuoliseen kohte-
luun ja tyontekijad kehittymismahdollisuuksien edistami-
seen.

Tyo6aikalaki (605/1996)

Tyo6aikalaki maarittelee tydaikaan liittyvat saadokset.

Vuosilomalaki (162/2005)

Tama laki maarittelee tyontekijan oikeudet lomiin ja vapai-
siin.

Tyontekijan elakelaki
(395/2006)

Tama laki maarittelee tydntekijan oikeudet vanhuuselakkee-
seen, osa-aikaelakkeeseen, kuntoutukseen ja tyokyvytto-
myyselakkeeseen.

Laki yhteistoiminnasta
kunnissa (449/2007)

Taman lain tarkoituksena on edistéa tyonantajan ja henki-
|6stodn valista yhteistoimintaa ja vuoropuhelua tydntekijéiden
asemasta ja heidan tydllistymisensa

tukemiseksi kunnissa.

Yhdenvartaisuuslaki
(1325/2014)

Edistaa yhdenvartaisuutta, ehkaisee syrjintda seka tehostaa
syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa.

Ty6tapaturma- ja ammattitautilaki
(459/2015)

Maaérittelee tapaturman seka laaketieteellisen syy-yhteyden
tapaturman ja vamman tai sairauden valilla. Maarittelee
tyontekijan tai hdnen omaisensa oikeuden korvauksiin ty®-
tapaturman sattuessa seka tyo- tai
virkasuhteesta johtuvista tekijoista.

Laki yksityisyyden suojasta tyOela-
massa (759/2004)

Maarittelee yksityiselaman suojaa ja muita yksityisyyden
suojaa turvaavia perusoikeuksia tydelamassa.

/i
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5 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Hus on osana vetovoimaista eli magneettisairaala kehittamishanketta. Magneettisairaala
malli perustuu tutkimusnayttéon. Positiivisen tydympaériston luominen parantaa hoidon
tuloksia, tyotyytyvaisyytta ja tydoloja. HUS vetovoimaisena sairaalana koostuu hyvasta
johtamisesta, jolle ominaista on kehitysmydnteisyys, osallistava johtaminen seka uudis-
tuva seka jalkautuva johtaminen. Rakenteiden toimivuus, matala organisaatiorakenne,
avoimuus, henkildston osallistuminen/osallistaminen ja sitoutuminen asetettuihin tavoit-
teisiin on vetovoimaisen sairaalan ominaisuuksia. Vetovoimaisessa sairaalassa toiminta
on laadukasta, jossa asiakas on keskiossa. Tyontekijdéiden osaaminen varmistetaan ja
heidan osaaminen on optimaalista. Tyontekijoilla on mahdollisuus ammatilliseen kas-
vuun seké kehittymiseen. Vetovoimaisessa sairaalassa hyddynnetdéan tutkittua tietoa.
Vetovoimaisessa sairaalassa saavutetaan hyva tuloksia, toiminta on avointa ja lapinaky-
vaa. Hoidon tulokset ovat hyvia, potilaat ovat tyytyvaisia samoin kuin henkilostd kokee
tydssaan tyytyvaisyytta vetovoimaisessa sairaalassa. Ominaista vetovoimaiselle sairaa-
lalle on oman erinomaisuuden kyseenalaistamien, seka jatkuvat laadun tarkkailu ja au-
ditoinnit. Magneettisairaalamallin mukaisessa toiminnassa esimies antaa tilaa tyonteki-
j6ille, luottaa heihin ja tehtavéat jaetaan oikeuden mukaisesti. Esimies vastuuttaa, iloitsee
yhdessa tyontekijdiden kanssa tuloksista seké toimii lahelld potilaita. (Hamalainen, Ma-
rika 2017.)

Uusi tieto,
innovaatiot

Laadukas

ammatillinen Hyvat tulokset

toiminta

Hyva johtaminen

Ja parannukset

Kuvio 4. Magneettisairaala (Hamalainen).

Magneettisairaala kasite eli vetovoimainen sairaala juontaa juurensa 1980-luvulta, jolloin
USA:ssa karsittiin sairaanhoitajapulasta, vaikka maassa oli sairaanhoitajatutkinnon suo-
rittaneita enemman kuin koskaan. Talldin lahdettiin tutkimaan vetovoimaisia terveyden-
huollon organisaatioita ja niita tekijoita, jotka vetivat sairaanhoitajia ko. tydpaikkoihin.
Tutkimuksessa nousi esiin mm. osallistava johtamistyyli, hoitotydn johtamisen korkea
laatu, seka toimivat henkilostdpolitikka ja -ohjelmat. Liséksi nousi esiin hoidon korkea

laatu, professionaaliset hoitotyon mallit, hoitajien itsenaisyys seka positiivinen hoitotyon
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imago. Hyva perehdytys, jatkuva kouluttautumisen tukeminen, tutkimustoimintaan kan-
nustaminen sekd mahdollisuudet urakehitykseen nousivat tutkimuksessa esille. (Mat-
kalla maineeseen hanke 2009.) Tutkimuksen pohjalta luotiin jarjestelma, jonka kautta
terveydenhuollonorganisaatiot voisivat hakea itselleen valtakunnallista tunnusta erin-
omaisena organisaationa. Magneettisairaala status tulisi uusia neljan vuoden vélein.
Mallin osatekijat ovat:

e Muutosjohtajuus

e Rakenteellinen valaistuminen

e Esimerkillinen ammatillinen kaytant6

e Uusi tieto, innovaatio ja parannukset

e Empiiriset laatutulokset

(Matkalla maineeseen-Hanke 2009).

Johtaessaan yksikkdaan lahiesimiehen tehtavana on luotsata ty6tiimia asetetun vision
suuntaan, seka luoda perusedellytykset tytnteolle. Perustehtavan jatkuva kirkastaminen
on hanen tarkeimpia tehtavia jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa ja ymparistoissa. Myos
potilaiden tarpeet ja odotukset palveluja kohtaan sek& muuttuva ja uudistuva teknologia

luovat l&hiesimiehelle jatkuvasti uusia haasteita. (Laaksonen - Ollila 2017: 261.)

Tarked esimiestydn ominaisuus on luottamus. Luottamus ilmenee uskona siihen, etta
toimitaan yhteisesti sovituilla tavoilla seka rehellisyytena toisia kohtaan. Innostava, tukea
antava ja rohkaiseva esimies antaa tyontekijdilleen mahdollisuuden kehittya. Tarkeaa
lahiesimiestydssa on jatkuva palautteen anto seka kertoa hyvista tydsuorituksista. Jat-
kuva runsas ja avoin keskustelu tydyhteisdssa edistdd saumatonta tydskentelya ja pois-
taa raja-aitoja. Hyvan esimiehen ominaisuuksia on tyontekijoista valittaminen, tyonteki-
joiden palkitseminen hyvista tyosuorituksista, heidan kuunteleminen ja kannustaminen
seka erilaisen tuen antaminen. Nama ovat tekijoita, jotka lisdavat tydntekijoissa esimie-

hen arvostusta. (Laaksonen -Ollila 2017 :266; Matkalla maineeseen hanke 2009.)

Tutkimuksen mukaan kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta esimiehen taholta on
yksi keskeisempia tyontekijdiden hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tyoelamassa. Oi-
keus tulla kuulluksi omassa asiassaan, johdonmukaiset saannoét, kaikkia tyontekijoita
kohdellaan samojen periaatteiden seké samat sdannot patevat joka paiva, paatoksente-
0ssa noudatetaan selkeita periaatteita, paatdkset perustuvat oikeaan tietoon seka paa-

toksenteko on puolueetonta ja paattksia on mahdollisuus korjata. (Matkalla maineeseen
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— hanke 2009.) Esimiehen tydskentelyssa ja toiminnassa on tarkeaa kunnioittavuus, re-
hellisyys, ystavallisyys, luotettavuus, oikeudenmukaisuus ja johdonmukaisuus. Esimie-
hen vuorovaikutustaidoissa on kyse hyvastéa kaytoksesta, jolloin hanen tulee olla avoinna
ja herkk&ana vuorovaikutustilanteessa, jolloin h&nella on mahdollisuus saada keskustele-
malla tyontekijat ajattelemaan ja toiminaan paremmin seké viisaammin. Esimiehen oi-
keudenmukaisuus tydskentelyssa nékyy siing, etta han kuuntelee tydntekijan mielipiteita
tarkeissa asioissa, ei anna omien henkilokohtaisten mielipiteidensa vaikuttaa paatoksen-
teossa hairitsevasti, tiedottaa paatoksista ja niiden vaikutuksista riittdvan ajoissa. Esi-
mies kohtelee tyontekijoitéa ystavallisesti ja kohteliaasti, kunnioittaa tyéntekijoiden oi-
keuksia seké on luotettava ja johdonmukainen. Kun johtaminen koetaan oikeudenmu-
kaiseksi, tdméan on havaittu lisdavan tyontekijoiden sitoutumista, parantavan yhteistoi-
mintaa tydyhteistssa seka vahentavan kitkaa tyontekijoiden valilla. (Laaksonen - Ollila
2017: 266; Matkalla maineeseen hanke 2009.)

Ty6hyvinvointia johtavan lahiesimiehen tulee kyeta itsensa johtamiseen, jossa han si-
toutuu toiminnan jatkuvaan parantamiseen ja toimimaan tydyhteison esikuvana. La-
hiesimiehen tehtavana on osaltaan luoda me-henked, seka innostaa muita tyéryhman
jasenid. Henkiloston tukemiseen ja sitouttamiseen sitoutunut lahiesimies tiedostaa ja
ymmartaa, etta laadukasta tyota tekeva tiimit ja tyontekijat ovat tydyhteison tarkein voi-
mavara. Liséksi paivittdiseen johtamiseen sekéa strategiseen suunnitteluun sitoutunut
esimies tiedostaa, ettd kehittamisen tavoitteena on tydyhteiso ja organisaatio, joka voi

olla samanaikaisesti tehokas, oppiva ja hyvinvoiva. (Laaksonen - Ollila 2017: 266.)

Oikein tehty esimiesty6 tuottaa hyvaa palvelua seka laatua. Kun esimies johtaa tuotta-
vuuden nakdkulmasta hyvin, han johtaa paasaantdisesti tydhyvinvointiakin hyvin. Tulok-
sen johtaminen ja ihmisen johtaminen ovat saumaton kokonaisuus. (Matkalla mainee-
seen — hanke 2009.)

Talvitie (Matkalla maineeseen- hanke 2009) on tiivistanyt tyéhyvinvoinnin johtajuuden
kolmeen esimiehelle keskeiseen ominaisuuteen:

¢ analysointiin ja hyvaan ajatteluun

e vuorovaikutustaitoihin

o kykyyn kestaa (tyd)elaman epataydellisyytta ja kritiikkia

On tarked huomioida, ettei tydyhteisdn terveys ja hyvinvointi ole pelkastaan esimiehen

vastuulla vaan se on koko tydyhteison yhteinen asia. Jokaisella tydntekijalla on omalta
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osaltaan vastuu hyvan tyoilmapiirin luomisesta ja tyoyksikon tyohyvinvoinnista. (Laakso-
nen -Ollila 2017: 266.)

6 HUS toimintaymparistona

HUS- kuntayhtymé& muodostuu viidesta sairaanhoitoalueesta, jotka ovat HYKS-sairaan-
hoitoalue seka Hyvinkaan, Lohjan, Porvoon ja Lansi-Uusimaan sairaanhoitoalueet.

Sairaanhoitopiirin ylintéd paatosvaltaa kayttaa valtuusto, joka valitsee toimikaudekseen
sairaanhoitopiiria johtavan hallituksen. Kullakin sairaanhoitoalueella on valtuuston toimi-

kaudekseen valitsema lautakunta (HUS intra.)

Kellokosken sairaala

Hyvinkaian
sairaanhoitoalue
Porvoon
s sairaanhoitoalue
Hyvink&aan sairaala
\. Maéntsala
R Lapinjarvi
Hyvink:
Lohjan LA
sairaanhoitoalue Karkkila
Askola i
N ReR Jarvenpai Loviisa
urmijarvi Pornainen
Lohjan sairaala Vihti Tuusula A Porveo
Paloniemen sairaala .
Lohja Siboo
Vantaa
Espoo
Lénsi-Uudenmaan Kauniainen Helslpki Porvoon sairaala
sairaanhoitoalue Siuntio
\ 4 Peijaksen sairaala
Kirkkonummi

Inkoo Jorvin sairaala  Helsinki:
Auroran salraala Meilahden kolmiosairaala
Herttoniemen sairaala Meilahden psykiatriset poliklinikat
HYKS- HYKS Psykiatriakeskus Meilahden tornisairaala
sair i Iho- ja i
ko Kirurginen sairaala siima-korvasairaala
Raaseporin sairaala Katilsopiston sairaala Syopatautien klinikka
Lastenklinikka Toslon sairaala
Lastenlinna

Raasepori

Kuvio 5. HUS toimintaymparisté (HUS intra).

