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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyohyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita ja selvittaa hoitohenkilokunnan tyéhyvinvoinnin tila Lapin Kuntoutuksessa,
joka toimi tydelaman toimeksiantajana tassa tyossa. Opinnaytetydn tavoitteena
oli laatia osallistavilla menetelmilla tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma Lapin
Kuntoutuksen hoitotyontekijdille.

Kehittamistehtavan viitekehyksena ja tyohyvinvointikyselyn pohjana toimi Sai-
raanhoitajaliiton terveydenhuollon organisaatioiden tyokaluksi kehittama Hyvan
tyopaikan kriteerit, joka on luotu arvioimaan ja kehittamaan tyoilmapiiria ja henki-
l6kunnan tyéhyvinvointia. Tutkimuskysymyksina olivat: millainen on Lapin Kun-
toutuksen hoitotyontekijoiden tyéhyvinvointi Hyvan tyopaikan kriteerit -
kyselyn perusteella ja millainen on osallistavin menetelmin laadittu hoitotyonteki-
jéiden ty6hyvinvoinnin kehittamissuunnitelma Lapin Kuntoutuksessa?

Tutkimuksen lahestymistapa oli konstruktiivinen tutkimus. Kaytimme tutkimuk-
sessa menetelmatriangulaatiota, joka yhdisti laadullisen ja maarallisen tutkimuk-
sen. Aineistonkeruu tehtiin tydhyvinvointikyselyna ja kahdella osallistavalla ty6-
pajalla. Maarallinen aineisto analysoitiin kuvailevin tilastollisin menetelmin. Laa-
dullinen aineisto puolestaan teemoittelemalla. Lapin Kuntoutuksen hoitohenkil®-
kunnan ty6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma koottiin Kevan kehittdmissuunni-
telman prosessimallin mukaisesti.

Lapin Kuntoutuksen hoitohenkilékunnan tydhyvinvointi oli tulosten pohjalta tyy-
dyttava. Tyohyvinvointikyselyn ja osallistavan tydpajatydskentelyn tuloksena
muodostui tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma Lapin Kuntoutuksen hoitotyon-
tekijoille. Tydhyvinvointia tulee tdman kehittdmistehtdvan mukaan kehittda. Kar-
toituksen pohjalta Lapin Kuntoutukselle saatiin konkreettinen tyokalu tata varten,
kirjallinen tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma.

Asiasanat Hoitohenkilostd, Hyvan tydpaikan kriteerit, kehittamis-
suunnitelma, osallistaminen, tydhyvinvointi
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The purpose of this thesis was to survey the factors of wellbeing at work and to
find out the state of wellbeing of nursing staff in Lapin Kuntoutus. The aim of this
thesis was to develop a plan for developing wellbeing at work for the nursing staff
in Lapin Kuntoutus. The Good Workplace Criteria, developed by the Nurses' As-
sociation as a tool for healthcare organizations, served as the reference frame-
work for the development task and the basis for the occupational wellbeing sur-
vey.

The constructive research approach was used in this thesis. The method triangu-
lation which combined qualitative and quantitative research was used in this
study. The data collection was carried out through a wellbeing survey and two
participatory workshops. The quantitative data was analyzed using descriptive
statistical methods, while the qualitative data was analyzed by theming. Lapin
Kuntoutus nursing staff Wellbeing Development Plan was compiled according to
Keva's development plan process model.

The results showed that wellbeing of the Lapin Kuntoutus nursing staff was sat-
isfactory. As a result of the occupational wellbeing survey and participatory work-
shop work, a plan for developing an occupational wellbeing of the nursing staff in
Lapin Kuntoutus was developed. According to this development task, wellbeing
at work should be developed. Based on the survey, Lapin Kuntoutus was pro-
vided with a tool for improving wellbeing at work.
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1 JOHDANTO

TyoOhyvinvointi vaikuttaa tydpaikan yleisilmapiiriin ja tyontekijoiden tydssa jaksa-
miseen. Tydhyvinvoinnin muodostavat ty6 ja sen tuoma mielekkyys, turvallisuus,
terveys ja hyvinvointi. Hyvinvoinnin kokemuksen lisdantyessa tyon tuottavuus ja
tyohon sitoutuneisuus kasvaa vahentaen nain sairauspoissaolojen maaraa. Tyo-
hyvinvointia lisdavat reilu ja kannustava johtaminen seka tyontekijdiden ammat-
titaito ja tydyhteison ilmapiiri. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.) Ty6hyvinvoin-
tia lisdavat myos arvostava johtaminen (Harmoinen, Niiranen, Helminen & Suo-
minen 2015, 4) ja esimiehen tuki (Airila 2015, 295; Ojala, Kyngés & Paatalo 2016,
332; Hammig 2017; Hakanen, Hakonen, Seppala & Viitala 2019, 47).

Tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu tydyhteisdssa kaikille, niin tydnantajalle kuin
tyontekijoille, koska jokaisella tyontekijalla on oikeus voida hyvin omalla ty6pai-
kallaan. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluvat tydympariston turvallisuudesta
huolehtiminen, hyva ja tasa-arvoinen johtaminen seka tyontekijoiden yhdenver-
tainen kohtelu. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.) Tyontekijalla on myods vas-
tuita, kuten omasta tyokyvystéa huolehtiminen (Laitinen, Perkio-Méakela & Virtanen
2013, 126; Airila 2015, 295) ja ammatillisen osaaminen yllapitaminen (Sosiaali-
ja terveysministerio 2018).

Toimivat ja hyvinvoivat tydyhteisét ovat organisaatioiden menestymisen edelly-
tyksena. Hyvinvoivilla tydpaikoilla investoidaan toimiviin tydyhteisdéihin, henkilds-
tbn osaamiseen sek& hyvinvointiin ja toimintatapojen kehittdmiseen. (Makisalo-
Ropponen 2016, 49.) Tybhyvinvoinnin laiminlydnnin hinta-arvioksi tulee laskel-
mien mukaan 24—-40 miljardia euroa vuodessa ja arvio pitaa sisalladn esimerkiksi
sairauspoissaolot, ennenaikaiset elakkeelle siirtymiset, ty6tapaturmat, presen-
teeismit eli sairaana tbissa olemiset seka terveyden- ja sairaanhoitokulut (Aho-
nen 2013, 12; Rissanen & Kaseva 2014).

Psykososiaalisten riskien lisdantyminen tydelamassé uhkaa tyontekijoiden tyoky-
kya. Hyva ja luotettava ilmapiiri tdissa, psykososiaalinen tuki seka stressin sieto-
kyky ovat pohja tydssa selviytymiselle. Jatkuvat muutokset ty6elaméassa ja li-

saantynyt tydmaara voivat johtaa sairastumisen kierteeseen (Ojala, Nygard,



Huhtala, Bohle & Nikkari 2018). Julkisen palvelualan tyéhyvinvoinnin (2018) vii-
meisimmassa tutkimuksessa onkin korostunut, ettd mielenterveyshairidista eten-
kin masennus on tuki- ja liikuntaelinsairauksien rinnalla suurin syy jaada tyoky-

vyttomyyselékkeelle julkisella palvelusektorilla (Pekkarinen 2018, 17).

KuntalO-tutkimuksessa puolestaan todetaan, etta sosiaali- ja terveysalalla hoita-
jien kokema tyon kuormittavuus on lisaantynyt ja heidan mahdollisuutensa vai-
kuttaa tyohon ovat vahentyneet (Tyoterveyslaitos 2016). Tydntekijat ovat 2010-
luvulla usein ylikuormittuneita tydmaarastaan taloudellisten saastjen seka sosi-
aali- ja terveydenhuoltoalalla vallitsevan kovan kilpailun ja muutosten vuoksi. Tut-
kimuksen (2018) mukaan terveysalan tyontekijoista joka neljas kokee tyohyvin-
voinnin kehittyneen huonompaan suuntaan verrattuna edelliseen vuoteen. Suun-
taus kohdistuu muutoksiin seka digitalisaation kautta uudenlaisiin tydprosessei-
hin ja -valineisiin. (Pekkarinen 2018,19-20.) Ty6hyvinvoinnin kehittamisella on
tulevaisuudessa suuri merkitys, jotta tyontekijat pysyisivat tydelamassa mahdol-
lisimman pitkaan ja hyvakuntoisina.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisella voidaan nahda useita etuja. Taloudellisesta nako-
kulmasta tyohyvinvointiin panostaminen parantaa kustannustehokkuutta, kilpai-
lukykyd, tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota, tyGilmapiirid ja palvelutasoa. Kansanta-
loudellisesti tydhyvinvoinnin kehittdmisella on vaikutuksia pidempiin tyduriin seka
elakkeelle siirtymisian nousussa. Asiakkaan nakokulmasta tyéhyvinvoinnin kehit-
taminen lisdd asiakastyytyvaisyytta, palvelun laatua ja imagoa. Henkilokunnan
nakokulmasta tyéhyvinvointiin panostaminen kasvattaa osaamista ja parantaa
organisaation oppimista seka lisaa vapaa-ajan laatua ja stressin vahentymista.
Tybhyvinvoinnin parantamisessa taloudellisesti kannattavinta on tyontekijoiden
osaamisen, ty6ilmapiirin (Anttonen & Rasanen 2008, 18; Valtiokonttori 2009, 11)
ja esimiestoiminnan kehittdminen (Valtiokonttori 2009, 11; Ravantti, Paakkonen,
Réasanen & Hanhela 2013, 70).

Tyontekijoiden kokonaisvaltainen hyvinvointi onkin saanut uuden ulottuvuuden;
hyvinvoiva tyontekija vastaa itse ‘Mina ltse Oy Ab:sté’, eli itsensa johtaminen ko-

rostuu niin tydelaman kuin vapaa-ajan puitteissa ja tyon ja yksityiselaman



valisesta suhteesta on tarkeaa pitda hyvaa huolta. Tydikdinen viettda tydssaan
keskimaarin kolmasosan elamastaén, siksi on tarkeaa, etta tyd koetaan merki-
tykselliseksi (Martela & Jarenko 2016, 48). Me opinnaytetydntekijat toimimme
molemmat esimiestehtavissa tahoillamme ja molempien intressina on tydhyvin-
voinnista huolehtiminen ja kehittdminen, joten tyohyvinvointi opinnaytetyon ai-

heena oli helppo valinta.

Opinnaytetydmme toimeksiantaja on Lapin Kuntoutus, joka toivoo meidan tutki-
van hoitotyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilaa seka laatimaan heille tyéhyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelman. Opinnaytety6 toteutetaan Hyvinvointiosaamisen
johtamisen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon kehittamistyéné, mihin se so-
pii, koska tyohyvinvoinnista huolehtiminen on osittain johdon ja lahiesimiesten

vastuulla.

Vuonna 2012 Rovaniemen Veljes-sairaskoti ja Invalidiliton Lapin kuntoutuskes-
kus yhdistyivat ja nimeksi tuli Lapin Kuntoutus. Reilun seitsemé&n vuoden aikana
toimintaa on yhtendistetty ja vuonna 2016 kuntoutustoiminta keskitettiin yhteen
rakennukseen. Kahden eri organisaation toiminta ja toimintakulttuuri ovat olleet
erilaisia. Lapin Kuntoutus tuottaa erilaisia kuntoutuspalveluja, kuten terveyden-
huollon kuntoutusta, gerontologista kuntoutusta, polikliinista kuntoutusta ja ty6-
elaman kuntoutusta, mink& vuoksi erityisosaamista on paljon erilaista ja toimin-

tojen yhteensovittaminen on edelleen vaikeaa.

Lapin Kuntoutuksessa ilmapiirikartoitukset on tehty yhteistyéssa Invalidiliitto-kon-
sernin kanssa. Koska tyontekijat eivat ole kokeneet kyselyitd omaan tydyhteisdon
sopiviksi, on vastausprosentti jaanyt hyvin alhaiseksi. OSU-toiminnassa eli avoi-
messa verkostoyhteistyomenetelméssa rakennettiin tyohyvinvointia, mutta toi-
minta lopetettiin, koska se ei onnistunut suunnitelmien mukaisesti. Liséksi hoito-
tyontekijat kokevat henkilokuntamaaran riittAmattomyytta huolimatta siita, etta

henkilokuntaa on enemman kuin hoitajamitoitukset vaativat.

Tyohyvinvoinnilla on hyvin laaja-alaiset vaikutukset tydyhteisossa ja taman
vuoksi me halusimme tutkia osaltamme, mita ty6hyvinvointi tarkoittaa, millainen

ty6hyvinvointi on ja miten voisimme lisata sitd yhdessa tyontekijoiden kanssa



osallistavin menetelmin. Kehittdmistehtavan viitekehyksena toimii Sairaanhoita-
jaliiton terveydenhuollon organisaation tydkaluksi kehittdm& Hyvan ty6paikan kri-
teerit, joka on luotu arvioimaan ja kehittamaan tyoilmapiirid ja henkilokunnan tyo-
hyvinvointia (Hahtela 2014, 36). Tietoperustassa kasittelemme tydhyvinvointia,
Hyvan tytpaikan kriteerien eri osa-alueita ja tydhyvinvoinnin kehittamista. Tutki-
muksellinen osio sisaltda tyohyvinvointikyselyn tulokset ja osallistavan tyopaja-
tyoskentelyn tuloksena muodostuneen tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman
Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijdille.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA KYSYMYKSENASETTELU

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita ja
selvittdd hoitohenkilokunnan tyéhyvinvoinnin tilaa Lapin Kuntoutuksessa. Opin-
naytetyon tavoitteena on laatia osallistavia menetelmia hyddyntaen tyéhyvinvoin-

nin kehittamissuunnitelma Lapin Kuntoutuksen hoitotyontekijoille.

Opinnaytetydn merkitys Lapin Kuntoutukselle tulee olemaan laaja-alainen. Tyo-
hyvinvoinnin kehittamissuunnitelma toimii esimiehen konkreettisena tydhyvin-
voinnin edistamisen tydkaluna tydyhteisdssa. Tavoitteena on, etta tutkimuksessa
osallistavia menetelmia hyddyntamalla, yhteishenki sek& sitoutuminen ty6hon ja
tyon kehittamiseen paranevat. Osallistamisen kautta myds hoitohenkildkunnan
asiantuntemus ja osaaminen saadaan kayttéén mahdollisimman hyvin. (Maki-
salo-Ropponen 2016, 9-10.) Tavoitteellinen tydhyvinvoinnin vuosittainen suun-

nittelu selkeyttaa yhteista tavoitetilaa, johon jokainen tyontekija voi sitoutua.
Opinnaytety0 vastaa kysymyksiin:

1. Millainen on Lapin Kuntoutuksen hoitotyéntekijéiden tydhyvinvointi Hyvan tyo-

paikan kriteerit -kyselyn perusteella?

2. Millainen on osallistavin menetelmin laadittu hoitotyontekijéiden tyohyvinvoin-

nin kehittamissuunnitelma Lapin Kuntoutuksessa?



3  TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvoinnin historiaa ja sen edistajat

Tyohyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle fyysisesta stressitutkimuksesta
1920-luvulla, jolloin kohteena tutkimuksessa oli yksild. TallGin uskottiin stressin
synnyttavan negatiivisia fysiologisia reaktioita, jonka seurauksena kuormittavat
tekijat, kuten kylmyys, melu tai fyysisesti raskas ty6, mahdollistivat sairauksien
syntymisen. Teoriaan liitettin myohemmin kayttaytyminen ja psykologiset reak-
tiot, joiden kautta haluttiin saastaé tyontekijoité terveytta uhkaavilta vaaroilta. Kun
tyontekijoita haluttiin suojella nailta fyysisiltd ja psyykkisilta vaaroilta sai tydésuo-
jelutoiminta alkunsa. (Manka & Manka 2016, 64.)

Niin sanottu kolmiomalli otettiin kayttdon 1990-luvulla ja siind tyokykya yllapitava
toiminta eli tykytoiminta on tarkoittanut niin tydyhteisén kuin tyontekijan terveyden
ja toimintakyvyn, tydymparistén terveellisyyden seka turvallisuuden samanai-
kaista ja koordinoitua kehittamista. Lisaksi malliin on kuulunut myds osaamisen
kehittaminen. Tykytoiminta ymmarrettiin talloin virkistys- ja liikuntapainotteiseksi
toiminnaksi, jossa ty6terveyshuollolla oli jo silloin lainsaadanndllisesti olennainen
funktio. (Manka & Manka 2016, 66; Aura & Ahonen 2016, 18.) 2000-luvulta lah-
tien tyéhyvinvointiin on liitetty mukaan tydn myonteiset kokemukset, josta esi-
merkkin& on tyon imu (Méakikangas & Hakonen 2017, 103). Tykytoiminta onkin

muuttunut tydhyvinvointia tukevaksi toiminnaksi eli tyhytoiminnaksi.

Esimiehen tai muiden tyontekijéiden huomio tyontekijan tydkyvyn heikkenemi-
sesta on tarke&da ottaa vakavasti, jotta tilanne ei paase kehittyméaan kyseisen
tyontekijan terveyden kannalta liian pitkdlle. Varhaisen valittamisen tuella on
suuri merkitys sairauspoissaoloihin. Vuonna 2018 sairauspoissaoloja oli kunta-
alalla keskimaarin 17 paivaa vuodessa tyontekijda kohden. Eniten sairauspois-
saoloja oli KuntalO-tutkimuksen mukaan kodinhoitajilla, mutta merkittava osuus
oli my6s hoitajilla, 1&hi- ja laitoshoitajilla, joilla sairauspoissaoloja oli jopa 24,9 pai-
vaa vuodessa tyontekijaa kohden. Huolestuttavana ilmiond nahdéaén alle 30-vuo-
tiaiden lisdantyneet sairauspoissaolot, joissa mielenterveysperusteiset sairaus-

paivarahamaksut ovat kasvaneet. (Talouselama 2019; KuntatyOnantajat 2019.)



Muun muassa tydhyvinvointia tukevalla toiminnalla voidaan vaikuttaa sairaus-

poissaolojen maaraan.

Tyohyvinvointiin liittyva tydoloja séateleva monipuolinen ja kattava etupééssa
tyonantajia velvoittava lainsaadantd edistaa seka yllapitaa tyopaikkojen hyvin-
vointia. Lakeja ja asetuksia on useita. Naistd esimerkkeina tydsopimuslaki
(55/2001), laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojelutoiminnasta
(44/2006), yhteistoimintalaki (334/2007), tyontekijan elékelaki (242/2002), tasa-
arvolaki  (232/2005), tyoturvallisuuslaki (738/2002), tyodterveyshuoltolaki
(1383/2001) ja tydaikalaki (605/1996). Ty6hyvinvointia tukevat lait toimivat esi-
miehen apuna ohjatessa tyohyvinvointitoimintaa tydyhteisosséa. Samalla ndméa
lait antavat kaikille tyontekijoille tasapuolisen ja oikeudenmukaisen mahdollisuu-

den tydn tekemiseen.

Tyohyvinvoinnin edistamiseen voidaan vaikuttaa ty6paikoilla oman toiminnan li-
séksi ulkopuolisin keinoin, kuten tyoterveyshuollon avulla. Ty6terveyshuollon
keskeisia tehtavia ovat tyokyvyn tuki, seuranta ja ty6hon paluun tuki. (Rasanen
& Sauni 2013, 159, 166.) Hyva tyoterveyshuolto tukee laaja-alaisesti henkiloston
hyvinvointia ja tyokykya. Yhteistyd tyéterveyshuollon ja organisaation kesken on
avain tuloksellisuuteen. Tyoterveyshuollon lakisdateiset perustehtéavat, toiminta-
suunnitelma ja tyokykya yllapitava toiminta, toteutuvat vuosittain noin 80 prosen-
tissa suomalaisia organisaatioita. Tyokuormituksen saatelyssa tyéterveyshuoltoa
kayttda vain kolmasosa suomalaisista organisaatioista, ja raportointi seka tyéhy-
vinvoinnin edistdminen toteutuvat hieman yli puolella suomalaisista organisaa-
tioista. (Aura & Ahonen 2016, 90-91, 93, 114-115.)

3.2 TyoOhyvinvoinnin maaritelmia ja kasitteita

Juutin ja Salmen (2014) mukaan vain yhta kasitetta tydhyvinvoinnista on mahdo-
tonta maaritelld, silla tydhyvinvointi, kuten hyvinvointi ja elama yleensékin, muo-
toutuvat jokaisella ihnmisella erilaisiksi. He méarittelevat tydhyvinvointia kasittele-
malla hyvan tyon -kasitettd, mihin liittyy muun muassa riittdva aika tyon hyvin
tekemiseen, tuen ja arvostuksen saaminen, tyén mielekkyys ja tyon avulla kehit-
tyminen. (Juuti & Salmi 2014, 37-38.) Myoskaan Laineen (2013) mukaan



tyohyvinvoinnille ei I6ydy yksiselitteistéa maaritelmaa. Hanen mukaansa tyéhyvin-
vointiin sisaltyvat tyo ja tyokonteksti, sosiaaliset tekijat ja johtaminen, terveys ja
tydymparisto, tyo ja muu elama, persoonallisuus ja yksilolliset tekijat seka muutos
ja epavarmuus. (Laine 2013, 142.)

Valtiokonttorin (2009, 9) mukaan tyohyvinvointi syntyy tydssa tyota tekemalla ja
on seka yksilon ettd yhteison kokemus, mikd luodaan yhdessa. Tyohyvinvointi
pohjaa johtamiseen, osaamiseen, tyon hallintaan ja osallisuuteen. Se nostattaa
innostusta ja yhteisdllisyytta ja antaa puhtia kohti tavoitetta, tuloksellisesti ja in-
novatiivisesti. Lisaksi tydhyvinvointiin liittyvat turvalliset, toimivat ja ergonomisesti
oikein suunnitellut tydymparistot, prosessit ja tyovalineet. Yksi keskeisimpia tyo-

hyvinvoinnin tekijoitd on oikeudenmukainen johtaminen.

Tyohyvinvointia voidaan maaritella eri tavoin ja eri tutkijat ovat lahestyneet sita
erilaisista nakokulmista, kuten innostus, ahdistus, masennus ja viihtyvyys (Kuvio
1) (Warr 1999; Hakanen 2004; Hakanen ym. 2019). Seuraavaksi avaamme tyo-

hyvinvoinnin myonteisia ja kielteisid maaritelmia seka niita kuvaavia kasitteita.

- AHDISTUS e — - INNOSTUS

STRESSI TYON IMU

Ty6holismi
TYOUUPUMUS TYOMOTIVAATIO

- MIELIPAHA MIELIHYVA +
Tyotyytyvaisyys
Sitoutuminen
TYOSSA
VAKAVA VIIHTYMINEN
TYOUUPUMUS Palautuminen

Rentoutuminen

..,Asms\ /.v..mws

TYOSSA
TYLSISTYMINEN

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin eri ulottuvuudet mukaillen Hakasen mallia (Hakanen 2004, 26)



Tyohyvinvointiin liittyvia myonteisia kasitteitd ovat tyokyky, tydn tuunaaminen ja
tyon imu, jotka liittyvat toinen toisiinsa. Esimerkiksi tydn imussa tyontekijalla tyon
tuottavuus kasvaa ja tyontekijaa motivoi entisestaan se, ettd omaa tyota voi tehda
tuunaamalla eli eri tavoin, vaikka tulos olisikin sama. (Juuti & Salmi 2014, 249;
Manka & Manka 2016; 109-111; 151, 153; Hakanen & Seppéala 2013.) Tyon imua
tunteva henkil6 kokee yleistd elaman tyytyvaisyytta ja taipumus masennukseen
on hanella todettu alhaisemmaksi (Martela & Jarenko 2016, 49). T&méan havain-
non seurauksena onkin ryhdytty puhumaan tyén tuunaamisesta ja itseohjautu-
vuudesta. Jokainen tyontekija voisi ottaa itse vastuuta tydstaan tekemalla siita
mielekkaampaa, kuten tyota tuunaamalla. Tyontekijan itseohjautuvuus haasteita
kohtaan tuo hanelle tarmoa, energiaa ja eloisuutta tyohon (Hakanen ym. 2019,
56).

Tyohyvinvointiin liittyvia kasitteitéd ovat myos tyotyytyvaisyys, tydmotivaatio ja tyo-
taito. Tyotyytyvaisyys kuvaa henkilon subjektiivista tyytyvaisyyttd tydymparis-
t6onsa (Suutarinen 2010, 47), mutta siina ei ole yhté energista tahtotilaa asioiden
eteenpain viemisessa kuin tyon imussa (Makikangas & Hakanen 2017, 120).
Tyomotivaatiosta tyontekija voi taas siirtya suoraan tyénimuun. Motivaatio tarkoit-
taa tyontekijan erdénlaista innostusta, halua ja aikomusta saavuttaa tavoitetila.
Volitio on puolestaan toimeenpanon taitoa; mitd&n ei tapahdu, jos suunnitelmia
ei osata vieda kaytantoon. (Parppei 2018, 33.) Tydmotivaatiosta puhutaan silloin,
kun ty6n tekeminen tuntuu hyvalta ja palkitsevalta (Jarvinen 2014, 209-210). Jul-
kisen sektorin tyontekijoiden tydhyvinvointia suojaa heidan korkea tyomotivaati-
onsa. Terveysalalla tyo liittyy usein vastuuseen toisista ihmisista ja heidan hyvin-
voinnistaan huolehtimiseen lisaten tyontekijoiden tydmotivaatiota, ja tata kautta

tyo koetaan merkitykselliseksi ja tarkeéksi. (Pekkarinen 2018, 23, 68.)

