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TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TARKOITUS

Sekaé julkinen etté yksityinen sektori sosiaali- ja terveysalalla kohtaavat voimakkaita
muutospaineita yhteiskunnan jatkuvan kehityksen vuoksi. Perussairaanhoidon ja eri-
koissairaanhoidon hallintoa madalletaan ja samalla poistetaan. Uudet konseptit kuten
tietoverkot, yhteiset arkistot ja liikkuvat palvelut voimistavat uudistamisvauhtia tule-
vina vuosina. Kuntien ja sairaanhoitopiirin rajat eivat ole enda tulevaisuudessa esteena

asiakkaiden palvelujen kaytolle.(Kunnat.net.2008.)

Ensimmaiset sosiaali- ja terveyslautakunnat yhdistettiin 1970-luvulla kansanterveysla-
kiin liittyvana peruspalvelun uudistuksena. Valtakunnalliset suunnitelmat ovat sisalta-
neet erityisesti 1980-luvun alusta lahtien suosituksia sosiaali- ja terveydenhuollon yh-
teistyOsté ja yhdentamisesta. Eriasteiset yhdistdmiset ovat olleet keinoja selviytya
niukkenevasta taloudesta ja erilaisista maksukriiseista. Lisaksi poliittis-idelogiset teki-
jat ovat olleet mukana vaikuttamassa sosiaali- ja terveyspalveluiden yhdistamisiin.
Usein yhdistamisprosessit on tulkittu pakon sanelemaksi taloudelliseksi vélttamatto-
myydeksi. Yleisesti perusteeksi on esitetty laadukkaampien ja tehokkaampien palvelu-
jen tavoittelu, jotka saavutetaan hallinnon, johtamisen, palvelujen ja tyon uudelleen

organisoinnin seka lisaantyvan yhteistyon avulla. (Taskinen ym. 1995, 15, 25-26.)

Viime vuosina terveydenhuoltoamme on leimannut niukka talous, supistetut henkilos-
toresurssit, uupuneet tyontekijat seka huonontunut palveluiden saanti. Muutospaineita
on tullut monelta suunnalta ja ne ovat olleet moninaisia. Hoitotiede vakiinnutti ase-
maansa tiedeyhteisdissa 1990-luvulla. Yhteys terveydenhuollon organisaatioiden joh-
tamistodellisuuteen ja arkipaivéan johtamiseen on kuitenkin jaanyt puutteelliseksi. Siita
huolimatta ettd vuodesta 1994 alkaen terveydenhuoltoon on kokonaisuutena panostettu
niin rahallisesti kuin koulutuksellisesti enemman kuin koskaan, tyéhyvinvointi kunta-
alalla on heikentynyt. Tdmé on ollut vaativa haaste johtajille ja l&hiesimiehille. Valta-
osalla terveydenhuollon tydntekijoista on lahiesimiehendén hoitotyon johtaja. N&in
ollen se miten hoitoty6ta johdetaan koskettaa varsin monia tyontekijoitd. Kiinnostus
hoitotyon johtamisen kehityssuuntiin on ollut v&haista huolimatta lisdantyvisté haas-
teista ja paineista, joita hoitotyon johto kohtaa péivittaistyossaan. (Simoila 2004, 9-
10.)



Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri perustettiin vuoden 2009 alusta. Organisaa-
tiomuutos aiheutti muutoksia hoitotyon johtamisjérjestelméssa. Tassa tutkimuksessa
arvioidaan hoitotyon lahiesimiesten organisaatiomuutoksesta johtuvien muutosten
vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tutkimuksen kohderyhména ovat Etel4-Karjalan sosiaa-
li- ja terveyspiirin sairaalapalveluiden hoitotyon lahiesimiehet, koskien Etela-Karjalan
keskussairaalan ja Armilan sairaalan osastonhoitajia. Perusjoukon muodostavat osas-
tonhoitajat eli hoitotydn lahiesimiehet. Tarkoituksena on tutkia ja arvioida hoitotyon
ldhiesimiesten tyohyvinvointia organisaatiomuutoksessa. Tavoitteena on saada tietoa
hoitotyonl&hiesimiesten tdimanhetkisestd hyvinvoinnista terveyspiirin kahdessa eri
sairaalassa, joissa lahiesimiesten tyonkuva on laajentunut ja muuttunut organisaa-

tiomuutoksen myota.

2 ORGANISAATIOMUUTOS

” Organisaatiot ovat paikkoja, joissa ihmiset laajentavat jatkuvasti kykyjaan tuodak-
seen tuloksia , joita he todella haluavat, joissa ruokitaan uutta ja avaraa ajattelua,
joissa kollektiiviset pyrkimykset on vapautettu ja joissa ihmiset jatkuvasti opettelevat

sitd, miten he voivat oppia yhdessd.” ( Senge 1990) .

2.1 Sosiaali- ja terveyspiirin perustaminen ja perustelut yhdistamiselle

Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymd muuttui 1.1.2009 Etelé-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiiriksi. Piiri yhdisti erikoissairaanhoidon, kehitysvam-
maisten huollon, perusterveydenhuollon ja sosiaalihuollon 10 eri kunnan alueella.
Muutoksen my6ta kuntien tehtévisté yli puolet siirtyi sosiaali- ja terveyspiirille. Tasta
johtuen kunnissa ei enad ole sosiaali- ja terveyslautakuntia. Organisaatiomuutoksen
myo6té Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri on alueen yksi suurimmista tyénantajista,
tyontekijoitd on noin 4000.(Etel&-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin perussopimus
2008.)

Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin perustamisen taustalla ovat olleet huoli vées-
ton ikaantymisen aiheuttamista paineista palvelujen jarjestdmisessa, kustannuskehitys,
palvelujarjestelman pirstaleisuus, laitosvaltaisuus, paallekkéiset toiminnot ja puutteel-
liset yhteen sovitetut palvelut sekd henkil0ston saatavuuden vaikeus. Lisaksi laki kun-

ta- ja palvelurakenneuudistuksesta on ollut mukana vaikuttamassa perustamiseen. Tu-
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levan terveydenhuoltolain, jossa kansanterveyslaki ja erikoissairaanhoitolaki yhdisty-
vét, yhtend tavoitteena on perusterveydenhuollon vahvistaminen ja tukeminen. Lain
uudistuksella pyritdén takaamaan saumaton yhteistyo ja asiakaslahtoisyys. Etela-
Karjalan terveyspiiri toteuttaa kyseisen lain tavoitetta.(Etel4-Karjalan sosiaali- ja ter-

veyspiirin valmisteluorganisaatio 2008.)

Sosiaali- ja terveyspiirin palvelutuotannon organisaatio jakautuu vastuualueisiin ja
operatiivisesta johtamisesta vastaa valtuuston valitsema kuntayhtyman toimitusjohtaja.
Muihin esimiestehtaviin tehtiin valinta siséisen haun kautta huomioiden henkildston
0saaminen ja ammattitaito. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin perussopimus
2008.) Organisaatiomuutoksen myota hoitotyon johtajien kuten hallintoylihoitajan ja
ylihoitajien virat lakkautettiin erikoissairaanhoidossa. Y lihoitajien tehtéavié siirrettiin

osastonhoitajille ja osastonhoitajan esimiehend on kunkin vastuualueen oma ylilaakaéri.

2.2 Organisaatiomuutos ja muutos prosessina

Jokaisessa organisaatiossa tapahtuu muutosta ja voidaankin sanoa ettd muutos on tul-
lut jaddakseen. “Mikéén ei ole niin pysyvad kuin muutos™ on tuttu lause monessa ty0-
yksikossd. Muutos ravistelee myos aina valtasuhteita ja organisaatiokulttuuria. Muu-
tokset alkoivat 1990-luvun lamavuosina. Varsinaiset lamavuodet eivat kuitenkaan
olleet ainoa syy siihen etta organisaatiot alkoivat tarkastella toimintojaan uudesta né-
kokulmasta. Nykyajan organisaation tulee olla joustava ja muuntautumiskykyinen.
Moni terveydenhuollon yksikko lakkautettiin paallekkaisten toimintojen vuoksi.
Osaamista hy6dynnet&édn ja muutetaan palveluiksi ja tuotteiksi, jotka tuottavat arvoa ja
tulosta. (Laaksonen ym. 2005, 43-45.)

Kirjallisuudesta loytyy erilaisia malleja, jotka havainnollistavat ja auttavat muutoksen

ymmartamisessa. Erés klassisimmista malleista on Kurt Lewinin (1947) esittdama mal-
li. Lewinin mukaan yksilo kayttaytyy muutoksessa kolmen askeleen mallin mukaises-
ti; organisaatiossa vallitsevaa tasapainoa jarkytetaan niin, ettd ollaan valmiita muutok-
seen(unfreezing, sulattaminen ), muutoksen esittely ja markkinointi(moving, muutos)
seka kolmantena aikaansaadun muutoksen integrointia osaksi kulttuuria ja kaytantoa (
refreezing, jadhdyttdminen). Tat4 mallia on luonnehdittu usein liiankin yksinkertais-

tavaksi “jadkuutiomalliksi”, joka jattdd muutoksen dynaamisen puolen huomiotta. Le-
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winin mallia on kuitenkin hyddynnetty paljon muutosprosessien kuvaamisessa ja muu-
toksen aikaansaamisessa. Monet jalkeenpdin kehitetyt muutosprosessimallit ovat mo-
difioituja Lewinin mallista. (Haveri & Majonen 2000, 35-36.)

Organisaatiossa tapahtuva muutos voi olla joko ulkoapdin lahteva tai siséltapain lah-
tevé. Lisaksi se voi olla joko pieni tai suuri, hidas tai nopea tai muutos voi tapahtua
asteittain tai kertakaikkisesti. Nadler ja Tushman (1990) ovat jaotelleet muutoksen
neljaan ryhmaan. Ensimmainen on hienosaato (tuning), joka tarkoittaa pienid muutok-
sia ympariston vaatimusten mukaan eli muutos mukailee muuttuvaa ymparistda. Toi-
sena tulee sopeutuminen (adaptation) eli organisaatio on pakotettu reagoimaan voi-
makkaisiin ulkoisiin muutoksiin. Kolmantena he mainitsevat uudelleensuuntautumi-
sen (reorientation), jolloin organisaatio tekee strategisen muutoksen ydintoiminnois-
saan.Neljas ja viimeinen on uudelleen luominen (re-creation) ja tdmé on taydellinen

muutos olemassaolon sailyttamiseksi. (Haveri & Majonen 2000, 26-27.)

Kotter (1995) on puolestaan esittdnyt muutoshankkeen kahdeksalla vaiheella seuraa-
vasti; 1) muutoksen vélttdmattomyyden tekeminen selvaksi, 2) vahvan ohjaavan tiimin
muodostaminen, 3) vision laatiminen, 4) visiosta kertominen, 5) toisten valtuuttami-
nen toimimaan vision mukaan, 6) lyhyen aikavéalin onnistumisten suunnittelu ja ai-
kaansaaminen, 7) parannusten juurruttaminen ja yha uusien muutosten toteuttaminen
seka 8)uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen. Kotterin mukaan tyypillisimmat
ongelmat muutoksissa ovat edell& mainittujen vaiheiden kaantopuolia. Hagen (1980)
mukaan muutosprosessin ymmartamiseen tarvitaan neljé askelta. Hagen malli sisaltaa
samankaltaisuuksia Lewinin ja Kotterin esittdmiin malleihin. Hagen mallissa ensim-
mainen askel on arviointi, jolloin organisaation avaintoimijat huomaavat muutostar-
peen. Toisessa vaiheessa selvitetddn minkélaisesta ongelmasta on kyse ja minkélaista
muutosta tarvitaan. Kolmannessa vaiheessa suunnitelma toteutetaan ja toiminta va-
kiinnutetaan. (Haveri & Majoinen 2000, 36-37.)

Pentti Syddnmaalakka (2000, 51-52) puhuu dlykkaasta organisaatiosta. Alykkaalla
organisaatiolla on kolme perustavaa laatua olevaa kyvykkyyttd; se osaa ndhda muutos-
tarpeensa hyvin varhaisessa vaiheessa, se oppii nopeammin kuin kilpailevat organisaa-
tiot ja se pystyy viemaén uudet asiat kaytantoon nopeammin kuin kilpailijat. Lis&ksi

sen toimintaan kuuluu ettéd se oppii ja uudistuu jatkuvasti, kannustaa yksiloita ja tii-



meja jatkuvaan oppimiseen ja tydsuorituksien parantamiseen seka pitaa hyvaa huolta

henkil6stonsa osaamisesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista.

Muutostilanteet ovat aina merkittavia tyohon liittyvassa hyvinvoinnissa. Muutos voi
ahdistaa tai innostaa. Tutkimusten mukaan tyontekijoiden uupumus, tydssa jaksami-
nen ja tyokyvyn ongelmat ovat lisddntyneet viime vuosina. Ty0ssé ja tytelaméssa ta-
pahtuvat muutokset ovat lisanneet tyontekijan uupumista. Tyoelaman monenlaiset
ristiriidat ja sairauspoissaolot ovat lisdantyneet siitd huolimatta, ettd tyokykya yll&pita-
vaa toimintaa ja ergonomiaa on samaan aikaan Kiinnitetty enemmaén huomiota.(Launis
ym.1998, 9.) Muutos ja kehitys sisaltavat aina ristiriitoja ja muutosvastarinta liittyy
aina muutosprosesseihin. Muutosvastarinta voidaan jakaa aktiiviseen ja passiiviseen
vastarintaan. Passiivisella vastarinnalla tarkoitetaan vastustusta joka johtuu ymmarta-
maéattdmyydesta ja aktiivinen vastustus on tiedostavaa oppositiota. Erilaiset tilanteet
tarvitsevat erilaista lahestymistd. Negatiivisten asioiden purku on luottamuksen syn-
tymisen kannalta erittdin tarkedd. Muutosten onnistumisen kannalta on huomioitava

ihmisten erilaisuus ja tapa suhtautua muutoksiin. (Mattila & Viitala, 2004, 350-351.)

Esimiehien, jotka aikovat selviytyd muuttuvasta tulevaisuudesta on oltava sopeutuvia
ja osattava hoitaa hyvin viestintaa. Esimiehelld tulee olla kykya aitoon vuoropuheluun
seké& tuen antamiseen. Lisdksi hanen on oltava vision&arinen, innostava ja itsendinen.
Tydssa kehittyminen vaatii esimiehelté itsereflektointia, oman toiminnan analysointia
sek& omattava hyvé itsetuntemus. Esimiesty0 on raskasta ihmissuhdety6ta jaesimiehen
asema on vaativa. Esimies tarvitsee tunnedlyd, ndyryyttd ja vahvuutta jaksaakseen
selviytya esimiesroolista ja toimintaympariston jatkuvista muutoksista.(Viitala 2003,
101-103.)

Sydanmaalakka (2000, 66-69) kyseenalaistaa muutoksen mahdollisuuden ylip&ataan.
Kyse on harkitusta eli omaehtoisesta muutoksesta sek& satunnaisesta eli meisté riip-
pumattomasta muutoksesta. Muutoksen tekeminen vaatii paljon energiaa ja se on mo-
nesti vaikeaa. Vaikeinta on omien asenteiden muuttaminen ja helpointa uuden tiedon
hankkiminen. Vasta sitten kun henkilon tiedot, taidot ja asenteet ovat muuttuneet,
muuttuu myos kayttaytyminen. Jokaisen tulisi kehittdd herkkyyttadn tunnistaa muutos-
tarpeita ja lisdt4 omia vahvuuksiaan. Organisaatiotason muutos edellyttad yksilon ja

ryhmén muutosta tiedoissa, taidoissa ja asenteissa. Muutosta helpottaa jos tieddmme



mihin olemme menossa, jos visio on selked. Syddnmaalakan mukaan muutoksessa
kyse on my0s tunteista ja han korostaakin tunteiden ja yhdessé tekemisen merkitysta.

Edelld mainituista johtuen organisaatiomuutokset eivét ole koskaan helppoja.

Erilaiset mallit havainnollistavat ja auttavat muutoksen ymmartamisessa. Ennen kuin
muutosta toteutetaan, on selvitettavd mika on muutoksen syy ja tarve. Ndkemys pa-
remmasta eli vision, on oltava selvilld&. Muutoksen vaatimista voimavaroista ja talou-
dellisista resursseista tulee olla tarkat tiedot. Muutosta koskevat pelot ja huolet olisi
tiedostettava ja selvitettavd, muutokseen liittyy aina huolia ja pelkoja. Ratkaisujen
I6ytyminen avaa silmia ja motivoi muutokseen. Mitd enemmé&n muutoksesta viestite-
taan sitd vdhemman huhut véhenevét. Muutoksen toteuttaminen on huomattavasti

valmistelua kevyempi ja helpompi vaihe.(Mantyranta ym. 2004, 346-349).

