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ESIMIES HENKILOSTON TYON IMUN TUKIJANA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdé esimiehen keinoja tukea henkiléstdn tydn imua.
Yksilon kokema tydn imu parantaa tyohyvinvointia, yksilon tyosuoritusta sekd halua toimia
organisaation hyvaksi. Tyon voimavarat, yksilon voimavarat seka tyosta innostuminen liittyvat
oleellisesti tydn imun syntymiseen. Tydn imun tukemisen keinoja kartoitettiin jarjestamalla kaksi
koulutusiltapéaivaa yliopistosairaalan eraélla toimialueella hoitotydn esimiehille syksylla 2017.

Ensimmaisessad koulutustilaisuudessa tarkasteltin tydon imun Kkasitettd, sen merkitysta
tydhyvinvoinnin nakdkulmasta, tydn imun osa-alueita sekd esimiehen keinoja tukea henkildstdn
tydn imua. Toisessa koulutusiltapdivassa tavoitteena oli Tuplatiimi-tekniikan avulla nostaa esiin
keinoja, joilla esimies jo tukee henkiloston tydn imua sekd miettid milla keinoilla esimies voisi
jatkossa vield enemman tukea seka kehittaa tyontekijoiden tydn imua.

Yhteenvetona voidaan todeta, etté esimiehet nostivat tarkeimpina tyontekijan tydn imua tukevina
keinoina esiin kannustamisen ja kiittdmisen, tydaikajarjestelyt, tydn organisoinnin ja jarjestamisen
sekd niiden selkeyden, perustehtdvan selkiyttdmisen ja tiedottamisen sek& osaamisen
varmistamisen ja lisédmisen. Naistd teemoista Kkasiteltiin laajemmin kannustaminen ja
kiittAminen, tyOaikajarjestelyt sekd tybn organisointi ja jarjestiminen. Teemoista koottiin
konkreettisia keinoja joilla esimies voi tukea tyontekijan tyon imua; keinoja Ioydettiin paljon.
Esimiehet nostivat tarkeimpéna teemana kasittelyyn kannustamisen ja kiittamisen, jolla koettiin
olevan suuri merkitys tyoén imun tukijana. Avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen
merkitystd korostettiin. Mahdollisuus vaikuttaa sek& osallistaminen nousivat myos esiin
esimiesten tarkeind kokemissa teemoissa. Esimiehet kokivat tarkednd myos kuuntelun,
avoimuuden ja lasnaolon jotka kaikki liittyvat vuorovaikutuksellisuuteen. Tyoaikajarjestelyihin
seké tyon organisointiin liittyvat asiat koettiin myos tarkeina. Tydskentelyprosessi koettiin hyvana
ja hyodyllisena ajatellen omaa esimiestyotad seka sen kehittamista. Jatkotydskentelya ajatellen
olisi hyddyllista selvittda tyontekijoiden nakodkulmaa siitd, miten esimies voi tukea heidén tyén
imuaan.
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THE MANAGER AS A SUPPORTER OF WORK
ENGAGEMENT

The aim of this thesis was to find out the ways and means the manager has to support the work
engagement of the staff. Work engagement experienced by an individual enhances well-being
at work, individual work performance and desire to work for the best of the organisation. The ways
and means of supporting work engagement were examined by organising two training afternoons
in the autumn of 2017 for the nursing managers of the units of one speciality in one university
hospital.

At the first training event the concept of work engagement was examined, its significance from
the point of view of well-being at work, constituent areas of work engagement and the ways and
means of the manager to support the work engagement of the staff. During the second training
day the objective was to highlight using the Doubleteam technique the ways and means the
manager is already using to support the work engagement of the staff and to figure out which
particular methods the manager could possibly use in the future to support and develop even
more the work engagement of the staff.

As a summary one can note that managers highlighted as the most important methods to support
the work engagement of staff: encouragement and acknowledgement, working time
arrangements, organisation and execution of work and their clarity, clarification of and information
about basic work tasks and securing and enhancement of know-how. Of these themes
encouragement and acknowledgement, working time arrangements and the organisation and
execution of work were examined more broadly. Concrete methods for the manager to support
the work engagement of the employee were put together from amongst these themes; lots of
methods were identified. Opportunity to influence and participation were also highlighted among
the themes the managers felt to be important. Managers also regarded as important listening,
openness and attendance which all are linked up with interaction. Issues related to working time
arrangements and organisation of work were also considered important. The working process
was regarded as good and beneficial for one's own work as manager and its development. For
further work and discussion it would be useful to examine the employees' point of view on how
the managers could support their work engagement.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aihe nousee eraan yliopistosairaalan yhden erikoisalan yksikdiden
hoitotyon esimiesten tarpeista pohtia yhdessa keinoja hoitohenkiloston tyon imun tuke-

miseen ja kehittamiseen.

Yksilon kokema tydn imu parantaa tyéhyvinvointia, yksilon tydsuoritusta seké halua toi-
mia organisaation hyvaksi. Tyon voimavarat, yksilon voimavarat ja tyon merkityksellisyys
liittyvat olennaisesti tydn imun syntymiseen. (Hakanen 2005; Hakanen, Harju, Seppala,
Laaksonen & Pahkin 2012, 4-5; Rautauoma 2017,8.) Kokemus tyon imussa olemisesta
ei ole jatkuvaa iloa, vaan tyytyvaisyys ja innostus voi syntya myos ongelmien voittami-
sesta seka siita, ettd saa toimia kiinnostavien asioiden parissa. Mikali kokemukset toista
aiheuttavat p&dasiassa mielipahaa, lisdantyvat riskit erilaiseen oireiluun ja stressiin.
(Kanninen & Uusitalo-Arola 2015, 351.)

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd esimiehen keinoja tukea henkiléston tyén imua
jarjestamalla kaksi koulutusiltapéivaa eréaén yliopistosairaalan yhden erikoisalan yksikdi-
den hoitotyon esimiehille syksylla 2017. Hoitotyon esimiehilld tarkoitetaan tadssa opin-
naytetydssa osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Ensimmaisessa koulutustilaisuudessa tarkastellaan tydn imun kasitetta, sen merkitysta
tydhyvinvoinnin nakodkulmasta, tyon imun osa-alueita seka esimiehen keinoja tukea hen-
kiloston tyon imua. Toisessa koulutusiltapaivassa kasittely jatkuu; tavoitteena on nostaa
esiin keinoja, joilla esimies jo tukee henkiloston tydon imua sekd miettida milla keinoilla
esimies voisi jatkossa viela enemman tukea seka kehittaa yksikdiden hoitohenkildston
tyon imua. Koulutusiltapéivien jalkeen esimiehet saavat antaa palautetta aiheesta, sisal-
l6stéa seka koko prosessista. Lopuksi pidetdan viela lyhyt yhteenvetotilaisuus koko pro-
sessista. Prosessin lopuksi nostetaan vield esiin palautteiden perusteella ajatuksia ja

kehittamisehdotuksia jatkotydskentelya varten.
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2 TYON IMU JA SIIHEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

2.1 Tybn imu

Tyon imu on tyéhyvinvointiin liittyva kasite, joka kuvaa henkilon kasitysta tyon mielek-
kyydesta. Tyon imu on ty6hon liittyvaa iloa seké innostusta ja tarkoittaa myonteista
tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Yksilon tunne omasta ammatillisesta kyvykkyydesta ja
usko onnistumismahdollisuuksista on todettu olevan edellytyksen& tyon imun kokemi-
selle. Organisaation menestymisen kannalta on tarkead, ettd henkiléstd on motivoitu-
nutta, osaavaa ja innostunutta. Tarkedéd on myaos, ettd henkiléstd on valmis antamaan
parhaansa ja tyoskentelem&an organisaation hyvaksi. Tyon imun on todettu edistavan
organisaatioiden taloudellista menestysta seka tydhon ja tydpaikkaan sitoutumista. (Kos-
kensalmi, Seppalad, Hakanen & Pahkin 2015, 8; Rautauoma 2017, 7-9.)

Hakasen ym. (2012, 4) mukaan tyon imuun liittyy kolme tydhyvinvoinnin ulottuvuutta:
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on kokemusta energisyy-
destda, halua panostaa tython seka sinnikkyyttd ja ponnistelun halua myés vastoin-
kaymisten hetkind. Omistautuminen on kokemusta merkityksellisyydestd, innokkuu-
desta, inspiraatiosta, ylpeydesté ja haasteellisuudesta tydssa. Uppoutuminen on syvaa
keskittymista ja paneutumista tyéhon ja siitd koettua nautintoa. Aika kuluu talldin huo-
maamatta ja irrottautuminen ty®sta voi tuntua vaikealta. Tyon imua kokeva henkilé kokee
itsensa tarmokkaaksi, omistautuneeksi ja uppoutuneeksi ty6ta tehdessaéan. Tyoterveys-
laitoksen tutkimuksen mukaan ainakin kaksi kolmesta suomalaisesta tyontekijasta kokee
tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista vahintaan kerran viikossa (Hakanen

2009, 10; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2017.)

Ty6n imu on jo yksinaankin arvokas hyvinvoinnin kokemus. Tyon imu luo uutta, kannat-
telee, innostaa, tarttuu ja tuottaa. Lisaksi se vaikuttaa mydnteisesti tydntekijaan itseensa
seka tyontekijan omaan elamaan ja organisaatioon, jossa han tydskentelee. Mydnteiset
seuraukset ovat pitkakestoisia. Tydn imun kokemus on lisdksi yhteydessa tyontekijan
terveyteen, hyvaan tyésuoritukseen seka yrityksen taloudelliseen menestymiseen. (Ha-

kanen ym. 2012, 78; Ty6terveyslaitoksen www-sivut 2017.)

Tyontekijat jotka kokevat tydn imua ovat aloitteellisia ja uudistushaluisia. He myos sitou-
tuvat tybhonsa, auttavat tyokavereitaan seka tartuttavat tyon imua tydyhteis66nsa. Li-

saksi he kokevat tydn imun parantavan heidén elaméanlaatuaan ja ovat kaiken kaikkiaan
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onnellisempia kuin muut tyontekijat. Tydn imua voidaan testata Hakasen (2009) kehitta-
malla tydn imu-testilla, joka on kaytettavissé Tyoterveyslaitoksen sivuilla www.ttl.fi. (Tyo-
terveyslaitoksen www-sivut 2017.)

Tyon imuun liittyvissa tutkimuksissa Airila, Hakanen, Punakallio, Lusa & Luukkonen
(2012) ovat tarkastelleet tyon imun merkitysta tyokykyyn ja todenneet, etté tyén imu on
keskeinen tyokyvyn selittdja tyohon ja elamantapoihin liittyvien tekijoiden lisaksi.

Liséksi Perhoniemi & Hakanen (2013, 96) ovat todenneet etta tydn imu voi siirtya ja tart-
tua tyoparien kesken. Arkisella ystavyydelld ja huomaavaisuudella on merkitysta tyohy-
vinvoinnille, niilla voi olla jopa oletettua suurempi merkitys. TyOparitydskentelyssa voitai-
siin alasta riippumatta panostaa muiden sosiaalisten tydtaitojen ohella myds onnistumis-
ten jakamiseen, mydnteisten tunteiden ilmaisun taitoihin sek& positiivisen palautteen an-
tamiseen. Parantamalla tydn voimavaroja vahvistetaan tyon imua seka sen levidmista
ihmisten valilla. (Perhoniemi & Hakanen 2012, 30; Perhoniemi & Hakanen 2013, 99.)

Vuori, Wallin & Kirves (2017, 3) ovat tehneet tutkimusta senioreilla liittyen tyén imuun.
He ovat todenneet, ettd vahvistamalla varttuneiden tyontekijdiden voimavaroja seka li-
saamalla tehokkaiden toimintatapojen aktiivista kayttda ja itseohjautuvuutta kohdatta-

essa uraan ja tyohon liittyvid haasteita voidaan lisata tyén imua.