HUS:n eri sairaaloissa tydskentelee Suomen suurin terveydenhuollon osaajien keskit-
tyma, joka kykenee myds kaikkein vaativimpaan erikoissairaanhoitoon. Henkiloston
osaaminen on yksi erikoissairaanhoidon kriittisimpia osa-alueita ja henkiloston maara ja
laatu tulevat korostumaan entisestaan tulevaisuudessa. Riittdva, osaava ja motivoitunut

henkil6std on ydinedellytys kaikkien HUS:n padmaarien saavuttamiseksi.

HUS:n sairaaloissa tydskentelee (11/2017) noin 24 000 ammattilaista. Lisdksi kolmessa
tytaryhtidissa, HUS-Kiinteistét Oy, Uudenmaan Sairaalapesula Oy ja HYKSin Kliiniset
Palvelut Oy, tyoskentelee yhteensé 600 henkiléa. Vuonna 2016 kuntayhtymassa mak-

setut palkat ja palkkiot sivukuluineen olivat yhteensa 1 134 miljoonaa euroa. (HUS intra.)
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HUSIN ORGANISAATIO

YHTYMAHALLINTO

TOIMITUS-

JOHTAJA

Johtaja- Hallinto- Hallinto- Hallinto- Henkilosto- Viestinta- Talous- Tarkastus-
ylilaakari ylihoitaja ylilaakari JELIETE] JILETE] johtaja johtaja johtaja

|
Tutkimus, opetus - HUS-Kiinteistot Oy HUS-Logistiikka
Tietohallinto |l ja kehittaminen edrrmeem Tyoterveys HUS Tilakeskus
Sairaalapesula Oy -
N HUS-Tukipalvelut
Asunto- ja kiinteisto-
Sairaanhoidon valvonta, ohjaus ja koordinointi osakeyhtiot
SAIRAANHOITOALUEET
HYKS m Porvoo Lansi-
. . " " Uusimaa
Akuutti HUS-Kuvantaminen HUSLAB Akuutti tulosyksikko
Lasten ja nuorten sairaudet || Leikkaussalit, teho- ja kivunhoito || Naistentaudit ja synnytykset Medisiininen tulosyksikko _
Psykiatria Paa- ja kaulakeskus Sisataudit ja kuntoutus Naisten- ja lastentautien tulosyksikko
Syopakeskus Sydan- ja keuhkokeskus Tukielin- ja plastiikkakirurgia Operatiivinen tulosyksikké
Tulehduskeskus Vatsakeskus _ Psykiatrian tulosyksikko l -

Kuvio 6. HUS:n organisaatio (Hus intra).

6.1 HUS Hyvinkaa toimintaymparistona

Hyvinkdan sairaala on HUS-kuntayhtyméan kehittyva akuuttisairaala. Sairaalassa on tar-
jolla noin 40 laéketieteen erikoisalan osaamista. Erityisen vaativaa ja kallista hoitoa tar-
vitsevat potilaat ohjataan HUS:n yliopistolliseen sairaalaan HYKSin, joiden kanssa on
sujuvat ja saumattomat palveluketjut, yhteiset tietojarjestelmat ja erilaiset sairaanhoidol-

liset ja muut tukipalvelut. (Saari 2017.)

Tyontekijoita HUS Hyvinkddn sairaanhoitoalueella on 1500. Alueen vaestdpohja
190 000. Hoitojaksoja 15 370/vuosi, synnytyksia 1900/v, leikkauksia 7 235/v, paivystys-
kaynteja 52 000/V, kiireellisia ensihoitotehtéavia 20 000/v (HUS esite). Hyvinkdan sai-
raanhoitoalue palvelee Hyvinkaan, Jarvenpaan, Mantsalan, Nurmijarven ja Tuusulan va-

estoa.
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6.2 HUS Ty6hyvinvointisuunnitelma

Ty6hyvinvointiohjelma on yksi toimenpideohjelmista, joilla toteutetaan HUS:n strategi-
aan pohjautuvia henkildstopoliittisia periaatteita. Tydhyvinvointisuunnitelma toimii tyéva-
lineen& sekéa oppaana tydhyvinvointiasioiden edistimisessa. Tydhyvinvointiohjelma pe-
rustuu HUS:n arvoihin, strategiaan ja henkilostopolitikkaan.

HUS:N STRATEGIA 2017-2019 *¥Hus

VAIKUTTAVAA HOITOA POTILAAN PARHAAKSI

, dyntaen Avaintavoitteet J
palveluiden hdlntomali Y HUS on halutuin '1

Lapimurto-

P‘bﬂludnlvison- osallm-wmllm ; ¥ hoitopaikka: potilaan hoito

2 on vaikuttavaa ja

hankkeet

Johtaminen voimavarana

ilﬁnlllwﬁlbﬂ mmmn kansallisesti laadukkainta =
D e
HUS on innovatiivinen,

Blopnntkitomimn ouksl piivuﬁsﬁ
~ kilpailukykyinen ja

valtakunnallisesti
kustannustehokkain
tuottaja osana sote-
palveluketjua

Strategiset = . HUS on ammattimaisesti
painopisteet b 1 johdettu gamaid;lr;

] = moniammatillinen
2017 -2018 l .Me"tymm

Avoimuus,
; ; | Luovuus ja Korkea laatu ja luottamus ja
Potimsihtoiayys innovatiivisuus tehokkuus keskindinen

arvostus

lhmisten

HUS:n arvot yhdenvertaisuus

Kuvio7. HUS:n strategia 2017 — 2019 (Linden 2017).

HUS:n arvot ovat;

1. ihmisten yhdenvertaisuus
potilaslahtdisyys
luovuus ja innovatiivisuus

korkea laatu ja tehokkuus

o~ 0N

avoimuus, luottamus ja keskindinen arvostus

Koko henkiléstélle tarkoitettu HUS:n tydhyvinvointiohjelma siséltéa tyéturvallisuuslaissa

(738/2002) maaritellyt tydterveytta ja -turvallisuutta edistavan tyésuojelun toimintaohjel-
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man. Tyo6turvallisuuslain ja tydterveyshuoltolain (1383/01) mukaisesti tydterveyshuolto-
toiminta tukee tydsuojelun toimintaohjelmaa, joten HUS Tyd6terveyden toimintasuunni-
telma on osa tyohyvinvointiohjelmaa. (Tyohyvinvointiohjelma 2014-2017.)

Tydhyvinvointitalo

HYVAA

TYOPAIVAA!

TURVALLINEN
TYO-
YMPARISTO

TOIMIVA
TYO-
YHTEISD

HYVINVOIVA
TYON-
TEKIJA

TERVETULOA!

HYVIN TOIMIVASSA

TYOYHTEISOSSA ON

= hyva johtaminen

* osaava henkildsto

* hyvit tydyhteisttaidot

= toimiva yhteistoiminta
ja tiedonkulku

= tasa-arvoinen ja
suvaitseva ilmapiiri

= turvallinen ymparistd

T\"u. = henkildstd =
HYVIN- = esimichet

VOINNIN  °lofto
TOIMIJAT ° tydsuoieu =

Kuvio 8. Tydhyvinvointisuunnitelman tyéhyvinvointitalo (Tydhyvinvointisuunnitelma).

6.3 Tydhyvinvointivastaavien toiminnan nykytila medisiinisessa osastoryhmassa

HUS Hyvink&an sairaalan medisiinisen tulosyksikon osastoryhmaan kuuluu yli 150 sai-
raansijaa ja hoitohenkilostda on noin 160. Osastoryhmaan kuuluvat sisatautien ja keuh-
kosairauksien vuodeosastot, kirurgian osastot seka neurologian vuodeosasto ja sen yh-
teydessa toimiva erillinen hengityshalvausyksikkd. 12:lla tyontekijalla vuodeosastoryh-
massa vastuualueena on tydhyvinvointi. Tyontekijat, jotka toimivat tydhyvinvointivastaa-
vina, ovat itse ilmaisseet kiinnostuksensa tyoyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmisté koh-
taan. Taman hetkiset tydhyvinvointivastaavat ovat vakituisessa tydsuhteessa olevia la-
hihoitajia ja sairaanhoitajia. Tyohyvinvointivastaavien tydnkuva on riippuvainen yksilén

mahdollisuuksista ja halukkuudesta vastuualueen hoitoon. Heille mahdollistettu tytaika
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vastuualueen hoitoon sek& koulutus on yksikdiden ldhiesimiesten harkinnassa ja paa-
tdnnassa. Tyohyvinvointivastaavina toimineet hoitajat eivat ole verkostoituneet keske-
naan eika heilla ole ollut yhteistoimintaa. Vastuualueita on hoidettu hyvin eri tavalla eika
toiminta ole ollut systemaattista.

7 Tyosuojelutoimijoiden roolit HUS:ssa

Kun tydymparisto on turvallinen, tydyhteiso toimii hyvin ja talloin tydntekijéat voivat myos
hyvin. Hyvin toimivassa ty0yhteisdssa kaikilla on yhteiset tavoitteet, jokainen tyontekija
ottaa ja kantaa vastuuta omasta tyon tekemisesta ja koko tydtiimin toiminnasta kantaen
oman vastuunsa. Hyvin toimivassa tydyhteisossa kaikki noudattavat sovittuja periaat-
teita. Tydntekijoiden, esimiesten ja tydnantajan yhtena yhteistoiminnan tavoitteena on
luoda ja kehittaa tyoyksikdista turvallisia. Turvallisista toimintatavoista huolehtiminen on
kaikkien tyontekijoiden vastuulla. Vékivalta- ja uhkatilanteiden seké tapaturmien osalta
HUS:ssa on tavoitteena nollatoleranssi. Toimintaohjeiden tunteminen, paivittdminen,
poikkeavien tilanteiden kasittely ja analysointi ovat tarkeassa roolissa, joilla voidaan eh-
kaista ja ennakoida tilanteita. My6s tyéergonomian huomiointi tydskentelyssa ja riittavien
apuvalineiden seka riittava koulutuksen turvaaminen ergonomian osalta lisdavat tyotur-

vallisuutta. (Tydhyvinvointiohjelma).

Ty6turvallisuus on perusta tyéhyvinvoinnin toteutumiselle. Huomioimalla ja hyvia tyo-
oloja edistamalla seka kehittamalla edistetdaan tyotekijoiden tydssa jaksamista, tydn tuot-
tavuutta ja tata kautta myds kilpailukykya. Tydsuojelu on yhteisty6ta, jonka tehtavana ja
tavoitteena on taata turvalliset ja terveelliset tydolot seka parantaa tydhyvinvointia tyo-
paikolla. Tydnantajan ja esimiesten tehtaviin kuuluu vastata tyosta ja tydoloista, seka
edelleen kehittaa tydolosuhteita entista turvallisimmiksi ja terveellisimmiksi. Tyontekijoi-
den on omasta puolestaan huolehdittava, ettéd noudattavat ja toteuttavat turvallisia ja ter-

veellisia tyo- ja toimintatapoja. (Tydhyvinvointiohjelma.)

