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Taman tyon tarkoituksena oli tehda tyohyvinvointisuunnitelma sairaalaosastolle. Tyo-
hyvinvointisuunnitelman pohjana ké&ytettiin osastolle tehtyd tyohyvinvointikartoitusta.
Taman tyon tavoitteena oli tehda tyéhyvinvointisuunnitelma, joka vastaa osaston tarpei-
ta, on toteuttamiskelpoinen ja jota voidaan kayttdd myos tulevaisuudessa. Opinnayte-
tyon aihe oli tydeldamalahtoinen.

Opinnaytetyossa kaytettiin kvantitatiivista menetelmaa kerattéessa tietoa osaston tyohy-
vinvoinnin nykytilasta. Vastauksia tyohyvinvointikartoitukseen saatiin 26 kappaletta.
Tulosten sekd osaston tyohyvinvointivastaavien kanssa pidetyn palaverin pohjalta teh-
tiin tydhyvinvointisuunnitelma. Tulosten ja palaverin pohjalta nousi esiin kaksi kehitet-
tdvad kohdetta tyonhallinta ja tydyhteison toimivuus. Naistd lahtokohdista koostettiin
viisiosainen tyohyvinvointisuunnitelma toimintaohjeineen. Ty6hyvinvointisuunnitelma
koostuu osastotuntien yhteydessa pidettavasta Pulinapajasta, jossa eri teemat vaihtele-
vat. Teemat ovat yhteisten pelisdantdjen luominen, tydyhteison voimavarat, yhdessa
kehittdminen, hyvan tyontekijan tunnusmerkit ja ongelmanratkaisu yhdessa. Tyohyvin-
vointisuunnitelman toteuttaminen jatettiin osaston vastuulle.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on térkedd tyoyhteisoille. Tutkimuksista selvidd, ettd
tydyhteison merkitys tyéhyvinvoinnille on suuri. Tydhyvinvointisuunnitelmaa voidaan
kéayttad myos tulevaisuudessa ja tyohyvinvointikartoitus on toistettavissa. Jatkotutki-
musehdotuksina ovat tyéhyvinvointisuunnitelman toteutuminen osastolla ja sen vaiku-
tukset tyohyvinvointiin.

Asiasanat: tyohyvinvointi, kehittdminen, tydyhteiso, tydhyvinvointisuunnitelma
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The objective of this study was to gather information about job satisfaction from a hos-
pital ward and to do a job satisfaction plan for the work community. The data were col-
lected from nursing staff with a questionnaire. A total of 26 respondents participated in
the study.

The results show that the majority of the participants thought that there is still work to
do for better job satisfaction. Two main themes that were selected to job satisfaction
plan were occupancy of job and functionality of work community. The themes were
selected based on data and with ward nurses who are responsible for job satisfaction.

Job satisfaction plan includes five different themes. The themes are rules to work com-
munity, solving problems together, good employee, work community’s resources and
developing together. Job satisfaction plan is based on positive perspective. These
themes will be used in ward meetings.

Further studies on the subject could focus on examining if job satisfaction has improved
in this work community. Another area of study could be gathering information about
employees’ own job satisfaction.

Key words: job satisfaction, job satisfaction plan, work community, development
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Liite 3. Kyselylomake



1 JOHDANTO

Suhde ty6elamaan ja tydntekoon on muuttumassa. Tulevaisuudessa tydelama ei ole valt-
tdmattd endéd yhta keskeisessa asemassa kuin nykyisin. Né&in ollen tyéhyvinvoinnista
tulee tulevaisuudessa entista merkittdvdmpi menestystekija. Oleellista on kuinka ole-
massa olevat voimavarat hyddynnetéan. Parannettavaa on siind miten tyoelamaa kehite-
taan, niin ettd ihmiset pysyvat terveind, pystyvat toteuttamaan itseddn ja saamaan nau-

tintoa tydstaan. (Suonsivu 2008, 37.)

Henkilokunnan hyva tyokyky edistdd tyon sujuvuutta, laatua ja vaikuttavuutta. Henki-
I6stdn kokonaisvaltainen hyvinvointi on olennainen osa organisaation yhteiskuntavas-
tuuta. Yhteiskuntavastuuseen kuuluvat seké tyoterveys ja tyoturvallisuus ettd laatu- ja
ymparistokysymykset. Néilla tekijoilla organisaation imago kiinnostavana tyopaikkana
ja yhteistyokumppanina paranee. Henkiloston tyokyvyn ylldpito ja tydhyvinvoinnin
edistaminen tulee nahdd osana organisaation jatkuvaa toimintaa. (Rauramo 2008, 18—
25.)

Innovatiivisuuden keskeinen edellytys on kehittdmistoimintaan osallistuminen. Jollei
organisaatiossa ole kehittdmistoimintaa ja vain harvat saavat kehittdmiseen osallistua,
innovatiivisuuden mahdollisuudet heikentyvat. Arkiseenkin kehittdmistoimintaa osal-
listuminen toimii porttina innovaatioihin. Ty ja Terveys 2012- haastattelututkimuksen
tuloksia tarkasteltaessa huomattiin, ettd tyontekijoistd 17 % koki voivansa osallistua
tyopaikan kehittdmistoimintaan. Tulokset voidaan nahda huolestuttavina, koska tulevai-
suudessa tavoitteena on yha enemman hyédyntaa tyontekijoiden tietoa ja osaamista or-

ganisaation kehittdmiseksi. (Kauppinen ym. 2013, 92-94.)

Ty6eldman toiveena on saada tyohyvinvointinsuunnitelma, joka kehittdd osaston yhtei-
sOllisyytta ja tyon hallintaa. Tyohyvinvointisuunnitelma pohjautuu hoitohenkilékunnan
tyohyvinvointikartoitukseen. OpinndytetyOn teoreettinen osuus painottuu tyéhyvinvoin-
nin kehittdmiseen ja tyOhyvinvointisuunnitelman laatimiseen. Tassa tyossa tyohyvin-
vointia tarkastellaan tydyhteison nédkokulmasta. Opinndytetydn tarkoituksena on laatia
tyéhyvinvointisuunnitelma erdan sairaanhoitopiirin sairaalaosastolle. Tyon tavoitteena
on tehdd tydeldman toiveen mukainen tyohyvinvointisuunnitelma, joka kehittédd osaston

tyohyvinvointia.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tehda tyéhyvinvointisuunnitelma tyéhyvinvointi
kartoituksen pohjalta erdélle sairaanhoitopiirin alueella sijaitsevalle sairaalaosastolle.

Opinndytety6n tavoitteena on kehittd osaston tyéhyvinvointia.

Opinnaytetyon tehtavat:
1. Mité on ty6hyvinvointi?
2. Miten ty6hyvinvointia voi kehittad?

3. Millainen on toimiva tyéhyvinvointisuunnitelma?



3 OPINNAYTETYON KESKEISET TEEMAT

Opinnaytetyon keskeisena ajatuksena on tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittdminen.
Tyossé lahestytddn tyéhyvinvointia yhteisollisyyden, tyon imun ja johtamisen Kkautta.
Tyohyvinvoinnin kehittdmistd tarkastellaan kehittdmisen prosessien ja ty0yhteison né-
kokulmasta. Kehittdmisen kohteet valikoituvat tyohyvinvointikartoituksen perusteella.
Tyo6hyvinvointisuunnitelma laaditaan teorian ja kehittdmistarpeiden mukaisesti. Tydyh-
teisO tdssa tydssa on sairaalaosasto, jolle ty6hyvinvointikartoitus ja suunnitelma teh-
daan. Sairaalaosastolla tydskennellddn kolmessa vuorossa, joka luo omat haasteensa
tyohyvinvoinnille. Organisaatiolla téssé tydssa tarkoitetaan kyseistd sairaalaosastoa ja

sen henkilokuntaa (Kuvio 1).

Tyohyvinvointi-
suunnitelma

TYOYHTEISO Kartoittaminen

Kehittamisen
kohteet

KUVIO 1. Tydyhteison tyéhyvinvoinnin kehittdminen



4 MITAON TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyoéhyvinvoinnin maaritelma

Anttosen ja Rasdsen (2009) mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveel-
listd ja tuottavaa tyotd. Tatd tyotd tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot hy-
vin johdetussa organisaatiossa. Tyd koetaan mielekkaaksi, palkitsevaksi ja tyd tukee

tekijansé eldmanhallintaa. (Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas 2011, 30.)

Tyohyvinvointi muodostuu yksilon, tydyhteison ja tydympériston kokonaisuudesta.
Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, jossa ovat kaikki edell& mainitut osa-alueet. Ty6hyvin-
vointi on moninaisten toimintojen kenttd, jossa yksilon terveyteen ja tyokykyyn panos-
taminen ainoastaan ei riitd. Ty6hyvinvointia on vaikea maaritell& tyhjentévasti, koska se
on vahvasti yksilollinen kokemus. Tyontekijat samassa tyopaikassa ja samassa tyoteh-

tavassa voivat kokea tyéhyvinvointinsa eri tavalla. (Rapatti 2007, 11.)

Ty6hyvinvointi voidaan n&dhda ihmisen ja tyon yhteensopivuutena. Talldin tyon sisaltd
ja vaativuus sopivat yhteen tyontekijan kiinnostusten ja tietotaitojen kanssa. Lisaksi on
tarkedd, etté tyolle on luotu oikeanlaiset olosuhteet jotka tukevat tyon tekemista. Ulkoi-
set olosuhteet muodostuvat fyysisista, taloudellisista ja sosiaalisista rakenteista. Ty6n
fyysinen puoli on kunnossa, kun tyotilat ja vélineet ovat oikeat. Sosiaalinen ulottuvuus
toimii, kun yhteistyd ja vuorovaikutus tyontekijoiden valilla toimivat. Taloudellisilla
asioilla tarkoitetaan, ettd tyontekija saa tyostaan palkkion. Palkkio voidaan ymmaértaa
myaos siten, etta itse tyon tekeminen on mielekastd ja itsearvoista. (Luukkala 2011, 16.)
Kiinassa tehdyn tutkimuksen (2012) mukaan tydympéristdd parantamalla tyytymatto-
myys tyohyvinvointiin laski 50 % ja ty6hon liittyvd uupumus 33 % (Liu ym. 2012,
1476).

Organisaation tyohyvinvointi koostuu monesta tekijasta. Tyohyvinvoinnin l&htokohtana
on yksilo. Yksiloon vaikuttavat organisaatio, esimies, ty0 ja ryhméhenki. Yksilon kéayt-
taytymiseen vaikuttavat asenteet, persoonallisuus ja osaaminen, joko vahentéen tai edis-

téen tyohyvinvointia. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7-9.)
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ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tyOymparisto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI

* osallistuva ja * elimdnhallinta * avoin vuorovaikutus
kannustava * kasvumotivaatio * ryhman toimivuus
johtaminen * terveys ja

fyysinen kunto

* vaikuttamismahdollisuudet

* kannustearvo: oppiminen
* ulkoiset palkkiot

KUVIO 2. Tydhyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2007, 7.)

Positiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaation tavoitteellisuus, joustavuus,
jatkuva kehittyminen ja toimiva tydymparistd (Kuvio 2). Organisaation arvot ohjaavat
tyoyhteisod. Organisaatiolla tulee olla strategia, jolla toimintaa ohjataan visiota kohti.
Tyo6ta koskevien tavoitteiden tulee olla kaikkien tydntekijoiden tiedossa. Talldin kaikki
tietdvat oman osuutensa tavoitteiden toteuttamisessa. Arvojen ei tule olla pelkkia kirjoi-

tettuja lauseita, vaan yhteisen toiminnan pelisaantéja. (Manka ym. 2007, 8-9.)

Tutkimuksen mukaan positiivista tyohyvinvointia hoitajilla lisdavét kaksi merkittdvaa
tekijaa, jotka ovat hoitajien valinen yhteisollisyys ja potilashoito. Tutkimuksessa nousee
esille myds tydn organisointi ja siihen liittyvat tekijat, jotka vahvistavat osaltaan positii-
vista kokemusta tyohyvinvoinnista. Tyojarjestelyilld, tyon hallinnalla ja johtamisella on
oma osansa onnistuneessa tyon organisoinnissa. (Utriainen & Kyngas 2008a, 45.) Kyse-
ly tybhyvinvointia méérittavista tekijoistd nostaa esille tydtehtdvien vaihtuvuuden, tyo-
madrén ja uramahdollisuudet. Lisaksi kyselyssa nousee esille tydyhteison ja tydaikojen
merkitys olennaisena osana tyohyvinvointia. (Roelen, Koopman & Groothoff 2008,
435))
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4.2  Tyo6n imulla tydhyvinvointia

Tyon imu on suhteellisen pysyvaluonteista ja myonteiseksi koettu tunne- ja motivaa-
tiotila. Tyon imua kokeva tydntekija on tarmokas, energinen, sinnikés ja hénella on ha-
lua ponnistella vastoinkdymisissd. (Rauramo 2008, 17.) Tyon imua kokevat tyontekijat
puhuvat myonteisesti organisaatiostaan muille tyontekijoille ja asiakkaille. Tyon imussa
olevilla on vahva halu kuulua tydyhteisoon ja organisaatioon. He ovat omistautuneita ja
valmiita tyoskentelemaan organisaationsa menestymiseksi. (Hakanen 2009a, 31.) Omis-
tautumisella tarkoitetaan tyon kokemista merkitykselliseksi. Tydssé koetaan innostusta,

inspiraatiota, ylpeyttd ja haasteellisuutta. (Rauramo 2008, 17.)