Ty6ssa innostumisen perusedellytyksena ja kivijalkana on ty6paikan sujuva arki. Oleel-
lista on etta yksikdn arvot ovat tydskentelyn pohjana ja kaikkien tiedossa. Ty6ssa innos-
tuminen on jokaisen asia ja jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa siihen seka osallistua
innostuksen lisaamiseen. Innostumista on katsottu tukevan erityisesti mahdollistava,
osallistava seka yhteiséllinen johtaminen. Sen my6ta kaikilla on mahdollisuus ja toisaalta
samalla my0s vastuu yhteisesté toiminnasta innostavan tyon ja ilmapiirin luomiseen. Ta-
man lisaksi tarvitaan jokaiselta tyontekijalta luottamusta, rohkeutta, luovuutta, avoi-
muutta, arvostusta, sitoutumista, positiivisuutta ja vastuun kantoa. Innostuksen katso-
taan kasvavan ja kehittyvan turvallisessa tydymparistdossa jossa jokainen voi olla oma
itsensé. Tallainen tydympaéristd voidaan rakentaa siten, etté jokainen kantaa oman vas-
tuunsa seka edistdd sen muodostumista sekad sanoillaan, teoillaan etté tunteillaan. Tal-
laisessa tydyhteisdssa voi vapaasti esittaa ideoitaan, kysymyksiaan ja ajatuksiaan ilman
pelkoa siita, ettd toiset tuomitsevat tai rankaisevat. Parhaimmissa tiimeissa ollaan avoi-
mia keskustelemaan sekda my0s oppimaan omista virheista. (Lerssi-Uskelin & Vanhala
2011, 7; Tiilila 2016, 91-92.)
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Ty6ssa innostuminen rakentuu innostavuutta ja luovuutta tukevista puitteista, yhdessa
osaamisesta, innostavasta ty0sta, me-hengesté ja hyvista tydyhteisotaidoista. Innostu-
minen vaatii tilaa, aikaa ja pyséhtymista. Lisaksi vaaditaan johdon seké tydntekijoiden
suostumus ja sitoumus uudenlaiseen tapaan olla vuorovaikutuksessa ja toimia yhdessa
yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Esimiehet ovat tarkein sidosryhma organisaation
sisélla. Heidan rooliinsa voidaan maaritella kuuluvaksi tyéssa innostumista tukevia ja
edesauttavia asioita kuten valmentava ja mahdollistava johtaminen. Tarkeaa on huomi-
oida, etta tydssa innostuminen voi olla esimiehelle uusi tydkalu ja mahdollisuus. Oleelli-
sia huomioitavia asioita ovat my6s innovatiivisuus, konkretia ja heittaytyminen. (Lerssi-
Uskelin & Vanhala 2011, 7-11;Tiilila 2016, 91-92.)

2.2 Tybn voimavarat

Tyon imua edistavat erilaiset tydhdn liittyvat voimavarat. Hakanen, Bakker & Demerouti
(2005, 479-487) ovat tutkineet tydn voimavaroja hammaslaékareilla ja todenneet, etta
tydn voimavarat ovat tarkeita liittyen tyon vaatimuksista selviytymiseen seka auttavat
tydhon sitoutumisessa. Tyon voimavarat auttavat tydntekijdd onnistumaan seka synnyt-
tavat halua tehda tyénsa hyvin seka myos puskuroivat tyén vaatimuksia. Tydn voimava-
rat liittyvat tyosta ja tydpaikalta saataviin voimavaroihin. Tehtavaan liittyvid voimava-
roja ovat tyon palkitsevuus, kehittavyys ja monipuolisuus. Ty6n jarjestamiseen liittyvia
voimavaroja ovat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon, tyéroolien ja tavoitteiden sel-
keys seka tydaikojen joustavuus. Tybyhteistn vuorovaikutukseen liittyvia voimava-
roja ovat esimiehelta ja tyodyhteisoélta saatava tuki, oikeudenmukaisuus ja johtamisen
selkeét kaytannot, arkinen huomaavaisuus, ystavallisyys, palaute ja arvostus sekd mui-
den kokema tydn imu. Organisaatioon liittyvid voimavaroja ovat tydén varmuus, inno-
vatiiviset toimintatavat, tyopaikan ilmapiiri, tydn ja muun elamén yhteensovittamista tu-
kevat asenteet ja kaytannot. Naiden tekijoiden kautta voidaan vahentaa tyon kuormitta-
vuutta seka helpottaa tavoitteiden saavuttamista ja kannustaa oppimiseen ja henkilékoh-
taiseen kehittymiseen. Yksiloon laheisesti vaikuttavat tehtavatason voimavarat ovat tyén
palkitsevuus, monipuolisuus, tavoitteiden selkeys, tydsta saatava palaute, tyon itsenai-
syys seka kehittymis-ja oppimismahdollisuudet. (Hakanen 2009, 12-13; Hakanen ym.
2012, 8; Koskensalmi ym. 2015, 12-13; Schaufell & Bakker 2004, 296.)
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2.3 Yksilon voimavarat

Nykyaan organisaatioiden keskeisin voimavara ovat ihmiset ja heidan osaamisensa. Or-
ganisaatiot voivat menestya vain saamalla yksildiden energian kayttoonsa ja kohdenta-
malla sen oman osaamisensa suuntaisesti. (Juuti & Vuorela 2015, 71.)

Tyontekijan roolissa korostuu osaava, itseohjautuva ja omaa tyotaan kehittava yksilo.
Jatkossa tybelaméassa menestyminen edellyttaé aiempaa enemman tyontekijalta kykya
uudistua ja kehittdd omaa osaamistaan tydelaman vaatimusten mukaiseksi. Yksilolliset
voimavarat liittyvat yksilon kokemaan pystyvyyden tunteeseen, myonteiseen maailman-
kuvaan seka itsetuntoon. Namé ilmenevat muun muassa optimismina ja luottamuksena.
Jokainen tyontekija voi vahvistaa omaa tydon imuaan tuunaamalla tyotaén. Silla tarkoite-
taan omatoimista tydn muokkaamista itselleen sopivaksi. (Hakanen ym. 2012, 90.)

Tyohyvinvointiin sisaltyvat monet eri tekijat ihmisen omassa elamassa ja tyoelamassa-
kin. Hyvinvoinnin kokemus mahdollistuu kun tyd koetaan merkitykselliseksi sek& mielek-
k&aksi ja tydssd on hallinnan tunne. On myds tarkeda etta tyontekija kokee olevansa
arvostettu ja oikeudenmukaisesti kohdeltu seka taysivaltainen tydyhteison jasen. Positii-
visuus ja innostuminen vaikuttavat myds motivaatioon. (Suonsivu 2014, 43; Virtanen &
Sinokki 2014, 202-203.)

Myds tyGelamataitoihin kiinnitetd&n aiempaa enemman huomiota; ne lisdavat tyoyhtei-
sollisyytta ja luottamusta. Tydkavereiden valittdvaan kohtaamiseen kuuluvat taidollisina
tekijoina tervehtiminen, reiluus, kohteliaisuus, avoin yhteistyd, aktiivinen auttaminen ja
kiinnostus toisen tyohon ja tyopaikan viihtyvyydesta huolehtiminen. Keskeisiin tydelama-
taitoihin luetaan myds vastuu omasta ammattitaidosta, aktiivinen ja vastuullinen osallis-

tuminen kehittdmisty6hon seka mielipiteiden ilmaisu. (Suonsivu 2015, 112.)

2.4 Esimiehen merkitys tyon imun tukijana

Johtaminen merkitsee keskeisesti suunnittelua ja sopimista henkildston, asiakkaiden ja
yhteisty6tahojen kanssa. Parhaimmillaan toiminta perustuu syvalliseen ymmarrykseen
eli esimiehet tietdvat mita varten organisaatio on olemassa, minne se on menossa seka
miten pAdmaariin paastaan. Organisaation olemassaolon tarkoitus maaritellaan sen pe-
rustehtavassa eli toiminta-ajatuksessa. Suunnittelu merkitsee tulevaisuuteen suuntautu-

mista; tulee osata visioida eli maarittda toivottu tulevaisuuden tila seka strategia eli ne
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keinot milla tavoitteeseen paastaan. Visio ja strategia ovat johtamissuunnitelman téar-
keimmat osat. Tavoitteiden ja keinojen ohella puhutaan myos usein arvoista. Arvot tay-
dentavat toiminta-ajatusta ja sisaltyvat néin ollen visioon ja strategiaan. (Aulankoski
2016,18.)

Esimies voi edistdd optimaalista suoriutumista onnistuneilla henkildstévalinnoilla, oikein
mitoitetulla ty6lla sekd mahdollistamalla riittdvéan toimintavapauden. Tydrauha on liséksi
tarked. Henkildston tasapuolinen kohtelu rakentaa hyvaa ilmapiiria, samoin myo6s oikeu-
denmukaisuus seka ihmisten erilaisuuden huomioiminen. Henkiléstdlle annettu p&éatos-

valta saattaa tukea tyon hallinnan tunnetta sek& motivoida. (Aulankoski 2016,18.)

Johtamista voidaan kutsua palvelutyoksi, mutta se ei ole pelkéstaan sitd. Esimiehen teh-
tava on auttaa henkilostda tekemaan tyotaan. Tyo on palvelun ja kontrollin yhdistamista
sekd myos uuden luomista; palvelun ja kontrollin yhdistaminen muodostaa esimiestyon
keskeisen haasteen. Se edellyttdd empaattisuuden ja jamakkyyden yhdistamista seka
sen arvioimista milloin kumpaakin tarvitaan. (Aulankoski 2016, 24.)

Esimiehen tulee jatkuvasti kehittdd omia johtamistaitojaan koska esimiehena ihminen ei
ole koskaan valmis. Kehittdmisen tarvetta lisda se, ettéd johtamisen hyvyyden on todettu
vaikuttavan tydyhteisén tuottavuuteen ja kannattavuuteen seka inmisten tyéelamén laa-
tuun. Hyva johtaminen on tuloksellista sekd ihmisten tyohyvinvointia edistéavaa. Liséksi
hyvaan johtamiseen liittyy voimakas tydmotivaatio, hyva yhteistyd, korkea tyémoraali
seka pyrkimys laadultaan hyvaan tyohon. Kaikkien osaamisen, innon ja yhteistydon mu-
kaan saaminen taysimaaraisena ratkaisee organisaation onnistumisen nykyisissa moni-

mutkaisissa ja nopeasti muuttuvissa ja virtuaalisissa oloissa. (Juuti 2016, 7, 9-10.)

Juutisen (2016) tutkimuksen mukaan keskeisimpana tuloksena tyon mielekkyyden kan-
nalta koettiin sellainen johtamismalli, jossa esimies on lasna oleva, oikeudenmukainen,
tasapuolinen ja kannustava. Tarkeimmaksi asiaksi tydssa koettiin hyva tyoilmapiiri, mik&
on suora seuraus esimiehen johtamismallista. Lasna olevan esimiehen néhtiin pystyvan

parhaiten vaikuttamaan tyoilmapiiriin ja siihen vaikuttaviin asioihin.

Rautauoman (2017, 10) mukaan organisaatioyksikdiden kasvaessa seka toimenkuvien
ja oman liikkumavaran kaventuessa tarvitaan esimiestaitoja, joilla edistetdan tyon imun
sdilymisté ja uudelleen herattamista. Organisaatioissa tulisikin kiinnittda aiempaa enem-
man huomiota siihen, miten esimiestyélla voidaan vaikuttaa henkiléston kokeman tyén

imun syntymiseen, tukemiseen ja yllapitoon.
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2.5 Innostava esimiestyd

Innostava esimiestyd on parhaimmillaan voimaannuttavaa seka kehittavaa inhimillista
johtamista. Innostava esimies kykenee huomioimaan tyontekijiden tarpeet seké voima-
varat. Taman kautta tyontekijan tyon imu lisééntyy ja se vaikuttaa myos organisaation
menestykseen. Innostava esimiestyd0 mahdollistaa myds uutta luovan tyon tekemisen
seka innostaa siihen. Kohti innostuksen spiraaleja-hankkeessa (jatkossa INSPI) puhu-
taan palvelevasta johtamisesta, johon liittyy ensisijaisesti halu palvella, auttaa seka mah-
dollistaa tydntekijoiden paras. Tietoinen halu johtaa syntyy vasta toissijaisesti. Innostava
esimies on aidosti kiinnostunut tydntekijoista sekd haluaa edistaa tydntekijoiden kehitty-
mista. Tata kautta myoés tydntekijéiden tyén imu vahvistuu. Nain ollen tavoitteena on aut-
taa tyontekijdd onnistumaan tydssaan parhaalla mahdollisella tavalla jolloin myds ty6-

paikka menestyy. (Koskensalmi ym. 2015, 16.)

INSPI-hankkeen tuotoksena on syntynyt kaksi tytkirjaa, toinen esimiehelle ja toinen
tyontekijalle. Tyontekijalle tarkoitettu tydkirja on nimeltaan "Inspista! tydn tuunaajan ka-
sikirja” ja esimiehelle tarkoitettu tyokirja taas "Innostava esimies. Inspista! tyokirja esi-
miehelle.” Naissa tyokirjoissa kasitellaan tyon imuun liittyvia asioita seka niiden sovelta-
mista kaytannon tydelamassa. Molemmissa tyokirjoissa on kaytannon laheisia tehtavia,
joiden avulla voidaan tarkastella omaa toimintaa innostumisen ja tyoén imun nakokul-

masta. (Harju, Aminoff, Pahkin & Hakanen 2015; Koskensalmi ym. 2015.)