HUS:n tydsuojelutoimijoiden roolit ja tehtavéat on maaritelty seuraavasti:
TyoOsuojelupaallikkd edustaa tybnantajaa (organisaatiota), ei yksittaista esimiesta. Tyo-
suojelupaallikélla on asiantuntijan rooli. Tydsuojelupaallikdn vastuu rajautuu lain perus-

teella yhteistoiminta-asioihin ja niiden toteuttamiseen. Tydsuojelupdallikkoé saattaa ty6-

suojeluun liittyvat asiat johdolle tiedoksi. Tydsuojelupéaallikké toimii tydsuojelua koskevan
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yhteistoiminnan kehittajané, avustaa tydnantajaa (kuten johtajia, HR-paallikoita, esimie-
hid) tydsuojelun asiantuntemuksen hankinnassa. Hanen tehtavanéén on perehtya tyon
turvallisuutta ja terveellisyyttd koskeviin tyopaikan olosuhteisiin ja seurata niiden kehi-
tysta. Tydsuojelupadllikko yllapitda ja jarjestaa tydnantajan ja tyontekijoiden valista yh-
teistoimintaa tyOpaikalla. Han pitda yhteytta tydntekijoihin, tydterveyshuoltoon, tydsuoje-
lutehtévissa toimiviin, tydsuojeluviranomaisiin ja muihin tydsuojelun asiantuntijoihin. Tyo-
suojelupéallikké osallistuu tydpaikanvalmisteluun ja kytkee tydsuojelun toimintachjelman
ja tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman edustamansa alueen tydsuojelun toiminta-
suunnitelmaan. Han osallistuu tyéhyvinvointia yllapitavaan toimintaan tyopaikalla. Li-
saksi han osallistuu tydtilojen uudisrakentamisen ja uusien tilojen suunnitteluun. Tarvit-
taessa han ryhtyy toimenpiteisiin havaitsemansa epéakohdan tai puutteellisuuden poista-
miseksi. Han suorittaa muut tydsuojelun valvontalain, ty6turvallisuuslain ja niiden nojalla
annettujen maaraysten mukaan hanelle kuuluvat tehtavat. Tydsuojelupaallikkoé tekee
esityksia tyonantajalle tutkimuksen jarjestamiseksi tyopaikalla sattuneen tapaturman,
havaitsemansa ammattitaudin tai sen vaaran tai muiden tydsta johtuvien sairauksien joh-
dosta. Hanen tehtavanaan on tehda esityksia ensiaputoiminnan ja -koulutuksen jarjes-
tamiseksi seka tyodsuojeluun liittyvan tyonopastuksen, koulutuksen ja tiedotustoiminnan

jarjestamiseksi. (Blomqvist - Honkanen 2010.)

Tyosuojeluvaltuutettu edustaa tyontekijoitd. Hanet valitaan tydsuojeluvaaleilla ja toimi-
kausi on nelja vuotta. Tydpaikoilla, joissa tydskentelee saanndllisesti vahintaan 10 tyon-
tekijaa, tyontekijat valitsevat tydsuojeluvaltuutetun ja kaksi varavaltuutettua. Tydsuojelu-
valtuutetut ovat valinneet keskuudestaan koordinoivan tydsuojeluvaltuutetun.

Ty6suojeluvaltuutettu perehtyy tydsuojelua koskeviin saadoksiin, maarayksiin ja ohjei-
siin. Han perehtyy tyon turvallisuutta ja terveellisyytta koskeviin tyopaikan oloihin tark-
kailemalla niitd saanndllisesti, seka ilmoittaa havaitsemistaan puutteista ja epakohdista
ensin tyonjohdolle ja tytsuojelupaallikdlle seké tarvittaessa tydsuojeluviranomaisille.
Ty6suojeluvaltuutettu osallistuu tydpaikan tydsuojelun toimintaohjelman valmisteluun
tyOpaikalla sovittavalla tavalla. Tarvittaessa han osallistuu tydsuojelutarkastuksiin ja tut-
kimuksiin. Tarvittaessa han osallistuu myds tutkimukseen, joka on toimeenpantu typai-
kalla sattuneen tai havaitun tapaturmavaaran tai tydpaikalla ilimenneiden tydsta johtuvien
sairauksien johdosta. Hanen tehtdvanaan on osallistua tydkykya yllapitdvaan toimintaan
tyopaikalla. Tyosuojeluvaltuutettu pitdd yhteytta tydpaikan tydsuojelutoimikuntaan, tyo-

suojelupaallikkdon ja muihin tydsuojelutehtéavissa toimiviin seka tydsuojeluviranomaisiin.
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Hanen tehtavanaén on kiinnittaa tyontekijoiden huomiota tyon turvallisuutta ja terveelli-
syytta edistaviin seikkoihin. Liséksi han kouluttaa itsedan uudistamalla tietojaan tydsuo-
jeluasioissa. Hanet on oikeutettu keskeyttamaan tyontekijan hengelle tai terveydelle va-
litonta ja vakavaa vaaraa aiheuttava tyd edustamiensa tyontekijoiden osalta seka saa-
maan tietoa tytnantajan pitamista tydsuojelua koskevista asiakirjoista (valvontalaki 328).
(Blomqvist - Honkanen 2010.)

Tydsuojelupari on tyopaikkakohtainen. Pari muodostuu esimiehesta ja tyontekijoiden
valitsemasta edustajasta. Tyésuojeluparin tehtavana on terveellisten ja turvallisten tyo-
olojen seuranta ja kehittdminen.
Ty6suojeluparin tehtavia ovat;

e tydyhteison tydhyvinvoinnin yllapito ja kehittdminen

e tydilmapiirin ja tydssa jaksamisen seuranta ja kehittdminen yh-

dessa tybyhteisén kanssa

e riskien arviointi ja aloitteenteko tydolosuhteiden kehittdmiseksi

e terveys- ja turvallisuusriskien minimointi

e tydsuojelullisten ohjeiden paivittdminen

¢ laitteiden kunnossapidosta huolehtiminen

e sovittujen toimenpiteiden toteuttamisen seuranta tydpaikalla

e seurantatietojen tiedottaminen ty6terveyshuoltoon ja tydsuojelulle

¢ yhteydenotot eri tahoihin asioiden eteenpdin viemiseksi

Ty6suojelupari antaa tietoa tyopaikalla tyéhyvinvoinnista, tyésuojelusta ja yhteistoimin-
nasta. He huolehtivat tydyhteison tydsuojelutydsta yhteistoimintalain ja — sopimuslain
mukaisesti. Tydsuojeluparien tehtavana on seurata ja edistda yhteistoiminnan toteutu-
mista tyopaikoilla, vaikuttaa ty6paikan asioihin ja tiedottaa asioista. Tydsuojelupari osal-
listuu yhteistoiminta-asioiden valmisteluun ja asioiden vientiin tarvittaessa yhteistoimin-

takunnan kéasittelyyn.

Tyo6suojelupari osallistuu tydpaikan tarkastuksiin ja ty6hygieenisiin mittauksiin — ty6olo-
suhdeselvityksiin/riskien arviointiin. Lisdksi he osallistuvat tydtapaturmien ehkaisyyn ja
seurantaan tydpaikoilla, vakavien tydtapaturmien ja ammattitautiepailyjen ilmoittaminen
valittomasti tydsuojelupaallikélle ja tydsuojelupiiriin. Tyosuojelupari osallistuu tyotilojen
saneeraussuunnitelmien kasittelyyn, pitéda yhteytta tydsuojeluvaltuutettuun ja tyésuoje-
lup@allikkoon. Lisaksi han osallistuu tyosuojelupareille suunnattuun koulutukseen.
(Blomgvist - Honkanen 2010.)
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Metropolia



30

HUS:n
yhteistoiminta-
ja tyosuojelu-
organisaatio

-

KONSERNI-
TASO

R

¥

TULOS-
ALUE-
TASO

TULOS-
YKSIKKO-
TASO
TYON- ESI- TYO-
TEKUA MIES YHTEISO-
TASO

TYOSUOJELUPARIT
Tyosuojeluvaltuutetut
Tyosuojelupaallikot

ottamatta), TYORYHMISSA JA KEHITTAMISHANKKEISSA

HENKILOSTON EDUSTAJAT JOHTORYHMISSA (konsernin johtoryhmaa lukuun

Kuvio 9. HUS:n Yhteistoiminta ja tydsuojeluorganisaatio (Hus intra).

Tyoterveyshuollon tavoitteena on terveellinen ja turvallinen ty6 ja tydymparisto, seka
jatkuva tydkyvyn yllapitaminen ja edistiminen Tydterveyshuollon tarkeana tehtavan on
tukea tydntekijoiden terveytta ja tyokykya. Tyoterveyshuollon tulee toimia tiiviissa yhteis-
tydssa tyoyksikdiden kanssa. (Stm 2016: 26). HUS:ssa tydterveyshuoltotoimintaa toteu-
tetaan Tyoterveyshuoltolain ja tydterveyshuoltoasetuksen, hyvan tydterveyshuoltokay-
tannon ja Kelan korvausohjeiden mukaisesti. Ty6terveys tekee yhteistyota HUS:n joh-
don, tulosalueiden johdon, henkildstdjohdon, esimiesten, tydntekijoiden ja tydsuojelun
kanssa. My0s tarvittaessa moninainen hyva yhteistyé muiden toimijoiden kanssa muun

muassa, Keva ja Kela tapaturmavakuutusyhtié ym.(Tyohyvinvointiohjelma.)
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8 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata henkilokunnan odotuksia tyéhyvinvointi-
vastaavien toiminnalle, ty6hyvinvointivastaavien nakemyksia roolistaan ja ehdotuksia

roolinsa kehittamiselle.

Tutkimusongelmat;
1. Mita henkildkunta odottaa tydhyvinvointivastaavilta?
2. Millainen on ty6hyvinvointivastaavien rooli tydyhteisossa?
3. Miten ty6hyvinvointivastaavan roolia tulisi kehittaa?

Opinnaytetydn tavoitteena oli tydhyvinvointivastaavien toimenkuvan/roolin selkiyttami-
nen, yhtendistdminen sekad uuden toimintamallin jalkauttaminen vuodeosastoryhmassa.
Opinnaytetydn tuotosta voidaan jatkossa hyodyntaéa laadittaessa ty6hyvinvointivastaa-

ville tybhyvinvointivastaavien vuosikello.

9 Opinnaytetydn menetelmat ja toteuttaminen

9.1 Tutkittavien valinta

Opinnaytetydn kohteena oli Hyvink&éan sairaalan medisiinisessa vuodeosastoryhmassa
tydskenteleva hoitohenkildkunta, jossa oli mukana myds tydhyvinvointivastaavat
(N=160) seka osastoryhman tyéhyvinvointivastaavat (N=12). Hoitotyontekijoille oli maa-
ritelty vastuualue heiddn oman kiinnostuksensa ja tydnantajan tarpeiden pohjalta. Ty6-
hyvinvointivastaavat koostuivat vakituisessa tydsuhteessa olevista sairaanhoitajista ja
lahihoitajista. Nama tyontekijat olivat itse ilmaisseet kiinnostuksensa tydyhteisén tyohy-
vinvoinnin kehittamista kohtaan. Tydhyvinvointivastaavat toimivat keskeisina toimijoina

tydhyvinvoinnin kehittAmisessa omissa yksikoissaan.

f
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9.2 Aineiston keruu

Hoitohenkildstolta aineisto keratiin sahkdisesti yhdella avokysymyksella (Liite 1). Tyon-
tekijoilta kysyttiin heidan odotuksista tydhyvinvointivastaavien toiminnalle. Kysymys va-
litettiin suojattua yhteytta pitkin séhkopostin liitteena. Aineistonkeruu toteutettiin ennalta
sovittuna ajankohtana, tammikuussa 2018. Webropol-linkki lahetettiin 214 henkilolle me-
disiinisen tulosyksikossa, tdssa maarassa oli mukana myds sijaistavat henkilot, joka
nosti l[&hetettdvan linkin maaraa. Vastauksia saatiin 38 kappaletta. Saadut vastaukset
olivat laadukkaita ja perusteellisia. Prosentuaalisesti henkilostokyselyyn vastauksia tuli
18 %, joka laskettiin lahetetyn linkin ja saatujen vastauksien maarasta. Linkki oli avattu

113 kertaa vastaamatta kuitenkaan kyselyyn.

