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Itsensa johtamisen kehittaminen tyoterveyshoitajan tyossa

Opinnaytetyon tarkoituksena oli arvioida ja kehittaa tyoterveyshoitajien itsensa johtamista.
Tavoitteena oli arvioida tyoterveyshuollon tyoterveyshoitajien itsensa johtamisen osaamista ja
kehittaa tyoterveyshoitajien tyohon itsensa johtamisen malli. Opinnaytetyo on toteutettu
Suomen Terveystalo oy:ssa. Tyon tuloksia voidaan kayttaa tyoterveyshoitajien itsensa

johtamisen kehittamiseksi.

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tyossa
haastateltiin viitta tyoterveyshuollossa toimivaa tyoterveyshoitajaa eri Suomen Terveystalo
Oy:n toimipisteissa. Haastattelut nauhoitettiin ja tulokset analysoitiin kayttaen induktiivista
sisallonanalyysia. Tulosten mukaan itsensa johtamista tulisi enemman tuoda tyossa esille
tyoterveyshoitajan tyossa. Itsensa johtamista tulisi tukea paremmin tyoterveyshoitajan
tyossa. Esimiestyolla on suuri merkitys itsensa johtamiselle. Johdon ja tyontekijoiden valista
luottamussuhdetta tulisi parantaa itsensa johtamisen tukemiseksi. Itsensa johtamisella
voidaan saada aikaiseksi tyohyvinvointia ja sitoutuneisuutta tyohon. Itsensa johtamiselle
tarkeaa on vertaistuen hyodyn ymmartaminen ja tukeminen tyoyhteisossa. Itsensa
reflektoinnille, pohdinnalle tulisi saada enemman aikaa tyoterveyshoitajan tyossa, silla tyon
sisalto on sirpaleista. Johdon toivottaisiin laskeutuvan ruohonjuuritasolle ja saavan parempaa
ymmarrysta tyoterveyshoitajien tyosta ja siihen kehiteltavista tyokaluista. Tyon tulosten
perusteella kehitettiin itsensa johtamisen malli, jota on mahdollista kayttaa

tyoterveyshoitajien itsensa johtamisen kehittamiseksi seka kayttoon ottamiseksi.

Jatkotutkimusaiheina syntyi tyoterveyshoitajan koulutuksen sisalto ja sen kehittaminen.
Toisena jatkotutkimusaiheena tyosta nousi ajatus siita, missa tyoterveyshoitajan tyo on
kymmenen vuoden kuluttua. Kolmantena jatkotutkimusaiheena esiin nousi tyoterveyshoitajien
esimiesten rooli tyohyvinvoinnin ja tyossa kehittymisen edistajana
Asiantuntijaorganisaatiossa. Toiminnallisena tutkimuksena toimisi itsensa johtamisen mallin

testaus ja toimivuus kaytannontyossa.

Avainsanat: itsensa johtaminen, asiakkuuksien johtaminen, tyohyvinvointi
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Development of self-management in the work of occupational health nurses

The purpose of the thesis was to evaluate and develop self-management of occupational
health nurses. The aim was to evaluate the competence of self-management of occupational
health nurses and develop a self-management model to their work in occupational health
care. This thesis was implemented in Suomen Terveystalo Oy. The results of the work can be

used to develop self-management of occupational health nurses.

Semi-structured theme interview was used as the data collection method. Five occupational
health nurses were interviewed at the various Suomen Terveystalo Oy offices. The interviews
were recorded and the results were analyzed using inductive content analysis. According to
the results, self-management should be emphasized more in the work of occupational health
nurses. Self-management should be better supported in the work of occupational health
nurses. In self-management, the work of supervisors has great importance. Management and
the relationship of employees should be improved to support self-management. Self-
management can lead to well-being at work and commitment to the work. It is important for
self-management to understand the benefits of peer support and the support of the working
community. Self-reflection and reflection should be given more time in the work of
occupational health nurses, because the work content is fragmented. The management should
descend to the grass root level and gain better understanding of the work of occupational
health nurses and the tools that are developed. Based to the results of the work, a self-
management model was developed, which can be used to develop the self-management of

occupational health nurses and to implement it.

As a further research topic, content of the education of occupational health nurses and its
development could be studied. Another topic of further research would be the idea where the
work of the occupational health nurses is after ten years. Third further research topic could
be the role of the supervisor’s role as a promoter of occupational well-being and workplace
development in an expert organization. A functional research would be to test the self-

management model in practice.

Keywords: self-management, customer relationship management, well-being

at work
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee tyoterveyshuollon tyoOterveyshoitajien itsensa johtamisen
kehittamista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli arvioida ja kehittaa tyoterveyshoitajien itsensa
johtamista. Tavoitteena oli arvioida tyoterveyshuollon tyoterveyshoitajien itsensa johtamisen

osaamista ja kehittaa tyoterveyshoitajien tyohon itsensa johtamisen malli.

Itsensa johtamiseen kuuluu kolme erilaista osa-aluetta, joita ovat: itseohjautuvuus,
motivaatio seka itseluottamus. Itsensa johtaminen tarkoittaa itsesaatelyprosessia, jossa
pyritaan tietoisesti vaikuttamaan itseensa tai toimintana, jonka paamaarana on itsensa
motivoinnin oppiminen, kuten tehtavaa vaatii. Prosessissa yksilon on tarkoitus vaikuttaa
omaan toimintaan, tunteisiin, ajatuksiin ja samaan aikaan pyrkia motivoituneeseen seka
itseohjautuvaan tekemiseen tehden jatkuvaa itsearviointia. Itsensa johtamiseen liittyy myos
suuria haasteita. Esimerkiksi se, miten yksilo, joka motivoi itseaan, tyoskentelee kohti
asettamiaan paamaariansa. Taman hetkisessa talous- ja tyotilanteessa itsensa johtamisen
taidot korostuvat, etenkin kun henkiloresursseja pienennetaan yrityksissa. (Sandelin. 2015.).
Itsestaan huolehtiva ihminen parjaa yleisesti paremmin, mikali puitteet tyossa ovat kehnot.
Itsestaan huolta pitaminen tarkoittaa fyysisen kunnon yllapitamista, riittavaa lepaamista seka
henkisen vireyden yllapitamista. Nama toimivat puskurina tyomaailman stressitekijoille.
Tyoterveyshuollon henkilosto palvelee yritysasiakkaita ja asiakkaita paremmin, kun henkilosto
itse voi hyvin. (Kaski. 2012. s.189).

Asiakkuudet ja asiakkuuksien johtaminen seka niissa onnistuminen on oleellinen osa
tyoterveyshuollon strategista toimintaa. Ne nahdaan keinona sailyttaa palvelujen saatavuus
ja toimivuus terveydenhuollon resurssien jatkuvasti pienentyessa (Castren 2008, Elo, Kivela,
Kyngas & Kaariainen 2014, Holopainen 2015, Jousimaa & Makinen 2015, Sosiaali- ja
terveysministerio & Kuntaliitto 2015). Itsensa johtaminen on ajankohtainen aihe muuttuvassa
tyoterveyshuollossa. Yha enemman vaaditaan tyoterveyshoitajia omassa asiantuntijaroolissaan
johtamaan seka kehittamaan omaa toimintaansa. Tyoterveyshoitajan tyo edellyttaa
monitieteista tietoperustaa, luonteenpiirteita, kuten paattavaisyytta, joustavuutta,
diplomaattisuutta, itsenaisyytta ja avarakatseisuutta seka ammatillista tietoa.
tyoterveyshoitaja tarvitsee myOs hyvia neuvottelutaitoja toimiessaan yhteistyossa
asiakasyritysten henkilostohallinnon kanssa. Nain tyoterveyshoitaja toteuttaa

asiakkuusjohtamista. (Saily-Moilanen. 2017.).

Opinnaytetyo toteutettiin Suomen Terveystalo Oy:ssa, jossa haastateltiin viitta tyoterveydessa
toimivaa tyoterveyshoitajaa. Opinnaytetyon sisaltoa on tarkoitus hyodyntaa ja tulosten
perusteella itsensa johtamisen mallia on mahdollista kayttaa tyoterveyshoitajien tyon

kehittamiseksi.



2 Itsensa johtaminen

2.1 Tyoterveyshuolto terveyspalvelujen tuottajana

Yksityiset terveyspalvelualan yritykset ovat jatkuvassa uudistumisenpaineessa ja elavat talla
hetkella jatkuvassa muutoksessa, jossa monimutkaisuus seka innovatiivisuus lisaantyvat.
(Lappalainen ym. 2016. Veikkola. 2016. Makinen. 2014. Kaski. 2012. s9-10). Taman kaltaisessa
johtamisessa tarkeaa olisikin painottaa itsensa johtamista seka rakentamaan luottamusta.
(Makinen. 2014.).

Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa tyoterveyshuoltolaki. Tyoterveyshuolto kuuluu kaikille
tyossa kayville tyontekijoille riippumatta siita, millainen on tyosuhteen laatu ja kesto.
Tyonantajan tehtavana on kustantaa ja jarjestaa tyoterveyshuollon toiminta.
Tyoterveyshuollon toiminnan tulee tukea tyontekijoiden tyokykya, ennaltaehkaista
tapaturmien sattumista seka tyohon liittyvia sairauksia, mutta myos tyon seka tyoympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta niin toiminta- ja tyokykya tyon ja
tyouran eri vaiheissa ja myos tyoyhteison toimintaakin. (Finlex. Tyosuojelu. Tyoterveyslaitos.
Viitattu 8.2.2018. Kaski, S. 2012. s.18). Tyonantaja voi jarjestaa tyoterveyshuoltopalvelut itse
tai yhdessa toisten tyonantajien kanssa tai vaihtoehtoisesti ostaa ne yksityiselta palvelujen

tuottajilta. Usein yritykset kilpailuttavat tyoterveyshuollon aika-ajoin. (Kaski. 2012. s.19).

Tyoterveyshuollon piirissa oli  vuonna 2013 1,9 miljoonaa tyontekijaa, tasta
tyontekijamaarasta 5,1 miljoona oli sairaanhoidonkaynteja ja terveystarkastuksia tehtiin 1,2
miljoonalle, mika kertoo siita, etta tyoterveyshuolto toimii merkittavana terveyspalveluiden
tuottajana (Kela. Viitattu 8.2.2018).

Tyoterveyspalveluja on kahdenlaisia - lakisaateisia seka tyonantajalle vapaaehtoisia.
Lakisaateisiin  palveluihin  liittyy tyokyvyn tukeminen ja tyOperaisten sairauksien
ennaltaehkaiseminen tyopaikalla. Vapaaehtoiset tyoterveyshuollon palvelut taas sisaltavat
sairaanhoidon palvelut (Kulha, K. ja Vauhkonen, T. 2015. TyoOterveyslaitos. 2015. Viitattu
172.2018.). Toisaalla sairaanhoito myos tukee lainmukaisia tyontekijoiden terveyteen seka
tyokykyyn kohdistuvia ennaltaehkaisevia toimenpiteita. Tyoterveyspainotteinen
sairausvastaanotto keskittyy siis ensisijaisesti tyohon liittyvien sairauksien tunnistamiseen,
hoitoon seka ennaltaehkaisyyn, tyokyvyn edistamiseen, arviointiin ja tyokyvyttomyyden
ehkaisyyn Tyohon liittyvilla sairauksilla tarkoitetaan niita sairauksia, joita tyo voi pahentaa,

aiheuttaa tai joilla on vaikutusta tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos 2015. Viitattu 17.2.2018.).

5§ Tyoterveyshuollon toiminnan tulee olla tyokykya yllapitavaa toimintaa yhteistyossa



tavoitteellista toimintaa, jolla tyoterveyshuolto omalta osaltaan edistaa seka tukee
tyoelamassa mukana olevien tyo- ja toimintakykya. Tyoterveyshuollossa toimivalla
ammattihenkilolla tulee olla tyoterveyshuollon patevyys ja tyoterveyshuollon
toteuttamisen tarvittava koulutus. (Finlex. Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

Vuonna 1999 Sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunta hyvaksyi
kannanotossaan virallisen tyokykya vyllapitavan seka tyokykya edistavan mallin. Mallissa
muodostuu asiakkaan terveyden seka voimavarojen edistamisen lisaksi tyopaikalla
tapahtuvasta tyon ja toimivuuden parantamisesta ja asiakkaan ammatillisen osaamisen
edistamisesta. Tyontekijaan kohdistuva tyokyvyn seka toiminnan edistaminen tarkoittaa muun
muassa fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tai tiedollisiin voimavaroihin vaikuttamista seka
niiden kehittamista. Tyotavat ja ammattitaito voivat olla myos tyo ja toimintakykya
parantavan toiminnan kohteena. Tyon hallintaan, tyon turvallisuutta tai tyoyhteison
hyvinvointia seka tuottavuuden parantamista voidaan kehittaa kohdistamalla toimintaa
tyohon, tyoymparistoon seka tyoyhteisoon. Organisaatioon seka yritykseen kohdentuvaa tyo-
ja toimintakyvyn edistaminen tarkoittaa parhaimmillaan henkilostojohtamisen tuloksellisuutta

tai henkilostokulujen hallintaan liittyvaa toimintaa. (Jokinen. 2016).

Tyoterveyshuollon ammattihenkiloita seka heidan tarpeellisiksi kokemiaan asiantuntijoita
tyonantajan tulee kayttaa riittavasti tyoterveyshuollon suunnittelua, kehittamista,
toteuttamista seka seurantaa koskevissa asioissa. Tyoterveyshuollon asiantuntijoiden
tarpeellisuus nousee esille tyopaikkaselvityksesta. Tyoterveyshuollon palveluita tulee
toteuttaa silla tavoin, etta hyva tyoterveyshuoltokaytanne toteutuu tyoterveyshuollon

toiminnassa. (Finlex. Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

Silla aikaa, kun tyonantaja valmistelee tyoterveyshuollon kannalta tarpeellisia paatoksia,
tulee toimia yhteistoiminnassa tyontekijoiden tai tyontekijoiden edustajiensa kanssa. Ennen
paatoksien tekemista yhteistoiminnassa pureudutaaan: tyopaikan tyoterveyshuollon
jarjestamisen yleisiin kriteereihin mutta myos toiminnan toiminnan suunnitteluun mukaan
lukien tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, laajuus, sisalto ja tyoterveyshuollon
vaikutuksen arviointi seka toteutus samaan aikaan kun antaa tyontekijoiden tai heidan
edustajilleen tarpeeksi ajoissa asioiden kasittelyn kannalta oleelliset tiedot. (Finlex.
Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

8§ Tyonantajalla on oltava tyoterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, jonka
tulee sisaltaa tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet seka tyopaikan olosuhteisiin
liittyvat tarpeet ja niista syntyvat toimenpiteet. Toimintasuunnitelman sisallossa on
otettava riittavasti huomioon monitieteinen tieto ja tyon seka terveyden valisesta
suhteesta ja tyon terveysvaikutuksista. (Finlex. Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

Tyonantajan ja yrityksen valilla tehty toimintasuunnitelman voimassaoloaika voi kaytannossa

vaihdella 1-5 vuoden valilla. (Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).



15§ Tyoterveyshuoltolain mukaisesti tyonantajan tulee antaa tyoterveyshuollon
ammattihenkilolle ja asiantuntijoille tietoa tyosta, tyojarjestelyista,
ammattitaudeista, tyotapaturmista, henkilostosta, tyopaikan olosuhteista ja niiden
muutoksista seka muista niihin verrattavista tekijoista, jotka ovat tarpeen
tyontekijoille tyosta aiheutuva terveydellisen vaaran tai haitan arvioimiseksi ja
ehkaisemiseksi. (Finlex. Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

28 tyoterveyshuollon tehtavana on tyopaikan tarpeista lahtevaa moniammatillista ja
suunnitelmallista  yhteisyota perustetyveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja
kuntoutuksen kanssa. TyoOterveyshuollon on lisaksi toimittava asiakaslahtoisesti,
riippumattomasti, luottamuksellisesti, eettisesti, monitieteisesti seka
moniammatillisesti. (Finlex. Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

68 tyoterveyshuollon  toiminnan  suunnitellun on  perustuttava tehtyyn
tyopaikkaselvitykseen. TyOpaikkaselvityksessa on arvioitava tyosta, tyoyhteisosta seka
tyoymparistosta aiheutuvien terveysvaarojen ja haittojen, kuormitustekijoiden seka
voimavarojen terveydellista merkitysta ja merkitysta tyokyvylle. Tiedot tulee kirjata
selvityksesta tehtavaan asiakirjaan. Toimintasuunnitelma perustuu tehtyyn
tyopaikkaselvitykseen. Tyopaikkaselvitys tulee lisaksi uusia toiminnan muuttuessa,
tyopaikan olosuhteiden muuttuessa, tyoterveyshuoltoon kertyneen tiedon perusteella
tai tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman mukaisin maaraajoin. Tyopaikkaselvitysta
tehtaessa tulee hyodyntaa tyonantajan omaa riskiarviointia. (Finlex. Tyoterveyslaitos.
Viitattu 8.2.2018).

Tyoterveyshuollon ja tyopaikan valinen yhteistydo kaynnistyy tyonantajan jarjestaessa
tyoterveyspalvelut henkilostolleen.  Varsinaisten tyoterveyteen liittyvien tarpeiden
tunnistaminen seka todentaminen tehdaan yhteistyossa tyopaikan kanssa. Tyopaikkaan
kohdistuva toiminta taas toteutetaan vyhteistyona tyontekijan, tyonantajan seka
tyoterveyshuollon valilla. Tavoitteena talla on vaikuttava toiminta tyoolojen, tyon, terveyden
seka tyo- ja toimintakyvyn edistamiseksi. Tyoterveyshuollossa toimii erilaisia ja useita
tyoterveyden seka tyoturvallisuuden ammattilaisia, jotka toteuttavat tyoterveysyhteistyota ja
tukevat tyopaikkaa omalla toiminnallaan. Tyoterveysyhteistyon ytimessa toimivat yleisimmin
tyoterveyslaakari, tyoterveyshoitaja, tyoterveyspsykologi ja tyofysioterapeutti, jotka ovat
tyopaikalle nimetyt vastuuhenkilot (Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018. Kaski. 2012. s.18.).

Kelalta asiakasorganisaatioiden on mahdollista hakea korvauksia tarpeellisista seka
kohtuullisista tyoterveyshuollonkustannuksista, kun toiminta tayttaa hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon periaatteet. Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa myos Kelan
korvaushakemuksessa tapahtuneet muutokset, jotka suuntaavat ennaltaehkaisevaan
toimintaan. Tallaisia ovat esimerkiksi se, etta asiakasyritykset panostavat tyontekijoiden
tyohyvinvointiin:  sairauspoissaolojen  seurantaan, tyohonpaluusuunnitelma  pitkilta
sairauslomilta, paihdeohjelman ja varhaisen puuttumisen mallin taytyy olla kunnossa, mikali
asiakasyritys haluaa Kelan mahdollistaman korvauksen tyoterveydenkustannuksista, joka on

enimmillaan 60% ennaltaehkaisevasta toiminnasta. (Kaski. 2012. s.15-16).



Laadukkaasti toimiva tyoterveyshuolto seka valveutunut tyonantaja tarkastelevat enemman
sisaltoa kuin hintaa. Hyvaan tyoterveyshuollon kaytanteisiin kuuluu jatkuva toiminnan laadun
kehittaminen seka toiminnan arviointi. Tahan toimii yhtena mittarina asiakastyytyvaisyys. Jos
asiakastyytyvaisyys kyselyissa ilmenee puutteita, voi tyoterveyshuolto puuttua mahdollisiin
puutteisiin  ja  ongelmakohteisiin  ajoissa. = Monet  tyoterveyshuollot teettavat

asiakastyytyvaisyyskyselyja saannollisesti. (Kaski. 2012. s.19).

Tyoterveyshuollon  jokainen  ydintoiminto, lakisaateiset perusmenetelmat, kuten
tyopaikkaselvitys, toimintasuunnitelmat, terveystarkastukset, tuottaa tietoa tyokyvyn
hallintaan seka seurantaan. Kaikissa ydintoimintojen prosesseissa tehdaan tyokykyyn liittyvia
tukitoimintoja. Yhteistyossa saadaan aikaan toimenpiteitd, joiden tuloksia voidaan seuraa
yhdessa tyoterveysyhteistyossa asiakkaan ja tyoterveyden valilla. Jos nadin ei toimita, on hyvin
todennakoista, etta tyoterveyshuollon vaikuttavuus organisaation tyokyvyn edistamiseen seka
tukemiseen on vahainen tai ei ole vaikutusta ollenkaan. Jos tyoterveyden asiakkuus ei
hyodynna tyoterveyden tyoterveysprosessien tuottamaa tietoa tai ei osallistu niista
seuraaviin, suositeltaviin toimenpiteisiin, tavoitteet eivat voi toteutua eika haluttua

vaikuttavuutta saada aikaan. (Tyoterveyslaitos. 2015. Viitattu 17.2.2018.).

Tyoterveyshuollosta on saadetty kansanterveys, tyoterveyshuolto- ja sairausvakuutuslaeissa
seka sairausvakuutusasetuksissa. Sosiaali- ja terveysministerio seka laanihallitukset ja
tyosuojeluviranomaiset valvovat sita, etta tyoterveyshuollon lainsaadanto toimii kaytannossa.
(Kaski. 2012. s.18. Finlex). Laki (1383/2001) seka asetus (1484-2001) auttavat maarittelemaan
hyvan palvelun seka laadun. Vaikka ne antavat raamit tyolle, ne eivat voi taata sisallollisesti

laadukasta, toimivaa ja hyvaa tyoterveyshuoltoa. (Kaski. 2012. s.18.)

2.2 Asiantuntijaorganisaatiossa tyoskenteleminen

Asiantuntijuus tarkoittaa suomenkielessa arviointiin, tietamiseen seka ennakointiin liittyvia
asioita. Englanninkielessa asiantuntijuus on suorittamista ja tekemista sanasta “expertise”.
Voidaankin ajatella asiantuntijuuden olevan tekemista, osaamista seka tietamista, mutta
ennen kaikkea naiden kaikkien yhdistamista. Asiantuntijuuden ajateltiin aikaisemmin olevan
tietyn ammattiryhman edustajan omaava maaritelma. Mutta nyt asiantuntijuutta kuvataankin
yksilollisten seka henkilokohtaisten patevyyksien ja ominaisuuksien kombinaatioksi. Oleellinen
osa asiantuntijuutta on kyky oman toiminnan reflektointiin seka arviointiin. Tallaista kykya
esiintyy yhteiskunnassa, joka luonteeltaan muuttuu nykypaivana nopealla vauhdilla, nain

myos silla on vaikutusta asiantuntijoiden tietoon seka asemaan. (Makinen. 2014.).
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Asiantuntijuutta voidaan kuvailla yksilon kykya adaptoitua kulloinkin muuttuvaan tilanteeseen
ja sen vaatimustasoon. Asiantuntijuus jaetaan kahteen erilaiseen asiantuntija ajatteluun:
rutiiniasiantuntijuuteen  seka  adaptoituvaan  asiantuntijuuteen, joka  tarkoittaa
mukautumiskykyista asiantuntijuutta. Mukautuva asiantuntijuus pystyy siis mukautumaan
muuttuviin tilainteisiin rakentamalla uudenlaisia tapoja ratkaista erilaisia ongelmatilanteita.
Rutiiniasiantuntija kaytannossa pyrkii suorittamaan omaan tyonkuvaan liittyvat tyotehtavat
tyotehtavissa seka tyoymparistossa, mika on hanelle tuttu. Asiantuntijuudessa
asiantuntijoiden hallitsema tieto suurilta osin on hiljaista tietoa, jota ei valttamatta pysty
sanallisesti selittamaan. Tallainen tieto on mahdollista oppia kaytannon kautta seka

sosiaalisiin kulttuureihin ja tilanteisiin osallistumalla. (Makinen. 2014.).

Terveys on jatkuvasti muuttuva tila, johon vaikuttavat fyysinen ja sosiaalinen ymparisto seka
sairaudet, mutta ennen kaikkea ihmisen omat kokemukset, hanen arvonsa ja asenteensa.
Ihmisen tunnetta siita, etta han on riippumaton ja hallitsee oman elamansa on tarkea osa
terveytta. Terveyden sisallon laajentuminen tuo sen lahelle kasitetta subjektiivinen
hyvinvointi. Hyvinvointia on usein maaritelty hyvinvointitarpeiden tyydytyksen tai
hyvinvointiresurssien, kuten taloudellisten resurssien tai koulutuksen nakokulmasta.
Hyvinvointia voi toisaalta maaritella myos tilaksi, jossa ihmisella on mahdollisuus saada

keskeiset tarpeensa tyydytetyksi. (Rissanen. Lammintakanen. 2011 s.17).

Positiivinen terveyskasitys WHO:n maarittelemana korostaa taydellista fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen  hyvinvoinnin  tilaa. Terveys ja hyvinvointi  yhdistyvat positiivisessa

terveyskasityksessa. (Rissanen. Lammintakanen. 2011 s.10).

Henkilokohtaisesta terveydesta suomalaisille kuluttajille on tullut yha tarkeampaa ja
kiinnostus omasta hyvinvoinnista on lisaantynyt merkittavasti. Tama on aiheuttanut paineita
asiakaslahtoisyyden panostamiseen yksityisilla terveyspalvelualan sektorilla. Taman lisaksi
ihmisten lisaantynyt omatoimisuus seka vastuu omasta terveydestaan pakottavat terveysalalla

tyoskentelevat entista asiakaslahtoisempaan yhteistyohon. (Veikkola. 2016).

Organisaatio tarkoittaa yhteistoimintajarjestelmaa, jonka muodostavat siina olevat ihmiset.
Tarkoituksena yhteistoimintajarjestelmassa on maariteltyjen paamaarien tavoittaminen.
Organisaatiota voidaan kuvata toiminnaksi, jossa eri ihmisten toistuvat seka ennalta maaratyt
tehtavat  organisaation = ymparistossa  nayttaytyy naiden  tehtavien  yhteisena
vuorovaikutuksena. Organisaatioiden vyhteisiin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi yhteinen
tavoite, tyonjakaminen, johtamisketju ja yhteisen toiminnan yhteensovittaminen. Talla
tavalla myos organisaation rakennetta voidaan ajatella. Tarkeimpana asiana organisaatiossa
on paamaaraan paaseminen, resurssien hankkiminen, strategiset valinnat seka organisaation

sisalla tapahtuvat prosessit. (Makinen. 2014).
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Jotta organisaatio parjaisi nykyvaatimusten tietoyhteiskunnassa, sen tulisi omata osaamista,
jonka myota voidaan puhua asiantuntijaorganisaatiosta. Asiantuntijaorganisaatiolle ominaista
on se, etta henkilostolla on kertynyt laajaa ammatillista kokemusta, henkilostolla on
korkeakoulutaustaa ja suurin osa organisaation henkilostosta on asiantuntijoita.
Asiantuntijaorganisaation toiminnassa tuotetaan tuotteita tai palveluita, jolla halutaan
vastata asiakkaiden tarpeisiin. Asiantuntijaorganisaation tyossa vaaditaan asiantuntija
tyontekijalta sellaista oppimiskyky ja kokemusta aiemmista toiminnanratkaisuista, silla tyo on
usein vaikeasti hallittavaa asiantuntijatyossa. Tama korostuu siina, etta tyossa tapahtuvat
toiminnot ovat usein ennalta arvaamattomia. Talla tavoin asiantuntijoita haastetaan luovaan

ratkaisukykyyn seka naiden toteuttamiseen kaytannontasolla. (Makinen. 2014).

ASIANTUNTIDASAAREKKEET

TUKIPALVELUT

KESKIIOHTO l
/ TYONTEKIIAT \

Kuvio 1: Asiantuntijaorganisaation muodostuminen hierarkkisesta organisaatiomallista
(Keskikallio. 2017)

JOHTO

Ylla olevassa kuviossa on perinteinen hierarkiaa kuvastava organisaatiomalli vasemmalla.
Tassa mallissa johto on kuvattu kolmion huipulle ja oikealla puolella kolmio on kaannetty
nurin perin. Uudenkaltaisessa organisaatiomallissa asiantuntijat muodostavat ensisijaisen
asiakasrajapinnassa olevan tilan. Asiantuntijoiden toimintaa tukevat johto seka muut
tukipalvelut. Johdon ja tukipalveluiden tarkoituksena on mahdollistaa tyo, jota asiantuntijat
tekevat. Kumppanuutta kuvaava asiakassuhde syntyy, kun asiantuntijat ovat pidemman aikaan
olleet asiakkaidensa erilaisten ongelmien seka kehittamistarpeiden kanssa tekemisissa. Tama

johtaa organisaation paraneviin tuloksiin. (Keskikallio. 2017)

Organisaatiossa oleellista on suorituksen johtaminen, tama koostuu vision, arvojen seka
strategian kautta jokaisen tyontekijan omiin tavoitteisiin. Tarkeaa prosessissa on
kokonaisvaltaisen ja taman erilaisten osa-alueiden tunnistaminen, toisaalta johtotasolla tulee
olla kyky pelkistaa ja nahda kaikista oleellisimman osat. Keskeista organisaation johtamisessa
on hahmottaa kokonaisuus kasitteellisesti, looginen paattelykyky seka kyky paatoksentekoon

ja naiden konkretisoiminen yksilotasolle asti. Toiminnan johtamisen lisaksi organisaatioon
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kuuluvat ihmiset, erilaiset ajattelumallit, inhimillinen paaoma, henkilokohtaiset kyvyt ja
mahdollisuudet seka persoonallisuuden. Naiden avulla tuotetaan organisaatioon paaomaa,
jotta muodostuu palveluita, tuotteita seka itse asiantuntemusta. (Makinen. 2014). Voidaankin
sanoa, etta asiantuntijaorganisaation tarkein pilari on asiantuntijoiden tuottama osaaminen.
Osaamisen voidaan ajatella olevan opittua, luontaista tai harjaantumisen myota karttunutta
kykya tai yksilon valmiutta saada informaatiota, jota han pystyy soveltamaan paamaarien
saavuttamiseksi (Keskikallio, R. 2017).

Kaikki organisaation toimintamahdollisuudet ovat asiantuntijoiden ominaisuuksien varassa.
Ihmisten johtaminen on tarkeaa asiantuntijaorganisaatiossa. Asiantuntija organisaation
johtamiseen kuuluu motivoiva, inspiroiva ja visionaarinen ajattelu. Naiden avulla on tarkoitus
saada aikaiseksi koko asiantuntijaorganisaation arvomaailma, ajatella paamaaratietoisesti
seka pyrkia kehittamaan organisaation kulttuuria. Ominaista hyvin johdetussa
asiantuntijaorganisaatiossa on se, etta tyontekijat kokevat omana etunaan organisaation edun
ja tata kautta myos omana henkilokohtaisena menestyksena. Lisaksi
asiantuntijaorganisaatiossa tyoskenteleva on rehellisesti ylpea itse organisaatiosta ja kokee

organisaatiossa tyoskentelevat tarkeiksi ihmisiksi itselleen. (Makinen. 2014).

Organisaation johtamista katsellaan tunnehavaintojen seka muodostuneiden kasityksen
mukaan kielteisesti tai myonteisesti yksilollisella tasolla. Kun naita kokemuksia syntyy
tyoymparistossa, se aikaansaa joko heikennysta tai vahvistusta organisaation sitoutumisessa.
(Makinen. 2014. Keskikallio. 2017). Asiantuntijaorganisaatiossa on erityisen tarkeaa ottaa

huomioon henkilokohtaiset toiveet

2.3 Itsensa johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Itsensa johtamiseen kuuluu kolme erilaista osa-aluetta, joita ovat: itseohjautuvuus,
motivaatio seka itseluottamus. Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa on tarkea oivaltaa se,
etta yksilon mahdollisuudet motivoida itseaan on vyksilosta itsestaan lahtoisin.
Henkilokohtaiset tarpeet seka arvot taas vaikuttavat yksilon motivaation tasoon. Tarkeaa
onkin pyrkia tukemaan yksilollisesti itsenaista tyota seka ymmartaa, mista yksilon motivaatio
kumpuaa. Keskiossa itsensa johtamisessa on yksilon kyvykkyys, tarve ja tahto johtaa itseaan
tyossa. Kun puhutaan itsensa johtamisesta, puhutaan myos esimerkiksi tehokkuuden
lisaamisesta yrityksessa. Itsensa johtamiseen liittyy myoOs suuria haasteita. Esimerkiksi se,
miten yksilo, joka motivoi itseaan, tyoskentelee kohti asettamiaan paamaariansa. Tama on
edelleen suuri kysymys itsensa johtamisessa, vaikka psykologisessa mielessa itsensa
johtaminen on varsin tuttu kasite. Nykyaikaisessa motivaatioon liittyvissa tutkimuksissa on

selvitettya paremmin yksilojohtamiseen liittyvia hyotyja yritysmaailmassa. Aikaisemmin
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itsensa johtaminen on liittynyt enemman esimiestoimintaan, mutta nykyisin sita tarkastellaan
myos tyontekijatasolla. (Sandelin. 2015.). Itsestaan huolehtiva ihminen parjaa yleisesti
paremmin, mikali puitteet tyossa ovat kehnot. Itsestaan huolta pitaminen tarkoittaa fyysisen
kunnon yllapitamista, riittavaa lepaamista seka henkisen vireyden yllapitamista. Nama
toimivat puskurina tyomaailman stressitekijoille. Tama toimii myoOs painvastoin, mikali
omassa elamassa on vaativia hetkia - helpottaa toimiva tyoyhteiso jaksamista.
Tyoterveyshuollon henkilosto palvelee yritysasiakkaita ja asiakkaita paremmin, kun henkilosto
itse voi hyvin. (Kaski. 2012. 5.189).

Taman hetkisessa talous- ja tyotilanteessa itsensa johtamisen taidot korostuvat, etenkin kun
henkiloresursseja pienennetaan yrityksissa. Kun valtuuksia ja vastuuta yrityksessa jaetaan
muillekin yrityksen johdolta, ei johtajat enaa toimi tiedon lahteina, organisaatiomuutoksiin
tai alaan liittyvaan uutisointiin liittyen. Nain kannetaan yrityksessa vastuuta yhdessa yrityksen
menestyksen rakentamisesta, mutta myO0s omasta henkilokohtaisesta menestyksesta.
(Sandelin. 2015.). Nykyinen tyo painottuu paaasiallisesti tietotyohon, missa tyo painottuu
asiantuntijuuteen seka osaamiseen. TyOssa esiintyy erityisesti yhdessa tekemista. Tyohon jossa
ennen on ollut tarkat ohjeet, ovat nyt suuntaviivoja. Tyossa painottuu yha enemman yksilon

luovuus ja erilaiset tavat tehda tyota kuvastavat nykypaivaa. (Makinen. 2014.).

On hyva tiedostaa, etta ajoittaiset paineet tyossa eivat viela hajota tyohyvinvointia, mutta
jatkuvasti kestava kuormittuneisuus voi johtaa stressireaktioihin seka sita kautta uupumiseen
ja masennukseen. Monissa tutkimuksissa on todennettu, etta tyossa esiintyvat
voimavaratekijat lisaavat tyon imua. Tallaisiin voimavaratekijoihin tyotovereiden lisaksi liittyy
esimiehen tuki. Tyoterveyshuollossa ei ole varaa siihen, etta tyontekija leipaantyisi omaan
tyohonsa. Tyoterveyshuollon esimiehen tehtavana on huolehtia siita, etta puitteet ovat
kunnossa tyoyhteisossa, vaikka se saattaisi johtaa siihen, etta jollain heraa kielteisia tunteita
paatoksista. Jokaisen tyontekijan vastuulla on kuitenkin huolehtia, etta sovittuja pelisaantoja
noudatetaan. (Kaski. 2012. s.188-189).