Innostavan esimiehen tehtavana on luoda rakenteita jotka mahdollistavat yhteista vas-
tuunottoa ja yhdessa luomista. Innostavan esimiehen tunnuspiirteisiin kuuluu tyéntekijoi-
den kannustaminen itsensa kehittamiseen ja tydntekijoiden sekd heidan osaamisensa
arvostus. Tarkeda on myds vahvistaa tyontekijan uskoa ja luottamusta omiin kykyihinsa
seka vahvistaa tyontekijan itsearvostusta. Esimiehen tulee olla aito ja rehellinen seka
sallia virheet ja kyetd antamaan anteeksi. Oleellista on my6s esimiehen kyky olla lasna
vuorovaikutuksessa, kuunnella sekd mahdollistaa ideoiden ja ajatusten esiintuomista.
Esimiehen tulee antaa tilaa kaikille seka nahda koko henkilostd aktiivisena toimijana.
Esimies nayttdad tyéryhmalle suuntaa, kantaa vastuunsa kokonaisuudesta sekd nakee
selkeésti tavoitteet mihin pyritddn. Yhteisen tekemisen avulla tavoitteina ovat erinomai-
set tulokset kehittymisen, innostamisen ja innostumisen kautta. Tata kautta saavutetaan
myds tasainen vastuunjako. Nain ollen myds tyon tarkeys korostuu ja motivoituminen on

helppoa. (Koskensalmi ym. 2015, 17-18.)
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Esimieheksi kehitytdan ajan, kokemuksen ja oppimisen myo6ta. Tarkeda on omata Kiin-
nostus ihmisiin ja yhteisolliseen organisaation kehittamiseen. Omien johtamiskasitysten
seka oman nakemyksen siita miten ihmisia ja tydyhteistja johdetaan tiedostaminen on
erittdin merkityksellisesséa roolissa. Esimiehen tulee myds yllapitdd tydyhteisossad me-
puhetta. Toiminnan taustalla on yhteinen visio, joka on rakennettu yhteisessa dialogissa
ihmisten omista ndkemyksisté ja organisaation visiosta ja tavoitteista. Johtamisen pe-
rustana tulee olla aina itsetuntemus ja itsekunnioitus. Hyvia ominaisuuksia ovat myos
persoonallisuus seka aitous viestinndssa ja vuorovaikutuksessa. Yhdessa tekeminen ja
kollektiivinen osaaminen ovat myos oleellisia. Liséksi tarkeda on esimiehen ohjaus- ja
vuorovaikutustaidot, innostavuus, energian jakaminen, useiden roolien hallinta sekéa

ajankayton ja itsensa johtamisen taidot. (Koskensalmi ym. 2015, 22, 26.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA
TEHTAVAT

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa esimiehen keinoja tukea henkiloston tydn imua
jarjestamalla kaksi koulutusiltapéivaa eréén yliopistosairaalan yhden erikoisalan yksikdi-
den hoitotyon esimiehille syksylla 2017. Hoitotyon esimiehilla tarkoitetaan tassa opin-
naytetydssé osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia.

Tavoitteena oli kdyda esimiesten kanssa lapi ensin tydn imuun liittyvaa teoriaa. Sen jal-
keen tavoitteena oli, ettéd esimiehet paasivat tydskentelemaan ryhmassa ja miettimaan
konkreettisia keinoja joilla esimies voi tukea tydntekijan tyon imua. Tavoitteena oli ha-
vainnollistaa esimiehille minkalaisilla kaytannon keinoilla he jo nyt arjessa tukevat tyon-
tekijoiden tyon imua ja samalla aktivoituivat miettimaan myads sitéa mitéa asioita he voisivat
toiminnassaan kehittdd. Tavoitteena oli myds havainnollistaa esimiehille heiddn oman
toimintansa merkityksellisyytta tyon imun tukemisessa. Tavoitteena oli ryhmatydskente-
lyn jalkeen listata tarkeimmaét keinot seka valita niita viisi merkityksellisinta.

Opinnaytetydn tehtavana oli vastata seuraaviin kysymyeksiin:

1. Mita tyon imulla tarkoitetaan?
2. Minkalaiset voimavarat yllapitavat henkiléston tyén imua?

3. Milla keinoilla esimies voi tukea henkildston tyén imua?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

4.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Tama opinnaytetyo oli toiminnallinen opinnaytetyd, jolla Vilkka & Airaksisen (2003, 9, 16-
17, 65) mukaan tavoitellaan toiminnan ohjeistamista, opastamista, jarkeistamista tai jar-
jestamista ammatilliselle kentélle. Tarke&a on, etta toiminnallisessa opinnaytetydssa yh-
distyvat kaytannon toteutus seké toteutuksen raportointi tutkimusviestinnan keinoin. Ra-
porttiosuudessa tarkoituksena on selvittdd mita, miksi ja miten johtop&aéatoksiin on tultu
seka avata tyoprosessia. Toiminnallisena osuutena on usein kirjallinen tuotos, joka tuo-
tetaan raportin pohjalta. Raportti tuo esiin ammatillisen ja persoonallisen kasvun projek-
tin aikana seka kertoo ammatillisesta osaamisesta. Toiminnallisen opinnaytetyon kay-
tannodnlaheinen aihe tukee ammatillista kasvua ja antaa opiskelijalle mahdollisuuden pei-

lata osaamistaan tydelamaan ja sen tarpeisiin.

Aloitin opinnaytetyon tekemisen kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtymalla; kartoitin ai-
neistoa liittyen tyon imuun ja sita vastaaviin kasitteisiin. Kavin tapaamassa yliopistosai-
raalan yhden erikoisalan yksikdiden ylihoitajaa seka Kliinistd asiantuntijaa kaksi kertaa
kevaalla 2017. Opinnaytetytn alustavan suunnitelman esittelin Turun Ammattikorkea-
koulun opinnaytetyén seminaarissa 12.5.2017. Koko prosessin ajan pidin yhteytta ylihoi-
tajaan ja kliinisen hoitotydn asiantuntijaan liittyen tydn etenemiseen ja myos aikataului-
hin. Koulutusiltapaivat pidettiin elokuussa seka syyskuussa 2017. Valittuja teemoja kay-
tiin [&pi keskustelun kautta ja listattiin konkreettisiksi asioiksi arjen tydskentelyssa. Kai-
kista kasitellyista teemoista tehtiin yhteenveto. Kaikkia teemoja ei ehditty kayda tydsken-
telyssa lapi, joten viidesta teemasta kaksi teemaa jai esimiehille kasiteltavaksi mahdolli-
suuksien mukaan tulevaisuudessa. Esimiehilta kerattiin tydskentelyn jalkeen palaute kir-
jallisesti. Palautteen pohjalta tavoitteena oli myds nostaa esiin kehittdmisehdotuksia jat-
kotyOdskentelya varten.

Koulutusiltapaivien jalkeen kavin tapaamassa jalleen ylihoitajaa seka kliinisen hoitotydn
asiantuntijaa ja k&vimme l&pi koulutusiltapaivan tuotoksia sek& teimme jatkosuunnitel-
maa. Toimitin palautelomakkeet taytettavaksi hoitotydn esimiehille lokakuussa 2017. K&-
vin viel& my6s kertomassa yhteenvetoa prosessista seka kehittamisajatuksista esimies-

ten kokouksessa marraskuussa 2017.
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4.2 Ensimmainen koulutusiltapéaiva 31.8.2017

Ensimmaisessa koulutusiltapaivassa kasiteltiin tydon imun kasitettd seka siihen liittyvia
voimavaroja ja tekijoita joilla esimies voi vaikuttaa henkiléston tyén imun tukemiseen.
Tavoitteena oli orientoitua aiheeseen tunnin mittaisen luento-osuuden avulla. Koulutus-
tilaisuus toteutettiin yliopistosairaalan tiloissa 31.8.2017. Paikalla oli kahdeksan hoito-
tyon esimiestd, jotka olivat apulaisosastonhoitajia sek& osastonhoitajia. Lisaksi lasna oli
kliinisen hoitotydn asiantuntija seuraamassa koulutusta ja antamassa palautetta jalkika-

teen tilaisuuden toteutuksesta.

Ensimmaisen koulutuksen siséltdina olivat tydn imun késite, innostavan esimiehen omi-
naisuudet, jotka kaytiin l&pi Powerpoint- esityksen avulla (Liite 1). Lisaksi tarkasteltiin
innostavan esimiehen toimintatapoja INSPI- raporttiin liittyvan tyokirjan pohjalta. Mah-
dollisuus oli myds keskusteluun ja tyokirjan pohjalta kaytiin 1&api kysymyksid omasta toi-
minnasta esimiehena tyon imuun liittyen. Keskustelua syntyi melko vahan, paapaino oli
selkeasti kuuntelemisessa. Esityksen lopuksi oli mahdollisuus antaa palautetta seka
kommentoida. Palautetta oli mahdollista antaa my6s kliinisen asiantuntijan kautta kirjal-
lisesti tai suullisesti mydbhemmin. Suorana palautteena kommentoitiin aiheen olevan tar-
ked ja, ettd asioita on hyva kayda lapi. Kommentoitiin myos sita, miten tarkeaa olisi [6ytaa

konkreettisia keinoja tydn imun parantamiseksi.

4.3 Toinen koulutusiltapaiva 27.9.2017

Toisessa koulutusiltapaivassa jatkettiin teeman kasittelyd hoitotydn esimiesten kanssa
Tuplatiimi- tekniikkaa hyddyntden. Tuplatiimi on ryhmatydmenetelma, jonka avulla voi-
daan kasitella yhta aihetta ja tarkastella sita eri nakdkulmista. Menetelma on tarkoitettu
erityisesti avoimien ongelmien ratkaisuun ja vaihtoehtojen ja ratkaisumallien karsimiseen
tydskentelyn kuluessa. Avoimilla ongelmilla tarkoitetaan ratkaisua vaativia tilanteita, joi-
hin ei valttamatta ole yhta oikeaa vastausta. Keskeisté ratkaisemisessa on osallistujien
nakokulmien esiin saaminen, niista keskusteleminen ja vaihtoehtoisten ideoiden yhteen-
sovittaminen. (Luomi 2008, 41- 45.)

Tuplatiimin vaiheet voivat olla esimerkiksi seuraavia: aluksi vetgja auttaa ryhmaa maa-
rittelemaan kasiteltdvan ongelman tai aiheen. Taman jalkeen jokainen miettii annettua

aihetta yksin ja kirjoittaa paperille 5-10 ehdotusta, ajatusta tai ideaa. Sitten valitaan parit
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tai pienryhmat, jotka he tutustuvat toistensa ehdotuksiin ja valitsevat niista keskustellen
4- 5 parasta ehdotusta. Parien ehdotukset viedaén seinélle asettaen ryhméan ehdotukset
allekkain ja pareja pyydetaan esittelem&an lyhyesti ehdotuksensa. Niista ei keskustella
viela tassé vaiheessa. Kritiikkid tehdyistd ehdotuksista ei sallita. (Luomi 2008, 41- 45.)

Pareja pyydetddn keskustelemaan keskenaan seindlle kiinnitetyista ehdotuksista ja
valitsemaan niista viisi parasta (esim. tussidédnestyksella = vedetaan viiva valittuun lap-
puun). Hyva keino on edellyttda osallistujilta ristiin aanestysta eli ryhma saa viidesta
aanestaan kayttaa korkeintaan yhden oman ryhméan ehdotuksen kannattamiseen, mui-
den aanien on mentéava toisten ryhmien ehdotuksien kannatukseksi. Eniten &énia saa-
neet valitaan jatkoon. Muut laput poistetaan seinalta. Jaljelle jaaneet laput ryhmitellaan
aihepiireittdin ryhman avustuksella. Naista keskustellaan ja tarvittaessa aanestetdan
uudelleen, jos valittujen ehdotusten maaraa on supistettava. Ryhmaa autetaan muodos-
tamaan seindlle syntyvien ryhmien avulla konkreettinen toimenpidesuunnitelma ja teh-
daan aikataulu.(Luomi 2008, 41- 45.)

Tuplatiimi valittin menetelmaksi toiseen koulutusiltapaivaan, koska se mahdollisti jokai-
sen osallistumisen ja keinojen miettimisen ensin yksin ja sitten ryhmissa. Heraavien aja-
tusten lapikdyminen seka tietojen ja kokemusten keraaminen oli mahdollista vuorovai-
kutuksellisesti. Menetelméa mahdollisti myds hyvien kaytantdjen ja kokemusten jakami-

sen ja sen avulla voitiin |6ytaa erilaisia nakdkulmia ja ratkaisumalleja.