Kansallisesti ja kansainvélisesti katsottuna tyon imun on todettu olevan voimakasta ter-
veydenhuollossa. Tutkimustuloksista kéy ilmi, ettd vastaajista 76 % koki tyon imua va-
hintddn kerran viikossa. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, ettd perusterveydenhuollossa
tyoskentelevilld sekd tarmokkuus ettd tyolle omistautuminen oli hieman voimakkaam-
paa, kuin erikoissairaanhoidossa. (Kanste, Lipponen, Kyngds & Ukkola 2008, 282-
284.)

Tyon imu esiintyy hetkittaisend ilona omasta tyostdan. Ajoittaiset ilon hetket auttavat
tyossa jaksamisessa. Kyvyttomyys kokea iloa tydstadan saattaa purkautua negatiivisina
ilmidind. TydyhteisOssé saattaa esiintyd panettelua, kiusaamista ja tiedon kulun heiken-
tymistd. Negatiivisuus saattaa pahimmillaan johtaa tyoyhteison Kkriisiytymiseen ja estéa
tehokkaan tydskentelyn. (Manka 2007, 160.)

Vahvistavia tekijoitd tyon imulle ovat yksilolliset voimavarat ja tyén voimavarat eli itse
tyota ja tydoloja koskevat asiat. Tyon itsendisyys, kehitettdvyys ja tulosten ndkeminen
yhdistettyna tyoyhteison ja esimiehen tukeen edistavat myonteisesti tyon imun kokemis-
ta. Tyon imu ei ole pelkastaan yksilollinen kokemus vaan se voi tarttua tydyhteisén
muihin jaseniin. (Hakanen 2009b, 12-13.)

Ydinta tydon imussa on ammattiylped suhtautuminen omaan tyopanokseen, muiden tyo-
hon ja kaikkeen siihen mika tyohon liittyy. Tyontekijan arvostus, tydyhteisolta saatu
tuki ja tyon mielekkyys auttavat vaikeuksien yli. Tydn imu kannattelee kuormituksenkin
hetkell&. (Rauramo 2008, 17.)
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4.3 Yhteisollisyys osana ty6hyvinvointia

Tybeldmassa yhteisollisyys on tukemassa terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksel-
lisuutta. Yhteisollisyys edellyttaa pitk&janteista yhteista ponnistelua. Tydyhteison arvot,
joihin tyontekij& voi samaistua helpottavat tyoyhteisoon liittymistd. Jokainen ihminen
haluaa olla osa jotakin suurempaa kokonaisuutta, jolloin ihminen tuntee itsensa merki-
tykselliseksi ja hyvaksi. Tyon kautta tyontekija saa elamaansad mielekkyytta ja merki-
tyksellisyyttd. (Kaivola & Launila 2007, 77-78.) Yhteisollisyys kuvastaa tyoyhteison
henkista tilaa. Yhteisollisyys muodostuu yksilollisistd ja sosiaalisista merkityksista ja
yhteis0d koskevista tavoitteista. Hyvin toimiva tydyhteiso pystyy ennakoimaan toimin-
taympaéristdssé tapahtuvia muutoksia ja uudistamaan omaa sisdista toimintaansa. (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 30-32.) Toimivassa vuorovaikutussuhteessa oleva tydyhteiso

vahvistaa seka yksilon etté tydyhteison kokemusta tyohyvinvoinnista.

Tieteellisen artikkelin mukaan yhteiso ja yhteisolliset tekijat ovat merkityksellisid hoita-
jan hyvinvoinnille. Tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta tdrkedd on moninainen yhteisty6
ja yhteistoiminnallisuus eri ammattiryhmien vélill4 sek& hoitajien vélinen kollegiaali-
suus ettd yhteishenki ja ilmapiiri. (Utriainen 2006, 6.) Tyodyhteison jasenet ovat tiiviissa
yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa toisiinsa. TyOyhteison vaikutus tyéhyvinvointiin
perustuu tunnetilojen tarttumiseen ja leviamiseen. Tata tapahtuu erityisesti yhteisoissa,
joissa yksilot altistuvat samoille ympaéristotekijoille ja kokemuksille. Talléin negatiivi-
set mielipiteet ja puhetavat valittyvat suullisesti ja kehonkielen avulla muille yhteisén
jasenille. (Tenhunen 2013, 6.)

Terveessa tyoyhteisossa on hyvé ja luottavainen ilmapiiri. Tallaisessa ilmapiirissa ih-
misten on helppo keskustella vaikeistakin asioista. Voidaan sanoa, etté terveessé tyoyh-
teisdssd pyritddn asiakkaiden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin maksimointiin. Terveen
tyoyhteison kannalta keskeistd ovat henkilokohtainen - ja ryhméan vastuu tydyhteisén
terveydesta ja hyvinvoinnista. Vastuullisuudella tarkoitetaan, ettd tyoyhteisosséd ymmar-
retddn tyoyhteison olevan juuri sellainen kuin mitd sen j&senet paattavat sen olevan.
(Mékisalo 2003, 13-15)

Toimivassa tyoyhteisossa tyonteko sujuu. Tiedonkulku tydyhteison sisalld on riittavaa,

vuorovaikutus on avointa ja ilmapiiri on kannustava. Erilaisista ongelmista uskalletaan
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puhua ja yhteistyo toimii. Samalla esimiestyd on kuuntelevaa ja osallistuvaa, tyénjako
on selkedi ja oikeudenmukaista. TyOyhteison sisalla palautetta annetaan rakentavasti ja
sitd osataan hyodynt&d. Tyontekij6illa tulisi olla vaikutusmahdollisuuksia tyoyhteison
toimintaan ja tyontekijoiden tulisi olla halukkaita kehittdmaén tyétdan. Hyvin toimivaa
tydyhteisdd kuvaa tyotyytyvaisyys, vahaiset poissaolot ja vaihtuvuus seka sitoutuminen
organisaatioon. Toimivassa tydyhteisossé henkildstolla on valmiudet hallita muutosta ja
hyvat ongelmanratkaisutaidot. Toimintatavat tyOyhteisossa ovat kehittavid, ratkaisu-

keskeisia ja tulevaisuuteen suuntautuneita. (Multanen ym. 2004, 9.)

4.4  Johtamisella tydhyvinvointia

Johtamisjarjestelmilld on keskeinen vaikutus tyéolosuhteisiin ja tyéhyvinvointiin. Joh-
taminen on tyéhyvinvoinnin luonnin, yllapidon ja parantamisen edellytys tyoyhteisgssa.
Johtamisen keskeisyys johtuu siit4, ettd tydhyvinvointi vaatii valtaa, tahtoa, aktiivisuutta
ja johtamisosaamista sekd yleisjohtamisen ettd esimiestoiminnan alueella. (Tarkkonen
2012, 74.) Johtamisketjussa lahijohtaja on tydntekijoiden ja ylemman johdon vélissa.
Lahijohtaja eli useimmiten esimies joutuu sovittelemaan erilaisia ndkemyksi, tulkitse-

maan viestejé ja tekeméan ne ymmarrettaviksi. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 110.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on yksi johtamisen nakdkulmista. Se on nakodkulma, joka
ottaa huomioon tyborganisaation useilla osa-alueilla seurannan, valvonnan, varmistami-
sen ja ohjauksen. Osa-alueita ovat tyoturvallisuus, tyokyky, henkinen hyvinvointi seka
tyéhon ja tydolosuhteisiin vaikuttavat henkildston yksilolliset ominaisuudet ettd tyoor-
ganisaatio ja lahitydyhteiso. (Tarkkonen 2012, 77.) Hoitoty6ssa johtajan tulee olla tie-
toinen tekijoistd, jotka vaikuttavat hoitohenkilokunnan tyohyvinvointiin. Naita tekijoita
ovat esimerkiksi yksilollisyys, ammatillisuus ja organiosaatiolliset tekijat. Tietdmyksel-
l& pystytdan séilyttdmaan tai parantamaan tyohyvinvoinnin tilaa. (McGlynn, Griffin,
Donahue, & Fitzpatrick 2012, 260-263.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa erotetaan viisi perustoimintoa. Ensimmaiseksi johtajan
tulee mééritella todenmukainen kuva tydyhteison tyohyvinvoinnista erilaisten mittarien
ja keskusteluiden avulla. Lisdksi ty6hyvinvoinnin saannéllinen arviointi on tarkeaa.
Toiseksi johtaja luo ty6hyvinvoinnille merkityksen ja arvon luottamuksellisesti ja uskot-
tavasti. Kolmantena tehtavéna johtajalla on luoda edellytykset tyohyvinvoinnin toteut-
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tamiselle. Toiminnan tulee olla tavoitteellista ja tarvittavat resurssit tyéhyvinvoinnille
tulee taata. Neljantend tehtavéna johtajan tulee olla mukana tyohyvinvoinnin toteuttami-
sessa ja seurannassa. TyOyhteiso tarvitsee huolenpitoa, joka ilmenee johtajan ohjaukse-
na, tukena, arvostuksena ja myotatuntona. Kaikkien ndiden liséksi erityisen tarkeda on
johtamisen ja sen aikaansaannosten arviointi. Arviointi toimii edellytyksend oppimiselle
ja kehittymiselle. (Tarkkonen 2012, 75-77.)

Pohjois-Karjalan sairaanhoitopiirin johtajana toiminut Pertti Palomaki kertoo Suomen
la&karilehden (2010) haastattelussa esimiehen merkityksesta tydhyvinvoinnille. Palo-
méen mukaan hyva esimies osaa ottaa huomioon asiat, jotka vaikuttavat tychyvinvoin-
tiin. Esimies osaa ottaa henkildston toimintaan mukaan, asettaa selkeita tavoitteita seka
tekee seurantaa, korjaavia toimenpiteitd ja muutoksia tarvittaessa. Paloméen mielesta
tyéhyvinvointia tulee aktiivisesti johtaa, eika sitd saa pitaa itsestddn selvyytend. Hyva
esimies osaa ottaa huomioon toéiden suunnittelun ja mitoituksen, kehityskeskustelut,
tyonkuormituksen yksilollisen arvioinnin sekd ndihin liittyvat korjaavat toimenpiteet.
Esimies ohjaa tydyhteiséa avoimeen keskustelutapaan ja luo luottamukselle perustan.
(Raivo 2010, 4008-4009.)
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5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyo6hyvinvoinnin tutkimus on l&htdisin 1920-luvun ladketieteellisestd ja fysiologisesta
stressitutkimuksesta. Myéhemmin nakokulma laajeni kattamaan tyon yksil6lle aiheut-
tamat psykologiset reaktiot ja tydon kuormittavuudesta johtuvat vaikutukset. Tata mallia
on kuvailtu tasapainomalliksi. Tasapainomalliin on my6hemmin lisatty tyon negatiiviset

ja positiiviset paineet seka sosiaalinen tuki. (Manka ym. 2007, 5.)

TyOyhteison toimintatapoja ja toimintaa voidaan parantaa kehittdmiselld. Kehittdmisen
ldhtokohtana tulee olla ajatus siitd, ettd ihmiset ja asiat voivat muuttua. Tydyhteison
kehittdmisen ei tule olla irrallista toimintaa. Kehittdmisen tulee olla arkitydhon liittyvaa.
Kehittdmisen tavoitteena on oppia yhdessd tekemé&an parannuksia, sitoutua niihin ja
arvioida toimintaa. Pienikin k&ytdannonkehittdmistoimi voi sysété tydyhteison muutok-
sen positiiviselle kehélle. Onnistumisen kannalta on térkedd, ettd kaikki tydyhteison

jasenet ovat mukana kehittamistyossa. (Multanen ym. 2004, 12.)