Ty6hyvinvointivastaaville tehtiin teemahaastattelu kayttéen liitteena olevaa teemahaas-
tattelu runkoa (Liite 2). Kaytin tdssa opinnaytetydssani tiedonkeruumenetelmana ryhma-
haastattelua, silla ryhmahaastattelussa saadaan tietoa useammalta eri henkilolta sa-
manaikaisesti. Ryhmahaastatteluun liittyy kuitenkin tiettyja riskejd. Ryhméassa voi olla
dominoivia henkiloita, jotka pyrkivat maarittamaén keskustelun suunnan. Toisaalta
ryhma voi auttaa ja korjata vaarinymmarryksia tai estaa kielteisten asioiden esille tule-
mista. Ryhméahaastattelu on erityisen sopiva tapa silloin, kun voidaan ajatella ja enna-
koida, etta osallistujat arastelevat haastattelua. (Hirsijarvi ym. 1997: 205-207.) Haastat-
telut toteutettiin viikoilla 2-4 tammikuussa 2018. Haastattelut toteutettiin ryhmahaastat-
teluna kolmessa ryhmassa, jossa kahteen ryhmaan osallistui nelja tyéhyvinvointivastaa-
vaa sekda yhteen ryhmaan osallistui kolme tyohyvinvointivastaavaa. Ryhmat muodostui-
vat sairaanhoitajista, lisdksi yhdessa ryhmassa oli mukana apulaisosastonhoitaja, joka
toimii oman osastonsa yhtena tydhyvinvointivastaavana. Ryhmiin osallistuneille sairaan-
hoitajille oli kertynyt tydvuosia ammatissa kolmesta vuodesta aina neljaankymmeneen
tydvuoteen. Tybhyvinvointivastaavina ryhmalaiset olivat osa toimineet pisimmilladn 17
vuotta, mutta muutama ryhmalaisista oli aloittanut vastuualue toiminnan aivan lahikuu-
kausina. Haastattelut kestivat 22 -41 minuuttia. Haastatteluryhmiin osallistui tyéhyvin-
vointivastaavista 11/12:sta (92 %). Tunnelma kaikissa ryhmissa oli rauhallinen. Haastat-
telun aluksi, jokainen kertoi ammattinsa, seké jokainen toi esille, kauanko oli toiminut
tydhyvinvointivastaavana. Tama viritti ryhmat haastattelun teemaan. Haastattelussa kay-
tin teorian pohjalta muodostettua teemahaastattelu runkoa. Ennen haastattelun alkua
tydhyvinvointivastaavat saivat kayttoonsa yhden A4:lle luodun mukaillun porrasmallin

kuvan. Teoriapohjana tydssa on Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat malli.
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TyoOhyvinvointivastaavien yhteystiedot saatiin kunkin yksikon lahiesimieheltéd. Henkilos-
t6lle webropol-linkki [&hetettiin jarjestelmassa jo olemassa olevia sahkdposti rynmia hyo-
dyntéden. Ennen kyselyn ja teemahaastattelujen toteuttamista, pidetiin kaikissa medisii-
niseen tulosyksikk6on kuuluvissa yksikdissa opinnaytety6hon liittyva osastotunnit, joissa
kerroin omasta opinndytetydsta ja sen toteuttamisesta. Osastotunnit pidettiin kaikilla
osastoilla ennalta sovittuna ajankohtana, viikolla yksi tammikuussa 2018.

9.3 Aineiston analysointi

Henkildstolle l[&ahetetyn webropol-kyselyn vastaukset saatiin sahkoisessa muodossa. Ai-
neistoa kertyi kahdeksan A4 sivua. Aineiston kasittely alkoi lukemalla saatu aineisto use-
amman kerran lapi ja luomalla yleiskuva ja kasitys saadusta aineistosta. Analysointia
lahdin tekemaan teorialdhtoisesti eli deduktiivisesti. Suoritin jaottelun Rauramon porras-
mallin mukaan. Teorialahtdinen analyysi pohjautuu suoraan teoriaan. Siina muodoste-
taan teorian pohjalta valmis kehys, johon aineisto analyysivaiheessa suhteutetaan.
Usein puhutaan pelkastaan aineistolahtoisesta eli induktiivisesta analyysista ja teorialah-
toisesta eli deduktiivisesta analyysista. Opinnaytetydssani nuo valmiiksi paatetyt kasit-
teet olivat Rauramon luomat tyéhyvinvoinnin portaat. (Tuomi - Sarajarvi 2009: 95-98.)
Alakasitteet loin aineistolahtdisesti pelkistamalld, ryhmittelemallda ja muodosta-

malla/abstrahoimalla. (Liite 3).

Ty6hyvinvointivastaaville tehtiin teemahaastattelu. Aineisto analysoitiin aineistoléhtoi-
sella sisallénanalyysilla heti aineiston keruun jalkeen. Teemahaastattelujen jalkeen
haastattelunauhat litteroitiin eli saatettiin tekstimuotoon, valittdmasti aineiston keruun jal-
keen. Haastatteluista kertyi yhteensa 21 sivua A4 litteroitua tekstid. Aineistolahtbisessa
siséllénanalyysissa aineistoa tutkitaan mahdollisimman avoimin kysymyksin, mita ai-
neisto kertoo tutkittavasta ilmiésta. Tutkimustehtava ja tarkoitus ohjaavat aineiston ana-
lyysia. (Kylma - Juvakka 2012: 117).
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Analyysin kulku

Kuvio 10. Aineistolahtbisen sisélldnanalyysin prosessi (Loukonen).

Aineistosta etsittiin tutkittavaa ilmi6ta kuvaavia merkityksellisia ilmauksia, eli aineistolta
kysyttiin tutkimustehtavan mukaisia kysymyksia. Tunnistettiin siis asiat, joista oltiin kiin-
nostuneita. (Kylmé - Juvakka 2012: 117.) Alkuperaisilmaukset merkittiin haastatteluai-
neistoon varillisellda korostustussilla. Nama ilmaukset/korostukset ovat pohja pelkistami-
selle eli koodaukselle. Pelkistamisesta voidaan kayttad myos ilmaisua tiivistaminen. Pel-
kistettdessa tai tiivistaessa merkitykselliset iimaukset tiivistetaan niin etta niiden olennai-
nen sisalto sailyy. (Kylméa - Juvakka 2012: 116-117). Vastauksista muodostettiin katego-
rioita niissa ilmenevien mainintojen perusteella yhdistimalla samanlaisuudet ja eroavai-
suudet toisiinsa. Jokaiselle kategorialle annetiin sen sisaltda vastaava nimi. Ryhmitte-
lysta kaytetdaan myods ilmaisua klusterointi. Ryhmittelyn tarkoituksena oli etsia ilmaisuista
eroja ja yhtalaisyyksia. Yhdistamisen jalkeen luokka nimetadn. Yhdistamisen jalkeen ala-
luokat nimettiin niin ettd nimi kattoi kaikki sen alla tulleet pelkistetyt ilmaukset. Luokan
alle tulee kattaa kaikki pelkistetyt ilmaisut. Syntyneita alaluokkia yhdistettiin ylaluokiksi,
ylaluokkien nimi kattoi alle tulevien luokkien sisdlléon. Ryhmittelyssd muodostui aluksi
alaluokkia, jotka muodostivat ylaluokkia. (Kylma - Juvakka 2012: 118). Kategorioiden
muodostuminen jatetiin tasolle, joka kuvaa tyéhyvinvointivastaavien roolia riittavalla tark-
kuudella roolin maarittamiseksi ja toimenkuvan kehittdmisen mahdollistamiseksi. Esi-

merkit analyysista on kuvattu liitteessa (Liite 4).
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Kuvio 11. Aineistolahtbisen analyysin p&avaiheet (Laadullinen terveystutkimus 2012).

10 Opinnaytetyon tulokset

10.1 Henkiloston odotukset tydhyvinvointivastaaville

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd henkildston toiveita ja odotuksia tyohy-
vinvointivastaaville ja heidan roolilleen yksikbissa. Saadut vastaukset olivat runsaat ja
monipuoliset seka asiaan oli paneuduttu huolella. Asioita ja toiveita seka kehittamiseh-

dotuksia tuli hyvin.

Henkildstolle lahetetysta kysymyksesta ja siitéa esiin tulleista vastauksista/tutkimusaineis-
tosta on valittu teemojen alkuperaisilimauksia. Naméa on erotettu muusta tekstista kursii-
villa kirjoitettuna, sisennettyna ja merkitty lainausmerkein selventdmaan ja avaamaan
teemoja. Seuraavissa kappaleissa esitetaan millaisia toiveita ja odotuksia tydntekijoilla

on tydhyvinvointivastaaville.

Ensimmaiselld terveys portaalla huomio kiinnittyy terveellisiin elaméntapoihin, tyon

kuormittavuuteen ja ty6éterveyshuollon yhteistyéhon.

Odotuksia ty6hyvinvointivastaaville ja heidan roolilleen tuli talla portaalla runsaasti. Ty6-
hyvinvointi [&htee tydntekijan huomion kiinnittamiseen omiin elintapoihinsa ja niiden mer-
kitykseen. Oman liikunnan ja siihen huomion kiinnittaminen ja tydéhyvinvointivastaavien
siihen kannustaminen korostui useammassa vastauksessa. Tydnantajalta toivottiin eri-
laisten liikkuntatapahtumien edelleen kehittamista, seka sita, etta likuntaa voisi harrastaa

tydpaivan aikana, toivottiin erilaisia ” non-stop” tempauksia.
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TyoOhyvinvointivastaavilta toivottiin seuraavia asioita. Tyohyvinvointivastaavilla on lupa;
"muistuttaa, etta tyéhyvinvointi lahtee myos taustajoukoista siis kotioloista”

“jarjestaa henkilbkunnalle hetkié ja péivia, jotka edesauttaa hoitajien jaksa-
mista. Kuunnella henkildstda ja olla ajantasalla. Hoitajille pitaisi kuulua ty6-
aikaan fysioterapiaa ja hierontaa”

“tybhyvinvoinnin tukimenetelmien esim. jumppakuminauhojen tms. ideoi-

minen ryhmé&ssé ja tuominen osaksi arkea”

Ty6nkuormitukseen kiinnitettiin vastauksissa huomiota. Ty6hyvinvointivastaavilta toivot-
tiin tyohyvinvointiin liittyvad koulutusta ja erilaisten infojen pitdmista. Tyohyvinvoinnin
huomiointi ja ndkeminen osaksi tyopaivaa ja arkea tydyksikoissa. Tydhyvinvointivastaa-
vilta toivottiin myds positiivisen ilmapiirin luomista yksikdissd osana tydhyvinvointia.
Koko henkilékunnan huomioon ottamista ja tyohyvinvoinnin tukemista yksilollisesti. Toi-
nen tyontekija kaipaa toisenlaista tukea voidakseen hyvin tydssaan, kun toinen kaipaa
tekemista ja erilaista toimintaa. Valinnanvapaus yksiléiden ja tyéntekijoiden valilla koros-

tui vastauksissa kautta linjan. Ty6hyvinvointivastaavilta odotettiin;
“seurata kentén todellista tilannetta ja puuttua heti epakohtiin”
“tyéhyvinvoinnin ndkeminen arjessa”
“positiivisen ilmapiirin luominen”
“riittavasti henkilbkuntaa hoitoisuuteen néhden”
“tybhyvinvointivastaava huolehtii tybyhteisén hyvinvoinnista ottamalla kan-
taa ja viestittamalla esimiehelle esimerkiksi tydyhteisén kuormittavissa ti-
lanteissa. Hanella on tietoa ja taitoa tydhyvinvoinnista”
Tyo6terveyshuollon yhteistyd tydhyvinvointivastaavan kanssa tuli esille yhteistyona, tyo-
olosuhteiden tarkkailussa ja puuttumisessa epdaasialliseen kohteluun, jota odotettiin tyd-

hyvinvointivastaavilta. Myds yhteisty6ta tyoturvallisuusvastaavien kanssa toivottiin vas-

tauksissa.
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Turvallisuus portaalla tyShyvinvointivastaavilta odotettiin henkilokunnan toiveiden
kuuntelua. Tyéhyvinvoinnin yleista kuuntelua seka tyéolosuhteiden tarkkailua. Tydympa-
ristoon ja sen viihtyisyyteen tyéhyvinvointivastaavien odotettiin kiinnittdvan huomiota.
Ty6ta helpottavia tydvalineita tulisi olla riittavasti ja niiden pitéisi olla kaytdssa ja kun-

nossa. Tydergonomia ja siihen huomion kiinnittdminen nousi vastauksissa esille.

“"tyoviihtyvyyden seuraaminen ja tarvittaessa epéakohtiin puuttuminen esim.
tavarat paikoillaan”

“tybturvallisuushenkildn ja tybhyvinvointivastaavan yhteistyé”

Yhteis6llisyyden portaalla toivottiin tydhyvinvointivastaavilta monenlaisia tyéyhteisétai-
toja ja niiden muistuttamista ja jalkauttamista. Tyohyvinvointivastaavilta toivottiin esi-
merkkina olemista, aktiivista otetta, ideoiden toteuttamista seka tiedon tuottamista tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Yhteisollisyyden portaalla toivottiin muun muuassa;

“tietdd mika osa-alue on osastonsa viimeisen tytolobarometrikyselyn mu-
kaan ovat tydhyvinvoinnin kehittamiskohtia ja niihin suunniteltuja toimenpi-
teitd. Koota ideoita hoitajilta tydhyvinvointia tukeviin tempauksiin ja vetaa

tempausten toteuttamiseen tyoryhmaa”

Ty6hyvinvointivastaavien toivottiin olevan nakyvassa roolissa tydyhteistssa. Persoonal-

taan tydhyvinvointivastaavan toivottiin olevan positiivinen ja kannustava.
Ty6hyvinvointivastaavien toivottiin olevan tiiviissa yhteistydssa lahiesimiesten kanssa.
Vastavuoroisuus lahiesimiehen kanssa ja palautteen anto koettiin vastauksissa tarkeiksi.