Koulutusiltapéaivassa oli mukana seitsemén hoitotydn esimiesta, yksi esimiehista oli lo-
malla. Aikaa tyoskentelyyn oli varattu klo 12.30-15.00. Koulutusiltapaivaa varten olin val-
mistellut Powerpoint-esityksen, mutta se oli ainoastaan tukena itselleni tydskentelya var-
ten (Liite 2). Tarkoituksena oli l6ytaa keinoja, joilla esimies voi tukea henkiléston tyén
imua. Tyodskentelyn yhteenvedon pohjalta oli tavoitteena nostaa esiin konkreettisia kei-
noja joilla esimies voi tukea ja kehittaa henkiléstdn tydn imua. Tavoitteena oli myds tehda

nakyvaksi niita keinoja, joilla esimies jo talla hetkelld tukee henkildstén tydn imua.

Koulutusiltapaiva aloitettiin siten, ettd aluksi oli mahdollista kommentoida edelliseen kou-
lutuspaivaan liittyvia ajatuksia ja sita, onko aihe ollut mielessé. Esiin nousi, etta aihetta
ei ollut juurikaan ehditty miettia kaytannon arjen kiireiden vuoksi. Taman jalkeen kaytiin
l&pi tydskentelytapaa seké aikataulua. Tuplatiimi-tekniikkaa ei hyddynnetty taysin alku-
perdisend vaan ainoastaan elementteja siitd. TAhan paadyttiin seka ryhman pienen koon

ettd kaytanndn aikataulun vuoksi ja tydskentelyn sujuvuuden turvaamiseksi.
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Tydskentely aloitettiin siten, etté jokainen hoitotyon esimies mietti seka kirjasi paperille
itsekseen keinoja joilla esimies voi tukea tyontekijan tyon imua. Tahan kaytettiin aikaa
noin viisi minuuttia. Taman jalkeen kaytiin keskustelua siitd, miten on hyddyllista jakau-
tua ryhmiin tyoskentelyn kannalta. Vaihtoehtoina mietittiin ryhmi&, joissa on sekaisin eri
yksikkojen esimiehid tai ryhmid, joissa on saman yksikon apulaisosastonhoitajia seké
osastonhoitajia. Kaytannon tyoskentelyn kannalta p&adyttiin siihen, ettd ryhmat muodos-
tettiin samojen yksikdiden osastonhoitajasta seké apulaisosastonhoitajista. Nain ollen
ryhmid muodostui kolme. Tytskentelyn ajaksi ryhmat jakautuivat eri huoneisiin ja aikaa

siihen kaytettiin noin 20 minuuttia.

Seuraavassa vaiheessa ryhmét palasivat tydskentelytilaan ja jokainen ryhma kertoi, mita
asioita he olivat yhdessa listanneet. Paadyttiin siihen, etta kirjataan aluksi kaikki esiin
nousseet teemat ryhma kerrallaan. Ryhmista nousi paljon myés samoja teemoja eli jo-

kainen teema kirjattiin kertaalleen. Esiin nousseet teemat listattuna alla.

Esimiehen keinot tukea tyontekijdn tydn imua:

e koulutuksiin padsyn mahdollistaminen

e vastuutehtavat (kokoukset)

¢ tybaikajoustot, tydaikapankki

o tyoyksikkd on tietoinen tavoitteista->yhteiset paamaarat

o palkitsemisjarjestelmat ja jatkuva palaute (asiakas, esimies, tydryhma)
o tydssa jaksamisen tukeminen

e tyOntekijan vahvuuksien esiin nostaminen ja tukeminen

e osallistaminen

e tasapuolisuus

e oikeudenmukaisuus

e tydn organisointi ja jarjestaminen, selkeys

e tyodnkierto

e kuuntelu, tydntekija tuntee tulleensa kuulluksi, avoimuus, rauha
e tydvuorosuunnittelu

e lasnéolo

e perustehtavan selkeyttaminen, tiedottaminen

e 0saamisen varmistaminen ja lisddminen

e perehdytys: suunnittelu ja mentorointi, ajantasaisuus

o tyOQaikajarjestelyt: perhe/tydn yhdistdminen
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e kannustaminen ja kiittaminen
e mahdollisuus vaikuttaa, innovatiivisuus
e vetovoimainen organisaatio

e epakohtiin puuttuminen mm. asiaton kaytos

Taman jalkeen valittiin viisi teemaa, jotka nostettiin tarkempaan tarkasteluun ja pyrittiin
avaamaan konkretian tasolle. Aanestyksen sijaan teemat valittiin esimiesten kesken si-
ten, ettd jokaisella oli mahdollisuus kommentoida seka esittdd oma nakemyksensa. Esi-

miehet valitsivat tarkeimmiksi teemoiksi seuraavat teemat alla olevassa jarjestyksessa:

Kannustaminen ja kiittdminen
Tyoaikajarjestelyt

Tyo6n organisointi ja jarjestaminen, selkeys
Perustehtdvan selkeyttdminen: tiedottaminen

o k~ wn e

Osaamisen varmistaminen ja lisddminen

Kun teemoja valittiin, huomioitiin, etta ylldolevaan listaan valittuihin viiteen teemaan si-
saltyi myds monta muuta yhteisesti ensin kootulla listalla olevaa teemaa jotka olivat sa-
mankaltaisia. Paadyttiin siis kasitteleméan suuria kokonaisuuksia. Valittiin aluksi viisi
teemaa silla ajatuksella, ettd jatketaan tydskentelyd aikataulun puitteissa siten, etté ka-
siteltiin teemat jarjestyksessa ja niin monta teemaa kun ehdittiin kasitella. Teemat, joita
ei ehditty kasitella, sovittiin jatettavaksi kasittelyyn jatkotydskentelyyn esimiesten kesken

mahdollisuuksien mukaan.

4.3.1 Kannustaminen ja kiittdminen

Tahan teemaan nostettiin kannustamisen ja kiittdmisen lisaksi kuuluvaksi myds palkitse-
minen ja jatkuva palaute. Keskustelua kaytiin silla periaatteella, etta pyrittiin nostamaan
esiin mahdollisimman konkreettisia keinoja, mitd kannustamisella ja kiittdmisella tarkoi-
tetaan ja miten esimies voi sitd toteuttaa tukeakseen tydntekijan tyén imua. Keskuste-

lussa nousseet keinot kirjattiin alla olevaan listaan.
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Kannustaminen ja kiittdminen

o yksilbllisyys, eri sukupolvet->erilaiset odotukset palautteen suhteen

e tavat antaa palautetta, tunnistetaan yksilolliset erot seka mihin on totuttu

e tietyt tasot

e kiitthminen->reagoidaan eri tavoin, eri tavat ottaa vastaan

e Kkateus jos toinen saa positiivista palautetta vs. kannustus

e positiivisen palautteen lisddminen-paljonko annetaan mm. kateuden vaikuttaa

e kiinnostus ja kyseleminen, kuulluksi tuleminen->huomioiminen ja aitous

e positiivisen palautteen vastaanottamisen vaikeus

e yleinen positiivinen palaute->yhteisen hyvan kehittdminen vahentéé kateutta ja
lisédé& positiivisuutta yleisesti

e potilaspalaute hyvaa—->tukee ja kannustaa

o kehityskeskustelut: minka tyontekija kokee kannustavana, sen kysyminen

e lasndolo hetkessa

¢ asiointitavat tiedossa->selkea tieto miten ja koska saa yhteytta

¢ huonejarjestelyt->kasvot ovelle pain "on saatavilla”

o parkkikiekko™

¢ l|asnaolo>mita tarkoitetaan? sen kysyminen tyontekijoilta

o osallistaminen—>epéakohtien kirjaaminen, kehittdminen->vastuuttaminen ja vas-
tuualueet

e ryhman tuki=>innostaminen, innostuminen

e kokemusten jakaminen, tiedon jakaminen muille

e pelisaanndt->niista muistuttaminen, suora palaute

¢ esimiehen saavutettavuus->tehtavankuvaukset ja niiden lapikdyminen tyoryh-

man kanssa->tietoisuuden lisdaminen

4.3.2 Tyobaikaan liittyvat asiat

Tyobaika- teemaan katsottiin kuuluvaksi myés tydnkiertoon, tydvuorosuunnitteluun, tybai-
kajarjestelyihin seka tyoaikajoustoihin liittyvat asiat. Keskustelua kaytiin edelleen silla
periaatteella, ettd pyrittiin 16ytamaan ja nostamaan esiin mahdollisimman konkreettisia
keinoja, joilla esimies voi tukea tydntekijan tyon imua. Keskustelussa esiin nousseet kei-

not Kirjattiin jalleen listaksi.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paula Casagrande



21

Tyo6aikaan liittyvat asiat

varhainen tuki->keinot/joustomahdollisuudet mm. perhesyista
yhteiséllinen tyévuorosuunnittelu/autonomia->mahdollisuus vaikuttaa->tyytyvai-
Syys

mahdollisuus toivoa->merkityksellista!

selkeat raamit paaosin

tutustumiskaynnit toisiin yksikoihin-=>tyon kierto helpompaa
oikeudenmukaisuus->tieto perusteluista tarkeaa
tydaikapankki->joustomahdollisuus>tyytyvaisyys kasvaa
osa-aikainen tyo

lapinakyvyys tydaikojen suhteen->oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus
tydaikaan liittyvat asiat tarkeita tyontekijoille

tydmoraali->ei mahdollisteta tydajan vaarinkayttéa-> seuranta

Tyobaika- teemaan liittyen keskustelussa nousi esiin, etta keinot ovat melko selkeat koska

monet selkeat kaytannot ja lait seka ohjeistukset raamittavat toimintaa.

4.3.3 TyOn organisointi

Tyon organisointi- teemaan nostettiin organisoinnin liséksi jarjestdminen ja selkeys. Kes-

kustelua kaytiin edelleen siten, ettd pyrittiin 10ytamaan konkreettisia keinoja, joilla esi-

mies voi tukea tyontekijan tyon imua. Keskustelussa esiin nousseet keinot kirjattiin lis-

taksi.

TyOn organisointi

koordinoiva hoitaja>kantaa vastuun, hoitohenkilokunta saa keskittya hoitotyo-
hon

sijoittelut

selkeét tehtavat ja vastuut

logistiikkatehtavat

aikataulutus—>resurssit oikeat

siséisen yhteistyon lisdantyminen, tietoisuus kasvaa

kommunikointi>rauhoittelu "taas paljon potilaita®-kielen valttely

tietoisuus, tasapainottelu
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e esimies huolehtii tietyt asiat mm. poissaolot, ei tuo huolta tyéryhmaan

e tiedottaminen oikeaan aikaan ja oikeista asioista->asioiden jakaminen ilman tur-
haa tyontekijéiden kuormittamista

e rakenteista huolehtiminen (tilat, valineet, koneet)

¢ hiljainen raportointi->sen jarjestaminen, rauha keskittya 30-50 minuuttia

¢ tydrauhan mahdollistaminen ylipaataan

e viestintd->keinot, tavat, kanavat, roolit, etaty6t?

e tyoOtekijan vastuuttaminen, keinot?

e sdhkopostin lukeminen

e vaihtoehdot tyon suorittamiseen

e priorisointi->kenen prioriteettien mukaan edetaan? merkittdvaa kokonaisuuden
kannalta

e paivittaisen johtamisen taulu (mittaukset, palaute, hoitoisuudet)

e paivittaisen tiedottamisen taulu->kokoontumiset/timi, haastavien tunteiden lapi-
kayminen

e resursointi/osallistaminen->yhteisen ajan jarjestiminen térkedd toimivuuden
kannalta

o tietoisuus/ladkarit->toiminnan suunnittelu helpottuu

e perustehtava ja strategia

¢ hudlaus eli hudling joka arkiaamu->potilastilanne, aikataulut, resursointi->vara-
henkil6t

Kaikista kasitellyista teemoista nostettiin tarkeina ja kehittdmisen arvoisina lopuksi esiin
keskustelussa laakareiden informointi, jotta he olisivat paremmin tietoisia aikatauluista
ja tapahtumista kokonaisuuden suunnittelun helpottamiseksi. Lisaksi keskustelua heratti
“liian paljon potilaita”-kielen valttdminen sek& sen huomioiminen, minkélaista kielta kes-
kustelussa kaytetadn esimiesten kesken ja minkélaista tunnetta se valittaa tyontekijoille.

Nama kaksi asiaa koettiin merkityksellisina ja kehittdamisen kohteina erityisesti.

Valituista teemoista ehdittiin siis k&sitella kannustaminen ja kiittdminen, tydaikaan liitty-
vat asiat seka tyon organisointi. Kasittelematta jaivat perustehtavan selkeyttaminen ja
osaamisen vahvistaminen ja lisddminen. Keskustelua herasi paljon ja ryhma oli erittain
aktiivinen, teemat herattivat keskustelua seka mielipiteiden vaihtoa ja kaytantojen lapi-

kadymista seka vaihtamista eri yksikoiden valilla. Jokainen sai osallistua seka kertoa
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oman mielipiteensa. lImapiiri oli avoin keskustelulle ja mielipiteiden vaihtamiselle ja tyos-

kentely oli intensiivista.