5.1 Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen edut

Tyo6hyvinvointia edistavilla toimenpiteilld saadaan organisaatiossa aikaan seké vélitto-
mi& ettd valillisia talousvaikutuksia. Monissa tutkimuksissa on osoitettu, ett4 ihmisiin
investointi tuottaa samoilla tavoilla voittoa kuin muutkin investoinnit. Hyotyj& saadaan
siitd, ettd sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tydtapaturma- ja tyokyvyttomyyselédke kus-
tannukset laskevat. Toinen puoli hyodyisté tulee parantuneesta tuottavuudesta. (Kehus-
maa 2011, 81-82.) Tyoterveyslaitoksen (2011) mukaan tyohyvinvointi edistdd jaksa-
mista, uudistumista, ja tuloksen tekokykya pitkéll& aikavélilla.

Tydyhteison kehittdmiselld voidaan hyddyttad seka tyoyhteisod etta yksittaista tyonteki-
jaa. Kehittdmistoiminta johtaa asioiden parempaan toimivuuteen, tyontekijoiden hyvin-
vointiin ja lisdantyneeseen asiakastyytyvaisyyteen. Tyonkehittdmiselld voidaan vaikut-
taa moniin muihinkin asioihin. Henkilostdé oppii kehittdmaan ratkaisumalleja, joiden
avulla se pystyy ennakoimaan tulevia haasteita ja vastaamaan muuttuviin vaatimuksiin.
Henkiltstd el nojaudu esimieheen paivittdisten asioiden ratkaisemisessa, vaan toimii

aiempaa itsendisemmin. (Multanen ym. 2004, 12-15.)
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5.2 Tyoyhteison kehittamisen lahtokohdat

TyoOyhteisossd kehittdminen perustuu tyoelamalahtoisyyteen. Tyodyhteisolahtdinen ke-
hittdminen on tapa tydyhteison toimintakyvyn yllapitoon ja vahvistamiseen. Tydyhtei-
sOn tarpeet ja haasteet tunnistetaan, jotta tydtoiminnan kehittdmisen tavoitteet selkiyty-
vat. Kehittdmisessa painotetaan yhteisollista tavoitteen asettelua ja tiedon muodostusta.
Koko tyoyhteisd on kehittdmisen subjekti. N&in ollen kehittdmisestd saadaan osa paivit-
taistd ammattityotd. Toimintakykyd kuvaa vahvuus muutostilanteiden kasittelyssd ja
erityisesti paivittaisiin perustehtaviin vastaaminen. (Seppénen-Jarvela & Vataja 2009,
13)

Yhteisollisyyttd voidaan kehittdd monella eri tapaa. Yhteisollisyyden kehittdmisen muo-
toja ovat esimerkiksi tiimipalaverit, vertaistyskentely, yhdessa kehittdminen ja sita
kautta saadut yhteiset oppimiskokemukset. Yhteisollisella oppimisella tarkoitetaan, etté
tyoyhteisossé opitaan yhdessé asioita koko tyoyhteison kehittdmiseksi. Tydyhteison
kehittdminen lahtee tdmén hetken kokemuksesta ja siitd, ettad tiedostetaan nykyiset toi-
mintamallit. Yhteison toiminnasta tulee tietoisesti etsid toiminnan vahvuuksia ja heik-
kouksia ennen kuin voidaan ldhted miettimé&an kehitysehdotuksia. (Mékisalo 2003, 91—
92.)

Tavoitteet ja kohteet kehittdmiselle nousevat erilaisista puutteista ja ongelmista johdon
tai henkiloston havaitsemina. Puutteita ja ongelmia pyritddn tunnistamaan esimerkiksi
organisaatiokartoituksia tekemaélla. Tyoyhteison kehittdmisessa tavoitteena on muutok-
sen aikaansaaminen. Muutoksella voidaan haluta esimerkiksi parantaa tyoilmapiirid,
laskea kustannuksia tai tehostaa yhteisdn toimintaa. Kehittdminen on pitké&kestoinen
prosessi, nopea ja vaikeasti ennustettava. Tarke&d on saada kaikkien &ani kuuluviin.
Tiedon jakaminen ei ole ainoastaan johdon vastuulla. Jokaisella tydyhteison jasenelld on
omasta tyostadan, koulutuksestaan ja kokemuksistaan nousevaa térkeaa tietoa, jota tarvi-
taan jatkuvassa tyon ja tydyhteison kehittdamisessa. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009,
79.)
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5.3 Kehittamisen vaiheet

Tyoyhteisojen kehittdmishankkeet kdynnistyvat monista syistd. Syitd voivat olla tarjot-
tava koulutus, kehittdmisen kokemukset muilta tydyhteisoilta tai ilmapiirikartoituksissa
voi ilmetd muutoksen tarvetta joihin tulee reagoida. Kehittdmisprosessi voidaan kéyn-
nistdd jopa vain yhden henkilon toimesta ongelman ratkaisemiseksi. Kehittdmistoimin-
nan onnistuminen edellyttda kaikilta aktiivista toimintaa, toisin tekemista, sitoutumista
ja vastuunottoa. Alkukartoitus on hyva tehda vaikka kehitettavisté asioista olisikin ylei-
sesti keskusteltu. Kartoituksessa tuskin tulee esille mitd&n uutta jos asioista on voitu
keskustella avoimesti, mutta kartoitus kiistatta nostaa kehitettavat asiat esille. (Tuomi
2005, 11-12))

Tutkimuksen mukaan kaikkien tydyhteisdjen kehittdmisprosesseista oli mahdollista
erottaa eri vaiheita. Vaiheet voitiin erottaa valmistautumis-, aloitus-, keski- ja lopetus-
vaiheeseen. Valmistautumisvaiheessa tehtiin paatds osallistumisesta kehittdmisproses-
siin. Prosessin mahdollistajina ja aloitteentekijoinéd nahtiin esimiehet. Kehittdmisproses-
sin alkuvaiheessa sitoutuminen vaihteli eri tydyhteisoissé ja niiden sisdlla. Tarkeéna
pidettiin, ettd kaikki tydyhteison jasenet sitoutuvat prosessiin. Keskivaiheessa néhtiin
tarkednd kehittdmistoiminnan tavoitteen kirkastaminen kaikille ennen jokaista kokoon-
tumiskertaa, jotta motivaatio pysyisi korkealla. Kehittdmisprosessien loppuvaiheessa
koettiin térkedksi, ettd tulokset tuotiin kaikkien ndhtdville. Lisdksi koettiin tarkedksi

tuoda esiin seka positiiviset ettd negatiiviset asiat. (Jdaskel&inen 2013, 117-120.)

Kehittamisen alun tulee olla jamakka. Prosessin tavoitteet ja selkedsti eteneva kokonais-
suunnitelma tehd&an heti alussa kirjalliseen muotoon ja kaikkien tydyhteison jasenten
nahtévaksi. Talloin turhat arvailut ja huhut ja&vat pois ja henkil6sto tietdd mitd on tulos-
sa. Toteutussuunnitelmaa voidaan muuttaa prosessin kuluessa. Vaikeudet, joita proses-
sissa saattaa nakyé, voivat johtua muutosvastarinnasta. Se on merkki siité, etta projekti
on lahtenyt liikkeelle. Talléin on tarkeda jatkaa sovitulla tavalla vastustuksesta huoli-
matta (Taulukko 1). (Tuomi 2005, 23.)
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Muutosvastarinnan oireita: Syité vastustukseen:
e Ei osallistuta koulutustilai- e Pelko
suuksiin e Aikaisemmat huonot kokemukset
e Passiivisuus kokouksissa e Epdvarmuus
e Pessimismi e Tottumus
o Negatiiviset mielipiteet e Hyddyn puuttuminen
e Resurssien pienentdminen e Ei ymmarrd muutostarvetta
e Aggressiivisuus e Turhautuneisuus
o Kiriittisyys e Omarooli koetaan uhatuksi

Syntipukkien etsiminen

Ennaltaehkaise Analysoi, misté on kyse ja toimi sen mu-
muutosvastarintaa: kaan:
e Jaatietoa paljon e Kenella on syyté vastustaa?
e Avainhenkil6t heti mukaan e Misté johtuu juuri nyt?
e Osallisuutta — myy! e Kuuntele
e Anna vastustajille vastuuta e Keskustele
e Eivalmiita malleja, e Oikaise virheelliset kasitykset
vaan yhdesséa kehit- e Anna oikeaa tietoa
telya e Tunnista valtakysymykset
 Anna vaihtoehtoja, jotka  Tunnista persoonakohtaiset ongel-
vievat kohti tavoitetta mat

(vaikka hitaammin)

TAULUKKO 1. Muutosvastarinnan tunnistaminen ja voittaminen (Mukaillen Tuomi
2005, 36.)

Kun prosessi on saatu ké&yntiin ja aloitusvaiheesta on paésty jatkamaan, tulee jatkotoi-
menpiteiden lahted liikkeelle nopeasti. Tydyhteison kehittdminen tulee alkaa selkeisté ja
kaikkia tyoyhteison jasenid koskevista kohteista. Lisédksi on hyvé, jos heti ei aloiteta
vaikeimmista, suuria tunteita herattavista asioista. Prosessin alussa tulisi ratkaisukes-
keisesti korjata joitakin konkreettisia asioita. Talloin tavoitteena on saada nakyvia tu-
loksia aikaan heti. (Tuomi 2005, 23-24.)

Tydyhteison kehittdminen on péivittdista tyota. Kehittdmistyota tehddan yhdessé ja yk-
sin. Kehittdmisen vaiheisiin kuuluu kokemusten vaihtaminen ja arviointi. Keskeista on
sédannollisyys. Asioihin tulee palata sdanndllisin véliajoin yhteisissé kokoontumisissa.
Pienetkin keskusteluhetket ja kokemusten vaihto vievét asioita kohti positiivisempaa
suuntaa. Jos tyon kiireisyys menee ohi kehittdmistyon, ei positiivisia muutoksia saada
aikaan. Esimiehen tehtdvdna on ohjata tyoyhteison kehittdmisprosessia. Esimies voi
auttaa muuta henkilostod nakemdan positiivisia muutoksia. Esimiehen tulee tukea vai-
keuksissa ja kannustaa henkiléstoa eteenpain silloinkin kun tuntuu, ettei mitddn muu-
toksia tapahdu. (Multanen ym. 2004, 39-59.)
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

6.1 Tuotokseen painottuva opinnaytetyo

Tuotoksellinen opinndytetyd on opastusta, toiminnan jarjestamista tai jarkeistamistéa.
Tuotos voi olla ohjeistus tai opastus, kuten suunnitelma tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle.
Opinnaytetyon tavoitteena on olla kdytdnnonlaheinen ja tydeldmaléhtdinen. Opinnéyte-
ty6 tulee kuitenkin toteuttaa tutkimuksellisella asenteella ja sen tulee osoittaa riittavaa
oman alan tietoutta ja taitojen hallintaa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.)

Tuotokseen perustuvassa opinnaytetydssa raportoinnin tulee tayttaa tutkimusviestinnén
perusteet. Raportista selvidd mitd, miksi ja miten on tehty ja millainen tydprosessi on
ollut. Liséksi tulee selvittdad millaisiin johtopdatoksiin on paadytty. Raportin lisaksi tuo-
toksellisiin opinnéytetdihin kuuluu kirjallinen tuotos. Tuotoksen teksti voi olla tyylil-
tdan vapaampaa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 65.)

Tuotoksellinen opinnédytetyd on tyohyvinvointikartoitukseen perustuva tyohyvinvointi-
suunnitelma erdalle sairaanhoitopiirin osastolle. Tyohyvinvointisuunnitelman sisaltd
maarédytyy tyohyvinvointikartoitukseen ja opinnédytetyon teoriaan. Kartoituksen tekemi-
seen kdytetddn kvantitatiivista tutkimusmenetelmédé. Tyohyvinvointisuunnitelma teh-
daén yhteistydssa osaston ty6hyvinvointivastaavien kanssa. Kartoituksen apuvélineena
kaytetddn Marja-Liisa Mankan Organisaation tyohyvinvoinnin kuntokartoitus kyselya.
(Liite 3). Oppinaytetyon aihe on tydelamélahtdinen. Opinndytetyoprosessin aikana ol-
laan vahvasti yhteistydssa osaston hoitohenkilokunnan kanssa. Osastolla jérjestetdan
kaksi osastotuntia. Ensimmaéisen osastotunnin tavoitteena on selvittdd henkildstolle
opinnaytetyon tarkoitus ja tyohyvinvoinnin kuntokartoituksen toteuttaminen. Toisella

osastotunnilla esitelld&n valmis opinndytetyo ja tydhyvinvointisuunnitelma.