Hoitoty6sséd on tapahtunut selked muutostrendi viime vuosina. Hoitohenkildstén maa-
ran kasvaessa lahiesimiesten maaraa on vahennetty rajusti. Hoitotyon johtajien virko-
jen alasajoa on tehty samanaikaisesti kun hoitotiede tieteenalana on vakiintunut. Yli-
hoitajien virkoja on lakkautettu useasti elédkkeelle siirtymisen my6td. Hallintotehtavien
méaaraé tama4 ei ole kuitenkaan véhentanyt. Osastonhoitajat ovat yliladkérin alaisia ja
ylihoitajien tehtdvia on siirretty osastonhoitajille. Johtaminen terveydenhuollossa on
sekoitus epavirallista ja virallista. Asema, paatoksentekovaltuudet ja toimivalta ovat
olleet epaselvia. Hoitotydn johtajilta odotetaan ettd he vastaavat potilaiden hoidosta
ympérivuorokautisesti ilman hairioité ja katkoksia. Virallinen johtajuus on ladkareill,
mitd edes hoitotyon tieteellistyminen ei ole voinut poistaa. Tosiasia on ett4 hoitotyo ja
la&ketiede ovat erottamattomat ja kulkevat kasi k&dessa, molemmat tarvitsevat toisi-
aan.. (Simoila, 2004, 9-10, 14.)

2.3 Johtaminen muutoksessa

Muutosjohtamisessa on kysymys monesta eritasoisesta asiasta. Helpointa on muuttaa
tietoa. Uuden tiedon tuominen vaatii selkeyttd, perusteluja ja toistamista. Ihmiset
muuttavat asenteitaan jos saatu tieto on hyvaksyttavaa ja merkityksellista. Vaikeinta
on muuttaa yksilon kayttaytymista. Inmisten muutosvalmius nékyy talla tasolla. Eri

ihmiset kykenevét eri tavoin muuttamaan kayttaytymistaan. (Viitala 2003, 90.) Orga-



nisaatiossa tapahtuvaa muutosta suunnitellaan, ohjataan, suunnataan ja toteutetaan
johtamisella. (Telaranta 1997, 169)

Muutosviestinta on tarkedssa roolissa muutosten aikaansaamisessa. Viestinnalla myy-
daén muutos henkilostolle ja viestinnén avulla henkildstdéd rohkaistaan muuttamaan
kéytostaan. Viestinta vahentad epavarmuutta ja auttaa ymmaértamaan muutoksen tarke-
yttd. Viestinnan tulisi olla kaksisuuntaista, sen tulisi yllyttaa henkilostoda antamaan
palautetta. (Juuti & Virtanen 2009.) Viestinnan avulla vaikutetaan tyontekijoiden tie-
toihin, asenteisiin, taitoihin ja organisaation kulttuuriin. Viestinta kilpailee nyky-
tyoymparistossa kiireen ja asioiden runsauden kanssa. Viestinnan tulisi olla selkeaa,
toistuvaa ja suunnitelmallista. Muutosviestinnassa korostuu viestinnan oikea-aikaisuus
ja totuudenmukaisuus, koska puuttuva tieto voi aiheuttaa turhia pelkoja ja huhu-
ja.(Viitala 2003, 217-218.)

Vuoren (2005) mukaan terveydenhuollon organisaatiot ovat asiantuntijaorganisaatioi-
ta, joissa johtaminen tapahtuu virallisessa ja hierarkkisessa hallintorakenteessa. Sairaa-
loiden ldhijohtajat toimivat hierarkkisen organisaation alimmalla portaalla, joissa valta
ja vapaus ovat vahéiset. Sairaaloiden toimintaa saatelevat lisaksi vertikaaliset, epavi-
ralliset ja viralliset ammattikunnat ja spesiaaliteetit. Naista johtuen sairaaloissa voi
olla lukemattomia erilaisia alakulttuureja ja verkostoja. L&hijohtajilta edellytetdén yha
enemman osaamista, jolla vastata monimutkaisiin haasteisiin. Sairaaloiden l&hijohtaji-
en toimenkuvat ovat méarittelemattd johtosaannoiss ja virallisissa dokumenteissa.
Ristiriitoja aiheuttavat ammattien erilainen arvostus ja toimenkuvien sisaltdjen erilai-
suus. Tarvittaisiin selkedd jakoa kuinka valta ja vastuu jaetaan osastonhoitajien ja

osastotason esimiesladkareiden valilla.(Vuori, 2005,113, 117-120.)

Muutoksen johtamisessa ndkyy samanaikaisesti seké rationaalisia (muutoksen hyddyt)
ettd irrationaallisia (kyseenalaistaminen, pako- ja taisteluolettamus, toivon yllapitami-
nen tai takertuminen yhteis66n) aineksia. Muutos edellyttdd aina luopumista ja siksi
muutostilanteissa on tarked4 antaa tilaa asioiden kasittelylle myds tunnetasolla. Tehté-
vakeskeisyys kuvaa muutoksen johtamisen rationaalista puolta. Ndma nayttaytyvat
visioiden rakentamisena, toiminta-ajatuksen teravoittamisend, tavoitteiden asettamise-
na. Irrationaalinen puoli ndkyy ryhméadynaamisina ilmidiné kuten ailahtelevaisuutena,

ohjaamattomuutena, tunnekeskeisyytend ja ennustettavuuden puutteena. Irrationaali-



nen puoli tulee esiin varsinkin muutosprosessin alkuvaiheessa ja tdmé nostaa pintaa
ryhméssa perusolettamustiloja, jolloin ryhma suuntautuu ulospdin ja etaéntyy perus-
tehtdvasta. Perusolettamustilaa pidetddn my0ds vastarinnan muotona. Perusolettamusti-
lan tausta-ajatuksena on ettd ryhméssé on aina nakyva ja nakymaéton puoli. Muutosti-
lanteissa esiin nousevat ryhmédynaamiset ilmi6t eivéat saisi estaa yhteison perustehta-
vén suorittamista. Esimiehen on virkansa puolesta kannettava vastuu siité etté tyoyh-

teisO toimii perustehtdvan mukaisesti.(Haveri & Majonen 2000,31,37.)

Pugh (1993) puolestaan sanoo etta henkildstolle on annettava aikaa ymmaértaa muutos
ja tyontekijat on saatava vakuuttuneeksi muutoksen tarkeydestd. Muutosta ei voida
perustella henkildstdlle pelkastadn organisaatiolle tuomilla eduilla vaan silla mita etuja
muutos tuo henkildstolle kuten esimerkiksi tyon sisaltoon tai ylenemismahdollisuuk-
siin. On huomattava ettd organisaation jasenet operoivat samaan aikaan rationaalises-
sa, poliittisessa ja ammatillisessa jarjestelmassa. Pugh mainitsee ettd tydssdédn menes-
tyksekkaat ihmiset hyvaksyvét helpoiten muutoksen. Seuraavaksi tulevat menestyjét,
ihmiset joilla on itseluottamusta mutta ei vélttamatta halua muutokseen. Viimeisena
ovat epaonnistuneet, koska heilla ei ole kykya eika halua ja he kaivautuvat asemiinsa
suojellakseen itseddn. Kaikki muutokset alkavat ihmisen ihmisten tiedoista ja asenteis-
ta. Keskeista muutosten toteuttamisessa on vuorovaikutus johtajan ja johdettavien
vélilla. (Haveri & Majonen 2000, 31, 33-34.)

Puustjarvi (2008) on tutkinut henkildston johtamisen haasteita organisaation muutos-
prosessissa. Kohderyhména oli Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin valmisteluor-
ganisaation tyoryhmien henkildstojarjestdjen edustajia. Tutkimuksessa selvitettiin
haastattelemalla miten henkildstoé johdetaan onnistuneesti muutoksen kautta uuteen
organisaatioon ja miten henkilostd kokee tulevan organisaatiomuutoksen. Tutkimustu-
loksissa tuli esiin ettd organisaatiossa kaivattiin enemman avointa ja toimivaa tiedon-
kulkua. Lisaksi tyontekijat kaipasivat tdman tutkimuksen mukaan enemman tietoa,
tukea ja ohjausta esimiehiltd&n. Osaavalle ja tehokkaalle esimiesty6lle asetettiin suuri

painoarvo.



2.4 Itsensa johtaminen

Sosiaali- ja terveysalan johtajilta odotetaan yhda enemmaén taitoa johtaa itsedén seka
my0s kykya itsendiseen tyoskentelyyn. Itseddn johtava johtaja on paitsi johtajan itsen-
s& my0s organisaatiossa toimivien tyontekijoiden etu. Itsejohtajuudella tarkoitetaan
omien rajojen tunnistamista sekd oman toiminnan analysointia ja parantamista. Par-
haimmillaan itsedan johtava esimies on ldytanyt oman paikkansa ja tasapainon niin
ty0- kuin yksityiseldmassa. VVoidaan sanoa ettd itsejohtajuus on onnistuneen johtamis-

toiminnan perusta ja edellytys. (Nikkila & Paasivaara 2007, 63-64.)

Ihmisten johtaminen edellyttda johtajalta itsenséd tuntemista, omien resurssien ja mah-
dollisuuksiensa tiedostamista. Ihminen, joka omaa johtaa itseadn, 10yt paikkansa
tyoelamassé ja tasapainon tyo- ja yksityiseldman vélille. Itsejohtajuudessa on kysymys
kaytannonlaheisista asioista kuten omien heikkouksien ja vahvuuksien tuntemisesta,
itsendisyydesta, riippumattomuudesta, ennakkoluulottomuudesta seké luovuudesta ja
kekselidisyydesta. Itsedan johtava ihminen pystyy taistelemaan vasymystd, urautumista
ja leipdantymista vastaan. Nama puolestaan helpottavat omien ammatti- ja johtamistai-
tojen kehittymisté seka vahvistavat herkkyytta ottaa palautetta vastaan. Itsejohtajuus
on hyvan ja onnistuneen johtamistoiminnan perusta, jolle on ominaista eettisyys ja
arvotietoisuus, teoreettinen osaaminen ja tiedon hallinta seka sosiaaliset ja kognitiivi-
set taidot. Lisaksi onnistuneeseen johtamistoimintaan voidaan lukea kuuluvaksi palve-
luprosessien laadun ja vaikuttavuuden ja toimivuuden edistamisessé tarvittava osaa-

minen sekd myos yhteiskunnallinen orientaatio.(Nikkild & Paasivaara 2007, 63-65.)

Hyvin menestyvan ja hyvinvoivan tydyhteison perustan luovat itse&dén johtavat ihmi-
set. Itsensa johtaminen on itsetuntemusta ja itsetuntemus vaatii tietoisuutta. Tietoisuus
kehittyy kun uskaltaa tunnustaa vaikeimmatkin puolet itsestaan. ltsensa johtamisessa
on myos kysymys tietoisuudesta, siitd mitd ajattelee toisesta ihmisesté ja siitd mitk&
omat arvot ovat. (Makisalo, 2003,182-183.)

2.5 Hoitotyon léhijohtajan ty0

Terveydenhuollon l&hijohtajan ty6ll4 tarkoitetaan sairaaloiden osastonhoitajan tai apu-

laisosastonhoitajan tyota. Osastonhoitajan tyd on moniulotteista ja hén toteuttaa tyos-
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s&én organisaationsa strategiaa. Hanen taytyy ymmartéa organisaation strategia ja to-
teuttaa ylemman johdon toimeksiantoja, samalla kun h&n edistaa alaistensa etuja ja
asioita. Osastonhoitajan asemaan liittyy valtaa ja vastuuta, joita ohjaavat erilaiset lait

ja sopimukset. (Laaksonen ym 2005, 10, 74)

Hoitotyon l&hijohtajan johtamisty0dssé nédyttéa tutkimusten mukaan taustalla olevan
vahva hoitoty6n tyorientaatio. Osastonhoitajien tydonkuvaa on maaritelty kirjallisuu-
dessa ja tutkimuksin muita sairaalan l&hijohtajia enemmaén. Osastonhoitajaa on tarkas-
teltu esimerkiksi asiantuntijana, valmentajana, imagon tekijana ja taloushallinnon
ymmartajand. Hoitotieteellisissa tutkimuksissa osastonhoitajan ty6t4 on tutkittu esi-
merkiksi roolin, johtamisen seké tydsta aiheutuvan stressin nakdkulmasta. (Vuori,
2005,113, 117-120.)

Simoilan (2004) mielest& hoitotyon johtaminen ei ole kehittynyt toivotulla tavalla eika
hoitotyon johtajien koulutus ei ole vastannut johtamistehtavéan vaatimuksia. Tahén on
ollut vaikuttamassa esimerkiksi yli- ja osastonhoitajien virkavalinnat. Osastonhoitajien
koulutus on ollut 1990-luvulta lahtien keskeytettyna, jolloin keskiasteen uudistuksen
myo0ta opistotasoisen erikoissairaanhoitajan koulutus loppui. Suomessa ei ole saatu
muodostettua yhtenaistad ndkemysté siitd kuinka ja missa osastonhoitajia tulisi koulut-
taa. Osastonhoitajan tehtdvaan patevoittavastd koulutuksesta vallitsee epaselvyys ja
tdma on johtanut siihen ettd osastonhoitajina tyoskentelevilla on varsin Kirjava osaa-
mistausta. TA&m4 saattaa johtaa hoitotyon johtamisen laadun heikkenemiseen. Hoito-
tyon johtaminen on haasteellista ja vaativaa. Johdettavia on paljon ja hoitotyon luon-
teen vuoksi henkiléstdjohtaminen on vaativampaa kuin monien muiden ryhmien. Hoi-
totyon esimieheltd vaaditaan kykyé tukea henkilostonsa eettisten ihanteiden sailymisté
lapi tyOuran. Hoitotydn johtamisty6ta ovat vaikeuttaneet viime vuosina lisdantyneet
paineet kuten esimerkiksi henkildston uupuminen ja samanaikaisesti lisdéntyneet ta-
loudelliset vaateet. (Simoila,2004,11-14.)

Makipeskan ja Niemel&n (2001) mukaan esimies voi olla valmentaja, joka tukee alais-
tensa oppimista ja pitéd urakehitysta tarkeané. Han pitdd huolta alaisistaan, joka ei
tarkoita vastuunottoa vaan saannéllisesti tapahtuvaa aikaansaannosten arviointia ja
palautteen antoa sekd mahdollisuuksien luomista jatkuvalle osaamiselle. Haasteena

esimiehelle tulisi olla osallistumismahdollisuuksien luominen ja esimiehen rooliin
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kohdistuu my®ds vision luominen ja toiminnan merkityksen kirkastaminen. On tarkeaa,
ettd esimies selvittdd kunkin tydyhteisonsa jasenen kanssa tdmén tehtdvan tarkoituksen
ja keskeiset tulostavoitteet. Julkilausumattomina esimiehen ja alaisen nakemykset

saattavat poiketa suuresti toisistaan. (Mékipeska & Niemeld 2001, 119.)

Leena VVaananen (2005) on kuvannut historiantieteellisessa pro gradussaan osastonhoi-
tajan tyotd, johtamisosaamista seka koulutusta Suomessa 1950-luvulta nykyaikaan.
Osastonhoitajan ty0 ja johtamisosaaminen seké rooli ja asema ovat muuttuneet 50
vuodessa suuresti. Tahén ovat vaikuttaneet terveydenhuoltojarjestelman ja ympariston
muutokset sek& myos organisaatioiden sisaiset muutokset. Nykyisin osastonhoitajan
tyon keskeisia osaamisalueita ja toimintoja ovat esimerkiksi kommunikointi, ammatil-
linen asiantuntija, kehittdja, edellytysten luoja, tukija, opettaja, taloudellisten asioiden
hoitaja, tulosten arvioija ja tutkimusten hyédyntaja. Lisaksi heilta vaaditaan neuvotte-
lutaitoja, suunnittelutaitoja, kykyé yllapitéé ja luoda sosiaalisia suhteita seka kykya
tehda paatoksia ja hoitaa epamiellyttavia asioita. Taloushallinnon tehtavat, budjetin
laatiminen ja sen valvonta seka alaisten arviointi ja palautteen antaminen ovat asioita
jotka tulevaisuudessa tulevat lisadntymaan. Niin ikaan toimintalinjojen luominen ja

toiminnan muuttaminen lisdéntyvat osastonhoitajan tyossa.