Yhteistydn toivottiin olevan tiivista ja keskustelevaa;

"tarkeaa olla helposti tavoitettavissa. Kuunnella ja kannustaa vaikeissakin

asioissa ottamaan asia esille esimiehen kanssa etteivat ehdi paisua”

“tybhyvinvointivastaava voisi jéarjestédéa palaverejé tybyksikdssé, jossa hen-

kilbkunta saisi esittéa toiveita ja palautetta esimiestasolla”
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“vhteistyd, verkostoitumien tyhy -vastaavien ja esimiesten kanssa”

TyoOhyvinvointivastaavien ja lahiesimiesten tiiviin yhteistyon toivottiin lisd&dvan hyvaa joh-
tamista. Hyvan yhteistydn toivottiin edistéavan tydhyvinvointia ja tydniloa. Taman toivottiin
koituvan potilaan parhaaksi ja potilastyytyvaisyydeksi. TAman myota myos henkilokun-
nan tyotyytyvaisyys paranee.

"Hyvalla johtamisella, hyvinvoivalla henkilostolla, jota on resurssoitu tar-
peeseen nahden riittavasti, sairaala voi kilpailla osaavasta ja ammattitaitoi-
sesta henkilokunnasta myos tulevaisuudessa. Potilaat valitsevat sairaalan
hoitopaikakseen, jossa ndkyy mygés tyontekijoiden tyytyvaisyys omaan tyo-

hénsa”

Neljannelld eli Arvostuksen portaalla, tydhyvinvointivastaavilta ja heidan roolissaan toi-
vottiin henkilokunnan huomioon ottamista ja arvostusta. Toivottiin, ettd tyohyvinvointi-
vastaavat kannustavat ja innostavat tydhon seka antavat positiivista palautetta. Toivottiin
my0s luottamista tydntekijoiden sanaan ja ammattitaitoon/ammatillisuuteen. Tydhyvin-
vointivastaavien roolin toivottiin olevan ndkyvassa asemassa tyoyksikossa, heilla olisi
aktiivinen ote tybhyvinvointia kohtaan ja he toimisivat tyoyksikdissa esimerkkeina. Ty6-
hyvinvointivastaavilla toivottiin yksikossa selkea rooli ja heilld olisi samalla mahdollisuus
omalta osaltaan, tyhy-osuudella, vaikuttaa budjetin kayttédn tai mihin rahat kaytetaan
tyéhyvinvoinnin kohdalla. Koettiin, etta tydhyvinvointi on laaja kasite, joka viela on "ha-
kusessa” toisissa yksikoissa. Tyohyvinvointi koettiin niin laajaksi, ettéa tama tulisi pilkkoa
osiin, osa-alueisiin, ja kayda lapi yksikoissa, kouluttaa ja saada lisda tietoa tyohyvinvoin-

nista kokonaisuudessaan.

Toivottiin, etté tydhyvinvointi ja tydhyvinvointivastaavien kautta arvostus nakyisi;
“pientd hemmottelua tydpaikalla esimerkiksi hedelmié koko porukalle”
“tybaikaa pohtia keinoja tybhyvinvoinnin ylldpitoon”
“positiivinen kannustus”

“toiveiden kuunteleminen ja toteuttaminen mahdollisuuksien mukaan”
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“tybhyvinvoinnin nékyvéksi tekeminen arjessa”

Osaamisen portaalla, tydhyvinvointivastaavien rooliin ja vastuualueeseen tulisi henkil6-
kunnan kyselyn mukaan kuulua ammattitaitoinen, osaava henkilokunta. Osaaminen tulisi
varmistaa henkilokunnan koulutuksiin mahdollistamisella. Tyéhyvinvointivastaavien tulisi
olla vahvoja ja toimia oikeasti seké heidan tulisi pohtia keinoja tydhyvinvoinnin yllapitoon.
Vastauksissa toivottiin, ettd tydhyvinvointivastaavat tietavat viimeisimpien tydolobaro-
metrien vastaukset/tulokset (=TOB) ja néiden pohjalta kehittavat yksikdiden tyéhyvin-
vointia mahdollisesti yhdessa lahiesimiehen kanssa. Toivottiin hyvaa johtamiskulttuuria,
johtamistapoja sekéa oppivaa organisaatiota, jota tydhyvinvointivastaavat osaltaan voisi-
vat kehittda ja edesauttaa sekd muuttaa omalta osaltaan asioita paremmiksi. Toivottiin
tydhyvinvointivastaavien edesauttavan hyvaa tyokulttuuria, joka olisi epakohtiin puuttu-
mista, olla kannustava ja mukava tytkavereille. Positiivisen ilmapiirin luominen nousi

esiin myos.

Vastauksissa tyohyvinvointivastaavien rooliin toivottiin myds paljon elamyksien tuomista

tyohon ja tyopaiviin:

“jarjestaad mielekasta tyohyvinvointia tukevaa tekemistd, joka irrottaisi ty6-

kuvioista ja virkistaisi”

“mielestéani tydhyvinvointi tulisi olla laajempaa kuin nyt on: Enemman liikkun-
tamahdollisuuksia, kulttuuria ym. rahallista panostusta ei kovin paljon tar-
vitsis, jos tydaikaa olisi edes jonkin verran kaytettavissa esimerkiksi lenkki

Usmissa ja makkaranpaistoa”

Henkildstolle tehdyn kysymyksen ja saatujen vastausten perusteella tydhyvinvointivas-
taavien rooli nahdaan tarpeellisena ja tarkeana osana tyodyksikoita. Vastausten perus-
teella tybhyvinvointivastaava toimii roolissaan tydyksikon tyéhyvinvoinnin edistajana ja
vaikuttajana. Tyohyvinvointivastaavat toimivat yhteistydssa lahiesimiehen kanssa tyohy-
vinvoinnin nakyvaksi tekemisessa ja tybhyvinvoinnin edelleen kehittajana. Tydhyvinvoin-
tivastaavien roolin kehittdmisessa nahtiin lahiesimiehen tuen ja johtamisen olevan valt-
tamatonta tyodhyvinvointivastaaville. Myods tydyksikdiden kiinnostusta tydhyvinvoinnista

ja tydhyvinvointivastaavien roolista pidettiin tarkeéna.
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Vastauksissa tuotiin esille tydhyvinvoinnin tarkeys yksikdissa, samoin osassa vastauk-
sista tuotiin esille tydhyvinvoinnin laajuutta. Tyohyvinvointi k&sitteen& koettiin osittain
epaselkeén ja vaikeana selittédd. Toivottiinkin tydhyvinvoinnin kasitteiston pilkkomista
osiin seka tiedon ja koulutuksen saamista mahdollisesti tyéhyvinvointivastaavilta. Vas-
tauksissa tuotiin esille tekijoita, joita ajateltiin tuottavan tydhyvinvointia esimerkiksi arjen
tyon tauottaminen pienella liikuntatuokiolla. Vastauksissa tuotiin esille myds tyhyvin-
voinnin nakyvaksi tekeminen arjessa, jolloin tydhyvinvointivastaavien rooli ja vastuualue

korostuu.

Henkildston kyselyssa tuli paljon esille toiveita ja odotuksia tydhyvinvointivastaaville,
osittain ehka sekoittuen esimiestyéhon ja johtamiseen. Heidan roolinsa selkiyttdminen
tarvitsee tiivista yhteistyota lahiesimiehien kanssa. Roolin ja vastuualueen kehittdminen
edellyttaa lisaksi tiivista yhteistyo ja verkostoitumista medisiinisessa tulosyksikdssa tyos-
kentelevien tybhyvinvointivastaavina toimivien hoitajien ja heidén l&hiesimiestensa

kanssa.

Tassa opinnaytetydn henkilostélle tehdyssa kyselyssa tuli ilmi, etta tydhyvinvointivastaa-
vien rooli ja vastuualue ovat viela kehittyméassa ja kehitteilla. Tama oli myds ennakko-
odotus lahdettdessa tekemaan tata opinnaytetyota. Taman opinnaytetyon alkaessa yh-
teisty® ja verkostot saivatkin mukavan alun. Tapaaminen ja toisiin tutustuminen, verkos-
toituminen sai positiivista palautetta tydhyvinvointivastaavien kokoontuessa ensimmai-

sia kertoja haastattelun merkeissa.

10.2 Tybhyvinvointivastaavien nakemyksia roolinsa nykytilasta

Ty6hyvinvointivastaavat kokevat haastattelujen pohjalta oman roolinsa ja vastuualu-
eensa olevan viela selkiytymaton ja epaselvan. Tybhyvinvointivastaavat eivat itse tiedeta
mitd tydnantaja odottaa vastuualueen/roolin hoitamisessa, seka itselle tyontekijana vas-

tuualueenhoitajana tydhyvinvointi kasitteené on laaja ja monipuolinen.

Tyo6hyvinvointivastaavien roolista ja nykytilasta haastattelun pohjalta, mallintaen Raura-
mon porrasmallia, nousi esiin seuraavalaisia asioita. Haastatteluista esiin tulleista vas-
tauksista/tutkimusaineistosta on valittu teemojen alkuperaisilmauksia. Naméa on erotettu
muusta tekstista kursiivilla kirjoitettuna, sisennettyna ja merkitty lainausmerkein selven-

tdmaan ja avaamaan teemoja.
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Ensimmaisella terveys portaalla tydhyvinvointivastaavat toivat esiin asioita, joita nykyti-
lassa tulisi huomioida, jolloin tyéhyvinvointi olisi parempaa ja kaikki voisivat tyoyksikdsséa

paremmin.

Toimivat tydprosessit ja tyon tekemisen selkeys tuotiin haastatteluissa esille. Tyon tau-
ottaminen, joka pitaa sisallddn mahdollisuuden rauhallisiin ruoka- ja kahvitaukoihin.
Tyontekijoita tulisi olla riittavasti tyomaaraan nahden ja potilaiden hoitoisuus tulisi huo-

mioida.
“katsottas, ettei kukaan ylirasittus siina tyotehtéavissa, ettd siihen pitas olla
riittdvasti kasipareja, ettei yhdelle tuu hirvee tydmaara paivan mittaan, et

se ois tasapuolista se tydbmaéara”

“potilaita kuormituksen mukaan vois jakaa eri hoitajille, et ei oo niita ras-

kaimpia, aina samoilla”

“niin ja ei ois hirveen montaa péivaé perékkéin, ne raskashoitoiset, sitten

vaihtaa vois valilld”

“ja se, et ois mahdollisuus tauottaa tyota, etté ois ruokatauko, kahvitauko,

vessasaa kdynti mahdollisuuksia”
Ty6hyvinvointivastaavat toivat esille huomion kiinnittdmisen omaan kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin ensimmaiselld portaalla. Terveelliset elamantavat, likunnan ja unen merki-

tys heijastuu tydpaivaan ja kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin.

"tyOyhteisdssd motivointi yhteiseen liikkuntaan, talossa aaretttman hyva

kuntosali, koska fysiikka voi hyvin, niin mielikin voi hyvin.”

Terveys portaalla esiin nostettiin myos oikeat ja toimivat terveelliset tydskentelytavat.

Tybergonomia ja siihen huomion kiinnittaminen katsottiin lisdavan tyéhyvinvointia.