Itsensa johtaminen tarkoittaa itsesaatelyprosessia, jossa pyritaan tietoisesti vaikuttamaan
itseensa tai toimintana, jonka paamaarana on itsensa motivoinnin oppiminen, kuten tehtavaa
vaatii. Prosessissa yksilon on tarkoitus vaikuttaa omaan toimintaan, tunteisiin, ajatuksiin ja
samaan aikaan pyrkia motivoituneeseen seka itseohjautuvaan tekemiseen tehden jatkuvaa
itsearviointia. Tata kutsutaan myos oman mielen johtamiseksi. Oman mielen johtamiseen
kuuluu kasitys seka ymmarrys yksilon tahdosta, ajatuksista seka tunteista. Mielen johtamiseen
liittyy yksilon mahdollisuudet mukautua yllattaviin seka erilaisiin tilanteisiin ja kyvykkyys
ohjata yksilon kokemuksia asioista seka tapahtumista (Sandelin. 2015. Lehtosalo-Iskanius.
2011. Kotilainen. 2014.).
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Yksilon tuloksellisuus ja oman elaman tasapaino ovat mielen johtamisen mittareita.
Tuloksellisuudella tarkoitetaan tassa tapauksessa yksilon saavuttamia asioita, joita han on
asettanut tavoitteeksi. Yksilon oman elaman tasapainoa on myos kaytetty mittarina itsensa
johtamiseen liittyen. (Sandelin. 2015. Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen. 2014.). Elaman
tasapaino termina taas on hyvinkin yksilolliseen tilaan viittaava asia, jonka takia itsensa
johtamisen mittareina paremmin toimivatkin: yksilon tehokkuus, yksilon onnistuminen

tyossaan seka yksilon tekema tyon tulos. (Sandelin. 2015.).

ltsensa johtamista voidaan kuvata esimerkiksi erilaisten menetelmien joukoksi, joita
hyodyntamalla yksilo pyrkii ohjaamaan kohti yksilon asettamia paamaaria kohti. Tavoitteet
ovat riippuvaisia yksiloista. Tavoitteet voivat olla niin yksityiselamaan liittyvia tavoiteltavia
paamaaria, kuin tyohonkin liittyvia. (Sandelin. 2015. Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen.
2014.).

Itsensa johtaminen kasitteena on tulkinnanvarainen, mutta myos kasite, jota pystyy
soveltamaan moniulotteisesti. Itsensa johtaminen sisaltaa niin psykologisia, sosiaalitieteellisia
seka taloustieteellisia viitteita. Sen sijaan useissa johtamisteorioissa itsensa johtamista
kasitellaan myonteisesti yrityksen tyohyvinvoinnin lisaamisena ja yrityksen tehokkuuden

kasvattamisena. (Sandelin. 2015. Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Itsensa johtamisen nakokulmasta kehittyminen ja oppiminen tulee keskittya yksiloon itseensa
ensisijaisesti ja toimii nain myos oman kehittymisensa lahtopisteena. Jos yksilolla ei ole
mieltymyksia itsensa kehittymiseen, ei kehittymista synny. Kun yksilolla on omat arvot ja
tarpeet tyoelamassa, niin itsensa johtamisessa han paasee myos niita toteuttamaan
halutessaan kehittya ja oppia, l0ytaen sellaisia tyotehtavia, jotka miellyttavat. Yksilon itse on
tosin myos ymmarrettava, mista oma motivaatio syntyy ka kyettava johtaa motivaatiotaan,

jotta voisi menestya tyossa. (Sandelin. 2015.).

Itsensa johtamista voidaankin kuvata yksilon omaa pohdintaa itsestaan seka yksilon kasitysta
omasta itsestaan ja motiivista omaa tyota kohtaan, mutta myos yksilon omista kehittymiseen
liittyviin tarpeisiin, voimavaroihin ja osaamiseen. Yksilon on itsensa johtamisessa tarkea
huolehtia omasta kyvykkyydesta seka hyvinvoinnissa ja nama kuuluvat yksilon vastuualueisiin
ja tata kautta myos itsensa johtamiseen. Yksilo on vastuussa omasta psyykkisesta ja fyysisesta
kunnostaan. Tarkeaa onkin se, etta yksilo kantaa vastuun omasta elamastaan itsensa
johtamisessa. Ihminen on psyko-fyysis-sosiaalinen olento ja tata kokonaisuutta tulisi johtaa
jokaisen yksilon omien tarpeiden, uskomusten, ajatusten, tunteiden seka nakemysten silmin.
(Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen. 2014.). Alla oleva kuvio (Kuvio 1) Kkertoo
itsetuntemuksen viitekehys, mita voidaan tulkita tietoisuudeksi. Tietoisuus pitaa sisallaan

tyon, mielen, arvot, tunteet seka kehon. (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).
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Kuvio 2: viitekehys itsetuntemuksesta (Lehtosalo-Iskanius. 2011).

Lehtosalo-Iskanius (2011) tuo esille Ahmanin viitdskirjan teorian oman mielen johtamisesta,
jonka mukaan oman mielen johtaminen kuvaa parhaalla tavalla yksilon tunteita, ajatuksia ja
tahtoa, tata kautta myos yksilon toimtoihin ja tekoihin vaikuttaviin asioihin. Oman mielen
johtamista voidaankin kutsua johtamistaidoksi, johon yksilolla on mahdollista itse vaikuttaa.
(Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen. 2014.). Oman mielen johtamisessa johtamiseen
viittaava sana tarkoittaa tavoitteellisuutta tilaa ja oma - sana viittaa nimenomaan yksilon
omaan mieleen, eika suinkaan tarpeeseen pyrkia vaikuttamaan muiden mieleen. (Lehtosalo-
Iskanius. 2011.).

Oman mielen johtaminen Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) mukaan kasittaa yksilon seuraavia
piirteita: itsetuntemus, ihmiskasitys, asenne, uskomus, vuorovaikutus, tavoitteellisuus seka

arvot (Lehtosalo-Iskanius. 2011.). (Kuvio 2).
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Kuvio 3:

viitekehys oman mielen johtamisesta (Lehtosalo-Iskanius. 2011).

Lehtosalo-Iskanius (2011) tuo myos esille Charles Manz ja Christppher Neckin teorian omien
ajatusten johtamisesta (Kuvio 2). Teoriaan sisaltyvat omien mielikuvien, uskomusten seka
sisaisen puheen, hallitseminen. Tarkeaa teoriassa on muuttaa omia ajatuksia siten, etta ne

palvelevat yksilon omaa kehitysta. (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Uskomukset

Omien

ajatusten

! Kﬂhta minen

Mielikuvien

\hallinta

Kuvio 4: omien ajatusten johtaminen (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Itsensa johtaminen Neck ja Manz Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) mukaan maarittelivat itsensa
johtamisen itsensa vaikuttamisen prosessiksi. Itsensa johtamisen he sijoittivat kognitiivisen

kehitysteorian seka sosiaalis- kognitiivisen teorian alueelle psykologiassa. Sosiaalis-
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kognitiiviseen teoriaan kuuluu yksilon kyky hallita seka johtaa itseaan, yksilon kohdatessa
hankalia asioita erilaisissa tyotehtavissa. Kognitiiviseen kehitysteoriaan sen sijaan kuuluvat
iloitseminen luonnollisista palkinnoista, kuten ilosta tehda sita tyotehtavaa, jota tehdaan.
(Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Psykologiassa behavioraalista suuntausta tarkastellessa yksilon kokiessa arsykkeen, tama
aiheuttaa reaktion, johon on mahdollista vaikuttaa syntynytta reaktiota vahvistamalla tai

heikentamalla (Kuvio 4). (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

¢
-

-
09 9

-

Ulkoinen arsyke Reaktio

;PR 8
959

Reaktiivisuus

Kuvio 5: Reaktiivisuus behavioristisessa teoriassa (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Lehtosalo-Iskanius (2011) tuo esille eli psykologisten tutkijoiden nakemyksia itsensa
johtamisesta. Mihaily Csikszentmihalyin mukaan mieli ei ole luonnollisessa tilassa suinkaan
jarjestyksessa, vaan sen sijaan kaaoksessa. Tassa ajatteluun liittyvasta
jarjestaytymattomyyden teoriassa on todisteita sen paikkansa pitavyydesta. Esimerkiksi
tilassa, jossa ihmiset ovat vailla nako- ja kuuloarsykkeita seka toimintamahdollisuuksia,
ihmisten mielet alkavat harhailemaan, hallusinoimaan seka fantasioimaan hallitsemattomasti
(Kuvio 4). (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Toisenlaisessa tutkimuksessa, kun ihmiset saivatkin vapaasti tehda haluamiaan asioita, niin
ihmisten ajatukset suuntasivat erilaisiin epamiellyttaviin asioihin helpommin. Mielen on
mahdollista saada siis jarjestykseen ulkoapain, kun on ulkoisia arsykkeita johtamassa omaa

mielta. Nain syntyy reaktiivisuus (Kuvio3) (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Itsekurin kehittaminen on myos yksi tapa saada mieli jarjestykseen (Kuvio 5). Talla tavalla on
mahdollisuus toimia mielemme suuntaisesti. Itsekuriin liittyva malli kuitenkin vaatii ykslon
henkilokohtaisten tapojen kehittamiseksi niin aikaa kuin tahtoakin. Yksilon tehdessa mita
tahansa maaratietoista toimintaa, pystytaan valttamaan mielen epajarjestykseen joutumista.

Nain on mahdollisuus myods kontrolloida omaa mielta helpommin. Tallaisiin tapoihin
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lukeutuvat esimerkiksi meditointi, joogaaminen, uskonnollisten harjoituksien toteuttaminen
ja muut mahdolliset menetelmat. Voi olla myos kyllastyttavaa seka ahdistavaa, mikali oma

ajatus ja mieli ailahtelee. (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

@)@

Mielen kaaos Mielen ajelehtiminen Mielen jdrjestys

Kuvio 6: Yksilon mielen kaaos, mielen ajelehtiminen seka mielen jarjestys (Lehtosalo-Iskanius.
2011.).

Kognitiivisessa psykologiassa yksilon itsetuntemusta lisaa seka ohjaa yksilon omaa tapaa
ajatella seuraavat kognitiiviset toiminnot: muisti, alykkyys, oppiminen, kieli, tarkkaavaisuus
seka havainnointi. Nain on helpompi loytaa erilaisia tulkintoja yksilon tunteille seka
tapahtumille. Kognitiivisessa psykologiassa tutkitaan ihmisen tapaa kasitella tietoa.
(Lehtosalo-Iskanius. 2011.). (Kuvio 6).

tiivinen

Qkologia A

Tarkkaa- |

Qaisuus

Kuvio 7: kognitiivisen psykologian malli (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).
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Tietojen kasittely kognitiivisen psykologian mukaisesti tapahtuu aivoissamme tapahtuvista
prosesseista, tata pystytaan vertaamaan esimerkiksi tietokoneiden tietojenkasittelyyn.
Voidaan kuvitella, etta mielemme koostuu erilaisista rakenteista, muun muassa
muistijarjestelmasta. Tietojen kasittely aivoissa kostuu kasitteiden ohjaamana tai aistien

ohjaamana. (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Aistit kasitellaan useassa eri vaiheessa aivoissa, niin kauan kunnes siita muodostuu
havaintokokemus. Yksinkertaisuudessaan havaintokokemus syntyy vaikkapa yksilon nahdessa
erisuuntaiset viivanpatkat. Kun viivat yhdistyvat monimuotoisemmaksi kokonaisuudeksi, siita

syntyy havaintokokemus. Kirjansivu on hyva esimerkki tallaisesta. (Lehtosalo-Iskanius. 2011.).

Kasitteiden ohjaama tiedonkasittely muodostuu yksilon muistitiedoista. Talla tarkoitetaan
sita, etta yksilolla on jo aiemmin muistiin tallennettu muistijalki, jotta yksilon havaitsema
kohde olisi mahdollista tunnistaa. Representaatio tarkoittaa muistijalkea, nailla
muodostetaan sisaisia malleja, joita kutsutaan skeemoiksi. Sisaisten mallien avulla yksilo
pystyy luomaan kayttaytymismalleja tilanteen vaatimalla tavalla. Sisaisista malleista
muodostuu mina kasitys kognitiivisessa psykologiassa. (Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen.
2014.).

Itsetuntemuksella on myos suuri vaikutus itsensa johtamiseen. Itsetuntemus tarkoittaa yksilon
kykya ymmartaa seka ohjaamaan omaa kayttaytymistaan itsetuntoon liittyvan tiedon kautta.
Oman mielen johtamista seka itsensa johtamista kutsutaan myos oman kayttaytymisen
johtamiseksi. Itsetuntemuksen taso vaihtelee yksiloiden valilla riippuen aina vallitsevasta
tilanteesta tai tilanteiden vaihtuessa. Hyva itsetuntemus liittyy yksilon myonteiseen
minakuvaan mutta myos yksilon henkiseen hyvinvointiin. Sosiaalinen suotavuus ja hyva
itsetuntemus on myos yhteydessa toisiinsa. Sosiaalisella suotavuudella tarkoitetaan sita, etta
yksilo tuo esille asioita, jotka vahvistavat yksiloa itseaan, kuten positiiviset ominaisuudet.
Hyvinvointi on yhteydessa yksilon avoimuuteen ja kertoo myos siita, millainen luottamus
yksilolla on muihin ihmisiin. Yksilon olemus ja kaytos kertoo yksilon minakuvasta ja talla
tavoin ei myoskaan tuo yllatyksia ymparistolleen itsestaan. Minakuvaa pidetaan
totuudenmukaisena. Mikali ulkoisen ja sisaisen minakuvan valilla on ristiriitoja, se voi
mahdollistaa kielteisten asennoitumisten syntymisen ymparistosta yksiloa kohden. (Lehtosalo-
Iskanius. 2011.).

Yksilon fyysisella kunnolla on myos valtava merkitys hyvinvoinnin yllapitamiseksi ja oman
kehon oppimiseksi. Pahimmillaan oman fyysisen kunnon laiminlyonti johtaa omasta kehosta
vieraantumiseen. Esimerkiksi moni voi pitaa vaikkapa omasta autostaan huolta paremmin
omaan kehoon verrattuna. Oma keho kuitenkin sailyy yksilolla itsellaan koko loppu elaman,

vaikka auto vaihtuisikin (Kuvio 8). (Kotilainen. 2014.).
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Alykis liikunta

Terveellinen

Kehon alykkyys ruokailu

Kehotietoisuus
. Pysahtyminen
] Huoltokirja
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riippuvuuksista Riittava lepo

Syva
rentoutuminen

Kuvio 8: Fyysisen kunnon merkityksen oivaltaminen ja oivalluksen siirtaminen kaytantoon.
(Kotilainen. 2014).

Yhdessa viikossa liikuntaa pitaisi olla viidesta seitsemaan tuntiin, mika halutaan yksilon
kunnon pysyvan hyvalla tasolla. Satunnainen liikunta ei riita kunnossa pysymiseen.
Puhutaankin elamantavasta, alykkaasta liikunnasta. Liikunnan pitaisi lisaksi olla
monpuolisempaa kuin jatkuva punttisalilla ravaamnen. Liikuntaan on hyva lisata niin
hyotyliikuntaa, tyomatkaliikuntaa kuin kuntoliikuntaakin. Hyotyliikunnankin voi paloitlla
muutamien kymmenien minuutin  jaksoihin, jotta saavutettaisiin  terveyshyodyt.
Kuntoliikunnan pituus tulisi sen sijaan olla tunnin tai yli tunnin mittaisia jaksoja. Kehon
kuuntelu on suotavaa, silla keho kertoo, mika keholle on hyvaksi, onko liikuntasuoritus liian
rankka jne. Liikunnan tulisi olla pitkajanteista, koska tuloksia ei synny hetkessa. Hyvinvointa
ratkaisevasti voi saada merkittavia hyvinvointia tukevia asioita aikaiseksi jo neljan kuukauden
aikana. Taman takia liikkunnan tulisi olla elamantapa. Lisaksi merkittavaa on riittava
ravitsemus hyvinvoinnin tukemiseksi ja riittava uni palautumisen ja nain myos hyvinvoinnin
kannalta tarkeaa. Keskimaarin unta tulisi olla 8 tuntia, vaikkakin unen tarve onkin yksilollista.

Nykyinen elama on taynna kiiretta, mika aiheuttaa esimerkiksi erilaisia huolenaiheita seka



21

stressia. Talla tavoin myos unenlaaatu voi heikentya, vaikuttaen tehokuuteen ja hyvinvointiin.
(Kotilainen. 2014.).

Itsetunto ja itseluottamus ovat liitoksissa hyvaan itsetuntoon. Yksilo tiedostaa hyvat
ominaisuutensa, puutteensa seka heikkoutensa. Yksilo pyrkii korostamaan hyvia
ominaisuuksiaan, jotka ovat yksilon mielesta tarkeampia kuin huonot. Yksilo pyrkii tuomaan
huonojen piirteidensa sijaan hyvia piirteita esille itsestaan, muttei myoskaan kayta huonoja
piirteitaan tekosyyna huonoon kaytokseensa. Yksilo, jolla on vahva itsetunto, on myos
mahdollisuus nahda muiden ihmisten vahvuuksia ja talla tavalla on kykeneva myos
arvostamaan muita yksiloita. Hyvan itsetunnon omaavan yksilon ei tarvitse kilpailla muiden
yksiloiden kanssa paremmuudestaan jatkuvasti. (Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen. 2014.).
Jokaisen tyontekijan kehittamisen tukemista, tietojen jakamista kaksisuuntaisesti seka
tyontekijoiden rohkaisemista itsensa johtamiseen, itsenaisten paatosten tekemiseksi, ja
aloitteellisuutta kutsutaan voimaannuttavaksi johtamiseksi. Tavoitteena tassa on se, etta
tyontekija luottaisi itseensa ammattilaisena ja haluaa toimia luovasti seka uudistua

myonteisesti tyossaan. (Hakanen. 2011 s.79).

2.4 Tyoterveyshoitajan tyo

Yksityinen terveyspalveluala on Suomessa jo pitkaan rakentunut ripean hoitoon paasyn seka
erikoispalvelujen varaan. Yksityinen terveyspalveluala on muodostunut joidenkin
asiantuntijoiden mukaan valttamattomaksi taydentajaksi osaksi julkista
terveydenhuoltojarjestelmaa. (Veikkola. 2016). Muutokset johtuvat osakseen
perusterveydenhuollon rakennemuutoksista, kuntoliitoksista seka myos tyoterveyshuollon
omasta uudelleenorganisoitumisesta. (Lappalainen ym. 2016). Enaa perinteinen johtamistapa
ei riita tulevaisuuden tyomarkkinoilla, mihin kuuluu hallitsevat trendit seka toimintamalleja.
Toimintamalleihin kuuluvat yhdessa tekeminen, palveluiden innovointi, kansainvalinen
ajattelu seka kulttuurien tietamys, mutta myos ymmarrys siita, miten oma toiminta vaikuttaa
ymparilla olevaan vyhteiskuntaan seka ymparistoon. Jotta menestysta nykyajan ja
tulevaisuuden organisaatiosta voitiaisiin tavoitella, tulisi naihin tulevaisuuteen liittyviin
tavoitteisiin vastata. (Makinen. 2014.). Uudelleenorganisoitumisen tavoitteena on ollut
palveluiden parantaminen siten, etta palvelut olisivat laadukkaampia ja alueellisesti myos
tasa-arvoisemmin tuotettuja. Viime vuosina EU - lainsaadanto on osakseen vauhdittanut

muutosta. (Lappalainen ym. 2016).

Tyoterveyshoitajien ikarakenteessa on tapahtumassa suuri muutos, eika nuoria patevia
hoitajia ole valttamatta helppo saada elakoityvien tilalle. Nama muutokset ovat vaikuttaneet
siihen, etta hoidettavien asiakkaiden maara terveydenhoitajaa kohti on vuosien 2010-2015
noussut. Nuorten tyoterveyshoitajien patevoityminen tulee mahdollistaa riittavalla

koulutustarjonnalla. Moniammatillinen patevoitymiskoulutus on suositeltava ratkaisu, silla se
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helpottaa seka edistaa moniammatillista toimintaa kaytannon tasolla. (Lappalainen ym.
2016).

Tyoterveyshuollossa toimivien tyoterveyslaakareiden, tyofysioterapeuttien ja
tyoterveyspsykologien maara on lisaantynyt koko 2000 luvun aikana. tyoterveyslaakareiden
osalta toimien lisays on ollut nopeaa, sen sijaan tyoterveyspsykologien ja tyofysioterapeuttien
hitaampaa. Tyoterveyshoitajien toimien maara on lisaantynyt 2000 - luvun alkuvuosina, mutta
vuoden 2004 jalkeen tyoterveyshoitaja toimien maara on pysynyt paaosin samana.

(Lappalainen ym. 2016).

Suurissa tyoterveysyksikoissa, joissa on vahintaan 10 000 asiakasta, on kokopaivatoimisella
tyoterveyshoitajalla kaksinkertainen maara henkiloasiakkaita pienempiin tyoterveysyksikoihin
verrattuna. Usein pienet tyoterveysyksikot ovat tyonantajien omia, eli 1000 henkiloasiakkaan
tyoterveysyksikoita. Tyoterveysyksikoissa on kaytossa tyoterveyshoitajatyovoimaa palveluiden
piiriin  kuuluviin tyontekijoihin verrattuna vahemman (mediaani 674 henkiloasiakasta
tyoterveyshoitajaa kohden) kuin tyonantajien omissa tyoterveysyksikoissa keskimaarin
(mediaani 543 henkiloasiakasta tyoterveyshoitajaa kohden). Sen sijaan terveyskeskusten,
kunnallisten tyoterveyshuollon liikelaitosten ja osakeyhtioiden, joissa kunta on osakkaana
seka laakarikeskusten suhteen ei kuitenkaan ollut suuria eroavaisuuksia (mediaani 728-863
henkiloasiakasta tyoterveyshoitajaa kohden). Kaupunkimaisissa kunnissa tyoterveyshoitajien
resursointi oli jokseenkin parantunut vuosien 2010 - 2015 valilla henkiloasiakasmaarien
perusteella arvioituna. Tulevaisuuden rekrytointitarve tyoterveyshoitajien suhteen on 84,

joista suurin tarve on laakarikeskuksissa. (Lappalainen ym. 2016).

Tyoterveyslaakari ja tyoterveyshoitaja toimivat tyoterveyshuollon ammattihenkiloina. Heidan
tehtavanaan on vastata tyoterveyshuollon palveluiden kokonaisuudesta ja he myos
toteuttavat suurimman osan niista. Silloin kun havaitaan tarvetta, kaytetaan
tyoterveyshoitajan ja tyoterveyslaakarin arvion mukaan muita tyoterveyshuollon
ammattilaisia, kuten tyofysioterapeutin ja tyoterveyspsykologin osaamista. (Kaski. 2012. s.18.
Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018). Muita asiantuntijoita tyoterveyshuollossa ovat
tyohygienian, ergonomian, liikunnan, tekniikan, tyonakemisen, ravitsemuksen, puheterapian,
sosiaalialan, maatalouden asiantuntijat seka muut kuin tyoterveyshuollon erikoislaakarit.
Tarkeaa on se, etta tyoterveyshuollossa tyoskentelevien ammattilaisten tulee olla
riippumattomia  tyontekijoja, tyonantajasta, mutta my0s heidan edustajistaan.
(Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018).

Tyoterveyshoitajan tehtava kuvaan kuuluvat tyoyhteisojen tyo- ja toimintakykya edistavien
toimintojen suunnittelu, valtakunnallisten yritysten seka yleisesti tyoterveyshuollon
toiminnan koordinointi, tyoterveyshuollon toiminnan toteutus seka seuranta muiden

tyoterveyshuollon ammattiryhmien, asiakkaiden seka yhteistyokumppaneiden kanssa. Taman
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lisaksi tyoterveyshoitajan tehtavan kuvaan kuuluu asiakasyritysten tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelman tekeminen seka korvauksiin liittyva ohjaaminen, seuranta ja muu
yhteistyo.  Naiden lisaksi tarkeaa on, etta tyoterveyshoitaja pitaa aktiivista yhteytta
asiakkaisiin huolehtien hyvan tyoterveyshuoltokaytanteiden suunnittelusta  ja

toimeenpanemisesta. (Tyoterveyslaitos. Viitattu 8.2.2018. Jeskanen. 2014.).

Tyontekijoiden tyokyvyn yllapitaminen seka edistaminen ovat osa asiakasyritysten
henkiloriskein hallintaa. Henkiloriskien tunnistamisessa ja todentamisessa korostuu
tyoterveyshuollon toiminta asiantuntijatahona yhteistyossa tyopaikan kanssa. Kaytannossa
tama tarkoittaa sita, etta tietoisuutta terveyteen ja tyokykyyn liittyvista riskeista seka
suunnitelmallista varautumista naihin. Jotta yhteistyd onnistuu, tulee tyopaikan johdon,
esimiesten, tyontekijoiden, tyosuojelun kuin aktiivisesti toimivan tyoterveyshuollonkin
osallistumista tyopaikan henkiloston terveyden ja tyokyvyn edistamiseen. (Tyoterveyslaitos.
Viitattu 8.2.2018).

Tyoterveyshuollon patevyyden saamiseksi tulee terveydenhoitajan opiskella
ammattikorkeakoulussa 15 opintopisteen suuruiset erikoistumisopinnot tai vahintaan 15
opintopisteen tyoterveyshuollon patevoittavaa moniammatillista koulutusta. (STM. 2016).
Tyoterveyshoitajien ammatillinen osaaminen vaatii laaja-alaisia opintoja seko nayttoon
perustuvan toiminnan soveltamiseen liittyvia valmiuksia. Tyoterveyshoitajan tulee tuntea eri
lakien jaa hyvan tyoterveyshuoltokaytanteiden lisaksi myos tyoelamaan seka tyoikaisten
terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen liittyvia kaytanteita. Ammatillisen osaamisen
kehittyminen seko syventyminen vaatii kaytannon kokemuksen lisaksi jatkuvaa
taydennyskoulutusta ja omaan osaamiseen liittyvaa reflektointia tydelaman muuttuviin

haasteisiin vastaamiseksi (Jeskanen. 2014.).

WHO:n Euroopan osaston raportin mukaan tyoterveyshuollossa toimivien tyoterveyshoitajien
koulutustasot seka koulutusvaatimukset vaihtelevat suuresti. Suurin syy tason vaihteluun
tulee koulutuksen seka harjoittelun erilaisuudesta. Osassa Euroopan maista tyoterveyshoitaja
hoitaa pelkastaan avustavassa roolissa, kun taas toisissa maissa tyoterveyshoitajan rooli voi
olla hyvin keskeinen tyoterveyshuollon ja asiakkuuden asiantuntijana. FOHNEU (Federation of
Occupational Health Nurses within the European Union) on esittanyt tyoterveyshuollossa
toimivien hoitajien koulutuksen sisallon yhtenaistamista ammatillisen laadun varmistamiseksi
mutta myos tieteeseen seka tutkittuun tietoon perustuvaksi koulutusalaksi. (Saily-Moilanen.
2017.).

Tyoterveyshuollossa tyoskentelevilta ammattilaisilta velvoitetaan pitamaan huolta oman
osaamisena paivittamisesta, kehittamisesta ja yllapitamisesta. Tama turvaa tyoterveyshuollon
laadukkaan palvelun. Ja myos auttaa ammattihenkiloita reflektoimaan omaa tilannetta seka

kehittaa osaamistaan. Tyoterveyshuollossa on useita yrityksia asiakkainaan. Tallaisen
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hoitaminen edellyttaa tiimityon onnistunutta koordinointia seka toimivaa yhteistyota. Eri
ammattiryhmien osaamisen yhdistaminen varmistaa laadukkaampaa tyoterveyshuoltoa kuin
yksin tehty tyo. Kun tyoterveyshuollossa toimii ammatinharjoittajia ja palkkasuhteisia
tyontekijoita voi yhteinen kehittaminen olla haasteellista. Vaikka tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmassa onkin kaikkien tiimin jasenten nimet, niin heilla ei valttamatta ole
aikaa tai resursseja yhdessa yritysten asioita pohtia. Tilannetta helpottaa se, jos
toimintasuunnitelmassa mahdolliset yhteiset kokoontumiset on kirjattu. Useimmiten
tyoterveyshoitaja on se tyontekija, joka koordinoi seka pyrkii saamaan tyoterveyshuollon
tiimin koolle. Jos on selkeat rakenteet ja tavat luotuna, miten usein ja milla forumilla
keskustelu kaydaan, helpottaa kaikkien tyota. Yhteisen ajan lOytaminen mahdollisille
tapaamisille voi olla asiakkaan kannalta ikavaa, mikali yhteista tietoa yrityksesta ei ehdita

jakaa ennen varsinaista asiakastapaamista. (Kaski. 2012. s.185).

Tyoterveyshoitajan tyonkuva on muuttunut niin, etta osa tyonkuvaa on my0s tuotteiden
markkinointia. Markkinoinnintyd0 saattaa olla haasteellista monelle tyoterveyshuollon
tyontekijalle. Voidaan sanoa etta tyoterveyshuollon etiikka seka markkinoinnin etiikka
tormaavat yhteen karrikoidusti sanoen. Perinteisesti tyoterveyshuollon arvot seka etiikka
korostavat ihmisesta huolehtimista ja valittamista. Etiikka sen sijaan markkinoinnissa lahtee
eri suunnasta. Markkinoinnin etiikassa mietitaan, mita tarpeita asiakkaalla voi olla, miten
tuotteistaa osaaminen kyseisiin tarpeisiin seka se, miten todella myyda tuote asiakkaalle.
Tallaisessa roolissa saattaa tyoterveyshuollon ammattihenkilolle vaikea nahda itseaan tai
myyda omaa osaamistaan. Tallainen markkinointi- ja myyntityo vaatii totuttelua seka
osaamisen kehittamista. Tyoterveyshuollossa toimiva tyontekija voi nahda roolinsa sairauden
hoidon ammattilaisena, vaikka tyoterveyshuollon visiot seka strategiat olisi suunnattu lain
hengen mukaisesti ennaltaehkaisevaan tyohon. Moniammatillisessa tiimissa tama tarkoittaa
sita, etta asiakasyhteistyossa onnistuakseen tyoterveyshuollon tiimin tulee loytaa yhteinen
kieli seka kasitteet. (Kaski. 2012. s. 186).

Tyoterveyshuollon henkiloston kannattaa vaatia itselleen tyonantajalta tyonohjausta, silla
muuttuvassa tyossa ammattihenkilokin tarvitsee oman osaamisen lisaksi tukea. Tama tarjoaa

hyvan paikan reflektoida omaa tyota ja vahvistaa osaamistaan seka jaksamistaan tyossa.

(Kaski, S. 2012. s.186). Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) tutkimuksen mukaan tyossa itsensa
johtaminen on tarkea osa itse tyota. Tutkimuksessa myos nostettiin hyvan itsetuntemuksen
merkitys itsensa  johtamisessa, mita pidettiin hyvin  merkityksellisena asiana
tyoterveyshoitajan tyonkuvaa, mutta myos omaa elamaa ja elaman hallintaa. Itsensa
johtamista helpottaa tietoinen lasnaolo, eli tietoisuus, pysahtyminen olennaisen aareen,
oman itsensa kuuntelu, itseensa keskittyminen ymparilla tapahtuvien asioiden sijaan. Itse

tuntemista pidetaankin perustana itsensa johtamiselle.
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Tyoterveyshuollossa oman henkiloston tyohyvinvointi on tarkeaa. Tyon vaativuuden seka
voimavaratekijoiden tulee olla tasapainossa. Kun tyohon liittyvat vaatimukset ovat
kohtuulliset ja toisaalta riittavan haasteelliset, niin ihminen voi hyvin tydssaan. Tilanne on
hyva silloin, kun tyomaara on sopiva, kuormittuneisuus ei ylita toistuvasti omaa jaksamisen
rajaa ja tyotehtavat ovat riittavan selvat. Jos tyoterveyshuollon asiakasmaarat ovat liian
suuret, ei henkilosto kykene tai jaksa palvelemaan kaikkia yhta laadukkaasti. Oman
jaksamisen kuormittumisen lisaksi asiakasyrityksetkin joutuvat karsimaan. (Kaski. 2012. s.187-
188). Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) tutkimuksen mukaan motivaatioon vaikuttavat: kiinnostus,
innostus, valinnanvapaus, oma tunnetila, mielekkyys, energiataso, omana itsena oleminen,
kannustus seka vaikutusmahdollisuus. Omaan motivaatioon vaikuttavat erilaiset tekijat ja
ovat yksilollisyyteen liittyvia, mika korostuu itsensa johtamisessa. Jokaisella yksilolla on tarve
tulla hyvaksytyksi sellaisenaan kuin on. Kun yksilo saa arvostusta omana itsenaan, nain myos
tuntee tulevansa hyvaksytyksi. Talla ei ole mitaan tekemista yksilon toiminnan tai tekemisen
kanssa. Tama on liitoksissa kannustukseen, omana itsena olemiseen, mutta myos arvojen
mukaisuuteen. Kun yksiloa kannustetaan, niin yksilo tuntee arvostusta myos itseaan kohtaan.

Arvostusta pidetaankin tarkeana sisaisen motivaation lahteena.

Painotuseroina tyoterveyshoitajien ja tyoterveyslaakareiden tyossa korostui se, etta
tyoterveyshoitajien asiantuntijuus kohdistui asiakasorganisaation suuntaan ja
tyoterveyslaakareilla puolestaan yksiloiden tukemiseen. Tyoterveyshoitajan rooli onkin
tuottaa yritykseen lisaarvoa tuottavana kumppanina. Tyoterveyshoitajan ty0o vaatii

monitieteista tietoperustaa seka ammatillisia tietoja. (Saily-Moilanen. 2017.).

Tyoterveyshoitajan tehtaviin kuuluu huolehtia asiakasyrityksen sopimuksen tekemisen jalkeen
tyoterveystoiminnan aloittamisesta, tyopaikkaselvityksen seka toimintasuunnitelmapalaverien
aikatauluttamisesta, tarvittaessa myos terveystarkastusten suunnittelusta ja toteuttamista
seka terveystarkastusten tekemisesta. Tyoterveyshoitajan tyohon kuuluu runsaasti erilaisia
tyoterveyshuollon toimintojen suunnittelua, toteuttamista seka toimintojen arviointia.
Tyoterveyshoitajan tehtaviin voi kuulua myos hallinnollisia seka sopimushallintaan liittyvia
tehtavia, joiden lisaksi tyoterveyshoitaja huolehtii yritysasiakkaalle Kelan esitaytetyn

korvaushakemuksen vuosittain tilikauden paatyttya. (Saily-Moilanen. 2017.).