Tyotaidosta puhutaan yleensa myos tydyhteisotaitona. Siihen sisaltyy se, etta
tyontekija tiedostaa oman roolinsa tyopaikan kokonaisuudessa. Tydyhteisotaidot
pitda sisallaan tyontekijan tyotaidot, han on auttamishaluinen ja kykenee raken-
tavaan tunteiden ilmaisuun sek& omistaa ammattimaisen tyootteen. (Juuti &
Salmi 2014, 249.) Pohjimmiltaan tyOyhteisttaidoilla tarkoitetaan tyotiimin mo-

niammatillista yhteistoimintaa, jossa tyoskennellaan yhdessa asiakkaan hyvaksi
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tuoden jokaisen eri ammattiryhman nakemykset esille. Tyoelamassa tarkeita tyo-
yhteisotaitoja ovat erilaiset tunnetaidot eli se, miten tyopaikalla kayttaydytaan ja
kuinka toisille puhutaan kunnioittavasti. Myods yhdessa kirjatut tyopaikan peli-
saannot ovat osa yhteisollisyyttd ja arvostavaa tydyhteisétoimintaa. (Makisalo-
Ropponen 2016, 113-114.) Tydyhteisttaitojen kehittdminen on jokaisen tydnte-
kijan velvollisuus. Kirjallisuudessa tyOyhteisOtaidoista kirjoitettaessa mainitaan
my0Os esimies- ja alaistaidot. (Laaksonen & Ollila 2017, 271-273.)

De Beer, Tims ja Bakker (2016, 400, 409) tutkivat ty6taitoa ja sen yhteytta tyéhon
sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen mukaan tydtaidolla on positii-
vinen yhteys tyohon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Nimenomaan lisaéanty-
neet voimavarat ja haastavat tyon vaatimukset olivat positiivisesti yhteydessa si-
toutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa on todettu, etté tyotaidolla,
tyon tekemiselld, tyon vaatimusten ja voimavarojen nostamisella voi olla positii-

vinen yhteys seka tyémotivaatioon etta tyotyytyvaisyyteen.

Ty6hyvinvoinnin vastakohtana on tydpahoinvointi, josta merkkeja ovat negatiivi-
nen stressi tai tybuupumus, joilla voi olla merkittavia haitallisia seurauksia yksilon
toimintaan (Lehto & Viitala 2016, 119). Hakasen ja Perhoniemen (2012 & 2013)
tutkimuksissa on todettu, etta tydbuupumus ja negatiiviset tunteet voivat liikkua
tyotiimeissa tyontekijalta toiselle. Taten aidon tydhyvinvoinnin etta pahoinvoinnin
siirtyminen nayttaisi tapahtuvan osittain sosiaalisen kayttaytymisen ja vuorovai-
kutuksen valityksella. (Hakanen & Perhoniemi 2012, 12; Perhoniemi & Hakanen
2013, 96-97, 99.) Tyoterveyslaitos (2019) on luomassa kansalliset raja-arvot,
jolla voisi tunnistaa ja ennaltaehkaista tyduupumusta sekd saada puuttua asiaan

ennakolta ennen kuin on liilan myodhaista.

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa kielteisten tunteiden maaritelmid ovat muun mu-
assa tyoholismi, tydssa tylsistyminen ja tyon kuormittavuus. Tydholismi luokitel-
laan negatiivisiin m&aritelmiin, vaikka siina on mukana innostusta tydntekoon.
Tyoholismissa ihminen ei pysty paéstamaan irti tydsta edes vapaa-ajalla. (Maki-
kangas & Hakanen 2017, 108-109.) Hakanen (2019) on todennut Schaufeliin ja
Salanovaan (2014) viitaten tydssa tylsistymisen olevan tyonimun vastakohta.
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Tyo6ssa tylsistynyt ihminen ei nae tyota mielekkaana ja tyohon lahteminen on ha-
nelle haastavaa. (Hakanen ym. 2019, 20.) Tyd koetaan kuormittavaksi, jos siind
esiintyy samanaikaisesti sen korkea vaativuustaso ja vastavuoroisesti vahaiset
hallintamahdollisuudet. Tallainen ty6 altistaa tutkimusten mukaan vasymykseen,
jonka kautta esimerkiksi likkuminen vapaa-ajalla jaa vahaiseksi. (Feldt, Kinnunen
& Mauno 2017, 48; Kinnunen 2017, 139.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin kuvaamiseen kehitetyt mallit

Tybhyvinvoinnin kuvaamiseen on kehitetty eri malleja, joista esittelemme tassa
Tyoterveyslaitoksen (2019) tyokyky-talomallin, Rauramon (2008) tyéhyvinvoinnin
portaat seka Mankan ja Mankan (2016) voimavaralahtdisen mallin. Edella maini-
tut tydhyvinvointia kuvaavat mallit ovat esilla monessa tyohyvinvointiin liittyvassa
kirjallisuudessa. Mallit antavat pohjan ymmartaa tyéhyvinvointia kokonaisuutena,
joka tarkoittaa ihmisen hyvinvointia niin tydssa kuin yksityiselaméassa. Kasitte-

lemme Hyvan tydpaikan kriteerit luvussa 4.

Kokonaisvaltaista tydhyvinvointia havainnollistaa lImarisen Tyoterveyslaitokselle
luoma tyokyky-talomalli, joka on visuaalinen kokonaisuus kuvaamaan tyokyvyn
eri osatekijoitd osa-alueittain. Tyokykytalossa (Kuvio 2) on nelja kerrosta, jonka
perustana ensimmaisessa kerroksessa on tyontekijan terveys ja kokonaisvaltai-
nen toimintakyky sisaltden niin psyykkisen, fyysisen kuin sosiaalisen toimintaky-
vyn. Toiseen kerrokseen sijoittuu elinikdinen oppiminen, jossa osaaminen perus-
tuu uusiutuvien tietojen ja taitojen paivittamiseen. Kolmannessa kerroksessa koh-
taavat arvot, asenteet ja motivaatio. Tassa kerroksessa korostuu tyon ja yksityis-
elaman yhteensovittaminen sekd oma asenne tyontekoa kohtaan. Talon ylim-
massa neljannessa kerroksessa sijaitsee kaiken ydin eli tyd: ty6olot, tydyhteiso
ja johtaminen. Tyokykyisyyteen peilaten talon kaikki kerrokset tukevat toinen toi-
siaan ja naita kerroksia tuleekin kehittda jatkuvasti. Talloin tyontekija sailyy tyo-
kykyisené elékeikdan saakka. Tyokykya tukee sen ymparille sijoittuvat erilaiset
verkostot, kuten perhe, ystavéat, sukulaiset seka ymparoiva yhteiskunta ja harras-
tukset. (Tyoterveyslaitos 2017.) Naista peilautuvat asiat suoraan Hyvan tyopai-

kan kriteereihin.
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Tydkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
j motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO TYOKYKYTALO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tydkykytalo (Tyo6terveyslaitos 2019)

Rauramon (2008) kehittdméassa tyéhyvinvoinnin portaat -mallissa pohjana on Ab-
raham Maslowin (1987, 15-26) julkaisema teoria ihmisen viidestd perustar-
peesta, joita ovat fysiologiset tarpeet, itsensa toteuttamisen tarpeet, yhteenkuu-
luvuuden ja rakkauden tarpeet, turvallisuuden tarpeet ja arvonannon tarpeet.
Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa tarkoituksena on nahda ihmisen perustarpei-
den suhde ty6hon seka niiden vaikutus tydmotivaatioon. Rauramon (2008, 29,
34-35) viiden portaan mallissa askeleet ovat psykofysiologiset perustarpeet, tur-
vallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Rauramon
(2008) tyohyvinvoinnin portaat -mallia on edelleen kehitetty tydoelaméaan esimie-
hen tyOkalupakkiin soveltuvaksi. Esimiehen on hyva ymmartaa omat seka tyon-
tekijoiden keskeiset tarpeet, koska niilla on vaikutusta tyontekijoéiden motivoitumi-

seen ja kayttaytymiseen. (Meretniemi 2012, 136.)

Manka ja Manka (2016) maarittelevat tyéhyvinvoinnin voimavaralahtéisen mallin
avulla (Kuvio 3), jossa rakennepadaoman muodostavat organisaation kulttuuri, toi-
mintatavat, tyon siséllot ja vaikutusmahdollisuudet. Sosiaalisen padoman muo-
dostavat johtamisen laatu ja ty6ilmapiiri. Liséksi tydhyvinvointiin vaikuttavat tyon-
tekijan asenteet seka henkinen- ja fyysinen kunto ja terveys. (Manka & Manka



13

2016, 76—77.) Esimerkkind voidaan mainita tilanne, jossa tyontekijat tulkitsevat
omaa ty6tiimia omien asenteiden ja tunteidensa kautta, jolloin mahdollinen oma
huono olo voi heijastua tydyhteisdon, vaikka sielld olisikin kaikki rakenteet taysin

kunnossa.

1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus

» Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
« Toimiva tydympanstd

@,ksehtee(

2. Johtaminen / 3. Tybyhteiso
3 i 5. Mind itse s 0
* Osalfistava ja kannus- K L * Avoin vuorovaikutus

tava johtaminen = | « Tydyhteisotaidot
» Terveys ja
fyysinen kunto

4, Tyén hallinta

* Valkuttamis-
mahdollisuudet

* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin voimavaraléhtéinen malli (Manka & Manka 2016, 76)

3.4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat yksil6lliset tekijat

Halusimme nostaa esille myos lyhyen katsauksen tyohyvinvointiin vaikuttavista
yksilollisista tekijoistd, jotka koostuvat tyontekijdn ammatillisesta osaamisesta,
fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja henkisesta tasapainosta seka tydyhtei-
sottaidoista (Valtiokonttori 2009, 9). Yksildllisilla tekij6illa, kuten hyvalla itsetun-
nolla ja optimistisella asenteella, on merkittdva rooli tydhyvinvoinnissa. Ty6hon
littyvat voimavarat voivat vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin pitkan ajanjakson
ajan. (Airila 2015, 295.)
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Tyontekijan ollessa tydkykyinen, han voi tyéssaan hyvin. Tydhyvinvointi lisda hy-
vaa suoriutumista tyosta, oppimista ja kehittymista, innovatiivisuutta, yhteistyon
osaamista ja sitoutumista itse tyohon ja tyopaikkaan. (Viitala & Jylha 2019, 241—
242.) Euroopan laajuisessa kansainvalisesséa tutkimuksessa on todettu, etta ty6-
hon sitoutumisella ja positiivisella asenteella on vaikutus tyéhyvinvointia liséa-
vana tekijana (Hakanen, Ropponen, Schaufeli & DeWitte 2019, 379). Omaa
asennetta tulee miettia, silla kielteiset ajatukset ruokkivat kielteista, kun taas po-

sitiiviset ajatukset positiivisia (Mékisalo-Ropponen 2014, 108).

Purasen (2019, 56) mukaan hyvinvoinnin kompastuskivena on ihmisten fyysisen
toimintakyvyn aleneminen, koska nykyelam&n helppous syovyttaa fyysista toi-
mintakykyd. Tutkimusten mukaan tyokykya voidaan edistaa riittavalla unella,
saanndllisella liikunnalla ja kohtuullisella fyysisella kuormituksella. Hyva tyokyky
on merkitsevasti yhteydessa tyontekijan kokemaan tyon imuun. (Airila 2015,
295.) Tirkkosen ja Kinnusen (2013, 196—-197) mukaan ty6hyvinvoinnin vahvista-
misessa tarvitaan rentoutumisen ja tydsta irrottautumisen taitoja. Jokainen
meista palautuu vapaa-ajallaan eri tavoin, mutta virikkeellinen vapaa-aika on siis

tarkea palautumisen ja nain ollen myos terveyden kannalta lepoa unohtamatta.

Terveelliset elintavat edistavat myos hyvinvointia. Syyt koetun ty6hyvinvoinnin
eroihin voi loytya tyontekijan henkilokohtaisesta elamantilanteesta, kuten perhe-
tilanteesta, elintavoista tai palautumisesta. Myds tyon vaatimuksista ja voimava-
roista johtuvat erot, kuten kiireen kokeminen, tydyhteison ja esimiehen tuki vai-
kuttavat ndihin kokemuksiin. Ihmiset ovat hyvin erilaisia, jonka kautta tyontekijoi-
den persoonallisuuden eroilla on nahty vaikutusta tyohyvinvointiin monien mui-
den osatekijoiden joukossa. (Makikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen 2017,
169,188.) Kunta-alan tyontekijoiden ty6hyvinvointia mittaavassa tutkimuksessa
nousivat esille 18—29-vuotiaat tyontekijat, jotka kokivat tyokykynsa hyvaksi lahes
kaikissa osa-alueissa niin fyysisen kuin henkisen tydkyvyn puolelta. He kokivat
my0s, ettd heilla on voimavaroja kohdata ty6elamassa tapahtuvia muutoksia.
(Pekkarinen 2018, 16-17.)
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Van den Boschin ja Tarisin (2018) tutkimus osoittaa yhteyden tyontekijan aitou-
den, motivaation ja hyvinvoinnin valilla. Luontaiset motivaatiopiirteet ovat yhtey-
dessa parempaan hyvinvointiin. Straumenin ja Vittersgnin (2014) tutkimuksen
mukaan korkea tyytyvaisyys elaméaan vahentaa sairaslomia. Tama selittyy tyyty-
vaisyyden ja henkilékohtaisen koetun terveyden positiivisella korrelaatiolla. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat vahvasti oma terveydellinen tilanne ja terveelliset elinta-
vat, oma elamantilanne ja henkilokohtaiset kyvyt uuden oppimisessa ja hyvaksy-

misessa. (Straumen & Vittersgn 2014.)

Tybhyvinvointia lisddmé&an on tullut uusia erilaisia interventioita perinteisten
stressinhallintamenetelmien rinnalle. N&ita ovat esimerkiksi mindfullness-, hyvak-
synta- ja arvopohjaiset menetelmat, joissa muun muassa itsetuntemusta tai kayt-
taytymismuutosprosesseja harjoitellaan. Tutkimusten mukaan naista menetel-
mista on havaittu olevan paljon myoénteista nayttdéa tydhyvinvointiin seka tyonte-
kijoiden halukkuuteen oppia uutta vahentden nain myos poissaoloja toista. (Lap-
palainen, Lappalainen, Puolakanaho, Salonen & Hyvonen 2017, 219, 238-239.)
Meditaatiolla ja erilaisilla rentoutumismenetelmilla on osoitettu olevan myonteisia
vaikutuksia aivoihin (Juuti & Salmi 2014, 53).

3.5 Hoitohenkilokunnan tydhyvinvointi ja sen edistaminen

Kirjallisuuskatsauksen mukaan sairaanhoitajien tyéhyvinvointi kytkeytyy kohde-
sidonnaisuuteen, eettisyyteen, yhteisollisyyteen ja sukupolvisuuteen. Tydhyvin-
voinnille keskeisté on tydsséa onnistuminen. Lisaksi tydhyvinvointia tukee, jos sai-
raanhoitajat voivat kokea tyon kaytantdjen kohtaavan oman arvopohjan kanssa.
(Utriainen 2009, 83; Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas 2011, 29-33.) Arvova-
lintoja voivat tyontekijat joutua tekemaan paivittain ristiriitatilanteissa tyoyhtei-
sOssa. Ristiriitaa voi aiheuttaa my6s organisaation toimintaan liittyva epavarmuus

tai toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset. (Suur-Askola 2016, 52, 56.)

Yhteisollisyys ja arvostava sosiaalinen vuorovaikutus edistavat tyohyvinvointia
hoitotydssa. Yhteisollisyydessa tyohyvinvointia edistavia tekijoita ovat tydkave-
reiden tuki, me-henki, sujuva vuorovaikutus ja dialogi, yhteistyo, valitén ty6ilma-

piiri ja eettisyys seké vertaisuuden kokemus. Hoitotyossa tyéhyvinvointia lisaavat
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lisdksi potilastydon merkityksellisyys, korkeatasoinen potilashoito eli hyvin tehty
ty0 ja hyvét suhteet potilaisiin. (Utriainen 2009, 86; Utriainen, Ala-Mursula & Vi-
rokangas 2011, 29-33.) Utriaisen, Kyngéaksen ja Nikkilan (2010) mukaan suoma-
laisissa sairaalaorganisaatioissa ikaantyneiden sairaanhoitajien tydhyvinvointi
nayttaa toteutuvan valtaosin hyvin, kuitenkaan hoitoty6 ei heidan mukaan toteudu
optimaalisella tavalla. Tyohyvinvoinnin edistdmiseksi olisi heidan mielesta tar-
ke&a turvata mahdollisuus tehda potilasty6téa laadukkaasti ja korkeatasoisesti.
(Utriainen, Kyngas, Nikkila 2010, 37—41.) Lisaksi hoitotydssa ensihoitajat kokevat
tyohyvinvointia edistavina tekijoina keskindisen auttamisen, vapaamuotoinen yh-

dessaolon ja hyvan esimiestyon (Ojala, Kyngas & Paatalo 2016, 332).

Tutkimuksen mukaan erilaisilla tavoilla organisoida ty6ta on merkittava rooli tyo-
hyvinvoinnin maarittajana hoitotydssa. Tyon organisoinnin merkitys tydhyvinvoin-
tiin on tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa, odotukset tayttavassa ympa-
ristossa seka tasapainoisessa tydtaakassa. Tarkeina tekijoina on myos hoitotyon
tarkoituksenmukaisuus, tyon vaihtelevuus ja autonomia. Johtamisen osalta ty6n
organisoinnin merkitys tyohyvinvointiin korostuu esimiehen antamasta tuesta,
palkasta seka erilaisista eduista ja ammatillisuudesta seka sen kehittymisesta.
(Utriainen 2009, 83, 86.) Kehittamalla tydskentelytapoja hoitajien tyémaaran koh-
tuullistamiseksi hoitajien kokemaa stressia voitaisiin vahentdd (Sannemann,
Roos, McCormack, Slater & Suominen 2017, 30). Laineen (2014) mukaan van-
husten parissa tyoskentelevét kokevat voivansa eniten vaikuttaa tydmenetelmiin
sekad hieman tyon sisaltoon ja koulutuksiin. Vahiten vaikutusmahdollisuuksia on
resursseissa, kuten sijaisten hankinnassa ja johtamiskaytanndissa. Vaikutus-
mahdollisuudet koetaan lahes olemattomiksi tydssa tapahtuviin muutoksiin, tyon

maaraan, tyttahtiin tai tydpaivan pituuteen. (Laine 2014, 13.)

Haggman-Laitilan (2013) kirjallisuuskatsauksen mukaan hoitotydntekijoiden tyo-
hyvinvoinnin vahvuuksiksi osoittautuivat tydén imun kokemukset, hyva ammatilli-
nen itsetunto seké kehittymismahdollisuudet ja kokemukset valtaistumisesta. Va-
symyksesta ja vaikea-asteisesta uupumuksesta karsi tutkimuksesta riippuen 10—
30 prosenttia hoitotyontekijoista. Yksilo, tyotehtavat, tyon luonne ja sen
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organisointi, tydyhteiso ja johtaminen vaikuttavat seka tyohyvinvointiin etta tyo-

uupumukseen. (Haggman-Laitila 2013, 309.)
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4  HYVAN TYOPAIKAN KRITEERIT TYOHYVINVOINNIN TARKASTELUSSA

4.1 Mita ovat Hyvan tyopaikan kriteerit?

Hyvan tybpaikan kriteerit pohjautuvat suomalaiseen tyohyvinvointitutkimuskirjal-
lisuuteen ja amerikkalaiseen magneettisairaala-ajatteluun seké aikaisemmin laa-
dittujen hyvien tydpaikkojen kriteeristdjen tarkasteluun ja hyddyntamiseen. Kri-
teereiden tarkoituksena on herattaa keskustelua tyéhyvinvoinnista ja tydilmapii-
ristd terveydenhuoltoalalla ja niista on toivottu tulevan apuvaline tydyhteiséjen
omatoimiseen kehittdAmiseen. Kriteereiden kantavaksi teemaksi on nostettu yh-
teisollisyys, koska vastuu tydhyvinvoinnista ja ty6ilmapiiristd nahdaan olevan jo-
kaisella, ei vain johtajalla. (Hahtela 2014, 28-29.)

Magneettisairaala-malli on syntynyt 1980-luvun alussa Yhdysvalloissa ja silla tar-
koitetaan organisaatiota, jolla on kyky pitaa tyontekijat tydssé ja saada heidat in-
nostumaan organisaatiosta, hoitotyon kehittdmisesta ja sitoutumisesta tyéhon
(Hahtela 2014, 28—-30). Magneettisairaalan paatavoitteena on hoitohenkilokun-
nan tyotyytyvaisyys, potilasturvallisuus seké hyvét hoidon laadun tulokset, jotka
perustuvat hyvaan johtamiseen. Toimintaympéaristoon liittyvid asioita ovat tiivis
yhteisty0 laakarien ja hoitajien valilla, hoitajien riittavyys, hyvéa koulutustaso seka
hoitajien vaikutusmahdollisuudet omassa tyossaéan. (Torppa 2018, 221.) Tutki-
muksen mukaan Magneettisairaala-mallin mukainen ajattelu lisd& hoitajilla ty6-
tyytyvaisyytta ja taten potilaiden kokemaa hyvaa hoitoa (Kvist ym. 2013, 161).
Magneettisairaaloissa hoitajat voivat keskittyd oleelliseen eli perustehtavaéan,
joka on potilaan hoito. Lisaksi heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa
seka paatoksentekoon, joka motivoi tydssa eteenpain. (Surakka 2009, 28.) Suo-
messa magneettisairaalamalliin ollaan siirtymassa Helsingin yliopistollisen sai-
raalan lasten ja nuorten tulosyksikodssa ja syopakeskuksessa (Torppa 2018, 221)

seka Kuopion yliopistollisessa sairaalassa (PSSHP 2019).

Sairaanhoitajaliiton kehittama Hyvan tyopaikan kriteerit on laadittu kaytettavaksi
erilaisissa tilanteissa, kuten arvioitaessa nykyista tyopaikkaa ja sen toimivuutta,
keskustelun pohjana tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa seka organisaation joh-

don ja esimiesten kehittdessa tydyhteisOa tai organisaatiota. Lisaksi tydnantaja
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voi kayttaa testin tuloksia markkinoinnissaan. Hyvan tyopaikan kriteerit ovat apu-
valine oman tyoyhteison ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin sdanndlliseen arviointiin ja
kehittamiseen. Hyvan tyopaikan kriteerit jakautuvat kuuteen osa-alueeseen, joita
ovat toimivat kaytannot, osallistava johtaminen, tyon palkitsevuus, asiantuntijuu-
den kehittdminen, korkeatasoinen hoidon laatu, tyon ja yksityiselaman yhteenso-

vittaminen. (Hyvan tyGpaikan kriteerit 2014.)

Sairaanhoitajaliitto on toteuttanut Hyvan tydpaikan kriteereilla laajoja barometri-
tyyppisia kyselyita joka toinen vuosi vuodesta 2010 lahtien. Vuonna 2018 kyse-
lyyn vastasi 1795 sairaanhoitajaa ja kyselyn tuloksia pidetaan korkeintaan tyydyt-
tavina. Viimeisimmassa kyselyssa tydhyvinvoinnin kannalta tarkeimmiksi osa-
alueiksi nousivat korkeatasoinen hoidon laatu ja toimivat kaytannot. Kyselyn pe-
rusteella kritiikkia saivat puolestaan tydhyvinvointia tukevan toiminnan suunnitel-
mallisuus, tyonohjauksen saatavuus seka henkilostomaaran- ja ammattiraken-
teen vastaavuus suhteessa tyon vaativuuteen. Liséksi paatoksenteon lapinaky-
vyys ja ongelmatilanteisiin puuttuminen saivat myds huonot arviot. Vastaajat ovat
erityisen tyytymattomia palkkauksen kannustavuuteen, joka oli tulokseltaan ha-
lyttdvan matala. Lisaksi tyytymattomimpia tyoelamaan olivat ialtaéan 26—45-vuoti-
aat vastaajat. (Hahtela 2019, 8, 36-37.)

4.2 Toimivat kaytannot

Toimivilla kaytannoilla tarkoitetaan muun muassa sité, etta tyodt on jarjestetty ja
organisoitu hyvin eli henkiléston mitoitus vastaa tyon haastavuutta. Tyon hallin-
nan tunteella on keskeinen rooli hoitotydntekijan kokemasta tyohyvinvoinnista.
(Hahtela 2014, 30.) TAman johdosta tyohyvinvoinnin edellytyksen& ovatkin toimi-
vat kaytannat, joiden johdosta tyontekija voi hoitaa oman perustehtavansa hyvin.
Tyon organisoinnin liséksi toimiviin kaytantoihin siséltyvat yksikon toimintatavat,
tyoprosessit, opiskelijaohjaus, tybhyvinvointia tukeva toiminta, palautteen anta-
minen ja saaminen seka henkiloston rekrytointi (Sairaanhoitajaliitto 2014, 192).
Osaavan henkil6kunnan rekrytointi on organisaatiolle merkittdva voimavara ja in-
vestoinnin vuoksi on tarkead, etta ihmiset valitaan osaamistarpeiden perusteella
tyotehtaviin (Himanen 2019, 43).
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Toimiviksi kaytannoiksi ja tydhyvinvointia tukeviksi sekéa samalla stressia vahen-
taviksi asioiksi on tutkimuksen (Montano, Hoven, Siegrist 2014) mukaan nostettu
muun muassa tyotehtaviin liittyva tekijat, kuten tydn organisointi seké tydorgani-
saation rakenteisiin vaikuttavat tekijat, joista esimerkkina tyéprosessien sujuvuus
(Montano, Hoven & Siegrist 2014; Manka 2015, 105). Kun tyontekijalla on run-
saasti vaikutusmahdollisuuksia téiden hallintaan, sairastumisen riskia ei ole ja ty6
motivoi. Suomalaisista tyontekijoista 78 prosenttia kokee, etta heille on osoitettu
téissa aina tai hyvin usein selkeét tyon tavoitteet. (Kandolin & Tuomivaara 2013,
72.) Terveysalan tyontekijat kokivat viimeisimmassa julkisen kunnallisalan tyéhy-
vinvointitutkimuksessa, ettei heilla ole vaikutusmahdollisuuksia tytsséaan (Pekka-
rinen 2018, 28).