"ty6vélineet sellasiksi, et tybnteko sujuu, et apuvélineet kdytésséd”
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Yhteisty0d tyoterveyshuollon kanssa tuli haastatteluissa terveys-portaalla painokkaasti
esille. Koettiin, ettei tydterveyshuolto ole toimivaa ja sen palvelut eivat ole riittavia, eika
saavutettavia. Tyohyvinvointivastaavat kokivat, etta tydterveyshuolto on vain nimellista
toimintaa. Akuuteissa vaivoissa, aikojen saaminen ja apu tyoterveyshuollosta koettiin
vaikeaksi. Ladkarin puute tai saavutettavuus tyoterveyshuollon kautta koettiin myos

puutteena.
"toivotaan tybterveyshuoltoa, ei meill oo kuin nimellisesti”
“jos mulla on joku akuutti vaiva ei onnistu”

“meil ei oo kdytdnndssa kunnollista tyéterveyshuoltoa, sinne ei padse oi-

kein millaéan asioilla”

Turvallisuus - portaalla tydhyvinvointivastaavat nostivat esille omassa roolissaan yh-
teistydn tyo6turvallisuusvastaavan kanssa. Tyohyvinvointivastaavalla voisi olla heidan
mielestaan eri tulokulma turvallisuuteen kuin turvallisuusvastaavalla. He toivat esille, etta
yhdessa rakentamalla turvallisuusvastaavan kanssa tyohyvinvointia, tydésta muodostuisi
turvallista ja terveellista. Tata yhteistyota ei viela ole yhdessa rakennettu ja mietitty, vaan
tama nousi esille kehittdmisehdotelman rakennettaessa tydhyvinvointivastaavan roolia.
Turvallisuus portaalla tydhyvinvointivastaavan roolia tuotiin esille ohjaavana ja opasta-
vana. Ergonomia, apuvalineet, seké niiden kaytto ja kayttékuntoisuuden huomiointi nos-
tettiin myds esille turvallisuus portaalla. Tyokavereiden aktivointi erilaisiin koulutuksiin
joilla turvallisuutta lisatdan yksikdissa mm. MAPA koulutukset seka siirtokoulutukset. Yh-
dessa tyon tekeminen ja opastaminen koulutuksen kayneiden kanssa ja talla tavoin tur-
vallisten ja terveellisten ty0 ja toimintatapojen muokkaamista osaksi ty6tapoja. Osaami-
sen jakaminen ja uusien nakdkulmien luomista tydyhteistssa katsottiin tyohyvinvointi-
vastaavan rooliin kuuluvaksi. Yhteisvastuullisuus tydvalineistd, yhdessa niista huolehti-

minen ja kunnossapito ty6tiimin kanssa, tuotiin esille tyéhyvinvointivastaavan roolissa.
"ergonomiset ja sujuvat ty6-toimintatavat, niihin liittyvat koulutukset,”

”'me ollaan pyritty tuomaan niitéd apuvélineitd kayttoon ja opastettu myos

tydkavereita niiden oikeeseen kayttoon”

“et vietds tavaroita paikoilleen, muistuteltas siitd”

(&
Metropolia



43

Yhteisollisyyden portaalla tydhyvinvointivastaavan roolissa tyontekijat pyrkivat ole-
maan esimerkkind. Han kohtaa ty6kaverin avoimesti, keskustellen ja olemalla aidosti
lasné. Tarkeda on, ettd jokainen tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja hanen mielipi-
teensé tulee huomioiduksi. Tyohyvinvointivastaava pyrkii hyvan yhteishengen luomiseen
tyoyhteisdssa. Yhteiséllisyyden portaalla tydhyvinvointivastaavat luovat "me-henked”
tydyhteison kanssa. Uskalletaan antaa ja ottaa vastaan palautetta.

”olis hyvin tarkeaa, pystyttas omalta osalta tuoda esiin my6s uusia ja sella-
sia positiivisia nakokohtia siihen arkee, olla esimerkkina, koska asenne rat-

kaisee aina.”
"I6ytaé positiivisia ndkbkohtia haasteiden keskelld”

“ei ainakaan lietsoa semmosta eripuraa, etta pitas yrittda, yhdessa miettii

Ja kdydéa keskustelua”
“kuulla sitten niité erilaisia mielipiteitd, kaikkien mielipide tulis kuulluksi”
“pystyttds bongaamaan jokaisen voimavarat”

Ty6hyvinvointivastaavien rooli muutoksissa koetaan myds tarkeéksi. Tyéhyvinvointivas-
taavat toivoivat, etta itse pystyisivat muutosten keskella olemaan malliesimerkkeinéd. Ole-
maan avoimia ja rakentavia. Muutokset koetaan usein tyoyksikoissa pelottaviksi ja haas-
taviksi.
“muutokset on aina pelottavia, ja sit on niitd ei-ihmisia, niin tosiaan,taa malli
esimerkkina oleminen, et voitas vaan menna avoimin mielin ja katotaan.
tietysti tydhyvinvointivastaava ei se 00 vissiin yli-ihminen, ehk ei, toivotta-

vasti.”

Arvostuksen portaalla tydhyvinvointivastaavat toimivat myds malliesimerkkind tyos-
saan. Huomioidaan tybkaveri, arvostetaan ja annetaan palautetta seka huomioidaan ty6-
kaverin ty6panos.

Osittain talla hetkella tydhyvinvointivastaavat kokevat itsensa omassa roolissaan arvos-

tuksen portaalla, myds seuraavanlaisesti:

“hauskan keksijéané, tapahtumien keksijgna”
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“kun kertoo, et on tyhy-vastaava, niin yleensa seuraava kysymys on, koska

me paastadn tekeen, jotakin hauskaa, ldhetdén johonkin”

HUS:n arvot ovat tyontekijdiden tiedossa ja tyohyvinvointivastaavat kertovat, ettd HUS:n
arvot nakyvat ja toteutuvat yksikdissa vaihtelevasti. Tyontekijoilla on mahdollisuus olla
luovia ja innovatiivisia, uusia tyotapoja sekd menetelmia on mahdollisuus kokeilla. Van-
hoista ty6tavoista ja malleista ollaan paéasty eteenpain. Tyoyksikdissa pyritddn kokeile-
maan toimintatapoja, jotka koettaisiin hyviksi. Laatua ja tehokkuutta mitataan erilaisilla
laatumittareilla, potilaiden jonotusaikoja ja paasya hoitoon mitataan myds. Osa tydhyvin-
vointivastaavista toi esille, ettei HUS:n arvot aina toteudu johtuen muutoksista ja yksi-

kodissa koetusta kiireesta.

Viidennen eli osaamisen portaalla tydhyvinvointivastaavat toivat esille tiedon ja osaami-
sen jakamisen. Heidan tulee neuvoa, kannustaa ja ohjata muita tarvittaessa. Hakeudu-
taan koulutuksiin, pidetdan huolta omasta ja muiden osaamisesta ja sen edelleen kehit-
tamisesta. Huolehditaan hyvasta perehdyttamisesta uusille tydntekijoille. Tuodaan "hil-

jainen” tieto esille tydyksikoissa.

Yhteenvetona tydhyvinvointivastaavien roolin nykytilasta heidan kuvamanaan voisi sa-
noa, etta tydhyvinvointi koetaan laajaksi ja monipuoliseksi. Talla hetkella yksikdissa ty6-
hyvinvointivastaavien rooli oli ollut selkiytymaton. Kaytannéssa tychyvinvointivastaavat
ovat olleet vuosittain jarjestettavien tydhyvinvointitapahtumien jarjestaja. Tyéhyvinvointi-
vastaavan rooliin ja vastuualueeseen toivottiin koulutusta ja selkeda mallinnusta seka
tietoa siitd, mita odotetaan tyohyvinvointivastaavalta. Toivottiin koulutusta myés koko

henkilostélle tydhyvinvoinnista.

Lahiesimiehen rooli ja sen tuki tydhyvinvointivastaavien roolia/vastuualuetta kehitetta-

essa nousi esille joka portaalla haastatteluissa.

10.3 Kehittamisehdotuksia tyéhyvinvointivastaavien rooliin

Haastattelussa tyohyvinvointivastaavat toivat esille ty6hyvinvointivastaavan roolin ja
vastuualueen selkiytymisen ja yhtenaistamisen koko medisiinisessa tulosyksikossa.
Ty6hyvinvointivastaavat odottivat roolin seka vastuualueen mallinnusta. Selkeytta heille

asetetuista odotuksista ja vastuista tydhyvinvointivastaavan roolissa yksikdssa tuli esille
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haastatteluissa. Haastattelussa tuli esille, etté tydhyvinvointiin panostettaisiin riittavasti
seka taloudellisesti etté ajallisesti, jolloin tAma toisi lisdd mahdollisuuksia vastuualueen
hoitoon.

Terveys portaan tavoitteena on tekijansa mittainen ty6, joka mahdollistaa virikkeisen va-
paa-ajan, laadukkaan ravinnon, riittavan likunnan seka sairauksien ehkéisyn ja hoidon.
Ty6hyvinvointivastaavat toivoivat muistutettavan ja otettavan puheeksi tyon tauottami-
sen ja rauhallisen ruokahetken mahdollistamisen kaikille tydyhteison jasenille ja olivat
myo0s itse valmiita tuomaan taman asian esille tytyhteiséssa. Tama edellyttdd hyvaa
vuorovaikutusta tiimissa, terveysasioiden puheeksi ottamista, seka tiimin tyd- ja toimin-
tatapojen yhdessa miettimista tydyhteisdssa. Hyva ja toimiva yhteisty6 tyoterveyshuollon
kanssa nousi esille haastatteluissa, joka talla hetkella vaatii tehostamista. Yhteistyon pa-
rantaminen ty6terveyshuollon kanssa ja taman kehittdminen, tukemaan tydhyvinvointi-
vastaavien vastuualuetta ja roolia tydyhteistissa, tuli kehittdmisehdotuksena esille haas-

tatteluissa.

Turvallisuus portaalla tydhyvinvointivastaavat toivat esille haastatteluissa HUS: ssa ole-
van paljon hyvia ja innostavia tytkaluja kaytettavaksi tydhyvinvoinnin hyvaksi. Naiden
tydkalujen kayttoonottoa ja aktivoimista toivottiin tydyksikoihin. Tyéhyvinvointivastaavien

rooliin toivottiin kuuluvan néaiden tydkalujen jalkauttaminen yksikaihin.

Yhteisotllisyyden portaalla tyohyvinvointivastaavat toivoivat, ettd johtaminen ja l&-
hiesimiesten tydskentelyn tulisi olla joustavaa, erilaisuutta hyvaksyvaa seké kehitys-
myonteistd. Lahiesimiesten tulisi olla avoimia uusille ehdotuksille, seka heidan tulisi olla
valmiita kuuntelemaan ja tekemaan yhdessa tydhyvinvointia yksikéihin tyéhyvinvointi-
vastaavien kanssa. Esimiesten tulisi luoda mahdollisuus ty6hyvinvointivastaavien kou-
luttautumiseen tydhyvinvoinnista ja sen yhdessa nakyvaksi tekemiseen tyoyksikdissa.
Lahiesimiesten tulisi mahdollistaa vastuualueen hoitaminen antamalla tydaikaa vastuu-

alueen hoitamiseen.

Portaalla nelja, arvostuksen portaalla, tydhyvinvointivastaavat toivat kehittdmisehdo-
tuksena esille palkitsemisen ja palautteen saamisen. Tybhyvinvointivastaavat toivoivat
saanndllisia tapaamisia toistensa kanssa ja taman myota verkoston rakentumista. Tyo-
yhteistssa on tarkeda hahmottaa tavat, joilla jokainen tyontekija itse voi luoda tydhyvin-
vointia tydpaivaan, oman tekemisensa kautta. Tybhyvinvointivastaavat voivat luoda ruo-

honjuuritason ty6hyvinvointi asennetta ja tapoja tydyksikoihin.
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Osaamisen portaalla kehittémisehdotuksena tydhyvinvointivastaavat toivoivat, etta sai-
sivat koulutusta ja "evaitd” tydhyvinvointivastaavan roolin seka vastuualueen hoitami-
seen. TAman portaan tavoitteena on omien edellytysten taysipainoinen hyddyntaminen,
uuden tiedon tuottaminen ja ndiden toteuttaminen. Tyohyvinvointivastaavat olivat haas-
tatteluissa valmiita naiden tavoitteiden toteuttamiseen, kunhan niille luodaan riittavét

edellytykset organisaatiossa.
Erdan tyohyvinvointivastaavan unelma roolistaan tulevaisuudessa:

"Semmonen, kun aamulla tulee t6ihin, siella ollaan kaikki ja semmosella
positiivisella mielelld ja innokkaina tarttumaan siihen tehtavaén, mika on ja
semmonen ote, joka on mukaansa tempaava, ei 00 mutrusuita siella. Ja

tyd menee kuin tanssi, ja se menee sujuvasti”.

11 Pohdinta

11.1 Tulosten tarkastelua

Tassa opinnaytetytssa esille tulleet tulokset osoittavat mielestani sen, etta tyd merkitsee
ihmiselle paljon enemman kuin pelkk&a taloudellista toimeentuloa. Toissé halutaan viih-
tya. Koko tydyhteisdlta ja esimieheltd toivotaan aitoa lasnaoloa, yhdessaoloa ja keskus-
telua. Palautteen antaminen jokaiselle, paljon useammin kuin nykyisin tapahtuu, seka

hyvassa ja rakentavassa mielesséa on tarkeaa.