Tyoterveyshoitajan ty0 edellyttaa monitieteista tietoperustaa, luonteenpiirteita, kuten
paattavaisyytta, joustavuutta, diplomaattisuutta, itsenaisyytta ja avarakatseisuutta seka
ammatillista tietoa. Tyoterveyshoitajat tarvitsevat myos terveydenhoitotyon periaatteisiin,
tyoterveyshuollon perusteisiin  seka tyoterveyshuoltoyksikon kehittamiseen liittyvan

tietotaidon lisaksi yhteiskunnallisiin ja kansanterveydellisiin haasteisiin liittyvaa tietotaitoa.
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Tyoikaiseen kohdistuvan tietotaidon lisaksi tyoikaisen terveyden ja hyvinvoinnin edeltaminen
vaatii tyoympariston seka tyoyhteison merkitysten ymmartamista. Pelkka tyoyhteison
merkityksen ymmartaminen ei kuitenkaan riita, koska tyoterveyshoitajan rooli
tyoterveysyhteistyon kehittamisessa seka parantamisessa on hyvin keskeinen osa. Nain ollen
tyoterveyshoitaja tarvitsee myos hyvia neuvottelutaitoja toimiessaan yhteistyossa
asiakasyritysten henkilostohallinnon kanssa. Nain tyoterveyshoitaja  toteuttaa
asiakkuusjohtamista. Asiakkuusjohtamisen tehtavaan kuuluu huolehtia asiakkuuden hoidosta,
asiakastyytyvaisyydesta, asiakkuuden kehittamisesta, asiakkuuden kannattavuudesta mutta

myos asiakasuskollisuudesta. (Saily-Moilanen. 2017.).

Tyoterveyshoitajalta odotetaan myos tietojarjestelmaosaamista, hyvaa kielitaitoa ja
toimialatuntemusta. Tyoterveyshoitajalla on kaytossa joko sahkoisia tai paperisia tyokaluja
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmien, vuosisuunnitelmien ja terveystarkastuskutsujen
tekemiseen. Tama riippuu siita, missa tyoterveyshuollon organisaatiossa tyoterveyshoitaja
tyoskentelee. Tyoterveyshoitajan tulee myos hallita potilastietojarjestelmia seka erilaisia
inta., extra- ja internetissa olevia ohjelmistoja. Erilaisten extranet-ohjelmistot ovat
asiakasyrityksien ja asiakkaiden kayttamia internet-teknologiaa tarjoavia suljettuja
verkkopalveluja, joiden kohderyhmana voivat olla ainoastaan yrityksen halutut sidosryhmat.
Extranet-ohjelmien avulla asiakas voi tehda erinaisia toimintoja, kuten lisata ja paivittaa
tyontekijatietoja, ilmoittaa sairauspoissaoloja, nahda tyoterveyshuollon toiminta- ja
tunnuslukuja (kuten sairauspoissaolot, tyoterveyshuollon kustannukset seka
vastaanottokayntien syyt) ja tarkastella sita, ovatko tyoterveyshuollon nimetyt vastuuhenkilot
aloittaneet  tyoterveystoimet mahdollisissa  tyokykyriskissa oleville tyontekijoille.
Yoterveyshuolto voi my0s seurata extranet- ohjelman kautta esimerkiksi sairauspoissaoloja ja
tehda tyokyvyn hallintaa. Intranet sen sijaan on yleensa yrityksen oma sisainen verkko, jota

kaytetaan yrityksen sisaiseen viestintaan. (Saily-Moilanen. 2017.).

Naiden tyokalujen lisaksi tyoterveyshoitaja myos valmistelee asiakaspalavereja varten
materiaaleja, jossa kaydaan sovitun aikataulun mukaisesti edellisen toimintakauden tai muun
halutun seurantajakson tunnuslukuja, johtopaatoksia toteutuneista kausissa seka tulevan
kauden suunnittelua. Ohjausryhmissa ja moniammatillisissa asiakaspalavereissa kaytossa
olevat raportit tulee osata ajaa, tulostaa mutta myos analysoida. Tyokaluohjelmien
tarkoituksena on helpottaa tyoterveyshoitajan tyota tuottamalla tietoa asiakkuudesta
nopeasti ja tehokkaasti. Tyoterveyshuollon sahkoisten tyokalujen lisaksi tulee
tyoterveyshoitajan hallita sahkopostin seka muiden sahkoisten viestimien kaytto. Uusia
tekniikoita seka ohjelmia kehitetaan jatkuvasti ja tyoterveyshoitajan onkin oltava nopea
oppimaan seka omaksumaan niita, jotta tyoterveyshoitaja pystyisi tekemaan tyotaan. (Saily-
Moilanen. 2017.). Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) tutkimuksen mukaan kehitystarpeisiin itsensa

johtamisen kannalta kuuluu seuraavanlaisia kohteita: kyky rentoutua, luottamuksen
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kasvattaminen, pitkajanteisyyden seka karsimattomyyden lisaaminen ja yksityiskohtiin
paneutumisen, syvallisen perehtymisen kehittaminen. Toisaalta kehitystarpeiksi nousi myos
tasapainon lisaaminen tyossa, vastustamisen vahentaminen, aloitteellisuuden lisaaminen,

huomiokyvyn kasvattaminen, asioiden loppuunsaattaminen, suorasukaisuuden vahentaminen.

Tyoterveyshoitaja tekee yhdessa tyoterveyslaakarin tai  asiantuntijoiden kanssa
moniammatillisesti tyopaikkaselvityksen ja toimintasuunnitelman. TyOpaikkaselvityksessa
arvioidaan tyoymparistoa, tyosta ja tyOoyhteisosta aiheutuvien vaarojen, kuormitustekijoiden
seka voimavarojen merkitysta tyontekijoiden tyokyvylle ja terveydelle. Laki edellyttaa, etta
yrityksella on kirjallinen tyoterveyden toimintasuunnitelma seka tyopaikkaselvitys tehtyna.
Tyopaikkaselvitys ja toimintasuunnitelma ovat jatkuvaa toimintaa. Naiden ajantasaisuus
tuleekin tarkastaa vuosittain. Jotta Kela korvaukset voitaisiin ajaa asiakasyritykselle, tulee
tyopaikkaselvityksen toimintasuunnitelman olla tehtyna. Tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmassa maaritellaan tyoterveyshuoltoon liittyvat yleiset tavoitteet, tyopaikan
olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niista johtuvat toimenpiteet. Tyoterveyshoitajan tehtavana
on paivittaa toimintasuunnitelma vuosittain yhteistyossa asiakasyrityksen kanssa sovitulla
tavalla. Saannollinen, aktiivinen seka tavoitteellinen yhteistyd asiakasyrityksen valilla
edellyttaa aktiivista yhteydenpitoa ja pitkajanteisyytta. Nain ollen asiakasyrityksen ja

tyoterveyshuollon on hyva sopia yhteydenotto- ja palaverikaytanteet. (Saily-Moilanen. 2017.).

Yksityisilla tyoterveyshuolloilla tyoterveyshoitajille on asetettu tuottotavoite, joka voi olla
korkea, eika laskuttamatonta tyota voi juuri tehda. Toisaalta tyoterveyshoitajien tyokentat
voivat myos olla kovin suuria. Kaytannossa yhdella tyoterveyshoitajalla voi olla jopa yli 100

asiakasyritysta. (Saily-Moilanen. 2017.).

Tyoterveyshuollon organisaatio kehittaa sahkoisia tyokaluja, joista suurin osa on kohdistettu
opeteltavaksi ja kaytettaviksi tyoterveyshoitajille. Tyokalujen tarkoituksena on nopeuttaa
seka helpottaa tyota, jotta aikaa ei menisi rutiininomaisiin toihin, jotka joko tyokalu tai joku
muu voisi mahdollisesti tehda. Muutosvastarinta saa kuitenkin useimmiten aikaan sen, etta
hyviakaan tyokaluja ei kayteta tai ei haluttaisi kayttaa, silla ei nahda niiden merkitysta
omassa tyossa. Toisaalta myos vanhasta poisoppiminen vie usein enemman energiaa, kun

uuden opettelu, eika pakottamalla kukaan opi kuitenkaan paremmin. (Saily-Moilanen. 2017.).

Kun puhutaan tyoterveysyhteistyosta tai asiakkuusjohtamisesta on tyoterveyshoitaja
keskeisessa asemassa, silloin suurin osa organisaation tiedosta kulkee hanen kauttaan.
Amerikkalaisessa kaytannossa AAOHN (American Association of Occupational Health Nurses
2007) korostetaankin tyoterveyshoitajan roolin olevan yritysten johtamisen tuki seka

liikekumppani. AAOHN on maaritellyt tyoterveyshoitajien tyolle yhteensa yhdeksan
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kompetenssialuetta:  kliininen osaaminen, palveluohjaus, tyovoima, tyopaikka ja
tyoymparisto, saadokset ja lainsaadanto, liiketoiminta ja johtaminen, terveyden edistaminen
ja sairauksien ennaltaehkaisy, terveys- ja turvallisuuskoulutus seka tutkimus ja
professionalismi. Tyoterveyshoitajan tyo Suomessa sisaltaa naita kaikkia kompetenssialueita,
vaikka koulutukseen ei kaytannon tarpeesta sisally liiketoimintaa ja johtamista.
Tyoterveyshoitaja konsultin roolissa ja liiketoiminnan tukena toimiminen nayttaisi olevan

vahvasti nouseva osaamisalue. (Saily-Moilanen. 2017.).

Kokonaisvaltaisuuteen, taloudellisuuteen ja tehokkuuteen liittyvat paineet ajavat myos
tyoterveyshuollon henkiloston tyon uusiin  haasteisiin. Odotus nopeaan reagointiin,
verkostoituminen seka vastuun laajeneminen ovat myos muuttaneet tyoterveyshuollon tiimien
tyonkuvaa. Voisikin kysya, miten pitaa huolen omasta hyvinvoinnistaan seka osaamisestaan
kaiken muutoksen keskella? (Kaski. 2012. s.12) Lehtosalo-Iskaniuksen ( 2011) tutkimuksen
mukaan parhaimpiin tapoihin oppia kuuluivat: itse tekemalla oppiminen, lukeminen
itseopiskelun avulla, johon kuului seka vanhan etta uuden oppimista, joillekin taas sopi
paremmin kuunteleminen tai keskusteleminen. Oppimisen edellytyksena on kuitenkin

kiinnostus aiheeseen, mielekkyys seka innostus.

Tyoelaman ja yhteiskunnan nopea muuttuminen on tuonut tyoterveyshuoltoon uusia haasteita.
Tulostavoitteellisuus, hektisyys ja nopeat muutokset nostavat vaistamatta myos
tyoterveyshuollon kyvyn muuntautua ja luoda uusia kaytanteita, joiden avulla se palvelee
asiakasyrityksia parhaalla tavalla. Siina missa yritykset ovat joutuneet uudenlaisen tiedon
valittamisen, johtamisen ja jakamisen seka tyohyvinoinnin haasteiden eteen, niin on myos
tyoterveyshuolto uuden edessa. Tyoterveyshuollon tulee luoda kriteerit ty0 arvioimiseen
terveyden nakokulmasta olosuhteissa, joissa perinteiset arviointikriteerit eivat toimi
valttamatta. Tyon tekemisen seka terveysongelmien ehkaisyn lisaksi ei valttamatta perinteisin
keinoin onnistu. Taman sijaan nama asiat taytyy maaritella entista moniulotteisemmin seka

yksilon subjektiivista eli omakohtaista todellisuutta kunnioittaen. (Kaski. 2012. s. 9).

Nopea teknologian kehittyminen ja globalisaatio ovat muuttaneet tyota hektisemmaksi.
Kasitys ajasta on myos muuttunut, kuten tilanne jossa pikainen vastaaminen voi tarkoittaa
vastaamista heti. Muutokset toimintaymparistossa ei tarkoita, etta ihminen olisi muuttunut
samassa tahdissa. Muutoksen tahdissa pysyminen vaatii paljon taitoja, esimerkiksi rajoihin,
organisointiin ja itsensa johtamiseen liittyvia. Informaatioyhteiskunnassa, jossa impulsseja
tulee ja tarpeita tyrkytetaan, tulee tuhansia paivittain. Tama on kova vaatimus kenelle vain.
(Kaski. 2012. s.10).

Tyossaan ihmiset joutuvat tasapainottelemaan akuuttien tehtavien ja ydintehtavien valilla.
Tyontekijat joutuvat itse tekemaan entista enemman, koska monissa organisaatioissa niin

sanottua avustavaa henkilostoa on vahennetty. Osakseen myos teknologia on tuonut tyohon
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niin kutsutun ”salakulttuurin”. Eli vaikka sahkoposti toimii hyvana apuvalineena, on se tuonut
mukanaan paljon lisatyota. Vaikka impulssit ja intressit esimerkiksi laatu- ja
innovaatioprojekteissa lisaantyvat varsinaisen tyon ymparilla ei kuitenkaan tule lisaa
resursseja ajankaytolle. Tyontekijoita siis valmennetaan parjaamaan seka saamaan hallinnan
tunnetta. Heita opastetaan ennakoimaan, suunnittelemaan seka allokoimaan elamaansa.
Tarkoituksena on saada turhat sahkopostit seka palaverit ja tarpeeton papereiden pyorittely
vahenemaan ja tyontekijoiden tehokkuus parhaimmilleen. Tyoterveydessa myos osakseen
ammattihenkiloiden ja asiantuntijoiden tyo on ihmisten valmentamista ja opastamista
elamaan oman nakoista elamaa ymparistossa joka on muutoksessa. Tallaiseen suuntaan on

odotuksia seka tyossa ja muussa elamassa ylipaatansa. (Kaski. 2012. s.10-11).

Muutostilanteissa ajankayton hallinta voi olla haasteellista. Tyontekijoiden vahentaminen
organisaatiossa voi lisata yhden tyontekijan tyopanosta kovemmaksi, mita resurssit antavat
myoten. Kukaan ei jaksa loppujen lopuksi tekemaan tyota ylittaen oman kapasiteettinsa.
Tyoterveyshuollon henkiloston tuki tallaisessa tilanteessa on erityisen tarkeaa, jotta
tyontekija hahmottaisi paremmin omaa tyotaan uudella tavalla ja auttaa jaksamaan nain
eteenpain. Aina toimintaymparisto ei kuitenkaan ole syy ajankayton hallinnan puutteeseen,
on myos tyontekijoita, jotka tekevat tyota liian tunnollisesti ja tarkasti, mita tyo oikeasti
vaatisi. (Kaski. 2012. s.11).

Tyoturvallisuus, fyysinen tyoymparisto ja tyohygienia ovat olleet keskeisia seka
valttamattomia asioita aikaisemmin tyoterveyshuollossa. Tarkeana on pidetty sita, etta nama
asiat saataisiin hyvalle tasolle. lhmisten tyokyvyn haasteet ovat muuttuneet enemman
fyysisista sosiaalisiin ja henkisiin. Asiakasyrityksille ei enaa riita perinteinen tyoterveyshuolto
sairausvastaanottoineen eika se palvele asiakasyrityksia niin kuin ennen. Muutokset myos
esimerkiksi Kelan korvaushakemuksessa edellyttavat uutta otetta tyoterveyshuollolta. Taman
lisaksi parjatakseen kilpailussa tyoterveyshuollon tulisi kehittaa omaa toimintaansa. Uusien
palveluiden tulee joka tapauksessa tayttaa laadukkaan seka hyvan
tyoterveyshuoltokaytanteiden  kriteerit.  Markkinointi on  tarkea osa  nykyista
tyoterveyshuoltoa. Sen on taytynyt oppia jalkautumaan asiakasyrityksen tiloihin - enaa ei riita
omien toimitilojen sisalla toimiminen. Tyoterveyshuollolla tulee olla luotuna hyvat toimivat
verkostot seka yhteinen kieli asiakkaan kanssa. Tallainen toiminta asettaa uusia asenteellisia
ja tyonkuvallisia haasteita tyoterveyshuollolle. Nain myos tyoterveyshuolto painii samojen

aikaresurssien ja muutospaineiden kanssa kuin asiakasyrityksetkin. (Kaski. 2012. s.13-14).

Tyoterveyshuollot  lahestyvat  vahitellen  samoja  markkinoita  kuin  yskitykset
konsulttiyrityksetkin. Monet tyoterveyshuollot tarjoavat palveluissaan myos organisaation
osaamisen kehittamispalveluita. Kaikessa toiminnassaan tyoterveyshuollon taytyy kuitenkin

ottaa huomioon laki, terveysnakokulma ja oma perustehtava. Tyoterveyshuolto voi tehda ja
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myyda organisaatioihin erinaisia palveluita, mutta sen taytyy kuitenkin tarkkaan miettia, mita
laadukkaan seka hyvan tyoterveyshuollon kannalta tehda ja ennen kaikkea sita, mika
asiakasorganisaatioita hyodyttaa eniten. Tyoterveyshuollon tulisi tarjota palveluita, jotka
kertova koko organisaation tilanteesta, mika hyodyttaa organisaatioita ennen kaikkea
terveysnakokulmasta seka palveluita, joita toteuttamalla saavutetaan kustannussaastoja ja
jotka ovat hyodyllisempia kuin esimerkiksi yksittaisiin teemoihin tai tilanteisiin liittyvat
palvelut. Tosin tunnistamalla joitakin yksittaisia tilanteita ja niihin puuttumalla voidaan

saada merkittavia hyotyja aikaiseksi. (Kaski. 2012. s.15).

Saannollinen tyoterveyshuollon ja asiakasyrityksen valinen jouheva ja toimiva yhteistyo
tuottaa melko vaivattomasti edella mainitut mallit seka toimintasuunnitelmat. Mikali tama
yhteistyo ei ole toiminnassa, sita ei ole tavoitettu, niin tyoterveyshuolto on osapuoli, joka on
aktiivisesti yhteydessa asiakkaaseen tasta huolimatta. Tyoterveyshuollolla on tietoa,
osaamista siita, miten voidaan edistaa terveytta, tukea tyokykya ja vahvistaa

pitkaaikaisterveytta tyossa. (Kaski. 2012. s.16).

Tyoterveyshuoltopalveluiden tuottajat ovat alkaneet tuottamaan vasta viimevuosina
palveluita, jotka liittyvat tyohyvinvointiin. Viime paiviin saakka tyoterveyshuoltoa on pidetty
toimijana omalla tontillaan. Nain ollen tyohyvinvointipalveluita on totuttu ostamaan
toisaalta. Passiivinen tyohyvinvointipalveluiden markkinoilla olo johtuu siita, etta
tyoterveyshuoltojen aika on mennyt sairaanhoitopalveluiden tuottamiseen. Moni yritys
ostaakin tyoterveyshuollolta sairaanhoidolliset palvelut. Taman takia tyontekijan kokemus ja
nakemys tyoterveyshuollossa kiteytyy juurikin sairaanhoitopalveluihin. Tyoterveyshuollolla ei
ole ollut tarvetta pitaa asiakasyritysten tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolto, silla
asiakkaita on riittanyt ilman sitakin. Osittain taman vuoksi, mutta myos lakiin littyvilla
muutoksilla, on pyritty muuttamaan tyoterveyshuollon toimia yha enemman
ennaltaehkaisevan toiminnan pariin. Kilpailutilanteen kiristyessa ja lakimuutoksien tullessa
tyoterveyshuollotkin ovat joutuneet paneutumaan tyohyvinvointipalveluihin.
Tyoterveyshuollolla on paljon annettavaa asiakasyrityksille asiantuntijoittensa kautta. Mutta
esimerkiksi tyoterveyspsykologien kaytto on ollut edelleen melko vahaista yrityksen laajoissa

strategisissa muutoshankkeissa. (Jokinen. 2016)

Tyohyvinvoinnin johtaminen kuuluu tyonantajalle ja tyonjohdolle. Mikali tyonantaja ei johda
tyohyvinvointia, sen puutteet voivat nakya hallitsemattomina negatiivisina ilmioina, kuten
sairauspoissaoloina. Tyoterveyshuoltoon tehdyt panostukset eivat tasta syysta itsessaan lisaa
tyohyvinvointia. Ja nain ollen tyohyvinvoinnin ulkoistaminen tyoterveyshuoltoon ei johda
myonteisiin tuloksiin ja tassa tarvitaan hyvaa tyoterveysyhteistyota seka kumppanuutta.
(Jokinen. 2016).
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Tyoterveyshuollon terveystarkastukset seka terveysneuvonta saavat kritiikkia.
Terveystarkastuksien ajatellaan olevan vanhaa perua vanhasta tyoterveyshuoltolaista ja lisaksi
niissa otetaan turhia laboratoriokokeita, jotka aiheuttavat turhia kustannuksia.
Tyoterveyshuollossa tulisi keskittya tekemaan enemmankin terveydenedistamisohjelmia
tyontekijoille, kuin terveystarkastuksia. Tata prosessia tyoterveyshuolto on lahtenyt
tyostamaan muuttamalla terveystarkastusprosessia aktiivisesti tyontekijaa osallistavalla
toimintamallilla hyodyntaen digitaalisuutta niilla tyOpaikoilla, missa se on mahdollista.
(Jokinen. 2016).

Tyoterveyshuoltoon kuuluu kahdenlaisia asiakkaita: henkiloasiakkaat ja yritysasiakkaat.
Tyoterveyshuollon vyritysasiakkuuteen kuuluu liiketalouden piirteita, vaikka yleisesti
terveydenhuoltoala on mielletty perinteisesti hoitotyoksi, ilman liiketaloudellisia vaatimuksia.
Tyoterveyshuoltoon kuuluu tarve kehittaa asiakkuuden johtamista. Asiakkuuden johtamiseen
panostaminen avaa uusia nakokulmia itse tyoterveyshuoltoon liittyvaan kehitykseen seka
vuorovaikutukseen asiakasyritysten kanssa. Kun asiakkuuden johtamista kehitettaisiin, tama
antaisi tyoterveyshuollolle mahdollisuuksia kehittaa omaa toimintaansa seko varautua
tulevaisuuteen. Asiakkuuden johtamiseen kuuluu keskeisesti tavoite luoda sellaista arvoa, jota

my0s asiakas voisi arvostaa. (Antila. 2013)

Asiakkuuden johtamista voidaan nimeta asiakaslahtoiseksi liiketoimintastrategiaksi. Nain
pystytaan luomaan yritykselle, etta asiakkaille arvotuotantoa. Tarkeaa onkin luoda yhteinen
asiakkuusvisio yhdessa asiakkaan kanssa. Asiakkuusvisioon kuuluu asiakkaan kanssa yhteinen
tarkastelu siita, millaisena asiakas yhteisen tulevaisuuden nakee. Yhteisen vision on tarkoitus
ohjata yhteistyot myos kaytannon tasolla. Tama helpottaa yhteisten tavoitteiden asettamista
ja asiakkuuden johtamista. Asiakkuusvisio tulee kertoa kaikille asianosaisille, silla tama ohjaa
kaytannon toimintaa kaikilla organisaation tasoilla. Nain pystytaan antamaan asiakkaalle
nakemys, miten tulevaisuudessa yhteistyota rakennetaan seka millaisena yhteinen tulevaisuus
nahdaan. Yhteistyolla tuotetaan arvoa siita, miten asiakas hyotyy itse asiakkuudesta. (Antila.
2013)

seurannassa, kun se toimii hyvin. Tulokselliseen yhteistyohon paastakseen on tarkeaa, etta
tyoterveyshuollon toiminnot kohdistuvat asiakasyrityksen todellisiin tarpeisiin. Nain ollen
tyoterveyshuollon tulisikin tuntea asiakasyrityksen arvot seka tunnistaa asiakkaan
toimialakohtainen ymparisto. Lisaksi on hyva tietaa toimintatavat, joilla yritys toteuttaa
omaa perustehtavaansa. Tyoterveyshuollon ja asiakasyrityksen yhteistyon kehittaminen vaatii

yhteisten toimintamallien kehittamista. Haasteena onkin asiakkaan mukaan ottaminen
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tyoterveyshuollon prosesseihin, toimintasuunnitelman tekoon ja uudistamiseen seka myos

erilaisiin yhteistyohankkeisiin. (Antila. 2013)

Asiakkuuden johtaminen koostuu omasta vastuu tyoterveyshoitajasta, tyoterveyslaakarista,
tyofysioterapeutista ja tyoterveyspsykologista paivittaisesta toiminnasta asiakasyritysten
kanssa. Yhteista osaamista seka tyoterveyshuollon vaikuttavuutta lisaa tyoterveyshuollon
prosessien liittaminen osaksi asiakasyrityksen toimintaan. Tarkeimpia avaintekijoita
onnistuneeseen asiakaskeskeiseen toimintatapaan kuuluvat saavutettavuus,
vuorovaikutteisuus seka arvotuotanto. Luottamus tyoterveyshuollon toimintaa kohtaan syntyy
silloin, kun tyoterveys tuntee yrityksen mutta myos tyontekijoiden toimialan erityispiirteet.
Luottamuksen saavuttamiseksi tyoterveyshuollon tulee olla lasna yrityksen arjessa,
tyontekijoiden lahella seka tulee olla tavoitettavissa kiireesta huolimatta. Vuorovaikutteisuus
on tyoterveysyhteistyon edellytys yritysasiakkuuden hoidossa. Ilman hyvaa yhteistyota seka
vuorovaikutusta ei saavuteta tavoitteita, joihin tyoterveyshuolto ja asiakas yhteistyossa
pyrkivat asiakkaan parhaaksi. Tyoterveyshuollon tarkoitus on tarjota omaa ammatillista
osaamista asiakkaan parhaaksi. Vuorovaikutuksen tulisikin olla luontevaa seka perustua
molemmanpuoleiseen  luottamussuhteeseen. Asiakassuden onnistuessaan on hyvaa

vuoropuhelua. (Antila. 2013)

Tyoterveydessa tuotetaan arvoa, joka perustuu henkiloston terveyden seka tyohyvinvoinnin
edistamiseen ja yllapitamiseen. Tyoterveyshuollossa hyva asiakkuuden johtaminen tuottaa
seka valitonta etta valillista arvoa asiakkaalle. Valiton arvo tulee asiakkaalle terveyden seka
tyon voimavaratekijoiden parantamisesta, mutta myos terveyden ja tyokyvyn edistamisessa.
Valillinen arvo sen sijaan syntyy yhteisista kokemuksista, oppimisesta, kehittymisesta seka
tunnearvosta. Arvon tuottaminen edellyttaa sita, ett' tyoterveyshuollon tuottajan seka
asiakkaan prosessit sopivat yhteen. Yrityksen jatkuva asiakasjohtaminen kehittaminen

vahvistaa taman kilpailukykya. (Antila. 2013)

Asiakkuudenjohtaminen on kokonaisvaltainen strategia seka prosessi, jossa toimitaan
yhteistyossa valittujen asiakkaiden kanssa. Taman tavoitteena on tuottaa ylivertaista arvoa
yritykselle ja yrityksen asiakkaille. Asiakkuuden johtaminen pitaisi nahda asiakaslahtoisena

lilketoimintastrategiana. (Antila. 2013)

Tyoterveyshuollolta toivotaan yhteisten nakemysten luomista tyohyvinvoinnista, aktiivista
tiedottamista tyoterveyshuollon roolista, nakyvyytta, avoimuutta, suunnitelmallisuutta,
tiedonkulkua, saannollisia tapaamisia tyoterveyshuollon jaa asiakasyrityksen valilla. Lisaksi
tyoterveydelta toivotaan yhteisia toimintamallien kehittamista seka asiakasyritysten

toiminnan ja tavoitteiden tuntemusta. (Antila. 2013)



33

Terveydenhuolto mielletaan hoitotyoksi, eika siihen taman takia aina yhdisteta liike-elaman
vaatimuksia. Tyoterveyshuollossa on paljon opittavaa liiketalouteen liittyviin asioihin.
Liiketalouden tietamys auttaisi ymmartamaan asiakasyrityksen tyon vaatimuksia seka auttaisi
tyoterveyshuoltoa nakemaan oman roolinsa yrityksen yhdeksi arvonousun tekijaksi. Toisaalta
myos tyoterveyshuollon toiminnan tulisi olla kannattavaa taloudellisesti, nain se pystysi
olemaan kilpailukykyista. Kilpailu asiakkaista tyoterveyshuollossa kuuluu nykypaivaan. Liike-
elaman tunteminen auttaa nain myos kilpailussa asiakasyritysten kanssa. Tyoterveyshuollon
koulutukseen tulisi kuulua enemman liiketalouden opetusta. Erityisesti asiakkuuksien
johtamisen osalta olisi tarpeellista lisata liike-elaman koulutusta. Nain ollen myos
markkinointitaitoihin pitaisi kiinnittaa huomiota, silla tyoterveyshuolto myy omia palvelujaan.
Nain pystyttaisiin  vastaamaan paremmin tulevaisuuden haasteisiin  muuttuvassa
yhteiskunnassa. (Antila. 2013)

Tyoterveyshuollon osalta on tarkeaa huomioida se, etta tyoterveyshuolto on investointi
tyonantajalle, eika suinkaan kuluera. Tyohyvinvointi kuitenkin vaikuttaa organisaation

kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seka maineeseen. (Kulha ja Vauhkonen. 2015.)

Asiakkuuksien johtamisella tarkoitetaan asiakkuuksien nykyarvoa seka potentiaalisen arvon
avulla tapahtuvaa jatkuvaa asiakkuuksien strategista yllapitamista, arviointia seka
kehittamista. Asiakkuuteen liittyva asiakkuusstrategia seka asiakkuuden hoitamisen
hoitomallit ovat tyokaluina asiakkuuksien johtamisessa. nAsiakkuusstrategiat seka
asiakkuuksien hoitomallit toimivat tyokaluina asiakkuuksien johtamisessa. Erilaiset
nakokulmat asiakkaan ja yrityksen valilla on tarkea ottaa huomioon asiakkuuksien

kehittamisessa seuraavan kuvion mukaisesti (Kranilla. 2010.):

Asiakkaan nakokulma

Asiakkuuden lujuus:
Sitoutuminen

BLNHOYEU uashILA

Kuvio 9: asiakkuuden kehittamisen nakokulmat (Kranilla. 2010).
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Asiakaslahtoisen johtamisen tarkeana nakokulmana toimii keskeisesti itse asiakkuus, vaikka,
kokonaisuudessa tarkastellaankin organisaation johtamista. Kuitenkin on oleellista ymmartaa,
etta asiakkaat ovat itse organisaation tarkein sidosryhma, josta kaikki yrityksen resurssit
tulevat. (Kranilla. 2010.).

Asiakkuuksien johtamiseen liittyvassa prosessissa fokus on asiakkaan arvolupaus ja tahan
liittyvin imagon seka asiakassuhteen eri ulottuvuuksiin, joita ovat: asiakkaiden valinnat,
asiakkaiden hankinta, asiakkaiden sailyttaminen ja asiakassuhteen vahvistaminen. Asiakkaiden
ymmartaminen seka heille annettujen lupauksien lunastaminen on keskeinen osa yrityksen

strategiaa. (Kranilla. 2010.).

Nimenomaan asiakkuuksien johtamista pidetaan yhdesta vaikeimmista johtamisen muodoista.
Asiakkaita ei voi johtaa kuitenkaan miten tahansa, silla he ovat itsenaisia oman vision seka
kasityksen omaavia kohteita. Asiakkuuksien johtaminen on valttamatonta, silla asiakkaat

toimivat kiinteassa osassa koko organisaatiota seka taman prosesseja. (Kranilla. 2010.).

Asiakaslahtoisyys on kuitenkin paljon muutakin kuin teknista asiakkuudenhallintaa seka

strategioiden laatimista. Ne vaativat tuekseen myos tyokaluja ja mittareita. (Kranilla. 2010.).

Kalevi Hellman (2003) kirjassa Asaiakastavoitteet ja - strategia, jakaa asiakkaiden johtamisen

kolmeen erilliseen kokonaisuuteen alla olevan kuvion mukaisesti. (Luukko. 2006.).
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Asiakkaiden johtami-
nen
Ajattelumalli Toiminta Tyikalut
e liiketoiminnan e asiakastavoitteiden ja - e vilineet toiminnan
johtaminen asia- strategioiden méadritte- tuloksellisuuden se-
kassubhteita joh- ly myts asiakaskan- ki asiakaskannan
tamalla taan ja sen kehityk- kehityksen tarkaste-
seen liittyen luun
¢ asiakkaiden johtami- ¢ liiketoimintatavoitteiden e asiakastase
sen konsepti ja —strategian konvertointi s asiakastuloslaskelma
 asiakaslahtinen liike- asiakastavoitteiksi ja s asiakasvirta-kortti
toimintayhtilo —strategiaksi s asiakasportfoliot
¢ asiakasvirta-ajattelu e fokus asiakassuhteiden
- kehittamiseen
e asiakassuhteiden ja
—toiminnan mitattavuus
e “kaadetaan” kampanjat

Ku
vio 10: Asiakkaiden johtaminen (Luukko. 2006).

Asiakkuuksien johtaminen voidaan jaa kolmeen erilaiseen tasoon. Ensimmaiseksi
ajattelumallin tulisi yrityksessa painottua asiakaslahtoisyyteen. Liiketoimintaa tarkastellaan
asiakasnakokulmasta kasin, kaytannossa siis voidaan ajatella, etta liikketoimintaa johdetaankin
johtamalla itse asiakassuhteita. Asiakkaat voidaan kuvata virtana, jossa erilaiset asiakkaat
nahdaan asiakasvirran erivaiheissa. Osa asiakasvirran asiakkaista nahdaan uusina asiakkaina,
osa aktiiviasiakkaina, osa passivoituneina. Osa asiakkaista nahdaan myos menetettyina
asiakkaina, kun osa taas prospekteina eli mahdollisina tai potentiaalisina asiakkaina
tulevaisuudessa. Jokainen asiakas ajatellaan kulkevan jollain tavalla tallaisen virran lapi

vaihtelevalla nopeudella. (Luukko. 2006.).

Toisekseen asiakkaita johdetaan toiminnan tasolla. Toiminnan tasolla yrityksen tehtavana on
maaritella itselleen oma asiakastavoite seka asiakasstrategia. Asiakastoiveista ja
asiakasstrategiasta maaritellaan yrityksen liiketoiminnan tavoitteet seka strategia.
Tarkoituksena on keskittya jatkuvasti asiakassuhteiden kehittamiseen. Tarkeaa on se, etta
luovuttaisiin perinteisesta kampanjoihin liittyvasta ajattelutavasta. Yksinkertaisimmillaan
yksittaiset  isokokoiset kampanjat pilkotaan kohderyhmallisesti seka ajallisesti
pienikokoisempiin kohdennettuihin toimenpiteisiin, joissa hyodynnetaan asiakastietoja. Nain
pystytaan lisaamaan tehoa valikoituun ryhmaan paremmin kuin yleisiin massakampanjoihin.
(Luukko. 2006.).



36

Kolmanneksi tarvitaan asiakkaiden johtamisen kannalta tarkeita tyokaluja. Tyokaluja on nelja:
asiakastaseeseen, asiakastuloslaskelman, asiakasvirtakortin seka asiakasprofiloinnin tyokalut.
Ilman tyokaluja asiakasjohtaminen saattaisi olla hankalaa. Tyokalujen tarkoituksena on auttaa
keraamaan tarkeaa tietoa, mutta myos analysoimaan sita ennen kaikkea johtamisen seka
paatoksenteon tueksi. Tietoa asiakkuuksista tarvitaan jokapaivaisiin liittyviin toimintoihin
seka siihen, etta liiketoimintaa tukevia paatoksia pystyttaisiin toteuttamaan. (Luukko, H.
2006.).

Asiakastaseen tehtavana on antaa yleiskuva yrityksen asiakaskannasta, taman nykyisesta
arvosta mutta myos kehityksesta. Asiakastuloslaskelma jaetaan | ja Il osaan. | osa keskittyy
ainoastaan asiakaslukumaariin, eika kerro kuitenkaan mitaan asiakkuuksien kannattavuudesta.
Il osa antaa nopeasti yleiskuvan yrityksen asiakasryhmien kannattavuudesta. Asiakasvirtakortti
tarkoittaa asiakasvirta-ajattelua. Asiakasvirta-ajattelun mukaisesti asiakas on suhteessa
yritykseen aina jossakin tilassa seka asiakkaisiin ja tahan asiakassuhteen tilaan voidaan
vaikuttaa. Asiakasvirta-ajattelun hyoty antaa mahdollisuuden hallita kokonaisvaltaisesti
asiakasvirtaa silloin, kun tilat seka asiakkaisiin liittyvat siirtymiset tilojen valilla on
tunnistettu. (Luukko. 2006.).