Toimiviin kaytantoihin yhdistetaan myoés tydympariston turvallisuuteen vaikutta-
via tekijoita, joita ovat tdiden hyva organisointi, tyon ja vastuunjaon selkeys seka
hyva tiedonkulku. Kunta-alan tutkimuksessa (2018) terveysalalla koettiin harvan
tyontekijan olevan tyytyvainen tiedonkulkuun, joka on merkittavana asiana toimi-
vissa kaytanndissa tyoyhteisdssa. Tydyhteisdssa hyva tyoilmapiiri seka luotta-
mus tyontekijoiden kesken lisaa tydhyvinvointia ja nain myos parantaa tyon tu-
loksia. (Pekkarinen 2018, 31-33, 40.) Tama lis&a tydyhteistssa koettua yhteisol-
lisyytta, jonka liséksi kuulluksi tuleminen, toimintakaytantdjen yhtenaistaminen ja
dialogisuus rakentavat sita lisdd. Oikeudenmukaisuuden kokemusta lisdavat
henkilosto- ja toimintaohjeet seka yhtenaiset palvelukriteerit. (Manni, Paasivaara
& Tiirinki 2014, 302-303.)

Hyvan tyopaikan kriteereihin ja sitd kautta toimiviin kaytantoihin tarkeana tekijana
on hoitajavastavuoroisuus. Hoitajavastavuoroisuuden avaink&site on huomioimi-
nen, johon kuuluvat yhteisollisyys, jakaminen, yksiléllisyyden salliminen ja tunne-
vapaus (Utriainen 2009, 71-76). Hyva tyo6ilmapiiri, kollegiaalisuus ja tydpaikan
sosiaaliset suhteet vaikuttavat tydhyvinvointiin ja edistavat tyéurien pidentamista
(Pirttiméki, Peltokoski & Kivinen 2015, 20). Ystavallisyydella ja huomaavaisuu-
della on merkitysta tyohyvinvointiin. Myonteinen vuorovaikutus potilaiden kanssa
voi vahvistaa tyon imua, joka voi edelleen siirtya tyontekijalta toiselle ystavéllisen

ja huomaavaisen kayttaytymisen valittamana. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 96—
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97, 99.) Yhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttéa sosiaalista padomaa,
joka vahvistaa yhteison toimintaa edistdvaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista. Sosiaalinen paaoma on seka yhteison etta yksilon voimavara.
Myonteisend se tehostaa tydyhteisdssa tavoitteiden saavuttamista ja kasvaa,
mutta kielteisena se voi saada aikaan esimerkiksi kiusaamista, kateutta ja kuppi-
kuntaisuutta. (Manka & Manka 2016, 132-134.)

Terveysalan tyontekijéiden mukaan suvaitsevaisuus, joka pitda sisallaan erilai-
suuden ja erilaisten nakékulmien hyvaksymisen, ovat tydhyvinvointia tukevaa toi-
mintaa (Pekkarinen 2018, 44). Tyontekijoiden valisista suhteista on todettu, etta
vastavuoroinen sosiaalinen tuki sekad suvaitsevaisuus vaikuttavat huomattavasti
enemman kuin tyokavereiden ammattitaito tai patevyys. Tyotovereiden antama
tuki ja kannustus antavat energiaa, ja nain ollen silla on vahva yhteys tyon imun
kokemukseen. (Koponen, Lamsa, Karkas & Ekonen 2013, 109-110.) Tyohyvin-
vointia edistavia tekijoita ovat lisaksi keskindinen auttaminen ja vapaamuotoinen
yhdesséaolo (Ojala, Kyngas & Paatalo 2016, 332).

Toimivissa kaytannoissa on tarkeaa avoin vuorovaikutus tyontekijoiden kesken.
Jotta tydntekijat saisivat onnistumisen ja vastuullisuuden tunteen kokemuksia, tu-
lisi palautteen antamisen olla vastavuoroista (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
23). Suomalaisissa tyOyhteisdissa annetaan niin positiivista kuin negatiivista pa-
lautetta liian vahan. Harvoin saatu palaute voi aiheuttaa jarean tunnereaktion,
eika talloin palautetta voi ottaa rakentavasti vastaan. (Salminen 2016, 144-145.)
Palautteen antaminen ja vastaanottaminen perustuu luottamukseen tydyhtei-
sossa (Makisalo-Ropponen 2014, 108). Palautteen antaminen nousee tarkeaksi
muun muassa potilasturvallisuuden ja jatkuvan oppimisen kannalta (Kvist ym.
2013, 161). Palautteen vastaanottaminen on kyky, jota voi jokainen harjoitella
(Ristikangas, Ristikangas & Alatalo 2019, 184). Tyo ja terveys tutkimuksen mu-
kaan 74 prosenttia hoitajista kokee saavansa riittavasti palautetta tydgssa onnis-
tumisestaan (Tuomivaara & Pahkin 2013, 65-67).

Tyo6paikalla toimivat kaytannot kuten tydhyvinvointia tukeva toiminta tulee olla ta-
voitteellista ty6hyvinvointityotd. Tyohyvinvointitydn tulee linkittya osaksi
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organisaation strategiaa, visiota ja arvoja. Tyohyvinvointia edistavia toimenpiteita
on runsaasti erilaisia. Naitd ovat esimerkiksi henkildsto- ja ilmapiiritutkimukset,
palkitsemiskaytannot, kehityskeskustelut, osaamisen kehittaminen, terveyden
edistdminen, likuntaan aktivoiminen ja tyopaikkaliikunta, varhainen valittaminen,
toimiva tyoterveyshuolto, kehittamispalaverit ja palaverikaytannot, tyontekoa tu-
keva ilmapiiri, perehdyttamiskaytannot seka erilaiset toimintaohjeet, kuten hairin-
taan ja epaasialliseen kohteluun puuttuminen, paihdeohjelma, ikdjohtamisoh-

jelma ja tasa-arvo-ohjelma. (Ilmarinen s.a., 3, 10.)

Tyohyvinvointia lisaavat myos selkeéat opiskelijaohjauksen kaytannot, jotka oh-
jaavat osaltaan tydyhteison toimivuutta. Harjoitteluprosessissa toimivien henkil6i-
den tyonjakoa ja henkilostoresurssien tarkoituksenmukaisempaa kohdentamista
voidaan selkeyttdaa ja tehostaa opiskelijaohjauksen tehtdvakuvauksen avulla
(Pohjamies, Haapa, Seilola & Meretoja 2018, 28). Terveysalan opiskelijaohjaajat
ovat motivoituneita ohjaukseen. He kokevat opiskelijaohjauskaytantéjen ja toi-
mintatapojen tuntemisessa olevan kehitettavaa. Samoin resurssit opiskelijaoh-
jaukseen arvioidaan riittamattomiksi. (Kalkaja, Ruotsalainen, Sivonen, Tuomi-
koski, Vehkapera & Kaariainen 2016, 229, 241.)

4.3 Osallistava johtaminen

Osallistavalla johtamisella tarkoitetaan tyohyvinvointia edistavia johtamiskaytan-
toja, joilla vaikutetaan hoitohenkilokunnan tydhyvinvointiin, asenteisiin ty6ta koh-
taan seka haluun sitoutua tyopaikkaan. Silla on vaikutusta myds henkiloston tyo-
tyytyvaisyyteen, tyokykyyn seka hyvaan terveyteen. (Hakanen ym. 2019, 26;
Haggman-Laitila 2014, 145-146.) Osallistava johtaminen on lahiesimiehen ja
tyontekijoiden valisté yhteisty6ta, avointa dialogia, jossa pyritaan lisaéamaan tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi yhteiskehittamisen kautta. Tahan
tarvitaan luottamusta johdon ja tyontekijoiden valilla seka yhteisia pelisaantoja.
Myo6s esimies tarvitsee tukea ja koulutusta omaan tehtdvaansa onnistuakseen

tyossaan. (Laaksonen 2006, 21.)

Henkildstdn tydhyvinvointia esimies voi parhaiten edistda suorittamalla hanelle

kuuluvat henkiléstdjohtamisen perustehtdvat moitteettomasti (Hakanen ym.
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2019, 47). Henkilostojohtamisen taitoja ovat kyky ottaa mukaan, olla mukana,
ohjata, antaa palautetta ja kannustaa tyontekijoita. Tydyhteison ja toimintaympa-
riston todellisuudessa mukana elava esimies voi tukea ihmisten tydhyvinvointia
ymmartamalla, miten tyontekijat kokevat todellisuuden samalla tiedostaen toimin-
taymparistossa tapahtuvat muutokset ja mité haasteita ne asettavat toiminnalle.
Tyoyhteison todellisuuden kokemuksen esimies saa selville vain jatkuvalla vuo-
rovaikutuksella ja hanen on pidettava heidan kokemuksiaan totena. Johtamisen
keskeisena pyrkimyksena tulisi pitda hyvyyden tavoittelua, mika luo johtamiselle
kestavan perustan. (Juuti & Salmi 2014, 154, 161-163.)

Tyohyvinvointi syntyy hyvéasta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta ja |a-
hiesimiestydsta. Organisaation paatbksenteon ja menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuus mahdollistavat lahiesimiehelle tytntekijdiden tasapuolisen ja oikeuden-
mukaisen kohtelun. Esimiehen kohtelun oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi
kokee kuusi kymmenesta tyontekijastd. (Tuomivaaran & Pahkin 2013, 63, 66.)
Tyo ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan 78 prosenttia vastaajista
pitaa tyopaikalla tehtyja paatoksia johdonmukaisina. Vastaajista 70 prosenttia ko-
kee mahdollisuuden osallistua heité koskevaan paatoksentekoon. (Ervasti & Jo-
ensuu 2013, 61.)

Tyontekijoiden osallistaminen ja osallistuminen tyon suunnitteluun antaa henki-
|6stdlle mukanaolon mahdollisuuden ja lisda tyén mielekkyytta ja vaikutusmabh-
dollisuuksia seka tarjoaa yritykselle tilaisuuden hyédyntda henkiloston asiantun-
temusta ja ammattitaitoa. Onkin todettu, ettéa osallistaminen ja osallistava johta-
minen ovat terveellinen tapa tyoskennella. (Laaksonen 2006, 21; Brull 2015,
314.) Osallisuudessa ihminen tuntee kuuluvansa yhteisdon ja yhteiskuntaan ja
han voi vaikuttaa itsedan ja ymparistbaan koskeviin asioihin. Osallisuuteen liittyy
mahdollisuus ilmaista mielipiteensé ja vaikuttaa terveytta ja hyvinvointia maarit-
taviin tekijoihin. (Sihvo, Isola, Kivipelto, Linnanmaki, Lyytikdinen & Sainio 2018,
10.) Osallistamisella henkilostd kokee tydn haastavaksi, oikeudenmukaiseksi
asennoitumalla siihen mydnteisesti seka sitoutumalla paremmin ty6hon (Valtio-
konttori 2009, 26-27; Siller, Dolansky, Clavelle & Fitzpatrick 2016, 327; Taskinen
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2017, 161-162). Osallisuus on yhteydessa organisaation parempaan tuottavuu-

teen ja alhaisempaan aikomukseen irtisanoutua (Benn, Teo & Martin 2015, 492).

Esimies vaikuttaa esimerkillaan tyontekijoiden tunteisiin ja tydpaikan tunnelmaan
monin eri tavoin. Han vaikuttaa tyon sisaltéon ja nain vaikutus ihmisten tunteisiin
on suuri. Han toimii ihmisten esimerkkiné ja ihanteena, mihin he peilaavat itsedén
ja omaksuvat toimintatapoja omaan toimintaansa. (Juuti & Salmi 2014, 151-152.)
Esimiehen johtamistapa seka hanen ja tyontekijoiden valisten sosiaalisten suh-
teiden luonne vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin. Myds esimiehen tydpisteen
fyysisella sijainnilla on merkitysta henkiloston johtamiseen. Jos esimies tydsken-
telee eri toimipisteessé, tyontekija kokee saavansa vahemman tukea ja apua esi-
mieheltd seka vahemman palautetta tydssa onnistumisestaan. (Tuomivaara &
Pahkin 2013, 65—-67.) Esimiehen on rohkaistava henkiléstdd osaamisensa kehit-
tamiseen ja osallistumiseen. My6s muutosten onnistuminen edellyttéa henkilds-
ton mukaan ottamista kehitystyéhon, jonka kautta ihmiset ymmartavat muutok-
sen tavoitteen ja sen mitd heiltd odotetaan muutoksessa. (Manka & Manka 2016,
135; Kvist ym. 2013, 161-162.)

Esimiehen ja alaisten valinen suhde perustuu luottamukselle ja esimiehen luotta-
mus alaiseen saa tyontekijan tekemaan tyonsa entistékin paremmin (Koponen
ym. 2013, 109-110). Hyva esimies-alaissuhde lisda tydmotivaation liséksi sitou-
tumista tyopaikalle (Lepistd ym. 2018, 984). Yhteisollisyytta voidaan lisata johta-
jien jalkauttamisella arjen ty6hon ja tyéryhmiin seka tyonkierrolla, mika mahdol-
listaa tyon tekemisen yhdessa ja tekee toisten erilaista tydtapaa tutuksi (Manni
ym. 2014, 302—-303).

Pekkarisen (2018, 33, 37) julkisen alan ty6hyvinvointitutkimuksessa terveysalan
tyontekijoista vain 56 prosenttia vastaajista oli esimiesten toimintaan tyytyvaisia
ja vain joka neljas koki saavansa apua tai tukea lahiesimiehelta sita tarvittaessa.
Kuntaliiton Arttu2-tutkimusohjelmassa todettiin, ettd aidolla ja valittavalla johta-
miskulttuurilla sek& esimiehen kiinnostuksella tyontekijoiden tekemaa tyota koh-
taan saadaan henkildkunnan tydasenteet sekd toimintaa myoOnteisesti lisattya
(Hakanen ym. 2019, 48). Siren ja kumppanit (2015, 284) ehdottavat kaytannon
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hoitotyon johtamisen kehittamiseksi muun muassa osastonhoitajien tyopiste-
vierailua, hoitohenkildston mukaanottoa paatoksentekoon ja muutosten lapivien-

tiin.

Lahiesimiehen tuki on yhteydessa tyokykyyn ja tydhyvinvointiin seké esimiesten
ja tyontekijoiden valisen kollegiaalisuuden kehittaminen (Airila 2015, 295; Ojala
ym. 2016, 330, 332; Hammig 2017). Tutkimuksen mukaan johtamisessa toteutuu
parhaiten tasa-arvoisuus ja heikoiten ty6hyvinvoinnin edistaminen (Siren ym.
2015, 274, 283). Tyon tuottavuuden ja tybhyvinvoinnin rajapintoja tutkittaessa
nousee esille, etté tuottava tyd onnistuu vain tyontekijéiden tyéhyvinvoinnista
huolehtimalla ja erityisen tarkeaa on esimiehen panos tyohyvinvoinnin tukemi-
sessa (Airila 2015, 295). Lahiesimiehen tai muun ammatillisen tuen puute erityi-
sesti tyohon liittyvissd ongelmissa on suurin riski suhteessa terveyteen ja tyéhy-

vinvointiin (Hammig 2017).

Osallistavalla johtamisella ja yhteisilla pelisd&nndilla on tarkeaa puuttua ratkaisu-
keskeisesti ongelmakohtiin heti niiden ilmaannuttua. llman puuttumista tydyh-
teist ei paase etenemaan kohti yhteistéa tavoitetta ja seurauksena voi olla ristirii-
tatilanteita tyoyhteisdssa (Jarvinen 2014, 74). Haasteena terveysalalla on tyon-
tekijoihin kohdentuva lisdantynyt epaasiallinen kohtelu ja koettu vékivalta asiak-
kaiden osalta. Joka kolmas tydntekija on kyselyn mukaan kokenut sita. (Pekkari-
nen 2018, 52.) Tydsuojeluhallinnon mukaan asiakkaiden osalta hoitohenkildkun-
taan kohdistuvasta epdaasiallisesta kohtelusta vaaditaan tyonantajalta jatkuvaa
seurantaa seka tyoympariston turvallisuuden kehittamista (Tyodsuojeluhallinto
2019, 19). Tydyhteison sisdisena ongelmana on epdaasiallinen kohtelu niin hoiva-

palveluissa kuin terveydenhuollon puolella (Pekkarinen 2018, 52-54).

Tyo6hyvinvoinnin siséllyttaminen esimiesten koulutukseen edistaa erityisesti var-
haisen tuen ja ty6hon paluun tuen jarjestelmallisyyttd. Samalla se tehostaa esi-
miestoimintaa kehityskeskusteluissa, tyokuormituksen saatelyssa, tasa-arvo-
tydssa ja osaamisen johtamisessa. (Aura & Ahonen 2016, 83—84.) Esimiestyon
tarkeys nousee selkeésti esille niin kirjallisuudessa kuin mediassa. Vuonna 2019

on keskusteltu siitd, ettd suomalaisilla sosiaali- ja terveysaloilla on suuri
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tyontekijoiden vaihtuvuus tai tyontekijoita ei ole lainkaan saatavilla, koska aloilla
on huonot johtajat. Esimiehet voisivat tehda useammin yhteistyota kehittamis-
tyossa tyontekijoiden kanssa ideointipajojen ja ajatuksenvaihdon merkeissa.
Tama antaisi esimiehelle tydn imun tunnetta ja piristysta seka yhteisollisyytta.
(Hakanen ym. 2019, 56.)

Osallistava johtaminen mahdollistaa parhaimmillaan tydntekijoiden kokeilukult-
tuuria ja oman tyon kehittamisen. Kunta-alan (2018) tutkimuksen mukaan 68 pro-
senttia tyontekijoista kokee, etta tybnantaja tukee tydssa kehittymista seka toi-
mintatapojen uudistusta kannustaen kokeilukulttuuriin (Pekkarinen 2018, 56-59).
Suomalaisessa tyOelamassa on edetty yhteiskehittamisessa henkilokunnan
kanssa, mutta yha vield 10ytyy tyopaikkoja, joissa néin ei toimita. Tutkimuksen
mukaan Suomi on kuitenkin monia EU-maita edella henkilokunnan osallistami-
sella paatoksentekoon ja ottamalla heidat mukaan toiminnan kehittamiseen. (Put-
tonen, Hasu & Pahkin 2016, 10.)

Yhteiskehittamisen rinnalla on alettu 2010-luvun puolivalista alkaen puhumaan
itseohjautuvista tyotiimeista, jotka tietavat tavoitteensa ja tehtavansa. Naissa tii-
meissa esimies toimii taka-alalla luottaen henkilékuntansa toimintaan. (Laakso-
nen & Ollila 2017, 211-212.) Itseohjautuvuudella ja tydhon sitoutumisella on mer-
kittava toisiaan kannustava vaikutus, jota kautta tyo rakentuu mielekkdammaksi
tyontekijalle (Borgogni, Conciglio, Schaufeli & Di Tecco 2015). Talléin puhutaan
myos positiivisesta kehasta (Hakanen & Toppinen-Tanner 2008), jolloin tyénteki-

jat kokevat tybnsa merkittavana ja saavat siitd voimaantumisen kokemuksia.

4.4 Tyon palkitsevuus

Tyon palkitsevuus liittyy l&heisesti tytyytyvaisyyteen eli tydntekijdn motivaatioon
tehda ty6ta. Tahan liittyvat yhteistyd tyOkavereiden ja esimiesten kanssa, tyén
arvostus, tydsuhteen pysyvyys, tyon imun kokeminen seka palkkaus. (Ensio,
Suomalainen, Lammintakanen & Kinnunen 2014, 64—-65.) Ojalan ym. (2016, 332)
tutkimuksen mukaan mahdollisuus oman tyén hyvin tekemiseen on tarkein yksit-
tainen tyohyvinvointia edistava tekija. Keskeinen ongelma syntyy siitd, kun hyva

ja laadukas hoito koetaan tarkeaksi, mutta kaytdnndssa sen toteuttaminen on
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nykyisen resurssipulan ja henkiléston mitoituskeskustelun myota noussut merkit-
tavaksi kuormitukseksi (Laine 2014, 12). Valvira (2019) on yhdesséa Aluehallinto-
viraston kanssa kehittanyt vanhustyon hoitohenkildkunnan ty6kaluksi arviointi-
taulukon henkiléston mitoitukseen, joka tukee samalla omavalvontaa yksikoissa
seka yhtenaistaa lupa- ja valvontaviranomaisten valvontatyota perustuen asiak-

kaiden hoitoisuuteen.

Vaikka tyohon katsotaan liittyvan my0s stressia, hyvinvoiva henkild kokee hallit-
sevansa tyon eiké se kuormita liikaa. Tyon hallinnan tunne vaikuttaa oleellisesti
yksilon kuormituksen ja stressin tunteisiin. (Suutarinen 2010, 24.) Jos ty6n hyvin
tekemisen mahdollisuudet heikentyvét, tyontekijoilla on vaara kuormittua ja tyo-
paivat voivat tarpeettomasti pidentyd, jolloin tyosta voi kadota sen mielekkyys ja
merkityksellisyys. Lisaksi tybmaaran lisaantyessa ja uusien hallinnollisten tieto-
jarjestelmien kayttéon ottamisen myota voivat mahdollisuudet tehda tyd hyvin
heikentya. Erityisesti naisvaltaisissa hyvinvointialan ammateissa s&asto- ja hen-
kiloston vahentamispaineisiin liittyvat riittamattomyyden tuntemukset ovat tyypil-
lisia. (Jarvensivu & Toivanen 2013, 55-55.) Pekkarisen (2018, 49-50) kunta-alan
tutkimuksessa todettiin, etta terveysalan tydntekijdista joka toinen kokee ajan
tyon tekemiseen riittAmattomaksi tydajalla seké henkildstéresursseja olevan liian

vahan.

Tybmaailma on jatkuvassa murroksessa, digitalisaatio lisdéntyy ja jatkuvat muu-
tokset myllertavat organisaatioita. Tyodntekijoita kannustetaan kokeilukulttuuriin,
mutta samalla vaaditaan tyontekijoiltd ja organisaatiolta uusia tapoja tehda téita
ja uutta osaamista. (Pekkarinen 2018, 56.) Tyon merkityksellisyyden kokemukset
korostuvat erityisesti terveys- ja sosiaalipalvelujen toimialoilla. Ty6olobarometrin
(2019) mukaan yleisesti mielekkyys tyota ja tyontekoa kohtaan oli laskenut edel-

liseen vuoteen verrattuna. (Lyly-Yrjanainen 2019, 123).

Tyon palkitsevuuden tunteen lisaamiseksi tulisi tydpaikoilla entisestaan korostaa
tyontekijéiden aidon innostumisen synnyttamista eli tydn imua, jolla tarkoitetaan
tydhon omistautumista, tarmokkuutta ja tydhén uppoutumista. TA&ma tuo muka-

naan energiset, tehokkaat ja tyytyvaiset tyontekijat. Omistautuminen on tyon
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merkitykselliseksi kokemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta, jonka vas-
takohtana pidetaan kyynisyyttd. Tarmokkuus ilmenee energisyytenda, sinnikkyy-
tend ja tydhon panostamisen haluna. Tarmokkuuden vastakohtana pidetaan va-
symysta. Uppoutuminen on ty6hdn paneutumista seka voimakasta keskittymista.
(Manka & Manka 2016, 41, 109.) Laine (2014, 12) on todennut, etta terveyden-
huoltoalan henkilokunnalla tyén imu koetaan voimakkaaksi ja ammatillinen itse-

tunto vahvaksi.

Tyonimu liittyy tyotyytyvaisyyden kautta tyon palkitsevuuteen. Tyonimu on korke-
ampaa ja tybuupumus matalampaa, mikali henkiléstéjohtaminen toimii organi-
saatiossa (Hakanen ym. 2019, 47). Tydn imu edistéaa organisaatioiden taloudel-
lista menestymista, vahaisempaéa aikomusta jadda elakkeelle, elamaan tyytyvai-
syyttéd ja jopa psykosomaattista terveytta. (Hakanen & Seppala 2013, 118.) Kan-
sainvalisessa tutkimuksessa (2016) on todettu, ettd uudistavalla johtamisella ja
joustamisella tydssa on positiivinen vaikutus tyontekijoihin ja samalla he paase-
vat tyonimuun. Tyénimun kokemus on merkittava asia positiivisessa psykologi-
assa. (Li, Li & Wang 2016, 705-706.)

Esimies vaikuttaa palkkioiden kautta mahdollisuuteen kokea onnistumisen tun-
teita. Esimiehen oikeudenmukaisuus muun muassa palkkioiden suhteen synnyt-
taa tyopaikalle luottamuksen tunnetta, minka varaan johtaminen rakentuu. (Juuti
& Salmi 2014, 151-152.) Hoitajat ovat tyytymattomia palkkaansa (Sannemann
ym. 2017, 27), mutta ovat valmiita uhraamaan osan palkastaan saadakseen
muita tarkeita arvoja, kuten toimivan hoitotiimin ja heiddn ammattitaidon kunnioit-
tamisen esimiehelta valitessaan tyopaikkaansa (Fields, Bell, Bigbee, Thurston &
Spetz 2018, 16). Tyoolobarometri-tutkimuksessa (2019), todettiin, etta tydbn mie-
lekkyyteen ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa oikeudenmukainen palkkaus. YKksityi-
sella sektorilla pidettiin palkkausta kannustavampana kuin julkisella sektorilla.
(Lyly-Yrjanainen 2019, 39, 48.)

Henkiloston palkitseminen voidaan ottaa osaksi tyohyvinvointia. Palkitsemisen
tavat ja periaatteet kannattaa sopia yhdessé tyoyhteison kanssa. Kollektiivinen
palkitseminen on parempi vaihtoehto kuin yksil6llinen, koska yksiloperusteinen
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palkitseminen johtaa helposti epaoikeudenmukaisuuden tunteeseen. (Aura &
Ahonen 2016, 156.) Lapin Kuntoutuksessa on kaytdssa Avaintes:n mukainen
palkkausjarjestelma, jossa tyontekijoiden palkat m&araytyvat tyon vaativuuden,
ammattitaidon ja tyosuorituksen perusteella. Keskeista palkkausjarjestelmassa
on, etta tyontekijat voivat itse vaikuttaa palkkaukseensa osaamisellaan ja tydsuo-
rituksellaan. (Avaintes 2018, 21.)