Osastonhoitajien tyotd ja tyohyvinvointia on tutkittu mm. tyon sisallon ja tyon jakau-
tumisen nakokulmasta (Antinaho 2007, Kouvalainen 2007) seka johtamisen nakdkul-
masta (Kivinen 2008, Puustjarvi 2008). Tyon ja tydyhteison on todettu olevan tarkeita
eldman osa-alueita, joilla on merkitysta tyéhyvinvointiin. Osastonhoitajat ovat koke-
neet tyonsa entista haasteellisemmaksi ja vaativammaksi. Tyohyvinvointi ei ole irral-
laan muusta toiminnasta vaan se pitdd nahda monien asioiden yhteensulautumana.
Aiemmissa terveydenhuoltoon kohdistetuissa tutkimuksissa on tullut ilmi etté johta-
mistoiminta ja johtajan asema on epdselva. Lahijohtajaa kohtaan on muodostunut pal-
jon odotuksia ja vaateita. Oman aseman jasennys ja tyén jakaminen sekd rajaaminen
on néhty tyohyvinvointia tukevana. Tutkimuksien mukaan osastonhoitajien tyémaaran
lisdéntyessa ja tehtdvien muuttuessa, organisaatiossa olisi tarke&a huolehtia osaamises-
ta ja kouluttautumisesta. Lisdksi osastonhoitajille tulee jéarjestaa tukijérjestelmié kuten

tyonohjausta ja mentorointia.
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Osastonhoitajan tyd on muuttunut toiminnan johtamisesta tulevaisuuden toiminnan
suunnitteluksi. Tutkimusten mukaan suurimmat muutokset tapahtuivat yksilévastuisen
hoitotyon ja tulosjohtamisen aikaan. Suomalaisessa yhteiskunnassa oli samaan aikaan
taloudellinen taantuma, mika osaltaan lisési osastonhoitajan tyGtaakkaa. Osastonhoi-
tajat kokevat tutkimusten mukaan vaatimukset korkeammaksi mit& osaaminen on.
Talla vuosisadalla osastonhoitajilta vaaditaan edellisten lisaksi kliinisten prosessien
hallintaa ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Itsené johtaminen ja kouluttaminen ovat myds

entistd tarkeampid.(VVaananen 2005, 76-77.)

3 TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi on monisyinen ja laaja késite. Kirjallisuuden mukaan tyéhyvinvoinnin
katsotaan koostuvan tietyista peruselementeistd. Tyontekijan tydhdn kohdistuvat odo-
tukset, tyolleen asettamansa tavoitteet sek& tyon laadulliset piirteet suhteessa toisiinsa
liittyvat tydhyvinvointiin. Lisaksi ulkopuoliset tekijét vaikuttavat tyontekijan tyohy-
vinvointiin. Keskeisintd on kuitenkin se, mika subjektiivinen kokemus tyontekijéalla on
tyohyvinvoinnistaan. Tydterveyslaitoksen tyokykyyn liittyvéssa tetraedrimallissa huo-
mio kohdistetaan tyohon ja tydympéristoon (ergonomia, tyéhygienia, tyéturvallisuus),
tyOyhteisoon ja tydorganisaatioon(johtaminen, toimintavat, vuorovaikutus), tyénteki-
jan voimavaroihin ja terveyteen sekd ammatilliseen osaamiseen. Mallin katsotaan liit-

tyvan laheisesti myds tyohyvinvointiin. (Pekka ym.2008, 1.)

Tyon hallinnalla on tarkea rooli tyontekijan tyéhyvinvoinnissa. Tyon hallinnan keskei-
simpi& ulottuvuuksia ovat tyén monipuolisuus ja osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suudet paatoksentekoon. Vaikutusmahdollisuudet koskevat tyontekijan sananvaltaa ja
itsendisyytta liittyen omaan ty6hon. Osallistumismahdollisuuksilla puolestaan tarkoite-
taan tilanteita jotka koskevat ty6td, tydolosuhteita ja tydympéristod. Parhaimmillaan
tyontekija saa ja antaa tietoa vuorovaikutuksessa muiden organisaatiossa olevien ih-
misten kanssa. Tyon hallinnan ja vaatimusten suhde koetaan monesti Kiristyvan kilpai-
lun, taloudellisen taantuman ja séastotarpeiden vuoksi psykososiaalisesti kuormitta-
vaksi. Ne tilanteet, joissa suuret tyon vaatimukset suhteessa véhdiseen tyon hallinnan
mahdollisuuteen, koetaan erityisesti heikentdvan tyohyvinvointia.(Vahtera ym.2002,
30-31)
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Bamberin ( 2006, 15) mukaan tydstressin aiheuttajat voidaan jakaa henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin sek& ymparistotekijoihin. Monet tilanteet tyossa eivat itsessaan ole
merkittévan stressaavia vaan ihmiset reagoivat tilanteisiin stressaamalla. Toisaalta
muutokset ty6elaméssé tai organisaatiossa aiheuttavat usein stressia riippumatta ihmi-
sen henkildkohtaisista ominaisuuksista tai luonteesta. Ei voida kuitenkaan sanoa, etté
tyOstressi aiheutuu joko ympéristosta tai henkilon ominaisuuksista, vaan néiden teki-
joiden valilla on vuorovaikutussuhde: molemmat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja ih-

misten jaksamiseen ty6ssaan.

Juutin ja Vuorelan (2004, 67-69) mukaan ty6 on parhaimmillaan kuin leikkia. Se tuot-
taa iloa ja voimavaroja, se antaa vireytta ja elamaniloa. Tyon ja yksilon suhde on mo-
lemminpuolista vuorovaikutusta, tyo tarjoaa ihmiselle sopivasti haastetta, josta hén saa
myos palautetta. Tyosta tulee ikaan kuin harrastus. Tallgin tyo tarjoaa tekijalleen mie-
lekkadn olemassaolon ja on siten hyvan elamén perusta. Tyon mielekkyyden lisdami-
nen on helpoin tapa lisaté tyéhyvinvointia. Tarkeata on se etta tyon paddmaara on teki-
jalleen selva. Tyon pirstaleisuus ja kokonaisuuden hahmottamisen vaikeus vahentavat
tyohyvinvoinnin kokemusta. Tydsta saadun mielihyvén lisaksi tyontekijan saama pa-
laute lis&d tyohyvinvointia. Tutkimusten mukaan suomalaisessa kulttuurissa esimiehet
eivét juurikaan jaa palautetta ihmisille. Kuitenkin tyosté saatu palaute on ensiarvoisen

tarkedd voidakseen kehittyd ja tehda tyota entista paremmin.

Paasivaaran (2009, 14-17) puolestaan nakee tydhyvinvoinnin kokonaisuuden moninai-
sena. Ihmisen kokema hyvinvointi on tasapainoa vapaa-ajan ja tyon valill4. Tyohyvin-
vointi liittyy konkreettisesti tydymparistoon. Tyoturvallisuus niin ik&an on tarkeé osa
tyohyvinvointia. Tyéhyvinvointi on kuitenkin kasitteend paljon enemman kuin tyotur-
vallisuus, koska tydhyvinvointi kasittad varsin arkisia asioita. Jokainen tygyhteison
jasen voi vaikuttaa omalta osaltaan ty6hyvinvointiin. Sopiva maara kuormittumista,
uudet haasteet, vaatimusten kohtuullisuus ja keinot selviytyd johtavat tyytyvaisyyteen.
Merkityksellistd on se miten tyontekija kokee onnistumiset ja epdonnistumiset. Paasi-
vaara korostaa ettd tunne arvostuksesta on jokaisen ihmisen inhimillinen perustarve.
Kéytdnnodssa arvostus nakyy tekoina ja puheina. Arvostus nakyy myos tydyhteison
késityksista velvollisuuksista ja periaatteista, mika heijastuu ihmisten suhtautumisena
tydhonsa. Tyohyvinvointia ja arvostusta ei lisatd yhdelld koulutuspaivalla, eiké se ole

ostettavissa pelkastaan rahalla. Se miten tydnantaja suhtautuu tydntekijoiden tyosken-



14
telyyn, ilmaisee arvostuksen. Jos esimies saa arvostusta se heijastuu koko tydyhtei-
soon. Kokemus arvostuksesta lisdé tyGtyytyvaisyytta ja vahentad turhautumisen tun-
netta sekd parantaa tuloksia. Ihminen, joka ei saa arvostusta alkaa voida pahoin ja ei

kéyté riittdvasti voimavarojaan tyohon.

Tybhyvinvointiin vaikuttavia henkilokohtaisia tekijoita ovat perinndlliset tekijat, ihmi-
set reagoivat muuttuviin tilanteisiin eri tavoin. Toiset ovat fyysisesti vahvempia ja
henkisesti valmiimpia kohtaamaan ty6eldman muuttuvat vaateet. Tydssa jaksamiseen
vaikuttavat myds opitut ominaisuudet. On tutkittu, ettd nuoret henkil6t reagoivat muu-
toksiin herkemmin kuin idkkadmmat. Vanhemmilla ihmisill& on enemman kokemusta
muuttuvista olosuhteista kuin nuorilla ja ndin ollen heilla on tdmén kokemuksen tuo-
maa turvaa ja muisti siitd, kuinka tilanteessa toimitaan. Myos elaménkokemuksen mu-
kanaan tuomat opit, tavat ja uskomukset auttavat ihmista selviytymaan muuttuvista
olosuhteista. Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd henkilokohtaiset ominaisuudet vai-
kuttavat stressinsietokykyyn. Médrétietoiset, “kovat” ja kontrollin eldmésséddn pitévat
ihmiset ovat véhemman alttiita stressille kuin pehmedmpid arvoja noudattavat henki-
I6t. (Bamber 2006.)

4 YHTEENVETO TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDISTA

Hoitotyon lahiesimiesten tyohyvinvointi-tutkimuksessa kiinnostus kohdistuu tietyn
organisaation organisaatimuutoksen aiheuttamista mahdollisista vaikutuksista tychy-
vinvointiin. Hoitotyon l&hiesimiesten tyd on muuttunut viime vuosina enenevassa
madrin kliinisestd tyosta taysin hallinnolliseksi tyoksi. Organisaatiomuutokset ovat
tat4 pdivaa. Yksijohtajajarjestelmé on ajan trendi. Tdma karsii johdon véliporrasta pois
ja esimerkiksi hoitotydssa se usein tarkoittaa ylihoitajien poistumista organisaatioista.
Ylihoitajien maaran vaheneminen on johtanut siihen etta hoitotyon lahiesimiehet eli

osastonhoitajat ovat saaneet myos ylihoitajien toité itselleen.

Organisaatiomuutokset jo sindlld&n ovat aina jonkin verran stressaavia ja tydméaaraa
lisddvia tapahtumia. Vallan ja vastuun lisddntyminen, vaikuttavat nekin, usein ihmi-
sen stressin sietokykyyn. Muutokset ovat aina tapahtumia, jotka vaikuttavat niin yksi-
166n kuin ryhmé&an. Tyohyvinvointia on tutkittu paljon sosiaali- ja terveysalalla. On

todettu ettd etenkin naisvaltaisilla aloilla johtamisen oikeudenmukaisuus, yhteistyon
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sujuvuus ja sosiaalisen tuen saaminen ovat keskeisid henkildston terveytté ja tyéhy-
vinvointia tukevia tekijoitd. Tehostamisen ja henkildstovahennysten kanssa samaan
aikaan olisi huolehdittava myds tydeldamén hyvasta laadusta. Osastonhoitajan koke-
malla tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys koko henkilostén hyvinvoinnille ja johtami-

selle.

5. TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia ja arvioida Etela-Karjalan sosiaali- ja ter-
veyspiirin sairaalapalveluiden hoitotyon l&hiesimiesten tyohyvinvointia organisaa-
tiomuutoksessa, koskien erikoissairaanhoidon ja Armilan sairaalan hoitohenkildkun-

nan lahiesimiehia.

Tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1.Millaiseksi hoitotydn I&hiesimiehet arvioivat tdmanhetkisen tyonsa ja tydhyvinvoin-
tinsa?

2. Millaiseksi hoitoty6n l&ahiesimiehet arvioivat oman johtamisensa tyossédan?

3. Millaiseksi hoitotydn lahiesimiehet arvioivat heihin kohdistuvan johtamisen?

4. Minkalaisia vaikutuksia sosiaali- ja terveyspiirin yhdistamisesté seurasi/seuraa hoi-

totyodn lahiesimiehien tyéhon lahiesimiesten arvioimana?

Tutkimustuloksia hyddynnetédan sosiaali- ja terveyspiirin hoitotyon l&hiesimiesten

tyon ja tydhyvinvoinnin edistdmisessd, johtamisessa seka yhteistyon kehittdmisessa.

6 TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMAT

6.1 Kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimuksen kohteena oli Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin sairaalapalveluiden
hoitotyon lahiesimiehet, koskien Etela-Karjalan keskussairaalan ja Armilan sairaalan

osastonhoitajia (N=34). Perusjoukon muodostivat sairaalapalveluiden osastonhoitajat
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eli hoitotyon lahiesimiehet. Tutkimusaineisto kerattiin niiltd osastonhoitajilta, joiden

tyohon uusi organisaatiouudistus oli vaikuttanut.

Tutkimuksessa kaytettiin Tyoterveyslaitoksen ”Henkiloston hyvinvointi”- mittaria,
joka muokattiin tdhan kyselyyn sopivaksi.. Kyselytutkimukseen voidaan saada vas-
taamaan paljon henkil6ita ja sill4 voidaan kysyd myds monia asioita. Menetelma on
tehokas, silld se sadstaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa. (Hirsjarvi 1997). Mittari on
ollut kéytdssa aikaisemmissa tyohyvinvointikyselyissa, mista johtuen esitestausta ei
tarvittu. Kysymyslomake oli muokattu tdhan tutkimukseen sopivaksi, tutkimuksessa
kaytetyssa mittarissa oli 33 strukturoitua kysymysté ja nelja avointa kysymysta (liite
1). Alkuperaisessa kyselylomakkeessa olevat elamantilannetta ja vapaa-aikaa koskevat
kysymykset jatettiin tasta kyselystd pois, koska talla tutkimuksella haettiin tietoa vas-
tagjien tyohyvinvoinnista. Kyselya oli tdydennetty tdéhan kyselyyn sopivilla avoimilla
kysymyksilla, joita oli kolme kappaletta. Kyselylomake sisalsi taustatietojen lisaksi
(kysymykset 1-3) kysymyksiéd nykyisesta tyosta ja tydhyvinvoinnista (kysymykset 5-8
ja 13-34), johtamisesta (kysymykset 4, 9,10-12 ja 14) . Avoimissa kysymyksissa (ky-
symykset 35-37) kysyttiin vastaajien mielipiteitd organisaatiomuutoksen myonteisista
ja kielteisista puolista seké sité, kuinka vastaajien mielesta organisaation toimintaa

tulisi kehittd tyohyvinvoinnin ndkokulmasta.

Suurin osa kysymyksista oli Likert-portaisia skaaloihin perustuvia vaittamié. Kysely-
tutkimuksen etuna pidetaan sita ettd silla saadaan kerattya laaja tutkimusaineisto.
(Hirsjarvi 1997.) Kyselylomakkeet l&hetettiin osastonhoitajille sahkdisesti Webropol-
kyselyll& helmikuussa 2010 saatekirjeineen. Webropol on internetin vélityksella toi-
miva kysely- ja tiedonkeruusovellus. Vastaukset palautuivat Webropol-ohjelmaan il-
man vastaajan tunnistetietoja. Vastausaikaa oli kaksi ja puoli viikkoa ja tata jatkettiin
vield viikolla, koska vastauksia oli tullut maérdaikaan mennessa vain vahan. Muistutus

kyselyyn vastaamisesta meni kaikille vastaajille ja vastauksia palautui 25 (73,5%).

6.2 Aineiston analyysi

Vastaukset tallentuivat ilman vastaajan tunnistetietoja Webropol-ohjelmaan, jolla
kysely tehtiin. Webpropol-ohjelma laskee vastausten maéran ja prosenttiluvut auto-

maattisesti. Aineiston analyysi aloitettiin tarkastelemalla muuttujien frekvenssi ja pro-
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senttijakaumia. Kyselyn tulokset esitetddan prosentteina. Webropol-ohjelma antaa val-
miit taulukot, jotka ovat tutkimusraportin liitteend. Tutkimuksen avoimet vastaukset
ja mielipiteet ryhmiteltiin aihekokonaisuuksiin, jonka jalkeen niistd on muodostettu

johtopééatokset.