Asiakkuuksien johtamiseen kuuluu olennaisena osana organisaation asiakkuudenhallinnan
kehittaminen. Joskus tahan kuitenkin vaaditaan koko tietojarjestelmapohjaisen
infrastruktuurin uusimista tai hankkimista ja joskus kyseessa on yksittainen osa-alueeseen
liittyva kehittamishanke. Huolimatta siita, kummasta ulottuvuudesta puhutaan, liittyy
asiakashallinnan kehittamiseen aina muutoksen lapivieminen asiakkuuksien johtamisen seka

asiakasajattelun tasolla. (Kranilla. 2010.).

2.6 Suomen Terveystalo Oy toimintaymparistona

Terveystalo on perustettu vuonna 2001, tasta lahtien yritys on ostanut pienempia ja
suurempia yksityisen terveyspalvelualan yrityksia. Suurimpia kilpailijoita Suomessa ovat muun
muassa Attendo, Mehilainen ja Pihlajalinna. Kasvu on ollut kovaa valtakunnallisella tasolla,
fuusioitumisia tapahtunut useita ja vauhti, jossa yhdistyminen tapahtuu, on nopeaa ja
tietoista toimintaa. Viimeisin suuri yritysosto, jonka Terveystalo teki, oli Diacor

Terveyspalvelut Oy. (Savolainen. 2017).

Suomen Terveystalo Oy:n strategiassa pyritaan edistamaan suomalaisten terveyteen ja
samalla koko suomalaisen yhteiskunnan hyvinvointiin laadukkailla ja asiakaslahtoisilla
palveluilla. Arvot - osaaminen ja valittaminen ohjaavat Suomen Terveystalo Oy:n toimintaa
sen kaikilla tasoilla. Suomen Terveystalo Oy:n kasvu perustuu kuuteen strategiseen valintaan,

joita ovat: ylivertainen palvelukokemus, vahvimmat asiakassuhteet, halutuin tyopaikka
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osaajille, paikallisesti laadukkain ja valtakunnallisesti tehokkain, mitattua vaikuttavuutta,

vastuullinen yhteiskunnallinen uudistaja. (Suomen Terveystalo Oy. Viitattu 2017).

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset
Opinnaytetyon tarkoituksena on arvioida ja kehittaa tyoterveyshoitajien itsensa johtamista
Tavoitteena on

e arvioida tyoterveyshuollon tyoterveyshoitajien itsensa johtamisen osaamista
e kehittaa tyoterveyshoitajien tyohon itsensa johtamisen malli

Tutkimuskysymykset ovat:

Millaista osaamista itsensa johtaminen vaatii tyoterveyshoitajan tyossa?

2 Millaisia valmiuksia tai haasteita tyoterveyshoitajilta tunnistavat itsensa johtamisen

toteuttamiseksi?

3 Miten voidaan kehittda tydterveyshoitajien itsensa johtamista?

4 Menetelmat

4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa keskiossa on ihminen ja ihmisen oma elamanpiirin lisaksi
elamanpiiriin liittyvat merkitykset. Laadulliseen tutkimukseen voidaan kerata runsailla
erilaisilla tavoilla aineistoa, kuten haastattelemalla, videoimalla tai nauhoittamalla.
Laadullisessa tutkimuksessa kasitellaan tarinoiden, kertomuksien seka merkityksien kanssa.
Taman takia tilastollisesti yleistettavaa tietoa ei pystyta saamaan niin kuin maarallisessa
tutkimuksessa. Tieteessa on oleellista se, etta ollaan kiinnostuneita tekemaan tutkimus
huolella, eettisia periaatteita seka menetelmallista tarkkuutta noudattaen. (Kylma, Juvakka.
2014. s. 16.). Tassa opinnaytetyossa kaytetaan laadullista tutkimusta, kun halutaan saada
tietoa ilmioiden valisista merkityksista. Tahan opinnaytetyon kannalta laadullinen tutkimus

tukee tutkimuksen etenemista, kun haluttiin saada tyoterveyshoitajien kokemuksista tietoa.

Laadullisessa seka maarallisessa tutkimuksessa pyritaan eroista huolimatta selvittamaan
totuutta tutkimuskohteesta, ilmioista, tarkoituksena jasentaa todellisuutta sellaiseen
muotoon, jota pystyttaisiin paremmin hallitsemaan. Niin maarallista kuin laadullista
tutkimusta kuitenkin tarvitaan tieteessa kumpaakaan vaheksymatta. (Kylma, Juvakka. 2014.
s.17).

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana toimii induktiivisuus, eli induktiivinen paattely.

Kaytannossa induktiivista paattelya kayttaen tehdaan erilaisia havaintoja yksittaisista
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tapahtumista, kohti suurempaa kokonaisuutta. Induktiivinen paattely on aineistolahtoista.
(Kylma, Juvakka. 2014. s. 22).

Laadullisessa tutkimuksessa halutaan ymmartaa tutkimukseen osallistuvien subjektiivisesta
nakokulmasta kohteena olevia ilmioita. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeaa on laatu, kun taas
maarallisessa tutkimuksessa tarkeaa on maara. Laadullisen tutkimuksen tarkeita kysymyksia
ovat mita-, miksi- ja miten kysymykset. Laadullisessa tutkimuksessa maariteltavat
tutkimustehtavat tarkentuvat tutkimuksen edetessa, vaikka alussa ne saattavat olla

tutkimuksen aikanakin. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 26.).

Laadulliseen tutkimukseen valitaan nimenomaan niita henkiloita, joilla on kokemuksia
tutkittavasta ilmiosta. Ja laadulliselle tutkimukselle on myos ominaista se, etta tutkittavia on
yleensa vahan ja laatua pidetaan laadullisessa tutkimuksessa tarkeampana kuin maaraa.
Aineiston on laadullisessa tutkimuksessa useimmiten laaja pienessa osallistujamaarassa.
Tutkimukseen osallistujien maara arvioidaan aina tapauskohtaisesti, jotta aineiston maara on
riittava. Toisaalta aina tarkkaa maaraa ei pystyta etukateen maarittelemaan. (Kylma,
Juvakka. 2014. s. 27.). Tassa opinnaytetyossa osallistuvien maara oli rajattu viiteen

tyoterveyden tyoterveyshoitajaan, joka on arvioitu riittavaksi aineiston keruun kannalta.

4.2 Aineiston keruu ja saatu aineisto

Ennen aineiston keruun aloittamista haettiin tutkimuslupa Suomen Terveystalo Oy:lta.
Tutkimukselle tulee hakea asianmukainen lupa aineistonkeruun aloittamiseksi. (Kylma,
Juvaakka. 2014. s. 71). Hyvaksytyn paatoksen jalkeen aloitettiin aineiston keruu.
Haastatteluun osallistuvilta kysyttiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja heille
annettiin etukateen suostumuslomake (liite 3) allekirjoitettavaksi. Suostumuslomakkeen
lisaksi haastatteluun osallistuville annettiin saatekirje (liite2). Suostumuslomake on tietoon
perustuva suostumus, jonka tutkimukseen osallistuja allekirjoittaa. Suostumuslomakkeella
pyritaan valttamaan haitan syntymista tutkimukseen osallustujalle. (Kylma, Juvakka 2014. s.
149.).

Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan keraamaan aineistoa niin avoimesti, kuin mahdollista.
Aineiston  keraaminen voidaan tehda esimerkiksi  havainnoimalla, videoimalla,
haastattelemalla, kirjallisilla aineistoilla, kuten valokuvista, piirustuksista jne. (Kylma,
Juvakka. 2014. s. 27.). Tyossa haastateltiin viitta tyoterveyshoitajaa, jotka toimivat samassa

organisaatiossa, mutta eri yksikoissa.

Henkilotietolaissa kasitellaan keratyn aineiston havittamista seka sailyttamista tutkimuksen

jalkeen. Jos ei ole erikseen pyydetty jatkotutkimuslupaa ja kayttotarkoitus on saavutettu
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tutkimuksen osalta, tulisi yleensa aineisto havittaa. Nama asiat tulee selvittaa tutkimukseen
osallistuville. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 141.). Tutkimuksen jalkeen saatu aineisto poistetaan,

nauhoitukset tuhotaan ja tehty paperityo havitetaan tietosuojajatelaatikkoon.

Haastattelumenetelmiin vaikuttavat esimerkiksi se, kuinka strukturoituja kysymykset ovat:
strukturoitu, strukturoimaton, teemahaastattelu. Haastattelumenetelmaan vaikuttaa myos
se, kuinka moni ihminen osallistuu tutkimukseen, mutta myos toteutustapa vaikuttaa
haastattelumenetelmaan. Haastattelussa on tarkeaa, etta ei tuo omia mielipiteita, ajatuksia
tai nakemyksia esille, jotta tilanne haastattelussa sailyy autenttisena, tarkea on nimenomaan
saada vastaus haastatteluun osallistujalta esitettyihin kysymyksiin. Tutkimuksessa tarkea on
pyrkia objektiivisuuteen. Teemahaastattelu on strukturoitua haastattelumenetelmaa
vapaampi muoto. Teemahaastatteluun valitaan tarkeita avain kysymyksia tai aihepiireja
esimerkiksi. Teemahaastattelussa olevien kysymysten maaran kasvaessa liian suureksi, tulee
siita strukturoitu haastattelu. Mita avoimempi haastattelu on, sita suurempi rooli on
haastattelijalla. Avoimemmassa haastattelussa tutkijan tulee olla tilanneherkka ja hanella
tulee olla kyky edeta haastateltavan seka tilanteen mukaisesti. Avoin haastattelu on

enemmankin tarinan kerrontaa ja kertomuksen luomista. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 79.).

Haastattelulla laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena saada monipuolista, varikasta
kuvausta tai kuvauksia tutkittavana kohteena olevasta ilmiosta. Haastattelutavan valinta
laadullisessa tutkimuksessa on tamankin takia hyvin erilainen verrattuna maaralliseen
tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa tieto on yhteydessa yhteisoon, kulttuuriin ja
tutkimusymparistoon, josta tietoa hankintaan. Laadullinen tutkimustieto ei ole tilastollisesti
yleistettavissa, vaan tarkoituksena on tiedon painoarvon muodostaminen jollakin muulla
tavalla. Haastattelutilanteessa haastateltavat usein kertovat mielellaan omista kokemuksista,
eika kysymyksien uupumisesta tai loppumisesta kannata olla huolissaan. Erityisesti avoin
haastattelumalli soveltuu taysin avoimeen, syvahaastatteluun. Tutkimuksen tekijan pitaa
ollakin tarkkana, etta pysytaan jatkuvasti itse aiheessa haastattelun aikana. Tama sopii
sellaisiin tilanteisiin, joissa tutkittavaa ilmiota on tutkittu vain niukalti. Teemahaastattelu
sopii muun muassa prosessiluonteisiin tai muihin vastaavien ilmididen tutkimiseen. (Kylma,
Juvakka. 2014. s80).

Tassa opinnaytetyossa edettiin teemahaastattelulla, silla haluttiin saada vastauksia tiettyyn
ilmion osiin liittyviin kysymyksiin ja se sopi taman takia parhaiten tahan opinnaytetyohon.
Ryhmahaastattelun problematiikkana on se, etta ryhman koko asettaa rajoituksia
aihealueiden sensitiivisyydelle, sen takia kannattaa ryhman koko pitaa vaikeita ja arkoja
asioita kasitellessa pienempina. Ryhmahaastattelussa ryhmadynamiikan ymmartaminen on
tarkeaa ryhmahaastattelussa, jossa pyrkimyksena saattaa olla se, etta seurataan muden

mielipiteita, mika saattaa ohjata tutkittavaa aihetta myo0s muualle. Mutta toisaalta
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ryhmahaastattelulla on mahdollista saada moniulotteisempi kuva tutkittavasta ilmiosta, mita
yksilohaastattelussa voitaisiin saada. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 85). Haastatteluun voi liittya
myos ongelmia liittyen esitettavien kysymysten osalta. Taman takia taysin strukturoitu kysely
ei valttamatta olisi tukenut tata opinnaytetyota, silla tassa tutkimuksessa tavoitteena on
nimenomaan saada yleisesti tietoa tyoterveyshoitajien itsensa johtamiseen liittyen
yksilollisiin kokemuksiin perustuen. Puolistrukturoitu haastattelulomake (Liite1) oli taman
tutkimuksen kannalta paras vaihtoehto, silla se ei ohjaa silloin liikaa tutkimusta muttei anna
liilan avoimia mahdollisuuksia, avoin kyselymenetelma ei sovi tahan tutkimukseen, koska aihe
on rajattu ja liittyy nimenomaan itsensa johtamiseen. Taman opinnaytetyon kannalta on
tarkea saada mahdollisimman erilaisia  mielipiteita, kokemuksia seka tietoa
tyoterveyshoitajilta, joista  aineistoa lahdetaan analysoimaan, taman takia
haastattelumetodiksi valikoitui yksilohaastattelu. Haastattelun vaiheet jakaantuvat seuraaviin
osiin: aloittaminen, tutkimushaastattelun vaihe ja viimeisena on haastattelun paattaminen.
Laadullisessa tutkimuksessa tarkeaa on se, etta tutkija asettuu ikaan kuin oppijan asemaan.
Tutkijan tehtavana on saadella haastattelun kulkua ja haastattelun pitaminen
tutkimuksellisena haastatteluna. (Kylma, Juvakka. 2014. s.93.).

Aineiston keruu menetelmaa valikoidessa tulee pohtia, minkalaista tietoa haetaan ja miten
tietoa voitaisiin kerata parhaalla mahdollisella tavalla. Laadullisessa tutkimuksessa ilmiota
tutkitaan niin avoimesti kuin mahdollista. Haastattelu tilanteissa tehdaankin taman takia
useimmiten valjempia kysymyksia. Haastattelussa voikin lahtea hyvin laaja-alaisesti liikkeelle,
kysymalla, mita tietysta ilmiosta haastateltavalla tulee mieleen. Laadullisessa tutkimuksessa
turhan strukturoitu kyselylomake antaa vastauksen vain esitettyihin kysymyksiin ja riittavan
aineiston saaminen voi olla haastavaa itse analyysiin. Taman vuoksi haastatteluun valittavat
kysymykset olisi hyva olla laajempia aineistonkeruun alkupuolella vahintaan. (Kylma, Juvakka.
2014. s. ). Aineisto opinnaytetyossa kerattiin nauhoittamalla haastattelut ja kayttamalla
puolistrukturoitua haastattelulomaketta (liite) tiedonkeruussa, jotta haastatteluista saataisiin

mahdollisimman paljon ja avoimesti irti tietoa analyysia varten.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto rakentuu sanoista seka sanoihin koostuvista teksteista.
Aineisto tulee muokata tekstimuotoon itse aineiston analyysia varten. Eli aineisto kirjoitetaan
tekstimuotoon, litteroidaan. Aineiston tekstimuotoon kirjoittajan kannattaa olla itse tutkija,
silla samalla tehdaan jo itse analyysia. Jos ulkopuolinen kirjoittaisi nauhoituksen tekstiksi,

analyysin osia saattaisi vaaristya. ( Kylma, Juvakka. 2014. s. 65.).

Aineiston analyysia voidaan tehda erilaisin keinoin, kuten tekstinkasittelyohjelman avulla,
mutta myos vareja ja muistilappuja kayttaen. Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi
yleisesti vie paljon aikaa. Analyysia tehdessa, tulee pitaa taukoja, jotta tutkimusaineistoa

koskevat ajatukset pysyvat jarkevasti kasassa. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 66).
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4.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan kaytannossa todellisuutta, ilman tarkasti
johdattelevia teorioita aineistonkeruussa tai aineistonanalyysissa. Tarkeaa laadullisessa
tutkimuksessa on, se etta tutkija ymmartaa sen, mita on tutkimassa. Ilman ymmarrysta ei
voida kerata aineistoa ilmiosta, jota halutaan tutkia. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa on
mahdollista edeta deduktiivisesti, eli sellaisella paattelylla, jossa edetaan yleisesta
kuvauksesta kohti yksittaistapausta. On myos abduktiivinen lahestymistapa laadullisessa
tutkimuksessa, jossa tutkimuksen tekijalla sellaisia teoreettisia ideoita, joita han pyrkii
rikastuttamaan aineistollaan. Tallaisessa paattelytavassa yhdistyvat niin aineisto kuin
teoriakin. Tassa opinnaytetyossa kaytetaan kuitenkin induktiivista paattelya, jossa paattely
etenee yksittaistapauksista yleiseen. Paattelyn piirteisiin kuuluu havaintojen tekeminen
yksittaisia tapahtumia kohden, joista koostetaan laajempi kokonaisuus. Paattelyn voidaan

sanoa olevan aineistolahtoista. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 23.).

Keratyn  tutkimusaineiston  analyysimenetelmana  laadullisessa  tutkimuksessa  on
lahtokohtaisesti induktiivinen. Aineistolahtoisessa analyysissa aineisto toimii lahtokohtana ja
pyritaan paasemaan tulokseen, jossa on kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Laadullisella
tutkimuksella voidaan tuottaa uutta teoriaa seka tietoa luokittelemalla tutkittavan ilmion
todellisuuden elementteja, kuten dynamiikan epatoivoa, toivo seka toivottomuutta tai

prosesseja vaikkapa isaksi kasvamisessa. (Kylma, Juvakka. 2014. s. 29.)

Kaytannossa laadullisen tutkimuksen teoria muodostuu laadullisessa tutkimuksessa
seuraavasti:

Ilmiot — kasitteet — kasitteiden valiset suhteet —— teoria.

(Kylma, Juvakka. 2014. s.29).

Kun haastattelut oli tehty, aineisto litteroitiin eli kirjoitettiin nauhoituksilta. Litteroinnin
jalkeen aineistoa tyostettiin induktiivisella sisallon analyysilla. Pelkistamalla litteroinnista
pidemmat lauseet, saatiin aineiston oleellinen merkitys esille. Pelkistamisen jalkeen
pelkistetyt lauseita kategorisoitiin vastaamalla taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin.
Kategorisoinnin tuloksena oli tarkoitus luoda kasitteiden valisia suhteita, joista muodostui

teoria. Seuraavassa on taulukko aineiston analyysista.
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Alkuperainen Pelkistetty ilmaus Alakategoria Ylakategoria Yhdistava kategoria
ilmaus
... No se on | ltsensa johtaminen | Itsensa Tyoterveyshoitajien
organisointi, omien | on oman tyon | johtamisen itsensa  johtamisen
taitoja ja rajojen | organisointia, omien | ominaisuudet, osaaminen
tunnistamisa, 00 | taitojen valmiudet ja
omien paamaarien | tunnistamista, omien | vaatimukset
tavoittelua ja ehka | rajojen
rajojen tunnistamista,
vetamista, se | paamaarien
liittyy siihen, joo | tavoittelua, omien
tunnistamiseen ja | rajojen  vetamista.
se on | Itsensa johtaminen
systemaattista...” on systemaattista
toimintaa
”... Just se ettd, | Ajankayton hallinta Itsensa
miten sa kaytat sita | Suunnitellussa tyossa | johtamisen
aikaa, pystytsa | pysyminen. haasteet Tyoterveyshoitajien
kayttaa sita, ja | Oman tyon kokemuksia  itsensa
osaatsa kayttaa, | priorisointi. johtamisesta
vaikka sa hallinnoit | Milloin pitaa sanoa ei
itelles, uusille tyotehtaville.
vaikka miten | Pitaa osata sanoa ei,
suunnittelet sen | koska muuten sita . . .
homman et si pysyt | vain tekee ltsensa  johtaminen
siina, sen tygtefveyshmta]an
priorisointi, koska tyossa
sa sanot ei. Ja
koska sa vaan sit
otat ja teet...”
”... tunne siita, Tyoterveyshoitajan Itsensa
etta nain tehdaan | roolissa hyvin tehty | johtaminen
tyoterveyshuoltoo tyo motivoi eniten. tyohyvinvoinnin
hoitajan roolissa | Jos hyvaan | edistajana
hyvin ja jos ma | tyonlaatuun saadaan
sithen mahdollisuus, se
saan motivoi
mahdollisuuden
niin se  motivoi
kaikkein eniten.”
”.. Se on silloin | Itsensa  johtamista | Tyonohjaus, Iltsensa  johtamisen
tata tota tota, no | parannetaan tyoyhteisotuki, kehittaminen
kylla se esimiehen ja muun | esimiestuki ja | tyoterveyshoitajan
vaatii ehka sita | tiimin tuella. koulutus tyossa

esimiehen ja muun
tiimin tukea siihen.

Toisaalt ihan
hirveen

hyviahan ne
tyokalut on ollut,
mita on  tullut,

mitka auttaa, etta
on

suunniteltava sita
tyota etukateen ja
on tehtava niita
kalenterointeja, ne
on

hyva asioita. Eli
tyokalut ja tota
esimiehen tuki”

Hyvia tyokaluja on

itsensa  johtamisen
parantamiseen.
Hyva etta
suunnitellaan tyota
etukateen.

Hyva etta
kalanteroidaan
tyota.

Tyokalut ja
esimiehen tuki on
tarkeita.

Taulukko 1: Esimerkki aineiston pelkistamisesta ja luokittelusta
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5 Tulokset

Tutkimustulokset jaoteltiin neljaan alakategoriaan, kolmeen ylakategoriaan ja yhdistavaan
kategoriaan. Tutkimustuloksia analysoitaessa, nousi selvasti nelja alakategorista teemaa
esille, josta taulukon mukaiset alakategoriat muodostuivat. Ylakategoriat muodostuivat
alakategorioiden sisallosta vastaten opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin, joissa haluttiin saada
selville itsensa johtamisen osaamisalueisiin, tyoterveyshoitajien kokemuksia itsensa
johtamisesta ja kehittaa itsensa johtamiseen liittyva malli. Opinnaytetyon tuloksia tukee
yhdistavan ylakategorian muodostuminen alemmista kategorioista. Yhdistava kategoria
tiivistaa alemmat kategoriaksi yhdeksi kokonaisuudeksi. Seuraavassa taulukossa on yhdistava

kategoria, kolme ylakategoriaa ja nelja alakategoriaa.

Yhdistava kategoria
Itsensa johtaminen
tyoterveyshoitajan tyossa

|
= : Ylakategoria
Ylskategoria Ylakategoria It h% X
5 i TySterveyshoitajien sénsa jontamisen
TyGterveyshoitajien y . keh
itsensd johtamisen kokemuksia itsensa — e l;ta.rgﬂ.nent o
osaaminen johtamisesta yoterveyshoitajan tyossa

Alakategoria Alakategoria Alakategoria | | Alakategoria

i . Itsensa johtaminen 3
Itsirr::?n;?:lfjcrre]:en Itsensd johtamisen ti?/b:]?/\;ic:wtoainni: _ Ltsen§a
e johtamisen
haasteet edistdjana tybyhteisotuki
Alakategoria

Itsensé'} johtami.sen Alakategoria Alakategoria

vaatimukset ja Itsensa Itsensa
valmiudet johtamisen johtamisgn
esimiestuki koulutus ja
tyonohjaus

Taulukko 2: Aineiston kategoriat
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5.1 Itsensa johtamisen osaaminen tyoterveyshoitajan tyossa

Alakategoriassa kasiteltiin itsensa johtamiseen liittyvia ominaisuuksia, valmiuksia,
vaatimuksia. Haastatteluilla selvitettiin, mita ominaisuuksia, valmiuksia ja vaatimuksia
tyoterveyshoitajan tyossa tulisi olla niin uuden tyontekijan kuin pidempaan tyota tehneena.
Tulosten mukaan tyoOterveyshoitajien ominaisuudet ovat hyvin erilaisia ja niita varittavat
persoonakysymykset seka yksilolliset osaamis-alueet, mutta ne vaikuttavat niin tyossa kuin
vapaa-ajallakin. Yleisiin ominaisuuksiin kuitenkin lukeutuivat seuraavanlaisia tekijoita: hyva
itsetuntemus, omien voimavarojen tunnistaminen, kyky toimia itsenaisesti, kyky toimia yksin,
rohkeus, avoimuutta, kurinalaisuus niin tyossa kuin vapaa-ajalla, joustavuus, ymmartavaisyys,
jamakkyys, kykya toimia tiimissa, omasta itsestaan huolehtiminen, omasta terveydestaan

huolehtiminen, kokonaisvaltaisesti omasta hyvinvoinnista huolehtiminen.

”...tunnistaa ne omat rajat ja 66 omat voimavarat ja niinku niitten puitteessa

tehd...”

Tulosten mukaan tyoterveyshoitajien vaatimuksiin ja valmiuksiin kuuluvat: itseohjautuvuus,
itsendinen tyoote, hyva oman tyon organisointi kyky, omien taitojen tunnistaminen, oman
tyon priorisointi, systemaattisuus, itseohjautuvuus, itse reflektointi, kykya toimia tiimityossa
ja itsenaisesti, oman tyon rajaaminen, keskeneraisyyden sietaminen, tasapainoilu ty0ssa,
oman tyon aikatauluttaminen, oman vastuun kantaminen tyossa, suunnitelmallisuus tyossa,
omien taitojen kehittaminen ja yllapitaminen, omien taitojen etsiminen. Tulosten mukaan
tyoterveyshoitajan tyohon ei hakeudu, jos ei ole luonnostaan kykya organisoida asioita.
Suurten raamien tyon tyylin tai tyOtavan paalle tyoterveyshoitajan on tarkoitus rakentaa oma

tapa toimia.

”...Tapoja toteuttaa on jokaisella se oma tyyli, mut isossa kuvassa se on ihan

samaa...”

Itsensa johtaminen vaatii harjoittelua tyossa. Tyossa tulee olla kyky omien paamaarien
tavoitteluun. Tyossa on tarkeaa myos kielteisen palautteen kasitteleminen loukkaantumatta.
Tyoterveyshoitajan tyo vaatii hyvaa itseluottamusta niin uuden kuin vanhankin tyontekijan
kohdalla. Tyoterveyshoitajan tyosta tulee lisaksi pitaa. Tyota pitaa osata myos rajata, jotta
palautuu vapaa-ajalla tyon kuormituksesta. Uusien tyoterveyshoitajien tulee osata sanoa ei jo
perehdytysvaiheessa oman tyon rajaamiseksi. Tyossa selviytyakseen tulee olla
jarjestelmallinen persoona. Tarkoituksena ei ole menna, kuten pikajuna oli olo mika tahansa
tai tapahtui ymparilla mita vain. Kaytannossa oman riman laskeminen tai hollaaminen on

joskus myos hyvaksi tyoterveyshoitajan tyossa. Nuorena ammatillisuutta ajatellaan palapeli
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kerrallaan, mutta vuosien saatossa osaamista ja kokemusta seka elaman kokemusta kertyy
pikku hiljaa. Nain pystyy sitten nakemaan ja hahmottelemaan mielessa koko kuvan mita

syntyy omassa tyossaan, eika pieni pala kerrallaan.

Tyoterveyshoitajan tyota maarittelee omat asetetut tavoitteet, mutta myos asiakkaan kanssa
tehdyt tavoitteet. Toisaalta tyoterveyshoitajasta riippumattomat, kuten lainsaadannon
tavoitteet, maarittelevat tyota ja tyon sisaltoa. Yksinkertaisuudessaan toimitaan tiettyjen
raamien sisalla, mihin pain paatoksia tehdaan. ltse paatoksentekoa tyossa on vaikea

maaritella, mitka kriteerit vaikuttavat.

Haastatteluissa puhuttiin myos tyon suunnitelmallisuudesta ja kalenteroinnista. Tyontekija,

joka on hyva kalenteroimaan, ei valttamatta ole hyva tekemaan luovia ratkaisuja:

”Sd voit olla tosi hyvd kalenteroida, mut jos sun pitdiski luovii siis niinku

tehdd jotain luovia ratkaisuja, niin ei ne paljon auta sua sielld kalenterissa.”

ltsensa johtamista pidetaan tarkeana asiana tyoterveyshoitajan tyota verrattuna muihin

terveydenhoitajan toihin.

Tyoterveyshoitajan tyossa tulee osata sanoa, etta jos on liikaa toita tai ei ehdi hoitamaan
niita, toisaalta myos myontaminen ja oman tyon rajaaminen toiden maaran suhteen on
tarkeaa. Tyoterveyshoitaja itse tietaa parhaiten, miten hanen asiakkuutensa voivat ja mita ne
vaativat, ei esimies voi tata tietaa. Tyossa tulee olla kyky paastaa myos asioita toisesta

korvasta sisaan ja toisesta ulos. Joskus taytyy sulatella asioita, miten voisi asia ohittaa.

5.2 Tyoterveyshoitajien tunnistamat valmiudet ja haasteet itsensa johtamisessa

Tahan ylakategoriaan muodostui kaksi alakategoriaa. Haastatteluissakin nouse selvasti esille
itsensa johtamiseen liittyen tyoterveyshoitajien kokemuksia niin positiivisessa kuin
negatiivisessa mielessa.

Alakategoriassa itsensa johtamisen haasteet, tuodaan esille tyossa esiintyvia haasteita niin
organisaatiotasolla, oman itsensa kohdalla, itsensa johtamiseen liittyvia, asiakkuuksiin
liittyvia, omien valintojen alla olevia, mutta myos sellaisia haasteita, joihin ei voi vaikuttaa.
Toisessa alakategoriassa itsensa johtaminen tyohyvinvoinnin edistajana, nousee esille itsensa

johtamiseen liittyvia asioita, jotka edistavat tyohyvinvointia seka tyossa jaksamista.

Itsensa johtamisen haasteet

Tyoterveyshoitajan ty0 on paljon monimutkaisempaa nykyaan. Impulsseja ja tarpeita tulee
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nopealla tahdilla, koetaan, etta ei ole riittavaa aikaa uuden oppimiselle, uuden tiedon

hakemiselle ei ole aikaa jne.

”..Ja tota niit impulsseja ja tarpeita tulee niin paljon nopeammin, muutoksia
on ollut paljon ja silld tavalla et se se ettd kun md toteutan sitd tyotd niin

oikeasti sille oppimisille ja uuden tiedon hakemiselle siin tydssd ei oo aikaa.”

Haastatteluiden perusteella pohdittiin sitakin, kuinka paljon vapaa-ajalla pitaisi kayttaa
aikaa, jotta ammattitaito kehittyisi. Ammattitaidon kehittymista pidettiin tarkeana asiana.
Mutta kuitenkin vapaa-aikaa priorisoidaan muille toimille kuin ammatilliselle kehittymiselle
ihan jaksamisenkin takia. Potilastyota tehdessa ei ole myoskaan mahdollisuutta kehittaa

itseaan tai mahdollista hallita omaa tyotaan.

Haastatteluiden perusteella koettiin, etta tyon tuki olisi kadonnut vuosien saatossa ja tukea
ollaan vahennetty kokoajan enemman. Nuorien hoitajien ajatellaan uupuvan nopeasti ja
nuoret hoitajat ovat riskina uupumiselle. Haastatteluiden mukaan konkarin tulee valmistautua
sithen, etta opettaa uutta tyoterveyshoitajaa tyohon. Itsensa johtamisen kannalta kuitenkin
pidettiin tarkeana myos sita, etta uusia tyoterveyshohtajia tulee, koska myos niilta voidaan
oppia uusia ajatuksia ja kehittaa itseaan. Mutta haastatteluissa nousi myos ilmi se, etta

tyoterveyshuoltoon olisi vaikea saada harjoittelupaikkoja.

Haastatteluiden perusteella tiimityota kaivataan kovasti ja muiden hoitajien kanssa tarvitaan
yhteista aikaa. Tiimityota on, mutta ei riittavasti haastatteluiden perusteella.
Tyoterveyshoitajan tyo on yksinaista ja tyoterveyshoitaja vastaa tyostaan yksin. Koetaan, etta

tulee helposti urautumista tyohon.

Isossa organisaatiossa tulee olla saant6ja minka puitteissa toimitaan. Ja isossa yrityksessa
tulee kaikilla olla samat saannot. Johtoporras siis maarittelee suuremmat linjat. Motivaatiota
syo tietyt konsernin asettamat tehtavat ja alyttomat saannot, etenkin deadlinen sisaltavat.
Aina tehtavissa ei ole ajateltu kaytannon toimivuutta. Motivaatiota syovat prosessit, joita
jalkautetaan ymmartamatta, mita tyoterveysyhteistyo oikeasti on. Esimerkiksi tiettyjen
tyokalujen kayttoa halutaan toteutettavan kovalla paineella kaskysta ja sitten sita ei
tarvitsekaan tehda. Haastatteluiden perusteella koetaan, etta johdolta tulee paine tehda
tietylla tavalla, mutta ilman selkeaa ohjeistusta. Haastatteluiden perusteella joskus tehdaan
asioita, jotta asiat nayttaisivat paremmalta paperilla ja tehdaan asioita, jotta tilastot
nayttaisivat hyvalta. Tilastoissa pidattaytyminen vaikuttaa negatiivisesti itsensa johtamiseen.
Tyonantajaa motivoivat muutkin asiat, kuin vain asiakastyytyvaisyys ja henkiloston viihtyvyys.
Johdon tulisi ymmartaa henkilostoa ja sita tyota, mita tyoterveyshoitaja tekee.

Tyontekijatasolla kuitenkin pyritaan tekemaan parhaansa ja kaikkensa, tilastojen ei ajatella
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parantavan sita, miten hyvin tyota tehdaan. Haastatteluiden perusteella tyontekijatasolla
kaivataan johdon jalkautumista tyontekijatasolle, pitaisi pitaa huolta henkiloston

hyvinvoinnista, voisi tulla tervehtimaan ja kannustamaan, kun ovi on auki.

”..johto voisi jalkauta tdhdn ihan ruohonjuuri tasolle. Tddlld ndd tulisi

moikkaamaan ja tsemppaamaan, kun ovi on auki...”

Motivaatiota syo0 epaolennaisiin asioihin puuttuminen, etenkin tilanteet, jossa ei huomata
kokonaisuutta. Saannot, jotka eivat tunnu jarkevilta sy0 motivaatiota. Haastatteluissa nousi

esille myos epaluottamukseen liittyvia asioita johdon ja tyontekijoiden valilla.

”..ettd tavallaan kun tyonantajalta tulee sitd vastuuta meille, nyt tdd
etdtyohdn oli niinku ikddn
kuin luottamuskysymys, ennen oli sitd, ettd luottamusta ei anneta siind

mddrin, ettd tyontekijdtasolla voitaisiin tehdd sitd etdtyotd...”

Etatyon tulemisen jalkeen kuitenkin koettiin luottamuksen kasvaneen. Etatyon ajateltiin

tulevan yritysten fuusioitumisen tuloksena.

”..mutta nyt se tuli yhdistymisen myotd niin sehdn on kasvattanut sitd
positiivisessa mielessd,

Itsensd johtamista, tyon hallittavuutta et s pystyt tekemddn sen tyén myos

kotona...”

Toisaalta kaikki itsensa johtamisen parantamiseen tarkoitetut asiat eivat sovi ihan kaikille.

Monet saannot myos otetaan henkilokohtaisena loukkauksena. Joskus joutuu tekemaan
suuren tyon ja ymmarryksen, minka takia tietyn saannon mukaan pitaisi jatkaa. Saannoista

voidaan kokea tulevan loukatuksi.