4.5 Asiantuntijuuden kehittdminen

Asiantuntijuuden kehittamisella tarkoitetaan tydhyvinvoinnin nédkdkulmasta hoito-
tyontekijan kykya reflektoida tekemé&ansa tyota ja sen tuloksia. Lisaksi siihen kuu-
luvat oman osaamisen kehittdminen seka tiedon jakaminen ja yllapitaminen. Klii-
nisen hoitotydn asiantuntijuudesta puhuttaessa tarkoitetaan hoitajien tydssa hei-
dan antamaansa parasta mahdollista hyvaa hoitoa asiakkaalle. (Jokiniemi, Pie-
tila, Kangasniemi, Haatainen & Meretoja 2014, 37-38.)

Hoitotyontekija terveydenhuollon ammattilaisena on velvollinen yllapitamaan ja
kehittamaan ammattiosaamistaan (Laki terveydenhuollon ammattihenkilGista
559/1994). Liséksi terveydenhuollon toiminnan tulee olla nayttéon perustuvaa ja
hyvien hoito- ja toimintakaytantdjen mukaista (Terveydenhuoltolaki 1326/2010).
Hoitotyontekijoiden nayttdon perustuvan toiminnan osaaminen ja sen kayttoon-
oton hyddyt ndkyvat muun muassa siina, etta hoitotyd on laadukasta, turvallista
ja vaikuttavaa. Myos hoitotyontekijoiden tyytyvaisyys, osaaminen ja yhteenkuu-
luvuuden tunne vahvistuvat. Hoitotyontekijan ensisijainen tehtava on nayttdon
perustuvan toiminnan kayttdonotossa. Esimiesten tehtdvand on varmistaa, etta
tieto on tyontekijan saatavilla. (Jylha, Oikarainen, Perald & Holopainen 2017, 9—
10, 17.) Eettinen pohja osaamisen kehittdmiselle nousee sairaanhoitajien (Sai-
raanhoitajaliitto 1996) seka lahihoitajien (Superliitto 2019) eettisista ohjeista. Hoi-
totyontekijat ovat eettisesti velvollisia yllapitaméaan ammatillista osaamistaan ja
pitamaan sita ajan tasalla sek& samalla kehittdmé&an ja hydodyntdmaan omaa asi-

antuntemustaan (Jokiniemi ym. 2014, 40).

Osaamisen kayttoon saaminen edellyttaa aktiivista organisointia ja johtamista

tyopaikoilla. Osaamisena pidetdan tyohon vaadittavien taitojen ja tietojen
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kasittelyd, tyon ja sen muuttamisen hallintaa seka tyohon liittyvien sosiaalisten
tilanteiden ja suhteiden hallintaa. Osaamisen kehittaminen on nakynyt nouse-
vana trendin& vuodesta 2012 |ahtien tyontekijoiden ammattitaidon kehittamisena
kouluttautumisella ja uuden opettelulla. Sosioekonominen asema nékyy osaami-
sen kehittdmisessa tyopaikoilla. (Lyly-Yrjanainen 2019, 50-52.) Osaamisen jaka-
minen seka sen yllapitaminen ja toisten tyontekijéiden innostaminen saavat par-
haimmillaan aikaan positiivisen keh&n, josta tyontekijat saavat tyohon imua (Jo-
kiniemi ym. 2014, 38). Viimeisimmassa tutkimuksessa (2019) palkansaajista
nelja viidesta koki mahdollisuuden oppia tydssaan uutta ja tyopaikalla paasi myos
omaa osaamista sekd ammattitaitoa kehittdm&éan. Tyon ohella tapahtuva opis-
kelu on tyontekijoilla lisaantynyt. (Lyly-Yrjanéinen 2019, 49.)

Tyontekijoiden osaamisella on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat tyontekijan koulutustaso, ammatti, tyésopimuksen laatu sekd ammattiala
(Hakanen ym. 2019, 379). Laineen (2015, 41-42) kirjallisuuskatsauksen mukaan
tydelaman koulutus- ja oppimismahdollisuuksien ja osaamisen tyohyvinvointiyh-
teyksista on tehty viela suhteellisen vahan tutkimusta. Yksittaisia tutkimustuloksia
hyvien oppimismahdollisuuksien ja hyvan osaamisen positiivisista hyvinvointivai-
kutuksista voidaan kuitenkin 16ytdd. Haggman-Laitilan (2013, 308-309) kirjalli-
suuskatsauksen mukaan hoitotydntekijoiden tyéhyvinvoinnin suhteen vahvuuk-
siksi osoittautuivat muun muassa hyva ammatillinen itsetunto ja ammatilliset ke-

hittymismahdollisuudet.

Sannemann ym. (2017, 30) mukaan hoitajien tyotyytyvaisyytta voidaan vahvistaa
edistamalla paasya koulutuksiin tai organisaation sisdisilla koulutuksilla. Tydhy-
vinvoinnilla ja omalla osaamisella on kattava vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Kun tyontekijan asiantuntijuus ja hyvinvointi lisdantyvat, on talla laaja-
alaista hyotya ympariston kannalta. Tama tukee niin tyontekijéiden kuin asiakkai-
den hyvinvointia. (Jokiniemi ym. 2014, 38.) Tydolobarometrin (2019) mukaan
koulutukseen kaytetty aika on vahentynyt kaikilla sektoreilla ollen yksityisilla pal-
kansaajilla keskiméaarin 4,6 tyopaivad vuodessa ja julkisella sektorilla 4,8 ty6pai-
vaa vuodessa. Mitéd isompi organisaatio on kyseessa, sita enemman koulutuksiin

osallistutaan. (Lyly-Yrjanainen 2019, 56.)
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Sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden asiantuntijuuden kehittamisesséa on
2010-luvulta alkaen ollut pyrkimys tietoon perustuvan nayton kayttdmisessa.
Myds johtamiseen kohdistuu sama tutkimuksellisen nayton vaatimus. Kansallisia
tieteellisen tiedon sivustoja ovat esimerkiksi Terveysportti ja Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos ja siella erityisesti tutkimus ja kehittaminen sivustot. Terveydenhuol-
lon tutkimusnayttoa kokoavia kansainvalisia tietopankkeja ovat esimerkiksi
Cochrane Library ja Joanna Briggs Institute (JBI). (Rissanen & Lammintakanen
2017, 34-35.)

Hyva perehdytys on asiantuntijuuden kehittymisen edellytys ja tukee my6s uuden
tyontekijan tyohyvinvointia kokonaisuudessaan. Tarkeintd perehdytyksessa on
varmistaa uuden hoitajan, opiskelijan tai sijaisen tiedot kaikesta liittyen tyohon ja
tyopaikkaan. Perehdyttajana voi olla useita eri henkildita, mutta olennaista on,
ettd kokonaisuus toteutuu. Jotta voi kayttaa hyvaksemme uuden tydntekijan tuo-
reita ajatuksia ja ideoita, tulee huolehtia vastavuoroisesta dialogista perehdytyk-
sen alusta alkaen. (Aura & Ahonen 2016, 153; Eklund 2018, 38-39.) Hyva ja
suunnitelmallinen perehdytys ensimmaisten kuukausien aikana on tarkeda uu-
den tydntekijan tyéhon sitoutumisen kannalta (Eklund 2018, 34). Sairaanhoitajat
kokevat ammattipatevyyden korkeaksi opettamisessa ja ohjaamisessa. Haas-
teena he kokevat tyontekijoiden perehdytyksessa sitoutuneisuuden, myonteisen
asenteen ja erilaisten opetusmetodien kayton ja ymmartamisen. (Luostarinen,
Meretoja & Niemi 2019, 35.)

Osaamisen kehittymisessa ja jakamisessa kaytetddn mentorointia. Mentoroinnin
lahtokohtana on hiljaisen tiedon siirtdminen kokeneemmalta tyontekijalta tulok-
kaalle eli aktorille. Perinteisesti ajatellaan, ettd mentoroinnissa vanhempi ja ko-
keneempi siirtda tietoaan nuoremmalle kokemattomalle kollegalleen, mutta tie-
don siirto on molemminpuolista ja molemmat hyotyvat siitéa. (Isotalo 2010, 28—
29.) Mentoroinnissa keskitytaan niihin asioihin, joihin aktori kokee tarvitsevansa
lisda tietoa ja osaamista. Aktorin ohella myds mentori syventéa tietojaan. Mento-
rin ei tarvitse olla koulutettu ohjaaja, han tuo oman osaamisensa ja kokemuk-
sensa aktorin hyédynnettavaksi. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014; DeMeyer & De-

Meyer 2018.) Mentoroinnilla voi olla erilaisia painotuksia ja tavoitteita, kuten
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perehdytys-, ongelmanratkaisu-, ammatillinen kasvu-, tyéhyvinvointi-, ura- tai hil-

jaisen tiedon mentorointia (Kupias & Salo 2014, 33-34).

Esimiehen tulee kayda tyontekijoiden kanssa saanndllisesti kehityskeskusteluja,
joiden kautta sovitaan tulevan kauden tavoitteet sekd varmistetaan tyontekijdiden
osaamisen taso. Kehityskeskusteluihin tulisi niin tydntekijan kuin esimiehen val-
mistautua hyvin ja kirjoittaa ylos esille haluamansa ajatukset seka kehittamistar-
peet ajatellen omaa seka samalla koko tiimin tavoitteita. Esimies toimii naissa
keskusteluissa paasaantoisesti kuuntelijan roolissa ohjaten keskustelua aihealu-
eittain. Kehityskeskustelujen tarkoituksena on tyontekijan vahvuuksien I6ytami-
nen seka samalla koko organisaation yhteiseen paamaaraan pyrkiminen. (Kesti
2013, 93.) Kehityskeskustelujen kautta esimies voi saada tarkeaa tietoa tyonte-
kijan motivaatiosta tyontekoon, ehdotuksista tydtehtavien kehittdmiseen ja sa-
malla saada myo6s palautetta omasta tydstaan toimia esimiehena. (Meretniemi
2012, 24-25.)

Tybnohjaus on oman tyon ja tydyhteisdn toiminnan tarkastelua, jolla voidaan vai-
kuttaa osaamisen kehittymiseen. Tydnohjauksen tavoitteena on oman tyén ym-
martaminen ja kuormittavuuden saately, tydyhteisdjen haasteiden kohtaaminen
ja ammatillinen kehittyminen. (Makipaa 2014, 180-181.) Hoitotyontekijoilla tydn-
ohjaus vaikuttaa myonteisesti tydhyvinvointiin ja vaikutukset nakyvat vaikutus-
mahdollisuuksien ja tydsta saadun palautteen lisddntymisena sekd ammatillisen
itsetunnon paranemisena ja psyykkisen rasittuneisuuden védhenemisenda. Hoito-
tyon tydnohjaus vaikuttaa siis tydhyvinvointiin yllapitden ja edistaen sita. (Koivu
2013, 55-58.)

4.6 Korkeatasoinen hoidon laatu

Sosiaali- ja terveydenhuollossa hyvé laatu on parhaaseen kaytettavissa olevaan
tietoon tai naytt6on perustuvaa palvelua. Keskeiset osatekijat korkeatasoisessa
hoidon laadussa ovat asiakaskeskeisyys, palvelujen saatavuus, oikeudenmukai-
suus, valinnanvapaus, potilasturvallisuus, korkeatasoinen osaaminen ja vaikutta-
vuus. (Leinonen, Pekurinen & Raikkénen 2008, 20-21; Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitos 2019.)
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Laatu merkitsee eri kayttdjille eri asioita. Potilaalle se voi tarkoittaa hyvaa kohte-
lua, parantumista sairaudesta ja hyvaa tiedonsaantia. Ammattilaiselle laatu nakyy
sujuvana palveluketjuna, virheettomyytena ja palvelut vastaavat potilaan tarpeita.
Laadun maarittelylla on merkitysta, silla sitd kautta ohjataan toimintaa ja arvioi-
daan tuloksia, esimerkiksi asiakkaan kotiutumista tai elamanlaatua. (Korhonen,
Jylha, Korhonen & Holopainen 2018, 40.) Sosiaali- ja terveydenhuollossa laatu
tarkoittaa asiakkaan hoidon ja palvelun oikea-aikaisuutta seka sita, etta kaikille
kansalaisille mahdollistetaan hoitoon paasy ja tasavertainen hoidon laatu kotipai-

kasta riippumatta.

Potilasturvallisuus on sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan keskei-
nen osa hoidon laatua (Sosiaali- ja terveysministerio 2019). Potilasturvallisuu-
della niin kuin ei laadullakaan ole vain yhta oikeaa maaritelmaa, vaan se maarit-
tyy, kenen kannalta sita tarkastellaan. Potilasturvallisuus kattaa laéke- ja laitetur-
vallisuuden sekéa hoidon. (Helovuo, Kinnunen, Peltomaa & Pennanen 2012, 13.)
Ik&, koulutustausta seka tyotehtavat vaikuttavat hoitajan potilasturvallisuuskult-
tuuriin. Pisimpéaan alalla tydssa olleilla on vahvin turvallisuusmotivaatio. Potilas-
turvallisuutta on hyva kehittda esimerkiksi potilasvaaratapahtumien kautta, koska
hoitovirheet aiheuttavat ylimaaraisia kustannuksia ja tyotyytymattomyytta hoito-
henkilokunnalle (Mannikkd, Roos, Palojoki, Arminen, Suominen 2019, 21-22,
32).

Potilasvastavuoroisuuden avainkasite on potilaan hyva, mihin kuuluvat potilaan
hyva hoito, myonteinen potilaskokemus sekéa kokemuksellinen etta tietoinen hy-
van tekeminen. (Utriainen 2009, 71-72, 76—77.) Hyvat asiakassuhteet ovat mer-
kittavia laadukkaan ja hyvan hoitotyon toteutumisessa. Samalla ne liittyvat tyon
tavoitteiden saavuttamiseen. (Wallin 2012, 94.) Asiakkaan osallisuus on tarkeaa
ottaa huomioon, kun suunnitellaan ja kehitetdan palvelujen laatua seka toiminta-

prosesseja (Nair ym. 2015).

Nayttoon perustuva toiminta muodostaa pohjan hyvan hoidon ja laadun toteutu-
miselle. Jokaisella sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattilaisella on oma vas-
tuu sekad velvollisuus yllapitdd ja kehittdd ammattitaitoaan, silla ilman
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ammattitaitoa ei voi olla hyvaa ja laadukasta hoitoa. (Korhonen ym. 2018, 27-28,
30-31.) Taméan kautta voi todeta, ettd hoitotyon todellinen laatu on mitattavissa
vuoden jokaisena paivanéa jokaisen palvelunkayttdjan yksilollisend kokemuk-
sena. Esimerkkeina tutkittuun tietoon perustuvista hoitomenetelmista voidaan
mainita kansalliset Kaypa hoito -suositukset, jotka perustuvat tutkimukselliseen
nayttoon (Kaypa hoito -suositus 2019) seka Hoitotyon tutkimussaation hoitosuo-
situkset, mitk& ovat asiantuntijoiden laatimia ja tutkimusnéyttoon perustuvia suo-

situksia sosiaali- ja terveydenhuollossa (Hotus 2019).

Tyontekijan osaaminen muodostuu hanen asenteistaan, tiedoistaan, taidoistaan,
kontakteistaan ja kokemuksistaan (Sydanmaanlakka 2015, 152). Tilanteessa,
jossa osaaminen ja tyotehtavat ovat tasapainossa, tyontekija kykenee suoriutu-
maan hanelle annetuista ty6tehtavista tehokkaasti (Hyttinen 2015). Sairaanhoi-
tajat kokevat osaamisensa hyvaksi, auttamisen osa-alueella jopa erittain hy-
vaksi. Tyokokemuksen maard on yhteydessa patevyyteen ja hoitotoimien hallin-
taan siten, ettd pidempaan tyéskennelleet kokevat enemman osaamista ja var-
muutta tydssa. (Luostarinen, Meretoja & Niemi 2019, 34.) Taloudellisten resurs-
sien vahenemisen seurauksena palveluita on tuotettava tulevaisuudessa yha pie-
nemmalla tyévoimalla, jonka vuoksi tehokkuutta ja tuottavuutta on saatava enem-
man. Keino, jolla tyontekijat jaksavat tatd, on turvata heidan tyéhyvinvointinsa.
(Lehto & Viitala 2016, 126.)

Systemaattinen laadunhallinta on tullut entista tarkeammaksi terveydenhuollossa
muun muassa hoitovirheiden lisdéntyessa. Laadun suunnittelu, varmistaminen ja
parantaminen ovat keinoja laadunhallintaan. (Laaksonen & Ollila 2017, 72, 75.)
Organisaatioilla on monia erilaisia raportointitytkaluja potilas- ja ty6turvallisuutta
vaarantavien tapahtumien varalle, joita ovat poikkeamailmoitukset, lahelta piti -
tilanteet ja haipro-ilmoitukset. Naiden ilmoitusten kautta voidaan huomioida hoi-
dossa tapahtuneet epéselvyydet ja kehittda kaytanteita, ettei tallaisia paase ta-
pahtumaan uudelleen (Valvira 2007).
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4.7 Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

Selkeét ja joustavat kaytannot tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamisessa tuke-
vat henkiloston jaksamista ja lisdavat tyopaikan houkuttelevuutta. Tyon ja yksi-
tyiselaman yhteensovittamista voidaan tarkastella virallisten ja sovittujen toimin-
tatapojen, tydaikaliukumien, sovittujen vapaapaivien- tai tuntien seka jokapaivai-
sen tyon kotiin tulemisen hallinnan nakokulmista. Tarkedé on, ettd sovitut asiat
kirjataan selkeéasti ja viestitadn henkilostolle. Selkeét kaytannoét tukevat tydhyvin-
vointia ja tuloksellista tyoskentelya. (Aura & Ahonen 2016, 155-156.) Tyon ja yk-
sityiselaman yhteensovittamista voi tukea henkilostoprosessien kautta, kuten ke-
hityskeskusteluissa, perehdyttdmisessa ja rekrytoinneissa (Toppinen-Tanner ym.
2016, 70).

Hoitotyontekijat tekevat tyypillisesti kolmivuoroty6ta, mika toteutetaan paasaan-
téisesti niin sanottuna jaksotyona. Koska jaksotyd mahdollistaa paivittaisen ja vii-
koittaisen tydajan vaihtelua, lisda se mahdollisuuden poikkeavan pitkiin tyévuo-
roihin ja vahaisempaan palautumiseen. Jaksotyd on myos usein epasaannollista.
Yo6tyon ja erityisesti iltatyon tekeminen lisdévat tyon ja yksityiselamén yhteenso-
vittamisen ongelmia. Lyhyet alle 11 tunnin tydvuorovalit lisdavéat nukahtamisvai-
keuksia, vasymysta niin tydssa kuin vapaapaiving, tyon ja yksityiselaméan yhteen-
sovittamisen vaikeuksia, tapaturmia ja sairauspoissaoloja. (Harma ym. 2019, 4,
11.) Vuorotyo0 tuo siis haastetta tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen (Suo-
mala 2014, 79). Tanskalaisessa kolmivuorotydn tutkimuksessa todettiin, etta vuo-
roty6 vaikutti negatiivisesti vapaa-aikaan ja hoitajista 25 prosenttia koki, etta ilta-
ja yotyo aiheuttivat ajoittain sosiaalista syrjaytymisté. Yotyontekijoilla oli nukahta-
misvaikeuksia seka fyysisia ja henkisia oireita, kuten paansarkya ja mielialan-

vaihteluita. (Jensen, Larsen & Thomsen 2018, 708.)

Tyoterveyslaitos on kehitellyt vuorotyohén liikennevalomallin tydaikojen kuormi-
tukseen ja pituuteen liittyen. Malli perustuu tutkimustietoon tydntekijoiden tyotur-
vallisuuteen ja terveyteen liittyen (Toppinen-Tanner ym. 2016, 31-32). Kolmivuo-
rotydssa on tarkeda suunnitella tyévuorot ergonomisten ohjeiden mukaan, jolloin
voidaan varmistua siita, etta turvallisuus, terveys ja hyva hoidon laatu toteutuvat
niin hoitajalla kuin hoidettavalla (Takahashi ym. 2008, 603).
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Tyontekijalahtoiset tydaikajarjestelyt ottavat huomioon tydntekijan tydaikatoiveet.
Tyontekijalahtoisen eli yksilollisen jouston mahdollisuus toteutuu useammin sel-
laisessa tyOyhteisdssa, jossa toimii avoin keskustelu ja tiedonkulku. Ty6aikajous-
toissa on tarkeaa huomioida molemminpuolisuus, jossa toteutuu niin yksilollinen
kuin tydsta tai esimiehesta lahteva jouston tarve. Molemminpuolinen jousto hei-

jastuu tyontekijoiden tyohyvinvointiin. (Kandolin & Tuomivaara 2013, 73.)

Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu eli tydvuoroautonomia tuo hyvaa liikkkuvuutta
kolmivuorotyéhon. Tydvuoroautonomiassa tyontekija suunnittelee itse omat ty6-
vuoronsa sovittaen ne omaan vapaa-aikaansa yhteisia tyévuorosuunnittelun pe-
lisdantdja noudattaen, mutta korostaen mahdollisuutta vaikuttaa tyévuorojen ja
vapaa-ajan toteutumiseen. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2012.) Riittavat resurs-
sit ja toimivaltuudet paatosten tekemiseen edistavat seka yksittaisen tyontekijan
ettd kokonaisten tydyksikoiden hyvinvointia (Pihlajasaari 2016, 214, 216). Ajan,
jolla ty6t saadaan tehtya ja henkildstoresurssien riittavyys kuormittavat tyonteki-
joita eniten. Joka toinen terveysalalla tydskenteleva tyontekija kokee, ettei heilla

ole riittavasti aikaa tdiden tekemiseen tydajalla. (Pekkarinen 2018, 49, 70.)

Harméan ja kumppaneiden (2019, 53) tutkimuksen mukaan yhteiséllinen tyévuo-
rosuunnittelu mahdollistaa aamu- ja iltavuorojen mé&éaran, joka helpottaa oman
vuorokausirytmin toteutumista ja tarjoaa taten paremmat mahdollisuudet osallis-
tua saanndllisesti toistuviin harrastuksiin. Palautumisella tydsta on suuri merkitys
terveyden edistamisessa ja taten tyohyvinvointia tukevana toimintana. Hyva tyo-
paiva antaa sairaanhoitajien mukaan paremmat valmiudet kasitella yksityisela-
man haasteita ja sama toimii myds vastavuoroisesti. (Ejlertsson, Heijbel, Ejlerts-
son & Andersson 2018, 160-161.)

Lapsiperheelliset tasapainottelevat usein tyon ja kodin valilla. Tyo ja terveys 2012
-haastattelututkimuksen mukaan palkkatydsta johtuvat kotiasioiden laiminlyénnin
tuntemukset ovat tyossakayvien alle kouluikaisten lasten aitien ja isien keskuu-
dessa yhta yleisida. Vanhemmista noin kaksi viidesta tuntee laiminlyévan kotiasi-

oita ansiotydn vuoksi vahintdan silloin talloin. Kotiasiat hairitsevat tyota
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harvemmin. (Toivanen & Bergbom 2013, 88.) Terveysalalla naiset kantavat suu-

rempaa vastuuta kodinhoidosta kuin miehet (Pekkarinen 2018, 28).

Perheettdmat naiset joutuvat usein joustamaan tyossa perheellisia enemman. He
kokevat muun muassa huonoa omatuntoa ylitdista kieltdytymisessa. (Suomala
2014, 81.) Tyoterveyslaitoksen (2016) tyon ja elaman oppaan mukaan, tyon ja
muun eldman yhteensovittaminen nahdaan usein vain lapsiperheellisten kautta.
Olisi tarkeaa muistaa myos tyontekijat, jotka huolehtivat omista sairaista vanhem-
mistaan, tai tyontekijoistd, joilla on vapaa-ajallaan sosiaalisten suhteiden tai har-
rastusten kautta velvoitteita. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koskee eri-
ikaisia ja eri elamantilanteissa olevia tyontekijoista. Elakeian noustessa tyopai-
koilla pysytaan entistakin pidempaan. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 14-15.) Tut-
kimuksen (2018) mukaan ty6én kuormitus johtaa kotiasioiden laiminlydmiseen
etenkin 30—44-vuotiailla seka yli 55-vuotiailla naispuolisilla tyéntekijoilla. Osalla
heista on huollettavana alaikaisia lapsia ja lisaksi myds hoivavastuu ikdantyneista
omaisista tai l&heisistdan. (Pekkarinen 2018, 66.)

Tyon ja perhe-elamén yhteensovittaminen mahdollistetaan lailla seka tyopaikan
omilla kaytanngilla. Joustavat tybajat eivat aina ole ratkaisu arjen sujuvoittami-
seen, mutta liukuva tybaika, etatyd, vapaa-aika kertyneista ylitoista tai mahdolli-
suus omien asioiden hoitamiseen tyopaivan aikana ovat esimerkkeja erilaisista
joustavista ratkaisuista. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2011.) Yhteiskunta tu-
kee erilaisissa joustoissa, kuten opinto-, vuorottelu-, perhe- ja isyysvapaissa.
Edella mainittuja joustoja tukee myds suomalainen lainsaadanto (Finlex 2019).
Kaytantdja tulisi yhdenmukaistaa harkinnanvaraisten tydlomien myodntamisessa
(Avaintes 2018, 131).
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5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

5.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen vaikuttaa henkilokunnan tyopaikkaan sitoutumiseen.
Hakasen ja kumppaneiden tutkimuksen (2019) mukaan ihmisléaheinen ja palve-
leva johtaminen edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia pitkalla aikavalilla ja auttaa
tyontekijoita tavoitteiden saavuttamisessa tytssa. Kun tyontekija kokee tyonsa
mielekkaana, hanen voimavaransa kasvavat, joka saa positiivisen kierteen kehan
likkeelle. (Hakanen ym. 2019, 26.) TyOhyvinvointi vaatii systemaattista johta-
mista eli strategista suunnittelua ja toimenpiteitd henkiléston voimavarojen lisaa-
miseksi. Tyohyvinvoinnille asetetaan tavoitteet ja niiden saavuttamista arvioi-
daan. Tyohyvinvointia kannattaa kehittdd organisaation tavoitteista kasin. Henki-
|6ston tybhyvinvointi tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka &
Manka 2016, 80-81.)