4.4 Palaute ja arviointi

Palautteen ja arvioinnin koulutuksesta kerasin lokakuussa 2017 siten, etta toimitin yksik-
koon kiitoskortin seka jokaiselle esimiehelle henkildkohtaisen kirjekuoren jossa sisélla oli
palautelomake (Liite 3). Palautelomakkeet jaettiin esimiehille kokouksessa 17.10.2017
ja hain ne, kun kaikki halukkaat olivat vastanneet. Toimitin palautelomakkeita kahdeksan
kappaletta ja niistd palautetiin kuusi. Palautelomakkeessa (Liite 3) esitettiin kymmenen
kysymysta, joista seitseman oli kylld/ei-kysymyksia ja kolme monivalintaa.

4.4.1 Aiheen tarkeys ja teoriaosuus

Vastaajista kaikki kokivat aiheen tarkeana. Teoriaosuuden suhteen vastaajista nelja koki
teoriaosuuden olleen riittavan kattava. Yksi oli jattanyt kohdan tyhjaksi ja yksi oli sita
mielta ettd teoriaosuus ei ollut riittavan kattava. Yksi vastaajista toivoi, etta teoriaosuutta
olisi kasitelty keskustellen. Vastaajista nelja oli sitd mielta, ettd teoriaosuuteen oli varattu
riittavasti aikaa. Kaksi vastaajista oli sita mieltd, ettd aikaa ei ollut varattu riittavasti. Teo-
riaosuuteen liittyen toteutuksesta palautetta tuli myods séhkdpostitse kliinisen hoitotydn

asiantuntijalle ensimmaisen koulutuspaivan jalkeen seuraavasti:

“En ollut etukateen niin hyvin perehtynyt tai en tieda oliko tasté tullut infoa minkalainen

tdma tilaisuus oli. ”
"Paljoakaan han ei saanut meitéd puhumaan. ”

"Olisiko pitanyt kysya esim. etta kertoisimme esimerkkeja eika niinkaan mita mielta olette

tasta. ”

"Selkea esiintyja ja vaikka oli iltap&aiva ja huono ilma huoneessa niin han sai pidettya

mielenkiinnon.”
"Reipas ja eteenpdain meneva esiintyminen. ”

“Esiintyminen oli selke&a ja luontevaa, han hallitsi sanottavansa”
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"Han vei tuntia sujuvasti eteenpdin eiké vaivautunut vaikka keskustelua ei kovin paljoa

syntynytkaan”
"Tulosteet olivat hyvat”

"Nyt ei mieleeni nouse korjattavaa, kehitettdvaa”

4.4.2 Toiminnallinen osuus ja prosessi kokonaisuutena

Kaikki viisi toiseen koulutuspaivaan osallistunutta vastaajaa oli sitd mielta, etta toimin-
nallisen osuuden toteutusmenetelma oli hyva. Toiseen koulutuspaivaan osallistuneet oli-
vat sitd mielta, ettd toteutukseen oli varattu riittavasti aikaa ja he olivat sitéd mielta, etta
prosessi oli hyédyllinen omaa tyota ajatellen ja ettd he saivat jotakin uusia ajatuksia liit-

tyen omaan esimiestyéhonsa.
Parhaimmaksi koettiin:

o tarkeda yhteinen keskustelu aiheesta

e toiminnallinen osuus seka tydskentelytekniikka oli toimiva

o kaikkien osallistuminen ja mukana oleminen

¢ toiminnallisissa ryhmatdissa oli hyvaa keskustelua ja asioihin tuli monenlaisia
nakokulmia

¢ toiminnallinen osuus oli mukava kun ensin pienesséa porukassa mietittiin asioita

o erillinen ajankohta pohtia aihealuetta

e koko esimiesporukka kasassa

4.4.3 Ajatukset jatkotydskentelyd varten seka muu palaute ja kommentit

Toiseen koulutuspaivaan osallistuneille jai erityisesti mieleen omaa esimiesty6ta ajatel-

len seuraavia asioita:

¢ innostuneisuuden tarkeys tychyvinvoinnin tukena
o tydskentelytekniikka; sita voisi hyddyntaa omassa tyoyksikdssa
o tyOntekijoiden aktivointi ja ndkdkulmia miten asiat voisi esittda toisin tyontekijan

nakokulmasta
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e osastokokouksiin pitaisi saada enemmén osallistavaa tyoskentelytapaa, jotta
tyontekijat voisivat tuoda esille uusia ideoita ja uusia ndkdkulmia

e oman vireystilan ja motivoitumisen vaikutus ty0yhteisén muihin jaseniin

Muuta palautetta ja kommentteja oli kirjattu seuraavasti:

‘kiireen keskella keskittyminen voi olla hankalaa”

"teoriaosuudessa oli jonkin verran toistoa, siihen olisi ollut hyva saada enemman

konkretiaa mukaan elavoittamaan”

"materiaali tydnimusta ja toiminnallisen osuuden tuotoksesta olisi tarkea saada

esimiehille”

’kiitos, sain uutta innostusta taas”

*hyvin valmistauduttu tapaamisiin”

"ei liian raskas prosessi”

4.5 Yhteenvetona lopputapaaminen

Lopputapaaminen oli sovittuna osastonhoitajakokouksen yhteyteen 14.11.2017. Tarkoi-
tuksena oli esitelld lyhyt yhteenveto prosessista seka palautteet. Toiveena oli myds Kir-
jallinen kooste koko prosessista esimiesten kayttoon (Liite 4). Lopputapaamisella oli
merkitys myds prosessin lopettamisen kannalta. Tarkoituksena oli myos jattaa mietitta-
vaksi ajatus jatkotydskentelyn tarpeellisuudesta seka kasittelematta jaaneiden teemojen

jatkotyOskentelysta.

Lopputapaamisessa oli lasna ylihoitaja seka nelja muuta esimiesta. Olin tehnyt kirjallisen
koosteen (Liite 4) prosessista (kaikki teemat, kasittelyyn valitut teemat ja niista tuotettu
materiaali, parhaaksi koetut asiat seké kehittdmisajatuksia) ja tulostanut sen jokaiselle

osallistujalle. Kavin lyhyesti l1api palautetta koko prosessista sekd parhaaksi koetut asiat
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ja kehittamisajatuksia. Kasittelimme lopuksi yhdessa myos mahdollisia jatkotyoskentely-
mahdollisuuksia ja ajatuksia, naitd kasitelladn my6s pohdinnassa. Lopputapaaminen
toimi hyvana lopetuksena ja yhteenvetona prosessille.
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5 POHDINTA

5.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetytta tehdessa on tarke&é ottaa huomioon eettiset kysymykset. Ep&onnistu-
minen eettisyydessa vie pohjan pois koko tyolta. Tyontekijat ratkaisevat paljon erilaisia
kysymyksia seké tekevat paatoksia etiikkaan liittyen eri vaiheessa opinnaytetyén pro-
sessia. (Kylma & Juvakka 2007, 137.)

Tassa toiminnallisessa opinnaytetytssé noudatettiin yleisia tutkimuseettisia periaatteita
ja kaytantoa. Naitd ovat mm. tarkkuus, huolellisuus ja rehellisyys koko prosessin ajan,
tallennettaessa tuloksia seka niita esitettdessad. Myds samoja periaatteita noudatetaan
tutkimuksia ja niiden tuloksia arvioitaessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 24.)

Opinnaytetydssa kaytettiin hyvan tutkimuseettisen kaytannén mukaisia ja nayttéon pe-
rustuvia lahteitd, mika liittyy myos tyon luotettavuuteen. Opinndytetydn toteutuksesta
tehtiin toimeksiantosopimus, jossa maariteltiin sopimuksen osapuolet sekéa sopimuksen
sisélto ja salassapitoon liittyva materiaali. Tuplatiimitekniikalla keréttédva materiaali saily-
tettiin asianmukaisesti ja kirjattiin opinnaytetydhdén anonymiteettid noudattaen. Opinnay-
tetydssa ei myodskéaén mainita organisaatiota, yksikoita eika osallistujia nimelta.

Osalllistujien méaara oli pieni, joten sen perustella ei voida tehda mitdan yleistavia oletta-
muksia eika tulkintoja. Samaa menetelmaé kayttaen voitaisiin toteuttaa myds koulutus-

tapahtuma toiselle kohderyhmalle tai suuremmalle ryhmalle.

5.2 Prosessin arviointi

Kokonaisuudessaan prosessi sujui melko hyvin. Aluksi vaikeuksia oli aiheen rajaami-
sessa seké nakokulman valitsemisessa. Tydntekijan nakokulma olisi ollut myo6s kiinnos-
tava, mutta yhteistydssa toimeksiantajan kanssa paadyttiin kuitenkin lopuksi esimiesna-
kokulman tarkastelemiseen. Aiheen rajaamista ja tarkentamista helpottivat keskustelut
toimeksiantajan kanssa, talléin saatiin tarkennettua nakékulmaa. Materiaalia aiheesta
[6ytyi paljon ja myds tdman vuoksi rajaaminen oli haasteellista. Teema oli ajankohtainen

seka kiinnostava, joten tyota oli mielenkiintoista tehda.
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Aikaa koulutustilaisuuksiin olisi ollut hyva varata vielakin enemman. Varsinkin teoria-
osuuden lapikayminen tapahtui nopeasti eika osallistujien aktivoimiseen ollut riittAvasti
aikaa. Keskustelua ei juurikaan herénnyt. Jalkik&ateen ajatellen olisi ollut hyva lahettaa
osallistujille etukateen tiedoksi vaikka sdhkopostitse tiedote prosessin tarkoituksesta, si-
sallosta seké aikataulusta. Se olisi selkeyttanyt heti aluksi koko prosessin kulkua osallis-
tujille. Tassa kuitenkin sovittiin, etta tiedottaminen tapahtui ylihoitajan ja kliinisen hoito-
tyon asiantuntijan kautta. Ensimmaisen koulutuspaivan ajankohta ei ollut paras mahdol-
linen, koska samaan péaivaan oli koulutuksen sopimisen jalkeen tullut toinenkin koulutus,
joten esimiehet tulivat sieltd suoraan. Ajankohtana my&skéaan iltapaiva toisen koulutuk-
sen jalkeen ei ollut paras mahdollinen, koska pitké paiva oli jo takana ja keskittyminen
haastavaa. Liséksi asiaa oli paljon ja aika lyhyt. Aihe koettiin kuitenkin tarkeana ja kasit-

telemisen arvioisena.

Toiminnallisen osuuden kasittelemiseen varattu aika olisi my6s voinut olla omasta mie-
lestani hieman pidempi. Palautteen mukaan osallistujat kokivat kaytetyn ajan kuitenkin
riittdvaksi. Teimme tilaisuuden aluksi suunnitelmaa aikataulusta ja késiteltavista asioista,
mutta koska keskustelua herasi paljon emme ehtineet kasitella kaikkia valittuja teemoja.
Myds loppua kohden tuli asioiden kasittelemisessa hieman kiire, mika saattoi vaikuttaa
keskittymiseen. Lopuksi ei mydskaan ehditty kasitelld koko prosessin sujumista eika

tehda riittavaa yhteenvetoa ajan loppumisen vuoksi.

Osalllistujat olivat aktiivisia ja aihe heratti paljon keskustelua, mika oli ehdottomasti hyva
asia. Koulutus toimi myos tavallaan tydnohjauksellisena, koska se mahdollisti esimiehille
yhteista aikaa teemojen kasittelyyn. Tuli myods ilmi, etta kaytannon arjessa ei riitd aikaa

taman kaltaisen teeman kasittelyyn koko esimiesryhmalla.

Tilanteessa keskeytyksia aiheutui siitd, etta esimiehilla oli tydn luonteesta johtuen puhe-
limet mukana ja he joutuivat keskittymdan samalla myds muiden tydtehtavien hoitami-
seen. Tasta kaytiin myos keskustelua ja todettiin, etta tydn luonne vaatii jatkuvia keskey-
tyksia ja esimiehilta kykya hoitaa useita asioita samanaikaisesti. Vaikka esimiehet jou-
tuivatkin poistumaan valilla hoitamaan asioita, he pystyivat nopeasti keskittymaan tee-
maan uudelleen, mika kertoo siita, etta tdhan on ilmeisesti totuttu. Omaan keskittymiseen

keskeytykset vaikuttivat jonkin verran.