6.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma eli maaréllinen tutkimus on menetelmé, joka antaa
kuvan mitattavien ominaisuuksien valisistd suhteista ja eroista. Kvantitatiiviseen tutki-

mukseen tarvitaan mittari, jolla saadaan maarélliseen muotoon muutettava sanallinen
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tieto tai suoraan maarallinen tieto. Kvantitatiivisen tutkimuksen mittareita voivat olla
kysely-, haastattelu- ja havainnointilomake. (Vilkka 2007, 13-14.)

Teoreettiset ja kasitteelliset asiat muutetaan sellaiseen muotoon, etta tutkittava ymmér-
taa asian arkiymmarrykselldan. Strukturoinnilla tarkoitetaan sitd, etta tutkittavat asiat ja
niiden ominaisuudet suunnitellaan ja vakioidaan. Strukturoinnissa tutkittavat asiat vaki-
oidaan lomakkeeseen kysymyksiksi niin, ettd kaikki tutkimukseen osallistuvat ymmar-
tavat kysymyksen samalla tavalla. Talloin kysymykset voidaan kysyé kaikilta vastaajilta
samalla tavalla. Jokaiselle tutkittavalle asialle annetaan arvo. Arvo voidaan ilmaista

erilaisina symboleina kuten numeroina tai kirjaimina. (Vilkka 2007, 14-15.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeista ovat johtopédatokset aiemmista tutkimuksista
ja teorioista. Liséksi hypoteesien eli olettamusten esittdminen ja késitteiden maarittami-
nen kuuluvat maaralliseen tutkimukseen. Aineiston keruusta tulee olla suunnitelma,
jossa on tarkead, ettd havaintoaineisto soveltuu maéaralliseen tutkimukseen. Tutkittavien
henkildiden valinta tulee suorittaa siten, ettd tuloksista saadaan luotettavia. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 136.)

6.3 Tiedonhankintamenetelma ja kyselylomake

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kerddmiseen valitaan joko kysely-
lomake, systemaattinen havainnointi tai valmiiden rekisterien ja tilastojen kaytto. Ai-
neiston kerd&@misen tavasta riippuen tutkimuskohteiksi soveltuvat ihmiset ja kulttuuri-
tuotteet. (Vilkka 2005, 73).

Tavallisin kaytetty tiedonkeruumenetelm& maarallisessa tutkimuksessa on kyselyloma-
ke. Kyselystéd voidaan kayttaa nimitysta survey-tutkimus, joka viittaa siihen etta kysely
on vakioitu eli standardoitu. Vakioimisella tarkoitetaan, etté kaikilta kyselyyn vastaavil-
ta kysytddn sama asiasiséltd tdsmélleen samalla tavalla. Kyselytutkimuksessa vastaaja
lukee itse kirjallisen kysymyksen ja vastaa siihen kirjallisesti. Sit4 k&ytetdan erityisesti
silloin kun tutkimuksessa késitelldén arkaluontoisia asioita. Kyselylomakkeen etuna on,

ettd vastaaja jaé aina tuntemattomaksi. (Vilkka 2005, 73-74.)
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Kyselylomakkeen tyypillisin haitta on riski alhaiseen vastausprosenttiin. VVastauslomak-
keiden palauttamisessa saattaa olla viivettd. Kyselylomake voidaan lahettdd sahkoisené
tai paperisena. Tutkimusaineiston kerddminen voidaan suorittaa myos paikan péalla.
Paikan péaalla tehty kysely toimii parhaiten, jos tutkimusongelma on suppea ja tutki-
muskysymykset tarkkaan rajattuja. (Vilkka 2005, 74-75.)

Ty6hon valittiin kyselylomake valmiina. Kyselylomakkeeksi valittiin Marja-Liisa Man-
kan Organisaation tyéhyvinvoinnin kuntokartoitus. Marja-Liisa Manka on vaitellyt filo-
sofian tohtoriksi vuonna 1999 ja h&n on toiminut vuodesta 2004 alkaen professorina
Tampereen yliopistossa tyéhyvinvoinnin saralla (Docendum). Mankalla on pitka tyohis-
toria tydhyvinvoinnin parissa ja han on julkaissut useita tyéhyvinvointiin liittyneita jul-
kaisuja. Kyselylomakkeen avulla saadaan ajankohtaista tietoa tutkittavan organisaation

eli tydyhteison tydhyvinvoinnin tilasta.
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7 KYSELYN TULOSTEN TARKASTELU

Osastolla pidettiin elokuun 2013 lopussa osastotunti, jonka tarkoituksena oli esitelld
opinndytetyon aihetta ja osastolle tehtdvad kyselyd. Kysely toteutettiin Marja-Liisa
Mankan kehittaméallg kyselylomakkeella — organisaation tyohyvinvoinnin kuntokartoi-
tus. Osastotunnin aikana kaytiin lapi kyselylomakkeeseen vastaaminen, jotta epéselvia
kohtia vastaajille ei jaisi. Alkuperdista kyselomaketta selkeytettiin siten, ettd kokonais-
pistemaarien tulkintaosuus poistettiin kokonaan. Tulkintaosuus poistettiin, koska kyse-
Iyn tulkinta haluttiin jattd& kyselyn tekijoille. Osastotunti pidettiin aamu- ja iltavuoron
vaihteessa, jolloin osanottajamaéra oli vadhdinen. Vahainen osanottaja maaré johtui osas-
totunnin sijoittumisesta vuoronvaihteeseen ja osaston Kiireellisyydestd. Kyselyyn an-
nettiin vastausaikaa kaksi viikkoa. Kyselomakkeet palautettiin erillisissa suljetuissa kir-

jekuorissa palautuslaatikkoon.

Vastausajan pééatyttya vastaukset kaytiin lapi yksitellen ja laskettiin vastauksien piste-
madrat. Taman jéalkeen tulosten analysointiin kaytettiin SPSS © 20.0 for Windows oh-
jelmaa, jonka avulla saatiin havaintomatriisi tehtyd. Havaintomatriisin pohjalta analy-
soitiin tuloksia kokonaisuuksina maaritteleméalla kukin kategoria erikseen. Vastaukset
sovitettiin kyselylomakkeen pistemaarien tulkintojen mukaisesti. Talléin pystyttiin ha-
vainnollistamaan tyéhyvinvoinnin tilaa selkedné grafiikkana. Vastaajia oli kokonaisuu-
dessaan 26. Hoitajia osastolla on yhteensd 34 ja ladkareitd kaksi. Kyselyn vastauspro-
sentti oli 72,2 %.

7.1 Terveys ja tyokyky

Terveyttd ja tyokykya kartoittavassa osiossa késitelldan sairauspoissaoloja, henkildston
omaehtoista liitkuntaa, tyon psyykkista ja fyysista kuormittavuutta seké elakditymissyita

organisaatiossa.
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0%

m Tilanne on halyttava
(0-5p.)

Tehtdvaa riittaa
(6-10p.)
65 %

Tilanne on jokseenkin
(11) tai taysin kunnossa
(15) (11-15p.)

KUVIO 3. Terveys ja tyokyky

Vastaajista yhdeksén (35 %) on sitd mieltd, ettd osastolla terveyden ja tyokyvyn tila on
halyttava. Vastaajista 17 (65 %) kokee, etté tehtdvaa nailla osa-alueilla vield riittad (Ku-
vio 3). Kukaan vastaajista ei kokenut terveyden ja tyokyvyn tilaa jokseenkin tai tdysin
kunnossa olevaksi. Téssa kyselyn osiossa tulee huomioida, ettd tyon kokeminen fyysi-
sesti ja psyykkisesti on lahtoisin yksilostd. Yksilon omat voimavarat ja valmiudet vai-

kuttavat siihen kuinka tyonteko koetaan.

Kansteen, Lipposen, Kyngéksen ja Ukkolan (2008) tekeman tutkimuksen mukaan 65 %
terveydenhenkildstosta koki, etta psyykkiset voimavarat tyossa olivat hyvat. Tutkimuk-
seen osallistuvilla 39 % oli psyykkisen hyvinvoinnin tuntemuksia paljon. Tutkimukses-
sa on tarkasteltu tyohyvinvointia yksilon ndakdkulmasta, joka vaikuttaa tutkimustulosten

tarkasteluun.

7.2 Tyonhallinta

Hyvé tyo synnyttda tyonhallinnan tunteen. Tydnhallinnantunne véhentaa stressid, sai-
rastamisriskié ja tydmotivaation puutetta. Ryhmahenki tydyhteis66n muodostuu toisten
tyon arvostamisesta, auttamishalusta, avoimuudesta, onnistumisesta ja luottamuksesta.

Ihmisilld on halu tehdd jarkevaa ja merkityksellista ty6ta. Tyon tuloksellisuutta voidaan
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lisata tyotd kehittamalld, suunnittelemalla ja jarkeistdmiselld. Jokaisen tulee ottaa vastuu

yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta. (Manka ym. 2007, 7-9.)

Tyonhallinta osuudessa kysyttiin tyontekijoiden tydskentelysta ja vaikuttamismahdolli-
suuksista. Lisdksi kartoitettiin henkildston mahdollisuuksia vaikuttaa tyotansa koskeviin
tavoitteisiin ja niiden asettamiseen. Osio kartoittaa tyotehtavien jakautumista kykyjen ja

taitojen mukaan sek& tyotehtavien tasapuolista arvostamista.

® Tilanne on héalyttava
(0-5p.)

31%

Tehtdvaa riittaa
(6-10p.)

58 %

Tilanne on jokseenkin
(11) tai taysin
kunnossa (15) (11-
15p.)

KUVIO 4. Tydnhallinnan tunne

Kolme vastaajista (11 %) ovat sitd mieltd, ettd tyénhallinnan tilanne osastolla on halyt-
tdvd. Vastaajista 15 (58 %) kokee, ettd tehtavaa riittdd. Kahdeksan (31 %) vastaajista
pitdéd tyohyvinvoinnin tilaa jokseenkin tai taysin kunnossa olevana (Kuvio 4). T&ssé
osiossa saatiin korkeimmat tyytyvéisyyslukemat. Tamé kertoo, ettd osastolla on mah-
dollisuus vaikuttaa omaan ty6hon. Tyon hallinta vaikuttaa oleellisesti myds potilastur-

vallisuuteen, joten sen kehittdminen tulee aina ottaa huomioon.
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7.3 Tyoyhteison toimivuus
Tyo6yhteison toimivuus kohdassa kartoitettiin toimivuutta ja yhteistyoté organisaatiossa.

Kohdassa mitattiin tydyhteison valistd viestintdd ja palautteen antoa. Lisdksi kartoitet-

tiin tyéryhmien tydskentelya ja tyon kehittamista.

m Tilanne on halyttava

12% (0-5p.)

Tehtavaa riittaa
(6-10p.)

50 %

Tilanne on jokseenkin
(11) tai taysin kunnossa
(15) (11-15p.)

KUVIO 5. Tydyhteisén toimivuus

Vastaajista kymmenen (38 %) ovat sitd mieltd, etta tyoyhteisdn toimivuuden tilanne on
halyttdva. Kolmetoista vastaajaa (50 %) kokevat, ettd tehtdvaa tydyhteison toimivuuden
lisdédmiseksi on. Kolme vastaajista (12 %) pitad tilannetta jokseenkin tai tdysin kunnossa
olevana (Kuvio 5). Kyselyyn vastaajat kokevat, ettd tyoyhteison toimivuudessa olisi
parannettavaa. TyOyhteison keskindisid vuorovaikutussuhteita kehittdamalld voidaan

vaikuttaa tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaan.