Johdon linjaukset heijastuvat esimiesten toteuttamaan tyéhyvinvoinnin johtami-
seen, mika korreloi henkildston kokeman tyokyvyn kanssa. Esimies toimii rooli-
mallina henkildstdlle ja toimintatavat koetaan henkilostossa tydhyvinvointikulttuu-
rina, joka heijastuu positiivisesti ihmisten jaksamiseen, tyokykyyn ja tyéssa viih-
tymiseen. Esikuvana olemisen vuoksi onkin tarkeaa, etta esimies huolehtii itse
omasta jaksamisestaan. Esimiehet ovat onnistuneet hyvin ty6kykyriskien hallin-
nassa, joita ovat tyon kuormittavuuden valvonnan, varhaisen tuen ja tyéhon pa-
luun tuen prosessien toteuttaminen. Lisaksi esimiehet ovat jakaneet tasapuoli-
sesti vastuuta. N&in ollen oikeudenmukainen johtaminen on toteutunut seka tyo-
paikkakiusaamiseen on puututtu ajoissa. Eniten kehitettdvaa esimiehilla on hen-
kilokunnan yksildllisten ratkaisujen tukemisessa, kuten joustavien tyoaikojen,
tyon ja perhe-elaman tasapainottamisen ja tyduran suunnittelun suhteen. (Aura
& Ahonen 2016, 48, 80-81.)

Organisaation johdon prosesseissa tarkeimpia ovat tyéhyvinvoinnin huomioon ot-
taminen strategiatydssa, esimiesten koulutuksessa ja kehityskeskusteluissa. Kun
tyohyvinvointi otetaan huomioon edelld mainituissa, on se mukana myds monissa

muissa prosesseissa. Perustelu ty6hyvinvoinnin saamiseksi osaksi johdon
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prosesseja on hyvinvoinnin yhteys liiketoiminnan tuloksellisuuteen ja kestavaan
kehitykseen. Tyohyvinvoinnin kasittely kehityskeskusteluissa johtaa parempiin
tuloksiin talouden, ilmapiirin, ty0kyvyn ja osaamisen kautta. (Aura & Ahonen
2016, 73-74, 76-77.)

Esimiehen vuorovaikutteinen ja aito, palveleva johtaminen ovat keskeisia keinoja
vaikuttaa tyOhyvinvointiin. Esimiehelld on iso vastuu tydhyvinvoinnista, silla han
voi vaikuttaa niin ty6oloihin kuin tyontekijoiden tyonkuvien sisaltdihin. (Méakiniemi,
Heikkila-Tammi & Manka 2015, 19-20.) Suonsivu (2013) on tutkinut tydhyvin-
voinnin johtamisen kehittdmiseen liittyvia estavia ja edistavia tekijoita. Estavia
syita tyéhyvinvoinnin johtamiseen ovat epaluottamus, resurssien puute, tyokuor-
mitus, hallitsemattomat muutokset seurauksineen, runsaat vdlillisten tdiden ja
seurantojen maarat, epaaito ja perustyosta etdantynyt johtaminen, poukkoileva

paatoksenteko seka esimiehen tuen puute. (Suonsivu 2013, 263.)

Esimiehen on hyva miettia erilaisia lahestymistapoja suhteessa tyontekijoihin,
silla nykyinen monisukupolvinen tydvoima vaatii uudenlaisia |&hestymistapoja,
eika yksi tapa johtaa sovi kaikille. Tyontekijat tulisikin nahda oppivina, kokevina
ja merkityksellisind ihmisina, ei vain resurssina. (Plaskoff 2017, 137, 141.) Ty6-
hyvinvoinnin johtamisen eteenpéin viemisen kannalta olisi tarke&a, etta koko or-
ganisaation ja tydyhteison toiminta olisi perustaltaan selkeaa ja mukana olisi joh-
taminen tukitoimineen. Yhteistyosuhteiden tulisi olla luonteeltaan avoimia, joissa
luottamus ja kuulluksi tuleminen korostuvat. Tarkedna elementtina esille nousi
myds aito kohtaaminen sekd odotuksena ilmaistiin aito valittdminen tydyhtei-
s6ssa. (Suonsivu 2013, 263.)

Tybhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta tulisi mitata saannollisesti. Tulevaisuuden en-
nakointina henkilokunnalle olisi hyva teettaa erilaisia itsearviointeja ja kattavia
tyohyvinvointikyselyitd. Tydhyvinvoinnin muita mittareita ovat muun muassa hen-
kiloston vaihtuvuus, poissaolot, ylityot, sairauslomat, tyGtapaturmat, riskien kar-
toitukset, koulutukset sek& osaamiskartoitukset. (Manka 2016, 215.) Tydhyvin-
voinnin mittareiden tulisi olla ennakoivia, jolloin tydpaikan sisalla oleviin vahvuuk-

siin tai ongelmiin, kuten kehittamiseen, palkitsemiseen, kouluttamiseen ja
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ongelman ratkaisemiseen, voidaan tarttua mahdollisimman nopeasti (Suonsivu
2014, 98).

Esimiehen on hyva seurata valtakunnallisia tydhyvinvointitutkimuksia, joista saa
kokonaisvaltaista ymmarrysta tyontekijoiden kokemasta tyokyvysta alakohtai-
sesti. Krogerin, Aerscotin ja Puthenparambilin (2018, 36—37) mukaan hoitoalalla
Suomessa koetaan olevan paljon henkilostdvajetta tyontekijdiden sairauslomien
vuoksi. Tasta ilmoitti kyselyssa joka toinen hoitaja ja tdmé& on noususuhdan-
teessa vuoden 2005 tutkimukseen verrattuna. Lisaksi ylityon tekeminen on li-
saantynyt ja hoitajista noin puolet ilmoitti tinkivansa lounastauosta kerran vii-

kossa.

Eri sukupolven edustajista koostuvan tydyhteisén johtaminen edellyttaa esimie-
heltd ymmarrysta ja avointa keskustelua tyontekijan toiveista ja odotuksista tyon-
tekoon liittyvissa asioissa. Eri-ikaisten ihmisten johtamisessa on erilaiset tarpeet
ja kaikkia ikaryhmia tarvitaan yhta lailla. llmarinen on kehittanyt hyvaan ik&johta-
miseen tyOkalupakin, jossa huomioitavia asioita ovat positiivinen ikdasenne, tii-
mitydn hyddyntaminen ja kehittaminen, yksilollinen tyén suunnittelu ja hyvat vuo-
rovaikutustaidot. (Aaltio & Halme 2011, 226, 230.) Tyoelama 2020 -julkaisussa
esiteltiin suomalaisen johtamisen nykytilaa ja tulevaisuutta, jossa arvot ovat vah-
vasti lasné. Tulevaisuuden johtamisessa tulisi panostaa enemman avoimempaan
vuorovaikutukseen ja keskustelukulttuuriin, matalaan hierarkiaan, seka ihmisten

innostamiseen tyoyhteisoissa. (Tyo ja elinkeinoministerio 2018.)

5.2 Tyo6hyvinvoinnin kehittAmissuunnitelma

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmistyéssa on hyva perehtya aikaisempaan tietoon, joka
ohjaa jo etukateen tunnistamaan haasteelliset tydhyvinvointiin liittyvat “idaisyysky-
symykset”, jotka todennakoisesti nousevat esille. Naihin on hyva miettia jo etu-
kateen toimintastrategioita. Yhteistoiminnallisilla ja dialogisilla kehittamisproses-
seilla saadaan henkildsto yleensa mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Myon-
teiseksi koettu kehittamishanke ei valttdméatta tuota uusia innovaatioita, koska

henkilostd ei itse niitd valttdmatta odota. Innovaatiot edellyttavéat niihin
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kohdistuvien tavoitteiden yhteistd maarittelya ja innovaatioita tukevia toimenpi-
teitd. (Laine 2014, 24-26.)

Tyohyvinvointisuunnitelma kannattaa tehda vahintaan kalenterivuodeksi kerral-
laan. Suunnitelman pohjana voi olla organisaation strategia, jota kautta arvot, vi-
sio, menestystekijat ja painopistealueet tulevat nakyviksi. (Suonsivu 2014, 68.)
Taman lisaksi on hyva selvittaa tydhyvinvoinnin nykyinen tila erilaisilla kyselyilla
niin yhteisollisesti kuin yksil6llisesti. Samalla on tarke&a kerata tietoa tyohyvin-
voinnin puutteista. Esimerkiksi sairauspoissaolojen, tydtapaturmien, tydntekijoi-
den vaihtuvuuden ja varhaisen elakoitymisen kustannusten avulla ymmarretaén
paremmin niiden tarkeys. My6s ty6hyvinvointiin panostettujen eurojen maara
kannattaa tuoda esille, kuten henkilostdinvestoinnit, tyoterveyshuollon kustan-
nukset, tyky- ja virkistystoiminnan panostukset tai muut toiminta. (Manka &
Manka 2016, 95.) Seuraava tyohyvinvoinnin kehittdmisen vaihe nykytilanteen
analyysin jalkeen on keinojen ja muutosten miettiminen kehittdmisryhmissa. Tar-
kein ja samalla vaikein vaihe on uusien tapojen ja toimintamallien kayttoonotto.
(Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 21.)

Tyohyvinvointityd on tulevaisuutta ennakoivaa ja laaja-alaista toimintaa. Kirjalli-
nen tyohyvinvointisuunnitelma tukee henkiléstohallinnon prosesseja ja tyéhyvin-
voinnin tukitoimintojen tehokkuutta. Tydhyvinvointisuunnitelmaa voidaan lahes-
tya johtamismatriisin kautta, missa asetetaan kehittdmisen tavoitteet, mittarit ja
osaprosessit. Osaprosessien toteutumista varmistetaan selkeélla vastuunjaolla,
jatkuvalla raportoinnilla ja kehittamisella johtoryhmassa. Myods esimiesten osaa-
misen kehittdmisell& on merkitystd osaprosessien toteutumisessa. (Aura & Aho-
nen 2016, 125-127.) Tydhyvinvointisuunnitelma voidaan koota vuosikelloa mu-
kaillen tydhyvinvointikelloksi. Suunnitelman toteutumista on seurattava vuoden

mittaan tyopaikan palavereissa. (Suutarinen 2010, 32—-33.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman pohjatyona tavoitekeskustelut tydnteki-
jéiden kanssa ovat merkittavia. Tydhyvinvoinnin tavoitekeskustelussa kannattaa
keskittya siihen, mika lisdé ja vahvistaa tyhyvinvointia ja vasta sen jalkeen niita
tekijoitd, jotka kuluttavat ja vievat voimia. Keskustelun pohjaksi voi ottaa tiedon
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tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista. Mitd enemman tyontekijat ovat mukana ta-
voitteiden asettamisessa, sita kiinnostuneempia he ovat toimimaan niiden mukai-
sesti. (Manka & Manka 2016, 81, 96—-99.) Ty6hyvinvoinnin edistamisen tulisi koh-
distua olemassa olevien positiivisten voimavarojen vahvistamiseen ja tyon suju-
vuuden tukemiseen (Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas 2011, 29-33) seka itse
tyon kehittdmiseen (Makitalo & Paso 2008, 29).

Kaytamme tassa opinnaytetydssa Kevan (s.a.) kehittdmissuunnitelman proses-
simallia (Kuvio 4), joka on tydyhteisétason tydhyvinvoinnin kehittamissuunni-
telma. Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmassa kaydaan ensiksi keskustelua
tyontekijoiden kanssa kehitettavista kohteista ideoiden. Tyodntekijoiden tuomista
kehittamiskohteista valitaan tarkeimmat jatkoa varten. Kevan kehittamissuunni-
telmassa on kehittamiskohde, tavoitteet, toimenpiteet, vastuuhenkilot, aikataulu
ja seuranta. Mielestamme tadma on selkea tapa esittaa tyontekijalahtoisesti kehi-
tettavia asioita, koska se myoétéilee hoitotydn hoitosuunnitelman mallia ja on taten
hoitotydntekijéiden helposti ymmarrettavissa.

Kehittamiskohde Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkilé Alkataul Seuranta

Kuvio 4. Kehittdmissuunnitelman prosessimalli (Keva s.a.)
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6 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksellisena lahestymistapana konstruktiivinen tutkimus

Opinnaytety0 toteutettiin Lapin Kuntoutuksen hoitohenkilokunnalle tutkimukselli-
sena kehittamistydna, johon haettiin tutkimuslupa (Liite 1). Kehittamistyon lahes-
tymistavaksi valitsimme konstruktiivisen tutkimuksen. Taman lahestymistavan
ominaispiirteena tuotettiin tosielaman ongelmaan konkreettinen tuotos eli tyohy-
vinvoinnin kehittdmissuunnitelma. Ongelman ratkaisemisessa oli olennaista tut-
kijan ja kayttajaryhmén yhteistyd. Konstruktiivisen tutkimuksen avulla tavoiteltiin
uutta teoreettisesti perusteltua ratkaisua eli oleellista oli ratkaista kaytannon on-
gelma teoreettiseen tietoon nojaten. Lahestymistavassa haluttu paamaara oli en-
nalta tiedossa, mutta sen saavuttaminen ei. Lisaksi menetelma sisaltééa ongel-
manratkaisun yrityksen, mutta sen testaaminen vaatii yleensa lisaty6ta. Kon-
struktiivisen tutkimuksen toimivuus kaytanndssa voidaan arvioida myéhemminkin
kuin itse tutkimuksessa. (Jarvinen & Jarvinen 2000, 102, 106; Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 65-66, 68.)

Kaytimme tutkimuksessamme menetelmétriangulaatiota, jossa yhdistimme laa-
dullisen ja maarallisen tutkimuksen. Lisaksi se mahdollistaa useamman eri ai-
neiston kayttamisen samanaikaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus
|0ytad& merkityksia ihmisten kuvaamina, kun taas maarallisessa tutkimuksessa
saada vastauksia numeraalisesti esimerkiksi kyselylomakkeen avulla. (Vilkka
2015, 62, 71-72, 78.) Tassa tydossd menetelmatriangulaation muodostivat tyohy-
vinvointikysely ja kaksi osallistavaa tyopajaa hoitohenkilokunnalle. Tarkoituksena
oli saada valitonta ja kaytannollistd hyotyd tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.
Olemme rajanneet tutkimuksen hoitotyontekijoihin. Tutkimukseen osallistuivat
kaikki Lapin Kuntoutuksen 24 vakituista hoitotyontekijaé, lukuun ottamatta palve-
lutalon hoitajia, koska heidan tyotehtdvansa on taysin irrallaan laitoskuntoutuk-
sen toiminnasta. Seuraavaksi esittelemme kayttdmamme aineistonkeruumene-

telmat.
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6.1.1 Hyvan tyopaikan kriteerit -kysely

Tyohyvinvointikysely (Liite 2) tehtiin Webropol-kyselyna, jolla kartoitimme ty6pai-
kan tyohyvinvoinnin nykytilaa. Kyselymme perustuu Sairaanhoitajaliton Hyvan
tyopaikan kriteerit -kyselyyn, joka pohjautuu kuuden eri osa-alueen sisalla 36:een
eri vaittamaan liittyen tydhyvinvointiin. (Hahtela 2014.) Hyvan tyopaikan kriteerit
-kyselyssa kaytimme taustakysymyksissa valmiita vastaamisvaihtoehtoja, joilla
kartoitimme vastaajan sukupuolen, ian ja koulutustason seka kuinka kauan tyon-
tekija on tyoskennellyt Lapin Kuntoutuksessa. Avoimista kysymyksista kaksi ky-
symysta oli tyéhyvinvointiin liittyen; mitka tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat hyvin
tyopaikalla ja mitka tyohyvinvointiin liittyvat asiat vaativat kehittamista tyopai-

kalla.

Kyselylomake on tavanomainen tapa kerata tutkimusaineistoa, jossa vastaaja lu-
kee itse kirjallisesti esitetyt kysymykset ja myos vastaa tahan kirjallisesti. Kyselyn
muoto voi vaihdella kohderyhman sek& sen tarkoituksen mukaan. Kysymysten
muotoilussa tulee olla tarkka, jotta vastaaja ymmartaa kysymyksen samalla ta-
valla kuin sen laatija. Jos kysymysten ymmartamisessa on tulkinnanvaraa, voi
tuloksiin tulla vaaristymaa. Kysymysten tasmentaminen perustuu tutkimusongel-
maan ja niiden tulisi olla aina mitattavissa. Kyselylomakkeen etuna on vastaajan
anonymiteetin sailyminen. (Vilkka 2015, 94; Valli 2015, 84-85.)

Ennen varsinaista kyselya lahetimme kaksi eri tiedotetta tydyhteis66n, joista toi-
nen oli esimiehelle ja toinen tyontekijoille. Esimiehelle lahetetyssa tiedotteessa
kerroimme kehittamistehtavan tarkoituksesta ja tavoitteista. Tiedotteen avulla
esimies kertoi hoitotyontekij6ille opinnaytetyosta ja sen aikataulusta. Tyontekijat
saivat oman tiedotteen (Liite 3) kyselysta noin kaksi viikkoa ennen kyselyn ajan-
kohtaa. Hyvan tyGpaikan kriteerit -tydhyvinvointikyselylomake testattiin etukéteen
kolmella tyontekijalla. Lomakkeen testauksessa pyritddn selvittdmaan ohjeiden
ja kysymysten selkeys sekd ymmarrettavyys (Heikkila 2014, 58). Taméan jalkeen
tehtiin viel& muutoksia kyselyn rakenteeseen ja muotoiluun. Naiden vaiheiden jal-

keen lomake oikoluettiin kirjoitusvirheiden tarkastamiseksi.
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Kaytimme tutkimuksemme kyselyssa Likertin asteikkoa ja avoimia kysymyksia.
Likertin asteikolla vastaaja valitsee tarjotuista vaihtoehdoista mieluisensa vas-
tauksen, joka tassa kyselyssa on esitetty vastausvaihtoehtoasteikolla 1 = taysin
eri mieltd ja 10 = taysin samaa mielta. (Valli 2015, 98.) Kyselyn lahettamista var-
ten hoitotydntekijoiden nimet ja séhkdpostiosoitteet saimme hoitotydn esimie-
heltd. Webropolin asetuksista valitsimme anonymiteetin eli ohjelma piilotti vas-
taajien séhkopostiosoitteet ja néain ollen jokainen tydntekija pystyi vastaamaan
kyselyyn anonyymisti. Kyselyiden vastaukset saatiin nimien sijaan numeraali-
sesti. Kaytdmme numerotunnisteita tdssa tydssdmme avointen vastausten suo-

rien lainausten perassa.

Tyohyvinvointikyselyssa oli mukana saatekirje, jossa kuvattiin kyselyn tarkoitus
samalla motivoiden tydntekijoitd vastaamiseen. Saatekirjeen tulee olla lyhyt ja
siité tulee selvita tutkimuksen taustatiedot ja vastaamistapa (Heikkila 2014, 59).
Toteutimme tydhyvinvointikyselyn tietokonevalitteisena verkossa, mutta an-
noimme myos mahdollisuuden vastata paperiseen kyselylomakkeeseen. Erilai-
set vastausvaihtoehdot mahdollistivat mahdollisimman monen tyéntekijan osal-
listumisen kyselyyn. Vastaamisaikaa tyontekijdilla oli kolme viikkoa. Webropol-
ohjelma lahetti automaattisesti muistutuksen kyselysta kaksi kertaa niille, jotka
eivat olleet kyselyyn viela vastanneet. Lisaksi tyontekijoita muistutettiin kyselysta
IMS-toimintajarjestelmén eli Lapin Kuntoutuksen sisaisen tiedotuskanavan

avulla.

Vallin (2015, 94) mukaan internetin valityksella tehtavat kyselyt varmistavat sen,
ettei vastaaja paase etenemaan kyselyssé, jos ei ole vastannut edelliseen kysy-
mykseen. Lahetimme kyselylomakkeen tydntekijdille linkkind henkilékohtaisiin
tydsahkoposteihin, mikd mahdollisti kyselyyn vastaamisen tybaikana. Vastaamis-
linkkiin pystyi vastaamaan vain kerran. Paperinen vastausvaihtoehto vastauskuo-
rineen ja ohjeineen oli saatavilla molemmista hoitotyon kanslioista. Kyselyn
avulla saimme kuvan tamanhetkisesta Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijdiden
kokemasta tyohyvinvoinnista ja saatua tietoa syvennettiin osallistavissa tyopa-

joissa.
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6.1.2 Osallistavat tydpajat

Toisena aineistonkeruumenetelména kaytimme osallistavaa tytpajatydskente-
lya. Koska osallisuus on ihmisen tyohyvinvoinnin kannalta keskeista, kaytimme
tyopajatyoskentelyssa osallistavia menetelmid. Tydntekijoiden osallistaminen an-
taa henkilostdlle mukana olon tunteen ja vaikuttamisen mahdollisuuden. Osallis-
tamalla tyontekijoitd suunnitteluun, saadaan henkiléstdn asiantuntemus ja osaa-
minen mahdollisimman hyvin organisaation kayttéon. Osallistamalla henkilésto
asennoituu tyéhon myonteisesti ja sitoutuu paremmin tyéhon. (Valtiokonttori
2009, 26-27; Taskinen 2017, 161-162.)

Tybpajatytskentely osallistaa tyontekijoitéa ja samalla myoétavaikuttaa tyohyvin-
voinnin voimavarojen positiiviseen kehittymiseen. Se myds lisaa luottamusta ja
tukee psykologisen sopimuksen sailymista muutoksissa. TyOpaja edistdd myos
tyoturvallisuutta ja turvallisuuskulttuurin parantuminen lisda turvallisuuden tun-
netta tyossa. (Anttonen & Rasanen 2008, 24.) Tydpajatytskentely ja erilaiset har-
joitukset kasvattavat tyontekijoitd innovatiiviseen kayttaytymiseen. Motivaatiota
innovatiivisuuteen lisdavat riittava resurssointi ja palkkiot. (Manisha 2014,
66-67).

Ihmiset saadaan innostumaan ja innovoimaan esittamalla heille kysymyksia. Toi-
minnalliset harjoitukset hyvin tehtyna voivat avata ymmarryksen, kun kasitellaan
tuttua asiaa epatavallisesta suunnasta lahestyen. Osallistamisen perusidea on
sitoutuminen, mihin paastaan esimerkiksi silla, etta osallistujat itse paasevat va-
litsemaan kehittamisen kohteet. (Otollinen 2016, 87, 90, 94.) Yhteisen merkityk-
sen luomista ryhméssa vahvistetaan sitoutumisella yhteisiin paatoksiin dialogin
kautta. Talloin jokainen voi tuoda oman ndkdkulmansa ja tavoitteensa kaikkien
kuultavaksi unohtamatta yhteista tavoitetta myos organisaation nakoékulmasta.
(Kupias & Koski 2012, 121.)

Yhteistoimintamenetelmid on runsaasti erilaisia, joista on hyvé valita kehittami-
sen paamaaran, ryhman kokoon seka ideointiin sopiva menetelma. Naista esi-
merkkin& on Learning cafe eli oppimiskahvila-menetelma, joka on dialogisuuteen,

tiedon luomiseen ja siirtamiseen tarkoitettu yhteistoimintamenetelma soveltuen
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3—-4 hengen ryhmille. (Kupias & Koski 2012, 197-198; Innokyla 2019.) Menetel-
man tarkoituksena on monien eri nakdkulmien esille tuominen, niista keskustelu

ja ideoiminen yhdessa (Kupias 2007, 93).

Ensimmaisessa tyopajatyoskentelyssa toukokuussa 2019 kaytimme yhteistoi-
mintamenetelména learning cafe -oppimiskahvila-menetelmaé, joka aloitettiin
opinnaytetyontekijoiden pitamalla esityksella siitéd, mita tyohyvinvointi tarkoittaa
ja miten se nakyy kaytdnnossa. Kavimme lapi tyokykytalo-mallia sek& paaotsi-
koittain Hyvan tydpaikan kriteerit -kyselya, avaten samalla, mitd kukin kuudesta
Hyvan tyopaikan kriteerit -osa-alueen otsikosta piti paapiirteissaan sisallaan. Ky-
selyn tuloksia emme varsinaisesti tdssa tyopajassa kayneet lapi muuta kuin siltéa
osin, mita tyontekijat olivat vastanneet avoimiin kysymyksiin koskien tydpaikan

toimivia ja kehittdmista vaativia asioita.

Oppimiskahvilassa jakautuminen pdytaryhmiin  tapahtui  sattumanvarai-
sesti. Osallistujia tydpajassa oli yksitoista tyontekijaa, jonka johdosta 3—4 hen-
gen poytaryhmia tuli kolme. Esimies ei osallistunut varsinaiseen tydpajatydsken-
telyyn vaan han seurasi tyontekijdiden toimintaa sivusta. Tyévalineina poydilla oli
isot valkoiset paperit ja post it -lappuja seka tusseja. Tyopajassa pyrittiin [6yta-
maan ratkaisuja ja uusia ehdotuksia tyohyvinvointia lisdaviin tekijoihin erilaisten
kysymysten kautta. Ensimmaisena kysyimme: Mitka tyohyvinvointiin liittyvat asiat
ovat tydpaikalla mielestasi hyvin? Toisena kysymyksena halusimme keskustelua
teemasta: mitd tyohyvinvointiin liittyvia asioita tyopaikalla olisi syyta kehittaa?
Tybpajassa esitetyt kysymykset pohjautuivat opinnaytetyon tutkimuskysymyk-
siin. TyOpajatyoskentelyn kautta muodostui materiaalia tyéhyvinvoinnin kehitta-

missuunnitelmaan.