Prosessin tarkoituksena oli nostaa esiin konkreettisia keinoja, joilla esimies voi tukea
tyontekijan tyon imua. Tarkoituksena oli myds tehda nakyvaksi niité keinoja, joilla esimies

jo talla hetkella tukee tyontekijan tydn imua. Naita keinoja I6ydettiin paljon. Huomioitiin
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siis my@s, ettd tyontekijan tyon imun tukeminen on jatkuvasti lAsnd esimiehen arjessa ja
monet tukemisen keinot ovat tuttuja. L&ahinn& taman prosessin kautta keinoja tehtiin néa-
kyvéksi ja voitiin huomioida, etta niista toteutetaan monia. Teoriaosassa kaytiin lapi ma-
teriaalia liittyen INSPI-tydkirjoihin ja nostettiin esiin niiden hyddyntaminen tydéryhmassa
sekd omassa esimiestydssa. Kaytiin myos |lapi Tyoterveyslaitoksen tyén imu-testin (Ha-
kanen 2009) teettamisen mahdollisuus seka itselle esimiehena etta tyontekijoille. Vaih-
toehtoa testin teettdmiseen osallistujille koulutuksen alussa mietittiin, mutta paadyttiin

kuitenkin siihen ettei sita tehda tassa yhteydessa.

Toisessa koulutuspaivassa nousseet teemat ovat osittain samoja, mit& nousee esiin
myds tyon imusta tehdyissa tutkimuksissa seké kirjallisuudessa. Rautauoman (2017) tut-
kimuksessa voitiin todeta esimiesten kayttavan seitsemaa erilaista toimenpidetté joiden
avulla voitiin vaikuttaa tyon voimavaroihin, yksilon voimavaroihin sek& tyon merkityksel-
lisyyteen. Lisaksi pyrittiin vaikuttamaan muun muassa kyvykkyyden tunteeseen seka vai-
kutusmahdollisuuksien kokemiseen. Mahdollisuus vaikuttaa sekd osallistaminen nousi-
vat esiin myos toisessa koulutuspaivassa esimiesten tarkeinda kokemissa teemoissa.
Rautauoman tutkimuksessa haluttiin myds nostaa esiin avoimen ja luottamuksellisen
vuorovaikutuksen merkitystd jossa kannustamisella on tarked rooli. Kannustaminen
nousi esiin toisessa koulutuspaivana tarkeimpana valittuna teemana esimiesten toi-
mesta. Esimiehet nostivat tarkeana aluksi esiin myés kuuntelun, avoimuuden ja lasna-
olon jotka kaikki liittyvéat vuorovaikutuksellisuuteen. Esimiehet tunnistivat paljon tarkeita

vaikuttamiseen liittyvia keinoja omassa toiminnassaan.

Jatkotydskentelynéd voisi valita kasittelyyn yhdessé esimiesten kanssa sellaisen tyén
imuun liittyvan teeman, jonka suhteen talla hetkella haasteita tai vaihtoehtoisesti sellai-
nen teema, jonka esimiehet kokevat tarkeimmaksi tyon imun tukemisessa. Kasittelyyn
valittaisiinkin vain yksi teema, joka kasiteltdisiin samaa Tuplatiimi-tekniikkaa hyddyntaen.
Tyoskentelya voisi jatkaa pidemmalle siten, etta keinojen lapikaymisen jalkeen valittaisiin
tietyt keinot, joiden toteutusta kaytdnndssa lahdettaisiin kehittamaan. Tahan kaytaisiin
lapi tavat, milla kehittamistéa lahdetdan tekemaan seka sovittaisiin aikataulu seka vastuu-
henkilot.

Jatkotydskentelyyn liittyen voisi my6s keskittyd esimiesten omaan tyén imuun seka sen
tukemiseen ja keinoihin. Esimieheen kohdistuu usein paljon erilaisia odotuksia sek&
haasteita ja ty6 on vaativaa. Nykytydelamassa muutos on jatkuvaa ja paineita on seka
hoidon tuloksellisuuden etta taloudellisuuden puolelta. TAma asettaa vaatimuksia seka

tyontekijoiden ettd esimiehen jaksamiselle.
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Jatkotydskentelya ajatellen olisi myds mielenkiintoista keskittyd seuraavaksi tyontekijan
nakokulmaan siten, etta esittaisi heille saman kysymyksen siitd miten esimies voi tukea
tyontekijan tyon imua. Mielenkiintoista olisi nahd&, nostavatko tyontekijat esiin samoja
teemoja kuin esimiehet. Mielenkiintoista olisi myds nahda, mitka viisi teemaa tyontekijat
nostaisivat téarkeimmiksi ja miten he konkretisoisivat niitd. Oleellista olisi my6s, ovatko
teemat samoja kuin esimiesten valitsemat. Tydskentelyd voisi taman jalkeen jatkaa
myds siten, ettd asetettaisiin rinnakkain esimiesten nostamat teemat ja tyontekijoiden
nostamat teemat ja kaytaisiin niista keskustelua. Nain voitaisiin toimia jokaisessa yksi-
kossa esimiesten johdolla. Olisi tarke&éd nostaa esiin yhtenevaisyydet seka eroavuudet.
Oleellista olisi my6s kayda keskustelua siitd, miten valittuihin teemoihin oli paadytty seka
siitd miten teeman kanssa tydskentelya voisi jatkaa. Vertailun jalkeen olisi hyva yhdessa
valita kehittAmiskohteet seka tyontekijoille ettd esimiehille ja jatkaa tyoskentelya niiden
teemojen parissa. Nain ollen seka tyontekijdiden etta esimiesten nakdkulmat nostettai-
siin avoimeen keskusteluun ja tehtaisiin nakyviksi puolin ja toisin. Se voisi lisata ymmar-
rysta ja avata molempien nakokulmia kaytannon tyota ajatellen. Se voisi myds nostaa
esiin ongelmakohtia, joissa nakemykset poikkeavat taysin toisistaan. Taman kaltainen
tydskentely osallistaisi ja vastuuttaisi esimiesten lisdksi myds tyontekijoita ja taten taméa
prosessi voitaisiin laajentaa koskemaan myos tyontekijoita.

Jatkotydskentelyn nakdékulmana voisi olla myds tydntekijdn oman tyén imun tukeminen
ja keinot siihen seka jokaisen tydntekijan oma vastuullisuus sen suhteen. Myds se néa-

kokulma olisi antoisa ja herattaisi varmasti keskustelua.

Kaiken kaikkiaan koin aiheen erittédin mielenkiintoisena. Aiheesta oli mahdollista |6ytaa
paljon erilaisia naktkulmia ja kirjallisuutta sek& materiaalia 16ytyi paljon. Toiminnallinen
tydskentely oli ajatuksia herattavaa seka menetelmana mielestani toimiva ja mielekas.
Koin tytskentelyprosessin hyddyllisena kokonaisuutena oman oppimiseni kannalta seka
opiskelijana ettd omassa tydssani esimiehena. Herannyt keskustelu oli mielenkiintoista
ja heratti paljon ajatuksia myds omaan tyohoni liittyen. Yhteistyo toimeksiantajan kanssa
oli antoisaa ja mielekasta seka opettavaista. Mukana olleet esimiehet olivat aktiivisia ja
kiinnostuneita tytskentelemaan aiheen parissa, silla oli suuri merkitys kokonaisuuden

onnistumisen kannalta.
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Powerpoint-esitys koulutusiltapaivasta 31.8.2017

Tyon imu

Esimies henkiloston tyon imun tukijana

31.8.2017
Paula Casagrande

Miksi tyon imu aiheeksi?

AME paivityskoulutus

Ajankohtainen aihe

Oma kiinnostus liittyen esimiestyShin, oma rooli

Miten saada aikaan tydn imua nykyisess3 tySeldmdn haastavassa tilanteessa?
Esimighen rooli ja vaikutusmahdollisuudet?

Keinot?

¥ ¥ ¥ ¥ ¥
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Oma koulutustausta

Kehitysvammaistenhoitaja, 1994

Sairaanhoitaja, psykiatrinen hoito, 2000

Paihdetydn erikoistumisopinnot 250w, 2001
Mielenterveystybn erikoistumisopinnot 250v, 2001
Psykoterapeutti ET (ratkaisukeskeinen), 2006
Perhepsykoterapeutti ET, 2010

Uusperheneuvoja, 2013

Léhisuhdevikivallan ennaltaehkdisyn avain-kouluttaja, 2014
Johtamisen erikoisammattitutkinto09/2016 212/2017

Sh AMK-paivitys, monimuoto 01/2017212/2017

¥ ¥ 7Yy ¥y ¥y ¥y ¥y Yy yywy

Oma tyokokemus

Turun psykiatria (sh), paihdeosasto A3, 2001-2002

Turun psykiatria (sh), korvaushoitopoliklinikka, 2002-2008
VSSHP (sh+ ach), lasten psykiatrian osasto 410, 2008-2010
Turun yliopisto (tutkimushoitaja), Finnbrain-projekti, 2011-2012

A-klinikkasdatid, Turun katkaisuhoito- ja selvidmisasemna (vastaava sh), 2012
= palveluesimies 1.9,2015 =

» Esimiehend toiminut yhteensi noin 7 vuotta

¥ ¥ ¥ ¥ ¥
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Tyon imun kasite Hakasen mukaan:

» Tyon imulla tarkoitetaan myonteistd tyohon liittyvaa tunne- ja
motivaatiotilaa
> Tydn imua kuvaavat:

» Tarmokkuus = kokemukset energisyydestd ja halusta panostaa tyGhén sekd
sinmikkyyttd ja ponnistelun halua myds liittyen vastoinkdymisten kohtaamiseen

» Omistautuminen -»kokemukset tyon merkityksellisyydestd, innokkuudesta,
inspiraatiosta ja ammattiyipeydests

» Uppoutuminen —*tybhon keskittyminen, paneutuminen ja niistd koettu nautinto

B tyan imuinen on siis energinen, innestunut ja yiped tydstadn. Tydn imuinen
keskittyy ja nawttii tydhdén syventymisestd,”

Tyon imu on yhteydessa:

Vahvempaan tychdn ja organisaaticon sitoutumiseen

Haluun jatkaa tydssa ja tydeldmdssa pidempain

Parempaan suoriutumiseen tydssa (aloitteellisuus, tydn tuottavuus)
Uudistushakuiseen ja kokeilevaan toimintaan (tydn tuunaaminen)
Hyviin tydyhteisttaitoihin ja ystavallisyyteen tytipaikalla

Tyytyvaisyyteen muuhun elaméan, tydn ja perheen mydnteiseen
vuorovaikutukseen

¥ ¥ ¥y ¥y ¥ ¥

» Palautumiseen tyopaivan jalkeen
= Psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen
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Kuinka tyon imuinen olet juuri nyt?
Enta tyoryhmasi?

= Millaisia tuntemuksia tydn tekeminen sinussa herattaa?
> Kuinka tydn imuinen olet talld hetkella?

»  Tydin imun tason testaaminen www. tEL i/ tyonimu

> Millaisissa tilanteissa olet kokenut paljon tydn imua?

> Mitk3 asiat vahvistivat tydn imuasi?

»  Kuinka tydn imuinen tydyhteisdsi on?

Milloin tydyhteisissd on ollut paljen tydn imua, miltd tyByhteiss on ndyttinyt
ja tuntunut silloin? Miten olet itse esimiehend toiminut talldin?

Mika edistaa tyon imua?

> TyShon Uithyvat valmauaratdoﬂ-ﬂa avat mybnteisia psykologisia, sosiaalisia tai
organisatorisia tydolotekijoitd jotka sekd puskuroivat tyan vaatimuksia ettd auttavat
otehtévien menestyksellisessa suorittamisessa. Me myds synnyttavat tydntekijassa
sisdistd halua tehdd tydt hywvin
> Miditd ovat:
» Tehtdvitason voimavarat —tydin ydin: palkitsevuus, kehittivyys, monipuolisuus,
nakyvat tulokset, onnistuminen asiakastydssa

» Tybn jarjestelyihin liittyvat voimavarat = tyin organisointi:
vaikuttamismahdollisuudet, roclien ja tavoitteiden selkeys, tydaikojen joustavuus

» Sosiaalizet voimavarat —#tydyhteisdn mybnteinen vuorovaikutus, esimighen
toiminta esimiehen ja tydyhteisén tuki, olkeudenmukaisuus, _‘tahtamlsen selkest
kaytannot, arkinen huomaavaisuus, tybryi'lmain ystavallisyys, pa aute ja arvostus,
muiden kokema tyan imu

» Organisatoriset voimavarat =»organisaatiokulttuuri=» tysn varmuus, innovatiiviset
toimintatavat, tydpaikan ilmapiir, tydn ja muun eldman yhteensm-'luamma
tukevat asenteet ja kaytanndt
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Mika edistaa tyon imua?