Tyon suunnitteleminen vaatii myos aikaa, eika yksin aina huomaa sita, mihin pitaisi panostaa.
Uudet asiakasyrityksen ovat taysin sattumankauppaa, kun uusi asiakas tulee, niin se otetaan.
Mutta myos tyoterveyshoitaja joutuu aina uuden asiakkaan ottamaan, vaikka sille ei olisi ollut

tilaa.

Itsensa ulkopuolelta tulee ajoittain asioita, joihin ei voi vaikuttaa. Aika-ajoin tyo on kaaosta.
Ulkopuolisina tekijoina tulee ylimaaraisia potilaita, tyokavereita voi sairastua ja joutuu
paikkaamaan, mahdollisia kriisitilanteita voi syntya asiakasyrityksissa tai muuta ylimaaraista.
Aina tyo ei mene, niin kuin on suunniteltu tai tulee haasteita ajankayton hallinnan kanssa.

Silloin oman tyon hallittavuus ja itsensa hallittavuus karsii. Haasteena on toisaalta myos se,



48

milloin pitaa sanoa, ei uusille tyotehtaville ja siten taas priorisoida omaa tyotaan. Tyostaan

tyoterveyshoitaja vastaa kuitenkin itse.

Tyoterveyshoitajan tyo on yksinaista, seitseman tuntia ollaan omassa huoneessa. Tavataan
vain esimerkiksi ruokailujen yhteydessa toisia hoitajia. Tyostressi voi olla haasteena itsensa
johtamisessa. Paivat eivat myoskaan aina valttamatta mene siten, kuten on suunniteltu.
Paivan aikana tulee yllattavia soittoja tai sahkoposteja, joihin on reagoitava. Peiliin pitaisi
myos katsoa, jos aikataulut pettavat. Toisaalta myos tyoterveyshoitajan tyossa
ajanvarauskirjassa ei kaikki ty0 nay asiakastyota tehtaessa. Sillisalaattia hoidetaan aina
jollakin tavalla sivussa. Aina lOytyy myos toita, jotka eivat ole niin mielekkaita, mutta
toisaalta ajatellaan, etta ei ole mitaan tyota, jossa ei olisi mitaan epamielekasta. Tyossa
tulee infoa ja erilaisia pyyntoja seka kysymyksia joka paikasta, esimerkiksi sahkopostitse.
Naita asioita pitaisi sitten aikatauluttaa omaan kalenteriin ja hoitaa suunnitellun tyon
lomassa. Asiat ovat myos ihan talon sisaisia asioita. Toisaalta myos yritysten puolesta tulee
asioita, joita ei voi suunnitella aina etukateen. Heti hoidettavia asioita ei voi aikatauluttaa.
Tyoterveyshoitajan tyossa suunnitellaan pitkalle eteenpain, mutta kaikki yritykset eivat ela
taman mukaisesti ja haluavat vasta myohemmin varattavan ajan esimerkiksi
asiakastapaamiseen. Haasteena on myo0s se, kun tykkaa kovasti tyostaan, joutuu aina

puntaroimaan, kun ei aina ole aikaa tehda tyota.

”...kun tykkdd tyostdd ja tulee sellaisia mielenkiintoisia asioita, aina joutuu

puntaroimaan ettd ei hitsi kun mulla ei oo aikaa tdtd tehdd...”

Tyoterveyshoitajan tyossa haastatteluiden perusteella myos tauot jaavat helposti pitamatta.
Tarkeana asiana tyoterveyshoitajan tyossa pidettiin henkilostoresurssien parantamista, jotta
haasteet tyon sisallossa voitaisiin ratkaista. Tulisi olla riittavasti aikaa toiden tekemiseen.

Resurssipula syo tyoterveyshoitajan tyon suunnittelemiseen tarkoitettua aikaa.

”...no ainakin konkreettisista asioista se, ettd meilld on resurssipula, se on

ainakin semmonen asia...”

Haasteluiden perusteella koettiin myos esimiestuen tarkeys, mutta myos heikkoutta siina
mielessa, etta esimiehen tukiessaan henkilostoaan, voi vasya. Toisaalta koetaan myos, etta
esimies ei osaa antaa hirveasti tyokaluja tyohon. Aina sanotaan, etta muistakaa aikatauluttaa
tyo ajoissa ja muistakaa lahettaa terveystarkastusajat ajoissa. Esimiesten tulisi keskittya

muuhunkin kuin pakollisiin toimintoihin tyoterveyshoitajan tyossa.

”...sellainen esimies, jolla on halua tukea henkilostoddn niin saattaa sitten

vasyd, koska taistelee sitten tuulimyllyja vastaan...”
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Sahkoiset tyokalut koettiin yleisesti hyodyllisiksi, mutta niiden vaadittu kaytto, vaikkeivat ne
viela taysin toimisi sy0 motivaatiota. Lisaksi motivaatiota syo se, etta sahkoisia tyokaluja

joutuu kayttamaan, saadakseen bonuksia.

Yritysyhteistyohon voi liittyva joskus haasteita, jos ei ole yhteista kielta. Taman takia itsensa

johtamisen kannalta on hyva sulatella joskus yonkin yli asioita.

Kokemus itsensa johtamisesta on henkilokohtainen asia, tyossa tyon itsenaisyys motivoi seka
hyva yhteisty0o asiakasyritysten kanssa, lisaksi pitkakestoiset asiakkaat tuovat varmuutta.
Tyonantaja tarjoaa mahdollisuuksia ja vastuuta, sita pidetaan hyvana asiana. Tyota halutaan
tehda, kun pystyy itse suunnittelemaan ja hallinnoimaan tyota. Esimerkiksi etatyon tuleminen
osaksi tyoterveyshoitajan tyota, on haastatteluiden perusteella kasvattanut luottamusta
johdon ja tyontekijoiden valilla positiivisessa mielessa. Etatyon mahdollisuudella tyossa on
paasty parantamaan itsensa johtamista. Positiivinen muutos myos nuorille hoitajille tehtiin,
kun tuli ohjelma, jossa koulutetaan tyoterveyshoitajista osaajia. Tulevaisuudessa saataisiin
valmiita osaajia tyohon. Sita pidettiin tarkeana osana haastatteluissa. TyOterveyshoitajan
tyossa motivoivana asiana toimii hyvin tehty tyo, kun saa tehtya tyoterveyshoitajan roolissa
oman tyonsa hyvin, se motivoi eniten. Tyoterveyshoitajan tyossa kiinnostaa ajatus siita, etta

saa suuntautua vahan eri tavalla.

”...se mun tunne siitd, ettd ndin tehdddn tyoterveyshuoltoo hoitajan roolissa

hyvin ja jos md siihen saan mahdollisuuden, niin se motivoi kaikkein eniten.”

Tyoterveyshoitajan tyo on muutoksessa ja tyon tarpeet niin asiakkaiden kuin tyonsisallonkin
osalta ovat muuttuneet. Hyvassa hengessa ja yhteistyossa haasteiden ratkaiseminen motivoi
tyoterveyshoitajan tyossa seka tyon monipuolisuus, sisalto, kirjo ja monen asian samaan
aikaan tekeminen. Tyossa paasee katsomaan asioita, joita maallikko ei paase. Tyossa saa myos
laittaa itsensa peliin sosiaalisten suhteiden kautta seka saa paljon ymmarrysta, mita
yhteiskunnassa tapahtuu. Tyossa nakee siis paljon eri ihmisia ja aloja, joilla he
tyoskentelevat. Tyon voidaan sanoa olevan yleissivistavaa. Tyoterveyshoitajan tyossa on

tulostavoitteet, jotka osaltaan voivat myos motivoida, mikali niihin paasee.

Olisiko esimerkiksi tyonkierto mahdollista tyoterveyshoitajan tyossa? Virkistaakseen tyon

sisaltoa, kun omat asiakkaat ovat jo niin tuttuja.
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"Mut jos sulla olisikin mahdollisuus valita sitd kenttdd siind, niin se olisi
merkittdvd mahdollisuus itsensd johtamiseen ja siind kehittymiseen, siind

mihin suuntaan sd haluaisit mennd...”

Tyoterveyshoitajan tyohon on tullut ”AS” aikoja, jotka tarkoittavat asiakashallintaa. Sita on
kaksi kertaa viikossa ja sen aikana pystyy hoitamaan niin sanottuja kirjallisia toita.
Haastatteluiden perusteella koetaan, etta ”AS” aika ei olisi ollut tyontekijan tarpeesta
lahtenyt muutos. ”AS” aika tuli, koska ei ollut riittavasti tyohuoneita tyoterveyshoitajien
kayttoon. “AS” ajalla tyoterveyshoitaja pystyy keskittymaan itsensa johtamiseen.
Haastatteluiden perusteella koetaan, etta ”AS” aikojen hyoty syntyi vahingossa tukemaan
tyoterveyshoitajan tyota. ”AS” ajalla tehdaan puhtaasti taustatoita, tyonajanhallintaan
liittyvaa tyota, suunnittelutyota. ”AS” aika onkin mahdollistanut sen, etta kaikki taustatyot,
sahkopostien lukemiset jne. voidaan sijoittaa noille paiville ja vastaanottopaivat voidaan
pitaa vastaanottopaivina. ”AS” ajat ovat tuoneet lisaa aikaa hoitaa yrityksia, antaa
mahdollisuuden itsensa kehittamiselle, ”AS” ajalle voi varata aikaa tyon suunnittelemiselle ja

muutosta pidettiin hyvana asiana.

Hyva tyoyhteiso ja tyoyhteison tuki motivoivat tyoterveyshoitajan tyossa. Vertaistukitoimintaa
pidetaan hyvin tarkeana asiana itsensa johtamisessa. Tyoterveyshoitajan tyossa kollegojen
kanssa pohdiskelu tukee tyohyvinvointia ja itsensa johtamista Oikeanlainen resursointi tukee

itsensa johtamista ja suunnitelmallisuutta.

”...se vaatisi sitd kollegojen kanssa sit niiden asioiden pohdiskelua...”

Toisaalta sitten ihan omien asiakasyritysten tilanteisiin liittyva pohdiskeluun kaytettavan

ajanlisaaminenkin voisi kasvattaa tyohyvinvointia.

”Ettd olisi enemmdn aikaa ihan vaan sellaiseen pohdiskeluun ja tiedon hakuun
ja perehtymiseen jotenkin ettd, ehkd se on se semmoinen, mikd voisi

auttaa...”

Tyoterveyshoitajan tyossa olevien tyokalujen ajatellaan parantavan itsena johtamista
toimiessaan oikein. Tyota on hyva suunnitella ja kalenteroidaan etukateen ja sen ajatellaan
olevan jarkevaa. Sahkoisten tyokalujen lisaksi esimiehen tukea pidetaan tarkeana asiana.
Konkari tyoterveyshoitaja ei kuitenkaan tarvitse valttamatta heti esimiehensa tukea tyossaan.
Vuosikello auttaa hahmottamaan tyoterveyshoitajan tyota kaytannossa. Vuosikello ja
suunnitelmallisuus ehkaisevat virheiden syntymista. Tyohyvinvointia nostattavaksi koettiin se,

etta esimies kysyy miten menee, huomioi henkiloston sairauslomat, huomioi henkiloston
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tyossa tapahtuvat muutokset ja esimiehen tulisi puuttua esimerkiksi uupumuksen merkkeihin.
Haastatteluissa myos nousi tuntemuksia, etta isossa kuvassa ei olisi ollut tunnetta siita, ettei

olisi kiva tulla toihin.

5.3 Itsensa johtamisen kehittaminen tyoterveyshoitajan tyossa

Tasta ylakategoriasta muodostui kolme alakategoriaa: tyonohjaus, koulutus, tyoyhteisotuki ja
esimiestuki. Alakategorian sisallosta nousi esille kehittamiseen liittyvia asioita haastatteluissa
ja joilla voisi kehittaa tyoterveyshoitajien itsensa johtamista tyossa. Lisaksi saadun aineiston

perusteella muodostui malli itsensa johtamisen kehittamiseksi tyoterveyshoitajan tyossa.

Itsensa johtamisen malli tyoterveyshoitajan

tyossa
Reflektointi ja tyonohjaus Organisaatiotuki
Tyonohjaus, tyoyhteisotuki, yhteiset Esimiehen tuki, tyhyvinvoinnin lisddminen,
tuoki.ot kollegoiden kgnssa, oman t¥on ymmarrys tyoterveyshoitajan tyossa,
hallinta, "ei” sanominen, oman tyon luottamus johdon ja tyontekijoiden valilla

reflektointi, pysahtyminen. ﬁ (esim. etatyo)

Tasapaino ja
aktiivinen ympyra

-

Itsensa johtamisen tukeminen T Omasta terveydesta ja
Itsensa kehittaminen, koulutus, aika hyvinvoinnista huolehtiminen
opiskelulle, tyonantajan tukema opiskelu. Omat voimavarat, uni, liikunta,

ravitsemus, huolenpito omasta
terveydesta, sosiaalisista suhteista jne.

Taulukko 3: Itsensa johtamisen malli tyoterveyshoitajan tyossa

Itsensd johtamisen koulutus ja tyonohjaus

Haastatteluissa koettiin, etta itsensa johtamista pitaisi ottaa enemman esille ihan konkari
tyoterveyshoitajienkin keskuudessa. Koulutusta pidetaan osittain kuluneena sanana.

Koulutuksen osalta haastatteluissa nousi vahvasti esille se, etta koulutuksen tulee perustua
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todettuun tarpeeseen, koulutus tulee kokea hyodylliseksi, oppimiseen liittyva aika tulee olla
joustavaa ja tyontekijan lahtovalmiudet tulisi ottaa huomioon itsensa johtamisen
kehittamisessa. Tyossa moni tyoterveyshoitaja on eri tasolla ja osaaminen painottuu eri osa-
alueille, jonka takia kohdennetusta koulutuksesta voisi olla enemman hyotya. Ja koska kaikki
tyoterveyshoitajat eivat opi yhta nopeasti, tulisi sopeutumisellekin antaa aikaa.
Kehittymistarve tulee l|ahtokohtaisesti omista sisaisista tarpeista. Tarkeaksi asiaksi
haastatteluissa nousi se, etta itsensa johtamisen kehittamisessa tulisi ymmartaa kehittamisen
valttamattomyys, tyon vaatimusten huomioiminen, jolloin tuki kehittymistarpeelle on myos
tarpeellisia koulutuksia suunnitellessa. Pitaisi vastata kysymykseen:” Mita halutaan vieda
eteenpain?” Mutta silti haastatteluiden perusteella itsensa johtamista voitaisiin kehittaa

opiskelemalla lisaa.

Tyonohjaus tuli hyvin vahvasti esille haastatteluissa. Esimiehen ei koeta pystyvan tukemaan
konkaria yhta hyvin kuin kollega, nain arkisessa tyossa. Tyonohjausta haastatteluiden
perusteella on merkittava tekija tyon henkisen kuormituksen tasapainottamiseksi seka tyon
pirstaleisuuden hallinnan kannalta. Haastatteluissa tuli myos ilmi tyonohjauksen hyotyja tyon
tuloksellisuuden osalta, silla tyoterveyshoitajilla on tulostavoitteet tyossaan. Tyonohjausta
antaisi tyoterveyspsykologi. Tyoterveyspsykologin tuki tyonohjauksellisessa mielessa uusille ja
vanhoille tyontekijoille haastatteluiden perusteella koetaan tarkeaksi asiaksi. Systemaattista
tyonohjausta pidetaan hyvana kehittamiskohteena, osana tyoterveyshoitajan tyota. Lisaksi
uudemmilla ja nuoremmilla tyontekijoilla on ajatus, etta on totuttu tekemaan kovalla tahdilla
toita, tyoterveyshuollossa se ei toimi. Tyoterveyshoitajan tyota ei voi tehda halki, poikki ja
pinoon ajatuksella. Itsensa johtamisen kehittamista voisi tukea enemman tyonantajan
tarjoamalla mahdollisuudella, kuten psykososiaalinen harjoittelu ja koulutus.

Sellainen ihminen, joka tuntee ja taitaa psykososiaalisen harjoittelun teorian taustat ja jolla
on valineita antaa tyoterveyshoitajille. Sen ei tarvitse olla mikaan ohjelma tai vastaava.
Diashowta ei pideta hyvana vaihtoehtona, vaan jotain mista saa katta pidempaakin.
Kaytannon koulutus ja harjoittelu tukisi paremmin itsensa johtamista. Kaytannon koulutusta,

josta saisi uusia ideoita hallita omaa tyotaan eri keinoin, sita tarvittaisiin.

”...sit ku tulee niin ongelma juttuja, et olisi sitten portaali ettd missa sd niitd
puratki, sellaista systemaattisempaa tyénohjaustakin, niin se ei olisi yhtddn
huono idea.”

Tyonantajalla voisi olla osaajien pankki, jossa maariteltaisiin hoitajien osaaminen ja oma
osaaminen otettaisiin  huomioon jo rekrytointivaiheessa. Nain myos tarjottaisiin
mielenkiintoisia ja kiinnostavia tyotehtavia niita haluaville. Toisaalta, olisiko mahdollista, etta
itsensa johtamisen tukemiseksi kaytettaisiin psykologisia testeja? Toisaalta haastatteluissa

nousi esille mindfullness harjoituksien mahdollisuus itsensa johtamisen tukemiseksi.
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”... ja sitten esimerkiksi joku tdllainen mindfullness harjoitus tdssd nyt niinku,
muutama minuutti on aikaa ja on ihan niinku savu nousee pddstd, niin tota,
ettd saisi itsensd rauhalliseksi...”

Tyossa kuitenkin saa ajoittain hirveaa palautetta asiakkailta.

Opiskelua haastatteluiden perusteella pidettiin merkityksellisena asiana itsensa johtamisen
kehittamiseksi, mutta koettiin, ettei johdolta tule siihen riittavaa mahdollisuutta. Opiskelu
tapahtuu enemman omalla ajalla, eika opiskeluun tarvittavia vapaita tule helposti. Jos

haluaisi siis kehittaa itseaan, se tapahtuu omalla ajalla.

”...ei varmaa tuu mitdad opiskeluvapaita, hirveen helposti tuu. Ettd tota sit jos
haluaa kehittdd itteensd niin se tapahtuu omalla ajalla...”

Haastatteluiden perusteella itsensa johtamista voitaisiin parantaa pysahtymalla aika-ajoin.
Jaada vain hetkeksi pohtimaan omia taitojaan. Antaa aikaa oikeasti pohtimiselle. Aika-ajoin
tarvitsee vain aikaa ja miettia, mita voisi viela tehda suunnitellun tyon lisaksi. Olisi hyva, jos
olisi aikaa kayda yksityiskohtaisesti lapi ajan kanssa yritysten asioita. Laskuttamattomalle
tyolle tulisi olla enemman aikaa haastatteluiden perusteella. Aikaa olisi hyva olla vain
pohdiskeluun, tiedonhakuun, perehtymiseen ja ylimaarainen laskuttamaton aika auttaa viela
paremmin hoitamaan asiakkuutta. Yritysten tilanteiden pohtiminen voisi olla jatkuvampaa.

Nyt yritysten asioita kasitellaan enemman toimintasuunnitelmaneuvotteluissa.

Toisaalta mietittiin, voisiko olla olemassa jokin mittaristo, jossa voitaisiin vertailla omia
taitojaan muihin tyoterveyshoitajiin. Mahdollisesti jokin kyselykaavake, johon voisi tayttaa
omat haasteet. Tavallaan niin kuin itsensa kanssa kaydyt kehityskeskustelut voisi olla hyva
idea. Aina myos lOoytyisi jotain kehitettavaa, koska kukaan ei ole taydellinen. Taidot
muuttuvat ajan kanssa, voisi nain myos peilata omien taitojen kehittymista. Taitojen pohjalta
voisi tehda analyysin, jolla pystyisi vertaamaan yleisella tasolla muihin tyoterveyshoitajiin.
Kuitenkin subjektiivisesti verrattaessa, verrataan omaan kokemukseen. Sen sijaan
objektiivisessa verrattaessa, tulos voi olla ihan jotain muuta. Voisi myos sulkea ristiriitoja,
jotta saataisiin dataa, mihin itseaan voisi verrata. Nain voisi saada vinkkeja itsensa

kehittamiselle.

Itsensd johtamisen tyoyhteisotuki

Tyota tehdaan tyoterveyshoitajana itsenaisesti, muttei taysin yksin. Tyoterveyshoitajan tyossa
kollegan tukea pidettiin tarkeampana, kuin oman esimiehen tukea, mutta silti osaavaa,

valittavaa, ohjaavaa ja taitavaa esimiestakin kaivataan tyoterveyshoitajan tyossa.
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”...kylld se tarvii tukea, aikaa, toisten kollegojen tukee.”

Avoin keskustelu tyoyhteisossa on tarkeaa itsensa johtamisen tukemiseksi. Vaikka tyossa
motivoi itsenainen tyoote, niin vertaistukea kaivataan tyossa. Tarkeaa olisikin kayda yhdessa
lapi vaikeitakin asioita. Yhdessa tapaamalla olisi tarkea keskustella siita, miten kunkin paiva
on mennyt ja tapaamisten tulisi olla systemaattisia. Tiedon jakaminen koetaan
haastatteluiden perusteella tarkeaksi asiaksi. Eli miten, joku toinen tekee tata tyota tai milla
panostuksella joku toinen tekee tata tyota. Eli yksinkertaisesti keskusteltaisiin siita, etta

miten joku toinen tekee saman tyon.

Tyoterveyshoitajan tyon prosessiin voi liittya jopa viiden eri ihmisen tekema tyo, jotka
hoitavat ensin oman osuutensa ja tyo palautuu takaisin tyoterveyshoitajalle. Tyossa ei saa olla
kynnysta jutella asioista, silla tyo on vahvasti tiimityota toisten ammattilaisten kanssa.
Tiimityota ei kuitenkaan koeta olevan riittavasti haastatteluiden perusteella. Ajatusta
tyopaikasta, jossa kaytetaan paljon aikaa tiimityohon, pidetaan tarkeana asiana ja osana
tyoterveyshoitajan tyota. Koko tiimin yhteistyo on arvokasta aikaa. Joskus tukea saa myos
tyoterveyslaakarilta tai tyoterveyspskologilta. Tiimityon aikana voitaisiin vieda myos

asiakkaan hyvinvointia eteenpain ja tuottaa arvoa itse tyolle.

Aloittelevia tyoterveyshoitajia tulee auttaa tyossaan. Yleisesti uuden tai konkari tyontekijan
ymparilla olevat tyokaverit on tarkeita tukijoita. Vertaistukea pidetaan haastatteluiden
perusteella merkittavana asiana. Nyt vertaistuelle ja kollegojen kanssa pohdiskelulle ei koeta
oleva riittavasti aikaa. Uudet tyontekijat saavat tyon raamit konkarityontekijoilta. Ajatuksia
siita, miten voisin toisella tavalla tehda tata tyota. Tai miten hallitsisin ajankayttoa

paremmin.

Toisaalta tyoyhteisotukeen luotetaan, etta toinen voisi auttaa toista. Mutta luottamusta tulisi

olla tyoyhteison muilla kollegoilla sanoa, myos ei.

Haastatteluiden perusteella koetaan, etta itsensa johtamista voitaisiin parantaa niin

esimiehen kuin muunkin tiimin tuella.

Itsensa johtamisen esimiestuki

Lahiesimiehen aikaa tarvitaan itsensa johtamisen tukemiseksi. Esimiestuelle koettiin tarve
haastatteluiden perusteella. Mutta silti tarkein tuki tyoterveyshoitajan tyossa oli toinen
kollega. Kuitenkin itsensa johtamisen kannalta on esimiehen perustehtava kaikessa kiireessa

onnistua tukemaan tyoterveyshoitajaa tyossaan haastatteluiden perusteella.
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”... ei me semmoset vanhemmat oikein esimies tukeen turvauduta hirveesti...”

Mutta silti esimiesta kaivataan tyoterveyshoitajan tyossa.

”...Ja siihen tarvitaan taas aikaa ja sen esimiehen tukea...”

Toisaalta haastatteluissa tuotiin esille, annetaanko esimiehelle mahdollisuus luovia riittavasti
tukeakseen tyoterveyshoitajan tyota, onko esimiehilla valtaa luovien tukea tyoterveyshoitajia
tyossaan vai onko heidan kadet sidotut? Toisaalta taas haastatteluissa tuli ilmi, etta
tyoterveyshoitajan tyossa haluttaisiin nahda ylempaa johtoa katsomassa konkreettista tyota,
jotta tyontekijoillekin olisi lapinakyvaa, keta heita johtaa. Sita pidettiin tarkeana ja

merkityksellisena asiana.

”...johto voisi jalkauta tdhdn ihan ruohonjuuri tasolle. Tddlld ndd tulisi
moikkaamaan ja tsemppaamaan, kun ovi on auki, tddlld kavisi niitd ihmisid,

jotka tavallaan niinku ohjaa meitd...”

Toisaalta taas esimiesta pidettaisiin kehittamisen kannalta tarkeana asiana itsensa
johtamisessa tyon sisallonkin kannalta. Johdolta taas toivottiin vuorovaikutusta henkiloston

kanssa.

"Taitava esimies voisi auttaa siind, ettd auttaisi tyontekijdd huomaamaan,
mitd on omat voimavarat, missd sd oot hyvd, mitkd asiat sua kiinnostaa ja

tarjota niitd mahdollisuuksia...”

Esimiesta pidetaan myos tarkeana osana tyon kehittamisen kannalta, mutta paivittaiseen
paatoksentekoon erimiehen tukea ei tarvita haastatteluiden perusteella. Esimies voisi auttaa
huomaamaan, mitka asiat kiinnostavat ja pystyisi nain ollen tarjoamaan mahdollisuuksia
tyontekijoille ja heidan kehittymiselle seka tyontekijoiden kiinnostuksen kohteille, jos vaikka
haluaisi vaihtaa asiakkuuksia tai hoitamaan tiettya toimialaa. Haastatteluista nousi esille
esimiehen ajankaytto. Esimiehen ja tyontekijan valista yhteistyota pidetaan jatkumona.
Tarkeaa on se, etta esimiehella on aikaa omille alaisilleen. Kanssakayminen ei tarvitse

kuitenkaan olla fyysinen tapaaminen vaan se voi olla ihan puhelin tai sahkopostikontaktikin.

”Jos esimiehelld ei ole aikaa alaisilleen, pitdisi miettid esimiehen

tyonkuvaa...”
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Esimies on tarkeassa roolissa, jos tyonhallinnan tai tyomaaran kanssa tulee ongelmia
toistuvasti. Yritykset ovat kuitenkin erilaisia, heidan tarpeensa on erilaisia ja vaatimukset
yrityksissa on erilaisia eika esimies voi tuntea jokaista yritysta, mita jokaisella
tyoterveyshoitajalla on; asiakasyritysten tyontekijoista puhumattakaan. Eika toisaalta
maarien tunteminen kerro viela mitaan yrityksista, sen takia puolin ja toisin keskustelu on
tarkeaa tyontekijan ja valittavan esimiehen valilla. Tyoterveyshuollon esimiehen tehtava ei
ole kuitenkaan kertoa tyoterveyshoitajalle tarkalleen, mita pitaa tehda, silla tyo on luovaa
tyota. Toisaalta jos tyoterveyshoitaja viestittaa esimiehelle, ettei ehdi jotain tekemaan, on
esimiehen tehtava myos selvittaa, kuka ehtii auttamaan. Esimiehen tulee keksia ratkaisu sille,

kuka tyon tekee, jos kenellakaan ei ole aikaa sille.

Esimiestyossa onkin tarkeaa antaa katta pidempaa niille, jotka eivat viela osaa tai tieda
kaikkea tyoterveyshoitajan tyohon liittyvaa. Tyoterveyshoitajille tulisi myOs antaa aikaa
yleisesti oppimiselle, silla tyo kehittyy kovaa tahtia ja uusia tyokaluja tulee kayttoon koko

ajan lisaa tai ne kehittyvat.

Haastatteluissa nousi ilmi, etta tyoterveyshoitajien esimiehen tulisi korostaa alaisilleen, etta
aikaa saa ottaa suunnittelulle ja tyonhallintaa varten. Toisaalta tarkeaa on myos se, etta
tyoterveyshoitajat vastuuttavat esimiestaan tehtaviinsa. Aina ei tyoterveyshoitajakaan
huomaa, miten pitaisi muuttaa toimintatapaa, johtaa itseaan tai miten suunnata toimintoja

eri tavoilla.

”...vastuuttaa myos omaa esimiestd auttamaan semmoisessa mihin ite, aika ei

riitd tekemddn...”

Haastatteluissa koettiin, etta olisi mahtavaa, jos esimies ymmartaisi tyoterveyshoitajien arjen
haasteita ja jos esimies pystyisi myos tukemaan tyoterveyshoitajia arjen haasteissa. Toisaalta
haastatteluissa pidettiin tarkeana sita, etta esimies voisi ilmoittaa toimimattomista asioista

ylospain johdolle.

6 Tulosten tarkastelu
6.1 ltsensa johtaminen tyoterveyshoitajan tyossa

Tulosten mukaan itsensa johtaminen on hyvin moninainen asia, riippuen tyoterveyshoitajasta
itsestaan ja taman persoonastaan. Ominaisia piirteita itsensa johtamiselle on erilaisia, mutta
tietynlaisia vaatimuksia tyossa onnistumiselle on kuitenkin maariteltavissa. Esimerkiksi
keskeneraisyyden sietaminen, itsendainen tyoote, suunnitelmallisuus, asiakaspalvelutyo,
omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, kollegiaalisuus, tiimityoskentelyn taidot, ”ei”
sanominen, oman tyon priorisointi, oman tyon organisoiminen jne. Itsensa johtamiseen kuuluu

kolme erilaista osa-aluetta, joita ovat: itseohjautuvuus, motivaatio seka itseluottamus.
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Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa on tarkea oivaltaa se, etta yksilon mahdollisuudet

motivoida itsedaan on yksilosta itsestaan lahtoisin. (Sandelin. 2015.).

Itsensa johtaminen on kasvava trendi tyoterveyshoitajien tyossa, jotta hyviin tuloksiin
paastaisiin, tulisi myos organisaatiossa itsensa johtamista tyoterveyshoitajan tyossa: tukea,
kouluttaa, tyoterveyshoitajiin luottaa ja kehittaa henkilostoa, kehittaa tyohyvinvointia ja
tukea tyoterveyshoitajan tyota. Nykyinen tyo painottuu paaasiallisesti tietotyohon, missa tyo
painottuu asiantuntijuuteen seka osaamiseen. Tyossa esiintyy erityisesti yhdessa tekemista.
Tyohon jossa ennen on ollut tarkat ohjeet, ovat nyt suuntaviivoja. Tyossa painottuu yha
enemman yksilon luovuus ja erilaiset tavat tehda tyota kuvastavat nykypaivaa. (Makinen.
2014.).

Tukeminen liittyy tyonohjaukselliseen, henkisen kuormituksen, tyoterveyspsykologin
tekemaan tyohon seka tyoyhteisossa ilmenevaan vertaistukeen, jota pidettiin tulosten
mukaan merkittavan asiana ja kollegan tukea. Tukeminen tarkoitti myos organisaatiotasolla
myos ymmarrysta johtotasolla, johdon laskeutumista ruohonjuuri tasolle, vahvaa,
ymmartavaista ja osaavaa esimiestukea seka aitoa ymmarrysta tyoterveyshoitajan tyohon
tyonohjauksellisessakin mielessa. Tulosten mukaan esimiehen tulisi huomata, jos tyossa
tyontekijalla on liikaa toita tai jaksamisen kanssa ongelmia. Tyonantajan antaman tuen
maaran koettiin vahentyneen ajan saatossa enemman ja enemman. Silti tukea tarvitaan ja

tarve nakyi myos tutkimustuloksissa.

Luottamus nousi myos haastatteluissa vahvasti esille. Luottamuksella viitattiin esimerkiksi
asiantuntijatyossa kaytettavaan etatyomahdollisuuteen. Etatyota on odotettu kauan ja
kahden terveyspalvelualan yrityksen yhdistymisen myota se tuli osaksi tyoterveyshoitajan
tyonkuvaa, tata pidettiin luottamuskysymyksena ja tyoterveyshoitajan tyon ymmartamisena.
Toisaalta tuotiin myos ilmi, etta kyse on isosta organisaatiosta, jossa tulee olla tietyt saannot
ja tavat toimia. Yleisena ajatuksena oli johdon ymmarrys ja kasitys tyoterveyshoitajan tyon
kehittamisesta. Taman hetkisessa talous- ja tyotilanteessa itsensa johtamisen taidot
korostuvat, etenkin kun henkiloresursseja pienennetaan yrityksissa. Kun valtuuksia ja vastuuta
yrityksessa jaetaan muillekin yrityksen johdolta, ei johtajat enaa toimi tiedon lahteina,
organisaatiomuutoksiin tai alaan liittyvaan uutisointiin liittyen. Nain kannetaan yrityksessa
vastuuta yhdessa yrityksen ~menestyksen rakentamisesta, mutta myos omasta

henkilokohtaisesta menestyksesta. (Sandelin. 2015.).

Koulutus sen sijaan tarkoitti muutakin kuin kalvosulkeisia tai dia esitysta. Koulutus tarkoitti
tulosten mukaan jotain katta pidempaa, kaytannon harjoittelua, mindfullness harjoittelua
jne. Kehittaminen tarkoitti sitten tulosten valossa esimerkiksi itsensa kanssa kaytavaa

kehityskeskustelumallia, jossa verrattaisiin objektiivisesti omia ominaispiirteita muihin
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tyoterveyshoitajiin.  Kehittaminen tarkoitti myos itsensa johtamisen kehittamisen
valttamattomyyden ymmartamista, silla tuloksissa ilmeni myos kehiteltyja tyokaluja tyon
tukemiseksi, jotka eivat haastatteluiden mukaan olleet aina onnistuneet taydellisesti ja

lisaksi herattivat kysymyksia siita, tavoitellaanko vain parempia tilastoja ja parempaa tulosta.

Kaytannossa haastatteluissa  toivottiin  aitoa johdon ja esimiesten ymmarrysta
tyoterveyshoitajan tyohon, kehiteltava asia tulisi kokea todella hyodylliseksi. Lisaksi riittava
koulutus kehiteltavien asioiden osalta on valttamatonta, jotta se saataisiin tukemaan itsensa
johtamista. Tulosten mukaan tyossa ei ole mahdollisuutta valttamatta riittavasti aikaa
koulutukselle, ammatillisen osaamisen yllapitamiselle. Vaikka olisikin intoa lukea jotain,
sithen ei anneta riittavasti mahdollisuutta. Tulosten mukaan tyolistat ovat rakennettu hyvin
suunnitelmallisesti, jo pitkalle. Talloin tyossa esiin tulee edelleen juoksevia asioita
suunnitellun tyon ohella. Esimerkiksi sahkoposteja yrityksilta, jatkuvia sisaisia sahkoposteja
erinaisista asioista, puheluita, kollegan sarasteluja, kriisitilanteita yrityksissa jne. Ty0 vaatii
muutenkin kovin hyvaa priorisointia, mika vaikuttaa siihen ensinnakin, onko jaksamista
opiskella, onko voimavaroja opiskella jne. Lisaksi tulee tulosten mukaan jatkuvasti sisaisia
juoksevia pyyntoja, asioita, joita taytyy vain laittaa toisesta korvasta sisaan ja toisesta ulos

osakseen, jotta paivittaisesta tyosta selviytyy. Tyo on hyvin pirstaleista.