Oppimiskahvilassa molempien kierrosten alussa, jokainen hoitaja mietti kysy-
mysta itsekseen ja Kirjoitti tuotokset post it -lapuille, mink& jalkeen kukin vuorol-
laan esitteli ne pienryhméssa. Pienryhma valitsi naista tyéhyvinvoinnin kannalta
tarkeimmat kolme ja esitteli ne koko ryhmalle. Kun kaikki ryhméat olivat omansa
esittdneet, hoitajat yhteistyossa ryhmittelivat asiat ja valitsivat taas naista kolme
asiaa edelleen kehitettaviksi. Positiivisista kehittAmiskohteista nousivat esille
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tyokaverit, ty6 ja kuntoutujat. Kehitettavista asioista esille nousivat kiire, apuvali-
neet ja tydvuorosuunnittelu. Taman jalkeen pienryhmat miettivat vuorollaan jokai-
selle asialle tavoitteet, keinot, aikataulun ja vastuuhenkilot. Lopuksi péytaryhmien

tuotokset koottiin yhteen ja purettiin osallistuneiden kesken.

Tyontekijat lahtivat keskusteluihin ja aiheisiin mukaan hieman varovaisesti, omia
mielipiteitd ei haluttu tuoda esille ensimmaisten joukossa. Oppimiskahvilan ede-
tessé alkoi tulla rakentavaa keskustelua seka hyvia kehittamisehdotuksia eteen-
pain vietavaksi. Kerasimme palautetta tyopajatydskentelysta suullisesti tiukan ai-
kataulutuksen vuoksi. Oppimiskahvilatytskentely koettiin paaosin mielenkiintoi-
sena ja hyvana keskustelunavauksena esille nousseille haasteille tydyhteisossa.
Tyontekijat eivat kuitenkaan uskoneet, ettd taman tydpajatydskentelyn kautta he
saisivat ongelmia korjatuksi tydyhteisdssa, mutta konkreettisen tyéhyvinvoinnin
kehittamissuunnitelman myo6ta tama voi olla mahdollista. Tydpajatydskentelyn
yhten&a merkittavana ja hyvana asiana koettiin yhdesséolo tyokavereiden kanssa
ja aika keskustelulle, jota pidettiin muuten hyvin vahaisena arjen tyénteon yhtey-

dessa.

Opinnaytetyon toinen tydpaja toteutui syyskuussa 2019. Tahan tybpajaan osal-
listui tyokiireiden vuoksi vain nelja hoitajaa ja hoitotydn esimies. Pienen osallistu-
jamaaran vuoksi tyopaja toteutettiin asioista yhdessa keskustellen. Ty6pajan
alussa osallistujilta kysyttiin, mita tydhyvinvointi merkitsee sinulle. Kysymyksen
miettiminen ja esille tuominen mahdollisti tydpajan aiheeseen orientoitumisen. Li-
saksi keskustelimme tydyhteisbn toiminnasta ja Lapin Kuntoutuksen arvoista,
jotka ovat vastuullisuus, avoimuus ja asiantuntijuus. Tassa ty0pajassa avasimme
tyohyvinvointikyselyn tulokset ja pyysimme osallistujia laittamaan yl6s ne asiat,
joihin haluaisivat muutosta. TyOpajassa tarkensimme kehittdmissuunnitelman ta-
voitteita, keinoja, toimenpiteitd, vastuuhenkiloité ja aikatauluja. My6s uusia tavoit-

teita nousi esille.

Toisen tydpajan antina oli tarkkaan maaritelty tydhyvinvoinnin kehittmissuunni-
telma. Keinot saatiin konkreettisiksi osittain siksi, ettéa hoitotydn esimies oli tydpa-
jassa lasna aktiivisena jasenend antaen kuitenkin tilan tyontekijoille. Kysyimme



49

osallistujilta kirjallisen palautteen ty6pajan onnistumisesta, mihin kaikki ilmaisivat

tyytyvaisyytensa ja toivoivat kehittamistyon jatkamista talta pohjalta.

6.2 Aineiston analyysi

Opinnaytetyon tutkimusaineisto keréattiin seké laadullisin ettd méaarallisin mene-
telmin. Aineiston analyysin tarkoituksena on aineiston tiivistAminen, jarjestaen
sitd sellaisella tavalla, ettei mitaan oleellista tietoa jaa pois, vaan tiedon maara
tutkimuksen kohteesta kasvaa (Eskola 2018, 221). Aiheeseen perehdyttiin teo-
rian kautta ja hoitohenkilokunnalle tehty tyohyvinvointikysely antoi tiedon tydhy-
vinvoinnin nykytilasta. TyOpajoissa paasimme yhdessa tyontekijoiden kanssa ke-

hittdmaan heidan tarpeistaan nousevia tyéhyvinvoinnin keinoja.

Hyvan tydpaikan kriteerit -kyselyn tutkimusaineisto analysoitiin kuvailevia tilastol-
lisia menetelmia kayttden. Kyselytutkimus on valtaosin méaarallistd tutkimusta
(Vehkalahti 2008, 13). Maarallisessa tutkimuksessa patee hyvin suomalainen sa-
nonta “hyvin suunniteltu on jo puoliksi tehty” (Vilkka 2007, 119-120). Tuloksista
olemme luoneet diagrammeja, joita olemme sanallisesti avanneet. Webropol-oh-
jelman kautta vastaukset sai koottua suoraan excel-taulukkoon, josta nostimme
esille vastausten kohdalla keskiarvot (ka), vaihteluvalit (vv) sekd mediaanit (md).
(Vehkalahti 2014, 54.) Keskiarvo ilmaisee hoitotyontekijoiden eri vastausten pe-
rusteella laskettua keskiarvoa. Vaihteluvali kertoo muuttujan suurimman ja pie-
nimman arvon valimatkan. Mediaani kuvaa puolestaan vastauksessa sen mata-
limman ja korkeimman vastauksen valilla olevaa keskimmaisté vastausta. (Tilas-
tokeskus.) Visuaalisissa diagrammeissa numeraaliset merkinnat ovat keskiarvoja
kyseisesta vastauksesta. Kyselyssa olleiden avointen kysymysten vastaukset
olemme Kirjoittaneet tyontekijoiden vastausten perusteella suoraan sanasta sa-

naan.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksisséd ja tyOpajatydskentelyn tuotoksen
analysoinnissa kaytimme teemoittelua. Teemoittelu etenee teemojen muodosta-
misesta ja ryhmittelysta niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun tuoden esille
tutkimusongelmaan liittyvia teemoja (Eskola & Suoranta 2000, 174-175; Eskola

2018, 221). Paateemoiksi olimme valinneet Hyvan tybpaikan kriteerit -kyselyn
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pohjalta kuusi eri osa-aluetta, jotka olivat toimivat kaytannot, osallistava johtami-
nen, tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden kehittaminen, korkeatasoinen hoidon
laatu ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen peilaten naita aineistoon. Kir-
joitimme auki esille nousseet asiat tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan Ke-
van (s.a.) prosessimallin mukaisesti, joka on esitelty tdssa opinnaytetydssa tyo-

hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma -osiossa (Kuvio 4).
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Hyvan tyopaikan kriteerit -kyselyn tulokset

Tyohyvinvointikyselyn avulla saimme vastauksen Lapin Kuntoutuksen hoitotyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilasta. Tassa tutkimustulokset -osiossa avaamme
vastaukset ensiksi vastaajien taustatiedoilla ja kokonaiskuvalla siitéa, mitd Hyvan
tyopaikan kriteerit -kyselyn kuuden eri osa-alueen keskiarvot ovat. Liséksi
tuomme esille, mité eri osa-alueet merkitsevét Lapin Kuntoutuksen hoitotydnte-
kijoiden mielesta tydhyvinvoinnin kannalta. Lopuksi esittelemme Hyvan tytpaikan

kriteerit -kyselyn tulokset osa-alue kerrallaan.

Hyvan tydpaikan kriteerit -tydhyvinvointikyselyyn vastasi viisitoista tyontekijaa.
Vakituisia hoitajia Lapin Kuntoutuksessa on yhteensé 24, joista kaksi oli kyselyn
ajankohtana pitkalla vapaalla. N&in ollen kyselyn vastausprosentiksi saatiin 72,7
prosenttia. Vastausasteikko kyselyssé on 1-10 (1 = Taysin eri mielta ja 10 = Tay-
sin samaa mieltd). Vastaajista yhdeksan oli sairaanhoitajia ja kuusi lahi-, perus-
tai apuhoitajia. Valtaosa (n = 11) vastaajista oli 46 vuotta tai sitd vanhempia. Vas-
taajista valtaosa eli 53 prosenttia on tyéskennellyt Lapin Kuntoutuksessa 11
vuotta tai kauemmin. Tyodskentelyaika Lapin Kuntoutuksessa sisaltdd myos tyos-
kentelyn joko Invalidiliiton Lapin Kuntoutuskeskuksessa tai Rovaniemen Veljes-

sairaskodilla.

Hyvan tyopaikan kriteerit -kyselyssa on kuusi eri osa-aluetta, jotka ovat toimivat
kaytadnnot, osallistava johtaminen, tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden kehittami-
nen, korkeatasoisen hoidon laatu seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittami-
nen. Lapin Kuntoutuksessa néiden osa-alueiden keskiarvot jakautuivat (Kuvio 5)
kyselyn perusteella seuraavasti. Tulokset ovat muodostuneet eri osa-alueiden

vaittamien kautta yhteenlaskettujen keskiarvojen mukaan.
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Kuvio 5. Hyvéan tyopaikan kriteerit -kyselyn osa-alueiden keskiarvot Lapin Kuntoutuk-
sessa

Tulosten mukaan Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijéilla tydhyvinvointi toteutui
parhaiten korkeatasoisessa hoidon laadussa seka tyon ja yksityiselaman yhteen-
sovittamisessa keskiarvolla 6,2. Heikoiten ty6hyvinvointi toteutui osallistavassa
johtamisessa, jossa keskiarvo oli 4,8.

Lapin Kuntoutuksen kyselyssa tyontekijat arvioivat lisaksi (Kuvio 6) naiden kuu-
den eri osa-alueiden merkittavyyttd oman tyéhyvinvoinnin kannalta. Vastaukset

jakautuivat tdssa seuraavasti.
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Johtaminen kehittdminen hoidon laatu yksityiseldmdn

yhteensovittaminen

Kuvio 6. Kuuden osa-alueen merkitys henkilokohtaiseen tydhyvinvointiin Lapin Kuntou-
tuksen hoitotydntekijoilla

Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijat arvioivat hyvinvoinnin kannalta korkeimmalle
korkeatasoisen hoidon laadun, jonka keskiarvo (ka) on 9,5 vaihteluvali (vv) 9,1—
10 ja mediaani (md) on 10. Toimivissa kaytannéissa keskiarvo on 9,1 (vv = 8,3—

10; md = 10). Hyvinvointiin vaikuttaa vahiten Lapin Kuntoutuksen
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hoitotydntekijéiden mielesta osallistava johtaminen (ka = 7,9; vw = 6,6-9,1; md =
9). Muissa osa-alueissa keskiarvot, vaihteluvélit ja mediaanit ovat tyon palkitse-
vuudessa ka = 8,6; vw = 7,7-9,5; md = 9, asiantuntijuuden kehittamisessa ka =
8,6; w = 7,6-9,6; md = 9 seka tydn ja yksityiselaméan yhteensovittamisessa ka =
8,2; w = 7,0-9,4; md = 9. Tulokset osoittavat, etta jokainen osa-alue on tarkea
hoitotydntekijéiden kokeman hyvinvoinnin kannalta ja vastausten perusteella ty6-
hyvinvointi pohjautuu jokaisen henkilokohtaiseen kokemukseen.

Tulokset ovat samansuuntaiset valtakunnallisen Sairaanhoitajaliiton kyselyn
kanssa, jossa samat osa-alueet eli korkeatasoinen hoidon laatu ja toimivat kay-
tannot koettiin tarkeimmiksi hyvinvoinnin kannalta keskiarvolla 9,4 (Hahtela 2019,
14). Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkead, etta tyt6t organisoidaan hyvin (Utriai-
nen 2009, 83, 86; Kandolin & Tuomivaara 2013, 72). Tybhyvinvointia lisaavat
my0s potilastydon merkityksellisyys ja korkeatasoinen potilashoito (Utriainen, Kyn-
gas, Nikkila 2010, 37-41; Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas 2011, 29-33).
Tybhyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite, jossa jokainen osa-alue on tarkea ja

kokemus on yksil6llinen (Laine 2014, 11).

7.1.1 Toimivat kaytannot

Toimivat kaytannot osa-alue sai hoitohenkilokunnan kyselyssa keskiarvoksi 5,1
(md = 5). Toimivat kaytannot -osiossa kartoitettiin vallitsevia kaytantdja seka toi-
mintatapoja tydyhteisdssa (Taulukko 3). Naitd arvioitiin seuraavien vaittamien
(Sairaanhoitajaliitto 2014, 192) kautta:

Tybmme tavoitteet ja perustehtava on maaritelty

Tybprosesseja arvioidaan saanndllisesti

Henkilostoa rekrytoidaan tydyhteison osaamistarpeiden perusteella
Laadukkaan opiskelijaohjauksen kaytéanngista on sovittu
Tyohyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista

Annamme ja saamme palautetta

oubkhwnpE



54

10
9
8
7
) 7,2
S 52
4 591 l
= 42 4,4

3 ¥
2
1

1. tydmme tavoitteet 2. tySprosesseja 3. henkildstéa 4. laadukkaan 5. tyBhyvinvointla 6. annamme ja

Ja perustehtivi on arvioldaan rekrytoldaan  opiskelijachjauksen tukevatolmintaon saamme palautetta

madritelty sddnnollisesti tyByhteison kaytdnndistd on  suunnitelmallista
yhdessd osaamistarpeen sovittu
perusteella

Kuvio 7. Toimivat kaytannot osa-alueen vaittamien keskiarvot Lapin Kuntoutuksen hoi-
totyontekijoilla

Toimivat kaytdnno6t osiossa tyon tavoitteet ja perustehtava oli vastaajien mukaan
maairitelty, ja se sai parhaan arvion (ka = 7,2; vv = 6,0-8,4; md = 8). Sen sijaan
tyo6hyvinvointia tukevan toiminnan suunnitelmallisuus sai heikoimman arvion (ka
=4,2; w = 3,0-5,4; md = 4). Tyontekijat kertoivat avoimissa vastauksissa tyopai-
kalla olevan hyvin erilaiset liikuntatuet, mitk& kirjallisuuden mukaan ovat varsin
vakiintunut henkildstéetu ja niiden parhaat tulokset saadaan tyokyvyn, yritysku-
van ja sitoutumisen kautta (Aura & Ahonen 2016, 96-97). Tyontekijoiden avoin-

ten vastausten perusteella heidan tyéhyvinvointiaan tukivat seuraavat asiat:

“Mahdollisuus kuntosalin ja uima-altaan kayttdon vapaa-ajalla seka Tyky-setelit.”
(Vastaaja 3)

“Tyhy-setelit, kuntosali, allasjumppa, léhitybkavereiden tuki.” (Vastaaja 11)

Tyohyvinvointia tukevan toiminnan tulisi olla tavoitteellista ty6hyvinvointityota (Il-
marinen s.a., 3, 10) ja hyvin toteutetuilla henkiléstétoiminnoilla voidaan voimistaa
tyohyvinvointia (Laaksonen 2006, 20). Tyohyvinvointisetelit ja muu liikuntatoi-
minta ovat osa tyohyvinvointia tukevaa toimintaa, mutta ei kuitenkaan koko ko-

konaisuus.

Palautteen antaminen ja saaminen arvioitiin keskiarvolla 4,4 (vw = 3,3-5,5; md
5). Palautteen antaminen ja saaminen on siis vahaista. Tutkimuksen mukaan 74
prosenttia hoitajista saa riittavasti palautetta tydssa onnistumisestaan (Tuomi-
vaara & Pahkin 2013, 65—-67). On tarke& muistaa, etta tyontekijéiden véliset suh-

teet ja keskindinen sosiaalinen tuki merkitsevat paljon. Hyvat keskindiset
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sosiaaliset suhteet antavat energiaa ja ovat nain ollen yhteydessa tyén imun ko-
kemukseen (Koponen ym. 2013, 109-110). Tyohyvinvointia edistavia tekij6ita
ovat keskindinen auttaminen ja tukeminen (Ojala, Kyngas & Paatalo 2016, 332)
seka hyva tyoilmapiiri, kollegiaalisuus ja tydpaikan sosiaaliset suhteet (Pirttimaki,
Peltokoski & Kivinen 2015, 20).

Avoimissa vastauksissa kehitettaviksi asioiksi nousivat sijaisten rekrytointi ja tyo-
yksikon toimintatapa. Osaavan henkilokunnan rekrytointi on organisaatiolle mer-
kittava voimavara (Himanen 2019, 43), johon kannattaisi sijoittaa pysyvien tyon-
tekijoiden saamiseksi. Koska tyohyvinvointia tukeviksi ja samalla stressia vahen-
taviksi asioiksi on tutkimuksen mukaan nostettu muun muassa tyon organisointi
ja tyoprosessien sujuvuus (Montano, Hoven & Siegrist 2014; Manka 2015, 105),

tulisi tyopaikalla kiinnittdd huomiota myds uudistusten lapivientiin ja tarkasteluun.

“Toivoisin myés, etta erittdin pitkdaikaisia sijaisia alettaisiin vakinaistamaan, en-
nen kuin kyllastyvét ja lahtevat muualle tdihin.” (Vastaaja 12)

“Liian paljon uusia asioita pienen ajan sisélla, kenelldkééan ei ole aikaa perehdyt-
taa/perehtya kunnolla asioihin. Paljon jaa ilmaan. Hyvia uudistuksia, mutta kun
vain suhastaan pinnalta.” (Vastaaja 3)

Liséksi selkeat opiskelijaohjauksen kaytannot lisdavat tyohyvinvointia. Jotta ta-
han paastaisiin, voi kehittdmisessa auttaa opiskelijaohjauksen tehtavakuvauksen
tekeminen. (Pohjamies, Haapa, Seilola & Meretoja 2018, 28.) Opiskelijaohjaus-
koulutuksella on myds merkitysta ohjauskaytantdihin ja ohjauksen laatuun (Kar-
jalainen, Ruotsalainen, Sivonen, Tuomikoski, Huhtala & K&aridinen 2015, 183—
184; Kalkaja ym. 2016, 229).

7.1.2 Osallistava johtaminen

Osallistava johtaminen sai hoitohenkilokunnalta kyselyssa keskiarvoksi 4,8 (md
= 5). Osallistava johtaminen -osion kysymyksilla arvioitiin tyontekijoiden ja esi-
miesten valista yhteistyota (Kuvio 8) seuraavien vaittamien (Sairaanhoitajaliitto
2014, 192) avulla:



56

7. Esimies tuntee tydmme arjen

8. Tyontekijoita kannustetaan ottamaan osaa paattksentekoon
9. Paatoksenteko on lapindkyvaa

10. Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti

11. Esimies tukee tydskentelytapojen uudistamista
12. Tyontekijoiden ja esimiehen valilla on avoimet ja luottamukselliset suhteet
13. Noudatetaan johdonmukaisia saantdja, samat saannét kaikille ja kaikkina ai-
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7. esimies tuntee B. tyontekijéitda 9. pddtoksenteko 10. 11. esimies tukee 12. tydntekijoiden 13. noudatetaan
tydmme arjen kannustetaan on lipindkyvdd ongelmatilanteisiin tydskentelytapojen ja esimiehen vililldi  johdonmukaisia
ottamaan osaa puututaan nopeastl  uudistamista on avoimet ja sddnto]d, samat
paitoksentekoon luottamukselliset sdannot kaikille ja
suhteet kalkkina aikeina

Kuvio 8. Osallistava johtaminen osa-alueen vaittamien keskiarvot Lapin Kuntoutuksen
hoitotydntekijoilla

Osallistava johtaminen -osiossa parhaan arvion sai vaittama tyontekijoiden ja esi-
miehen valilla on avoimet ja luottamukselliset suhteet (ka = 5,8; v = 4,4-7,2; md
= 7). Tydhyvinvointiin kuuluvat avoin vuorovaikutus ja luottamus, jotka ovat tutki-
muksen mukaan lisdéntyneet terveysalalla aiempaan vuoteen verrattuna (Pek-
karinen 2018, 41). Henkilokunnan osallistaminen mukaan paatoksentekoon eten-
kin muutostilanteissa on tyohyvinvointia merkittavasti lisaava tekija. Samalla se
auttaa tiedonkulussa ja motivoi tyontekijoita. (Hakanen ym. 2019, 53.) Johtoteh-
tavissa olevien tulisi tukea tydntekijoiden tyéhyvinvointia vaihtelevilla tyotehta-
villa, kannustavalla tydn suunnittelulla ja tukemalla yksil6llista tydnimua (Innanen
2015, 112).

Heikoimmat arviot saivat vaittamat ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti (ka =
4,1; w = 2,8-5,4; md = 4) ja noudatetaan johdonmukaisia saantdja, samat saan-
not kaikille ja kaikkina aikoina (ka = 4,2; vww = 2,8-5,6; md = 4). Johdon aito kiin-
nostus tyontekijoitd kohtaan luo luottamusta. Talldin ongelmatilanteisiin pysty-
taan puuttumaan ennaltaehkaisevalla toiminnalla, kuten varhaisen tuen mallin

keskusteluilla. (Hakanen ym. 2019, 45). Numeraaliset tulokset nékyvat myos
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avoimissa vastauksissa, joissa kehitettaviksi asioiksi koetaan muun muassa kier-
tavat kesalomat, uudistusten lapivienti seka tasa-arvoinen kohtelu ja epaasialli-
nen kayttaytyminen ja kohtelu. Jatkossa tulisi kiinnittaa huomiota nopeaan ongel-
matilanteisiin puuttumiseen ja erityisesti johdonmukaisiin sdéntéihin. Eurooppa-
laisen tutkimuksen (2019) mukaan esimiehen tuki ja tyon arvostaminen nostivat
tyotyytyvaisyytta vanhemmilla tyontekijoilla ikdjakaumaltaan 50—70-vuotiaat. Li-
séksi he toivoivat saavansa kehittaa itsedan oppien uusia taitoja. (Raab 2019.)
Esimiehen tehtavana onkin ohjata ja valmentaa tydntekijoita tydskentelemaan
heille osoitettujen tyétehtavien aarelld, joka vaatii esimiehelté jatkuvaa dialogia ja

seurantaa (Laaksonen 2019, 13).

“Kiertavéat kesélomalistat olisi hyva, se liséisi tasa-arvoa tyontekijoiden kesken.
Olisi helpompi suunnitella tulevaa. Nyt lomat jakautuvat epareilusti ja loman saa
tietda todella myoéhaan. Taukotilan poistuminen harmittaa. Mediatrin uudistukset
huonoja, haittaavat tyéskentelya.” (Vastaaja 12)

“Henkilbkunnan tasa-arvoinen kohtelu. Eri asiakkaiden mukaan jako hoitajien ar-
vostamisessa ja huomioon ottamisessa.” (Vastaaja 11)

“Koen vahvasti, etté puuttuminen epaasialliseen kéyttaytymiseen ja hairintdan on
riittamatonta ja tehotonta. Koen, ettéd esimiehen viesti on, etta vaikeita ihmisia
pitda ymmartaa ja heidén kdytéksensé pitdé vain hyvéksya.” (Vastaaja 4)

7.1.3 Tyon palkitsevuus

Tyon palkitsevuus sai hoitohenkilokunnan kyselyssa keskiarvon 5,2 (md = 5)
Tyon palkitsevuus -osiossa kartoitettiin tyon palkitsevuuden kokemuksia (Kuvio

9). seuraavien vaittamien (Sairaanhoitajaliitto 2014, 192) avulla:

14. Pystymme tekem&an tydmme hyvin

15. Koemme, ettd tydotdmme kunnioitetaan, koska se on merkityksellista ja vastuul-
lista

16. Koemme tyon imua (tarmokkuutta, omistautumista ja tyéhén uppoutumista)

17. Tydmme on mielekasta, vaikka olemmekin valilla stressaantuneita ja vasyneita

18. Palkka nousee tehtévien vaativuuden kasvaessa
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14, pystymme tekemadn  15. koemme, ettd 16. koemme tyon imua 17. tyémme on 18. palkka nousee
tydmme hyvin tybtamme (tarmokkuutta, mielekdstd, vaikka tehtdvien vaativuuden
kunnioitataan, koska se  omistautumista ja olemmekin valilld kasvaessa
on merkityksellistd jJa tydhén uppoutumista) stressaantuneita ja
vastuullista vdsyneltd

Kuvio 9. Tyon palkitsevuus osa-alueen vaittdmien keskiarvot Lapin Kuntoutuksen hoito-
tyontekijoilla

Tyon palkitsevuudessa parhaimman arvion sai tyon mielekkyys, vaikka olemme-
kin valilla stressaantuneita ja vasyneita (ka = 7,4; v = 6,2-8,6; md = 8). Ty0 ja
terveys 2012 -tutkimuksen (Jarvensivu & Toivanen 2013, 52-55) mukaan 78 pro-
senttia terveys- ja sosiaalipalvelun tyontekijoista kokee tyon merkitykselliseksi ja
tarkeaksi paivittain. Esimiehella on jokapaivaisessa johtamisessa evaat siihen,
ettd han pystyy seuraamaan tyontekijatasolla, onko tyon kuormittavuus suh-
teessa tyontekijan taitoihin tasapainossa (Hakanen ym. 2019, 44). Ojalan ym.
(2016, 332) tutkimuksen mukaan oman tydn hyvin tekeminen on tarkein yksittai-

nen tyéhyvinvointia edistava tekija.