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusluvat anottiin joulukuussa 2009 protokollan mukaisesti organisaation henki-
lostOjohtajalta ja lupa tutkimukseen saatiin tammikuussa 2010 sahkdpostitse. Tutki-
mukseen osallistujia informoitiin tutkimuksesta saatekirjeessé ja osallistujat saivat
kyselyn liitteend sahkoisesti (liite 2). Saatekirjeessa tutkittaville tiedotettiin tutkimuk-
sen tarkoituksesta, tavoitteesta, tutkimusmenetelmasta ja tietojen kayttotarkoituksesta.
Lisaksi saatekirjeessé tiedotettiin vapaaehtoisuudesta osallistua tdhén tutkimukseen.
Taytetyt kyselylomakkeet tallentuivat Webropol-ohjelmaan, misté tutkija sai ne kayt-
toonsa.

Vastaajien henkil6llisyys ei tullut missadn vaiheessa esille, eika sitd olisi voinut mi-
tenkaan jaljittad. Tutkimustulokset on raportoitu rehellisesti ja avoimesti ja tutkimuk-

sen loppuraportti toimitetaan julkaisun jalkeen sahkoisend kyseiseen organisaati-
oon.(Tuomi&Sarajérvi 2004).

7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien ik& vaihteli 41 vuodesta yli 60 vuoteen. Vastaajista 56 % oli i&ltd&n 41-50
vuotiaita, 36% 51-60 vuotiaita ja 8% yli 60 vuotiaita. Kolmannella osalla vastaajista
oli joko yliopisto tai ylempi amk-tutkinto samoin kolmas vastaajista oli suorittanut
terveydenhuollon erikoistumistutkinnon. Neljénnes vastaajista oli suorittanut johtami-
sen ja hallinnon lisdkoulutuksen, ammatillisen erikoistumistutkinnon puolestaan kaksi
ja terveydenhuoltoalan amk-tutkinnon yksi vastaaja. Tyokokemusta nykyisesté tydsta
kysyttéessa yli 15 vuotta tyodssa olleita oli eniten. Seuraavaksi eniten oli niita jotka

olivat tydskennelleet nykyisessa tydssé alle kolme vuotta (24%). Alle viisi vuotta ja yli
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viisi vuotta tydskennelleita oli saman verran (20%) ja alle 15 vuotta tyoskentelevia oli

yksi henkild.

7.2 Vastaajien arvioinnit tamanhetkisesta tyostaan ja tyohyvinvoinnistaan

7.2.1 Nykyinen ty0

Vastaajat kokivat ettd he voivat tehdé paljon itsenéisia paatoksié tygssaan (92%) ja
samoin etté heilld on paljon sanavaltaa omiin téihin(76%). Kaikki vastaajat olivat sita
mieltd ettd ty0 vaatii uusien asioiden oppimista (100%). Valtaosa vastaajista oli sita
mielté ettd heilld on mahdollisuus kehittaa itselleen ominaisia kykyja tydssaan (80%).
Suurin osa vastaajista koki etté tyo vaatii erittdin kovaa tyontekoa (87,5%) ja etta tyo
edellytti kohtuutonta tydmaaraa (60%) Vastaajien mielipiteet siita ettd aikaa tdiden

tekemiseen ei ole tarpeeksi, jakautuivat. (Liitetaulukko 1)

7.2.2 Tyoyksikon tavoitteet ja tyon arviointi

Kaikki vastaajat kannattivat tyoyksikon tavoitteita. Tavoitteiden saavuttamiseen uskot-
tiin paljon (72%). Vastaajien mielestd toiminnan heikkoihin kohtiin, joilla parannetaan
toimintoja, kiinnitettiin huomiota (72%) ja oman tyon tuloksia arvioitiin oikeudenmu-

kaisesti melko paljon(48%) tai jossain mééarin(48%). Inhimillisten nakdkohtien

huomioonottamisen muutoksia suunniteltaessa toteutui yli 60% mielesté. (liitetauluk-
ko 2)

7.2.3 24 kuukauden aikana tapahtuneet muutokset tydssa

Vastaajista lahes kaikki (96% ) kokivat ettd 24 kuukauden aikana tulleet muutokset
olivat olleet suuria ja merkityksellisid. Kolmannes (32%) vastaajista koki, ettd muu-

tokset olivat olleet enimmakseen myonteisia. (Liitetaulukko 3)
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7.24 Viimeisen 6 kuukauden aikana tyossa oleva asia, joka hairinnyt,

huolestuttanut tai rasittanut

Jatkuvaa kiirettd ja tekemattomien toiden painetta koki yli 70 % vastaajista. Tyon te-
kemiseen kunnolla oli liian véhan aikaa ja tyo keskeytyi eiké ty6ta voinut tehda yhta-
jaksoisesti loppuun (80%). Vastaajista yli puolet (56%) oli sitd mielta ett& henkilston
maara oli riittdméaton. Erilaisia ristiriitoja eri tahoilta tyon suhteen koki suurin osa vas-
taajista (80%). Vastaajista lahes kaikki (88%) kokivat ett4 toisarvoiset tyot vievat ai-
kaa varsinaiselta tarkeimmalta ty6lta. Samoin lahes kaikki vastaajat (96%) olivat sita

mieltd ettd ruuhkat hairitsevat, huolestuttavat tai rasittavat tyota.(Liitetaulukko 4)

7.2.5 Tyohon liittyvat epavarmuustekijat

Epévarmuustekijoistd vastaajien mielesté irtisanomisen uhkaa (100%) tai pitkaaikai-
sen tyottdmyyden uhkaa (100%) ei juurikaan ollut. Epavarmuustekijoistd vastentah-
toinen siirto toisiin tehtaviin oli vahainen (8%). Tyomaéarien lisdantymisen yli sietoky-

vyn piti suurin osa vastaajista mahdollisena (84%).(Liitetaulukko 5)

7.2.6 Tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio

Kaikki vastaajat olivat tyytyvaisia tyosuhteen jatkuvuuteen (100%) ja vastaajat luotti-
vat tulevaisuuden turvallisuuteen nykyisessa tydpaikassa (100%). Palkkaan ja muihin
tyosuhde-etuihin oltiin tyytyméattdomampia (76%) samoin palkkaan verrattuna vastaa-
jan antamaan tyopanokseen (76%). Vastaajat olivat tyytyvaisia niihin ihmisiin, joiden
kanssa tyoskentelee (92%) seké tyotovereilta saamaan arvostukseen ja oikeudenmu-
kaiseen kohteluun (88%). Esimieheltd saatuun arvostukseen ja oikeuden mukaiseen
kohteluun oltiin jokseenkin tyytyvaisid (60%) ja esimiehen antamaan tukeen ja ohja-
ukseen oli tyytyvaisia 40% vastaajista. Vastaajista 60% oli jokseenkin tyytyvadinen
vastaajaan kohdistuvasta johtamisen laadusta ja tdhan tyytymattomia oli 12%. Suurin

osa Vvastaajista (76%) oli tyytyvéisia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen tyds-
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sédén. Tunne, ettd on saavuttanut jotakin merkittavaa tydssadn koki 74% vastaajista.
Lahes kaikki vastaajat (92%) olivat sitd mielté etta heilld on mahdollisuus ajatella ja
toimia itsendisesti tyossaan. Vastaajista 80% koki tyonsa haasteelliseksi. (Liitetetau-
lukko 6)

Tyytyvadisyys tyotehtaviin oli nyt hyvé (80%) enemmiston mielestd ja muutoksen
suunta arvioitiin jokseenkin hyvaksi (67 %). Tyoméaaraan oli puolet vastaajista jok-
seenkin tyytyméttomia ja muutoksen suunta oli l&hes sama (42 %). Tyo6ilmapiiri koet-
tiin hyvaksi (68%) ja muutoksen suunta tassa koettiin samoin. Vastaajista 40% oli
tyytyvéinen tdman hetken tyopaikan tyéhyvinvointitoimintaan ja muutoksen suunta oli
sama. Suuri osa vastaajista (72%) koki henkil6kohtaista tydniloa talla hetkelld, muu-

toksen suunta oli hieman laskemassa (64%).(Liitetaulukot 7A ja 7B).

7.2.7 Panostus ty6hon ja tyon palkitsevuus

Kaikki vastaajat kokivat panostavansa kykyjaan ja voimiaan tyéhon (100%). Vastinet-
ta tyosta tuloina, tydsuhde-etuina yms. vastaajat kokivat saavansa véhan tai hyvin va-
hén (72%). Kolmannes vastaajista (36%) tunsi etta sai vastinetta tyostaan tunnustuk-
sena ja arvostuksena. Suurin osa koki saavansa itselleen henkilkohtaista tyydytysta
tyostaan (72%).(Liitetaulukko 8)

7.2.8 Tyohyvinvointi ja jaksaminen

Vastaajista 56 % jatkaisi nykyisessa tyopaikassa muutoin saatavasta riittavasta toi-
meentulosta huolimatta ja vastaavasti 16 % vastaajista luopuisi tyostad kokonaan. Ky-
syttdessa jatkaisiko tyontekoa, vaikka olisi mahdollisuus valita tydn jakamisen ja
eldkkeelle siirtymisen valilla 48 % jatkaisi tydntekoa ja 44 % ei osannut sanoa mité
tekisi. Vastaajista 44 % oli pystynyt keskittym&én viime aikoina tehtaviinsa yhté hy-
vin kuin tavallisesti ja 48 % ilmoitti keskittymisen olevan tavallista huonompaa. Vas-
taajista 44 % oli valvonut viime aikoina tavallista enemman huoliensa takia kun taas

44 % ei ollut valvonut ollenkaan huoliensa takia.
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60 % vastaajista tunsi ettd on ollut yhta paljon hyddyksi asioiden hoidossa kuin aiem-
min ja 24 % koki etta hy6tya asioiden hoidossa on ollut tavallista vdhemman. .L&hes
kaikki vastaajat (96 %) tunsivat kykenevansa tekemaan paatoksia yhta hyvin kuin ai-
emmin. Vastaajista 60 % tunsi olevansa ylirasittuneempi tavallista enemman viime
aikoina. 80 % vastaajista koki selviytyneensa viime aikoina vaikeuksista yhta hyvin
kuin ennenkin. Vastaajista 32 % oli nauttinut tavallista vahemmaén tavallisista paivit-
taisista toiminnoista ja 68 % vastaajista koki nauttineensa péaivittaisista toiminnoista

vahintadan yhtd paljon kuin tavallisesti.

Vastaajista 20 % oli kyennyt kohtaamaan tavallista huonommin vaikeuksia ja 68 %:n
mielesté vaikeuksien kohtaaminen oli sujunut yht& hyvin kuin aiemmin.

8 % vastaajista oli tuntenut itsensa viime aikoina jonkin verran arvottomaksi ja 60 %
vastaajan mielesta arvottomuuden tunnetta ei ollut ollut. Vastaajista 16 % oli kokenut
itsensa viime aikoina jonkin verran tavallista enemmé&n masentuneeksi ja onnettomak-
si ja vastaavasti 52 % vastaajista ei ollut ollut onnettomuuden ja masentuneisuuden
tunnetta. Vastaajista 56 % ei ollut kokenut itseluottamuksen menetysté viime aikoina
kun taas 20 % vastaajista oli kokenut jonkin verran itseluottamuksen menetysta. 12 %
vastaajista oli tuntenut itsensé paljon véhemmaén onnelliseksi kuin tavallisesti ja 76 %

koki itsensa yhta paljon onnelliseksi kuin tavallisesti.

Vastaajista 75 % tunsi olonsa yleensa rauhalliseksi ja puolet vastaajista koki olonsa
yleensé rentoutuneeksi (52 %). Kaksi kolmasosaa vastaajista (66 %) oli tyytyvainen
oloonsa, neljannes (24%) vastaajista koki olonsa kiredksi. Kukaan vastaajista ei koke-
nut etté olisi poissa tolaltaan, mutta nelj& vastaajaa (16 %) ilmoitti olevansa hieman
poissa tolaltaan. Kolmannes vastaajista (29 %) koki huolestuneisuutta, mutta neljannes
ei ollut tata kokenut.(liitetaulukko 10)

7.3 Hoitotyon léhiesimiesten arviot omasta johtamisesta tydssaan

7.3.1 Ansiotyotehtaviin kaytetty aika paivittain

Vastaajat (25) vastasivat avoimilla vastauksilla kysymykseen siitd, kuinka paljon he
kayttava aikaa ansiotyttehtdvien hoitoon paivittain (normaali tyQaika, ylityot ja kotona

tehdyt ansioty6hon liittyvét tyot).
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Valtaosa vastaajista ilmoitti tekevansa toit4 8-10 tuntia ja yksi vastaaja teki joka paiva
10-12 tuntia paivittain tyota tydpaikalla. Ylitoita suurimmalla osalla vastaajista kertyi
puolesta tunnista kahteen tuntiin paivittdin. Pienempi osa vastaajista teki ylitoita aino-
astaan muutaman tunnin viikossa. Vain kaksi vastaaja kertoi etta eivat tee ansiotyéhon
liittyvia toitd kotona ollenkaan. Loput vastaajat ilmoittivat tekevansa myos kotona

toita jonkun verran.

7. ylitoitd 1-2 h ja kotona riippuu viikosta, onko mitéan kiireellisid asioita. Esim
talla hetkella oleva esimieskoulutusta ei kerki& tyopaikalla, tydaikana tehda ja lisaksi
kaikki luettava materiaali esim. sdhkopostin liitteet tai Nestorin ohjeet. Luetaan omal-
la ajalla.”

Kotona tulee tehtya toita vaihtelevasti, kuitenkin useamman kerran kuukaudessa,
vaikka pyrin pitamaan vapaa-ajan vapaa-aikana.”

”10-12h. VAPAA-AIKANA EN OLLENKAAN.”

7.3.2 Oman ty0n ja johtamisen arviointi, tilanne nyt ja muutoksen suunta omassa

tyOssa tai tyopisteessa

Vastaajista yli 70% koki omien vastuualueiden selkeyden nyt hyvaksi tai erittdin hy-
vaksi ja lahes 70% koki omien vaikuttamismahdollisuuksien olevan nyt hyviét tai erit-
tain hyvat. Muutoksen suunnan koettiin olevan vastuualueiden selkeydessa melko hy-
van (52%) ja omien ty6tehtavien suunnitteluun liittyvien vaikuttamismahdollisuuksien
kohdalla my6s melko hyvén (44%) Tyo koettiin myos itsenéiseksi (87%) ja omia ky-
kyjaén pystyttiin hyddyntdmaan tehokkaasti tydssé (83%9).Muutoksen suunta edelli-
siin oli vastaajien mielestda melko hyva (52% ja 45,8%) tai ennallaan (32% ja 41,7%)
Suurimman osan mielestd mahdollisuudet itsensé kehittdmiseen koulutuksen avulla
olivat téll4 hetkelld hyvét (79,1%). Muutoksen suunta téssa oli melko hyva (64%). Yli
50% vastaajista koki henkilokohtaisen tydssa jaksamisensa hyvéksi ja vastaavasti yli
40% melko huonoksi. Muutoksen suunta henkilokohtaisen tytssa jaksamisen osalta
oli jakautunut niin ettd yhden vastaajan mielesta tilanne oli selvasti huononemassa,
24% Kkoki sen olevan melko huono, 36% mielesté tilanne oli ennallaan ja 28% ilmoitti
olevan melko hyvan. ((Liitetaulukko 9A ja Liitetaulukko 9B)
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7.4 Hoitotyon lahiesimiesten arvioinnit heihin itseensd kohdistuvasta

johtamisesta

Vastaajista yli 70% koki ettd esimies kuuntelee vastaajan mielipiteitd tarkeissa asioissa
ja 60% vastaajista oli sitd mieltd ettd esimiehen henkilokohtaiset mieltymykset eivét
vaikuta hairitsevasti vastaajan paatoksiin. Tiedottamisen kohdalla vastaukset jakautui-
vat tasaisesti. Vastaajista 36 % oli sitd mielté ettd esimies ei tiedota tarpeeksi ajoissa
tehdyista paatoksista ja niiden vaikutuksista. Vastaajista 40%:n mielesta tiedottami-
nen taas tapahtui riittdvan ajoissa. L&hes kaikki vastaajat (80%) olivat yht& mielta siita
ettd esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti ja vastaajista 60% oli
sitd mielta ettd esimieheen voi luottaa. Ristiriitoja vastaajien ja heidan esimiestensé

valilla ei juurikaan kerrottu olevan (80%). (Liitetaulukko 10)