Ty6hyvinvoinnille hyvan perustan antaa jokaisen tydntekijan omasta terveydesta ja toi-
mintakyvysté huolehtiminen. Tama perusta syntyy kiinnittamalla huomiota terveelliseen
ravintoon, sdanndlliseen liikuntaan, riittdvaan uneen ja lepoon, kohtuulliseen alkoholin-
kayttdon, tupakoimattomuuteen, sosiaalisten suhteiden yllapitamiseen ja harrastamalla
itselle mieluisia virkistavia asioita. Oman tydkunnon huolehtimisen ja yllapidon lisaksi

tarvitaan vastuuntuntoista ja myonteista suhtautumista tyéhon.
Hyvan tydyhteistn rakentaminen on jokaisen tydntekijan ja tydyhteisén jdsenen yhteinen

tehtava. Hyvassa tydyhteisdssa tervehditaan, ollaan toisia kohtaan reiluja ja huomaavai-

sia seka pidetdan kiinni luvatuista asioista. Hyvassa tydyhteisdssa osataan ymmartaa
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erilaisuutta ja sallitaan erilaiset mielipiteet. Terveessa toimivassa tydyhteisossa epaasi-
alliseen kohteluun puututaan heti, silla kiusaaminen ja epéasiallinen kohtelu on jo laissa
kielletty. TyOyhteison yhdessa sopimat pelisdannot helpottavat ongelmatilanteissa ta-
pausten selvittelya ja ratkaisua.

Muutokset ty6elamassa jatkuu ja jopa kiihtyy, siksi muutosjohtamisen merkitys kasvaa
ja korostuu. Tyontekijat siirtyvat organisaation sisalla tehtavasta toiseen, yksikdsta toi-
seen ja myds organisaatiosta toiseen. Tama vaatii Iahiesimiehelta ja johtamiselta muu-
toskykyéa. Muutosten ja myllerryksen keskelld tarvitaan uusia toimintatapoja, joilla edis-
tetddn muutosten hallintaa ja me-hengen lujittumista. Hietalahti-Pusenius (2012) ovat
omassa tutkimuksessaan nostanut esille tyéntekijan omavastuullisuuden ja sen merki-
tyksen tydhyvinvoinnille. Tutkimuksessa oppimis- ja ratkaisuhalukkuus uusien haastei-
den edessd, téiden organisointi ja rajaaminen, aikataulutus ja priorisointi olivat esimer-
kiksi tallaisia keinoja selviytymiseen. Naiden tyon hallinnan keinojen omavastuullinen
kayttd auttoi tyontekijoita jaksamaan tydssaan paremmin, mika ilmensi omavastuun mer-
kitysta tyohyvinvoinnille. Heidan tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa tarvittaisiin kui-

tenkin tyon hallinnan ja itsensé johtamisen koulutusta kaikille tyontekijaryhmille.

Korpela (2015) on omassa tutkimuksessaan nostanut esiin tydhyvinvointia kehittdessa
esimiehen roolin. Esimieheltéa toivotaan lasnéoloa, huomioimista, avointa keskustelua
seka tasapuolista ja johdonmukaista tiedottamista. Nama ovat asioita jotka nousivat esiin

my06s omassa opinnaytetyéssani.

Ty6hyvinvointia pitdé johtaa kuten muitakin toimintoja. Tyohyvinvoinnille tulee asettaa
tavoitteet ja varata riittavat resurssit. Toimet tulee vastuuttaa. Vastuun jakaminen ja ver-
kostoituminen oli jo alkanut medisiinisessa tulosyksikdssa. Vastuun ottaminen kokonais-

valtaisesti oli myds tyéhyvinvointivastaavien ja heidan lahiesimiesten vastuulla.

Alahuhta (2017) on kirjassaan tuonut hyvin esille johtamisen periaatteita, joiden katson
soveltuvan hyvin myos tyéhyvinvointivastaavien roolin ja vastuualueen kirkastamiseen.
Viisi avainperiaatetta:

¢ Kirkas suunta ja selkeat tavoitteet

e Avoimuus ja suoruus

e Fokus

e Yksinkertaisuus

e Oikea-aikaisuus
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Silloin kun suunta on kirkas ja tavoitteet selkeat, jotka ovat maaritelty hyvin, silloin ole-
tuksena on mygs, etté asiat on ajateltu perusteellisesti [&pi. Asetettu visio antaa suunnan
ja antaa myds suunnan kehitykselle. Suunnan ja tavoitteiden kirkkaus antavat tyéhyvin-
vointivastaaville mahdollisuuden tehda taydella energialla tyéta yhteisten asetettujen ta-
voitteiden hyvaksi. Kun asetettu suunta on kirkkaana jokaisen mielessa, kenenkaan ei
tarvitse kayda esimieheltd kyseleméassa, minne ollaan matkalla ja mitd seuraavaksi pi-
taisi tehda. Kun suunta on kaikille kirkas ja etenemisestd kommunikoidaan aktiivisesti,
on ty6hyvinvointivastaavan roolissa helppo kulkea johdonmukaisesti ja luottavaisesti
eteenpéin. (Alahuhta 2017: 129-131.)

Avoimuus ja suoruus ovat hyvid ohjenuoria kaikkeen ihmisten véliseen kanssakaymi-
seen. Naiden avulla valtytdan yksittaisten henkildiden tai ryhmien oman edun tavoittelu.
Turhien “juorujen” eteneminen saadaan nopeasti katkaistua, tuomalla oikeaa tietoa.
Fokus on se mité teet, tee hyvin. Vision tulee olla yksinkertainen ja selkeasti maaritelty,
samoin toimintatapojen. Yksinkertaisuus tarkoittaa sitd, ettd jokainen on sisistanyt
oman roolinsa ja vastuunsa suhteessa tyokavereihin. Myds annattaessa palautetta, pa-
lautteen tulee olla selkeda ja ymmarrettavaa. Asetettaessa tavoitteita, niiden on oltava
yksinkertaisia ja selkeitd, samalla tavoitteista tulee ymmarrettavia. Monimutkaisella stra-
tegialla, monimutkaisella visiolla, monimutkaisella toimintatavalla ja monimukaisella
viestinnalla ei ole vaikutusta, koska mikaan ei mene perille. Kukaan ei sisaista mitaan.
Eika mitddn ala mydskaan tapahtua. (Alahuhta 2017: 129-134.)

11.2 Opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Opinnaytetydssani noudatin tutkimuksen teon eettisia ohjeita (Kankkunen -Vehvildinen-
Julkunen 2013: 211-217; Paunonen - Vehvilainen - Julkunen 1998: 26-27). Kyselyyn ja
teemahaastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista. Tydntekijat saivat opinnaytetydsta
seka suullista, etta kirjallista informaatiota. Tutkimussuunnitelma esiteltiin hoitotyonteki-
joille osastotunneilla. Tybhyvinvointivastaavia informoitiin teemahaastattelusta heidan
verkostotapaamisessa. Sahkoiseen kyselyyn vastaaminen tapahtui nimettdmasti, salat-
tua yhteytta pitkin. Tutkimukseen osallistujilla oli mahdollisuus olla yhteydessa tutkimuk-

sen tekijaan henkildkohtaisesti lisatietoja kysyakseen.
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Tutkimuksen eettisessa raportoinnissa on huomioitava avoimuus, rehellisyys ja tark-
kuus. Yksi tutkimusty6ta ohjaava eettinen periaate on oikeudenmukaisuus. Se toteutuu,
kun tutkimustulokset raportoidaan. Tutkimuksen tekijan on myds suojeltava tutkimuksen
osallistujia, tAma konkretisoituu etenkin autenttisten lainausten yhteydessa. Tutkijan tu-
lee varmistua, ettei lainauksista ole tunnistettavissa tutkimukseen osallistuvia ihmisia.
(Kylmé - Juvakka 2012: 154-155.)

Opinnaytetyon tulokset on raportoitu mahdollisimman avoimesti ja rehellisesti, mutta sa-
malla on huomioitu, etteivat tutkimukseen osallistujat ole tunnistettavissa. Haastattelui-
den aineisto on raportoitu yhtena kokonaisuutena eiké alkuperaisilmauksista voi paatella
mista ryhmasta tai kenelta osallistujalta ne ovat peraisin. Opinnaytetyohon osallistuvilta
ei keratty tarkempia taustatietoja, ainoastaan ammattinimike, tytkokemusvuodet ja tyo-
hyvinvointivastaavan roolissa toimimisen aika. Vastaukset k&siteltiin luottamuksellisesti

niin, ettei niista voinut paatella yksittdisen vastaajan henkilbllisyytta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa pyrkimyksena on tuottaa mahdollisimman luo-
tettavaa tietoa tutkittavasta ilmiota. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa pyritaan
selvittdmaan kuinka luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa on kyetty tuottamaan. Laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi uskottavuudella, vahvis-

tettavuus, siirrettavyys ja reflektiivisyys. (Kylméa - Juvakka 2010: 127.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta voidaan vahvistaa silla, etta tut-
kija on riittavan pitkan ajan tekemisissa tutkittavan ilmién kanssa. Uskottavuutta vahvis-
taa myos tutkimuksen tekijan pitama tutkimuspaivakirja, jossa han kuvaa kokemuksiaan
ja pohtii valintojaan. Muistiinpanoissaan tutkija pohtii esimerkiksi valintojaan menetelmal-
lisista ratkaisuista tai kokemuksiaan haastattelutilanteissa. Tavoitteena on, ettd tutkimuk-
sen tekijd pystyy hyodyntamaan naitd tekemidan kuvauksia toimintansa tiedostami-
sessa. (Kylma - Juvakka 2012: 128.) Taman opinnaytetydn osalta pidettiin tutkimuspai-
vakirjaa/muistiinpanoja, joissa Kirjattiin heti ryhmahaastatteluiden jalkeen tunnelmat ja
kokemuksia haastattelujen sujumisesta. Muistiinpanoja tehtiin myds litteroidun aineiston

lukemisen jalkeen aineiston yleiskuvasta.

Tutkimuksen vahvistettavuutta lisda tutkimusprosessin kirjaaminen niin, etta toinen tut-
kija tai tutkimusraportin lukija voi seurata prosessin kulkua paapiirteittain. Raportissa tut-
kija kuvaa, miten on tuloksiinsa ja johtopaéatotksiin paatynyt. (Kylma - Juvakka: 129.)

Tama tutkimusprosessi on pyritty kirmamaan mahdollisimman tarkasti. Aineistolahtdisen
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sisallonanalyysin kulku on kuvattu ja tulosten raportoinnissa on kaytetty alkuperéisil-
mauksia aineistosta. Tutkimusraporttiin on liitetty esimerkit analyysin kulusta ja luokkien

muodostumisesta.

Tutkimuksen luotettavuuskriteereista reflektiivisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkija on
tietoinen omista lahtokohdista tutkimuksentekijana ja h&nen tulee arvioida, mika vaikutus
hanella on aineistoon ja tutkimusprosessiin. Lahtokohdat on kuvattava tutkimusrapor-
tissa. (Kylméa - Juvakka 2012: 129.) Tutkimuksen kohdentuminen mygds osittain omaan
tyoyksikkdon, jossa toimin lahiesimiehend ja aineiston kerddminen tyontekijoilta seka
tybhyvinvointivastaavilta, joista kaksi oli my6s suorassa alaisuudessani huomioin opin-
naytetyota tehdessani olemalla mahdollisimman neutraali. Aineiston perusteella haas-
tatteluihin osallistuneet tyontekijat ovat kertoneet rehellisesti nakemyksiaan ja kokemuk-
siaan ja on tulkittavissa, ettei esimiehisyyteni vaikuttanut tuloksiin. Haastattelutilanteissa
pyrin olemaan mahdollisimman neutraali ja asettumaan tutkijan rooliin. On vaikea arvi-
oida, miten tutkijan kaksoisrooli vaikutti haastatteluissa. Oman tulkintani mukaan, ehka
enemman tuli toiveita ja odotuksia esimiestydskentelya kohtaan, seka tulkitsin, etta hen-
kilostolle lahetetyssa avoimessa kysymyksessa oli tulkittavissa viestia ja toiveita esimie-
hille. Aineiston perusteella henkildsto ja tydhyvinvointivastaavat ovat kertoneet suoraan
ja rehellisesti omia nakemyksiaan ja tuntojaan. Aineistoa analysoitaessa tutkija on saat-
tanut tehda tulkintoja oman nédkemyksen ja kokemuksen pohjalta, koska oli samanaikai-

sesti muutosjohtajana yksikdssa.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myds tulosten siirrettéavyydellda muihin vas-
taaviin tilanteisiin. Jotta lukija voi arvioida siirrettavyytta, tutkijan on annettava tarpeeksi
ja riittavasti kuvailevaa tietoa tutkimukseen osallistujista ja ymparistostd, jossa tutkimus
on tehty. (Kylma - Juvakka 2012: 129.) Taman opinnaytetydn raportissa on kuvattu tar-
kasti tutkimukseen osallistuneet ja tyd/toimintaymparistd. Kokemukset tydhyvinvoinnista
ovat eri tyontekijoilla yksilollisid, kuten opinnaytetydn teoreettisissa lahtékohdissa voi-
daan todeta. Taman opinnaytetydn tulokset ovat yhtenevaisia aikaisemmin koostettujen

tutkimuksien kanssa.