Tulosten mukaan tyonantajan tulisi tukea koulutusta, ammatillista kasvua ja kehittaa
tyoterveyshoitajien yksilollisia kiinnostuksen kohteita seka tarpeita itsensa johtamisen
parantamiseksi ja kehittamiseksi tyossaan. Tassa apuna toimii myos esimies, jolla tulisi olla
tieto siita, mita mahdollisuuksia voisi olla kehittaa yksilollisiin tarpeisiin liittyvaa osaamista
tyoterveyshoitajien keskuudessa. Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) tutkimuksen mukaan
motivaatioon vaikuttavat: kiinnostus, innostus, valinnanvapaus, oma tunnetila, mielekkyys,
energiataso, omana itsena oleminen, kannustus seka vaikutusmahdollisuus. Omaan
motivaatioon vaikuttavat erilaiset tekijat ja ovat yksilollisyyteen liittyvia, mika korostuu
itsensa johtamisessa. Jokaisella yksilolla on tarve tulla hyvaksytyksi sellaisenaan kuin on. Kun
yksilo saa arvostusta omana itsenaan, nain myos tuntee tulevansa hyvaksytyksi. Talla ei ole
mitaan tekemista yksilon toiminnan tai tekemisen kanssa. Tama on liitoksissa kannustukseen,
omana itsena olemiseen, mutta myos arvojen mukaisuuteen. Kun yksiloa kannustetaan, niin
yksilo tuntee arvostusta myoOs itseaan kohtaan. Arvostusta pidetaankin tarkeana sisaisen

motivaation lahteena.

Tulosten mukaan tyoterveyshoitajien tyo on kovasti muuttunut ajansaatossa. Tyon vaativuus
nakyy myos asiakkaiden tarpeiden muutoksena. Vuorovaikutteisuus on tyoterveysyhteistyon
edellytys yritysasiakkuuden hoidossa. Ilman hyvaa yhteistyota seka vuorovaikutusta ei
saavuteta tavoitteita, joihin tyoterveyshuolto ja asiakas yhteistyossa pyrkivat asiakkaan

parhaaksi. (Antila. 2013.). Tietoisuus henkilokohtaisesta terveydesta on tullut yha tarkeampi
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asia suomalaisille kuluttajille. Tama aiheuttaa paineita asiakaslahtoisyyden panostamiseen
yksityisilla terveyspalvelualan sektorilla. (Veikkola. 2016). Vastuu asiakkuuksien johtamisesta
on tyoterveyshoitajilla. Asiakkuudenjohtaminen on kokonaisvaltainen strategia seka prosessi,
jossa toimitaan yhteistyossa valittujen asiakkaiden kanssa. Taman tavoitteena on tuottaa
ylivertaista arvoa yritykselle ja yrityksen asiakkaille. Asiakkuuden johtaminen pitaisi nahda
asiakaslahtoisena liiketoimintastrategiana. (Antila. 2013). Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa
on tarkea osa tyoterveyshoitajan tyota. Suunnitelmallinen toiminta ja yhteiset tavoitteet
asiakkaiden kanssa osakseen ohjaavat tyoterveyshoitajan toimintaa, mutta myos
tyoterveyslaki ja organisaationkin asettamat tavoitteet. Asiakkuuden johtaminen koostuu
omasta vastuu tyoterveyshoitajasta, tyoterveyslaakarista, tyofysioterapeutista ja
tyoterveyspsykologista paivittaisesta toiminnasta asiakasyritysten kanssa. Yhteista osaamista
seka tyoterveyshuollon vaikuttavuutta lisaa tyoterveyshuollon prosessien liittaminen osaksi
asiakasyrityksen toimintaan. Tarkeimpia avaintekijoita onnistuneeseen asiakaskeskeiseen
toimintatapaan kuuluvat saavutettavuus, vuorovaikutteisuus seka arvotuotanto. (Antila.
2013).

Osa tyoterveyshoitajien tyohon liittyvista muutoksista koettiin tapahtuneen vahingossa
tutkimustuloksiin viitaten. Esimerkiksi asiakashallintaan Lliittyva hyoty koettiin syntyneen
vahingossa. Ajateltiin, etta tyohuoneet kavivat vahiin, jonka takia asiakashallintapaivat
muodostettiin osaksi tyoterveyshoitajan tyota. Tama ajateltiin olevan taysin tyonantajan
tarpeista syntynyt toive, eika tyoterveyshoitajan tarpeista syntynyt toive. Mutta
asiakashallintapaivan hyodyt sen sijaan koettiin enemman kuin tervetulleiksi osaksi
tyoterveyshoitajan tyota. Tama taas toi tasapainoa osakseen tyohon. Tyon
suunnitelmallisuuteen se ei kuitenkaan ole vaikuttanut, vaan edelleen tyota suunnitellaan
normaalisti, mutta yritystapaamiset ja vastaavat toimistotyot pyritaan varaamaan ainoastaan

asiakashallintapaiville. Nain juoksevia asioita pyorii edelleen osana tyoterveyshoitajan tyota.

Tyoterveyshoitajat toimivat asiantuntijaorganisaatiossa. Tyoterveyshoitajien oppiminen
tapahtuu ammatillisen kokemuksen kautta. Kokemus tuo varmuutta ja asiantuntijuutta
tyohon. Lisaksi tyoterveyshoitajan tyohon liittyy ennakoimattomuutta, tulipalojen
sammuttelua, nopeasti reagoitavia asioita, kriisitilanteita jne. Tulosten mukaan
tyoterveyshoitajat kaipaavat omien intressien jalostamista, kehittamista, jossa esimies
huomaisi kyvykkyyden tai vastaisi nousevaan tarpeeseen ja antaisi mahdollisuuden
kouluttautumiselle. Kouluttautumismahdollisuudella tarkoitetaan taas tuloksista noussutta
tyonantajan  tukemaa  koulutusta omien  kiinnostuksen  kohteiden  mukaisesti.
Asiantuntijaorganisaation tyossa vaaditaan asiantuntija tyontekijalta sellaista oppimiskyky ja
kokemusta aiemmista toiminnanratkaisuista, silla tyo on usein vaikeasti hallittavaa
asiantuntijatyossa (Makinen. 2014). Tarkoituksena on vastata asiakkaiden tarpeeseen yha

paremmalla tavalla. Jotta organisaatio parjaisi tietoyhteiskunnassa, sen tulisi omata
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osaamista, jonka myota voidaan puhua asiantuntijaorganisaatiosta. Asiantuntijaorganisaatiolle
ominaista on se, etta henkilostolla on kertynyt suurta ammatillista kokemusta, henkilostolla
on korkeakoulutaustaa ja suurin osa organisaation henkilostosta on asiantuntijoita.
Asiantuntijaorganisaation toiminnassa tuotetaan tuotteita tai palveluita, jolla halutaan

vastata asiakkaiden tarpeisiin. (Makinen. 2014).

Tulosten mukaan tyossa esiintyy henkista kuormitusta monella eri tasolla ja siihen kaivataan
tukea. Henkisen kuormituksen tueksi ei noussut ainoastaan oman toiminnan muutos ja
tekeminen vaan myos organisaatiotasolla, johtotasolla. Tyoterveyshuollon henkilosto palvelee

yritysasiakkaita ja asiakkaita paremmin, kun henkilosto itse voi hyvin. (Kaski. 2012. s.189).

Tyoterveyshoitajan tyossa esiintyy esimerkiksi ennakoimattomuutta, stressitekijoita, monen
asian samaan aikaan tekemista, “hallittua kaaosta”, tietoa tulee joka paikasta, tulee osata
priorisoida, suunnitella ja tehda niin laskutettavaa tulostavoitteellista tyota, mutta myos
laskuttamatonta tyota. Haastatteluissa nousi esille myos toisesta korvasta sisaan ja toisesta
ulos ajattelu. Ajateltiin, etta tulee asioita organisaation sisaltakin, jossa ei koeta johdon
ymmartavan tyoterveyshoitajan tyota. Toisaalta tuotiin myos esille, etta pitaisi olla aikaa
”nollata”, ajatella vain asioita. Itsensa johtaminen tarkoittaa itsesaatelyprosessia, jossa
pyritaan tietoisesti vaikuttamaan itseensa tai toimintana, jonka paamaarana on itsensa
motivoinnin oppiminen, kuten tehtavaa vaatii. Prosessissa yksilon on tarkoitus vaikuttaa
omaan toimintaan, tunteisiin, ajatuksiin ja samaan aikaan pyrkia motivoituneeseen seka
itseohjautuvaan tekemiseen tehden jatkuvaa itsearviointia. Tata kutsutaan myos oman mielen
johtamiseksi. Oman mielen johtamiseen kuuluu kasitys seka ymmarrys yksilon tahdosta,
ajatuksista seka tunteista. Mielen johtamiseen liittyy yksilon mahdollisuudet mukautua
yllattaviin seka erilaisiin tilanteisiin ja kyvykkyys ohjata yksilon kokemuksia asioista seka
tapahtumista (Sandelin. 2015. Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen. 2014.).

Tyon koettiin olevan yleisesti kuormittavaa, mutta silti sen monipuolisuus, haasteet, myos
tyon rikkonaisuus, asiakkaat, tutustuminen eri aloihin ja tyopaikkoihin, mita maallikko ei nae,
pidettiin kiinnostavana, tarkeana pidettiin myos itsestaan huolehtimista ja suurimpana asiana
kollegan tukea, mutta myos tyosta saatavia bonuksia, jotka nostivat tyon imua. Mutta
toisaalta tyon tuloksellisuuden ja tilastoissa pidattaytyminen seka ajatus siita, etta
johtotasolla ei ymmarreta tyoterveyshoitajan tyota esimerkiksi uusia tyokaluja kehiteltaessa,

pidettiin tyon imua syovina asioina.

Kollegan tukea tai vertaistukea pidettiin yhdesta tarkeimmista voimavara tekijoina. Silla
esimies ei haastatteluiden mukaan pysty konkarille talla hetkella tarjoamaan sellaista tukea
ja ymmarrysta tyohon. Ajateltiin esimiehen pidattaytyvan enemman tilastoissa, kuin

tyonohjauksellisena tukijana. Mutta kuitenkin kovasti toivottiin esimiehen pystyvan tukemaan
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tyoterveyshoitajaa paremmin tyossaan. Toisaalta haastatteluista nousi esille kokemus
“tuulimyllyja vastaan taistelevasta esimiehesta”, joka halusi tukea paremmin, mutta
sellainen esimies vasyi tyossaan. On hyva tiedostaa, etta ajoittaiset paineet tyossa eivat viela
hajota tyohyvinvointia, mutta jatkuvasti kestava kuormittuneisuus voi johtaa
stressireaktioihin seka sita kautta uupumiseen ja masennukseen. Monissa tutkimuksissa on
todennettu, etta tyossa esiintyvat voimavaratekijat lisaavat tyon imua. Tallaisiin
voimavaratekijoihin tyotovereiden lisaksi liittyy esimiehen tuki. Tyoterveyshuollossa ei ole
varaa siihen, etta tyontekija leipaantyisi omaan tyohonsa. Tyoterveyshuollon esimiehen
tehtavana on huolehtia siita, etta puitteet ovat kunnossa tyoyhteisossa, vaikka se saattaisi
johtaa siihen, etta jollain heraa kielteisia tunteita paatoksista. Jokaisen tyontekijan vastuulla
on kuitenkin huolehtia, etta sovittuja pelisaantoja noudatetaan. (Kaski. 2012. s.188-189).
Tarkeaa myos tyoterveyshoitajana on tuoda tutkimuksen tulosten perusteella esimiehelle
esille tyomaara, tyossa parjaamiseen liittyvat asiat, jos ei ehdi tehda jotain asioita,
ymmartaa sanoa myos ei, jos ei pysty tekemaan jotain tyota tai ei ole resursseja jne. Ei voi
vastuuttaa vain esimiesta asiakkaiden tuntemisessa. Silla eihan esimies voi tuntea alaistensa
asiakkaita, saatikka niiden tarpeita ja toiveita. Esimiesta tulisi siis tutkimustulosten mukaan
vastuuttaa esimerkiksi tyomaaraan liittyvissa haasteissa. On esimiehen tehtavat etsia se
henkilo, joka tekee tyon, jos joku ei ehdi tai pysty. Tyoyhteisossa on tarkeaa myos
avoinkeskustelu ja luottamus siita, etta uskaltaa sanoa ei, jos tyontekija sanoo, ettei ole

aikaa tehda tyota nyt.

Toisaalta uudet tyontekijat koettiin kokemuksellisessa mielessa silla tavalla kokemattomiksi,
etta heilla on ”halki, poikki, pinoon” - ajatus, suorittavan tyon ajatus. Ajateltiin, etta nuori
tyontekija saattaa vyllattya tyoterveyshoitajan tyonkuvasta. Tyoterveyshoitajan tyo ei
kuitenkaan ole suorittavaa tyota, vaan keskeneraisyys kuuluu osaksi tyota ja pitkalle ajalle
suunnitteleminen. Ammatillinen kehittyminen koettiin tarkeimmaksi opin antajaksi itse tyosta
talla hetkella. Uuttaa ohjelmaa, jossa koulutetaan uusia tyoterveyshoitajia tyohonsa pikku
hiljaa, pidettiin todella hyvana asiana ja sen toivotaan tuovan hyvaa tulosta. Uusien
tyontekijoiden tarkein tuki on ollut pitkaan kollega, mika koettiin osakseen kuormittavaksi
asiaksi, koska se vie osan tyonajasta. Toisaalta sitten uudet tyontekijat koettiin hyvaksi

asiaksi, silla heilta saadaan uusia nakemyksia ja ajatuksia myos omaan tyohon.

6.2 ltsensa johtamisen malli tyoterveyshoitajan tyossa

Opinnaytetyon yksi tavoitteista oli luoda kehittamistyo. Tyon tulosten perusteella kehitettiin
malli (taulukko 3) tyoterveyshoitajan itsensa johtamiseen liittyen: itsensa johtamisen malli
tyoterveyshoitajan tyossa, tyoterveyshoitajan itsensa johtamiseen liittyen. Kehittamistyon
malli on luotu itsensa johtamisen ymmartamiseksi tyoterveyshoitajan tyossa seka
tyoterveyshoitajan tyon tukemiseksi, tyoterveyshoitajan tyon ymmartamiseksi ja kaytantoon

sovellettavaksi. Uudenkaltaisessa organisaatiomallissa asiantuntijat muodostavat ensisijaisen
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asiakasrajapinnassa olevan tilan. Asiantuntijoiden toimintaa tukevat johto seka muut
tukipalvelut. Johdon ja tukipalveluiden tarkoituksena on mahdollistaa tyo, jota asiantuntijat
tekevat. Kumppanuutta kuvaava asiakassuhde syntyy, kun asiantuntijat ovat pidemman aikaan
olleet asiakkaidensa erilaisten ongelmien seka kehittamistarpeiden kanssa tekemisissa. Tama

johtaa organisaation paraneviin tuloksiin. (Keskikallio. 2017)

Mallissa (taulukko 3) korostuu nelja eri osa-aluetta: Organisaation tuki, omasta hyvinvoinnista
ja terveydesta huolehtiminen, itsensa johtamisen tukeminen seka reflektointi ja tyonohjaus.
Neljan osa-aluetta ovat jatkuvasti aktiivisia ja tarkoituksena on pitaa osa-alueet tasapainossa.
Ulkoisia asioita ovat osakseen organisaation tukeen liittyvat asiat ja koulutusasiat. Sisaisia
asioita ovat omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtiminen ja itsensa reflektointi seka

tyonohjaus.

Mallissa (taulukko 3) organisaatiotasoisessa tuessa tarkeaa on antaa enemman valtaa ja
vastuuta tyoterveyshoitajille asiakkuuksien johtamiselle ja mahdollisuuksia tehda tyota
luovemmin, esimerkiksi tulosten mukaan etatyo on parantanut tyon laatua ja oman tyon
hallittavuutta. Esimiehen on tarkoitus tukea tyoterveyshoitajaa tyossaan aidosti
pidattaytymatta taysin tilastoissa, vaan ennemminkin tyonohjauksellisella otteella. Johdon on
tarkoitus luoda luottamusta tyoterveyshoitajien ja johdon valille aidolla lasnaololla
ruohonjuuritasolla. Nain tuetaan vyrityksen arvojen ja strategian laskeuttamista
tyontekijatasolle, lisataan ymmarrysta tyoterveyshoitajan tyosta johtotasolla ja pystytaan
nain kohdentamaan kehitysideoita. Lisaksi esimiehen ja tyoterveyshoitajan valilla syntyy aitoa
kohtaamista seka johdon ja tyoterveyshoitajan valilla pyrittaisiin  luottamuksen
kasvattamiseen, kuten esimerkiksi etatyo koettiin luottamuskysymykseksi johdon ja
tyoterveyshoitajien valilla. Tyota paasisi myos kehittamaan tuloksellisesta ajattelusta myos

laadulliseen ajatteluun, kun tyota ymmarretaan paremmin.

Mallissa (taulukko 3) omasta terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimisella tarkoitetaan vapaa-
ajalla tapahtuvaa toimintaa: alykasta liikkumista terveyden kannalta, terveytta tukevaa
ravitsemusta, hyvaa unenlaatua ja voimavaroja kasvattavaa toimintaa, virkistaytymista
yksilollisten tarpeiden mukaisesti. Terveydella ja hyvinvoinnilla huolehtimisella saavutetaan
henkisten voimavarojen elpymista tyon kuormituksesta ja tasapainotetaan jaksamista niin
omassa elamassa kuin tyossakin. ltsestaan huolehtiva ihminen parjaa yleisesti paremmin,
mikali puitteet tyossa ovat kehnot. ltsestaan huolta pitaminen tarkoittaa fyysisen kunnon
yllapitamista, riittavaa lepaamista seka henkisen vireyden yllapitamista. Nama toimivat
puskurina tyOmaailman stressitekijoille. Tama toimii myos painvastoin, mikali omassa
elamassa on vaativia hetkia - helpottaa toimiva tyoyhteiso jaksamista. (Kaski. 2012. s.189).

Tyonantaja voi tukea tyoterveyshoitajan jaksamista tarjoamalla esimerkiksi liikuntaseteleita.
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Mallissa (taulukko 3) itsensa kehittamisella, koulutuksella tarkoitetaan tyonantajan tarjoamia
koulutusmahdollisuuksia, jotain katta pidempaa itsensa johtamisen kehittamiseksi
tyoterveyshoitajan tyossa. Toisaalta konkreettisena asiana mindfullness koulutusta,
tyonohjausta, oman tyon organisointiin liittyvaa koulutusta, tyon hallittavuutta lisaavaa
koulutusta, ammatillisuuteen liittyvaa koulutusta, asiakkuuksien johtamiseen liittyvaa
koulutusta, omien kiinnostuksen kohteena olevia koulutuksia jne. Ala on ollut kovassa
muutoksessa, joten tyoterveyshoitajan tyon selkeyttaminen ja yleisesti itsensa johtamiseen
liittyvaa tietoa seka taitoja tulisi kouluttaa konkreettisilla harjoituksilla ja tukitoimilla
tyoterveyshoitajille. Harjoituksilla, joita voisi tyon ohessa kayttaa hallitakseen paremmin
tyota. Ammatillisesti tarkeaa on myos vapaa-ajalla pitaa ylla ammatillisuutta, mutta
organisaation uudet tyokalut, asiakkaiden muutokset, tyon paineet muuttuvat, tarpeet
muuttuvat; niihin tarvitaan tyonantajan tukea, toisaalta avoimempaa, luottamusta
kasvattavaa tyootetta tyoterveyshoitajan ja johdon valilla. Tyossa tutkimustulosten mukaan

tarvitaan jotain katta pidempaa, selkeita tyoohjeita oman ”kaaoksen” hallitsemisksi.

Mallissa (taulukko 3) reflektointi ja tyonohjaus sisaltavat seka vertaistuen ja tyoyhteisotuen.
Oman toiminnan reflektointi nouse selkeasti esille tutkimustuloksissa. Nollaus, omalle
toiminnalle annettava ajatusaika, koettiin tarkeaksi asiaksi itsensa johtamista, oman
toiminnan hallittavuutta. Lehtosalo-Iskaniuksen (2011) tutkimuksen mukaan tyossa itsensa
johtaminen on tarkea osa itse tyota. Tutkimuksessa myos nostettiin hyvan itsetuntemuksen
merkitys itsensa  johtamisessa, mita pidettiin hyvin  merkityksellisena asiana
tyoterveyshoitajan tyonkuvaa, mutta myos omaa elamaa ja elaman hallintaa. Itsensa
johtamista helpottaa tietoinen lasnaolo, eli tietoisuus, pysahtyminen olennaisen aareen,
oman itsensa kuuntelu, itseensa keskittyminen ymparilla tapahtuvien asioiden sijaan. Itse
tuntemista pidetaankin perustana itsensa johtamiselle. Kuitenkin onnistumiset tyossa ja
kehittyminen tyossa tuottaa hedelmaa, tyytyvaisyytta tyohon, tyohyvinvointiin ja motivoi
parempaan tyon tulokseen. Reflektointi liittyy niin yksin kaytavaan mietiskelyyn, mutta myos
kaytyihin keskustelutuokioihin kollegojen kanssa. Tyoterveyshuollon henkiloston kannattaa
vaatia itselleen tyonantajalta tyonohjausta, silla muuttuvassa tyossa ammattihenkilokin
tarvitsee oman osaamisen lisaksi tukea. Tama tarjoaa hyvan paikan reflektoida omaa tyota ja
vahvistaa osaamistaan seka jaksamistaan tyossa. (Kaski, S. 2012. s.186). Reflektointi johtaa
myos motivaation syntymiseen, josta tyontekija synnyttaa motivoiva asioita omaa tyotansa
kohtaan. Reflektoinnissa tyontekija punnitsee myos omia arvojaan ja nain rikastuttaa
syvemmin omaa sitoutuneisuuttaan tyohonsa. Itse reflektoinnille tulisi antaa aikaa jokaiselle

tyontekijalle.

Keskustelutuokiot koettiin tarkeaksi osaksi oman toiminnan reflektointiin liittyen. Talla
tavalla saadaan tukea tyohon, opitaan miten tyota voisi tehda eri tavalla, miten voisi kasvaa

ammatillisesti. Tuloksien pohjalta tyohon kuitenkin urautuu ja muotoutuu oma tapa toimia,
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joten keskustelu muiden kanssa antaa uusia nakokulmia toimia eri tavalla tyossa. Vertaistuki
koettiin tarkeaksi osaksi, silla esimies ei tunne tyota yhta hyvin kuin oma kollega. Eika konkari
hoitaja koe esimiehen tukea yhta tarkeaksi kuin kollega. Toisaalta valittavaa ja
ymmartavaista esimiesta kaivataan. Itsensa reflektointi, oman tyon ymmartaminen,

”

raamittaminen, suuntaviivojen piirtaminen, rajojen vetaminen, “ei” sanominen, priorisointi,
ovat tarkeita asioita oppia tyossa, jossa tietoa tulee joka suunnalta. Vertaistuen ja
tyoyhteisotuen lisaaminen koettiin hyvin tarkeaksi asiaksi, oman toiminnan tukemiseksi.

Haastatteluissa koettiin, ettei sille anneta riittavasti mahdollisuuksia ja aikaa.

Tyoterveyshoitajan tyo painottuu tuloksellisuuteen, tulostavoitteisiin. Nyt tyossa koetaan,
etta painotetaan enemman tilastoihin, kuin tyonohjaukseen, tyon laadullisen tuloksen
parantamiseen, tyohyvinvoinnin parantamiseen, josta kuitenkin itsensa johtamisen kannalta
tyoterveyshoitajan tyossa hyodyttaisiin merkittavasti, silla se motivoi parempaan tyohon ja
auttaa sitoutumaan; tyoterveyshoitajan tyo koetaan kuitenkin hyvin itsenaiseksi, jopa
yksinaiseksi, jolloin tyoyhteisotuen ja vertaistuen tukeminen olisi tarkea asia huomioida tyon
tulostavoitteissa. Haastatteluiden perusteella tyon tukea on koko ajan pienennetty enemman
ja enemman. Tuen pienentyessa, sen puute on huomattu tyoterveyshoitajien keskuudessa.

Aitoa valittamista kaivataan.

Tyoterveyshuollossa tyoskentelevilta ammattilaisilta velvoitetaan pitamaan huolta oman
osaamisena  paivittamisesta, kehittamisesta ja  yllapitamisesta. Tama turvaa
tyoterveyshuollon laadukkaan palvelun. Ja myos auttaa ammattihenkiloita reflektoimaan
omaa tilannetta seka kehittaa osaamistaan. (Kaski. 2012. s.185). Jotta omasta osaamisen
paivittamisesta, kehittamisesta seka yllapitamisesta voitaisiin pitaa parempaa huolta, tulisi
tyonantajan antaa tyoyhteisotuelle, vertaistuelle, systemaattisille tapaamisille aikaa ja
mahdollisuus. Se auttaisi reflektoimaan omaa toimintaa ja antaisi omaan tyohon jatkuvia
vinkkeja, miten joku muu tekee ja voitaisiin nain kopioida aina omaan kayttoon, parantaen
omaa osaamista. Tulosten mukaan tallaisia keskustelutuokioita kaivattiin, kuitenkin tyon
tulokselliset vaatimukset pakottavat yksinaisempaan puurtamiseen. Tulosten perusteella
jokainen tyoterveyshoitaja kuitenkin yrittaa parhaansa tyossaan ja haluaa myos tehda
kaikkensa tyosta selviytyakseen. Tuloksissa my0s nousi esille, etta tyoterveyshuoltoon

valikoituu vain tietynlaisia ihmisia.

Tyonohjauksella tarkoitetaan myos tyoterveyspsykologin antamaa ammatillista tukea
tyoterveyshoitajille omaan tyohon. Sen pitaisi olla saannollista ja systemaattista tulosten
mukaan. Tyoterveyshoitaja kaipaa tyossa vaikeisiin kriisitilanteisiin, tyon pirstaleisuuteen,
jatkuvaan informaatiotulvaan, asiakasyrityksista tuleviin pyyntoihin, sahkopostitulviin ym.
Tyonohjausta.  Tyonohjauksella tuettaisiin  priorisointia, tyossa jaksamista, tyon

suunnitelmallisuuden lisaamista ja ymmarrysta itse tyoterveyshoitajan tyosta, itsensa
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johtamisesta. Nain kehitettaisiin myos jaksamista tyohon, suodatinta, jonka avulla luotaisiin
vakautta, lisaten tyon hallittavuutta. Kun tyo on paremmin hallussa, on myos tyotyytyvaisyys
parempaa. Tutkimustulosten mukaan tyossa onnistumista pidettiin hyvin tarkeana asiana tyon
imun kasvattamisessa. Tyossa kuitenkin kohdataan vaikeita asiakkaita seka tilanteita, joita ei
aina ehdi kasitella kollegojen tai edes itsensa kanssa. Taman takia tyonohjaus on

merkityksellinen asia.

Mallin toimivuus vaatii kaikkien osa-alueiden aktivoitumista jollain tasolla. Jos yksilo ei itse
ole motivoitunut huolehtimaan itsestaan, unestaan, liikkumisestaan jne., niin se vaikuttaa
myos mallin  toimivuuteen. Toisaalta se on tyoyhteisokysymyskin, jos muut
tyoterveystiimilaiset eivat koe hyodylliseksi saannollisia vertaistukitapaamisia. Tai
ammatinharjoittajana toiminen, joka saattaa olla vertaistuen esteena, voi mallin toimivuus
olla uhattuna. Toisaalta jos tyonantaja ei sitoudu kouluttamaan henkilostoaan, luomaan
enemman vapautta itsensa johtamisen tukemiseksi, luottamusta tyontekijoihin,
mahdollistamaan omaa ammatillista kasvua kiinnostuksen kohteiden mukaisesti jne., voi

mallin toiminta olla uhattuna.

Toisaalta jokainen tyoterveyshoitaja on yksilo ja kaikki ei tavoittele samoja asioita. Taman
takia esimiehen rooli yksilon tarpeiden, kiinnostuksen kohteiden tunnistamisessa tai
eteenpainviemisessa olisi tarkeaa itsensa johtamisen tukemiseksi. Nain kasvatettaisiin tyon
imua ja henkilokohtaisia motivaation lahteita tyota kohden. Toisaalta taas itsensa johtamisen
mallin toimivuus on riippuvainen itsesaatelyprosessin tukemisesta, jossa tyontekijalla olisi
aikaa itsensa pohdiskelulle, itse reflektoinnille. Jos sita ei tueta, eika aikataulullisesti anneta
mahdollisuutta, niin itsensa johtamisen peruselementti on uhattuna. Toisaalta tyonantajan

olisi hyva tarjota tyonohjauksellistakin tukea tyoterveyshoitajille systemaattisesti.

7 Pohdinta ja johtopaatokset

Itsensa johtaminen on monipuolinen asia osana tyoterveyshoitajan tyota. Itsensa johtaminen
sisaltaa yksilon omien arvojen ja tarpeiden mukaisia ominaispiirteita ja tyoterveyshoitajan
tyolle ominaisia piirteita, ominaisuuksia, vaatimuksia ja valmiuksia. Tyoterveyshoitajan tyossa
tulevaisuudessa painotetaan yha enemman itsensa johtamista, silla esimiehen rooli on
etaisempi, eika tukea saa enaa yhta lailla, kuin ennen. Itsensa johtamista voidaan ajatella
ikaan kuin kehitettavana tyokaluna, itsesaatelyprosessina, osana tyoterveyshoitajan tyota.
Tata tulisi kuitenkin tukea tyonantaja taholta viela runsaasti. Tukea voidaan antaa:
kouluttamalla kaytannon taitoja ja harjoitteita, mindfullness koulutusta, tyonohjausta
antamalla, antamalla enemman aikaa vertaistuelle, tyoyhteisotuelle, vahentamalla tyon
tuloksellisia vaatimuksia ja lisaamalla laadullisia mittareita, antaa aikaa itse reflektoinnille,
antamalla aikaa pohdiskelulle, selkeyttaa tyoterveyshoitajan tyonkuvaa ja lisata lisaresursseja

tyoterveyshoitajien, mutta myos tyoterveyshoitajien tyota tukeviin organisaation osiin, kuten
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yritysasioiden hoitoon, myyntiin ja laskutukseen liittyen, antamalla tyoterveyshoitajien
esimiehille koulutusta, joka tukisi tyoterveyshoitajien kehittymista tyossaan, kannustaa
tyoterveyshoitajia  opiskeluun, tukemalla opiskelua, luottamuksen kasvattaminen
tyoterveyshoitajan ja johdon valilla, johdon laskeutuminen ruohonjuuri tasolle ja aito
kohtaaminen tyontekijoiden kanssa, strategian ja arvojen sanoittaminen, toteuttaminen
aidosti tyontekijoiden kanssa tai sitouttaminen yrityksen strategiaan seka arvoihin,
tyoterveyshoitajien omien vyksilollisten tarpeiden nakeminen seka tukeminen, niihin
panostaminen ja jalostaminen kiinnostuksen kohteiden mukaisesti, esimerkiksi tyon
ammatillisuuden kasvattamiseksi, sitouttamalla tyontekija organisaatioon paremmin jne.
Itsensa johtamisesta haasteellisen tekee juuri se, etta jokainen on oma yksilonsa ja jokaisella
on oma motiivinsa asioille. Tarkeaa onkin siis tunnistaa motiivit ja tukea niita kehittymisen
aikaansaamiseksi. Toisaalta se on myoOnteinen asia, silla kaikista ei ole tarkoitus tehda
samanlaisia osaajia, siina ei ole jarkea, kun puhutaan asiantuntija osaajista. Asiantuntija
organisaatiossa toisten taitojen hyodyntaminen on asia sitten aivan erikseen, jolla tavalla
lisataan tyon tiimiytymista ja pystytaan tarjoamaan parempaa asiakaspalvelua yrityksilla,
asiantuntevampaa osaamista jne. Itsensa johtaminen kasitteena on tulkinnanvarainen, mutta
myos kasite, jota pystyy soveltamaan moniulotteisesti. Itsensa johtaminen sisaltaa niin
psykologisia, sosiaalitieteellisia seka taloustieteellisia viitteita. Sen sijaan useissa
johtamisteorioissa itsensa johtamista kasitellaan myonteisesti yrityksen tyohyvinvoinnin
lisaamisena ja yrityksen tehokkuuden kasvattamisena. (Sandelin. 2015. Lehtosalo-Iskanius.
2011.).

Tyoterveyshoitajan tyo on pirstaleista. Tyota pyritaan suunnittelemaan pitkalle eteenpain,
mika luo varmuutta. Siita huolimatta kalenteroimatonta tyota on yllin kyllin: sahkoposteja,
juoksevia asioita, kriisitilanteita yrityksissa, informaatiotulvaa organisaation sisalla jne. Nama
vaikuttavat tyon pirstaleisuuden muodostumiseen. Ty0 saatetaan tuntea ajoittain hallituksi
kaaokseksi, jossa tulee sietaa keskeneraisyytta. Toisaalta alalle hakeutuu vain tietynlaiset
ihmiset, joilla ominaispiirteita tyoterveyshoitajan tyohon onkin. Mutta olisiko mahdollista
tulevaisuudessa, etta tyoterveyshoitajan tyo yksinkertaistuisi ja pystyttaisiin ottamaan kaikki
irti itsensa johtamisen hyodyista, keskittamalla kaikki kyvyt asiakkaan monipuoliseen
palvelemiseen. Voisi sanoa, etta tyoterveyshoitaja voisi kaivata ikaan kuin sihteeria oman
tyon ohella, kaiken salan siirtamista toiselle, jotta voisi itse keskittya siihen, mika on
tarkeinta. Ajan kasitys onkin tarkeaa tyoterveyshoitajan tyossa: mihin sita kuluttaa, miten
aikatauluttaa, miten paljon varaa aikaa asiakastapaamisiin, miten sita saada lisaa, kun listat
ovat jo taynna. Tata tukemalla, voitaisiin nostattaa tehoja ja tyon mielekkyytta. Toisaalta,
kuten tutkimustuloksissa esiin nostettiin, tarjottaisiinko tyoterveyshoitajille mahdollisuus
ikaan kuin ”nollata”, antaa aikaa omille ajatuksille, itsesaatelylle, jotta tyon hallittavuuden
tunne lisaantyisi. ltsensa johtamista voidaankin kuvata yksilon omaa pohdintaa itsestaan seka

yksilon kasitysta omasta itsestaan ja motiivista omaa tyota kohtaan, mutta myos yksilon
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omista kehittymiseen liittyviin tarpeisiin, voimavaroihin ja osaamiseen. (Lehtosalo-Iskanius.
2011. Kotilainen. 2014.). Nopea teknologian kehittyminen ja globalisaatio ovat muuttaneet
tyota hektisemmaksi. Kasitys ajasta on myos muuttunut, kuten tilanne jossa pikainen
vastaaminen voi tarkoittaa vastaamista heti. Muutokset toimintaymparistossa ei tarkoita, etta
ihminen olisi muuttunut samassa tahdissa. Muutoksen tahdissa pysyminen vaatii paljon
taitoja, esimerkiksi rajoihin, organisointiin ja itsensa johtamiseen liittyvia.

Informaatioyhteiskunnassa, jossa impulsseja tulee ja tarpeita tyrkytetaan, tulee tuhansia

paivittain. Tama on kova vaatimus kenelle vain. (Kaski. 2012. s.10).