7.4.1 Tilanne nyt ja muutoksen suunta omassa tydssa tai tyopisteessa

Puolet vastaajista (52%) koki ettd esimiehelta saatu palaute ty¢ssa suoriutumisesta ei
ollut hyvad eik& huonoa téalla hetkelld ja muutoksen suunta tdhén oli ennallaan I&hes
kaikkien vastaajien mielesta (82%). Palkkauksen oikeudenmukaisuuden toteutumiseen
suurin osa vastaajista oli tyytymattémia (72%). Muutoksen suunnan palkkauksen oi-
keudenmukaisuuteen vastaajat vastasivat olevan ennallaan (84%) ja kenenkaan mie-
lest& tilanne ei ollut selvasti paranemassa. Esimiessuhteiden toimivuuteen vastaajat
olivat sen sijaan jokseenkin tyytyvaisia (60%), muutoksen suunta tassa oli ennallaan
(76%) tai paranemassa(12%). Vastaajista 70% koki hyvéksi eri ammattiryhmien vali-
sen yhteistyon, muutoksen suunta oli ennallaan (68%) tai jonkin verran paranemassa
(16%). Lahes kaikki vastaajat kokivat ettd toiden jaossa on oikeudenmukaisuutta
(88%) ja ettd muutoksen suunta oli ennallaan (60%) tai jonkin verran paranemassa
(24%). Vastaajista yli puolet (56%) oli sitd mielta ettd tydyhteison kyky kasitell& risti-
riitoja oli jokseenkin hyvd, muutosta parempaan oli 24%:n mielesta ja 68% mielesta
tilanne oli ennallaan. Esimiesten ja henkildston vélisen tiedonkulun koki puolet vas-
taajista (52%) jokseenkin hyvaksi ja saman verran vastaajista (56%) muutoksen suun-
nan olevan ennallaan. Vastaajista (28%) oli sitd mielta ettd tiedonkulku oli paranemas-

sa jonkin verran. Puolet vastaajista tunsi oman tyon tarkoituksen osana sairaalan toi-
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mintaa (52%) jokseenkin hyvand, muutoksen suunta tassa oli ennallaan (60%) tai pa-
ranemassa (36%) . Muutosten suunnittelu ja toteutus koettiin jokseenkin hyvaksi
(33%) , vastaajista 16,7% ilmoitti sen jokseenkin huonoksi ja 41,7% mielesta tilanne
ei ollut hyvé eik& huono. Muutoksen suunta tassa oli ennallaan (52%) tai jonkin verran
paranemassa (24%). Vastaajista 22% ei ollut tyytyvainen johtoryhmén toimintaan
omassa vastuuyksikossaan, 40% koki ettd se ei ollut hyvaa eiké& huonoa ja 28% mieles-
t& jokseenkin hyva. Muutoksen suunnan huonommaksi koki 24% ja 56% vastasi sen

olevan ennallaan.(Liitetaulukko 11 A ja 11 B)

7.4.2 Johtaminen sairaalassa

Vastaajista 40% oli eri mielté siité ettd paatokset sairaalassa tehtdisiin oikean tiedon
perusteella, vastaajista 20% puolestaan koki ettd paatdkset tehdéan oikean tiedon pe-
rusteella. Oikeus oman mielipiteen sanomiseen itsedan koskevissa asioissa koki
omaavansa lahes 50% vastaajista. Lahes puolet vastaajista (44%) vastasi etta kaikKi
asianosaiset eivat ole edustettuina paatoksié tehdessa ja lahes saman verran vastaajista
(40%) oli asiasta vastakkaista mieltd. Puolet vastaajista (52%) koki etté sairaalassa
tehdyt paatokset eivat ole olleet aina johdonmukaisia. Epdonnistuneet paatokset voi-
daan purkaa tai niita voidaan muuttaa noin kolmanneksen mielesta (28%) ja eri mielta
tasté oli 1&hes puolet (48%). Paatosten vaikutuksia ja niista tiedottamista pidettiin hy-
vana hieman yli 44% mielesta ja vastaajista 40% oli sitd mielta etta paatdsten perus-

teista saa myos halutessaan tietoa. (Liitetaulukko 12)

7.5 Hoitotyon lahiesimiesten arvioinnit sosiaali- ja terveyspiirin yhdistamisen

vaikutuksista

7.5.1 Organisaatiomuutoksen myonteiset vaikutukset omaan ty6hon

Vastaajat (21) arvioivat organisaatiomuutoksen myonteisia vaikutuksia avoimilla vas-
tauksilla. Suuressa osassa vastauksista korostui padtoksenteon helpottuminen ja li-
sdéntyminen seké tyon itsendisyyden lisdantyminen. Vastauksissa arvioitiin, etta yli-
hoitajien jaatya pois paatoksenteko oli helpottunut ja paatantavaltaa oli tullut lisaa.

Samalla tyon itsendisyys ja hallinta sek& motivaatio tyohon olivat lisadntyneet.
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"Pddtoksenteko on tuonut lisdd itsendisyyttd”
"Tyostd on tullut entistd itsendisempdd ja haasteellisempaa™

“Ylihoitajien jdddessd pois on tyé helpottunut ja itsendistynyt”

1

”....tyomddrd on lisddntynyt, mutta tyon tekeminen on silti ollut mielekkddmpdd...’
“oman tydn ja 0saston suunnittelu helpompaa, ei valikasia yhta paljon kuin ennen. On

ollut pakko perehtyd”

Jotkut vastaajat arvelivat ettéd oli kulunut liian vahan aikaa, jotta organisaatiomuutosta
pystyisi arvioimaan.

“liian lyhyt aika peilata siihen”

”Kuvittelen sen antavan mahdollisuuksia tyon suunnitteluun ja muutosten valmiste-
luun ja l&piviemiseen helpommin. Tosin uusi organisaatio ollut vasta niin vahan aikaa

ettd parin vuoden kuluttua voi sanoa varmasti.”

7.5.2 Organisaatiomuutoksen kielteiset vaikutukset omaan ty6hon

Vastaajat (22) arvioivat organisaatiomuutoksen kielteisid vaikutuksia avoimilla vasta-
uksilla. Suuressa osassa vastauksia tuli esiin puutteellinen ja epéselva tiedottaminen.

Uuden tiedon mééra koettiin runsaaksi, mika vei paljon tydaikaa. Ohjeet ja ohjeistuk-
set koettiin epaselviksi ja tdama aiheutti sekavuutta seka epatietoisuutta toimintatapoi-

hin. Osa vastaajista koki ettd oli joutunut ottamaan paljon itse asioista selvaa.

“tiedonkulku on ollut vdlillld ala-arvoista, hairinnyt paivittaista tyontekoa ”

”...informaatio ja tiedonkulku huonontunut merkittdvdsti, selkedit ohjeistukset puuttu-
vat,monet asiat ovat aivan keskenerdaisia, aikaa kuluu turhaan epéselvien asioiden

)

selvittdmiseen.’

”Liian paljon asioita muuttuu samaan aikaan, ihmisilld on kiire, josta aiheutuu vir-
heitd, joiden korjaamiseen puolestaan hukkaantuu energiaa. On asioita joiden koor-

’

dinoinnista ei vastaa kukaan...’
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”...Epdselvid ohjeita ja niiden loytiminen ajoittain vaikeaa. Tuntuu ettei johdolla ole
kasitysta arjen tyosta. Uudistuksia tuodaan kuulematta suorittavaa porrasta aiheutta-

en kentalla hdammennystd...”

Muutamat vastaajat kokivat, ettd vaikka tyoméaarat olivat lisaantyneet, tdmé ei nakynyt
palkassa. Lisaksi jotkut kokivat ettd tuen saaminen oli vaikeaa ja ettd esimiehen vaih-
tuminen oli vahentanyt tuen saamista. Joidenkin vastaajien mielesta tietotekniset on-

gelmat olivat myds hankaloittaneet tyon tekemista.

"Tyotehtdivistd ei makseta tarpeeksi verrattuna lisddntyneeseen tyomddrddn. Apu-
laisosastonhoitajaa olisin kaivannut. Ei ole sijaista eika keskustelukumppania. Osas-

)

tonhoitajat ovat hyvin hajaantuneet ja yhteisid foorumeja ei ole paljon.’

“Liian paljon asioita muuttuu samaan aikaan, ihmisilla on kiire, josta aiheutuu vir-
heitd, joiden korjaamiseen puolestaan hukkaantuu energiaa. On asioita, joiden koor-
dinoinnista ei vastaa kukaan. Koen, ettei minulla ole nyt lainkaan esimiesta. Tukea

saan vain omilta kolleegoilta ja alaisilta. ”

"Tehtdvien mddrdn lisddntymisen huomiointi palkkauksessa jdi ainakin omalta koh-

1

daltani huomioimatta...’

Jotkut vastaajat olivat huolestuneita siit4, kuinka uusia asioita pystytdan viemaan hen-
kilostolle lyhyessa ajassa ja kuinka henkilosto jaksaa. Huolta kannettiin myos siité,
kuinka vastaajat itse pystyvat hoitamaan esimiesty6tadn muuttuvassa toimintaympa-
ristossa.

”...uuden tiedon mddrd on valtava, jota tulee suodattaa ja siirtid henkilostolle myos-
kin oikea-aikaisesti.”

IR

Tonneittain uusia ohjeita, jotka olisi pitinyt pystyd lyhyelld ajalla omaksumaan,

)

ottaman kdyttoon ja ohjata myés alaisille, sekavuus.’

)

7. Jatkuvat muutokset lisddvdt henkilokunnan visymystd ja tyotyytymdttomyyttd.’
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"Tyontekijdni ovat hajoittuneena...,joten tyoskentely paikalla olevana esimiehend ei

onniszu. ”

Vastaajien mielestd epatietoisuus asioista ja asioiden sekavuus toivat Kielteisyyttéa
organisaatiomuutoksessa,tamé nakyi myos vastuualueiden ja toimintatapojen epésel-

vyytend. Muutaman vastaajan mielesté Kielteisid vaikutuksia ei ollut ollenkaan.

“Iso organisaatio-tiedonkulku heikentynyt. S&annét ja ohjeet vield hakusessa, paljon

epatietoisuutta miten toimitaan.”

”...is0 muutos ja nyt arviointi aika hdtdistd, silld etsimme omaa paikkaamme ja tyy-

lidmme.”

"Vakavia kielteisid vaikutuksia en ole huomioinut.”

7.5.3 Organisaation toiminnan kehittdminen tyéhyvinvoinnin nakokulmasta

Vastaajat (22) arvioivat organisaation toimintaa tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta avoi-
milla vastauksilla.Monen vastaajan mielestd esimiehille annettava tydnohjaus ja tuki
olivat tarkeitéd tyéhyvinvoinnin tekijoitad. Samoin riittdva resursointi ja sopiva tydomaara
nahtiin tarkeana tyéhyvinvoinnin ndkokulmasta.

” Ymmdrrettivd paremmin yksikon toimintaa ja annettava riittdvit resurssit perusteh-

tavan tekemiseen.”

“Ulkopuolisen tyonohjauksen toteuttaminen on iso ele osastonhoitajan tyohyvinvoin-
tiin.”

"Tyomddrd on kasvanut, apulaisosastonhoitajan nimike tulisi saada isoihin organi-
saatioihin.”

Usean vastaajan mielesta toimintamallien ja —tapojen sekd annettujen ohjeiden sel-
keyttdmisella olisi ty6hyvinvointia lisdéva vaikutus. Yhteisia tapaamisia eri toimijoi-
den ja kollegojen kanssa seké yhteistd keskustelua asioista myos toivottiin.

1

" selkedt toimintamallit ja samat velvollisuudet ja oikeudet kaikille esimiehille. Jos on
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esimies, pitaisi toimia annettujen ohjeiden mukaisesti eikéa luoda omia toimintamalle-

ja.”

” Paljon enemmdin yhteista keskustelua toimintatavoista, jotta saadaan sovittua yhtei-
set toimintamallit (johto-laékéarit-osastonhoitajat). Sovituista toimintatavoista kiinni-
pitaminen, arviointi ja tarvittaessa yhteisesti sovitut muutokset, kokeilu, arviointi jne.
Strategian ja vision aukaisu yhteisesti, mité asiat tarkoittavat kaytanndssa jokaisen

omassa tyossd ja yksikossd.”

” Osastonhoitajat ovat hyvin verkostoituneet ja yhdessa tekemisen maku pitdisi sailyt-

taa. Yhteistyé on merkittdvd tyohyvinvoinnin tekija”

Joidenkin vastaajien mielesta tyon ulkopuolista toimintaa seka tyhy- toimintaa (tyohy-
vinvointi) tulisi huomioida nykyistd enemman. Liséksi tyontekijoiden huomioiminen
erilaisin keinoin seka johdon ja tyontekijatason vélinen toiminta muutoksessa nahtiin

tarkedaksi tydhyvinvoinnin kannalta. Muutoksen tahti koettiin joissakin vastauksissa

my0s lilan nopeaksi.

” Tyhy (tyohyvinvointi) toimintaan enemmaéan panostusta, tuntuu ettd se on unohdettu

kokonaan tdssd myllerryksessd.”

”Esimiehille suunnattua tyhy (tyéhyvinvointi) ja tyky (tyokyky) toimintaa.”

"Hierarkian vihentdminen, kaikki olemme téirkeitd ja samanarvoisia, pelkojohtami-
nen joissakin paikoissa kahlitsee tyontekoa ja tyoniloa. Ikaantyvan henkildston fyysi-

nen ja psyykkinen tuki, jaksamisen tukeminen.”

”Jokainen on vaikuttava osa tydhyvinvointia ja osastonhoitajilla on minusta todella
paljon vaikutusmahdollisuuksia tehdé asioita huomioiden tyéhyvinvointi omalta koh-

dalta ja koko yksikon kohdalta.
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8 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata erdén organisaation hoitotyon l&-
hiesimiesten tyohyvinvointia organisaatiomuutoksessa. Aihe on ajankohtainen, koska
terveydenhuollon organisaatioissa on tapahtunut ja tapahtuu voimakkaita muutospai-
neita yhteiskunnan kehityksen vuoksi. Perussairaanhoidon ja erikoissairaanhoidon
hallintoa madalletaan ja samalla myds poistetaan. Muutokset aiheuttavat uusia haastei-
ta lahijohtajille ja ndilla on myods todennakdisesti vaikutuksia tydhyvinvointiin. Opin-
néytetyon aiheen valintaan vaikutti tutkijan oma kiinnostus aiheeseen ja myos aihealu-
een tuttuus. Tassa tutkimuksessa keskityttin tyosté lahteviin tyéhyvinvoinnin tekijoi-
hin ja osa-alueisiin liittyen organisaatiomuutokseen.

Tybéhyvinvointia yleisesti on tutkittu Suomessa melko paljon ja aiheesta 16ytyy tietoa,
Organisaatiomuutoksen aiheuttamia vaikutuksia tyohyvinvointiin terveydenhuollossa

ei sen sijaan ole tutkittu niin paljon.

8.1 Tulosten tarkastelu

Tassa tutkimuksessa hoitotydn lahijohtajien vastauksissa ja kuvauksissa tuli esille etta
organisaatiomuutoksella oli vaikutusta hoitotyon I&hiesimiesten tyohon ja tyhyvin-
vointiin. Organisaatomuutos oli lisdnnyt lahiesimiesten tydmaaraa ja useimmat tut-
kimukseen osallistuvat kayttivat aikaa ty0tehtdvien hoitamiseen enemman kuin nor-
maalin tyGajan verran. He kokivat etté ty0 vaati erittdin kovaa tyontekoa ja lisaksi
monet tekivét t0ita kotonaan vapaa-ajalla ja meneilldén oleva organisaation velvoitta-
ma johtamiskoulutus tehtévineen lisasi tyomaaréa jonkin verran. Tyomaaran lisaan-
tyminen ei ollut vaikuttanut palkkaan vastaajien mielestd. Huolestuttavaa on se etté
jatkuvaa kiirettd ja tekeméattdmien toiden painetta koki yli 70% vastaajista ja lahes
80% vastaajista oli sitd mielté etta toisarvoiset tyot vievat aikaa tarkeimmaélta tyolta.
Naiden lisaksi suurin osa vastaajista néki tydhon liittyvana epavarmuustekijané tyo-
maéarien lisaantymisen yli sietokyvyn. Kuten Nikkild ja Paasivaara (2007, 63-65.) ovat
todenneet itsedén johtava ihminen I0ytad tasapainon tyo- ja yksityiselaman vélilla.
Lisaksi heidan mukaansa itsedén johtava ihminen pystyy taistelemaan vasymysta,

urautumista ja leipd&ntymisté vastaan. Jos tyomaaraa lisatdan, mutta resursseja ei, on
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totta ettd ihmisen tyOaika ei enéa riitd, jolloin toitd pitad tehda ylitéina tai vapaalla.
Muutamat l&hijohtajat toivoivatkin apulaisosastonhoitajaa jakamaan tyémaaraa kans-

Saan.