Taman opinnaytetyén analyysimenetelmina kaytin teemahaastatteluissa induktiivista
sekd avoimessa kysymyksessa deduktiivista sisallonanalyysia. Analyysivaiheessa luin
litteroituja ja tekstimuotoon saatettuja vastauksia useaan kertaan. Talla tavoin aineisto
tuli tutuksi ja muodosti kokonaisuuden. Opinnaytetydn luotettavuutta pyrin lisddmaan lai-

naamalla haastattelujen autenttisia lainauksia. Nain lukijalla on mahdollisuus saada oma
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kasitys aineiston ja tulosten vélisesta yhteydesta. Vaikka opinnaytety6téa tehdessani py-
rin olemaan neutraali aineistoa kohtaan ja analysoida sita objektiivisesti, on mahdollista,
ettda oma esiymmarrykseni asiasta ja oma kokemukseni seka nakemykseni tydhyvinvoin-
nista ovat voineet vaikuttaa tutkimukseen. Tietoisena tasta olen pyrkinyt olemaan mabh-
dollisimman neutraali koko tydprosessin ajan. Opinnaytetyon toteuttamiseen haettiin or-

ganisaatiolta asianmukainen tutkimuslupa.

11.3 Kehittamisideat jatkoon

Tehdessani opinnaytetyotd ja tydskennellessani tydhyvinvointivastaavien kanssa, mi-
nulla oli ilo huomata innostus, kiinnostus ja heidan motivaationsa tyéhyvinvointia koh-
taan. Tutkimustulosten perusteella uskon tdman jatkuvan ja edelleen kasvavan seka ke-

hittyvan tyéhyvinvointivastaavina tydskentelevien ryhmassa.

Kehittamisehdotuksena ty6hyvinvointivastaavien ryhmassa esitan yhden tyontekijan ot-
tavan "vetovastuun” tai "puheenjohtajuuden” ryhman toiminnasta. Vastuu vaihtuisi vuo-
sittain, niin, etta jokainen ryhmaldinen toimisi vuorollaan puheenjohtajana. Ryhmén pu-
heenjohtajan tehtdvaan kuuluisi ryhman koolle kutsuminen séanndéllisin valiajoin seka
ryhman vetovastuu. Kokoontuessaan tyohyvinvointivastaavat voisivat teemoittaa ai-
heita, joita he toteuttaisivat yksikdissa, yhdessa tyontekijoiden kanssa. Myo6s tiivis yh-
teistyd, kommunikointi ja koordinointi tapahtumista ja innovaatioista yksikéiden la-

hiesimiesten kanssa kuuluisi osana puheenjohtajan tehtavaa.

Kehittamisehdotuksena esitan yhdessa tydhyvinvointivastaavien kanssa vuosikellon luo-
mista ja rakentamista. Vuosikello ohjeistasi tydhyvinvointivastaavien toimintaa vuoden
eri aikoina, seka samalla tama selkiyttaisi heidan toimintaansa. Laadittaessa tyohyvin-
vointivastaavien vuosikelloa ja vuosikellon toimiessa tyokaluna, tyéhyvinvointivastaavien
toiminta olisi ennakoitavissa seka selkedé. Tybhyvinvointivastaavat voisivat itse huomi-
oida tapahtumia seka valmistautua ja valmistella niita. Talléin myds aika ja talousasiat

olisivat ennakoitavissa.
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LITTEET

Opinnaytetydn saatekirje tyontekijoille

Hyva medisiinisen osastoryhman tyontekija,

Opiskelen Metropolian ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulu tutkintoa
sosiaali- ja terveysalan palvelujen johtaminen. Olen tekemdassa tutkintooni liittyen opin-
naytetyota odotuksista tyohyvinvointivastaavien toiminnalle seka tydhyvinvointivastaa-
vien omia nakemyksia roolistaan ja ehdotuksia sen kehittamiselle.

Toivoisin, ettd kayttaisit muutaman minuutin kysymykseen vastaamiseen ja tukisit nain
opinnaytetyoni toteutumista.

Vastauksen kautta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointivastaavien rooli/vas-
tuualueen muodostumiseen.

Vastaaminen tapahtuu alla olevan linkin kautta séahkoisesti ja anonyymisti. Vastauksia ei
pystytd yhdistama&an vastaajiin ja vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti.

Toivon, etta vastaat kyselyyn sovittuun 28.1.2018 paivaan mennessa.

Muistathan painaa viela kyselyn lopuksi LAHETA nappainta, jotta vastauksesi tallentuu
jarjestelmaan.

Opinnaytetyd on valmistuttuaan luettavissa séhkdisesti theseus tietokannasta

Yhteisty6terveisin

Paula Loukonen

Sosiaali — ja terveysalan palvelujen johtaminen YAMK-opiskelija
puh tyd:XXX-XXXXXX

puh oma: XXX-XXXXXX

etunimi.sukunimi@hus.fi

Ohjaaja

Lehtori

Ly Kalam-Salminen
puUh: XXX-XXXXXX

etunimi.sukunimi@metropolia.fi

Linkki kyselyyn:
https://www.webropolsurveys.com/S/85F7D9B187C9BF82.par
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Saatekirje haastateltaville

Hyva tyohyvinvointivastaava,

Opiskelen Metropolian ammattikorkeakoulussa, ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
sosiaali - ja terveysalan palvelujen johtaminen. Olen tekemasséa opinnaytety6ta tutkin-
tooni liittyen aiheesta tydhyvinvointivastaavien rooli medisiinisessd vuodeosastoryh-
massa. Tyon tarkoituksena on kuvata henkilokunnan odotuksia tydhyvinvointivastaavien
toiminnalle seka tyohyvinvointivastaavien omia nakemyksia roolistaan ja ehdotuksia roo-
linsa kehittamiselle.

Kutsun tydhyvinvointivastaavat ryhnmamuotoiseen teemahaastatteluun, kertomaan ai-
heeseen liittyvistd ajatuksistaan ja kokemuksistaan. Haastattelut toteutetaan ryhma-
haastatteluna, muodostaen kolme neljan hengen ryhmaa. Haastattelu toteutetaan siihen
varatussa tilassa Hyvinkaan sairaalassa. Haastatteluun kuluu aikaa noin 1 tunti. Haas-
tattelu 4anitetaan.

Teemahaastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja voit kieltaytya osallistumisesta
tai keskeyttad osallistumisen missa tahansa opinnaytetyon vaiheessa ilman, etta syyta
tarvitsee ilmoittaa.

Haastattelun danite ja kerattava tieto kasitellaan luottamuksellisesti ja sailytetaan asian-
mukaisesti. Henkil6llisyytesi ei tule ilmi kirjallisessa tyéssa. Opinnaytetyon valmistuttua
keratty aineisto havitetdan asianmukaisesti.

Opinnaytetyd on valmistuttuaan luettavissa sdhkoisesti theseus tietokannasta.

Yhteisty6terveisin

Paula Loukonen

Sosiaali — ja terveysalan palvelujen johtaminen YAMK-opiskelija
puh tyd:XXX-XXXXXX

puh oma: XXX-XXXXXX

etunimi.sukunimi@hus.fi

Ohjaaja

Lehtori

Ly Kalam-Salminen
puh: XXX-XXXXXX

etunimi.sukunimi@ metropolia.fi
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TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastattaleurunko perustuu Rauramon (Maslowin) tydhyvinvoinnin-portaat malliin.
Ty6hyvinvointivastaaville jaetaan porras malli kateen
Taustatiedot: -kuinka kauan olet tydskennellyt yksikoss&a?

-kauanko olet toiminut tydhyvinvointivastaavana?
TEEMAT

1. PORRAS TERVEYS ( hyvinvoinnin perusta, terveelliset elintavat, ty6kuormitus,
tyoterveyshuolto)

Kertokaa/kuvailkaa omin sanoin mita tydhyvinvointivastaavina voitte tehda tydhyvinvoin-

nin kehittdmiseksi ensimmaisella portaalla?
Apukysymykset

¢ Miten mielestanne tydhyvinvointivastaavat voivat vaikuttaa tydyhteiséssa tydn kuormi-
tustekijoinin?

e (teknologian hyddyntaminen, ergonomia, tyon ja vapaa ajan yhteensovittaminen)

e Kuvailkaa minkalaisena néette tydterveyshuollon roolin ensimmaisella terveys por-
taalla?

¢ Miten talla hetkellda tythyvinvointivastaavina arvioitte terveyden/tydhyvinvoinnin toteu-
tumista ensimmaisella portaalla?

2. PORRAS TURVALLISUUS (tydsuhde, tybolot, turvalliset, ergonomiset ja sujuvat
tyo- ja toimintatavat, pelisdannot)

Mikd on ty6hyvinvointivastaavien rooli toisen portaan turvallisuuden toteutumisessa

yksikbissanne?

Apukysymykset

¢ Mika on mielestanne tydnantajan rooli ja tehtavat toisen portaan toteuttamisessa?
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e Miten tyohyvinvointivastaavina arvioitte turvallisuuden toteutumista
tyoyhteisdssanne?

3. PORRAS YHTEISOLLISYYS (tyoyhteisonmerkitys, johtaminen, ilmapiiri,
vuorovaikutus, verkostot, erilaisuus, viestinta)

Mika on mielestanne tydhyvinvointivastaavien rooli ja tehtavat tydyhteison ilmapiirin

rakentajana?
Apukysymykset

e Mita kehitettdavaa naette roolinne/vastuunne yhteiséllisyyden ja tyotyytyvaisyyden
lisddmiseksi?

e Miten tyGhyvinvointivastaavien rooli nékyy muutoksessa?
¢ Kertokaa ja kuvailkaa esimiehen roolia yhteiséllisyyden portaalla?

e Mika rooli tybhyvinvointivastaavina Teilla on arvioitaessa yhteisollisyyden portaan
toteutumista?

4. PORRAS ARVOSTUS (arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut)

Mikd on mielestanne tybhyvinvointivastaavien roolinakyy arvostuksen rakentajana

tyoyksikdissanne?

Apukysymykset

e Miten HUS:n arvot nakyvat konkreettisesti yksikdissanne/ tydskentelyssanne?

¢ Minkalaisena naette tydhyvinvointivastaavien roolin tydyhteisén arvojen edistajana?

e Miten esimiehen toiminta ja johtaminen tukee tybhyvinvointivastaavien roolia
arvostuksen portaalla?

¢ Miten arvostuksen portaan asioita tydhyvinvointivastaavina voitte mitat tai arvioida talla
hetkelld yksikdissanne?

5. PORRAS OSAAMINEN (oppiva organisaatio, uuden tiedon tuottaminen, osaamisen
hallinta, luovuus, vapaus)

f
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Mita ty6hyvinvointivastaavina voitte tehdd oppivan organisaation ja osaamisen
lisddmiseksi?

e Miten tyOhyvinvointivastaavina naette, etta esimiehen tulisi vahvistaa roolianne?
e Milla keinoin ty6hyvinvointivastaavina arvioitte osaamisen portaan toteutumista?

Ty6hyvinvointivastaavien roolin kehittaminen;

e Toimiessanne tyohyvinvointivastaavina minkédlaista osaamista koette tarvitsevanne
talla hetkelld, enté tulevaisuudessa?

e Jos mietitte kasiteltyja Maslowin portaita, miten tyéhyvinvointivastaavan roolia tulisi
mielestanne kehittaa?

¢ Millaisena nékisitte unelmien vastuualueen/roolin tyéhyvinvointivastaavana?

Haluatteko sanoa viela jotakin? Kiitos!

/i
Metropolia
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