Voidaankin sanoa, etta tyoterveyshoitajan tyon itsensa johtamisen rooli on hyvin
monimuotoinen asia ja sita on tarkasteltava hyvin erilaisista nakokulmista. Niin sita
hairitsevista, haasteista, edistavista, parantavista, kuin henkilokohtaista, organisaation

sisaisista, mutta myos asiakkaiden tarpeista lahtoisin.

Tyoterveyshoitajan tyossa on ollut paljon muutoksia. Asiakkaiden tarpeet ovat muuttuneet,
tyoterveyshoitajan tyonkuva on monipuolistunut ikaan kuin kaikkea osaavaksi tekijaksi. Tyossa
joutuu ikaan kuin opettelemaan tyoterveyshoitajan tyonkuvaa pikku hiljaa ja kasvattamaan
ammatillisuutta sita kautta. Kokemus on se, jonka kautta tyota kehitetaan. Sen takia
kehitettavien asioiden olisi hyva lahtea tyoterveyshoitajien nakemyksesta, ei ainoastaan
johdolta alaspain. Esimerkiksi etatyo, mika tutkimuksessa tuli esille. Sita odotettiin kauan
osaksi tyoterveyshoitajan tyota, kahden terveyspalvelualan yrityksen yhdistyttya, siita tuli

mahdollista.

Pitaisiko todella katsoa sita, miten voitaisiin lisata tyossajaksamista, tyohyvinvointia, itsensa
johtamisen kehittamista tyontekijan nakokulmasta? Nain kehitys tapahtuisi. Silla
asiantuntijana toimiminen, tyoterveyshoitajan tyon monipuolistuminen on pakottanut
muuttamaan omaa ammatillista identiteettiaan vielakin asiantuntevammaksi. Asiantuntijana
toimiminen tarkoittaa sita, etta asiantuntijalla on hallussaan tarkeaa kokemuksen ja tiedon
yhdistavaa osaamista, mita tulisi hyodyntaa kehiteltavissa asioissa. Ja nain myos tukea itsensa
johtamista. Itsensa johtamisen nakokulmasta kehittyminen ja oppiminen tulee keskittya
yksiloon itseensa ensisijaisesti ja toimii nain myos oman kehittymisensa lahtopisteena. Jos
yksilolla ei ole mieltymyksia itsensa kehittymiseen, ei kehittymista synny. Kun yksilolla on
omat arvot ja tarpeet tyoelamassa, niin itsensa johtamisessa han paasee myos niita
Yksilon itse on tosin myos ymmarrettava, mista oma motivaatio syntyy ka kyettava johtaa

motivaatiotaan, jotta voisi menestya tyossa. (Sandelin. 2015.).

Tyoterveyshoitajien asiakashallintapaivat koettiin tulosten mukaan hyvaksi muutokseksi osaksi

tyota. Vaikka sen koettiin syntyneen ”vahingossa” tyonantaja tarpeesta, kun huoneita ei ollut
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riittavasti tarjolla. Asiakashallintapaivat eivat kuitenkaan muuta tyon pirstaleisuutta, vaikka
osakseen helpottaa tyon toimistotoiden suunnittelemista asiakashallintapaiville. Esimerkiksi
asiakastapaamiset, raporttien Kkirjoittamiset, terveystarkastuskutsut, vuosisuunnitelmien
tekeminen jne. voitaisiin toteuttaa asiakashallintapaivina. Tyossa kuitenkin tulee sisaisia
informatiivisia asioita edelleen ja myos asiakasvastaanottopaivina voi tulla kiireellisia asioita.
Lisaksi sahkopostien katsominen saattaa olla mahdottomampaa asiakasvastaanottopaivina,
silla ne paivat ovat yleisesti ottaen taynna asiakkaita. Nain ollessa sahkopostit saattavat
kasaantua asiakashallintapaiville katsottavaksi, mika estaa taas suunnitellun tyon tekemista
ja tyo saattaa siirtya tai jaada kesken. Joka tapauksessa jokin osa tyosta karsii ja
tyonhallittavuus saattaa karsia. Tasta tuleekin yksi ominaispiirre tyonkuvaan liittyen:
keskeneraisyyden sietaminen. Tyoterveyshoitajan tyossa on turhaa ajatella toiden loppumista

tai valmistumista.

Toisaalta tyoterveyshoitajilla on taysi vastuu toiden hankkimisesta itselleen. Jos ei
suunnitelmallista tyota ole tehnyt, eivat asiakkaat myoskaan ole tyolistoilla. Verrattaen
vaikka toiseen ammattiryhmaan, tyofysioterapeuttiin tai tyoterveyspsykologiin, joiden
vastaanotolle varataan aikaa esimerkiksi tyoterveyslaakarin tai tyoterveyshoitajan toimesta.
Lisaksi sinne tarvitsee lahetteen, joka on yleensa oman tyoterveyslaakarin tai
tyoterveyshoitajan kirjoittama. Kaytannossa siis tyoterveyshoitaja toimii myos puskurina ja
ajanvaraajana tai ohjaajana muille tyoterveystiimin jasenille. Tama helpottaa muiden
tyoterveystiimissa tyoskentelevien tyonkuvaa, mutta lisaa edelleen yhden tyotehtavan
tyoterveyshoitajan tyonkuvaan. Esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinongelmallisen tyontekijan
ohjaus tyofysioterapeutille on tarkeaa ennaltaehkaisevaa tyota myos tyoterveyshoitajan
nakokulmasta, yrityksen kokonaisvaltaisen huolehtimisen osalta, niin ei sita voi jattaa
tekemattakaan. Toisaalta tyoterveyshoitajan tyota tai ajanvarausta on helpotettu yrityksessa
ajanvaraustyokalun avulla, jonka mukaan tyontekijaan ollaan yhteydessa erillisen ”call
center” palvelun kautta. Sielta tyontekijalle soitetaan ja varataan aikaa tyoterveyshoitajan
asettamien ehtojen mukaisesti. Tyoterveyshoitaja joutuu siis nakemaan huomattavasti
enemman tyota ja vaivaa oman listansa tayttamiseksi ja hoitamiseksi verraten
tyoterveyspsykologiin tai tyofysioterapeuttiin. Tyoterveyslaakariresurssit ovat muutenkin
ahtaalla, joten heidan listansa on kaytannossa jo taynna ilman saannollista ajanvarausta.

Lisaksi ajat menevat jo entuudestaan pitkalle.

Koko tyoterveystiimin vastuuttaminen tyoterveyshuollon asiakkuuksien hoidosta olisikin
mielenkiintoista nahda konkreettisella tasolla, miten sita voitaisiin muuttaa siten, etta kaikki
vastuu ei olisi hoitajalla ja miten tukitoimintoja tyoterveyshoitajan tyon ymparilla voitaisiin
tehostaa siten, etta ylimaaraisesta tyosta, salasta, tyonhallittavuutta syovasta tyosta
voitaisiin paasta eroon. Toisaalta voitaisiin myos miettia, miten voitaisiin muuttaa

ammatinharjoittajien roolia tyoterveyshuollossa toimimisesta. Tyoterveyshuollon toiminta
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perustuu kuitenkin moniammatilliseen yhteistyohon. Jos ammatinharjoittajana toimiva
tyoterveyslaakari, tyofysioterapeutti tai tyoterveyspsykologi ei osallistuisi itse aktiivisesti
yritysasiakkaan kehittamiseen, onko sellainen oikea tapa toimia tyoterveyshuollon tiimissa?
Tiedon, informaation tulisi liikkua niin tyoterveyshoitajalta muulle tiimille, kuin muulta
tiimilta tyoterveyshoitajalle. Tyoterveyshoitaja johtaa asiakkuutta, jos ammatinharjoittajana
tekee vain yrittajan roolissa rahallisen omaisuuden, ottamatta vastuuta asiakkuuden

hoitamisesta, onko se oikein? Onko oikein, etta kaikki vastuu on tyoterveyshoitajalla?

Tyoterveyshoitajia ei voida valmistaa ikaan kuin samaan konseptiin. Pikku hiljaa tyo kehittaa
kohti omaa asiantuntevaa ammattilaista suurissa raameissa. Tyoterveyshoitajaa motivoivat eri
asiat yksilollisesta tarpeesta riippuen. TyOossa motivoivat esimerkiksi seuraavat asiat: tyon
monipuolisuus, tyon haasteet, onnistuminen tyossa, hyvin onnistunut yhteistyo asiakkaiden
kanssa, tyon tuloksessa onnistuminen jne. Haastatteluissa ei tullut ilmi tyonantajan tarjoamia
etuuksia, joita olisi hyva kehittaa itsensa johtamisen kehittamiseksi, tyohon sitouttamiseksi,

eli ulkoisia motivaatioita.

Vaikka lahtokohtaisesti sisainen motivaatio onkin tehokkaampi kuin ulkoinen motivaatio.
Motivaatioon on kaksi tapaa: seka ulkoinen, etta sisainen. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa
esimerkiksi keppien ja porkkanoiden varaan rakennettua reaktiivista motivaatiota. Varsinaisen
tehtavan sijaan siis huomio kiinnittyy saatavilla oleviin palkintoihin ja valtettaviin
rangaistuksiin. (Martela, F. Jarenko, K. 2014. Hirvonen, J. 2009.). Ulkoinen motivaatio on
uhkiin vastaamista seka selviytymisen kannalta oleellisten resurssien keraamista. Tekemista
voidaan kuvata valineena jonkin ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi. Tekeminen itsessaan
tuntuu pakkopullalta. Ulkoisessa motivaatiossa ihminen joutuu niin sanotusti tyontamaan
itseaan tekemaan kasilla olevaa asiaa, joka on henkisesti kuormittavaa. (Martela, F. Jarenko,
K. 2014). Sisainen motivaation sen sijaan tarkoittaa sellaisten asioiden tekemista josta itse
innostuu eli proaktiivista. Tyossa esiintyy kumpaakin motivaatiota, mutta toinen on usein
dominoivampi. TyOnantajan seka tyontekijan kannalta tavoitteellisempi ja parempi tila on
sisainen motivaatio. Kaytannossa sisaista motivaatiota kannattava tyontekija on kaiken

kaikkiaan hyvinvoiva, on tuottavimmillaan (Martela, F. Jarenko, K. 2014. Hirvonen, J. 2009).

Toisaalta tyon pirstaleisuus ja juoksevien asioiden hoito suunniteltujen asioiden ohella
pakottaa priorisointiin. Jokainen tyoterveyshoitaja haluaa tehda tyonsa mahdollisimman
hyvin, asiantuntijana tyon ottaa vakavasti, silla se on myos tyon imua. Ei tyota tekisi, vaan
vahtaisi alaa, mikali sita ei olisi sinut tyon luonteen kanssa. Priorisointi voi olla hyva asia,
mutta toisaalta negatiivinenkin asia. Negatiivisuus tulee esille esimerkiksi tilanteissa, jossa
tyoterveyshoitaja priorisoi asioita, jattamalla vastaamatta, lykkaamalla tai vastaa hyvin
lyhyesti tai epainformatiivisesti sellaisiin asioihin, joista voisi olla hyotya jollekin. Eli tama

tarkoittaa sita, etta joutuu tekemaan paatoksia vaikkapa sahkoposteja selaillessa: mita pidan
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merkityksellisena, mita en. Silla kaikkeen ei voi vastata, aika ei riita mitenkaan suunnitellun
tyon lisaksi keskittya ”epaolennaisiin asioihin” omaan tyohonsa nahden. Tyo on riittavan

salaista ja kuormittavaa muutenkin.

Tyoterveyshoitajan tyossa voi vasya ja voi olla lilkaa toita. Tallaisissa tilanteissa tarvitaan
esimiesta apuna. Toisaalta vasyminen voi olla ihan yksityiselamastakin johtuvaa. Esimiehen on
tarkoitus huomata henkilostonsa hyvinvointi ja esimiehen tarkea tehtava on muutenkin
huolehtia henkiloston hyvinvoinnista. Sita kaivataan. Vasynyt tai henkisesti kuormittunut
tyontekija tulee kohdata ja antaa opastusta ja neuvontaa hanelle, jottei tama romahtaisi
kokonaan, palaisi loppuun. Esimiehen olisi hyva itsensa johtamisen kannalta keskittya
enemman hyvinvointia tukeviin asioihin. Tilastollinen onnistuminen on tarkeaa niin
yritykselle, kuin tyoterveyshoitajalle itselleenkin, silla se motivoi myos tekemaan enemman
toita. Toisaalta vain tilastoissa pidattaytyminen, tyokalujen pakko kayttaminen, jotta
bonuksia saa jne. voi syoda motivaatiota. Pohjimmiltaan tyoterveyshoitaja kuitenkin pyrkii
tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin asiantuntijan roolissaan. Kokonaisvaltaisuuteen,
taloudellisuuteen ja tehokkuuteen liittyvat paineet ajavat myos tyoterveyshuollon henkiloston
tyon uusiin haasteisiin. Odotus nopeaan reagointiin, verkostoituminen seka vastuun
laajeneminen ovat myos muuttaneet tyoterveyshuollon tiimien tyonkuvaa. Voisikin kysya,
miten pitaa huolen omasta hyvinvoinnistaan seka osaamisestaan kaiken muutoksen keskella?
(Kaski. 2012. s.12) Tyonohjaus

Itsensa johtaminen vaatii myO0s omasta itsestaan huolenpitoa. Jos voimavarat ovat
vahentyneet tai tyontekija kuormittunut, oma tyo karsii, oman tyon hallinnan tunne karsii.
Vasynyt tyontekija ei kykene keskittymaan oleellisiin asioihin yhta hyvin, kuin hyvin nukkunut,
terveellisesti liikkuva ja terveellisesti syova tyontekija. Yksilon on itsensa johtamisessa tarkea
huolehtia omasta kyvykkyydesta seka hyvinvoinnissa ja nama kuuluvat yksilon vastuualueisiin
ja tata kautta myos itsensa johtamiseen. Yksilo on vastuussa omasta psyykkisesta ja fyysisesta
kunnostaan. Tarkeaa onkin se, etta yksilo kantaa vastuun omasta elamastaan itsensa
johtamisessa. Ihminen on psyko-fyysis-sosiaalinen olento ja tata kokonaisuutta tulisi johtaa
jokaisen yksilon omien tarpeiden, uskomusten, ajatusten, tunteiden seka nakemysten silmin.
(Lehtosalo-Iskanius. 2011. Kotilainen. 2014.).

Kuten haastatteluissa tuli esille, koetaan, etta johdon ja tyontekijoiden valilla on
luottamuspulaa esimerkiksi etatyo asioihin liittyen. Olisi tarkeaa antaa asiantuntija
tyotatekevalle tyontekijalle enemman valtaa toimia ja ”puhjeta kukkaan” omalla alallaan,
jotta saataisiin enemman kapasiteettia irti tyontekijoista, tassakin asiassa esimies on
tarkeassa asemassa. Silla esimies voisi nahda tyontekijoiden kiinnostuksen kohteet, parhaat
puolet ja lahtea jalostamaan niita eteenpain, tarjota kouluttautumista. Luottamusta tulisi

rakentaa paremmaksi tyontekijoiden ja johdon valilla, pitaisi olla lasna aidosti.
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Henkilokohtaiset tarpeet seka arvot taas vaikuttavat yksilon motivaation tasoon. Tarkeaa
onkin pyrkia tukemaan yksilollisesti itsenaista tyota seka ymmartaa, mista yksilon motivaatio
kumpuaa. Keskiossa itsensa johtamisessa on yksilon kyvykkyys, tarve ja tahto johtavat itseaan
tyossa. Kun puhutaan itsensa johtamisesta, puhutaan myos esimerkiksi tehokkuuden
lisaamisesta yrityksessa. Itsensa johtamiseen liittyy myos suuria haasteita. Esimerkiksi se,
miten yksilo, joka motivoi itsedan, tyoskentelee kohti asettamiaan paamaariansa. Tama on
edelleen suuri kysymys itsensa johtamisessa, vaikka psykologisessa mielessa itsensa
johtaminen on varsin tuttu kasite. Nykyaikaisessa motivaatioon liittyvissa tutkimuksissa on
selvitettya paremmin yksilojohtamiseen liittyvia hyotyja yritysmaailmassa. Aikaisemmin
itsensa johtaminen on liittynyt enemman esimiestoimintaan, mutta nykyisin sita tarkastellaan
my0s tyontekijatasolla. (Sandelin. 2015.). Vaikka esimiehen roolissa ei voi enaa ymmartaa
ammatillisesti  kasvavan  tyoterveyshoitajan  tyota  syvallisesti,  tulisi  kuitenkin
tyoterveyshoitaja kohdata rohkeasti kehittymisen kannalta. Eika suinkaan olla astumatta
mukavuusalueen ulkopuolelle. Myos organisaation johdon tulisi keskittya vaalimaan
tyoterveyshoitajien tasolta kehittamiskohteita interaktiivisesti, systemaattisesti ja tarjota
mahdollisuuksia itsensa kehittamiseksi. Itsensa johtamista ei voida toteuttaa taydella teholla
tiukoissa raameissa, vaan tulisi antaa enemman mahdollisuuksia toteuttaa itsedaan taydessa
potentiaalissa. Tyon sirpaleisuutta tulisi keventaa ja ammatillisuutta kasvattaa. Tyon

sirpaleisuus ja informaatiotulva syo tyon hallittavuutta ja aiheuttaa jatkuvia keskeytyksia.

Tyoterveyshoitajan tyossa tulee osata monialaista osaamista. Pitaa osata liiketaloutta,
markkinointia, myyntia, henkilostohallinnon asioita, asiakkuuksien johtamista, itsensa
johtamista jne. Mutta konkreettista koulutusta myos tarvitaan itsensa johtamisen
tukemiseksi. Itsensa johtamiseen nivoutuu kaikki monialainen osaaminen. Kuten tuloksissa on
todettu, tyoterveyshoitajan ammatillisuus kehittyy tyota tehdessa, tyohon valmistuessa.
Tama lienee niin terveydenhoitajan peruskoulutukseen liittyva asia, mutta myos
tyonantajatahoon liittyva asia. Toisaalta ajatus siita, onko tyoterveyshoitajan tyo enaa
hoitotyota, terveydenhoitoa vai myyntia ja markkinointia? Eettisesti ajateltuna, tama voi
herattaa ajatuksia ammatillisuuteen liittyen, silla tyoterveyshoitaja on valmistunut
terveydenedistamiseen, ei markkinoinnin osaajaksi tai myyjaksi. Tyoterveyshoitajan tyonkuva
on muuttunut niin, etta osa tyonkuvaa on myos tuotteiden markkinointia. Markkinoinnintyo
saattaa olla haasteellista monelle tyoterveyshuollon tyontekijalle. Voidaan sanoa etta
tyoterveyshuollon etiikka seka markkinoinnin etiikka tormaavat yhteen karrikoidusti sanoen.
Perinteisesti tyoterveyshuollon arvot seka etiikka korostavat ihmisesta huolehtimista ja
valittamista. (Kaski. 2012. s. 186.).

Uusille tyoterveyshoitajille tarjotaan asteittain tapahtuvaa koulutusta tyoterveyshoitajan

tyohon. Kyseessa on ikaan kuin perehdytys ohjelma, joka valmistaa uusia hoitajia tulevaan
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tyohon. Tama on tarkeaa, silla tydo on hyvin vaativaa etenkin uusille tyoterveyshoitajille.
Lisaksi perehdytys tulostenkin perusteella on kauemmin olleiden tyoterveyshoitajien
vastuulla. lhan kun tyota ei riittaisi muutenkin ja sen lisaksi viela tulisi perehdyttaa uutta
tyoterveyshoitajaa. Esimiehen tulisi olla enemman perehdytyksessa mukana joka tapauksessa.
Tallainen koulutusohjelma on todella hyva asia uusille tyoterveyshoitajille. Toisaalta, miksei
vanhemmille tyoterveyshoitajille ole tarjolla heidan ammattitaitoaan vyllapitavaa tai
kehittavaa koulutusta, josta olisi oikeasti hyotya. Eiko ajatus superosaajista olisi kiinnostava?
Tyoelaman ja yhteiskunnan nopea muuttuminen on tuonut tyoterveyshuoltoon uusia haasteita.
Tulostavoitteellisuus, hektisyys ja nopeat muutokset nostavat vaistamatta myos
tyoterveyshuollon kyvyn muuntautua ja luoda uusia kaytanteita, joiden avulla se palvelee
asiakasyrityksia parhaalla tavalla. Siina missa yritykset ovat joutuneet uudenlaisen tiedon
valittamisen, johtamisen ja jakamisen seka tyohyvinoinnin haasteiden eteen, niin on myos
tyoterveyshuolto uuden edessa. Tyoterveyshuollon tulee luoda kriteerit tyo arvioimiseen
terveyden nakokulmasta olosuhteissa, joissa perinteiset arviointikriteerit eivat toimi
valttamatta. Tyon tekemisen seka terveysongelmien ehkaisyn lisaksi ei valttamatta perinteisin
keinoin onnistu. Taman sijaan nama asiat taytyy maaritella entista moniulotteisemmin seka

yksilon subjektiivista eli omakohtaista todellisuutta kunnioittaen. (Kaski. 2012. s. 9).

Tyoterveyshoitajan tyossa tiimityota ja vertaistukea pidetaan tarkeana asiana
tyosisajaksamisen, tyonohjauksellisen ja tyohyvinvoinnin edistajana. Tyossa
tyoterveyshoitajan tulee kuitenkin osakseen tyoskennella muun tiimin kanssa. Tosin
ammatinharjoittajien rooli vaikuttaa tehtavaan tyohon verrattuna palkkasuhteisiin
edellyttaa tiimityon onnistunutta koordinointia seka toimivaa yhteistyota. Eri
ammattiryhmien osaamisen yhdistaminen varmistaa laadukkaampaa tyoterveyshuoltoa kuin
yksin tehty tyo. Kun tyoterveyshuollossa toimii ammatinharjoittajia ja palkkasuhteisia
tyontekijoita voi yhteinen kehittaminen olla haasteellista. Vaikka tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmassa onkin kaikkien tiimin jasenten nimet, niin heilla ei valttamatta ole
aikaa tai resursseja yhdessa yritysten asioita pohtia. (Kaski. 2012. s. 185.).
Tyoterveysasiakkaiden vetovastuu on tyoterveyshoitajilla, jonka takia tyonohjauksellinen ja
muun tiimin tuki onkin tarkeaa tyosta selviytyakseen. Tiimityon ajateltiin tulostenkin
perusteella olevan merkittava tekija ja vastuuta haluttaisiin olevan kaikilla tyoterveystiimin
jasenilla. Tyoterveyshoitajat haluavat lisaksi aikaa keskustella muiden osaajien kanssa
aktiivisesti. Tarkeaa olisi antaa sille mahdollisuus, ottaeen sen huomioon tuloksellisissa

tavoitteissa.

Vaikka puhutaan itsensa johtamisesta asiantuntija organisaatiossa, ei itsensa johtamista voi
toteuttaa vain tyoterveyshoitaja yksinaan. ltsensa johtamisen toteutumiseksi, koko

organisaation on muututtava itsensa johtamista tukevaksi toimijaksi. Tama tarkoittaa
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erinaisten osa-alueiden onnistumista itsensa johtamisessa organisaation osalta, kuten
tyonohjauksen mahdollisuutta, itsenaisen tyon tukemista, esimiesten koulutusta
havaitsemaan tyontekjoiden yksilolliset kehittymishalukkuudet seka tarpeet, johdon
ymmarrysta tyoterveyshoitajan tyota kohtaan jne. Sen lisaksi tyoterveyshoitajan tulisi pyrkia
huolehtimaan itsestaan, toteuttaa tyoterveyshoitajan tyossa vaadittavia ominaispiirteita,
kommunikoimaan esimiehen ja tyoyhteison jasenien kanssa saannollisesti. Itsensa johtamista
ei tehda taydella teholla yksin, vaan yhdessa organisaation kanssa, kohti tuottavampaa ja
hyvinvoivampaa tyoyhteisoa, joka tuottaa motivaatiota omaa tyota kohtaan ja antaa

itsenaisemman seka asiantuntevamman tyootteen mahdollisuuden.

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Jotta tieteellinen tutkimus olisi hyvaksyttavaa ja luotettavaa seka tulokset uskottavia, tulee
tutkimuksen olla tehtyna hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Tutkimuksessa tulisi
noudattaa tiedeyhteison tunnistamia toimintatapoja, joihin kuuluvat: rehellisyys, yleinen
huolellisuus, tarkkaavaisuus tutkimustyossa, tutkimustulosten tallentamisessa ja
esittamisessa, mutta myos tutkimusten ja tutkimustulosten arvioinnissa. Tutkimuksessa tulisi
myos toteuttaa tieteelliselle tiedolle luontaisesti kuuluvaa vastuullista tiedeviestintaa seka
avoimuutta julkaistaessa tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksessa tulee myos soveltaa tieteellisen
tutkimusmenetelmia. (TENK.). Tama opinnaytetyo on toteutettu hyvan tieteellisen
kaytannon mukaisesti. Olen tyota tehdessani ollut huolellinen, rehellinen, tarkka
tutkimustyota tehdessani, tarkka tutkimustuloksia tallentaessani ja tarkka tutkimustuloksia
esittaessani seka arvioimisessa. Tietoja olen pitanyt hallussa vain omaan kayttoon
tarkoitetuissa sahkoisissa valineissa, salasanoilla suojattuna, tutkimukseen osallistuneita
suojelemalla. Tutkimuksen aikana keratyt suostumuslomakkeet (Liite 3) ovat omassa

kodissani, piilossa muilta perheenjaseniltani.

Tutkimuksen tekijan tulee myos viitata asianmukaisesti seka kunnioittavasti muiden
tutkijoiden tekemia toita ja saavutuksia. Nain myos antaa arvoa aikaisemmin tehdyille
tutkimuksille. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa ja tuloksista raportoida ja tutkimuksesta
syntyneet aineistot tulee tallentaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti.
(TENK.). Tyossa olen kayttanyt muiden tutkijoiden tekemia toita, asiallisesti merkaten

lahdeaineiston alkuperan.

Tutkimusluvat tulee olla myos hankittuna ja mahdollinen eettinen ennakkoarviointi tehty, jos
se on katsottu tarpeen. Tutkimukseen liittyvat rahoitustarpeet tulee myos ilmoittaa
asianosaisille seka tutkimukseen osallistuville ja raportoida tutkimuksen tuloksien julkaisun
yhteydessa. (TENK.). Tutkimusluvan olen hankkinut Suomen Terveystalo Oy:n sisalta, ennen

itse tutkimuksen aloittamista. Rahoitusta tutkimuksessa ei ole tarvinnut, eika tyoaikaani ole
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kaytetty opinnaytetyon tekemiseen.

Tutkijan tulee myos pidattaytya jokaisesta tieteeseen seka tutkimukseen liittyvista
paatoksenteko- ja arviointitilanteista, jos on syyta epailla niiden olevan esteellisia.

Hyvan tieteellisen kaytannon toteuttamisesta seka noudattamisesta on vastuussa jokainen
tutkija seka tutkimusryhman jasen. (TENK.). Olen tietoinen siita, etta olen yksinomaan itse

vastuussa omasta, tekemastani tutkimuksesta.

Epaeettinen seka eparehellinen toiminta tutkimusta tehdessa, mika vahingoittaa tieteellista
tutkimusta mitatoiden pahimmillaan tutkimuksen tulokset, kutsutaan hyvan tieteellisen
kaytannon loukkaamiseksi. Loukkaukset ovat huolimattomuudesta tai tahallisesti tehtyja.
Naihin loukkauksiin lukeutuvat esimerkiksi vilppi tieteellisessa toiminnassa tai hyvaan
tieteelliseen kaytantoon liittyva piittaamattomuus. Nama voivat esiintya jo tutkimuksen
suunnittelussa, tutkimustuloksissa tai esimerkiksi johtopaatosten esittamisessa. (TENK.).
Tutkimusta tehdessani en ole pyrkinyt toimimaan eparehellisesti tai loukkaamaan tieteellista
kaytantoa. Olen ollut huolellinen, enka ole kayttaytynyt piittaamattomasti tai vilppia

tutkimuksen aikana.

Vilppi voi olla esimerkiksi tekaistujen havaintojen sepittamista, saatujen havaintojen
vaaristamista, plagiointia eli jonkin toisen ihmisen julkituoman kirjoituksen tai sen osan
kopioimista luvattomasti suoraan toisesta tekstista sellaisenaan. Vilppi voi myos olla
anastamista, jossa esimerkiksi varastetaan toisen ihmisen tutkimuksen: idea, suunnitelma,

havainto tai tulokset esitetaan omina. (TENK.).

Piittaamattomuus tarkoittaa torkeaa laiminlyontia tai holtittomuutta tutkimustyota tehdessa.
Tahan kuuluu tutkimustulosten tai tutkimusmenetelmien huolimattomuus. Tama usein johtaa
myos tutkimustulosten harhaanjohtamiseen. Piittaamattomuus kasittaa myos
tutkimusaineistojen seka tutkimustulosten puutteellisen kirjaamisen seka sailyttamisen. Myos
samojen tutkimuksesta esiinnousseiden tulosten uudelleenjulkaisu on niin sanotusti
plagiointia. (TENK.). Tutkimustulokset olen tehnyt huolellisesti, litteroiden aineiston,
pelkistaen ja sen jalkeen kasitellyt systemaattisesti, mitaan kiertamatta, enka ole mitaan

jattanyt kertomatta tai myoskaan tekaissut mitaan.

Laadullisessa tutkimuksessa on lahes aina laheinen yhteys osallistujiin. Etiikka ja eettisyyden
arviointi on taman takia hyvin tarkeaa laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijan rooli on avaintekija, silla tutkimus perustuu useimmiten
vuorovaikutukseen ihmisten valilla, jolloin osallistuja ja tutkija vaikuttavat toisiinsa.
Laadullisessa tutkimuksessa on tarkea painottaa luonnollisiin olosuhteisiin, eli tehtaisiin

varsinaista tutkimusta siella, mihin ilmio liittyy, esimerkiksi laakarin huone. (Kylma, Juvakka.
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2014. s. 28.). Haastattelut ovat tehty tyoterveyshoitajien tyohuoneissa, omassa Suomen
Terveystalo Oy:n yksikossa, jossa paivittain tyoskentelee muutenkin, nain lisaten tilanteen

autenttisuutta.

Pyrkimyksena tieteellisessa tutkimuksessa on tuottaa niin luotettavaa tietoa, kuin on

mahdollista itse tutkittavasta ilmiosta. Luotettavuuden arvioinnissa pyritaan selvittamaan,
kuinka todenmukaista tutkitulla tiedolla on pystytty luomaan. Tutkimuksen luotettavuuden
arviointi on oleellisen seka valttamaton osa tutkimuksen, tieteellisen tiedon seka tutkimus

tiedon hyodyntamisen kannalta. (Kylma, Juvakka. 2014. s.127.).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus on arvioitavissa laadullisen tutkimuksen yleisilla
luotatettavuuskriteereilla. Naita ovat: vahvistettavuus, uskottavuus, refleksiivisyys seka

siirrettavyys. (Kylma, Juvakka. 2014. s.127.).

Vahvistettavuus elaa koko tutkimusprosessin aikana ja edellyttaa tutkimusprosessin
kirjaamista silla tavalla, etta toinen lukija pystyy seuraamaan itse prosessin kulkua
paapirteittain. Ongelmana vahvistettavuudessa tosin voi olla se, etta toinen lukija ei
valttamatta paady samanlaiseen tulokseen kuin itse tutkija. (Kylma, Juvakka. 2014. s.129.).
Olen luetuttanut tekemaani tutkimustani esimerkiksi sellaisella ihmisella, joka ei toimi
tyoterveyshuollossa, jotta saisin mahdollisimman hyvan arvion tutkimuksen sisallon
vahvistettavuudesta. Lisaksi keskustelua olen kaynyt omasta tyostani tyopaikallani.
Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen tulosten ja itse tutkimuksen uskottavuutta ja sen
osoittamissa tutkimuksessa. Tarkeaa onkin siis se, etta tutkimukseen osallistuneiden
henkiloiden kasitykset tutkittavasta kohteesta ovat tutkimustulosten vastaisia. Laadullisessa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuksen osallistujan nakokulmasta, jonka takia
tutkijan tulee ymmartaa tutkittava nakokulma aidosti. (Kylma, Juvakka. 2014. s.128.). Tuon
tutkimuksen tuloksissa esille asiat, jotka ovat nousseet esille myos haastattelutilanteissa.
Tilanteet ovat niin autenttisia ja niista saatava tieto on hyvin rikasta. Pidan saatavaa

haastatteluaineistoa tarkeana osana tuloksia.

Refleksiivisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tekijan on oltava tietoinen omista
lahtokohdistaan tehdessaan tutkimustaan. Tarkeaa tutkijan nakokulmasta on se, etta tutkija
arvioi, miten han vaikuttaa omaan aineistoonsa seka tutkimusprosessiinsa ja hanen on kuvata
nama lahtokohdat tutkimusraportissaan. (Kylma, Juvakka. 2014. s.129.). Toimin itse myos
tyoterveyshuollossa tyoterveyshoitajana. Siita ulospaaseminen on tarkea osa tutkimusta
tehdessa. Koen onnistuneeni tassa. Esimerkiksi haastatteluaineistossa tuli ajoittain esille
lauseita, kuten:” No kylla sina tieda...” - jolloin pyysin myos tarkentamaan sanomaa. Nain oli
mahdollista saada tarkeita seka yksityiskohtaisia asioita kerattya haastatteluista. Ja talla

tavoin loin myos haastateltavalle sellaisen mielikuvan, etta en tieda mitaan etukateen ja
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tarkoitus on kerata kaikki tieto talla tavoin. Nain lisataan tutkimuksen luotettavuutta, mutta
myos eettisyytta. Eettisyys eritoten nousee esille, silla tutkimusprosessin aikana, minun tulee
olla etaalla ja pyrkia olemaan vaikuttamatta omien mieliteideni kautta tutkimuksen tuloksiin.

Nain pyrin myos onnistuneeni tutkimustuloksia lapikaydessani.

Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tulosten siirrettavyytta muihin
samankaltaisiin tilanteisiin. Tutkijan on pystyttava antamaan vaikkapa riittava maara tietoa
tutkimukseen osallistujista seka ymparistosta, jotta lukija pystyisi arvioimaan siirrettavyytta.
(Kylma, Juvakka. 2014. s.129.). Tutkimuksen aikana haastatteluaineisto antoi samankaltaisia
tuloksia jokaisella haastattelu kerralla. Mutta myos aina vahan erilaisesta nakokulmasta,
lahinna henkilokohtaisesta kokemuksesta, josta itsensa johtaminenkin syntyy. Tulosten

siirrettavyys on mahdollista samankaltaisiin tilanteisiin paasaantoisesti.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on saatettu kritisoida liian pienesta tutkimukseen
osallistujien maarasta, subjektiivisuudestaan, yleistettavyyden seka satunnaistamisen
uupumisen mahdollisuudesta. Tamankaltaisissa tilanteissa laadullinen tutkimus on maarallisen
tutkimuksen arvioinnin nakokulman kohteena. (Kylma, Juvakka. 2014. s.133.). Tutkimuksessa
haastateltiin viitta tyoterveyshoitajaa, mika toimi riittavana maarana aineiston saamiseksi,
eika mielestani olisi edes ollut mahdollista saada autenttista tietoa maarallisen tutkimuksen
metodien keinoin, elleivat kysymykset olisi riittavan avoimia. Sain paljon sellaista tietoa,
joita olisi vaikea ollut maaritella strukturoituun lomakkeeseen. Pidan siis laadullisen

tutkimusta hyvana menetelmana tamankaltaisessa tutkimuksessa.