Positiivisena kysely toi esiin sen, etté lahiesimiehet kokivat voivansa tehdé paljon
itsendisid paatoksia ja he kokivat ettd heilld oli sananvaltaa omiin téihin. Ylihoitajien
virkojen lakkauttaminen toi lahiesimiehille enemman paatantavaltaa ja timékin koet-
tiin myoOnteisend asiana. Vahteran ym. (2002) mukaan etenkin naisvaltaisilla aloilla
tyontekijoiden vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet ty6ta koskevaan paatdksente-
koon lisdavat tyontekijan hyvinvointia ja terveyttd. Paatoksenteon lisdantyminen oli
tuonut vastaajille lisaa itsendisyytta ja tydn koettiin tdman myota helpottuneen. Mie-
lenkiintoista tdiman tutkimuksen tuloksissa on se etté vaikka toisaalla organisaa-
tiomuutos oli lisdnnyt hoitotyon l&hijohtajien tyémaaraa, niin samalla se oli tuonut
lisad paatantdvaltaa sekd vaikuttamismahdollisuuksia ja néilla seikoilla oli tydhyvin-
vointia lisadva vaikutus. Lisdksi enemmist0 vastaajista koki turvallisuutta nykyisessa
tyOpaikassa ja he olivat tyytyvéisia niihin ihmisiin joiden kanssa tyoskentelee. Yli puo-
let vastaajista jatkaisi nykyisessa tydpaikassa, vaikka saisi riittdvan toimeentulon il-
man nykyista tyota. Suurin osa koki saavansa itselleen henkilokohtaista tyydytysta

tyostaan.

Taman kyselyn perusteella hoitotyon lahiesimiehista osa koki olevansa aiempaa huo-
lestuneempi ja rasittuneempi. Organisaatiomuutos oli todennakdisesti lisdnnyt tydméaa-
rad, joka aiheutti stressia ja huolestuneisuutta osalla vastaajista. Kuitenkin suurimmal-
la osalla vastaajista oli kokemus ettd selviytyy ja nauttii tyosta ja paivittaisista toimin-
noista kuten aiemmin. Positiivisena tutkimus toi esiin my®6s sen ettd suurin osa vastaa-

jista koki saavansa itselleen henkilokohtaista tyydytysta tydstaan.

Organisaatiomuutos muutti tutkimuksessa kohteena olevan organisaation johtamisjar-
jestelmad. Johtamisjarjestelman muuttuminen aiheutti sen ettd vastaajien esimiehet
vaihtuivat monessa tyoyksikdssa. Suurin osa vastaajista koki ettd esimies kuunteli, oli
luotettava ja kohteli alaisiaan ystavéllisesti. Kuitenkin joissakin vastauksissa tuli esiin
se, ettd esimieheltd ei saanut tukea ja yhteistyota kaivattiin nykyista enemman. Eri
ammattiryhmien valinen yhteisty0 oli kuitenkin joidenkin mielestd paranemassa. Par-

vinen ym. (2005) ovat todenneet etté sairaalat ovat hyvin hierarkkisia laitoksia, joiden
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johtamiseen liittyy omaa problematiikkaa Asiantuntijaorganisaatioissa, kuten sairaalat,
hierarkia ilmenee asiantuntijaroolin hallitsevuutena. Vahva substanssiosaaja ei miell&
johtamista ammatiksi. Ongelmaksi tassé voi muodostua se ettd kukaan ei varsinaisesti
johda. Joskus parhaita asiantuntijoita kohotetaan esimiesasemaan miltei vastentahtoi-
sesti, jolloin saadaan heikosti motivoitunut johtaja ja menetetdan hyva osaaja ydin-
osaamisen alueelta. Terveydenhuollon muutoksessa johtajalta vaaditaan pdaméaératie-
toisuutta, priorisointikykya, vastuunjakoa, konfliktien selvittdmistaitoja ja omistautu-

mista seka palkitsemista. (Parvinen ym. 2005, 57-58, 68 ).

Taman kyselyn mukaan hoitotyon lahijohtajat kokivat ettd oikeudenmukaisuus ei ole
toteutunut heidan palkkauksessaan ja vaikka he kokivat panostavansa kykyjaan ja
voimiaan tyohon, se ei nakynyt vastineena tuloina eika tyosuhde-etuina. Kunnallisella
sektorilla tavallisin vastine tydsta on palkka. Viitala (2003, 270, 272-273) toteaakin
ettd koska taloudellisista palkkioista ndkyvin on raha, niin palkalla ja palkkapolitiikal-
la on merkittava vaikutus ihmisten tydmotivaatioon.. Vapaaehtoisiksi eduiksi katso-
taan esimerkiksi ravinto-, auto-, asunto- ja puhelinetu. Liséksi taloudellista arvoa tyon-
tekijalle voi antaa tuettu virkistystoiminta, lakisaateista laajempi terveydenhuolto,
henkilostdalennukset ja lisdvakuutukset. Oikeudenmukainen palkkausjarjestelma luo
tyontekijalle turvallisuutta ja luottamusta. Liséksi palkkapolitiikka viestittaa toivotun-
suuntaisen kayttaytymisen ja se on tyopaikan ilmapiirille tarked. Palkan ei tulisi kui-
tenkaan koskaan nousta ensimmaiseksi tai ainoaksi keinoksi tyontekijoiden motivoin-
tikeinona. Viitala korostaa ettd on vaikea I0ytaa yksiselitteisia ohjeita siitd kuinka

palkkapolitiikka joustaa muutostilanteissa.

Taman kyselyn pohjalta voidaan todeta ettd hoitotyon lahiesimiehet olivat suurelta
osin tyytyvaisia saamaansa johtamiseen. Negatiivisina asioina he kokivat tiedonkulun
heikkouden, matalahkon palkkauksen ja johtoryhman toiminnan omassa vastuuyksi-
kossadn. Palkkauksen ja johtoryhmén toiminnan kohdalla vastaajat eivat nahneet ko-
hentumista, mutta tiedonkulun kohdalla paranemista taas oli jo hieman nékyvissa.
Tutkimuksessa saadut tulokset ovat samansuuntaisia aiempien tutkimusten kanssa,
joissa on tullut esille viestinnan merkitys muutoksen l&piviennissé. VVoidaankin sanoa
ettd onnistunut viestintd on muutoksen kulmakivi. ( Haveri&Majonen 2000, Puustjérvi
2008, Ratilainen 2006, Yli-Karro 2008).0n tarkeaa etté erityisesti muutosten yhtey-

dessa kaikista paatoksistd ja muutokseen liittyvisté asioista tiedotetaan riittdvan ajois-
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sa. Taman lisaksi muutosten ennakoiduista vaikutuksista on myos tiedotettava ja muis-

tettava ettd viestinnan tulisi olla kaksisuuntaista. (Nikkila & Paasivaara 2007, 121).

Vastaajat kokivat ettd esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja kuuntelee alaisiaan
tarkeissé asioissa. Esimiehen ja alaisen valisié ristiriitoja ei koettu juurikaan olevan.
Tyoterveyslaitoksen tyontekijoiden hyvinvointi sairaaloissa seurantatutkimuksen
(2002) mukaan tyontekijoita kunnioittavan, rehellisen ja ystavallisen kohtelun on ha-
vaittu lisdavan tyontekijéiden tydhon sitoutumista seka tyohyvinvointia. Oikeudenmu-
kaisen johtamisen on havaittu vahentévan sairastumisriskia sairaalahenkilékunnalla.
Oikeudenmukaisuuden ohella yhteisty0 ja sosiaalinen tuki ovat tydhyvinvointia seké
terveytta edistavia tekijoita. Ihmisvoimavaraisen johtajuuden on todettu lisdédvan myods
organisaation tuloksellisuutta. Puustjarven (2008) tekeméssé Etela-Karjalan sosiaali-
ja terveyspiiriin kohdistuvassa tutkimuksessa tyontekijéat odottavat johtajalta lasnéa-
oloa ja yhteisty6td, koska muutokseen liittyy ennen kaikkea epavarmuutta ja pelkoja.
Lisaksi hyvan muutosjohtajan toivottiin olevan kiinnostunut alaistensa mielipiteista

seka tyosta.

Tasséa tutkimuksessa hoitotyon lahiesimiehet kokivat organisaatiomuutoksen vaikutta-
van seka myonteisesti etté Kielteisesti tydhyvinvointiin. Kuten jo aiemmin mainittiin
paatoksenvallan lisadntyminen ja tyon itsendistyminen olivat lisénneet tydmotivaatio-
ta seké tyon hallintaa, minka perusteella naiden tekijéiden voisi ajatella myos lisan-
neen vastaajien tydhyvinvointia . Toisaalta tyémaaran paljous ja epatietoisuus uuden
organisaation ohjeistuksista ja toimintatavoista aiheutti negatiivisia tunteita, joiden
voidaan ajatella aiheuttavan tydhyvinvoinnin laskemista. Bamber (2006) toteaa ettd
ymparistotekijat vaikuttavat tyossa jaksamiseen. Ensinndkin on tekijoitd, jotka vaikut-
tavat itse tyOpaikalla. Tyostressia tydpaikalla aiheuttavat esimerkiksi vanhentunut tek-
nologia, liiallinen vastuu, alhainen sosiaalinen asema, tuen puute ja huonot etenemis-
mahdollisuudet. Toisena vaikuttavana ympaéristotekijana ovat inmissuhdesyyt. Hoito-
alalla on tutkittu olevan enemman tyOperaisté stressia kuin muissa ammateissa johtuen
tyon intensiivisestd, ihmisten valisestd toiminnasta. Terveydenalan ammattilaiset ko-
kevat ettd eivat saa arvostusta ja kunnioitusta potilailta, huolimatta siité tosiasiasta,
ettd he tekevat ty6taan auttaakseen potilaita. Kolmantena tyéhyvinvointiin vaikuttava-
na tekijané ovat kotiolot. Hyva avioliitto tai sosiaalinen tuki ystavilta ja perheelta vé-

hentéé tyostressin kokemista.
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Tahan tutkimukseen osallistuneiden vastaajien mukaan organisaation toimintaa tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta tulisi kehittda esimerkiksi esimiehille annettavalla yksilo-
tyonohjauksella ja tuella. Laaksosen ym.(2005, 104) mukaan hallinnollista tyénohja-
usta on tydnohjaus, jossa kasitellaén johtamiseen liittyvia kysymyksia tyolle asetettu-
jen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyonohjauksen pa&paino on talldin johtamisessa,
tyon organisoinnissa ja ihmissuhteissa ja tavoitteena on esimiesten tyon kehittaminen,
palautteen antaminen ja vastaanottaminen sek& ohjattavan kyky ilmaista tunteitaan
rakentavasti. Tyonohjaus tulisi sisallyttaa johtamisty6hon niin, etté se olisi suunnitel-
tua ja jaksottaista. Tyonohjausta tulisi pitdd organisaation yhtena voimavaroja lisadva-

né ja yllapitavana toimena muiden tukitoimien ohella.

Tutkimuksessa mukana olleiden mielesta tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa myon-
teisesti tydnantajan tukemalla tyon ulkopuolisella toiminnalla kuten litkunnalla, koulu-
tuksella ja tyontekijan huomioimisella. Néaita toimenpiteité toivottiin nykyistad enem-
man. Henkilokunnan &anen kuulumista haluttiin myo6s lisdd. Monet vastaajat kantoi-

vatkin huolta henkilokunnan jaksamisesta seka heidén hyvinvoinnistaan.

8.2 Tulosten luotettavuus

Tama tutkimus on kvantitatiivinen. Kvantitatiivinen tutkimus on yhé hallitseva sosiaa-
li- ja yhteiskuntatieteissa. Kvantitatiivinen tutkimus korostaa syy-seuraus lakeja ja
keskeista tassa tutkimustyypissé on se ettd havaintoaineisto soveltuu mééaralliseen ja
numeeriseen mittaamiseen. Liséksi tutkittavien henkildiden valinnassa maéritellaan
perusjoukko, johon tulokset patevét. (Hirsjarvi ym., 1997).

Tutkimuksessa kaytettiin valmista mittaria, jota muokattiin tdhan tutkimukseen sopi-
vaksi. Mittari oli Tyoterveyslaitoksen Henkiloston hyvinvointi-mittari. Mittaria on
kaytetty Tyoterveyslaitoksen hyvinvointiseurantatutkimuksessa, joten se oli jo aiem-
min testattu. Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella. VVastauspro-
sentti oli 73,5%, mita voi pitda hyvéna. Edella mainitut tukevat tulosten yleistettavyyt-

t& perusjoukkoon. (Hirsjarvi ym., 2001).

Avoimilla kysymyksilla haluttiin vastaajien mielipiteitd organisaatiomuutoksen myon-
teisistd ja kielteisista puolista ja mielipiteita siitd kuinka vastaajien mielesta organisaa-

tion toimintaa tulisi kehittédé tydhyvinvoinnin ndkékulmasta. Vastaukset olivat lyhyita,
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muutaman lauseen vastauksia, mutta monet olivat sisélléltaan hyvin monipuolisia.
Avoimet vastaukset tukivat kyselyssa esitettyjen vaittdmien vastauksia.(Hirsjarvi ym.,
2001).

Aineisto kerattiin helmikuussa 2010. Tutkimukseen osallistui osastonhoitajia kahdesta
eri sairaalasta. Toisessa sairaalassa organisaatiomuutos oli toteutunut vuonna 2009
alusta ja toisessa vasta 2010 alusta. Ndin ollen muutoksessa oli oltu vasta véhén aikaa.
Taman jotkut vastaajat toivatkin esiin. Muutoksen alkutaival oli varmasti monelle se-
kavaa. Uusia ohjeita ja erilaisia ohjelmia tuli runsaasti juuri tutkimuksen aineiston
keruuvaiheessa. Ndma ovat seikat syytd ottaa huomioon tutkimuksen tuloksia arvioi-

dessa.

8.3 Johtopaatokset ja suositukset

Oikean tiedon saaminen ja sen ajankohtaisuus on erittdin tarkedd muutoksessa. Ohjei-
den selkeys ja tdésmaéllisyys korostuvat niin ikadn muutoksessa. Epdvarmuus luo turvat-
tomuutta, joka taas voi aiheuttaa stressid ja tydmotivaation laskua. Organisaatiomuu-
toksessa olevat tyontekijat odottavat tietoa ja ohjeistusta tilanteissa, jotka eivat ole
tuttuja. Muutosviestinnésta tulisi kehittdd oma toimintamalli, jota organisaatio kayttaa

muutostilanteissa.

Tama tutkimus osoittaa, ettd organisaatiomuutos oli muuttanut hoitotyon l&hijohtajien
tyonkuvaa. Hoitotyon l&hijohtajien tehtévien ja toimenkuvien muuttuessa tulisi huo-
lehtia siitd ettd he saavat riittdvasti tukea. Tukea voidaan antaa esimerkiksi tyonohja-
uksella ja mentoroinnilla seka oikeudenmukaisella palkkauksella esimerkiksi henkil6-
kohtaisilla palkanlisilla. Tyoma&araa voidaan jakaa ja apulaisosastonhoitajan tai vas-
taavan palkkaaminen tuo varmasti hoitotyon ldhiesimiesten kasvaneeseen tyémaarééan

helpotusta.

Hoitotydn asema uudessa organisaatiossa on asia, joka askarruttaa hoitotyon edusta-
jia. Joissakin organisaatioissa johtoa on vahvistettu l&&karijohtoiseksi ja samalla hoito-
tyon edustajia on vahennetty. On ymmarrettavaa ettd taméa aiheuttaa keskustelua ja
kritiikkid. Potilashoitoon osallistuvat niin ladkarit kuin hoitajat, molemmat. P4&dmaa-

rand tulisi olla potilaan paras. Ilman hyvaa ja avointa yhteisty6ta tdma ei ole mahdol-
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lista. Laakareiden ja hoitotyon edustajien yhteisty6ta tulee kehittdad esimerkiksi saan-

nollisilla tapaamisilla ja yhteisilla foorumeilla.

Organisaation johto vastaa tyohyvinvointiin kaytettavista resursseista. Téssa ajassa,
jossa puhumme niukoista taloudellisista resursseista, on vaikeaa saada enaa lisaa ra-
hallista tukea erilaisiin tydhyvinvointia tukeviin toimiin. Kaikki tuki ei ole kuitenkaan
rahasta kiinni, vaan tyéhyvinvointia voidaan tukea hyvinkin arkipaivaisissa toimissa.
Néit4 ovat esimerkiksi johtamisen eettiset nakokohdat, oikeudenmukaisuus ja tyon
arvostuksen nékyvaksi tekeminen. Nama tulisivat nékya jo ylimman johtoportaan toi-

minnasta lahtdisin kulkien alempaan johtoon.