Riikka Kiviméki (2011) tutki yhdeksaa eri tydyhteisod ja heidan tydyhteisojen kehitta-
mistdén. Tulosten mukaan kehittdmiskohteista ensimmaiseksi nousi tyon organisointi ja
tiedonkulun ongelmat nousivat toiseksi yleisimmaéksi kehittdmisen kohteiksi. Tutkimuk-
seen osallistuvat kokivat, ettd tyon suunnittelulle ei jaanyt aikaa. Talloin palaverikéytan-
t0ja muutettiin ja uudistettiin siten, ettd mahdollisimman moni paasisi osallistumaan
tydyhteison yhteisiin tilaisuuksiin. Lisaksi henkilostd koki, ettd heillda oli Kiire ja esi-

merkiksi omaisten puhelut keskeyttivat tyon. Ratkaisuiksi ndihin asioihin haettiin yhtei-
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silla pelisaannoilla ja selkeyttamalld vastuualueita. Tiedottamisessa yleisesti kaytetty
séhkoposti koettiin toimivaksi, mutta joissain asioissa sdhkoposti koettiin hankalaksi
kayttaa ja kaikilla tyontekijoill ei valttamatta ollut tyopaivan aikana omaa tietokonetta.
Siten suullinen viestintd, flappitaulu tai ilmoitustaulu koettiin mahdollisiksi vaihtoeh-
doiksi tiedottamiseen. Nama vaihtoehdot koettiin osittain tehokkaammaksi ja nopeam-
miksikin kuin sahkoposti. (Kivimaki 2011, 17)

Tutkimuksen mukaan tyoyhteisdssa ja tydilmapiirissa oli kehittdmisen tarpeita. Kehit-
tdmistarpeiden taustalla néhtiin olevan yhteiséllisyyden puutetta, toisten huomioon ot-
tamisen unohtamista sekd palautteen antamisen ja saamisen vaikeutta. Tutkimuksen
mukaan yhteisollisyyden puutteet johtuivat yhteisen ajan vahyydestd, jolloin tydyhtei-
son yhteisille keskusteluille ei jadnyt tarpeeksi aikaa. Tyoilmapiirin kohentamisen kei-
noiksi nahtiin yhteisen ajan 16ytyminen ja erilaisten ty6- ja vapaa-ajan tilaisuuksien jar-
jestdminen. Lis&ksi tydyhteisot halusivat palauttaa mieleen hyvat kaytostavat kuten koh-
teliaisuuden ja tervehtimisen. (Kivimaki 2011, 17-18.)

7.4 Osaaminen

Osaamiskohdassa kartoitettiin vastaajien mielipidetta siitd miten heilla on mahdollisuus
kehittdd omaa tyotaédn ja tydymparistdaan. Lisaksi kartoitettiin sitd kokevatko tyonteki-
jat saavansa tarpeeksi koulutusta ja vastuuta osaamisen kasvaessa. Kohdassa mitattiin
tukeeko tydyhteiso oppimista ja jatkuvaa kehittymista.
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m Tilanne on halyttava
(0-5p.)

27 %

Tehtavaa riittaa

(6-10p.)

0 Tilanne on jokseenkin
46 % (11) tai taysin kunnossa
(15) (11-15p.)

KUVIO 6. Osaamisen nakyminen osastolla

Seitsemén vastaajaa (27 %) on sitd mieltd, ettd osaamisen tila on halyttava. 12 vastaajis-
ta (46 %) kokee, etté tehtdvaa tassa osiossa vield riittdd. Kuitenkin lahes kolmannes (27
%) on sita mieltd, etté tilanne on jokseenkin tai tdysin kunnossa (Kuvio 6). Hoitotyo ja
sen kaytannot kehittyvat jatkuvasti ja tyon tulisi perustua ndyttéon. Osaamisen ja jatku-
van oppimisen tukemisella varmistetaan hoitotyon kéaytantdjen uudistaminen. Térke&a

on saannollisesti kartoittaa oppimisen kohteet ja tarpeet.

7.5 Johtaminen

Johtamisen osiossa kartoitettiin sitd miten hoitohenkil6kunta kokee johtajuuden toimi-
van osastolla. Johtamista lahestytdadn palautekdytannon, informoinnin ja oikeudenmu-
kaisuuden ndkdkulmasta. Lisdksi tassa kohdassa mitataan sitd tukeeko johtamis- ja pal-
kitsemisjarjestelmat yhteisén osaamista ja avointa vaikuttamista. N&iden lisaksi kartoi-
tetaan vield hoitohenkilokunnan mielipidetta siitd ovatko esimiehet hyvid ja arvostettuja

tyGssaan.
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m Tilanne on halyttava

16 % (05 p.)

Tehtavaa riittaa
(6-10p.)

42 %

Tilanne on jokseenkin
(11) tai taysin kunnossa
(15) (11-15p.)

KUVIO 7. Johtajuuden ndkyminen osastolla

Vastaajista 11 (42 %) kokevat johtamisen tilan olevan halyttdva. Toiset 42 % ovat sita
mieltd, ettd tehtédvad johtamisen edistdmiseksi vield on. Vain nelja henkil6a (16 %) pitaa

johtamisen tilaa jokseenkin tai tdysin kunnossa olevana (Kuvio 7).

Hoitotyonjohtaja omaa tiedollisen ja taidollisen ammattivaatimuksen. Taméan liséksi
hoitotyon johtaja hallitsee tyeldaman pelisadnnét, toimintaohjeet ja yhteiset tavoitteet.
N&ma toimivat hoitotydn johtamisen perustana. Ydinosaamisen liséksi johtajalla on
henkilokohtaisia kykyjé, uskottavuutta, ammatillista vahvuutta ja oma persoonallinen
tapa toimia. (Kantanen, Suominen, Salin & Astedt-Kurki 2011, 190.)

Hoitotyén johtamisosaamisessa haasteena on lahitulevaisuudessa pula osaavista johta-
jista ja tyOntekijoistad. HoitotyOn vetovoimaisuuteen voidaan vaikuttaa hyvalla henkilos-
tojohtamisella. Osaaminen perustuu kokonaisvaltaiseen kasitykseen ihmisestd. Amma-
tillinen ja persoonallinen kasvu ovat erottamaton kokonaisuus. Ihmisté ei saa ndhda vain

tuotannon tekijana. (Kantanen ym. 2011, 194.)
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7.6 Organisaatio

Itse organisaatiosta haluttiin mitata organisaatiorakenteen joustavuutta ja sité, etta orga-
nisaation tavoitteet, visio ja strategia ovat kaikille tiedossa. Organisaatiolla tdssa kyse-
lyssé tarkoitetaan kyseistd sairaanhoitopiirin osastoa, jossa vastaajat tydskentelevét.
Lisdksi tassd kohdassa kysyttiin sekd tyoturvallisuudesta ettd vastuun ja vallan jakautu-
misesta. Osiotta kartoitettiin sitd miten organisaatiossa ollaan kiinnostuneita henkildston

hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesté.

m Tilanne on hélyttava

16 % (0-5p.)

Tehtavaa riittas
(6-10p.)

42 % Tilanne on jokseenkin
(11) tai taysin kunnossa

(15) (11-15p.)

KUVIO 8. Osaston organisaatio tyytyvaisyys

Hoitohenkilokunnasta 11 (42 %) vastaajista pitavat organisaation tilannetta halyttavana.
Toiset 42 % ovat sitd mieltd, ettd tehtdvaa riittad. Vastaajista nelja (16 %) pitéa tilannet-
ta jokseenkin tai taysin kunnossa olevana. Kaikista vastaajista 84 % kokee, ettd organi-
saatiossa ja sen rakenteissa on paljon parannettavaa (Kuvio 8). Kaikkien tydyhteisén
jasenten tulisi olla tietoisia organisaation arvoista ja toiminnoista, jotka ohjaavat ty6yh-

teisOn toimintaa.

Tutkimuksen mukaan hoitohenkilokunta kokee yhteiset palaverit ja yhteisiin keskuste-
luihin osallistumisen lisddvan tyohyvinvointia. Palavereissa tyoyhteison kaikilla jasenil-
I& on mahdollisuus puhua avoimesti. Tyontekijét voivat esittdd kehittdmisehdotuksia ja

he saavat kokemuksen tulleensa kuulluksi. (Jadskeldinen 2013, 115.) Lisaksi Jaéaskeldi-
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sen (2013) tutkimuksen mukaan tilanteissa, joissa vaaditaan paatoksentekoa kehittdmis-
ehdotusten ilmaiseminen ja eteenpdin vieminen edistavat tyon kehittymisté ja tyohyvin-

vointia.

7.7 Taloudellinen tilanne

Taloudellisen tilanteen kohdan tavoitteena oli kartoittaa organisaation palveluiden laa-
tua, organisaation taloutta ja toiminnan tuloksellisuutta. Kohdassa mitataan sité, etta
kehitetddnk® organisaation toimintaa asiakaspalautteen pohjalta ja kysytddn onko oman

tyopaikan tulevaisuus turvattu.

m Tilanne on hélyttava

19 % (0-5p.)

Tehtsvas riittaa
(6-10p.)

Tilanne on jokseenkin
54 % (11) tai téysin kunnossa
(15) (11-15p.)

KUVIO 9. Taloudellinen tilanne osastolla

Vastaajista vajaa kolmannes (27 %) on sitd mieltd, ettd tilanne on hélyttava. Yli puolet
vastaajista eli 14 vastaajaa ovat sitd mieltg, ettd taloudellisen tilanteen tekijoissé on vield
tehtdvaa. Viisi vastaajista (19 %) on sitd mieltd, ettd tilanne on jokseenkin tai tdysin

kunnossa (Kuvio 9).
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7.8 Kokonaispistemaara

Tahén osioon on koottu kunkin kyselyn kokonaispisteméaérat. Kustakin osa-alueesta voi
maksimissaan saada 15 pistettd, jolloin kokonaispisteméaara voi olla enimmilldé&dn 105
pistettd. Kokonaispistemaarien avulla voidaan selvittda tyéhyvinvoinnin tila kokonai-
suudessaan jakamalla se nelj&én eri tulkintaan. Kuviosta kymmenen nakyy kuinka 15
vastaajista (58 %) on sitd mieltd, ettd vield on tekemista tyhyvinvoinnin parantamiseksi
organisaatiossa. Tasté voidaan pééatelld, ettd organisaatio tarvitsee keinoja kehittdakseen
omaa tyéhyvinvointiaan. Yksikddn vastaajista ei pitdnyt tyohyvinvoinnin tilaa hyvana.
Koko kyselyn alhaisin pistem&&ra oli 12/105 pistettd. Kyselyn korkein pistemaaré oli
87/105 pistettd. Kyselyn pisteissé on paljon hajontaa, joka tarkoittaa sitd, ettd ihmiset
kokevat tilanteet ja asiat eri tavoin. Tulokset tukevat tydhyvinvointisuunnitelman laati-
misen merkityksellisyyttd osastolle. Liséksi tuloksista voidaan huomata, etta kyselyyn

on vastattu rehellisesti ja on halua kehittda tyoyhteiséd (Kuvio 10).

® Ty6hyvinvointinne
0% tilanne on halyttava
(0-35p.)

Vield on tekemista
tyohyvinvointinne
parantamiseksi
(36-70p.)

15%

Olette jo panostaneet
tyéhyvinvointiinne jo
58 % jonkin verran (71-90p.)

® Tilanne on hyva (yli
90p.)

KUVIO 10. Kyselyn kokonaispistemé&arien jakautuminen
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8 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

8.1 Tyo6hyvinvointisuunitelman laatiminen

Ty6hyvinvointisuunnitelman perustana ovat tydyhteisén nykytilan arviointi ja aiemmat
suunnitelmat tai selvitykset. Tyéhyvinvointisuunnitelma tulee laatia tydyhteison omista
lahtdkohdista kdsin. Suunnitelman avulla pyritddn parantamaan tyéhyvinvointia véhitel-
len ja realistisin tavoittein. Tarkoituksena on tukea tydyhteisod etenemaédn paaméaaransa
tavoittamiseksi. (Rauramo 2008, 181.)

Suunnitteleminen lahtee pohtimalla yhdessa tydyhteison kanssa tekijoitd, jotka lisaisivat
hyvinvointia tydyksikdssd. Suunnitelmaa lahdettéessa tekemaan tulee kehittdmisen koh-
teeksi ottaa aluksi vain muutama kohde. Suunnitelma voi muodostua kehittdmiskohtei-
den kuvauksesta, kehittdmisen siséllostd, toimenpiteistd, vastuista, aikataulusta ja seu-
rannasta. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on yhteistyota. Kehittdminen tapahtuu yhtei-

selld pohdinnalla, arvioinneilla ja keskusteluilla. (Manka ym 2007, 28-30.)

8.2 Tyo6hyvinvointisuunnitelman sisalté

Ty6hyvinvointisuunitelman laatiminen on tehty ty6hyvinvointikartoituksen pohjalta ja
yhteistydssa osaston tyohyvinvointivastaavien kanssa. Tyohyvinvointikartoituksen tu-
losten analysoimisen jalkeen kokoonnuttiin osaston tybhyvinvointivastaavien kanssa.
Palaverissa esiteltiin tulokset ja niiden pohjalta kaytiin keskustelua tulevan tyéhyvin-
vointisuunnitelman siséllostad. Keskustelun pohjalta nousi esille kaksi isoa teemaa no-
jautuen kartoituksen tuloksiin sek& ty6hyvinvointivastaajien kuvailuun osaston tdman

hetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta.