» rksildlliset voimavarat, jotka vaikuttavat joko suoraan tai valillisesti sithen
miten tyén voimavaroja osataan hyBdyntas ja kuinka tydelot koetaan

»  MEitd ovat:
Optimismi

¥

Sinnikkyys

>
» Joustavuus
» Luottamus omaan ammatilliseen pystyvyyteen
| 3

Hyva itsetunto

Tyossa innostuminen?

Perusedellytyksend ja kivijalkana on tydpaikan sujuva arki
Yksikon arvot pehjana
Innostuminen on jokaisen asia ja jokainen voi vaikuttaa

¥ ¥ ¥r

Innostumnista tukee erityisesti mahdollistava, osallistava ja yhteistllinen
johtaminen— sen my&td kaikilla on mahdollisuus ja toisaalta myds vastuu
yhteisesta toiminnasta innostavan tyon ja ilmapiirin luomiseen

» Lisdksi tarvitaan luottamusta, rohkeutta, luovuutta, avoimuutta, arvostusta,
sitoutumista, positiivisuutta ja jokaisen vastuun kantoa
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Tyossa innostuminen?

» Tydssd innostuminen koostuu innostavuutta ja luovuutta tukevista puitteista,
yhdessd osaamisesta, innostavasta tyBstd, me-hengestd ja hyvista
tydyhteisdtaidoista

» Vaatii tilaa, aikaa ja pysahtymistd seka lisdksi vaaditaan johdon ja
tydntekijdiden suostumus ja sitourmnus uudenlaiseen tapaan olla
vuorovaikutuksessa ja toimia yhdessd

» Esimiehet ovat tdrkein sidosryhma organisaation sisdlld ja heidan rooliinsa
voidaan mAgritelld kuuluvaksi tydssd innostumista tukevia ja edesauttavia
asioita kuten valmentava ja mahdollistava johtaminen—=> tydssa innostuminen
voi olla esimiehelle uusi tytkalu ja mahdollisuus

> Innovatiivisuus, konkretia ja heittaytyminen!

Innostava esimiestyo

> Voimaannuttavaaja kehittdvad
Inhimillistd johtarmista

Tyontekijdgiden tarpeet huomioivaa— tydntekijan tydn imu— organisaation
menestys

Mahdollistaa uutta luevan tyiin tekemisen sekl innostaa siihen

Palveleva johtaminen (INSPI)=»halu palvella, auttaa ja mahdollistaa tydntekijdiden
paras ensisijaista, Toissijaisesti syntyy tieteinen halu johtaa

Aito kiinnostus tydntekijbista
Halu edistdd tydntekijdiden kehittymistd-» vahvistaa tyntekijdiden tydn imua

» Taveitteena auttaa tydntekijaa parhaalla mahdollisella tavalla=» tybpaikka
menestyy
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Esimiehen ominaisuudet ja tehtavat

Luoda rakenteita jotka mahdollistavat yhteistd vastuunottoa ja yhdessd luomista
Rakentaa aitoa yhteistoimintaa asiakkaiden ja tydntekijoiden kanssa

Kyky olla lisnd vuorovaikutuksessa, kuunnella, mahdollistaa ideciden ja ajatusten
esiintuomista

Antaa tilaa kaikille
Miahda koko henkildsto aktiivisena toimijana
HyGidyntdd sosiaalista pddomaa ja luottamuksen merkitysta

Mahdollistaa ja luoda erganisaatioon riittévasti sisdistd vuorovaikutusta ja
toiminnan rakenteita jotka mahdollistavat yhteisen tekemisen

»  Tavoitteena erinomaiset tulokset kehittymisen, innostamisen ja innostumisen
kautta—» tasainen vastuunjako— yhteiset tavoitteet— tyon tarkeys korostuu—
metivoituminen helppoa

L

¥ ¥ vy

Esimiehen ominaisuudet ja tehtavat

» Johtajaksi kehitytddan ajan, kokemuksen ja oppimisen my&ta
»  Kiinnostus ihmisiin ja yhteisdlliseen organisaation kehittdmiseen

»  Omien johtamiskasitysten sekd oman nakemylksen siith miten ihmisis ja
tydyhteisijd johdetaan tiedostaminen

Me-puhetta

Yhteinenvisio, joka rakennettuyhteisessd dialogissa ihmisten omista nikemyksisti
ja organisaation visiosta ja tavoitteista

LA J

Johtamisen perustana on itsetuntemus ja itsekunnioitus
Persoonallisuus ja aitous- viestintd ja vuorovaikutus
Yhdessd tekeminen ja kellektiivinen osaaminen

Tirkedl on esimiehenohjaus- ja vuorovaikutustaidot, innostavuus, energian
jakaminen, useiden roolien hallinta sek ajankEytdn ja itsensa johtamisen taidot

¥ ¥ r¥r
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TYOSSA INNOSTUMISEN MALLI

Innostunut yksilé ja tydyhteiss
Innostava tye
* Masstava jo me Aol O
* Aakakamtitd iyys ja vkt
~Vapass ja dsendivs
N
Yhaassa osaaminen N Me-honul
« Yedon }» omamises jakamicen A g * dvskmars ) demcbnat
* Keskinbiwn b 3 g ‘f * A% vusrovaatun
* Vorhos totumioen < E 4 * Yheinen Wheminen
\fg& . 2 & « o
% &
Vinostevat | e ustte Aoy A . wr&" Tyoyhtsisdtaidot
tukavat pulttest B ) « Lisndob ju itsernd jottamiren
* Joustrscs kodin e teoa vilts t: ' / p * Pubacte ja karmustus
« Undeniaish kokouskIyntess — “ * Mahdolisus koketa
« Tioja fn Syohaine =3 kobawmisbie Luottamis ‘\\‘M/’ . Vistuusianto e Tikn antieeen
> - > .

Innostava esimies:

» Kannustaa kehittymaan

» Arvostaa tyontekijoitaan seka heidan osaamistaan
» On aito ja rehellinen

» Sallii virheet ja antaa anteeksi

> Nayttaa suuntaa ja ndkee tavoitteen minka suuntaan
ollaan menossa

» Kantaa vastuun kokonaisuudesta
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Kannusta kehittymaan

» Motivoi, mahdollista ja kannusta-> rohkaise tyontekijoita
aloitteellisuuteen, uudistushakuisuuteen ja tue tyossa
kehittymista

» Vahvista tyontekijoiden uskoa ja luottamusta omiin
kykyihin

» Vahvista tyontekijoiden itsearvostusta ja ammatillista
pystyvyytta

» Kannusta itsensa johtamiseen (tyon yksiléllinen
muokkaaminen ts. tyon tuunaaminen www. thl.fi/inspi)

Tyokirjan kysymyksia mietittavaksi:

» Miten hyvin olet onnistunut kannustamaan tyontekijoitasi
kehittymaan?

» Kuinka hyvin tiedat ja tunnistat tycntekijoidesi
vahvuudet?

b Mitka asiat mahdollistivat kannustamisen onnistumisen,
miten toimit tallgin?

» Mydnteisen palautteen merkitys kehittymisen tukena?
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Arvosta tyontekijoita ja heidan osaamistaan

» Tue tydntekijoiden ja tydryhman tyota =kun tydn on valmis, anna
kunnia tyosta omalle porukalle eli niille kenelle se oikeasti kuuluu

> Toimi tydntekijdiden hyvéksi myds kulissien takana

» Ymmarrd, ettd tytn onnistuminen ja tydryhman menestyminen on
kunnian aihe myds esimiehelle itselleen

Arvosta tyontekijoita ja heidan osaamistaan

» Tunne omat vahvuutesi ja heikkoutesi ja ymmarra, etta tydryhmassa
on itsedsi tietavampia ja taitavampia tyontekijdita

» Arvosta itsedsi taitavampia ja etsi aktiivisesti parasta osaamista
tydryhméssa

b Osaa suhteuttaa saavutuksesi ja aikaansaannoksesi ja ole tarvittasssa
valmis uudelleenarviointiin ja kritiikista oppimiseen
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Ole aito ja rehellinen

»  Ole oma itsesi, pidd aito mind mukana johtamisessa ja ammatillisessa roolissa

Tunne omat vahvuutesi ja ole sinut vahvuuksiesi ja heikkouksiesi kanssa 3l3k3
kdyta valta-asemaasi vaarin piilottaaksesi heikkouksiasi

Tiedd mikd on oikein ja halua toimia oikeudenmukaisesti erilaisissa tilanteissa
Tee mink3 lupaat tehdd
Ole rehellinen itsellesi ja tydyhteisdllesi

b

LA B A

Tiedd miké on oikein ja cikeudenmukaista ja toimi moraalisesti sen mukaan
erilaisissa tydtilanteissa

» Tunnista omat tunteesi ja tuo omat kokemuksesi muiden tietoon, tunnista
omat heikkoudet ja virheesi

* Ole tydn arjessa oma itsesi ja kohtaa tydntekijat aidosti

Tyokirjan kysymyksia mietittavaksi:

> Miten hyvin mielestasi osoitat tyontekijoille etta arvostat
heidan tyotaan?

» Miten osoitat kaytanndssa arvostuksesi tyontekijoille?
» Tiedatko itse millaista toimintaa ja osaamista arvostat?
» Mitd muita puolia voisit tydntekijassa arvostaa?

» Tieddtko mitka asiat innostavat tyontekijoitasi?
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Tyokirjan kysymyksia mietittavaksi:

b Millaisissa tilanteissa toimit/voit toimia aitona itsenasi?

> Miten koet aitona itsendan kayttaytyvat ihmiset
tyopaikallasi, mita aitona itsena toimiminen tarkoittaa
teilla?

» Missa tilanteissa tuntuu hankalalta tai jopa
mahdottomalta olla aito?

» Mita hyvaa aitoudestasi on seurannut?

Salli virheet ja anna anteeksi

= Ole lamminhenkinen ja mydtatuntoinen

»  Kykene ymmartamain muiden ndkikantoja olematta tydyhteistn terapeutti
tai hoivaaja
»  Salli epdonnistumiset ja virheet

> Kidsittele virheet oikeassa yhteydessa dlakad yleistd niitd koskemaan jokaista
tilannetta

* Pysty antamaan anteeksi dlaka kanna kaunaa =»ymmarrd, etta
anteeksiantaminen mahdollistaa luottamuksen— tySntekijit uskaltavat ottaa
riskejd ja mennd mukavuusalueidensa ulkopuoclelle
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Tyokirjan kysymyksia mietittavaksi:

» Miten tyopaikallanne sallitaan epaonnistumisia ja
virheita, millaisia virheita voidaan sallia? Miten
toimitaan kun virheita tapahtuu?

» Miten virheista voisi oppia aiempaa paremmin?
» Miten voidaan luoda sallivampi ilmapiiri?

Nayta suuntaa, nae tavoite

* Omaa selked nakemys siitd, mihin suuntaan organisaation ja tydntekijdiden
tulee kulkea

F Ymmarrd se, ettd tydntekijdiden tulee tietdd mitd kulloinkin edotetaan ettd
tydntekija voi tydskennelld organisaation tavoitteiden mukaisesti

» Ky sdanndllisesti keskustelua tydntekijdiden kanssa siitd, mitd kultakin
odotetaan suhteessa kykyihin ja mahdollisuuksiin

» Anna tydntekijdille mahdollisuus paattaa, mitka ovat parhaat keinot
tavoitteiden saavuttamiseksi =»samalla annat tydntekijgille itselleen vastuun
tavoitteiden saavuttamisesta

» Vastuuta tyGntekijéitd, se perustuu luottamukseen mutta samalla mybs
edelleen vahvistaa luottamusta
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Tyokirjan kysymyksia mietittavaksi:

» Mika on perustehtavanne?

» Mihin suuntaan olette menossa, mika on visionne ja mika
siina innostaa?

b Tavoite—>keinot—>toimintatavat

Kanna vastuuta kokonaisuudesta

» Ota vastuuta, palvele ensisijaisesti koko organisaation
etua

» Omaa pitkantahtaimen nakemys organisaation tavoitteista
ja edista niita sosiaalisesti vastuullisella ja luotettavalla
seka kestavalla esimiestyolla

» Toimi tassakin suhteessa tydryhman roolimallina
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Muuttuva ymparisto ja sen vaikutukset

» Organisaatioyksikiiden kasvaessa, toimenkuvien ja oman litkkumavaran
kaventuessa tarvitaan esimiestaitoja joilla edistetdan tytn imun sailymisté ja
uudelleen herddamista

» Organisaatioissa tulisi kiinnittda erityistd huomiota siihen, miten esimiestydlld
voidaan vaikuttaa henkildstn kokeman tydn imun syntymiseen ja ylldpitoon

»  Tydin imun kokeminen on yksilollistd eikd sen herdttdmiseen ole olemassa yht3
ainoaa kaikille toimivaa johtamistapaa =»yksilon erilaisuuden huomigimisessa
korostuu esimiehen tilannetaju, kyky havaita asioita jotka voivat edistda
tydntekijan onnistumnista sekd keskustelutaito jonka avulla avataan asioiden
merkitystd

Mietittavaksi:

Miten esimies voi tukea tydryhman tydn imua?
Mitd tehda mikali tydn imu kadoksissa?
Tydiryhman vastuu ja rooli?