Organisaatiomuutoksesta oli kulunut melko vahan aikaa kun tdma tutkimus tehtiin.
Néin ollen olisi mielenkiintoista tutkia miten esimerkiksi kahden vuoden kuluttua vas-
taajat vastaisivat samoihin kysymyksiin. Myds hoitotyon lahijohtajien asemaa ja roolia

olisi syyta tarkastella lahemmin tutkimuksin.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntéa sosiaali- ja terveyspiirin hoitotyon
l&hiesimiesten tyohyvinvoinnin kehittdmisessd, organisaation henkilgstostrategiassa
seka johtamisen ja yhteistyon kehittdmisessa. Vaikka tutkimusaineisto kerattiin vain
yhden kaupungin alueen kahdesta sairaalasta, saatiin arvokasta ja ajankohtaista tietoa

hoitotyon lahijohtajien tydhyvinvoinnista organisaatiomuutoksessa.
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TAULUKKO 1
Nykyinen ty6 (n=25)

Taysin  Jokseen- Eisamaa Jokseen- _ = |
i ik eri Kin eri Téaysin eri
samaa insamaa eiké eri ineri
Kysymys o o o L mielta
mielta mielta mielta mielta
0
% % % %
1.voin tehda paljon itsendisia paatoksia
L 28 64 4 4 0
tyossani
2.minulla on paljon sananvaltaa omiin tdihin 16 60 16 8 0
3.minulla on hyvin vahan vapautta paattaa,
. . 0 4 8 60 28
miten teen tyoni
4.tyoni vaatii ettd opin uusia asioita 80 20 0 0 0
5.minulla on mahdollisuus kehittad minulle
o . 44 36 12 8 0
ominaisia kykyjani
6.tyoni vaatii erittdin kovaa tyontekoa 33 54 12 0 0
7.minulta edellytetddn kohtuutonta tydmaa-
N 0 60 16 24 0
raé
8.minulla ei ole tarpeeksi aikaa saada toita
) 12 52 8 28 0
tehdyksi
TAULUKKO 2
Tyoyksikon tavoitteet ja tyon arviointi (n=25)
Kysymys erittdin melko  jossain melko erittdin
paljon% paljon% maarin% va&han%  véhan%
1.kannatatko tydyksikkosi tavoitteita 70 27 4 0 0
2.uskotko etté tavoitteet ovat saavutettavissa 32 40 28 0 0
3.kiinnitetddnko huomiota toimintanne heikkoihin
24 48 24 4 0
kohtiin parantaaksenne tydskentelyénne
4.tyoyksikossa arvioidaan oikeudenmukaisesti oman
4 48 48 0 0
tyoni tuloksia
5.otetaanko tydyksikdssa muutoksia suunniteltaessa
24 44 28 4 0

huomioon inhimilliset nakdkohdat




TAULUKKO 3 Muutokset, joita tygssa on tapahtunut 24 kuukauden aikana

(n=25)
Kysymys 1 2 3 4 5
muutokset ovat olleet pienid ja vahadmer- muutokset ovat
0% 0% 4% 32% 64%
kityksisia olleet suuria ja

merkityksellisia

muutokset ovat
muutokset ovat olleet enimmakseen
8% 24% 56% 12% 0% olleet enimmakseen
myonteisid
kielteisia

TAULUKKO 4 Asia, joka on héirinnyt, huolestuttanut tai rasittanut viimeisen 6 kuu-
kauden aikana (n=25)

erittain erittdin
Kysymys melko silloin melko
harvoin tei ei usein tai
harvoin%  téalléin% usein%
koskaan% jatkuvasti%
1.jatkuva kiire ja tekeméattomien tdiden paine 4 0 24 40 32
2.liian vahén aikaa tyon tekemiseen kunnolla 4 4 12 24 56
3.henkiléstén maarallinen riittdmattémyys 4 16 24 20 36
4 jatkuvat keskeytykset, ty6tehtavid ei voi tehdd yhtdjaksoi-
0 0 20 20 60
sesti alusta loppuun
5.eri tahojen keskendan erilaiset ja ristiriitaiset odotukset
4 16 44 36 0
tyoni suhteen
6.toisarvoiset tyot vievat aikaa varsinaiselta tdrkeimmalta
0 12 12 48 28

tyolta

7.ruuhkat 0 4 40 44 12




TAULUKKO 5 Tyo6hon liittyvét epavarmuustekijat
(n=25)

Kysymys erittdin melko jonkin melko erittéin

véhan%  vdhan%  verran%  paljon%  paljon%

Ll.irtisanomisen uhka 72 28 0 0 0
2.pitkaaikaisen tydttomyyden uhka 88 12 0 0 0
3.vastentahtoinen siirto toisiin tehtaviin 72 20 8 0 0
4.tydmaérien lisdantyminen yli sietokyvyn 16 0 40 24 20

TAULUKKO 6 Tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio (n=25)

erittdin  jokseenkin jokseenkin erittdin
Kysymys silta valil-
tyytyvéi- tyytyvéi- tyytyma- tyytyma-
&%
nen% nen% t6n% tén%

1.tydsuhteen jatkuvuuteen 80 20 0 0 0
2.tulevaisuuteni turvallisuuteen tdssa tydpaikassa 56 44 0 0 0
3.palkkaani ja muihin tyésuhde-etuihin 0 20 16 48 16
4.palkkani oikeudenmukaisuuteen télle tydpaikalle antamaani

0 8 16 48 28
tydpanokseen verrattuna
5.ihmisiin, joiden kanssa keskustelen ja tydskentelen 20 72 8 0 0
6.tyotovereiltani saamaani arvostukseen ja oikeudenmukaiseen

24 64 12 0 0
kohteluun
7.esimieheltani saamaani arvostukseen ja oikeudenmukaiseen

4 60 28 4 4
kohteluun
8.esimieheltédni saamaani tukeen ja ohjaukseen 4 40 36 12 8
9.minuun kohdistuneeseen johtamisen laatuun tyopaikassani 4 60 24 8 4
10.henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen ty6ssani 20 56 20 4 0
11.tunteeseen, ettd olen saavuttanut jotain merkittavad tydssani 24 52 20 4 0
12.mahdollisuuksiin ajatella ja toimia itsendisesti tydssani 32 60 4 0 1
13.tydni haasteellisuuteen 28 52 16 4 0




TAULUKKO 7A Tyotyytyvaisyys, tilanne nyt

erittdin  jokseenkin eihuono jokseenkin erittdin

Kysymys

huono huono eiké hyva hyvéa hyvéa
1.tyytyvaisyys tyotehtaviin 0 4 16 68 12
2.tyytyvéisyys tydmaaraan 0 52 24 20 4
3.ty6ilmapiiri 0 0 32 56 12
4.tyytyvdisyys tyopaikan tydhyvinvointitoimintaan 0 16 44 36 4
5.henkilékohtainen tydnilo 0 4 24 48 24

TAULUKKO 7 B Tyotyytyvaisyys, muutoksen suunta

ei hyva
Kysymys erittéin  jokseenkin ik jokseenkin erittdin
huono% huono% hyvé% hyvé%
huono%
1.tyytyvaisyys tydtehtaviin 0 8 21 67 4
2.tyytyvéisyys tydmadraan 4 42 25 25 4
3.tydilmapiiri 0 4 28 60 8
4.tyytyvdisyys ty6paikan tyShyvinvointitoimintaan 0 12 48 36 4
5.henkildkohtainen tydnilo 0 8 28 44 20

TAULUKKO 8 Panostus ty6hon ja tyon palkitsevuus
(n=25)

ei vahan
Kysymys hyvin hyvin
paljon% eikéa véhan%
paljon% véhan%
paljon%
1.kuinka paljon koet panostavasi kykyjasi ja voimiasi tyhon 13 12 0 0 0
2.kuinka paljon koet saavasi itsellesi vastinetta tyostasi
0 0 7 16 2
tuloina, ty6suhde-etuina yms.
3.kuinka paljon tunnet saavasi itsellesi vastinetta tyostasi
0 9 9 7 0
tunnustuksena ja arvostuksena
4 kuinka paljon koet saavasi itsellesi vastinetta tydstasi
4 14 7 0 0

henkilokohtaisena tyydytyksena




TAULUKKO 9 A Oman tyon ja johtamisen arviointi,tilanne nyt (n=25)

Kysymys erittdiin ~ melko eihyvaeika melko erittdin

huono% huono%  huono%  hyvé%  hyva%

1.omien vastuualueiden selkeys tydssa 0 0 26,1 69,6 4,3
2.vaikuttamismahdollisuudet omien tydtehtévien

0 8,7 21,7 56,5 13
suunnitteluun
3.itsendisyys tydssé 0 0 12,5 62,5 25
4.mahdollisuus hyodyntaa omia kykyja tehokkaasti

4,2 4,2 8,3 62,5 20,8

tyossa
5.mahdollisuudet itsensa kehittdmiseen koulutuksen

0 4,2 16,7 45,8 333
avulla
6.henkildkohtainen tydssa jaksaminen 0 12,5 29,2 333 25

TAULUKKO 9 B.Oman tyon ja johtamisen arviointi, muutoksen suunta(n=25)

tilanne tilanne
tilanne
Kysymys selvasti melko melko  selvésti
ysymy ennal-
huonone- huono% hyva%  parane-
laan%
massa% massa%
1.omien vastuualueiden selkeys tydssa 0 16 24 52 8
2.vaikuttamismahdollisuudet omien tydtehtavien
0 12 32 44 12
suunnitteluun
3.itsendisyys tydssa 0 0 32 52 16
4.mahdollisuus hyddyntéa omia kykyja tehokkaasti
4,2 41,7 45,8 8,3
tyossa
5.mahdollisuudet itsensd kehittdmiseen koulutuksen
8 20 64 8

avulla

6.henkilokohtainen tydssé jaksaminen 4 24 36 28 8




TAULUKKO 10 Itseensa kohdistuva johtaminen (n=25)

tdysin  jokseen-  eisamaa  jokseen- o
KyVsvmvs ) ~ taysineri
ysymy samaa  kin samaa mieltaeika  Kin eri
mieltéd%
mieltd% mieltd% eri mielti% mieltd%
1.esimieheni kuuntelee mielipiteiténi tarkeissa asiois-
32 40 12 16 0
sa?
2.esimiehen henkildkohtaiset mieltymykset eivat
12 48 24 12 4
vaikuta hdiritsevasti hanen paatoksiinsa?
3.esimieheni tiedottaa riittdvén ajoissa tehdyisté paa-
20 20 24 24 12
toksistd ja niiden vaikutuksista?
4.esimiehemme kohtelee alaisiaan ystavéllisesti ja
32 48 16 4 0
huomaavaisesti
5.esimieheemme voi luottaa 36 24 24 16 0
6.minun ja esimieheni valilla on paljon ristiriitoja 0 0 20 24 56

TAULUKKO 11 A Itseensad kohdistuva johtaminen tilanne nyt (n=25)

Kysymys erittdin  jokseenkin eihuono jokseenkin erittdin
huono%  huono% eikid hyva%  hyvd% hyvé%

1.esimieheltd saatu palaute tyossa suoriutumisesta 8 8 52 28 4
2.oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessani 36 36 20 8 0
3.esimiessuhteiden toimivuus toimipisteisséa 4 4 24 60 8
4.eri ammattiryhmien valinen yhteistyd 0 12 17 54 17
5.toiden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus toimipisteis-

0 8 40 48 4
sé
6.ty0yhteison kyky késitelld ristiriitoja 0 12 32 56 0
7.esimiesten ja henkildston vélinen tiedonkulku toimipis-

0 12 36 52 0
teessd
8.0oman tyon tarkoituksen tunteminen osana sairaalan

0 4 24 52 20
toimintaa
9.muutosten suunnittelu ja toteutus 4 17 42 33 4
10.johtoryhman toiminta vastuuyksikdssa, johon toimi-

4 20 40 28 8

pisteeni kuuluu




TAULUKKO 11 B Itseensa kohdistuva johtaminen muutoksen suunta (n=25)

tilanne tilanne
tilanne tilanne

jonkin jonkin
Kysymys selvasti tilanne selvasti

verran verran

huonone- ennallaan% paranemas-
huonone- paranemas-
massa% sa%

massa% sa%
1.esimiehelté saatu palaute tydssa suoriutumisesta 4 4 84 8 0
2.oikeudenmukaisuuden toteutuminen palkkauksessani 0 12 84 4 0
3.esimiessuhteiden toimivuus toimipisteissa 4 8 76 4 8
4.eri ammattiryhmien vélinen yhteistyd 0 8 68 16 8
5.tdiden jakoon liittyvé oikeudenmukaisuus toimipisteissa 0 12 60 24 4
6.tydyhteison kyky kasitell4 ristiriitoja 0 0 68 24 8
7.esimiesten ja henkiloston vélinen tiedonkulku toimipisteessé 4 8 56 28 4
8.oman ty6n tarkoituksen tunteminen osana sairaalan toimintaa 0 4 60 28 8
9.muutosten suunnittelu ja toteutus 0 16 52 24 8
10.johtoryhmén toiminta vastuuyksikéssé, johon toimipisteeni

4 20 56 12 8

kuuluu

TAULUKKO 12 Johtaminen sairaalassa (n=25)

tdysin  jokseen- eisamaa jokseen-

Kysymys ) o téysineri
ysymy samaa kinsamaa eikderi  Kkineri

mieltd%
mieltd% mieltd% mieltd% mieltd%

1.sairaalassamme paatokset tehdaén oikean tiedon

8 16 36 40 0
perusteella
2.kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensd itsedén

20 28 20 32 0
koskevissa asioissa
3.kaikki asianosaiset ovat edustettuna paatoksia

8 32 16 32 12
tehtdessé
4.tehdyt paatokset ovat sairaalassamme olleet joh-

0 28 20 44 8
donmukaisia
5.sairaalassamme epdonnistuneet paatokset voidaan

4 24 24 44 4
purkaa tai niita voidaan muuttaa
6.péatosten vaikutuksia seurataan ja niista tiedote-

8 24 24 36 8

taan

7.péatosten perusteista saa halutessaan lisétietoa 8 32 28 28 4




Saatekirje osastonhoitajille
Mikkelin ammattikorkeakoulu
sosiaali- ja terveysala

Hyva hoitotyon lahiesimies

Opiskelen Mikkelin ammattikorkeakoulun ylempaa ammattikorkeakoulututkin-
toa. Teen opinnaytetyodni Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin hoitotyon |&-
hiesimiesten tydhyvinvoinnista. Tutkimuksen aiheena on Etela-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirin hoitotyon l&hiesimiesten tybhyvinvointi organisaatiomuu-
toksessa. Tarkoituksena on tutkia ja arvioida Etela-Karjalan sosiaali- ja terve-
yspiirin sairaalapalveluiden hoitotyon lahiesimiesten tyohyvinvointia organi-
saatiomuutoksessa, koskien erikoissairaanhoidon ja Armilan sairaalan hoito-
henkilokunnan lahiesimiehia.

Kyseessa on kyselytutkimus ja mittarina kaytetaan Tyoterveyslaitoksen "Hen-
kildstdn hyvinvointi’-kyselya (mukaeltu). Kerdan aineiston sahkoisella kysely-
lomakkeella kahden eri sairaalan osastonhoitajilta (N=35). Tutkimukseen osal-
listuminen on vapaaehtoista ja vastukset kasitellaan luottamuksellisesti. Vas-
tausaikaa on kaksi viikkoa. Tulokset raportoidaan siten , ettei yksittaista vas-
taaja voi niista tunnistaa.

Tutkimustuloksia voidaan hyddyntéaéa sosiaali- ja terveyspiirin hoitotyon la-
hiesimiesten tydhyvinvoinnin edistdmisessa, johtamisessa seké yhteistyon
kehittamisessa.

Kyselylomake avautuu oheisesta linkista ja vastaukset palautuvat tutkijalle
anonyymisti, jolloin vastausten lahettédjaa ei voida tunnistaa.
(linkki)

Kiitos vaivannaodstanne!

Y hteistyoterveisin,

Eeva Tuuliainen

Mikkelin ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysala, Mikkeli

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen
eeva.tuuliainen@elisanet.fi

Ohjaajien yhteystiedot:

Paula Makelainen, yliopettaja
Mikkelin ammattikorkeakoulu
paula.makelainen@mamk.fi

Taru Juvakka, terveystieteiden tohtori
kehittamispaallikkd Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri
taru.juvakka@eksote.fi



mailto:eeva.tuuliainen@elisanet.fi
mailto:taru.juvakka@eksote.fi

LIITE 2

Hoitotyon lahiesimiesten tyohyvinvointikysely

Arvoisa vastaaja!