Kehittdmisen kohteiksi valittiin kyselyn kohdat ty6yhteisén toimivuus ja tyon hallinta.
Keskustelussa nousi esille, ettd osasto tarvitsee keinoja parantaakseen tydyhteison yh-
teenkuuluvuutta ja tyoilmapiirid. Liséksi toivottiin tyokaluja tyon organisointiin ja tyén
teon sujuvuuteen. Tyohyvinvointivastaavat toivoivat selkeda ja toteuttamiskelpoista
tyohyvinvointisuunnitelmaa, jonka toteuttaminen tapahtuisi arkitydssé esimerkiksi osas-

totuntien aikana.
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Tutkimusartikkelin mukaan sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin edistdmiseksi tulee kiin-
nittdd huomiota tasokkaan hoidon ja eettisen arvopohjan mukaisen toiminnan mahdol-
listumiseen. Yhteisollisyys on merkittdvé osa sairaanhoitajien tyohyvinvointia. Yhtei-
sOllisyys tulee tiedostaa sosiaalisena padomana. Lisaksi tydhyvinvoinnin edistamisessa
tulee vahvistaa olemassa olevia positiivisia voimavaroja. Tarkead tydhyvinvoinnin edis-
tdmisessa on keskityttd tyon sujuvuuden tukemiseen ja itse tyon kehittdmiseen koko
ajan muuttuvassa tyoelaméssa. (Utriainen ym. 2011, 33.)

Tyodyhteison toimivuutta ja yhteisollisyyttd voidaan parantaa avoimella rakentavalla
keskustelulla. Avoin keskustelu ja yhteisten asioiden eteen tydskentely liséavét yhteen-
kuuluvuutta ja avointa vuorovaikutusta. Jokaisen mielipide ja osaaminen pyritdén otta-
maan huomioon, jotta jokainen tuntisi olevansa osa taté tyoyhteisod. Keskustelualustana
toimii osastotuntien yhteydessa jarjestettdva tai osastotunnin sijaan jarjestettdva Pu-
linapaja. Pulinapajan on tarkoitus l&dhted kehittdmaan tyéhyvinvointia positiivisesta na-
kokulmasta lahtien. Tarkoituksena on jarjestaa pulinapaja sdannéllisin valiajoin teemoja
vaihdellen. Pulinapajan on tarkoitus olla paikka, jossa voidaan avoimesti keskustella

kehittdmiskohteista ja tuoda esille kehitysehdotuksia.

Tutkimusartikkelin tulosten mukaan tyGyhteisén avoimuus ja ristiriidattomuus ovat
tydssa voimaantumista edistavia tekijoitd. Tydssd voimaantumista edistavat oikeuden-
mukaisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunne sekd ongelmien ratkaiseminen yhdessé.
Muita ty0ssé voimaantumista edistévia tekijoitd ovat joustava kommunikaatio ja avoin,
dynaaminen ja matalahierarkkinen toimintaympéristd. (Homan-Helenius & Aho 2010,
16.) Myos Utriaisen ja Kyngaksen (2008) tutkimusartikkelin mukaan yhteisollisyys
tunnekokemuksena ja toimintana sek& positiivinen ilmapiiri tuottavat sairaanhoitajille
tyohyvinvointia. Yhteenkuuluvuuden tunne, yhteistoiminnallisuus ja positiiviset tunne-
kokemukset yhteisesti luodussa ilmapiirissé vahvistavat sairaanhoitajien tyéhyvinvoin-
tia. (Utriainen & Kyngas 2008b, 6.)

Pulinapajassa ohjaaja alustaa teeman ja jakaa osallistujat pienempiin ryhmiin. Ryhmét
keskustelevat annetusta teemasta. Lopuksi kootaan ajatukset ja ideat yhteen. Ohjaaja
tekee yhteenvedon ryhmien ajatuksista. Yhteenveto tarkistetaan yhdessa ja siité laadi-
taan muistio muiden osaston tyontekijoiden néhtavaksi. Muistion laatii ohjaaja tai méa-
ritetty ryhman jasen. Muistio ldhetetd&n séhkopostitse ja laitetaan kirjallisena osaston
henkilokunnan ilmoitustaululle. Henkil6t, jotka eivat péése itse pulinapajaan osallistu-
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maan pystyvat itse vaikuttamaan lahettdamélld kehittdmisehdotuksiaan ja — kohteitaan

teeman ohjaajalle etukéateen.

Teema Aloitus Toiminta Lopetus Seuranta
Tydyhteison Mitka asiat Ryhméjako Kéydaan lapi Kerran vuo-
voimavarat ovat hyvin mit4 voimavaro- | dessa
tyoyhteisdssa? | Ryhmassa ja tydyhteisdssa
tyoskentely on
Misté saan iloa
tyohoni? Ideointia pa- | Muistion jaka-
perille minen muulle
Miké auttaa tydyhteisolle
jaksamaan Ryhmien pu-
ty0ssa? heenvuorot ja
poissaolevien
mielipiteet
Yhteinen kes-
kustelu
TyoOyhteison Kéydaan lapi | Ryhméjako Keskustelun Ensimmadinen
pelisd&dnnot aiemmin teh- pohjalta luodaan | tarkistus puo-
dyt pelisaan- Ryhmaéssa uudet pelisdan- | len vuoden
not. tyoskentely not paasta
Onko séan- Ideointia pa- | Muistion jaka- | Sen jélkeen
noista joku jo | perille minen muulle kerran vuo-
osa tybarkea? tyoyhteisolle dessa
Ryhmien pu-
Noudatetaanko | heenvuorot ja
pelisdaantdja? | poissaolevien
mielipiteet

Miten luoda
pelisdédnnoista
kaikkia koske-
vat?

Yhteinen kes-
kustelu




35

Teema Aloitus Toiminta Lopetus Seuranta
Ongelmanratkaisua | Aiemmilla ker- Ryhméjako Pyritddn etsimdén | VVoidaan
yhdessa roilla nousseista uutta nakokulmaa | toistaa
ongelmista tai/ja | Ryhmaéssa ongelmien ratkai- | useasti
etukateen mietit- | tyoskentely | suun ja vahviste-
tyja kehittamisen taan jo olemassa
kohteita Ideointia pa- | olevia keinoja
perille
Miten ongelmia Tarkoituksena on
ratkaistaan? Ryhmien kehittya ongelmi-
puheenvuorot | en esittdmisessa
Minkaélaisia ty6- | ja poissaole- | ja niistd keskuste-
kaluja ratkaisuun | vien mielipi- | lemisessa
on jo kéaytossa? teet
Miten ongelmaa
voi lahestya? Yhteinen
keskustelu
Hyva tyontekija Minkalaisia omi- | Ryhméjako Kootaan tulleet Vuoden
naisuuksia hyval- ajatukset yhteen | valein
14 tyontekijalla Ryhmaéssa ja tarkastellaan
on? tyoskentely niitd ammatilli-
suuden nakokul-
Minkaélaisia tyon- | Ideointia pa- | masta
tekijoité osastol- | perille
lamme tarvitaan? Kuinka voin ke-
Ryhmien hitt4a itseani pa-
puheenvuorot | remmaksi tyonte-
ja poissaole- | kijaksi?
vien mielipi-
teet Muistion jakami-
nen muulle tyo6-
Yhteinen yhteisolle
keskustelu
Tyodyhteison kehit- | Mita hyvéa tydyh- | Ryhmajako Keskustelun poh- | Puolen
tdminen teisbssamme on? jalta luodaan ta- | vuoden
Ryhmaéssa voitteet tyoyhtei- | vélein

Miten voimme
kehittaa tyoyhtei-
sféamme?

Milla keinoilla
voin itse vaikuttaa
kehittdmiseen?

tyoskentely

Ideointia pa-
perille

Ryhmien
puheenvuorot
ja poissaole-
vien mielipi-
teet

Yhteinen
keskustelu

son kehittymisel-
le

Kartoitetaan tyo-
yhteison tyovali-
neet kehittdmisen
tueksi

Tarke&4 on pai-
nottaa tyoyhtei-
s0ssa jo toimivia
asioita

TAULUKKO 2. Ty6hyvinvointisuunnitelma
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9 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

9.1 Eettisyys ja luotettavuus

Eettinen ajattelu tarkoittaa kykya pohtia mik& jossain tilanteessa on oikein ja mik& vaa-
rin. Etiikka on mukana tilanteissa, joissa pohditaan omaa suhtautumistaan omiin ja tois-
ten tekemisiin. Pohditaan sitd mit4 voidaan sallia, mita ei ja miksi. (Kuula 2006, 21.)
Tutkimuksen tekoon liittyy monia eettisia kysymyksid. Tiedon hankkimiseen ja tiedon
julkistamiseen liittyvat tutkimuseettiset periaatteet, jotka ovat yleisesti hyvaksyttyja.
Néiden periaatteiden tunteminen ja niiden mukaan toimiminen on jokaisen tutkijan vas-
tuulla. Eettisesti hyvéan tutkimukseen kuuluu, etta tutkimuksen teossa noudatetaan hy-
vaa tieteellistd kaytantod. (Hirsjarvi ym. 2008, 23.) Tdssa tydssd tyohyvinvointia on
tarkasteltu kvantitatiivisesta ndkokulmasta. Tyohyvinvointi aiheena on subjektiivinen ja
tyohyvinvointi voidaan kokea hyvin eri tavoin. Talléin kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimus saattaisi lisétd tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

Hyvén tieteellisen k&ytdnnon mukaan tutkija osoittaa omat kykynsa tehdylla tutkimuk-
sellaan sek& tutkimusmenetelmien, tiedon hankinnan ettd tutkimustulosten johdonmu-
kaista hallintaa. Tutkimustulosten tulee tayttéa tieteelliselle tutkimukselle asetetut vaa-
timukset. Tutkimuksen tulee siis tuottaa uutta tietoa tai esitettdvd miten vanhaa tietoa
voidaan hyddyntaa tai yhdistdd uudella tavalla. Hyva tieteellinen kaytantd edellyttéd,
etta tutkijan tulee toimia vilpittdmasti ja rehellisesti toisia tutkijoita kohtaan. Tama4 tar-
koittaa sitd, ettd toisten tutkijoiden saavutukset otetaan huomioon ja osoitetaan tarkoin
ldhdeviittein tekstissd. Lisaksi esitetddn omat ja toisten tutkijoiden tulokset oikeassa
valossa. (Vilkka 2005, 30-31.) Toteutettu Organisaation ty6hyvinvoinnin kuntokartoi-
tus kysely tuotti uutta tietoa osaston tydyhteison tydhyvinvoinnin tilasta. Tutkittaessa
koko yhteison tydhyvinvointia auttaa kvantitatiivinen lahestymistapa tulosten tulkinnas-
sa ja hyédyntamisessd. Numeraalisella tiedolla pystytddn osoittamaan tarvittavat muu-
toskohteet.

Tutkimusetiikka koskee myds tutkimusaineiston keruuta, kasittelyd ja arkistointia. Né&-
ma liittyvat olennaisesti tiedon luotettavuuteen ja tarkistettavuuteen. (Kuula 2006, 24.)
Tutkimusta tehdessa ihmisten itseméaarddmisoikeutta tulee kunnioittaa antamalla ihmi-

sille mahdollisuus paattaa siitd osallistuvatko he tutkimukseen. (Hirsjarvi ym 2008, 25.)
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Tutkimusjulkaisusta ei saa nékya vastaajien henkil6tietoja eiké heita tule pystya tunnis-
tamaan tutkimusraportista. Lisaksi tutkittavien tulee saada riittdva informaatio ennen
osallistumista tutkimukseen. (Kuula 2006, 106-108.) Ennen tydhyvinvointikartoituksen
tekoa pidettiin osastotunti osastolla, jossa kerrottiin miksi tyéhyvinvointikartoitus teh-
daén ja mita silla pyritdan saavuttamaan. Osastolle laadittiin saatekirje (Liite 2). Lisaksi
kerrottiin, ettd osallistuminen on vapaaehtoista, mutta luotettavan tiedon saamiseksi
olisi tarkedd ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn. Kyselylomakkeiden perus-
teella ei voida identifioida yksittdista vastaajaa. Taytetyt kyselylomakkeet laitettiin yk-

sittéisiin suljettuihin kirjekuoriin ja palautettiin erilliseen palautelaatikkoon.

Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tulosten tark-
kuudella tarkoitetaan mittausten kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustu-
losten toistettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentda se, ettd vastaaja ymmar-
t&& jonkin asian véaarin. (Vilkka 2005, 161-162.) Luotettavuus voi heikent&a systemaat-
tiset virheet. Systemaattinen virhe voi johtua tulosten véhaisyydesta tai siitd, ettd vastaa-
jat valehtelevat, kaunistelevat tai vahattelevat asioiden tilaa. Tutkimuksen luotettavuus
ja validius eli oikeiden asioiden mittaaminen muodostavat yhdessa tutkimuksen koko-
naisluotettavuuden. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyvé, kun tutkittava otos
edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on vahan satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 152—
153.) Opinnaytetyon kysely on uusittavissa. Kyselyn kysymykset saattavat olla arkoja,
jolloin vastaajat saattavat jattad vastaamatta tai kaunistelevat tyéhyvinvoinnin tilaa osas-
tolla. Talloin saattaa syntyd mittausvirheitd, jotka heikentdvat tutkimuksen luotettavuut-
ta. Taman tutkimuksen luotettavuutta lisd4 tyohyvinvointikartoituksen korkea vastaus-

prosentti, joka oli 72,2 %.

9.2 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tyon tarkoituksena oli tehda tydhyvinvointisuunnitelma osastolle tyéhyvinvoin-
tikartoituksen perusteella. Tyo keskittyi tydhyvinvoinnin kehittdmiseen positiivisesta
nakokulmasta. Opinnéytety6 toimii aloittajana tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmi-
selle osastolla. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tietdd miten kehittdmistoiminta
on alkanut ja voidaanko tehdyn tydhyvinvointisuunnitelman nahda vaikuttaneen osaston

tyoyhteison tyohyvinvointiin.
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Tama tyo keskittyi pelkastaan tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Kuitenkin
yksil0 itse on tarkeéssa roolissa oman tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Olisi mielenkiin-
toista tietdd yksilon oman tydhyvinvoinnin vaikutus tyohyvinvoinnin kokemiseen tassa
tyoyhteisdssa. Kehittdmisehdotuksena olisi, ettd osasto ottaisi tyéhyvinvoinnin kehitté-
misen tarkedksi teemaksi tydssa jaksamiseen. Tamé nakyisi annettuina resursseina, jot-

ka antaisivat mahdollisuuden tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle.

9.3 Oman ty6n arviointi

Opinnaytetyon aihe oli tygelamalahtdinen ja lahti tydeldamén toiveesta saada osastolle
tyéhyvinvointitoimintaa. Ensimmainen tyéeldmapalaveri oli helmikuussa 2013, jolloin
paatettiin opinndytetydon muodosta ja aihetta rajattiin koskemaan tydyhteisén tyohyvin-
vointia. Lupa opinndytetyOlle haettiin toukokuussa 2013 sairaanhoitopiiriltd ja lupa
myonnettiiin kesdkuussa 2013. Aineistonkeruun aloitettiin elokuun 2013 lopussa ja ai-
neisto oli valmis ja analysoitu lokakuussa 2013. Tyoéhyvinvointikartoituksen tulokset
kaytiin lapi osaston tydhyvinvointivastaavien kanssa yhteisessa palaverissa. Téallgin

my0s ideoitiin yhdessa tulevan tyohyvinvointisuunnitelman siséltoa.

Tyon lahteind kaytettiin alan Kirjallisuutta ja tutkimustietoa. Tutkimustiedossa kaytettiin
péaasiassa terveydenhoitoalan julkaisuja, jolloin ty saatiin liitettyd hoitoty6hon. Kéyte-
tyt l&hteet olivat tuoreita ja osa tutkimustiedosta on kaynyt l&pi referee kéytannén. Tut-
kimusprosessi eteni aikataulun mukaan ja prosessi koettiin mielekkaaksi.

Opinnaytety6 vastaa asetettuihin tehtdviin ja on tarkoituksenmukainen. Opinndytetyon
tuotos eli ty6hyvinvointisuunnitelma on tydhyvinvointia positiivisesti l&hestyva. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmaa voidaan kéyttdd tyohyvinvoinnin kehittdmiseen osastolla.
Tyo6hyvinvointisuunnitelman laatimisesssa olisi voitu hyddyntaa koko tydyhteisééa esit-
telemélla tyohyvinvointikartoituksen tulokset ja keskustelemalla niista yhteisesti. Tuo-
toksen tekemisessd paadyttiin hyédyntdmaan tydhyvinvointivastaavien tietoutta ja sa-
malla pystyttiin sitouttamaan heidat osaksi kehittdmisprosessia.
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Tekijat

Tarkoitus ja tehta-
vat

Menetelmét

Keskeiset tulok-
set

Utriainen, Ala-
Mursula & Viro-
kannas (2011)

Néakokulmia sai-
raanhoitajien tyo-
hyvinvointiin

Tutkimusartikkeli

Tarkoituksena ku-
vata sairaanhoitaji-
en tydhyvinvointia
ja sen edistamista
terveydenhoitoalal-
la

Aiemmat tutkimukset

- Sairaanhoitaji-
en tyéhyvinvoin-
ti kytkeytyy nel-
jaan teemaan:

- Kohdesidon-
naisuus

- Eettisyys

-Y hteisollisyys
-Sukupolvisuus
-Pa4telmana on,
etta tydhyvin-
voinnin edista-
miseksi on tar-

keé tukea tyon
mielekkyyden
kokemusta.
Utriainen (2006) Tarkoituksena on Empiirinen tutkimus - Hyvinvointiin
kuvailla hoitajien positiivisesti

Hoitajien hyvin-
vointi: Positiivisen
hyvinvoinnin lahes-
tymistapa

Tutkimusartikkeli

hyvinvointiin posi-
tiivisesti vaikutta-
via tekijoité. Lisak-
si tarkastellaan
hoitajien ikaanty-
mista hyvinvoinnin
nékokulmasta.

vaikuttavat teki-
jat liittyvat seka
tyohon ettd yksi-
166N ja yksilon
eldmaan tyon
ulkopuolella.

- Tyohon liitty-
vat hyvinvointi-
tekijat kytkeyty-
vat tyon organi-
sointiin, ty6 yh-
teis6on, tyopai-
kan perustehta-
vaan ja hoitajien

ammatillisuu-
teen.
- Ik& ndhdaén

voimavarana
liittyen erityisesti
voimakkaaseen
sitoutuneisuu-
teen, korkeaan

tyotyytyvaisyy-
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teen ja kutsu-
mukselliseen
tyOasenteeseen.
Toisaalta myos
tyon fyysisesti
raskaaksi koke-
minen ja tyo-
uupumus liitty-
vat ikaantymi-
seen.

Utriainen & Kyngas
(2008a)

Hoitajien tyohyvin-
vointi: systemaatti-
nen kirjallisuuskat-
saus

Tarkoituksena on
tarkastalla tyohy-
vinvointia ja sen
edistdmisté positii-
visesta nakokul-
masta.

Tehtavéana on ku-
vailla hoitajien
tyohyvinvointia ja
sitd késittelevia
tutkimuksia.

Systemaattinen kirjalli-
suuskatsaus

Systemaattinen haku
ABI/Inform
PsycINFO

Cinanhl

Medline Ovid

N= 21 tutkimusta vuo-
silta 1995-2007

Siséllonanalyysi

- Ty6hyvinvointi
on osittain riip-
puvainen hoita-
jan tyon luon-
teesta ja siten
vaihtelee eri tyo-
tehtavissa

- Ty6hyvinvoin-
nin kannalta
kaksi merkitta-
vad asiaa ovat
hoitajien vélinen
yhteisollisyys ja
potilashoito,
jotka ovat useis-
sa tutkimuksissa
todettu tyohy-
vinvoinnin ja
tyotyytyvaisyy-
den kannalta
tarkeiksi.

-Tyo6n organi-
soinnilla on
merkitysta tyo-
hyvinvoinnin
kannalta.

McGlynn, Griffin,
Donahue & Fitzpat-
rick (2012)

Registered nurse
job satisfaction and
satisfaction with the
profeesional prac-
tice model

tutkimusartikkeli

Tarkoituksena on
selvittaa hoitajien
tyotyytyvaisyytta
paikoissa, jossa on
kaytossa tietty kéy-
tantomalli ja néi-
den tekijoiden véli-
si& yhteyksia.

Kuvaileva poikkileik-
kaustutkimus

N=101

- Tietty4 toimin-
tamallia noudat-
tamalla pystyttiin
huomiomaan
paremmin tyo-
hyvinvointiin
liittyvia tekijoita
- Hoitotyon joh-
tamiselle pysty-
taan vaikutta-
maan tyotyyty-
vaisyyteen posi-
tiivisesti.
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Kanste, Lipponen,
Kyngas & Ukkola
(2008)

Terveydenhuolto-
henkildston tyohy:
vinvointi kunnalli-
sessa perustervey-
denhuollossa ja
erikoissairaanhoi-
dossa

Tutkimusartikkeli

Tarkoituksena on
selvittaa tervey-
denhuoltohenkilds-
ton tyohyvinvointia
kunnallisessa pe-
rusterveydenhuol-
lossa ja erikoissai-
raanhoidossa.

Lahtokohtana on
myonteinen ja
voimvarakeskeinen
nakdkulma.

1) Millainen on
terveydenhuolto-
henkildston tyohy-
vinvointi kunnalli-
sessa perustervey-
denhuollossa ja
erikoissairaanhoi-
dossa?

2) Miten taustateki-
jat ovat yhteydessa
tyéhyvinvointiin?

Empiirinen tutkimus

Pohjois-Pohjanmaan
sairaanhoitopiiri ja Ka-
jaani

Kyselylomake
N=441

SPSS® for Windows
14.0

Muuttujan valisié yhte-
yksié tarkasteltiin Pear-
sonin tulomomenttikor-
relaatiokertoimen avul-
la

Ryhmé4 vertailussa kay-
tettiin riippumattomien
ryhmien t-testid, Mann-
Whitneyn U-testia, yk-
si- ja kaksisuuntaista
varianssianalyysia seka
Kruskal-Wall testia.

- Myonteisilla
tyohyvinvointi-
indikaattoreilla
mitattuna voi-
daan sanoa, etta
perusterveyden-
huollossa voi-
daan kokonai-
suutena parem-
min kuin erikois-
sairaanhoidossa.
- Kunnallisessa
terveydenhuol-
lossa tyohyvin-
vointia voidaan
kuvata kohtuulli-
sen hyvaksi,
mutta parannet-
tavaa viela 16y-
tyy. Erityisesti
tulee kiinnittaa
huomiota nuoriin
tyontekijoihin
seka tyosta saa-
tuun arvostuk-
seen ja psyykki-
seen hyvinvoin-
tiin.

Kivimaki (2011)

Ty6hyvinvointi on
tehtava. Tervey-
denhoitoalan tyo-
paikat tyohyvin-
vointia kehittdmas-
sa.

Tydraportti

Tyoraportin tarkoi-
tuksena on esitella
tydyhteisdjen omia
voimavaroja hyo-
dyntavaa seka
voimavaroja kas-
vattavaa kehitté-
mistyoté tervey-
denhuoltoalan tyo-
paikoilla.

Toimintatutkimus
Kehittamispaivét
Noin vuoden kuluttua
kehittdmispaivasta pa-

lautelomake

N=86

-Yleisimmaksi
kehittdmisen
kohteeksi nousi-
vat tyon organi-
soinnin ongel-
mat.

-Toiseksi ylei-
simmaksi kehit-
tdmisen kohteek-
si nousi tiedon-
kulun ongelmat.
-Ajankohtaisiksi
kehittdmiskoh-
teiksi nousivat
perehdytys ja
koulutus.
-Tarkeita kehit-
tdmiskohteita
ovat ty0ajat ja
tydvuorosuunnit-
telu.
-Kehittavaa on
tyOyhteison ja
tyOilmapiirin
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parantamisessa.

Jaaskeldinen (2013)

Tydyhteisén hyvin-
voinnin kehittdmi-
nen osallistavilla
menetelmilla. Toi-
mintatutkimus tyo6-
hyvinvoinnin kehit-
tdmisprosesseista
vanhus- ja vam-
maispalveluja tuot-
tavissa tyOyhtei-
sOissa Sallassa

Vaitoskirja

Edistaa tydhyvin-
vointia osallistavil-
la kehittdmismene-
telmilld ja tuottaa
uutta tietoa kehit-
tdmisprosesseihin
yhteydessé olevista
tekijoista.

Toimintatutkimus

Teemahaastattelu

Tulevaisuusdialogien ja

niiden seurantapalave-
rien kirjaukset

Vélittdmot palaute-
kyselyt

Havainnointi

Ryhméatoiden tuotokset

Tutkijan péivakirja

- Tutkimuksessa
luotiin joustava
tyéhyvinvoinnin
kehittamimalli.