Heikoimmaksi arvioitiin palkan nouseminen tehtavien vaativuuden kasvaessa (ka
= 3,7, w = 2,5-4,8; md = 3). My6s Sannemannin ja kumppaneiden (2017, 27)
tutkimuksen mukaan hoitajat ovat tyytyméattomia palkkaansa. Palkka ja palkitse-
minen koetaan usein lahes olemattomaksi terveydenhuollossa tyon vaativuuteen
nahden. Terveysalalla palkitseminen on tutkimusten mukaan vahaisempaa kuin
muualla julkisella alalla. Nuorimmat tyontekijat 19—29-vuotiaat ovat tyytyvaisia
palkitsemiskaytantoihin julkisella alalla, se ei heidan mukaansa valttamatta vaadi
muuta kuin oikeudenmukaista kohtelua (Pekkarinen 2018, 62) tai sanallista pa-
lautetta esimiehen puolelta. Palautteen antaminen ja saaminen onkin ensiarvoi-
sen tarkeaa. Esimiehen oikeudenmukaisuus muun muassa palkkioiden suhteen

synnyttaa tyopaikalle luottamuksen tunnetta (Juuti & Salmi 2014, 151-152).
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Avoimien vastausten mukaan tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa ty6paikalla on
parhaiten onnistuttu ty6ilmapiirin luonnissa ja yhteistytsséa, mik& osaltaan voi se-
littaa tyon mielekkyytta. Mankan ja Mankan (2016, 155) mukaan sosiaalisen paa-

oman muodostavat johtamisen laadun lisaksi ty6ilmapiiri.

“Suhteet tybkavereihin ja yhteistyd.” (Vastaaja 2)
“Tyoilmapiiri.” (Vastaaja 10)

“Tybntekijoiden hyva me-henki ja yhteistyd.” (Vastaaja 6)

7.1.4 Asiantuntijuuden kehittdminen

Asiantuntijuuden kehittdminen sai hoitohenkilokunnalta keskiarvoksi 5,3 (md =
6). Asiantuntijuuden kehittdmisessa mitattiin tydyhteison kaytantoja ja keinoja tu-
kea henkiloston asiantuntijuuden kehittamista (Kuvio 10) seuraavien vaittamien
(Sairaanhoitajaliitto 2014, 193) avulla:

19. Perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa

20. Ty6 on jaettu ammattinimikkeen ja yksilén osaamisen perusteella

21. Kaikilla on mahdollisuus suunnitelmallisesti kehittdd osaamistaan

22. Kaytamme ajanmukaista Kirjallisuutta ja tietokantoja

23. Kehityskeskusteluihin valmistaudutaan ja ne kaydaan saanndllisesti kaikkien
kanssa

24. Kokeneimmat tyontekijat toimivat mentoreina ja siirtavat osaamistaan tydyhtei-
sojen sisalla

25. Saamme tarvittaessa tyonohjausta
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19. perehdytys on 20. tyd on Jaettu 21. Kaikilla on 22, kidytamme 3 . ke 25.

suunnitelmallista Ja ammattinimikkeen ja mahdollisuus ajanmukalsta kehityskeskustelulhin ty&ntekij&t toimivat tarvittaessa

Kattavaa yksllén osaamisen  suunnitelmallisesti kirjallisuutta ja idutaan ja eina ja slirtévit tyénohjausta
perusteella kehittdd ietol ] kiydddn osaamistaan
sddanndllisesti tydyhteisdjen sisalld

kaikkien kanssa

Kuvio 10. Asiantuntijuuden kehittdminen osa-alueen vaittamien keskiarvot Lapin Kun-
toutuksen hoitotydntekijoilla
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Asiantuntijuuden kehittdmisessa parhaimman arvion sai kokeneempien tyonteki-
jéiden toimiminen mentoreina ja sit kautta osaamisen siirtdminen tydyhteisossa
(ka = 6,6; v = 5,4-7,8; md = 7). Heikoimman arvion sai perehdytyksen suunni-
telmallisuus (ka = 4,1; v = 2,8-5,4; md = 3). Hyvin jarjestetty ja systemaattinen
perehdytys ehkaisee tyduupumusta ja on yhteydessa tyonimuun. Sita kautta se
vahvistaa tyOhyvinvointia. (Hakanen ym. 2019, 44.) Koska sairaanhoitajat koke-
vat osaamisensa korkeaksi opettamisessa ja ohjaamisessa (Luostarinen, Mere-
toja & Niemi 2019, 35), voiko perehdytyksen haasteena olla esimerkiksi sitoutu-
neisuus. Avoimissa vastauksissa kehitettavaksi asiaksi onkin nostettu sijaisten

perehdyttdminen.

“Sijaisten perehdyttdminen kummankin kerroksen kayttdéén. Ei sijaisia, jotka sa-
nelevat ehdot, vaan sijaiset “hyppé&évét” kerrosten vélilla, ei vakihenkilbkunta.”
(Vastaaja 11)

Tyohyvinvoinnilla ja omalla osaamisella on kattava vaikutus kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin (Jokiniemi ym. 2014, 38). Tulevaisuudessa tydpaikkojen rooli koros-
tuu tyontekijdiden koulutusvastuussa, jossa on pyrkimyksena jatkuva osaamisen
paivittdminen (Aho & Ranki 2018, 24). Tydolobarometrin (2018) mukaan 38 pro-
senttia palkansaajista on opiskellut lisda ja kehittanyt taten tyotaitojaan, jotta voisi
tyoskennella uusissa tehtavissa tulevaisuudessa (TyO- ja elinkeinoministerio
2019, 57). Sosioekonomisten ryhmien valilla on nahtavissa eroja osaamisen ke-
hittdmisessa. Johtotehtavissa tydskentelevat toimihenkilot opiskelevat eniten ja
tyontekijat vahiten. Osaamisen kehittdmisen tulisi olla kaikille tydn arkea, mutta
tutkimusten mukaan se yleenséa suuntautuu niille, kenelld osaaminen on jo kou-
lutuksen ja tyttehtdvien myo6ta korkealla tasolla. (Ty6- ja elinkeinoministeri®
2019, 7))

7.1.5 Korkeatasoinen hoidon laatu

Korkeatasoinen hoidon laatu sai hoitohenkilokunnalta kyselyssa keskiarvoksi 6,2
(md = 7). Korkeatasoisen hoidon laatua arvioitiin (Kuvio 11) laatuun ja henkilos-

térakenteeseen liittyvilla vaittdmilla (Sairaanhoitajaliitto 2014, 193):
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26. Potilaan hoitoa arvioidaan olemassa olevien laatukriteerien avulla

27. Henkilostomaara ja ammattirakenne vastaavat tyon vaativuutta

28. Henkiléstdn osaaminen vastaa tyon vaativuutta

29. Kaytdmme tutkittuun tietoon perustuvia hoitomenetelmid (esim. Kaypa hoito -
suosituksia)

30. Hoitolaitteemme / -valineemme ovat ajan tasalla

31. Huomioimme potilasturvallisuuden hoidon suunnittelussa ja toteutuksessa
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26. potilaan hoitoa 27. henkilGstomadrd ja 28. henkildstén 29, kiytimme 30. hoitolaitteemme / 31. huomioimme
arvioidaan olemassa ammattirakenne osaaminen vastaa tyén tutkittuun tietoon vilineemme ovat potilasturvallisuuden
olevien vastaavat tyon wvaativuutta perustuvia ajantasalla holdon suunnittelussa
laatukriteereiden vaativuutta holtomenetelmid Ja toteutuksessa
avulla {esim. Kaypd hoito

-suosltuksia)

Kuvio 11. Korkeatasoinen hoidon laatu osa-alueen vaittdmien keskiarvot Lapin Kuntou-
tuksen hoitotydntekijoilla

Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijat arvioivat, etta henkilostén osaaminen vastaa
hyvin tyon vaativuutta (ka = 7,4; vv = 6,6—8,2; md = 8), mutta henkilostomaara ja
ammattirakenne eivat vastaa tyon vaativuutta, mika sai keskiarvon 4,1 (vv = 2,7—
5,4; md = 3). Tyon hallinnan tunne tukee tydn sujuvuutta ja siin& onnistumista.
Valtaosa hoitajista kokee, etta heidan ammatillinen osaaminen vastaa tyon vaa-
timustasoa. (Pekkarinen 2018, 25; Luostarinen, Meretoja & Niemi 2019, 34). So-
siaali- ja terveydenhuollon palvelujarjestelméat ovat muuttuneet merkittavasti digi-
talisaation ja teknologian myo6ta. Sairaanhoitaja toimii hoitotydn asiantuntijana,
jonka vuoksi osaamisen kehittdminen ja yleisesti uuden tiedon jakaminen ovat
taman hetken tarkeitd teemoja. Yhteiskunnan kehityksen seurauksena on sai-
raanhoitajakoulutus my6és murroksessa. Tata kautta varmistetaan yha laadukas
hoitotyd ja ammatillinen osaaminen. (Eriksson, Korhonen, Merasto & Moisio
2015, 3, 11.) Terveydenhuoltolain (2010/1326) mukaan toiminnan tulee olla hy-
vien hoito- ja toimintakaytantdjen mukaista seka nayttoon perustuvaa.
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7.1.6 Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen sai kyselyssa hoitohenkilokunnalta
keskiarvoksi 6,2 (md = 7). Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen (Sairaan-
hoitajaliitto 2014, 193) kartoitettiin vaittamilla (Kuvio 12):

32. Pystymme tekemaén tyon suunnitellulla tytajalla

33. Tydaikojen suunnittelussa pyritdéan huomioimaan yksildlliset tarpeet

34. Mahdollistetaan opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaalle sekd osa-aikaeldkkeelle
siirtyminen

35. Jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai laheisen hoitamiseen

36. Tuetaan myds isia kayttamaan perhevapaita
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32. pystymme 33. tydaikojen 34. mahdollistetaan 35. jokaisella on 36. tuetaan myos isid
tekemdan tyon suunnittelussa opinto-, vuorottelu- ja oikeus perhevapaisiin kdyttamaan
suunniteliulla pyritddn huomioimaan sapaattivapaalle sekd |a sairaan lapsen tai perhevapaita

tyoajalla yksllolliset tarpeet osa-aikaeldkkeelle ldheisen holtamiseen
slirtyminen

Kuvio 12. Tyon ja yksityiselamé&n yhteensovittaminen osa-alueen vaittamien keskiarvot
Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijoilla

Kyselyn tulosten mukaan yksil6llisten tarpeiden huomioiminen ty6aikojen suun-
nittelussa ja erilaisten vapaiden mahdollisuus on keskiarvoiltaan 6,3-6,6 (vw =
5,3-7,9; md = 7-8). Joustavilla ty6jarjestelyilla on voimaannuttava vaikutus tyon-
tekijoihin. Parhaimmillaan joustavat tydaikajarjestelyt lisdavat esimiehen ja tyon-
tekijoiden valista luottamusta, parantaen samalla tyotehoa ja tydmotivaatiota.
(Hakanen ym. 2019, 43.) Ty6hyvinvoinnin osalta kyselyn avoimissa vastauksissa
koetaan yksil6llisten tarpeiden huomioiminen olevan hyvin ty6aikojen suunnitte-
lussa, mik& nakyy tyohyvinvointikyselyssa (ka = 6,5; vw = 5,3-7,7, md = 7). Sel-
keét ja joustavat kaytannot tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa tukevat
henkilokunnan jaksamista ja lisdavat tyopaikan houkuttelevuutta (Aura & Ahonen
2016, 155).
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“Yleensé tybvuorotoivomukset ovat toteutuneet, kun on ollut tédrked meno tai muu
vastaava.” (Vastaaja 7)

“Esimies pyrkii huomioimaan yksityiselédmén toiveet lyhyellékin aikavélillad.” (Vas-
taaja 4)

Kyselyn avoimista vastauksista tyohyvinvointiin vaikuttavista kehitettavista asi-
oista paallimmaisena nousi tydajan riittamattomyys, mika nakyy kyselyn tulok-
sissa (ka = 5,1; v = 4,0-6,3; md = 6). Joka toinen terveysalan tyontekija kokee,
ettei tyGaika riitd tdiden tekemiseen tyOajalla eiké tydyhteisdissa ole riittavasti
tyontekijoita henkiléston kokemuksen mukaan (Pekkarinen 2018, 49-50). Juutin
ja Salmen (2014, 37-38) mukaan hyvan tyon kasitteeseen liittyy muun muassa
riittdva aika tyon hyvin tekemiseen. Pihlajasaaren (2016, 214, 216) mukaan riit-
tavat resurssit edistavat tyoyksikon tyohyvinvointia. Tutkimuksen mukaan (Ej-
lertsson, Hejbel, Ejlertsson & Andersson 2018, 159) hoitajien terveyden seka

tyon ja yksityiselamén tasapainottamisella on merkittava yhteys.

“Tybntekijoiden kuunteleminen on huonolla tasolla. Johto osaa pitéé luvut kohdil-
laan. Kentéllé voidaan huonosti, kun johto ei osaa reagoida hoitoisuuksiin.” (Vas-
taaja 9)

“Tybvuorojéarjestelyt eli hyvin suunnitellut tybvuorolistat. Henkiléstémitoituksessa
voisi paremmin ottaa huomioon asiakkaiden hoitoisuus.” (Vastaaja 5)

Myds ergonominen tydvuorosuunnittelu koetaan tarkeaksi kehittdmisen osa-alu-
eeksi. Kolmivuorotydssa ergonomisella tyévuorosuunnittelulla voidaan varmistua
siita, ettd turvallisuus, terveys ja hyva hoidon laatu toteutuvat niin hoitajalla kuin
hoidettavalla (Takahashi ym. 2008, 603).

“Ergonomiset tybvuorolistat edistéisivét ty6ssé jaksamista.” (Vastaaja 2)

7.2 Tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

Yhteiskehittelyn tuloksena teimme Lapin Kuntoutuksen hoitohenkilokunnan
kanssa tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman (Kuvio 13). Tydhyvinvoinnin ke-
hittdmissuunnitelma muodostui tydhyvinvointikyselyn ja osallistavien tydpajojen
tuloksena. Tydpajoissa saadut kehittdmisehdotukset olemme koonneet tydhyvin-

voinnin  kehittdmissuunnitelmassa (Kuvio 13) taulukkomuotoon, jossa
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kehittamiskohteet ovat Hyvan tyépaikan kriteerit -kyselyn kuuden eri osa-alueen
otsikoiden mukaisesti toimivat kaytannot, osallistava johtaminen, tyon palkitse-
vuus, asiantuntijuuden kehittaminen, korkeatasoisen hoidon laatu seka tyon ja

yksityiselaman yhteensovittaminen.

Kehittamiskohteiden alapuolelle on koottu ty6pajatydskentelyn tuotoksena tavoit-
teet, toimenpiteet, vastuuhenkilot, aikataulu ja seuranta Kevan prosessimallin
mukaisesti (Kuvio 4). Tavoitteet-sarakkeeseen nousi kehitettavien asioiden paa-
maarat. Toimenpiteet-sarake sisaltaa tehtavat paamaaraan paasemiseksi ja vas-
tuuhenkilot-sarake kertoo, kenelle kyseinen tehtava on nimetty. Vastuuhenkil6t-
osiossa vastuuhenkilot ovat erikseen nimetty ja ne nakyvét tydpaikan omassa
tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma -versiossa. Aikataulu-sarakkeesta sel-
viaa, milloin kehitettava asia on tarkoitus tehda ja seuranta-sarake toimii esimie-
hen tydvalineend, jonka avulla esimies voi hallinnoida ja seurata osa-alueiden
etenemista. Suunnitelman toteutumista on hyva seurata vuoden mittaan tyopai-

kan palavereissa. (Suutarinen 2010, 32-33.)
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Toimivat kaytannot

Tavoitteet

Toimenpiteet

Vastuuhenkildt Aikataulu Seuranta
Tasapuolinen Potilastietojarjestelman ajanvaraus- Hoitotydn ja kuntou- Aloitus heti Jatkuva
tydnjako kirjaan selkeat merkinnat tyén kes- tuksen esimiehet
téiden organisoinnilla tosta. Yhteisty® kuntoutus-
henkildkunnan kanssa.
Avoin dialogi tyénjaossa.
Avoin dialogi Hoitoapulaisen, lahihoitajan ja sai- Henkilékunta Aloitus heti Jatkuva
tydyhteisdssa raanhoitajan toimenkuvien auki kir- yhdessa esimiehen
joitus. kanssa
Osaamisen jakaminen.
Yhteiset kahvitauot.
Saannolliset palaverit, johon jokai- Esimies pitaa viikko- | Palaverit viikoit-
nen voi tuoda aiheita. palaverit tain
Hyvin suunniteltu ty6 Vastuualueet jaettu syksylla -19 Vastuuhenkilot jaettu- Aloitus heti Jatkuva

TyOn sujuvuus vas-

tuualueiden jakami-

sella ja tyon aikatau-
lutuksella

hoitajien kesken.

Syksylla -19 sovittu, etta kiinteist6-
huolto vie naytteet laboratorioon, ja-
kaa postin ja avustajat saattavat
asiakkaat tutkimuksiin.

jen vastuualueiden
mukaisesti.
Hoitajat ja esimies.
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TyOympariston Alakerran meluisuuteen ei voida Esimies. Aloitus heti Jatkuva
viihtyvyys vaikuttaa.
Toimistojen ja Esimies jarjestaa
varastojen ajan siivoustalkoille.
siivoustalkoot.
Tehdaan yla- ja alakerran valilla yh- | Henkilot vastuualueit-
tendinen puutelista-kaytanto tain.
hoitotarvikkeista.
Tyo6n kunnioituksen Palautteen antaminen ja saaminen. Esimies ja Aloitus heti Jatkuva
nakyminen arjessa henkilokunta
Lammin ruoka Keskustelu keittion kanssa. Esimies Syksy 2019 Jatkuva
ylakertaan
lampokarryn avulla
Osallistava johtaminen
Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkildt Aikataulu Seuranta
Yhteiset saannot ja Selkeat tiedotusvélineet ja Esimies Aloitus heti Jatkuva

hyva tiedonkulku

ilmoitukset.

Toimistojen seinille esimies
tiedottaa -infotaulu.
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Tyon palkitsevuus

Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkil6t Aikataulu Seuranta
Tybn imu Yhdessa tekeminen. Henkilokunta Aloitus heti Jatkuva
Avoin vuorovaikutus.
Eri tybvuorojen tehtavat
perehdytyskansioon.
Samanarvoinen Keskustelu johdon tasolla. Johto ja esimies Syksy 2019 Jatkuva
palkkaus
Asiantuntijuuden kehittdminen
Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkildt Aikataulu Seuranta
Ajantasainen tieto ja Koulutussuunnitelman laatiminen. Esimies Henkilékohtai- Jatkuva
taito sen osaamisen
Osaamisen kartoitukset. kartoitus kevat
2020
Tyobntekijoiden Hoitotyon perehdytyssuunnitelma ja | Henkilokunta esimie- | Aloitus heti Jatkuva
pysyvyys ja hyva tervetuloa toihin -opas sijaisille ja hen johdolla.
perehdytys vakituisille tyontekijoille. Saanndlliset palave-
rit.
Joustavat resurssit Tybmaaran ja tydtehtavien vaati- Henkilékunta Aloitus heti Jatkuva

vuuden kartoitus.

litatyontekijat tekevat suunnitelman
seuraavan paivan toista.




68

Korkeatasoisen hoidon laatu

Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkil6t Aikataulu Seuranta
Kaikilla yhteinen Uusi asiakas-ennakkotietolomake. Vastuuhenkil6t Aloitus heti Jatkuva
paamaara -
tyytyvainen kotiutuva Kuntouttava ty6ote ja yhteiset Henkilokunta
kuntoutuja tyGtavat asiakaskohtaisesti.
Asiakkaiden huonevalinnat Henkilokunta
harkitusti.
Moniammatillinen Yhteistydn parantaminen eri Esimiehet ja Aloitus heti Jatkuva
yhteistyd ammattiryhmien valilla. henkildkunta
Omaisyhteistyo.
Osaamisen Ajantasainen kuntoutukseen Esimies Aloitus heti Jatkuva
yllapitaminen perustuva tieteellinen naytto.
Kehittdmisiltapaivat.
Hoitotyon lehdet ja Internet: Hotus,
Kaypa Hoito.
Apuvélineita Pydréatuolit ja nostovyot Kuntoutuksen ja Apuvélineiden Jatkuva
riittavasti hankintalistalle. hoitotydn esimiehet kartoitus kesa
ja niiden 2019 ja hankin-
ajantasaisuus Pika-INR ja pika-CRP+HDb laitteet tatoiveiden esi-

hankittu syksylla 2019.

tys syksy 2019
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Turvallinen ymparistd | Kulunvalvonta-jarjestelméan kartoitus Esimies. Aloitus heti Jatkuva
asiakkaille seka kulunvalvontarannekkeiden Henkilokunta
ylakerrassa hankinta. tarkastaa
kulunvalvontarannek-
keet.
Riittava tyontekija Ulkopuolisen konsultin tyénkuormi- Esimies ja Syksy 2019 Jatkuva
maara tuskartoitus. ulkopuolinen konsultti
Henkilostoresurssien tarkastus.
Tydympariston tur- Uusi turvapuhelin. Esimies Syksy 2019 Jatkuva
vallisuus
Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen
Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkil6t Aikataulu Seuranta
Toimiva Pelisdantdjen laatiminen Esimies ja Syksy 2019 Jatkuva
ja tasapuolinen tydvuorosuunnitteluun. henkildkunta
tydvuorosuunnittelu Kehittdminen
Aloitus pienesta - ei suoraan jatkuu pienin
Patkdaamut autonomiaan. askelin

viikonlopuista pois ja
yhden paivan vapaat
pois

Avoin keskustelu tiimeissa.

Kuvio 13. Lapin Kuntoutuksen hoitotydntekijoiden tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

8.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita ja
selvittdd Lapin Kuntoutuksen hoitohenkilokunnan tyéhyvinvoinnin tilaa. Haimme
opinnaytetyolla vastaukset tutkimuskysymyksiin, millainen on Lapin Kuntoutuk-
sen hoitotyontekijdiden tydhyvinvointi Hyvan tydpaikan kriteerit -kyselyn perus-
teella ja millainen on osallistavin menetelmin laadittu hoitotyontekijéiden ty6hy-
vinvoinnin kehittamissuunnitelma Lapin Kuntoutuksessa. Tutkimuksen tavoit-
teena oli hoitotydntekijoita osallistaen laatia yhdessa tydhyvinvointia tukeva tyo-

hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmind kaytimme Sairaanhoitajaliiton Hyvan
tyopaikan kriteerit -kyselya ja osallistavaa tyOpajatyoskentelyd. Opinnaytetyon
tutkimuksellisena lahestymistapana oli konstruktiivinen tutkimus, jossa etsimme
osallistavilla menetelmilla yhdessa hoitotydntekijoiden kanssa ratkaisuja tyohy-
vinvointiin liittyviin ongelmiin. Ongelmanratkaisut perustuivat teoriapohjaan, jota
peilasimme l&pi tutkimuksen. Lapin Kuntoutuksen hoitohenkilokunnan kanssa

laadimme yhteiskehittelyn tuloksena tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman.

Yhteiskehittamisella voidaan yhdessa tydntekijoiden kanssa rajata kehittamis-
kohteita ja tavoitteita, jotka lisaavat tydssa viihtyvyytta ja tydmotivaatiota tyénte-
kijan perustehtdvaa unohtamatta. Tyontekijoiden kokemus siita, ettéd he paasevat
itse vaikuttamaan tyon sisaltoon ja kehittdmiseen, lisda tutkimuksen mukaan ty6-
tyytyvaisyyttd ja myos sitoutumista ty6hon (Hakanen ym. 2019, 26). Samaan tu-
lokseen on paasty tutkimuksessa (Rice, Fieger, Rice, Martin & Knox 2017, 1107),
jossa henkilokunnan osallistaminen paatoksentekoon ja palautteen saaminen hy-
vin tehdysta tyosta lisaa tyomotivaatiota. Kun yhdessa laadittu kehittdmissuunni-
telma on mustaa valkoisella paperilla, se tekee tydsta tavoitteellisempaa ja voi
parhaimmillaan saada aikaan tydntekijoissa tydonimua. Innostusta tulisikin tyonte-
kijoiden keskuudessa lisata (Manka & Manka 2016, 59, 102).

Opinnaytetyon tyopajatydskentelyyn osallistuneet hoitajat nostivat esille useita

kehittamiskohteita, joista monet perustuivat koko  organisaatiossa
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moniammatillisen yhteistyon lisaamiseen, tydyhteison toimintaan ja tiedonkul-
kuun. Monet tyontekijoiden tuomat kehittdamiskohteet osallistavissa tyopajoissa
olivat pienia asioita, jotka kuitenkin muodostavat tyonteolle hidasteita, lahinna yh-
teisten kaytantojen tai pelisdanttjen puuttuessa. Tydhyvinvointisuunnitelman tar-
koituksena on ty6tiimin eteneminen yhdessa kohti paamaaraa eli parempaa ty6-
hyvinvointia. Tavoitetta on hyva lahestya pienin askelin, jotta tulokset saavute-
taan. (Rauramo 2008, 181.) Laineen (2014, 11) mukaan mitkéa tahansa kehitta-

miskohteet, joilla on hyvinvointivaikutuksia henkildkunnalle, ovat tarkeita.

Kehittamissuunnitelman sisaltoé koottiin kehittamiskohteiden alle, jotka mukailivat
Hyvan tyopaikan kriteerit -kyselyn kuutta osa-aluetta. Mielenkiintoinen huomio on
siind, ettd ne osa-alueet, mitk& tyontekijat kokivat tarkeimmiksi tydhyvinvoinnin
kannalta, saivat eniten kehittdmisehdotuksia. Vastaavasti osa-alueet, mitka eivat

ole niin tarkeita tydhyvinvoinnin kannalta, saivat vahiten kehittdmisehdotuksia.