Hoitotyon lahiesimiesten tyohyvinvointitutkimus on kyselytytkimus ja mittarina kaytetaan Tyoterveyslaitoksen
"Henkiloston hyvinvointi”-kyselya (mukaeltu). Aineisto kerataan talla kyselylomakkeella kahden eri sairaalan
osastonhoitajilta (N=35). Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja vastukset kasitellaan
luottamuksellisesti. Vastausaikaa on kaksi viikkoa. Tulokset raportoidaan siten , ettei yksittdista vastaaja voi
niistd tunnistaa. Tutkimustulokset julkaistaan Eksoten verkkosivuilla. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa
sosiaali-ja terveyspiirin hoitotydn lahiesimiesten tydn ja tyohyvinvoinnin edistamisessa, johtamisessa seka
yhteistyon kehittamisessa.

Voit vastata kyselyyn tasta!

valitessasi vaihtoehtoa pudotusvalikosta klikkaa kahdesti

1) Ikési

Ialle 30 vI

2) Koulutus

|y|iopisto tai ylempi amk ;I

3) Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tydssasi?

Ialle 3v |

4) Paljonko kéytét aikaa ansiotydtehtévien hoitoon péaivittdin (normaali tydaika, ylitydt tydpaikalla ja
kotona)
=|

=

TYO JA TYOYHTEISO

5) Miten hyvin seuraavat vaittamaéat kuvaavat nykyista tyotési

taysin jokseenkin ei samaa eika jokseenkin eri  taysin eri
samaa samaa mielta eri mielta mielta mielta
mielta

1.voin tehda paljon itsenaisia
paatoksia tyéssani L L L L r

2.minulla on paljon

sananvaltaa omiin téihin O O = 3| r
3.minulla on hyvin vahan vapautta
paattaa, miten teen tyoni r L r L r
4.tydni vaatii etta opin uusia
asioita O O 0 0 r
5.minulla on mahdollisuus kehittaa
minulle ominaisia kykyjani L r - r r
6.tydni vaatii erittain kovaa
tyontekoa - r r~ r r
7.minulta edellytetdan kohtuutonta
tydmaaraa u | [ | L1 r
8.minulla ei ole tarpeeksi
aikaa saada tdita tehdyksi I O r r r
Seuraavat kysymykset koskevat tydyksikkdsi/osastosi tavoitteita ja tydn arviointia
6) Tyoyksikon tavoitteet ja tydn arviointi
erittain melko jossain melko erittain
paljon paljon maarin vahan vahan

1 > tyoy - [ [ r r
2.uskotko etta tavoitteet ovat saavutettavissa | [ | 55| | I | |
3.kiinnit huomiota 1 kohtiin

Gl | | | | i | = L |

Y y

4 .tyoyksikossa arvioidaan oikeudenmukaisesti
oman tyéni tuloksia r O I = -
5.otetaanko ty6yksik6ssd muutoksia suunniteltaessa
ht i inhimilliset r r r r r




7) Vastaa seuraavissa kohdissa 1-6 esitettyihin kysymyksiin, millainen on tilanne mielestési nyt omassa
tyossé tai tybpisteessasi

erittain melko ei hyva eikd  melko erittain
huono huono huono hyva hyva

1.omien vastuualueiden selkeys tydssa u u u j 1 ]
2.vaikuttamismahdollisuudet omien
tyotehtavien suunnitteluun r r O r r
3.itsendisyys tydssa L w I ] H
4.mahdollisuus hyédyntaa omia kykyja
tehokkaasti tyossa O G O T r
5 iudet itsensa Ami koulutuksen
Bl ] | | | u u |
6. henkilékohtainen tyéssa jaksaminen = | ] O
8) vastaa seuraavissa kohdi 1-6 esi yihin kysymyksiin, mik& on mielestési muutoksen suunta néissé
asioissa omassa tydssisi tai toimipisteessisi

tilanne selvasti melko tilanne melko  tilanne selvasti

huononemassa huono  ennallaan hyva paranemassa
1.omien vastuualueiden selkeys tydssa o | ] ] |
2.vaikuttamismahdollisuudet omien
tyotehtavien suunnitteluun u r r r r
3.itsendisyys tydssa o - ' o H
4.mahdollisuus hyodyntaa omia
kykyja tehokkaasti tydssa - r r r r
5.mahdollisuudet itsensé kehittamiseen
koulutuksen avulla r r r r r
6. henkilokohtainen tyossa r ] r O r

jaksaminen

Tassa osassa kasitellaan lahiesimiehesi toimintaa.

9) Johtaminen

taysin jokseenkin ei samaa jokseenkin taysin
samaa samaa mielta mielta eika eri mielta eri
mielta eri mielta mielta
= = e
L1 u L L L |

tarkeissa asioissa?

2.esimiehen henkilokohtaiset
mieltymykset eivat vaikuta O O O O O
hairitsevasti hanen paatoksiinsa?
3.esimieheni tiedottaa riittvan ajoissa
tehdyisté paatoksista ja niiden
vaikutuksista?

4.esimiehemme kohtelee alaisiaan
ystavallisesti ja huomaavaisesti

5.esimieheemme voi luottaa

O Ll O el
Ol O mtl
O R O el
O R O
Ol O Ll

6.minun ja esimieheni vélilla on
paljon ristiriitoja

10) Vastaa seuraavissa kohdissa 1-5 esitettyihin kysymyksiin, millainen on mielestési tilanne nyt omassa
tyOssési tai tyopisteessiési

erittain jokseenkin ei huono jokseenkin erittain
huono huono eika hyva hyva hyva
1.esimiehelta saatu palaute ty6ssa
suoriutumisesta L] Ll L} LI Li
2.oikeudenmukaisuuden toteutuminen
palkkauksessani i r r r T
3.esimiessuhteiden toimivuus toimipisteissa [ o y i o o
4.eri ammattiryhmien valinen yhteistyd - O - O O
5.t6iden jakoon liittyva oikeudenmukaisuus
toimipisteissa r - r - r
6.tydyhteison kyky kasitella ristiriitoja r O O =
7.esimiesten ja henkiloston valinen tiedonkulku
toimipisteessa r r r r C
8.oman tyén tarkoituksen tunteminen
osana sairaalan toimintaa O O r O r
9.muutosten suunnittelu ja toteutus ] [ l i I | |
10.johtoryhman toiminta
vastuuyksikéssa, johon toimipisteeni r (| ] O |

kuuluu



11) vastaa seuraavissa kohdissa 1-5 esitettyihin kysymyksiin miké on mielestési muutoksen suunta néisséa
asioissa omassa tydssési tai toimipisteessési

tilanne selvasti  tilanne jonkin tilanne tilanne jonkin tilanne
huononemassa verran ennallaan verran selvasti
huononemassa paranemassa paranemassa

1.esimieheltd saatu palaute
ty6ssé suoriutumisesta r r r r r
2.oikeudenmukaisuuden
toteutuminen O 5 | O
palkkauksessani
3.esimiessuhteiden toimivuus
toimipisteissa L] r r L] r
4.eri ammattiryhmien
valinen yhteistyd u r O m r
5.16iden jakoon liittyva
oikeudenmukaisuus o ] I | H
toimipisteissa
6.tyoyhteison kyky
kasitella ristiriitoja O O O O u
7.esimiesten ja henkiloston
valinen tiedonkulku o u u I | o
toimipisteessa
8.oman tyén tarkoituksen
tunteminen osana O O O [ O
sairaalan toimintaa
9.muutosten suunnittelu

- r I = r [

toteutus
10.johtoryhman toiminta

vastuuyksikéssa, johon B | O a O
toimipisteeni kuuluu

12) Seuraavat véittdmét kuvaavat johtamista sairaalassa.

taysin jokseenkin eri ei samaa jokseenkin eri taysin eri
samaa mielta eika eri mieltad mielta
mielta mielta
1.sairaalassamme paatokset tehdaan
oikean tiedon perusteella r r r r ™
2.kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensa
itsedén koskevissa asioissa
3.kaikki asianosaiset ovat edustettuna
paatoksia tehtaessa
4.tehdyt paatokset ovat sairaalassamme olleet
Jjohdonmukaisia
5.sairaalassamme epaonnistuneet
paatokset voidaan purkaa tai niita
voidaan muuttaa
6.paatosten vaikutuksia seurataan ja niista
tiedotetaan
7.paatdsten perusteista saa
halutessaan lisatietoa

ORN OO EEW O
ON O gl O
OFHE O EW O
O T Bl O
ORLE O Bl Ol

MUUTOKSET JA STRESSITEKIJAT

13) Kun ajattelet kaikkia niitd muutoksia, joita tydssési on tapahtunut kuluneen 24 kk aikana miten

omalta k I
1. 2 3 &5
muutokset ovat olleet pienia ja ccc e muutokset ovat olleet suuria ja
vahamerkityksisia merkityksellisia
muutokset ovat olleet enimmakseen muutokset ovat olleet enimmakseen
= = Cc e c o6 o6 55
myénteisia kielteisia

14) Kuinka usein kukin alla
viimeisen 6 kk:n aikana

asia on asti hairinnyt, huol ut tai rasi sinua ty

erittain harvoin melko silloin melko  erittdin usein tai
tei ei koskaan harvoin talloin usein jatkuvasti
1.jatkuva kiire ja tekemattomien
toiden paine r r O r I
2 liian vahan aikaa tyon tekemiseen kunnolla
3.henkilostén méaarallinen
riittdm attomyys
4 jatkuvat keskeytykset, tydtehtavia ei voi
tehda yhtajaksoisesti alusta loppuun
S.eri tahojen keskenaan erilaiset ja
ristiriitaiset odotukset tyoni suhteen
6.toisarvoiset ty6t vievat aikaa varsinaiselta
tarkeimalta tyita
7.ruuhkat

ml = EEl = Rl =
ml w Wwl = Bul w
ml m W=l = EElw
ml = Gl = Eal
E] = §El = Eul =

15) Liittyykd sinun tyohodsi seuraavia epédvarmuustekijoita

erittain melko jonkin melko erittain

vahan vahan verran paljon paljon
1.irtisanomisen uhka | C O O r
2.pitkaaikaisen tysttomyyden uhka u u I i I
?é;tagcﬁ:tahtolnen siirto toisiin O O O O r
4.tydmaarien lisdantyminen yli sietokyvy u u L | o [




TYOTYYTYVAISYYS JA TYOMOTIVAATIO

16) Seuraavassa voit ilmaista, miten tyytyvidinen olet alla lueteltuihin tydsi piirteisiin.

erittain jokseenkin silta jokseenkin erittain

tyytyvainen tyytyvainen valilta  tyytymatén tyytymaton
1.tydsuhteen jatkuvuuteen - | O O O
2. tulevaisuuteni turvallisuuteen tassa
ne I [ I o I
3.palkkaani ja muihin tyosuhde-
etuihin r . O O m
4.palkkani oikeudenmukaisuuteen talle
yopaikall 6 [ [ ] u u L
vermrattuna
5.ihmisiin, joiden kanssa
keskustelen ja tydskentelen r r r r O
6.tyd iltani i arvostuk
Jja oikeudenmukaiseen kohteluun r r r L L]
7.esimieheltani saamaani
arvostukseen ja r | O O |
oikeudenmukaiseen kohteluun
8.esimiehelténi saamaani tukeen ja
ohjaukseen I r r N I
9.minuun kohdistuneeseen
johtamisen laatuun tyopaikassani O r O i O
10.henkil6kohtaiseen kasvuun ja
kehitykseen tyéssani I r I I I
11.tunteeseen, etta olen
saavuttanut jotain merkittavaa | O O O O
tyossani
12.mahdollisuuksiin ajatella ja toimia
itsendisesti tydssani I r I r -
13.tyoni haasteellisuuteen | O O O O

17) Seuraavat kysymykset koskevat panostustasi tyohon ja tyon palkitsevuutta. Arvioi nykyisté
tilannettasi
hyvin  paljon ei vdhan eikd vahan hyvin
paljon paljon vahan
1.kuinka paljon koet panostavasi kykyjasi ja
voimiasi tyéhdn O r r r r
2.kuinka paljon koet saavasi itsellesi vastinetta ty6stési tuloina,
tydsuhde-etuina yms.

tyostasi tunnustuksena ja arvostuksena
4.kuinka paljon koet saavasi itsellesi vastinetta ty6stasi

[ L i [ I
3.kuinka paljon tunnet saavasi itsellesi vastinetta r r r r O
henkilskohtaisena tyydytyksend Ll r r r L

18) vastaa seuraavissa kohdissa 1-5 millainen on mielestési tilanne nyt tydssési tai toimipisteessési

erittain jokseenkin ei huono eikd  jokseenkin erittain
huono huono hyva hyva hyva
1.tyytyvaisyys tyétehtaviin | | O | O C
2.tyytyvaisyys tydmaaraan | ] I | [ | | [ |
3.tysilmapiiri O O | ] C -
4 tyytyvaisyys tydpaikan
tyShyvinvointitoimintaan I r r r r
5.henkilokohtainen tydnilo O | | | C

19) vastaa seuraavissa kohdissa 1-5 millainen on muutoksen suunta mielestési tydssési tai
toimipisteessaési

erittain jokseenkin ei hyva eika jokseenkin erittain
huono huono huono hyva hyva
1.tyytyvaisyys tyétehtaviin O O r r r
2 tyytyvaisyys tydmaaraan | i ] | | | | | r
3.tysilmapiiri | - r O r
4.tyytyvaisyys ty6paikan
ty6hyvinvointitoimintaan L r r r r
5.henkilokohtainen tyénilo C | r -

Valitse seuraavien kysymysten allaolevasta pudotusvalikosta oikea vaihtoehto

20) Jos saisit joka tapauksessa riittdvén toimeentulon, miten menettelisit

[jatkaisin nykyisessa tyopaikassani H

21) Jos sinulla olisi mahdollisuus valita tyon jakamisen ja eldkkeelle siirtymisen vililld, mité tekisit

jatkaisin ty ontekoa vl



HYVINVOINTI
Seuraavat kysymykset koskevat hyvinvointiasi muutaman viimeksi kuluneen viikon aikana

22) Oletko viime aikoina pystynyt keskittymé&én tehtéviisi

|paremmin kuin tavallisesti 1]

23) Oletko viime aikoina valvonut paljon huoliesi takia

| en ollenkaan =]
24) Onko si viime aikoi silté ettd sinusta on hyodtyé asioiden hoidossa
Ienemm an kuin tavallisesti :]

25) Oletko viime aikoina tuntenut pystyvési tekemé&én p&aatoksia

]paremmin kuin tavallisesti ﬂ

26) Oletko viime aikoina tuntenut olevasi jatkuvasti ylirasittunut
]en ollenkaan _I

27) Onko sinusta viime aikoina tuntunut ettet voisi selviytyé vaikeuksista
| ei ollenkaan :‘

28) Oletko viime aikoina kyennyt nauttimaan tavallisista péivittaisista toimistasi

I enemman kuin tavallisesti ﬂ

29) Oletko viime aikoina kyennyt kohtaamaan vaikeuksia

]paremmin kuin tavallisesti :J
30) Oletko viime aikoina itsesi arv ksi
]en ollenkaan j

31) Oletko viime aikoina tuntenut itsesi onnettomaksi ja masentuneeksi
]en ollenkaan :’

32) Oletko viime aikoina menettényt itseluottamustasi
I en ollenkaan :I

33) Oletko viime aikoina tuntenut itsesi kaiken kaikkiaan kohtalaisen onnelliseksi

lenemm an kuin tavallisesti 1]

34) Seuraavassa on annettu joukko lausumia, joita ihmiset ovat kéyttéineet kuvatakseen itseéén. Rastita

se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa milté Si on yl a
kuvaa erittain kuvaa melko kuvaa ei kuvaa
hyvin hyvin hieman ollenkaan
1.tunnen oloni rauhalliseksi O - r O

2.olen rentoutunut
3.olen tyytyvainen
4.0loni on kire&d

5.tunnen olevani poissa
tolaltani

L O LR CEE
LY O L3 Ok
| | WY
Ll O LE Ok

6.0len huolestunut

35) Mité myodnteisid vaikutuksia organisaatiomuutoksella on ollut omaan tyShosi

=]

|

36) Mité kielteisid vaikutuksia organisaatiomuutoksella on ollut omaan tyohdosi

B

H



tési tulisi kehi

37) Miten org

&3 tyohyvinvoinnin nékodkulmasta

Laheta

-

E

14