Tybkirjojen kayttd oman tydn tukena?
Innostava tybyhteiss- projekei?

¥ ¥ ¥ ¥ ¥

Tydn imu- testi ja sen hy&dyntaminen

» Palauter?
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Jatkosuunnitelma ja aikataulu:

* Seyraava tapaaminen 27.9 klo 12.30-15
» Seurantakysely/palaute
»  Opinndytetydn esitys 11/2017

Lahteet:

» Hakanen, Harju, Seppdld, Laaksonen & Pahkin 2012: Kohti innostuksen
spiraaleja. Innostuksen spiraali- innostavat ja menestyvat tyyhteistt
tutkimus- ja kehittamishankkeen tuloksia. Tydterveyslaitos.

» Harju, aminoff, Pahkin & Hakanen 2015; Inspistal Tyon tuunaajan kasikirja.

» Lerssi- Uskelin & Vanhala 2011: Kohti innostunutta tydyhteisoa.
Tydterveyslaitos.

» Rautauoma 2017: Esimies ty&n imun kasvattajana. Pro-gradu, Lappeenrannan
teknillinen yliopisto.

» Koskensalmi, Seppdld, Hakanen & Pahkin 2015: Innostava esimies- Inspista!
Esimiehelle tydkirja.
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Powerpoint-esitys koulutusiltapaivasta 27.9.2017

-~ o/

TYON IMU

o Q
ESIMIES HENKILOSTON TYSN IMUN TUKUANA ,
b 27.9.2017 b
é <
- | PAULA CASAGRANDE, TURKU AMK 7
O 0O ¢ = 0

e \ \‘\_,

TYOSSA INNOSTUMISEN MALLI

Innostunut yksilo ja tyoyhteisé

Innostava tyé
Haastava ja merkityksellinen tyd
Asuaslm ja vaikuttavuus
*Vapaus ja nnnﬂsws

Yhdessa osaaminen

* Tiedon ja osaamisen jakaminen
* Keskindinen tuki

* Verkostoituminen

Innostavat ja luovuutta .‘.“,,'6""’ Tyéyhteisétaidot

tukevat puitteet 90 * Lasndob ja itsens3 johtaminen
* Joustavuus kodin ja tydn valilld « Palaute ja kannustus

« Uudenlaisia kokouskytintoja « Mahdollisuus kokeilla

* Tiloja ja tytw@lineits kohtaamisille Luottamus vastuunkanto « Tilan antaminen

Mahdollistava johtaminen

luo p By

Tydssa innostumisen kivijalkana sujuva arki
johon kuulwat tydpaikan perusasiat, muun muassa selkedt tavoitteet, kunnon tytwilineet,
kehittymismahdollisuudet, riittiva motivointi - ja kahvitauot
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TAVOITTEENA TYON IMUN TUKEMINEN

* MILLA KEINOILLA ESIMIES VOI TUKEA TYONTEKIJAN TYON
IMUA?

TUPLATIIMI-TYOSKENTELY

* MIETI ENSIN YKSIN MILLA KEINOILLA ESIMIES VOI TUKEA
TYONTEKIJAN TYON IMUA?

* KIRJAA AJATUKSESI/EHDOTUKSESI/IDEASI PAPERILLE, 5-10
AJATUSTA

TUPLATIIMI-TYOSKENTELY

* KESKUSTELE AJATUKSISTASI PARIN KANSSA

* KERATKAA YHTEISESTI MIELESTANNE 4-5 PARASTA AJATUSTA—> ESITELKAA
AJATUKSENNE MUILLE

* VALITAAN YHDESSA PARHAAT AJATUKSET

* KAYDAAN LAPI KONKREETTISIA KEINOJA JOILLA ESIMIES VOI PARANTAA
TYONTEKIJAN TYON IMUA
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PALAUTELOMAKE: ESIMIES TYONTEKIJAN TYON IMUN TUKIJANA

1. Koitko aiheen tarkeana?
a) Kylla
b) En”

2. Oliko teoriaosuus riittdvan kattava?
a) Kylla
b) Ei

3. Oliko teoriaosuuteen varattu riittavasti aikaa?
a) Kylla
b) Ei

4. Oliko toiminnallisen osuuden toteutusmenetelméa hyva?
a) Kylla
b) Ei,miksi?

5. Oliko siihen varattu riittavasti aikaa?
a) Kylla
b) Ei

6. Oliko prosessi hyodyllinen omaa tyotasi ajatellen?
a) Kylla
b) Ei

7. Saitko jotakin uusia ajatuksia omaan esimiestyohdsi liittyen?
a) Kylla
b) En

8. Mika oli mielestasi parasta?

9. Mika asia jai erityisesti mieleesi jatkotytskentelyd varten ajatellen omaa
esimiestyotasi?

10. Muuta palautetta tai kommentteja:
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ESIMIES TYONTEKIJAN TYON IMUN TUKIJANA/Paula Casagrande

YHTEENVETO 14.11.2017

Kaikki teemat:

koulutuksiin paasyn mahdollistaminen

vastuutehtévat (kokoukset)

tydaikajoustot, tydaikapankki

tydyksikko on tietoinen tavoitteista->yhteiset paamaarat
palkitsemisjarjestelmaét ja jatkuva palaute (asiakas, esimies, tydryhma)
tydssa jaksamisen tukeminen

tydntekijan vahvuuksien esiin nostaminen ja tukeminen
osallistaminen

tasapuolisuus

oikeudenmukaisuus

tyon organisointi ja jarjestdminen, selkeys

tydnkierto

kuuntelu, tydntekija tuntee tulleensa kuulluksi, avoimuus, rauha
tyévuorosuunnittelu

lasnéolo

perustehtavan selkeyttaminen, tiedottaminen
osaamisen varmistaminen ja lisddminen

perehdytys: suunnittelu ja mentorointi, ajantasaisuus
tyGaikajarjestelyt: perhe/tydn yhdistdminen
kannustaminen ja kiittaminen

mahdollisuus vaikuttaa, innovatiivisuus

vetovoimainen organisaatio

epakohtiin puuttuminen mm. asiaton kaytos

Valitut teemat:

o M oDn

Kannustaminen ja kiittaminen
Tyobaikajarjestelyt

Tyo6n organisointi ja jarjestaminen, selkeys
Perustehtavan selkeyttdminen: tiedottaminen

Osaamisen varmistaminen ja lisddminen

Kannustaminen ja kiittaminen:

yksilollisyys, eri sukupolvet—->erilaiset odotukset palautteen suhteen
tavat antaa palautetta, tunnistetaan yksilolliset erot seka mihin on totuttu
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e tietyt tasot

e Kiitthminen—>reagoidaan eri tavoin, eri tavat ottaa vastaan

e kateus jos toinen saa positiivista palautetta vs. kannustus

e positiivisen palautteen lisddminen-paljonko annetaan mm. kateuden vaikuttaa

e kiinnostus ja kyseleminen, kuulluksi tuleminen->huomioiminen ja aitous

e positiivisen palautteen vastaanottamisen vaikeus

¢ yleinen positiivinen palaute>yhteisen hyvan kehittdminen vahentaa kateutta ja
liséé& positiivisuutta yleisesti

e potilaspalaute hyvaa—->tukee ja kannustaa

o kehityskeskustelut: minka tyontekija kokee kannustavana, sen kysyminen

e lasndolo hetkessa

e asiointitavat tiedossa—>selkea tieto miten ja koska saa yhteytta

¢ huonejarjestelyt->kasvot ovelle pain "on saatavilla”

o parkkikiekko™

¢ |asnaolo>mita tarkoitetaan? sen kysyminen tyontekijoilta

¢ osallistaminen->epakohtien kirjaaminen, kehittdminen->vastuuttaminen ja vas-
tuualueet

e ryhman tuki=>innostaminen, innostuminen

e kokemusten jakaminen, tiedon jakaminen muille

o pelisaanndt->niista muistuttaminen, suora palaute

e esimiehen saavutettavuus->tehtavankuvaukset ja niiden lapikayminen tyoryh-
man kanssa->tietoisuuden lisdaminen

TyOaikajarjestelyt:

¢ varhainen tuki->keinot/joustomahdollisuudet mm. perhesyista

o yhteisdllinen tyévuorosuunnittelu/autonomia->mahdollisuus vaikuttaa—>tyytyvai-
Syys

e mahdollisuus toivoa->merkityksellista!

o selkeat raamit paaosin

e tutustumiskaynnit toisiin yksikdihin>tyon kierto helpompaa

e oikeudenmukaisuus—>tieto perusteluista tarkeaa

¢ tybaikapankki—>joustomahdollisuus—>tyytyvaisyys kasvaa

e 0sa-aikainen tyo

e lapindkyvyys tybaikojen suhteen->oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus

e tyOaikaan liittyvat asiat tarkeita tyontekijoille

¢ tydmoraali->ei mahdollisteta tybajan vaarinkayttda->seuranta

Tydn organisointi:

e koordinoiva hoitaja—>kantaa vastuun, hoitohenkilokunta saa keskittya hoitotyo-
hon

e sijoittelut

o selkeat tehtavat ja vastuut
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¢ logistiikkatehtavat

e aikataulutus—>resurssit oikeat

e sisdisen yhteistyon lisdantyminen, tietoisuus kasvaa

e kommunikointi=>rauhoittelu "taas paljon potilaita’-kielen vélttely

o tietoisuus, tasapainottelu

¢ esimies huolehtii tietyt asiat mm. poissaolot, ei tuo huolta tyéryhmaan

¢ tiedottaminen oikeaan aikaan ja oikeista asioista->asioiden jakaminen ilman tur-
haa tyontekijéiden kuormittamista

e rakenteista huolehtiminen (tilat, véalineet, koneet)

¢ hiljainen raportointi->sen jarjestaminen, rauha keskittya 30-50 minuuttia

e tybrauhan mahdollistaminen ylipaataan

e viestintd->keinot, tavat, kanavat, roolit, etaty6t?

o tyOtekijan vastuuttaminen, keinot?

e sdhkdpostin lukeminen

e vaihtoehdot tydn suorittamiseen

e priorisointi>kenen prioriteettien mukaan edetddn? merkittdvad kokonaisuuden
kannalta

e paivittaisen johtamisen taulu (mittaukset, palaute, hoitoisuudet)

e paivittaisen tiedottamisen taulu->kokoontumiset/timi, haastavien tunteiden l&pi-
k&yminen

e resursointi/osallistaminen->yhteisen ajan jarjestiminen térkedd toimivuuden
kannalta

o tietoisuus/ladkarit->toiminnan suunnittelu helpottuu

e perustehtava ja strategia

¢ hudlaus eli hudling joka arkiaamu->potilastilanne, aikataulut, resursointi->vara-
henkil6t

Palaute, parhaimmaksi koettiin:

o tarkeda yhteinen keskustelu aiheesta

¢ toiminnallinen osuus seka tydskentelytekniikka oli toimiva

e kaikkien osallistuminen ja mukana oleminen

¢ toiminnallisissa ryhmatdissa oli hyvaa keskustelua ja asioihin tuli monenlaisia
nakokulmia

e toiminnallinen osuus oli mukava kun ensin pienessa porukassa mietittiin asioita

o erillinen ajankohta pohtia aihealuetta

e koko esimiesporukka kasassa

Ajatukset omaa esimiestyota ajatellen:

e innostuneisuuden tarkeys tydhyvinvoinnin tukena
o tydskentelytekniikka; sitéa voisi hyodyntaa omassa tyoyksikdssa
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e tyontekijoiden aktivointi ja nakdkulmia miten asiat voisi esittéa toisin tyontekijan
nakokulmasta

e osastokokouksiin pitdisi saada enemman osallistavaa tyoskentelytapaa, jotta
tyontekijat voisivat tuoda esille uusia ideoita ja uusia nakokulmia

e oman vireystilan ja motivoitumisen vaikutus tydyhteisén muihin jaseniin

Kehittamisajatuksia:

e kasittelematta jaaneiden teemojen jatkaminen

o tyontekijandkdkulma samaan aiheeseen->yhtenaisyydet ja eroavaisuudet

e esimies ja tyontekijanakokulmien vertailu—>keskustelu niista yhdessa->kehit-
tamiskohteiden valinta

e tydn imu- testin kayttd tydryhmassa

o tyokirjojen kaytto tyoskentelyn tukena
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