Tieteellisessa toiminnassa tapahtuu myos vaarinkaytoksia, esimerkiksi tekaistua tekstia,
tekaistuja tuloksia tai tuloksien vaarentamista seka muiden tutkijoiden tulosten esittelemista
omina tuloksina. Tutkimuksen tekemiseen liittyy eettisia haasteita, jotka ulottuvat
tutkimuksen toimijoiden asemasta tutkimusprosessiin seka koko suunnittelusta julkaisemiseen
asti. ( Kylma, Juvakka. 2014. s.137.). Suomen perustuslaissa terveysalan tutkimuksiin
vaikuttavat seuraavat lait: asetus laaketieteellisesta tutkimuksesta (986/1999), laki potilaan
asemasta ja oikeuksista (785/1992), henkilotietolaki (1999/523), Suomen perustuslaki
(731/1999) ja laki laaketieteellisesta tutkimuksesta (488/1999). (Kylma, Juvakka. 2014.
s.139.).

Laaja-alainen vastuu koskee tutkimuksen tekijaa, silla tutkimuksen vaikutukset voi nakya
viela pidemmalla tulevaisuudessakin tai koskea useampaakin ihmista. Tarkeaa on jo
tutkimuksen alkuvaiheessa pohtia tutkimuksesta aiheutuvia seurauksia. Laadullisessa
tutkimuksessa sen haasteet voivat vaikuttaa esimerkiksi tutkimukseen osallistuvien ihmisten
elamaan. Merkittavia eettisia ratkaisuja tehdaan pelkastaan tutkimusaiheen ja

tutkimuskysymysten valintojen aikana. ( Kylma, Juvakka. 2014. s.144.).
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Pelkastaan yhteiskunnan kannalta nousee eettisia kysymyksia tutkimusta tehdessa, silla
tutkimuksesta tulisi olla hyotya toisille ihmisille. Keskeisena eettisena tekijana pidetaan siis
yhteiskunnallista ulottuvuutta. Tutkimuksen sensitiivisyytta on myos hyva pohtia tutkimuksen
osalta. Esimerkiksi voi olla tilanne, jossa tutkimuksen tekeminen aiheuttaa uhkaa tai
riskitekijoita tutkimukseen osallistuville. Nain ollen tutkimukseen osallistuvien
haavoittuvuutta tulee aina pohtia tutkimusta tehdessa: keta tutkimus koskee, mita se voi
aiheuttaa. (Kylma, Juvakka. 2014. s.148). Taman opinnaytetyon tuloksia on mahdollista
hyodyntaa itsensa johtamisen kehittamiseksi niin tyoterveyshoitajan tyohon, mutta myos
yleisesti asiantuntija-alan tyohon, jossa tyon hektisyys ja mahdollisesti pirstaleisuus vaikuttaa
tyon sisaltoon. Taman opinnaytetyon tuloksista on yhteiskunnallinen ulottuvuus muuhunkin

kuin tyoterveyshuollossa tapahtuvaan asiantuntijatyohon.

Tutkimusetiikan nakokulmasta on tarkea arvioida myos niita menetelmallisia tutkimuksen
ratkaisuja, joita tutkimuksessa tehdaan. On tarkeaa selvittaa, pystyaanko tavoiteltava tieto
saavuttamaan juuri silla menetelmalla, jota kaytetaan ja onko kaytossa olevat menetelmat
eettisesti oikeutettuja. (Kylma, Juvakka. 2014. s.146.).

Tarkeita tutkimusetiikkaan liittyvia periaatteita ovat seuraavat: ihmisoikeuksien
kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus, kunnioitus, rehellisyys, luottamus seka haitan
valttaminen. (Kylma, Juvakka. 2014. s.147). Tassa opinnaytetyossa on pyritty toimimaan

tutkimusetiikan periaatteita noudattaen.

Haitan valttamisella tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa esimerkiksi inhimilliseen
vuorovaikutukseen liittyvaa haitan valttamista inhimillisen vuorovaikutuksen erilaisissa
ilmenemismuodoissa. Kaytannossa eettiset kysymykset koskevat tavalla tai toisella eri
ihmisten kokemusmaailmoihin sosiaalisessa mielessa. Nain ollen laadullisessa tutkimuksessa
pohditaan eettisyytta tilanteissa, joissa joudutaan kasittelemaan ihmisten henkilokohtaisia
elamanpiiriin seka kokemuksiin liittyvia asioita. Kun tutkittava aihe on arka tai yleisesti
vaikea, tulee tutkijan miettia tarkemmin eettisyyteen liittyvia asioita. (Kylma, Juvakka. 2014.
s.29.).

Eettisyyden arviointia tarvitaan myos tutkimusaineistoa analysoidessa. Esimerkiksi
haastateltavina olleita ihmisia tulee suojata analyysiprosessin aikana, kuten muistiinpanoissa,
nauhoituksissa, puhtaaksikirjoitetuissa haastatteluissa ei saa nakya haasteltavana olleiden
ihmisten nimia. Tutkimusaineistoa analysoidessa myos tutkijassa voi herata erilaisia
tuntemuksia, uudelleen elaminen voi vaikeita asioita kasitellessa rankkaa. Toisaalta myos voi
esiintya tilanteita, joissa tutkija ohittaakin oleellisia sanoja tai ajatuksia analysointia

tehtaessa. (Kylma, Juvakka. 2014. s.154.). Tutkimukseen osallistuvilta on allekirjoitetut
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suostumuslomakkeet (Liite 3) ja tieto myos tutkimuksen eri vaiheista, tiedon keruusta, tiedon
tallentamisesta ja tuhoamisesta tutkimuksen jalkeen (Liite 2). Eettisessa mielessa on
mahdollista, etta haastatteluaineistosta on noussut esille arkaluonteisia asioita, jotka koetaan
voivan vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan asemaan yrityksessa esimerkiksi. Kuitenkaan
tutkimusta tehdessa, edes haastatteluja litteroitaessa ei ole kaytetty tyontekijoiden nimia.
Tyontekijat ovat numeroitu tyontekijoiden identiteetin suojaamiseksi. Tutkimusta tehdessa on
koko ajan huomioitu identiteettia suojaavat asiat. Enka ole osallistuneista henkiloista
kenellekaan itse kertonut. Eettisessa mielessa tassa tutkimuksessa on pyritty olemaan
tutkimukseen osallistuville rehellisia, kunnioittavia, oikeudenmukaisia seka pyritty valttamaan

ylimaaraista haittaa.

Tutkimuksen raportointia pidetaan tutkijan velvoitteena. Tahan liittyy hyvin voimakas
eettinen nakokulma. Kun tutkimusta raportoidaan, se tarkoittaa eettisyydeltaan avoimuutta,
tarkkuutta seka rehellisyytta jokaisessa raportoinnin vaiheessa. Tassakin tulee suojata
tutkimukseen osallistuneita ihmisia. Esimerkiksi tilanteissa, jossa tutkija raportoidessaan
tekee suoria lainauksia tutkimukseen osallistuneiden kertomista asioista. Eettisessa mielessa
tutkijan tulee arvioida oman tutkimuksensa luotettavuutta. Ja nostaa esille luetettavuuteen
vaikuttavat asiat. Tama liittaa tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden vahvasti yhteen.
(Kylma, Juvakka. 2014. s.155.). Tutkimukseen osallistuville on kerrottu, etta
haastatteluaineiston perusteella kaytetaan myos suoria lainauksia tyossa. Olen ollut tietoinen
siita, etta se vaikuttaa seka eettisesti etta luotettavuuden kannalta tutkimukseen. Mutta olen
my0s huomioinut, etta suorien lainauksien sisallossa ei ole identiteetista kertovaa tietoa.
Tutkimusta tehdessa tutkija joutuu ratkaisemaan vaikeita asioita, vaikka han saakin ohjausta
tutkimusta tehdessa. Toisaalta haastattelutilanteessa ratkaisut on tehtava heti, eika ohjausta

pysty saamaan. Tutkija on itsekin ihminen ja talla tavoin altistuu virheille siina missa muutkin.

Parhaimmillaan tutkimus antaa mahdollisuuden loytamisen seka oivaltamisen iloon. (Kylma,
Juvakka. 2014. s.155.). Haastattelutilanteissa tuli esille myos sellaisia vaiheita, joissa
emmittiin ajatuksien kertomista tai ei ehka heti osattu sanoa asioita kysymyksiin liittyen.
Tallaisissa tilanteissa, joko palattiin uudelleen aihepiiriin, rohkaistiin kertomaan tai kysyttiin

lisakysymys. Talla tavoin yhdessakaan haastattelussa ei ainakaan nauhoitettujen tietojen

Tutkijan eettisiin velvoitteisiin kuuluu myos tutkimusraportin kirjoittaminen. Ja tietysti
tutkijalla on myos velvollisuus tuoda esille nakokulmia, joita tutkimuksessa on loydetty.
Tutkimusraportti on linkki tutkimuksen lukioiden ja tutkimuksen hyodyntajien valilla. Taman
takia on myos erityisen tarkeaa kiinnittaa itse tutkimusraporttiin huomiota. Oikeaa yhta
muotoa ei kuitenkaan raportoinnille ole. Tutkimuksen tekijan on syyta tutustua erilaisiin

raportointimahdollisuuksiin. Eri tieteenalojen laadullisiin tutkimusraportteihin onkin hyva
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tutustua, silla on erilaisia raportointitaitoja tieteenalasta riippuen. (Kylma, Juvakka. 2014.
s.163.).

Tama opinnaytetyo on tehty tutkimuseettisia nakokulmia noudattaen ja hyvaa tieteellista
kaytantoa noudattaen. Kerasin aineiston, analysoin aineiston ja raportoin aineiston hyvaan
tieteelliseen kaytantoon perustuen. Haastateltavia oli 5, jonka koen olleen riittava maara
tutkimusaineiston keraamiseksi. Jo toisessa haastattelussa samat perusasiat tulivat esille,
kuin ensimmaisessa haastattelussa. Tarkeinta laadullisessa tutkimuksessa on saada tietoa
henkilokohtaisista kokemuksista, mika on tulosten suola myos. Toisaalta ajatus siita, etta
onko kaikki saatu tieto rehellista haastattelijoiden nakokulmasta. Sekin vaikuttaa. Toisaalta
myos muutokset omassa tyossa ja tyoyhteisossa, mutta myos organisaatiomuutokset ja tyohon
vaikuttavat asiat voivat vaikuttaa tyon tuloksiin. Eli toisin sanoen tutkimustuloksissa,
kehityksessa ja itsensa johtamisessa voi olla hurjia pyrahdyksia jo muutaman vuoden kuluttua
ja vastaukset ovatkin erilaisia. Voidaankin sanoa, etta talle tutkimukselle ja sen
luotettavuuden arviolle onkin tarkeaa, etta haastattelut on tehty lyhyen ajan sisalla, jotta
voitaisiin vuosien paasta verrata tutkimustulosten paikkansa pitavyytta. Tutkimuksen
onnistumisen kannalta oli tarkeaa, etta saatiin haastattelut jarjestettya, silla kaikki tama
tapahtui tyontekijoiden tyoajalla. Kun tyontekija on itse valmis uhraamaan tunnin kiireisesta
tyostaan, tassa tapauksessa itsensa johtamisen haastattelulle, on se merkki myos aineiston

luotettavuudesta.

Taman opinnaytetyon aikana pohdin myos mahdollisuutta ryhmahaastattelusta. Mutta
toisaalta se olisi syonyt ajatusta autenttisesta tiedosta. Mutta toisaalta sitten olisin saanut
varmasti tietoa, joita muut tyoterveyshoitajat olisivat rikastuttaneet omilla ajatuksillaan
vuorotellen. Mahdollisesti kehittamisnakokulmasta ryhmahaastattelu olisi mahdollista
tulevaisuudessa. Mutta taman opinnaytetyon kannalta yksilohaastattelu oli informatiivisempi.
Haastateltavat eivat tienneet etukateen, mita heilta aiotaan kysya, tama lisasi
haastattelutilanteen autenttisuutta ja luotettavuutta. Haastateltaville annettiin ainoastaan
tehtavaksi ennakolta tutustua itsensa johtamiseen aiheena. Haastattelussa kaytettiin
teemahaastattelukysymyksia (Liite 1). Taman tutkimuksen osalta teemahaastattelu on
jarkevin vaihtoehto, silla itsensa johtamiseen liittyy paljon henkilokohtaisia kokemuksia ja
tyoterveyshoitajan tyo on itsenaista, jonka takia tyohon myos muodostuu oma

henkilokohtainen tapa tehda tyota.

Tutkimusta tehtaessa tutkimuskysymyksiin saatiin hyvin vastauksia ja saatiin viela
muodostettua uusi tutkimuskysymys kehittamiseen liittyen, mika kertoo aineiston rikkaudesta
ja siita, etta kehitykseen liittyvia ajatuksia nousi esille. Se kertoo myos siita, etta aihe

kiinnostaa ja on hyvin ajankohtainen tyoterveyshoitajien tyossa.
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Tyoterveyshoitajan tyo on ollut kovassa muutoksessa ja sita se on edelleen. Sirpaleisuus on

osa tyota ja itsensa johtaminen ottaa enemman osaansa osana tyota. Se tekee luotettavuuden
kannalta taman opinnaytetyon tarpeelliseksi. Tyohon tarvitaan tukea monella eri osa-alueella,
mutta myos tyoterveyshoitajan oman elaman ja terveyden hallinta halua ja kykya. Itsensa
johtaminen liittyy vahvasti psykologiaan, mutta tyoterveyshoitajan tyossa siita ei juuri ole

puhuttu itsensa johtamisena.

Toisaalta eettiseksi ongelmaksi tutkimusta tehtaessa on kasitella yritysta, jossa tyoskentelee,
mikali haastatteluaineisosta nousisi esille jotain sellaista, minka ei katsota olevan hyvaksi, tai
ei nahda sen hyvyytta. Tama on myos tutkittavan kannalta eettinen kysymys. Tutkimusta
tehdessa asioita ei ole kaunisteltu, vaan tuotu esille asiat, joita haastatteluaineistosta on
saatu kerattya ja pyrkimyksena on ollut eettisyyden osalta autenttisuus ja objektiivisuus
tutkimusta tehtaessa. Toisaalta myos ymmarrys siita, etta mita haastatteluista nousee esille
ja sen hyodyntamisen oivaltaminen voi olla monessakin mielessa rikastuttavaa
organisaatiossa. Saadun tiedon rikastuttaminen kaytannossa voi vastata tarpeeseen, jota ei
ole viela edes ymmarretty. Tassa tutkimuksessa on haastateltu tyoterveyshoitajia, jotka ovat
tuoneet oman tyonsa haasteita, ominaisuuksia, kehittamistarpeita jne. esille. Ne ovat
realistisia asioita, joita kohdataan arkisessa tyossa. Se on laadullisesti tarkeaa, jos toimintaa

kehitetaan itsensa johtamisen kannalta tyoterveyshoitajan tyossa.

Pohdin myos opinnaytetyon aikana sita, olisivatko tutkimustulokset olleet erilaisia, jos
haastateltavina olisi ollut pelkastaan konkareita tai nuoria tyoterveyshoitajia. Toisaalta tama
olisi voinut olla luotettavuuden kannalta heikkoa, jos kaikki tyoterveyshoitajat olisivat olleet
uusia, silla itsensa johtamisen kannalta on tarkeaa kertynyt tyokokemus, mika nousee esille
tuloksissakin. Pelkkia konkareita haastateltaessa ei valttamatta olisi noussut niin vahvasti
esille taman paivan koulutus, miten se vahvistaa tai heikentaa tyoterveyshuoltoon siirtymista

koulun penkilta.

Luotettavuuden kannalta olen tutustunut runsaasti myos psykologisiin lahteisiin itsensa
johtamiseen liittyen, seka markkinointiin liittyviin lahteisiin, jotka ovat toisaalta vieraita
oman ammatillisuuteni osalta, vaikka ne ovatkin osa tyonkuvaani. Olen saanut kattavan
kasityksen naista osa-alueista, jotka tukivat erinomaisesti saamiani tuloksia haastatteluiden
perusteella. Se kertoo aiempien tutkimuksien seka saatujen tuloksien yhteensopivuudesta.
Tassa opinnaytetyossa olen pyrkinyt huomioimaan opinnaytetyon luotettavuuteen ja
eettisyyteen liittyvia kysymyksia ja ajatuksia. Tyon tulosten perusteella olen tyytyvainen
ennakkoajatuksiin, joita syntyi jo haastatteluiden aikana. Tosin opinnaytetyo prosessi sisaltaa
paljon ajatusten juoksua, jotka koostavat loppujen lopuksi selkeamman, ymmarrettavan

kokemuksen tutkittavasta ilmiosta.
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7.2 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Tama opinnaytetyo aloitettiin 2017 vuoden alussa. Opinnaytetyon aihe lahti omista tarpeista
liikkeelle tutkia tyoterveyshoitajien tyohyvinvointia ja jaksamista, joka ajansaatossa sitten sai
teeman itsensa johtaminen. Tama aihe oli mielenkiintoinen niin omien tarpeiden ja
kehittymishalujenkin mukaan miellyttava. Itsensa johtamisen teeman ja sisallon tunteminen
syvallisesti auttaa jatkossa asiantuntijaorganisaatiossa toimivien ammattilaisten osaamisen
kehittamista, arviointia ja tukemista tulevaisuudessa. Taman takia aiheen Kkoin

mielenkiintoiseksi.

Opinnaytetyon suunnitelma on tehty huolellisesti ennen haastattelujen aloittamista. Lisaksi
tarpeita ja tavoitteita viilattiin huolellisesti oikeanlaiseen muotoon, jotka tukivat omaa
tavoitettani tassa tyossa. Opinnaytetyon suunnitelman huolellinen tekeminen auttoi
syventymaan aihealueeseen ja auttoi antamaan esitietoja, mutta myos ennakkoajatuksia
tulevasta. Opinnaytetyd on edennyt varsin mutkattomasti huolellisen suunnitelman

tekemisenjalkeen ja teorian koen kohdanneen hyvin tyon tavoitteet ja tulokset.

Taman opinnaytetyon perusteella tein myos mallin liittyen opinnaytetyohon, tukemaan
itsensa johtamista tyoterveyshoitajan tyossa, mutta myos kehittamaan sita. Toista mallia,
kaytannon tyota edistavaa tyoterveyshoitajien itsensa johtamisen tukemiseksi ei ole
aikaisemmin tehty. Itsensa johtamisen tutkimuksia kylla on olemassa, mutta ne viittaavat
melko usein johtotason tehtaviin. Itsensa johtaminen on tunnettu psykologisissa
tutkimuksissa, mika myos on hyvin mielenkiintoinen aihealue omaan kehittymiseeni.
Lahdeaineistoa kohdentuen tyoterveyshoitajien itsensa johtamiseen ei ole juuri suuremmin
saatavilla. Tyoterveyshoitajiin kohdistuvia tutkimuksia taas on enemman. Useita etukateen
hankittuja lahdeaineistoja jouduin kuitenkin hylkaamaan tyon edetessa, koska ne eivat
vastanneet tarvittavaa tietoa tai olivat tyon aiheen vieressa kulkevia. Tyon sisallysluettelo ja

otsikot muuttivat muutaman kerran paikkaa, kunnes loysivat lopullisen sijaintinsa.

Opinnaytetyon prosessi on ollut kiinnostava ja moniulotteinen, etenkin psykologisessa
mielessa ja itsensa johtamiseen liittyen. Oli hauska nahda, miten haastatteluissa saattoi olla
hetken vaikeuksia todellisuudessa ymmartaa, mita itsensa johtamisella tarkoitetaan. Kunnes
se osoittautui keskustellessa varsin itsestaan selvaksi, silla sitahan tyoterveyshoitajan tyo oli.
Haastattelut olivat mielenkiintoisia, antoisia ja toivat ahaa elamyksia itsellenikin. Aineiston
litterointi ja analysointi avasi itse aihealuetta entisestaan ja paasin syventymaan itsensa
johtamiseen syvemmin, ennen kuin itse aineiston tuloksia lahdin kasittelemaan. Sain selkeita
ennakkokasityksia ja tuloksia muodostettua mielessani. Tyon tuloksien koostaminen sen sijaan
avarsi omaa ajatusmaailmaani ja kehitti omaa ammatillista osaamistani itsensa johtamisen
taitajana. Koin saavani runsaasti asioita irti tuloksia kasitellessa. Lisaksi opinnaytetyon

tekemiseen liittyi toki “taukoja”, jonka jalkeen se eteni kuin pikajuna eteenpain jalleen.
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Pohtiminen, ajatusten seilaileminen muualla auttoi prosessoimaan sisaltoa kiitettavasti.
Teorian ja tutkimustulosten yhdistaminen vahvisti tyon tulosten kasittelyn, omien ajatusten ja
olemassa olevan tiedon paikkansapitavyytta ja koin onnistumisen seka oppimisen
tuntemuksia. Koin taman opinnaytetyoprosessin olevan oman itsensa reflektointia
parhaimmillaan, kun se liittyy myos omaan tyohoni vahvasti. Mielessa koostettu tieto, teoria,
analysointi muodostuivat yhdeksi kokonaisuudeksi vastaten varsinaiseen tutkimustehtavaan ja
tutkimustavoitteisiin onnistuneesti. Valilla ne eivat olleet edes mielessani, mutta omaa tyota

lukiessani, huomasin silti etta niihin mina juuri vastasin.

Yhteistyo tyoelaman kanssa oli suurimmaksi osaksi jouhevaa. Toki kahden terveyspalvelualan
yrityksen yhdistyminen toi oman haasteensa opinnaytetyon etenemisen kannalta. Mutta niista
selvittiin ja lOydettiin aihe, jota lahdin tyostamaan omien kiinnostuksen kohteidenkin

mukaisesti.

Opinnaytetyo on kehittanyt ammatillista kasvuani ja varmuutta oman aihealueeni ymparilla.
Koen saaneeni asiantuntijatyohon liittyvaa kasitteistoa ja aineistoa seka tutkimustuloksia
kiitettavasti. Nain pystyn hyodyntamaan myos tehdyn mallin mukaisesti kaytannossa ajatusta
itsensa johtamisen kehittamiseksi, joka oli yksi taman tyon tavoitteista. Kyse ei ole mielestani
vain siita, etta opinnaytetyo tehdaan. Kyseessa on myos tyo, mita on tehty organisaation
kanssa yhteistyossa. Opinnayteyo on mita parhain tapa kehittaa itseaan, suunnata omia
kiinnostuksen kohteita, kasvattamaan omia kykyja teorian ja kaytannon tyon yhdistamista,
mita mahtavinta prosessia kayda itsensa kanssa keskustelua omasta aiheesta. Nain tapahtuu
ammatillinen kasvu parhaimmillaan. Koen opinnaytetyon tekemisen suunnanneen omia
arvojani ja kehittaneeni tulevaisuuden ajatuksiani itsestani. Siita mita lahden mahdollisesti

seuraavaksi hakemaan oman ammatillisen identiteetin kasvun jatkamiseksi.

7.3 Tulosten hyodyntaminen ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tuloksien pohjalta voidaan todeta, etta tyoterveyshoitajan tyo on ollut
ja tulee olemaan kovassa muutoksessa. Muutokseen vaikuttavat terveyspalvelualan yritysten
muutokset, asiakkaiden tarpeet, yhteiskunnan muutokset, jotka yhdessa vaikuttavat tyon
sisallon muutoksiin. Itsensa johtaminen on ikaan kuin ottanut paikkaansa itsestaan osaksi
tyoterveyshoitajan tyota. Kaytannossa se tarkoittaa sita, etta esimiehen rooli kaytannon
tyosta vahenee ja korostetaan tyoterveyshoitajan itsenaista roolia asiantuntijana. Ja nain
itsensa johtamista tulisi viela runsaasti tukea, mutta ennen kaikkea tuoda ”tietoisuuteen”
alan tyoterveyshoitajille. Haastatteluiden perusteella pystyn toteamaan, etta aihe on hyvin
tuore tietoisessa ajattelussa vaikka tiedostamattomasti sita koko ajan toteutetaan.
Tyoterveyshoitajan tyo on ottanut ison harppauksen myos niin markkinointi, asiakkuuksien
johtamisen, terveyden edistamisen jne. saralla, mutta ennen kaikkea niiden kaikkien

yhdistamisen osalta. Tyo on monipuolista, tuo haasteita, luo tyon imua pelkastaan erilaisten
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toimialojen, tyossa onnistumisten ja tietysti tyoyhteison osalta.

Jotta itsensa johtaminen saadaan tietoiseksi osaksi tyoterveyshoitajan tyota, tulisi
tutkimustuloksien pohjalta esittaa itsensa johtamisen malli tyoterveyshoitajille. Pitaisi
kertoa, mita se tarkoittaa ja mihin silla pyritaan. Epatietoisuus kuitenkin aiheuttaa
negatiivisuutta, sen sijaan, etta ymmarretaan, minka takia tiettyihin asioihin panostetaan
yrityksessa. Tarkea osa itsensa johtamista ei ole ainoastaan tyoterveyshoitajan oma
itsesaatelyprosessi tai tunnealy. Sen lisaksi tarvitaan organisaation tukea: koulutusta, jolla
vahvistetaan ammatillisuutta. Koulutuksella tarkoitetaan nimenomaan tyonantajan tukemaa
koulutusta. Silla tyo, jota tyoterveyshoitajan tehdaan, on riittavan pirstaleista ja vaativaa,
etta ei valttamatta voimavaroja riita opiskeluun vapaa-ajalla, saatikka aikaa. Koulutuksen
lisaksi tyOoterveyshoitajan pirstaleista tyonkuvaa tulisi miettia, voisiko vastuuta jakaa edelleen
muille tukitoimille, kuten asiakaspalvelulle tai vastaavaa. Lisaksi organisaation sisalla tulisi
miettia muun tyoterveystiimin vastuuta asiakkuuksien johtamisessa. Nyt paavastuu on
tyoterveyshoitajalla  kaiken ~ muun  sirpaleisuuden  lisaksi.  Asiaa  hankaloittaa

ammatinharjoittajana oleminen tyoterveyshuollossa.

Itsensa johtamiseen tulisi ehdottomasti kannustaa ja taman opinnaytetyon sisaltoa kannatta
hyodyntaa tyoterveyshoitajille annettavissa koulutuksissa. Lisaksi olisi hyva hyodyntaa tyon
tuloksien pohjalta suositeltavaa tyonohjausmahdollisuuden tarjoamista tyoterveyshoitajille
systemaattisesti, vertaistuen tukemista, ilman etta se vaikuttaa bonus tavoitteisiin, itsensa
reflektointia, itse pohdiskelua pitaisi myos tukea tyoterveyshoitajien keskuudessa ja

esimiesten roolia itsensa johtamisen tukemiseksi pitaisi tehostaa.

Tulosten perusteella johtotason ja kentalla tyoskentelevien tyoterveyshoitajien suhdetta ja
luottamusta olisi hyva vahvistaa, jotta saataisiin entista sitoutuneempia, tyossaan
motivoituneempia, yrityksen arvoihin ja strategiaan sitoutuneita tyontekijoita. Luottamusta
itsensa johtamisen kannalta rakennetaan siten, etta annetaan esimerkiksi enemman
tyoaikajoustoa ja teknisia laitteita ja nain mahdollisuuksia toteuttaa itsensa johtamista
parhaalla mahdollisella tavalla. Jokainen tyoterveyshoitaja kuitenkin pyrkii tekemaan
parhaansa. Ja tama edistaisi myos itse organisaatiota parhaana tyopaikkana hakea toihin.

Asiantuntijaorganisaatiossa  tyoskentelevalla  tyontekijalla  pitaisi olla  enemman
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. Onhan tyoterveyshoitajan tyokin osaksi liikkuvaa
tyota. Ja seurataanhan tulosta joka tapauksessa tulostavoitteissa, eiko sekin kertoisi tyossa
onnistumisesta? Taman opinnaytetyon tuloksia itsensa johtamisesta voi hyodyntaa oikeastaan

alalla kuin alalla, jossa tehdaan asiantuntijatyota.

Tyon pohjalta voidaan myoOs todeta, etta kenttatasolla arvostetaan enemman laadullisia

mittareita, kuin numeraalisia mittareita. On selva asia, etta tyon tulokseen paaseminen on
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kiinnostavaa itse tekijastakin, mutta tyoterveyshoitajan tyossa pitaisi panostaa enemman
yksilon tyossa kehittymiseen ja ammatillisuuden tukemiseen, kuin tilastojen seuraamiseen
pelkastaan sen varjolla, etta tilastot nayttaisivat hyvalta. Sen aika on ikaan kuin ohi.
Tarkeampaa olisi panostaa hyvinvointiin, tyossa jaksamiseen, vyksilollisiin tarpeisiin
tyoterveyshoitajan tyossa, jotta saataisiin enemman tehoja irti tyontekijoista. Leipaantynyt
tyoterveyshoitaja tyossaan on vaarallinen asia. Tyon pohjalta on mahdollisuus kehittaa itsensa
johtamisen mallin avulla tyon imua. Kun mallin toiminta on systemaattista ja jatkuvaa, kaikki
osa-alueet tasapainossa, on mahdollista saavuttaa myos paljon tyohyvinvointia tukevia

asioita.

Jatkotutkimusaiheena taman tyon pohjalta syntyy ajatus tyoterveyshoitajan koulutukseen
liittyen. Mita koulutuksen tulisi sisaltaa, mita koulutus sisaltaa talla hetkella ja miten sita
tulisi kehittaa, jotta se vastaisi taman hetkisia markkinoita. Tarve tulee tyon pirstaleisuudesta
ja monialaisuudesta, jota tyossa taytyisi hallita. Toisena jatkotutkimusaiheena on, jos tyota
todella lahdettaisiin kehittamaan itsensa johtamisen kannalta, olisi varsin mielenkiintoista
tietaa, mihin tyoterveyshoitajan ty0 on menossa, mita se olisi kymmenen vuoden kuluttua?
Jatkotutkimusaiheena toimisi hyvin myos tyoterveyshuollon, tyoterveyshoitajien esimiesten
rooli tyohyvinvoinnin ja tyossa kehittymisen edistajana asiantuntijaorganisaatiossa.
Jatkotutkimusaiheena olisi lisaksi hyvin mielenkiintoista nahda muiden tyoterveystiimilaisten
nakemyksia tyoterveyshuollon tiimin toimintaan Lliittyvista asioista, miten tyonjako,
ammatinharjoittajien vastuu yritysasiakkaan hoitamisessa voisi muuttua, mika olisi talloin

tyoterveyshoitajan rooli asiakkuuksien johtajana?

Toisaalta olisi hieno myos nahda, miten taman opinnaytetyon tuloksen pohjalta kehitelty
itsensa johtamisen malli toimisi oikeasti kaytannossa, jos tyonantajataho ja yksilo siihen
todella sitoutuvat, millaiset seuraukset siita olisi tyon tulokselle ja miten ylipaatansa itsensa
johtamisen tuominen tietoisuuteen voisi vaikuttaa tyoOterveyshoitajien pirstaleisen ja

henkisesti kuormittavan tyon hallittavuuteen?
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Liitteet

Liite 1 Puolistrukturoitu haastattelulomake

Puolistruktumitu haastattelulomake

Kermroitsestisi: tvdtehtivat

|tsensd johtaminen

- Millaisia ajatuksia itsensjohtaminen herdttda?
- Milld tavalla itsensdjohtaminen nakyy tydssasit
- Millaista osaamista itsensd johtaminenvaati tyfssasi?
- Millaisia haasteita itsensd johtaminen herdttda?
Apukysymys: miten haasteet ndkoywit tybssas?
Apukysymys: miten haasteet voisi ratkaista
- Millaisia vaatimuksia itsensd johtamisessa tulee olla?
Apukysymys: millaista tukea tarvitsisit isensd johtamisen toteuttamiselksi
- Mitkd asiat motivoivat sinua tydssdsi?
Apubysymys: mitkd asiat sydvat motivaatiotasi?
- Milld tavalla itsensd johtamista voitaisiin parantaa tydssasi?
- Mitkd asiat vaikuttavat itsensd johtamiseen?
- Mitd olisi tdrkedd ottaa huomioon itsensd johtamisen kehittd misessa?

- Tuleeko vield mieleen muuta itsensd johtamiseen littyen?
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Liite 2 Saatekirje

Saatekirje 15.4.2018
Hei,

Olen YAME Laurea opiskelija. Teen opinndytetydts sosiaali- ja terveysalan johtamizeen liittyen. Olen toissd
Suomen Terveystalo Ovy:ssd, Terveystalo Jarvenpddssda. Opinndyteyin kohteena on itsensd johtaminen
tydterveyshoitajan tydssd. Tyassd kisittelen tydterveyshoitajan itsensd johtamista haastattelemalla
tydterveyshoitajia. Toteutan haastattelun puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Haastattelu on
vksildhaastattelu.

Aion nauhoittaa haastattelut, haastattelut perustuvat luottamukseen, eikd nimid tai haastateltavien
vksildllisid tietoja esimerkiksi tydpaikasta tai muusta mainita missddan. Haastatteluaineisto tuhotaaan sen
jilkeen, kun opinndytetydprosessi on ohi.

Pyytdisin etukiteen pohtimaan itsensd johtamista tydterveyshoitajan tyissd, haasteita, kehittystarpeita,
valmiuksia ja osaamista aihealueeseen lii ttyen.

Tulen ottamaan sinuun erikseen vhteyttd haastatteluajan sopimiseksi. Jos sinulle herdd kysymyksid, voitte
laittaa niitd esimerkiksi sihkipostitse minulle, vastaan niithin mielelldni.

Ystavallisin terveisin,
Westala Mitka
miika.vestala@terveystalo.com
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Liite 3 suostumuslomake

Suostumuslomake

Kirjallinen suostumus itsensda johtamisen kehittaminen tyoterwveyshoitajan tyossa
- tutkimukseen osallistumisesta.

Tietoisena Vestala Miikan toteuttama itsensa johtamisen kehittaminen
tydterveyshoitajan tydssia - tutkimuksen tarkoituksesta, mind suostun
wvapaachtoisesti osallistumaan tutkimuksen aineiston keruuvaiheeseen liittywvaan
haaastatteluun.

Minulle on selvitetty se, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja
minulla on mahdollisuus wvetaytya tutkimuksesta, jos haluan niin. Jos paatan
wvetdaytya pois tutkimuksesta, minua koskewva aineisto poistetaan
tutkimusaineistosta. 0len tietoinen siita, etta haastattelut nauvhoitetaan ja
tutkimusraportti saattaa sisaltad lainauksia omasta haastattelustani. Lainaukset
owvat kirjoitettu siten kuitenkin, ettei minuaa pystytda tunnistamaan itse
teksista. Minulle on myos kerrottu, etta haastattelunauvhat jaa niiden pohjalta
kirjoitetut haastattelukertomukset eivat joudu kenenkdaan uvlkopuolisen kasiin.
Haastattelunauhoilla tai haastattelukertomuksissa ei myoskaan mainita minun
nimed@ni. 0len myds tietoinen mahdollisuudestani ottaa tarvittaessa myds
myohemmin yhteytta Vestala Miikaan tutkimukseen liittyen ja olen saanut
tarvittawvat yhteistiedot hanelta. Tata suostumuslomaketta on tehty kaksi
kappaletta, jotka ovat samanlaiset sisalloltaan. Toinen kappale jaa minulle
itselleni ja toinen Vestala Miikalle.

! 2618
Paikka Aika

Tutkimukseen osallistuja

Nimen selwennys

WVestala Miika
Miika.wvestalaSterveystalo.com
Puhelinnumeroc: 8481937333
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