- Kehittamismal-
lin dialogisuuttaa
tukevat ominai-
suudet tuottavat
yhteistyon, yh-
teishengen ja
oppimisen vah-
vistumista tyoyh-
teisdssa.

- Kehittdmismal-
lin Kriittisia koh-
teita ovat ajan
varaaminen ke-
hittamiselle,
osallisuuden
varmistaminen,
innostava aloi-
tus, kehittamis-
kohteen valinta,
joustavasti tar-
peen mukainen
eteneminen,
saanndllinen
seuranta, kehit-
tdmisen jatku-
vuus ja esimie-
hen vastuu kehit-
tdmistoiminnan
yllapitdmisesta
tyoyhteis0ssa.

Liu, You, Chen,
Hao, Zhu, Zhang &
Aiken (2012)

The relationship
between hospital
work environment
and nurse outcomes
in Guangdong,
China: a nurse
guestionnaire sur-
vey

tutkimusartikkeli

Tarkoituksena on
tutkia sairaalan
tyoympariston
merkitysta tyéhy-
vinvointiin ja tyo-
uupumukseen.

Poikkileikkaustutkimus

N= 1104 hoitajaa

- 37 % hoitajista
koki uupumusta
tyostaan ja 54%
hoitajista oli
tyytymattomia
tyohonsa

- Ty6olosuhteita
parantamalla
saatiin tyytymaét-
tomyys laske-
maan 50% ja
uupumus 33%

- Parantamalla
tyOympaéristoa
pystytaan huo-
mattavasti paran-
tamaan tyotyyty-
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vaisyytta ja va-
hentdmaan uu-

pumusta.
Utriainen & Kyngds | Kuvaillaan ik&an- | Grounded theory- - Ik&antyvien
(2008b) tyvien sairaanhoi- | menetelmé sairaanhoitajien

Ik&antyvéan sairaan-
hoitajan tyéhyvin-
vointi

Tutkimusartikkeli

tajien tyohyvin-
vointia.

Aineisto keratty yliopis-
tosairaala sisatautien ja
kirurgian klinikan
ikaantyvilta sairaanhoi-
tajilta, joilla on vahin-
t4&n 10 vuoden tyoko-
kemus hoitotydssa ja
jotka tekevat kolmivuo-
rotyota.

Avoimet haastattelut
N=4

Paivékirjat N=4

tyohyvinvoinnin
ydin ihmisen
valinen vasta-
vuoroisuus, joka
palkitsee ja tuot-
taa iloa. Vasta-
vuoroisuus ilme-
nee suhteessa
potilaisiin ja
suhteessa toisiin
hoitajiin. Hoitaja
vastavuoroisuus
ilmenee neljan
osaprosessin
kautta yhteisolli-
syytend, jakami-

Toisen vaiheen haastat- | sena, yksilolli-

telut N=4 syyden sallimi-
sena ja tunneva-

Avoimet tiedonkeruu- pautena.

lomakkeet N=9

Analysoitu jatkuvan

vertailun menetelmalla.

Homan-Helenius & | Tarkoituksena on Kirjallisuuskatsaus - Ty0ssé voi-

Aho (2010)

Hoitohenkilokun-
nann ty6ssa voi-
maantumiseen yh-
teydessé olevat te-
kijat: kirjallisuus-
katsaus

kuvata hoitohenki-
I6kunnan tydssé
voimaantumiseen
yhteydessé olevia
tekijoita.

N=16 2003-2008

Aleksi

Arto

Linda

Medic

Cinanl

Ovid

Emerald

Health and Safety sci-
ences

Medline
PubMed
ScienceDirect
Siséllonanalyysi

maantumiseen
oli yhteydessa
kolme tekijéa:
tydssa voimaan-
tumisen edelly-
tykset, tyossa
voimaantumisen
johtaminen ja
ty6ssd voimaan-
tumisen seurauk-
set.

- Voimaantumi-
sen edellytykse-
né& olivat organi-
satoriset, henki-
I6kohtaiset ja
ty6ilmapiiriin
liittyvat tekijat.

- Ty6ssa voi-
maantumisen
seurauksena oli-
vat tydhon sitou-
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tumiseen, tyossa
jaksamiseen ja
parantuneisiin
organisaatio tu-

loksiin liittyvat
tekijéat.
Tenhunen (2013) Késittelee organi- | Varianssianalyysi - Muutosten

Ty6hyvinvointi
muutoksessa

Pro gradu-tutkielma

saatiomuutosten
yhteyttd koettuun
tyéhyvinvointiin.

Tutkielmassa tar-
kastellaan tapahtu-
neiden muutosten
mé&arid ja niiden
yhteyttd erilaisiin
hyvinvointi koke-
muksiin.

Spearmanin korrelaatio
ja ristiintaulukointi

Otos tilastokeskuksen
tydolotutkimus (2008)
aineistoista.

N=4392

maéarélla on yh-
teys erilaisiin tyo
vaatimusten ki-
ristymisen ko-
kemuksiin.

- Mitd enemman
muutoksia oli
lapikayty, sita
enemman koet-
tiin myos vaati-
musten kasvun
eri osa-alueita.

- Muutosten
maéaran lisaanty-
essé tyotyytyvai-
syys laskee.

- Tyytyvéisem-
pié tydhonsa
ovat ne, jotka
saavat tietaa
muutoksista jo
suunnitteluvai-
heessa tai aina-
Kin vahan ennen
muutosta.

Kantanen, Suomi-
nen, Salin & As-
tedt-Kurki (2011)

Kirjallisuuskatsaus
hoitotyon johtajien
johtamisosaamises-
fa

Tehtdvana on tar-
kastella hoitotyon
johtajien johta-
misosaamista ai-
kaisemman tutki-
mustiedon perus-
teella.

Kirjallisuuskatsaus

Cinanhl
PudMed
Medline
Medic

N=13

Induktiivinen
sisallénanalyysi

- Johtamisosaa-
misen osa-alueet
tutkimusten mu-
kaan ovat sub-
stanssiosaami-
nen, henkildsto-
johtamisen
osaaminen, toi-
minnan johtami-
sen osaaminen ja
kehittdmisosaa-
minen.
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Roelen, Koopmans
& Groothoff (2008)

Which work factors
determine job satis-
faction?

tutkimusartikkeli

Tarkoituksena on
I0yt&a tyohyvin-
vointia madarittavia
tekijoité hoitajien
ty0ssa.

Kyselylomake

N =822

- Tyohon liitty-
vat tekijat ovat
yhteydessé tyo-
tyytyvaisyyteen -
- Tyohon liitty-
vat tekijat selit-
tavat 54% tyo-
tyytyvaisyytta

- Tyon vaihtele-
vuus, kolleegat,
tyon olosuhteet
ja tyon kuorimit-
tavuus ovat mer-
kittavia tekijoita
tyotyytyvaisyy-
delle
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Liite 2. Saatekirje

Hyva vastaanottaja,

Olemme Satu Vironen ja Eevi Vaisdnen. Opiskelemme Tampereen ammattikorkeakou-
lussa sairaanhoitajiksi viimeistd vuotta. Teemme opinndytetydmme yhteistyossa osas-
tonne kanssa. Opinndytetyon tarkoituksena on saada teilta tietoa osastonne tyéhyvin-
voinnista jonka pohjalta laadimme yhteistydssd osastonne kanssa tyéhyvinvointisuunni-

telman.

Tarkoituksenamme on selvittéd ja kartoittaa kyselomakkeen avulla osastonne tyéhyvin-
voinnin tilaa. Kyselymme muodostuu seitsemésté eri aihealueesta joiden avulla pys-
tymme selvittdmaan ty6hyvinvointia osastollanne. Kysely kartoittaa osastonne tyohy-
vinvointia eika yksittaisen henkilon.

Kyselylomakkeen kysymykset on osoitettu osastonne hoitohenkilokunnalle. Opinnéyte-
tyon tekemiseen olemme saaneet luvan sairaanhoitopiiriltd. Kyselyyn vastaaminen ta-
pahtuu pisteyttdméalla lomakkeen eri kohdat. Teidan ei tarvitse laskea kyselomakkeen

pisteitd yhteen. Pyydamme teité ystavallisesti vastaamaan oheisiin kysymyeksiin.

Vastauksenne kasitellddn luottamuksellisesti. Tutkimuksen tuloksista Teitd ei voida
tunnistaa vastaajaksi, eika teidan henkil6llisyytenne kay ilmi opinndytetyostd. Tydmme
ohjaavana opettajan toimii hoitotyén opettaja (Ttm) Taru Lehtiméki, sahkopostiosoite
taru.lehtimaki@tamk.fi

Kun olette vastanneet, palauttakaa kyselylomake suljetussa kirjekuoressa palautuskirje-

kuoreen osastollanne. Vastausaikaa on asti.

Vastauksenne ovat meille tarkeita.

Kiitos osallistumisestanne!

Satu Vironen Eevi Vaisanen

Hoitotyon opiskelija Hoitotyon opiskelija
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Liite 3. Kyselylomake

‘Organisaation tydhyvinve

Kysymykseu/vaittamat ja pisteytys

| | Sairaspoissaciot eivit ole merkittivi ongelma organisaatiossamme. I x&.rz tietiivit ja ymmirtivit organisaatiomme tavoltteet, vision ja stra-
1 teghan.
1 | Organisaati tukee il6sto heoista likuntaa, 2an
= — — 2 | Organisaatiorakenteemme on joustava ja mahdollistaa tedonkulun.
3 | Tyon psyykkistd kuormi arvioidaan s T - ——— — -
- " - ? == Tyotur
4 | Tyon fyysinen b on otettw h Tyon- ja
5 yon fysinen ket m— " 3 4 | Vastuu ja valta on selkedsti ja hyvik i jaettu organt
huuselike on [ inen elikdity Sy OFg; = - -
m 5 | Organiszatiossamme ollzan kiinnostuneita henkilostdn hyvinvoinnista ja
Terveys ja ryblyky yht i15p tyypvaisyydesti. _

Organisaatio yht. 15p

1 | Tysneekijic vor .. Vi Frseniisest fa 3
[2 Tws .a. an _on ) Vst oy isuuksi I toiminta ja
ts. tel alusta n).
e nv.o v..:._.. r— 1| T keehitetiin jath i asiak k pohjalea.
3| i voi i tydeinsd k
" - — — 3 | Orgs talous on k
4 | TyBrehtavit on jaettu tydntekijdiden kykyjen ja caitojen mukaisesti.
ry - . T 4 | Orgn i toiminta on
5 | Kalkkda gy ar ¥ | oo . =
Ty6n halinta yht. 115 | yopaikkamme tulevaisuus on turvateu.
Taloudellinen tilanne yht. /15p
TYSYHTEISON TOIMIVUUS
- e Pisteet yhr f105p
Voimmae k P isista ja virheistd avoi i pelkiimarei,

Muut huomict/Muistiinpanot:

I

2 | Tyonekijat antavat toisilleen helposti myGnteista ja korjazvaa palauterta,
3 | Yheeistyd on sujuvaa tydpaikallamme.

4 | Tyryhmit tekevit hyvi paitaksi ja ratkalsevar tyShan liitryvid ongelmia
nEenusesu.

5 | Tyoncekii 7o @i tybymparist

Tyyhreisén toimivuus yhe. h___w.v TAYTTOOHJE:

Osaamista johd isesti kehi irelmien ja
lujen avulla.

Anna pisteet jokaiseen kuntokartoituksen viittimazn I-VII

2 | Henkiléstlla on mahdollisuus kehittid omaa tydtidn ja tybymparistédan.

3 | Henkilésisd rittivisti Jdon lsamisekst PISTEYTYS:

4 | Henkildstén jisenille lisid vastuuta osaamisen kasvaessa. |

5 | Tyyhueisomme cokoe oppimista ja kuvaa kehieoymis _ 0 pistettii = tilanne on huono tai mitén ei ole tehty

Osaaminen yht. 15p

1 piste = tilanne ei ole vield kunnossa, mutta jotain on tehty

| Organisaati J perustuu oikeud kaisuudelle ja
lucttamukselle, | 2 - = = . o .
T [ T T————— 1 2 pistettii = tilanne on jokseenkin kunnossa ja kehitysti on tapahtunut
aveinta vaikuttamista, 1
3 mgs_ss__o ik It tulevista . 3 pistetti = tilanne on tiysin kunnossa ja tarvitsee lghinni seurantaa ja
4 | Palutekiyténtmme on toimiva, ratkaisukeskeinen fa laksisuuntai ylldpitoa
5 | Organisaati imichet ovat hyvid ja ar ja tyssiin,
Johtaminen yhe, 5p

Mukaillen (Manka ym. 2007, 32-33.)
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