Tyontekijat kokivat kehittamishankkeen positiivisena ja toivoivat sen edistymista,
mutta olivat toisaalta myos skeptisia (Laine 2014, 24—26). Skeptisyyteen voi olla
vaikuttamassa tyontekijoéiden kokema kiire perushoitotydssa ja tyéhyvinvointia tu-
kevien toimenpiteiden puuttuminen. Konstruktiivinen tutkimuksen osalta saavu-
timme halutun padmaaran, mutta kehittdmissuunnitelman toimenpiteiden tydstéa-
minen vaatii tyoyhteisdlta viela paljon tyota (Jarvinen & Jarvinen 2000, 102, 106;
Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65-66, 68) ja tarkein ja vaikein vaihe onkin
uusien tapojen ja toimintamallien kayttéonotossa (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 21). Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma toimii hyvana esimiehen tyo-
kaluna ja suunnitelman toteutumista onkin seurattava saanndllisesti esimerkiksi

tyOpaikan palavereissa (Suutarinen 2010, 32-33).

Opinnaytetyossa selvitimme kyselyn avulla hoitotydntekijoiden tyéhyvinvoinnin ti-
lan, mutta jatimme pois muunlaisen tiedon kerdamisen tyohyvinvoinnin puut-
teista, kuten sairauspoissaolojen ja tyontekijdiden vaihtuvuuden aiheuttamien
kustannusten vaikutuksista. Emme mydskaan lahteneet selvittdmaan organisaa-
tion kayttdmien eurojen maardd tydhyvinvoinnin panostukseen. Halusimme

tuoda erilaisen katsantokannan ty6hyvinvointiin ja uudenlaisen lahestymistavan
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tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, johon kuului tydntekijéiden osallistaminen. Esi-
miehet kerddvat kuukausittain dataa sairauspoissaoloista seka tyontekijoiden

vaihtuvuudesta, joten se ei olisi tuonut organisaatiolle uutta tietoa.

Tyohyvinvointikyselyn pohjalta nousi esille hyva henki tydntekijoiden kesken,
mutta tulosten mukaan tyéhyvinvointi jaa kuitenkin tyydyttavalle tasolle. Kyselyn
vastauksiin on voinut vaikuttaa sen hetkinen kiire tyopaikalla, jolloin vastaaminen
on voinut jdada hyvin pinnalliseksi. Myds tydntekijan mieliala vastaushetkella on
voinut vaikuttaa tulokseen seké se, onko kysymykset ymmarretty oikein. Negatii-
vissavytteinen hoitoalaa koskeva keskustelu valtakunnallisessa mediassa on voi-
nut herattdd tyontekijoissd negaatiota, joka heijastuu taéhan kyselyyn. Naimme
mya0s ristiriitaisuuksia kyselyn numeraalisissa ja avoimissa vastauksissa. Kritiik-
kia saavat erityisesti tydhyvinvointia tukevan toiminnan suunnitelmallisuus, on-
gelmatilanteisiin puuttuminen, johdonmukaisten saantéjen noudattaminen, pe-
rehdytyksen suunnitelmallisuus ja henkildstomaaran ja ammattirakenteen vas-
taaminen tyon vaativuuteen. Erityisen tyytymattomia tyontekijat ovat palkkauksen
kannustavuuteen, mikd on yhdenmukainen aiempien tulosten kanssa (Sanne-
mann ym. 2017, 27; Hahtela 2019, 37).

Tyontekijoista 53 prosenttia on tydskennellyt Lapin Kuntoutuksessa yli 11 vuotta
ja 80 prosenttia yli kuusi vuotta. Mitka tekijat saavat tyontekijat pysymaan nainkin
pitkaan yhden tyénantajan palveluksessa? Tulosten mukaan tyéhyvinvointi koko-
naisuudessaan ei voi olla vastaus kysymykseen. Voisiko vastaus loytya ainakin
osittain kyselyn avoimista vastauksista, kuten hyvastd me-hengesta, tyoilmapii-
ristd, tyokavereista ja yhteistyosta? Taman tyohyvinvointikyselyn mukaan hoitajat
kokevat tyon mielekkaana. Tutkimusten mukaan hoitajat kokevat potilastyén mer-
kityksellisena ja tarkeana (Utriainen 2009, 83, 86; Jarvensivu & Toivanen 2013,
52-55) ja tydhyvinvointia lisaavéat yhteisollisyys ja sosiaalinen vuorovaikutus (Ut-
riainen 2009, 83, 86; Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas 2011, 29-33). Kuten
tydmme teoriaosuudessa on todettu, jokainen tyontekija haluaa arvostusta teke-
mastaan tyostaan; kehumalla aiheesta, kiittamalla pienestékin ja kuuntelemalla.
Palautteen antaminen ja saaminen ovat ensiarvoisen tarkeita asioita tyossa ke-

hittymisen ja tyohyvinvoinnin kannalta.
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Tulee kuitenkin muistaa, etta nuorempi sukupolvi ei ole niin sitoutunut tyopaik-
kaansa kuin vanhempi sukupolvi. Koska tydmarkkinat ovat nykyaan hoitajilla hy-
vat, tulee nuorempien tydntekijoiden sitouttamiseen panostaa. Eri tutkimuksissa
on todettu, etté arvostavan johtamisen ulottuvuuksilla eli tasa-arvoisuudella, joh-
tamisen suunnitelmallisuudella, osaamisen arvostamisella ja tyossa jaksamisen
tukemisella voidaan tukea tyontekijoiden tyohon sitoutumista. On myos todettu,
ettd joustavalla henkiljohtamisella on yhteys henkiloston tydhon sitoutumiseen
ja tyotyytyvaisyyteen ja etté joustava henkildstdjohtaminen lisaa erityisesti nuor-
ten tyontekijoiden sitoutuneisuutta tydhonsa. (Bal & De Lange 2015, 150; Hyy-
tidinen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen 2015, 213-214, 222.) Tydyhteisot
ovat murroksessa uusien sukupolvien tullessa tyokentalle. Krégerin ja kumppa-
neiden (2018) tutkimuksen mukaan hoitoalalla on tapahtunut suurin muutos hoi-
tajien ikarakenteessa, jossa elakkeelle on siirtynyt yksi suuri ikéluokka. Tama
muutos on tuonut mukanaan nuoremmat tyontekijat paremmalla koulutustasolla.
(Kroger, Aerchot & Puthenparambil 2018, 78.)

Valtakunnallisessa Sairaanhoitajaliiton Hyvan tydpaikan kriteerit -kyselyssa vas-
tauksia arvioitiin ian mukaan. Koska opinnaytetydémme otanta oli huomattavasti
pienempi, paatimme ettei ikaan perustuva vertailu ole tuloksissa oleellisin, vaikka
ialla on merkitysta tyéhyvinvointiin liittyvisséa asioissa. Huomasimme kuitenkin,
ettd tyohyvinvointikyselyyn vastanneista kriittisimpia olivat 26—45-vuotiaat (Liit-
teet 4-9). Samoin Sairaanhoitajaliiton valtakunnallisen kyselyn mukaan tyytymat-
tomimpia tyéelamaén ovat 26—45-vuotiaat sairaanhoitajat. Tutkimusten mukaan
henkiloston sitoutuminen tyéhon on yhteydesséa sukupolvisuuteen; Y-sukupolven
eli vuosina 1980-1995-syntyneiden tyéhon sitoutuminen on heikointa ja suurten
ikaluokkien voimakkainta (Hyytidinen ym. 2015, 218, 222). Taman perusteella

ikajohtamiseen tulisi tydpaikoilla panostaa.

Julkisella terveysalalla tehdyssa kyselyssé nousee esille tydn kuormittavuuden
lisaantyminen niin henkisesti kuin fyysisesti (Pekkarinen 2018, 70). Sairaanhoi-
tajaliiton selvitys osoitti, etta sairaanhoitajien kokemukseen tyooloista vaikuttaa
muun muassa tydaikamuoto eli sdannollisessa vuoro- ja yotyossa tyoskentelevat

sairaanhoitajat ovat paivatyossa tyoskentelevia tyytymattomampia. (Hahtela
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2019, 3, 36.) Kuitenkin kunta-alan tyontekijoiden tydhyvinvointia mittaavassa tut-
kimuksessa 18-29-vuotiaat tyontekijat kokivat tyokykynsa hyvaksi lahes kaikissa
osa-alueissa niin fyysisen kuin henkisen tyokyvyn puolelta. He kokivat myds, etta
heilla on voimavaroja kohdata tydelamassa tapahtuvia muutoksia. (Pekkarinen
2018, 16-17.)

8.2 Opinnaytetytn eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon eettisyyteen tietojen kasittelyssa liittyy kaksi keskeista kasitetta,
jotka ovat anonymiteetti ja luottamuksellisuus (Eskola & Suoranta 2000, 56-57).
Opinnaytetyon kohdistuessa ihmisiin tarkeimpia eettisia periaatteita ovat lisaksi
informointiin perustuva suostumus ja seuraukset (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2011, 25). Tutkimuksessa tulee liséksi noudattaa tutkittavan itsemaaraamisoi-
keuden kunnioittamista, vahingoittamisen valttdmista ja tietosuojaa. (Ammattikor-
keakoulujen rehtorineuvosto Arene ry 2018, 7—8.) TyoOntekijat saivat tiedon tule-
vasta tyohyvinvointikyselysta ja tydpajatydskentelysta hyvissa ajoin ennen kyse-
lya oman esimiehen kautta niin suullisesti kuin kirjallisesti. Tutkimusprosessi on
ollut lapindkyvaa. Opinnaytetyodn eri vaiheista on tiedotettu tyontekijoitd ajankoh-
taisesti ja kyselyyn vastaamisesta on muistutettu sahképostiviesteilla. Tybpaja-
tydskentelyssa vallitsi luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. Jokaisella oli lupa il-
maista omia ajatuksiaan tydhyvinvointia edistavista ja estavista tekijoista rehelli-
sesti. Tutkijoilla on taysi vaitiolovelvollisuus henkil6ihin liittyvista asioista. Kenen-
kdan nimié ei tutkimuksessa julkaista ja kyselyyn osallistuminen onnistui taysin

anonyymina.

Opinnaytetyotéa tehtdessa on kunnioitettava muiden tutkijoiden tyota ja liséksi on
oltava huolellinen, rehellinen ja avoin. Tutkimus tulee toteuttaa suunnitelmalli-
sesti. (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry 2018, 7—8.) Tutkimus to-
teutettiin noudattaen hyvaa tieteellistd kaytantéa koko tutkimuksen ajan. Tutki-
mukselle haettiin asianmukainen tutkimuslupa (Liite 1). Lupa Hyvan tydpaikan
kriteerit -kyselylomakkeen kaytt6on sita mukaillen saatiin Sairaanhoitajaliitolta.
Sahkdisen kyselylomakkeen saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoi-

tuksesta, nimettomyydesta seké luottamuksellisuudesta. Salassa pidettavia tai
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arkaluontoisia kysymyksia ei kysytty. Tutkijat ovat olleet rehellisia vastaajien
maarissa ja vastausten sisalldissa. Webropol-ohjelmistoon ja suljetussa kirjekuo-
ressa palautettuihin vastauslomakkeisiin oli paasy vain tutkijoilla. Opinnaytetyon
valmistumisen jalkeen kaikki kirjallinen materiaali, kuten tyéhyvinvointikyselyt, tu-

hotaan asianmukaisesti.

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta maaritelladn otoksen kattavuuden seka
vastausprosentin mukaan. Lisaksi on tarkead, ettd kysymykset vastaavat opin-
naytetydssa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. (Heikkila 2014, 178.) Kyselylomak-
keen testaus ennen sen julkaisemista on kivijalka luotettavalle analyysille (Vilkka
2007, 78) ja validoitu kysely lisaa sen luotettavuutta. Vastausprosentti tutkimuk-
sessamme oli 72,7 prosenttia ja kahteen erilliseen osallistavaan tyopajaan osal-
listui puolet hoitohenkildkunnasta. Hoitohenkilékunnasta suurin osa on osallistu-
nut joko kyselyyn tai tydpajatydskentelyyn tai molempiin. Kyselylomake oli tes-
tattu etukateen ja kyselyssé olevat kysymykset antoivat vastauksen tutkimusky-
symyksiimme. Tutkimuksen yleistettavyytta heikentaa se, etta se tehtiin yhdessa
organisaatiossa, joskin koko hoitohenkildstolle. Konstruktiivisen tutkimuksen tar-
koitus on luoda jotain uutta ja oleellista on ratkaista kaytannén ongelma teoreet-
tiseen tietoon nojaten. Ty6hyvinvointisuunnitelma on yksiléllinen ja ei sinallaan

ole toistettavissa, mutta prosessi on taysin jaljitettavissa tasta opinnaytetyosta.

Laadullisen tutkimusmenetelméan luotettavuuden kriteeri on tutkijan rehellisyys.
Tutkijan tulee arvioida tutkimuksen luotettavuutta jokaisen tekemé&nséa valinnan
kohdalla. Tutkijan on pystyttdva kuvaamaan ja perustelemaan mista, mita ja mi-
ten on lopullisiin ratkaisuihin paatynyt. Tutkijoiden tulee olla puolueettomia.
(Vilkka 2015, 196-198.) Kaytimme tyossa tarkkaa dokumentointia ja osallista-
vissa menetelmissd toimimme hyvassa yhteishengessa, jokaisen tutkimukseen
osallistuvan itsemaaraamisoikeutta kunnioittaen. Kirjallisista vastauksista
olemme siirtdneet tyontekijoiden ndkemykset sanasta sanaan sitaatein tutkimus-
tuloksiin. Laadullisen aineiston analyysissa kaytimme luokittelua, jossa muodos-
timme aineistolle p&déluokat alaluokkineen tydpajatydskentelystd saamiemme tu-
losten perusteella. Tutkimustulokset ovat luotettavia. Tutkimustulosten
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luotettavuuteen on vaikuttanut se, etta tutkijoita on ollut kaksi ja kaytéssa on ollut

validoitu kysely.

Kaytimme tydéssdmme mahdollisimman uusia kotimaisia ja kansainvalisia lah-
teitd, jotta saisimme uutta tietoa tydhyvinvoinnin teoriasta ja sen nykytilasta laaja-
alaisesti. Kirjallisuudesta valitsimme kirjoittajat, jotka ovat tutkineet tydhyvinvoin-
tia pidemman aikaa, ja joilla on selkea kasitys tyohyvinvoinnin tilasta niin Suo-

messa kuin kansainvalisestikin. Tama lisaa tydomme luotettavuutta.

8.3 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tutkimuksen merkitys on Lapin Kuntoutuksen tydyhteisolle tarkea.
Kehittamistehtavan kautta tyoyhteisd sai uutta tietoa tyohyvinvoinnin merkityk-
sesta ja padsi mukaan suunnittelemaan osallistavien tydpajojen kautta tyohyvin-
voinnin parantamisen keinoja. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tuo yhteiskunnalli-
sesti saastoja, kun siihen on organisaatiotasolla puututtu ajoissa. Talldin varhais-
elakkeelle tai tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiset voidaan mahdollisesti valttaa
tai niitd voidaan lykata pidemmalle tulevaisuuteen. Pitkid sairauslomia voidaan
mahdollisesti tydhyvinvointikeskustelun jalkeen valttaa tai naiden kautta voidaan
saada avoin dialogi ty6terveyden kanssa jo varhaisessa vaiheessa. (Anttonen &
Réasanen 2008, 18; Valtiokonttori 2009, 11.)

Liséksi tyohyvinvointikeskustelu tuo lisatietoa esimiestydohon ja sen merkitys
tyontekijoita tukevana toimintana korostuu. Esimiehell& on suuri vastuu tydhyvin-
voinnin edistamisesta ja sen avaamisesta keskustelulla tydyhteiséssa. (Valtio-
konttori 2009, 11; Ravantti, Paakkonen, Rasanen & Hanhela 2013, 70.) My6s
tyontekijoiden tietamys tydhyvinvoinnin tekijoista kasvattaa omaa vastuunkanta-
mista koko tyoyhteison tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen kautta osalle tyonteki-
joista tuli toisaalta yllatyksend, ettd moni asia olikin tydpaikalla hyvin. “Ruoho ei
ole aina vihreampaa aidan toisella puolella” -sanonta tuli tyontekijoiden keskus-
telujen pohjalta konkreettiseksi, kuten edella mainitsimme. Oli siis tarkeaa pysah-
tya tyohyvinvointiin liittyvien asioiden aarelle ja pohtia, missa tassa tyoyhteisdssa
mennadan. Tutkimuksen kaytannéllinen merkitys on suurin varmasti opinnayte-

tyontekijoille itselleen sekd tyoyhteisdlle. Tutkimuksen antama tieto
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tyohyvinvoinnista on avartanut opinnaytetyontekijoiden tietamystéa aiheesta ja sa-

malla korostanut sen tarkeytta esimiestydssa.

Opinnaytetyon kautta nousi esille monia uusia jatkotutkimuskohteita. Seuraa-
vaksi olisi hyva tutkia, miten tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma on jalkautu-
nut kaytantdon Lapin Kuntoutuksessa. Voisiko sita laajentaa koko organisaation
kattavaksi yhtenaiseksi toimintamalliksi? Hyvan tyopaikan kriteerit -tydhyvinvoin-
tikyselyn (Hahtela 2014) voisi toistaa ensi vuonna ja tyotyytyvaisyyden mittaami-
nen tehda sdanndélliseksi. Saman kyselyn toistaminen vuoden péasta toisi muka-
naan jatkumon ja kyselyn tuloksia olisi helppo verrata néin keskenaan. Nain myos
tyohyvinvoinnin suunnitelmaa voi kehittdd rakentavasti tilanne- ja teemakohtai-
sesti. Naiden lisaksi voisi kehittédéa tydyhteison ja esimiehen vuosikellon tydhyvin-
voinnin kehittdmiseksi ja sita voisi seurata ja arvioida palavereissa saannallisesti.
Tutkimusta voisi tehda myds sijaisten tydhyvinvoinnin kehittdmisen vaikutuksista
osaavan ja riittdvan tyontekijamaaran saatavuuteen. Sijaiset eivat valttamatta ha-
lua olla vakituisessa ty0suhteessa, mutta yleensa he valitsevat tyopaikan tydil-

mapiirin, tydyhteison toimivuuden ja sijaisten arvostuksen perusteella.
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tekijat
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Opinndytetydon |Opinnaytetydn tavoitteena on luoda pohjaa henkiléstosta 1ahtevalle tydhyvinvoinnin tukemiselle

tavoite, ja kehittymiselle seka lisata henkiloston, johdon ja tutkijoiden tietoisuutta tydhyvinvointiin
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ongelmat Kuntoutukselle.
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&Y Lapin Kuntoutus

Tyohyvinvointikysely - Hyvan tyopaikan kriteerit

Tervetuloa vastaamaan tydhyvinvointikyselyyn. Kysely on 5-sivuinen ja vie aikaa sinulta noin 15 minuuttia. Vastausten
perusteella saamme tietoa tdmanhetkisen tyShyvinvoinnin tilasta seka juuri Sinun nakemyksesi siita. Vastauksesi on
slis ensiarvoisen tarkea.

Vastaukset toimivat alustuksena tydpajassa, joka pidetdaan maanantaina 13.5. Nahdaan silloin!

Kysely on laadittu siten, ettd emme pysty nakemaan yksittaisen tyontekijan vastauksia eika tutkittavan yksildllisyys
kay ilmi missaan tutkimuksen vaiheessa.

1. Ammattini on

O sairaanhoitaja

O I&hihoitaja / perushoitaja / apuhoitaja

2. lkéni on

() 25 vuotta tai alle
O 26 - 35 vuotta
() 36-45 vuotta
() 46 - 55 vuotta
() 56 - 64 vuotta
O yli 64 vuotta

3. Olen tyoskennellyt Lapin Kuntoutuksessa (huomioi tyéskentelysi myos joko llkassa tai Veljeskodilla)

O alle vuoden
O 1 - 5 vuotta
O 6 - 10 vuotta
() 11-20 vuotta
() 21-30 vuotta
O yli 30 vuotta
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Y Lapin Kuntoutus

Tyohyvinvointikysely - Hyvan tyopaikan kriteerit

Vastausasteikko: 1-10 1 = Taysin eri mieltd 10 = Taysin samaa mielti

Valitse numero, joka mielestasi kuvaa parhaiten tilannetta talla hetkella.

4. Toimivat kdytdnnot (1/6). Seuraavat kysymykset kuvaavat tydyksikkénne toimintatapoja ja vallitsevia
kdytantoja.

Tybyhteistssdmme..

1. tydbmme tavoitteet ja perustehtavé on
maédritelty

2. tybprosesseja arvioidaan saanndllisesti
yhdessa

3. henkiléstda rekrytoidaan tydyhteisén
osaamistarpeen perusteella

4. laadukkaan opiskelijaohjauksen
kaytanndista on sowvittu

5. tyéhyvinvointia tukeva toiminta on
suunnitelmallista

OO O O 0 O
OO0 O O 0 O
OO O O 0O O
OO0 o O 0 O
OO0 o O O O
OO0 o O 0 O
OO0 O O 0 O

6. annamme ja saamme palautetta

OO0 o O 0 O
OO0 o O 0 O

10

OO0 O O 0O O

5. Osallistava johtaminen (2/6). Seuraavilla kysymyksilla kartoitetaan I&hiesimiehen ja ty6ntekijéiden vilistéd

yhteistyota.

Tybyhteistssdmme..

7. esimies tuntee tydmme arjen

8. tyontekijéitd kannustetaan ottamaan osaa
paatoksentekoon

9. paatoksenteko on lapinikyvaa
10. ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti

11. esimies tukee tydskentelytapojen
uudistamista

12. tydntekijdiden ja esimiehen valilla on
avoimet ja luottamukselliset suhteet

O O 000 O O -~
O O OO0 O O~
O O OO0 O O«
O O OO0 O O~
O O OO0 O O =
O O OO0 O O -
O O OO0 O O~
O O OO0 O 0O-=
O O OO0 O O-
O O OO0 OO0

13. noudatetaan johdonmukaisia sdantdja,
samat saannot kaikille ja kaikkina aikoina

—
=
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¥ Lapin Kuntoutus

Tyohyvinvointikysely - Hyvan tyopaikan kriteerit

Vastausasteikko: 1-10 1 = Taysin eri mielta 10 = Taysin samaa mielta

Valitse numero, joka mielestasi kuvaa parhaiten tilannetta talla hetkella.

6. Tyon palkitsevuus (3/6). Seuraavilla kysymyksilld arvioidaan kokemusta tyon palkitsevuudesta.

Tybyhteistssdmme..

10
14. pystymme tekemaan tydmme hyvin

15. koemme, etta tyétdmme kunnicitataan,
koska se on merkityksellista ja vastuullista

16. koemme tyon imua (tarmokkuutta,
omistautumista ja tyéhén uppoutumista)

17. tydmme on mielek&sta, vaikka
olemmekin valilla stressaantuneita ja
vasyneita

18. palkka nousee tehtévien vaativuuden
kasvaessa

O O O O O0O-
O O O O O~
O O O O O«
O O O O O-
O O O O O«
O O O O QOe-
O O O O O~
O O O O O-=
O O O O Oe
O O O OO0

7. Asiantuntijuuden kehittiminen (4/6). Seuraavilla kysymyksilld kartoitetaan tytyksikkdnne keinoja/tapoja
tukea tyontekijoiden asiantuntijuuden kehittymista.

Tyodyhteistssamme..

19. perehdytys on suunnitelmallista ja
kattavaa

20. tyd on jaettu ammattinimikkeen ja yksildn
osaamisen perusteella

21. kaikilla on mahdollisuus
suunnitelmallisesti kehittda osaamistaan

22. kaytamme ajanmukaista kirjallisuutta ja
tietokantoja

23. kehityskeskusteluihin valmistaudutaan ja
ne kéydaan saannollisesti kaikkien kanssa

24. kokeneimmat tyontekijat toimivat
mentoreina ja siitdvat osaamistaan
tydyhteisdjen sisélla

o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O O O

25. saamme tarvittaessa tyonohjausta
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Tyohyvinvointikysely - Hyvan tyopaikan kriteerit

Vastausasteikko: 1-10 1 = Taysin eri mieltd 10 = Taysin samaa mieltd

Valitse numero, joka mielestasi kuvaa parhaiten tilannetta talla hetkella.

8. Korkeatasoinen hoidon laatu (5/6). Seuraavat kysymykset liittyvit tyGyksikkonne hoidon laatuun.

Tybyhteistssdmme..

26. potilaan hoitoa arvioidaan olemassa
olevien laatukriteereiden avulla

27. henkilostomaara ja ammattirakenne
vastaavat tyén vaativuutta

28. henkildstén osaaminen vastaa tydn
vaativuutta

29. kaytdmme tutkittuun tietoon perustuvia
hoitomenetelmia (esim. Kaypéa hoito -
suosituksia)

30. hoitolaitteemme / vélineemme ovat
ajantasalla

31. huomioimme potilasturvallisuuden hoidon
suunnittelussa ja toteutuksessa

O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O

9. Tyon ja yksityiseldmén yhteensovittaminen (6/6). Seuraavilla kysymyksilld arvioidaan tydyksikkonne

kéytantojaltoimintatapoja tyon ja yksityiseldmén yhteensovittamisessa.

Tydyhteisdssdmme..

32. pystymme tekemaan tyon suunnitellulla
tydajalla

33. tydaikojen suunnittelussa pyritdan
huomioimaan yksildlliset tarpeet

34. mahdollistetaan opinto-, vuorottelu- ja
sapaattivapaalle seka osa-aikaelakkeelle
siityminen

35. jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja
sairaan lapsen tai laheisen hoitamiseen

36. tuetaan myds isia kayttdmaan
perhevapaita

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O 0O O
O O O O O
O O O O O

10

10
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8 Lapin Kuntoutus

Tyohyvinvointikysely - Hyvan tyopaikan kriteerit

Vastausasteikko: 1-10 1 = Téysin eri mieltd 10 = Taysin samaa mieltd

Valitse numero, joka mielestasi kuvaa parhaiten tilannetta talla hetkella.
10. Kuinka merkittéviné pidit seuraavia osa-alueita oman tyéhyvinvoinnin kannalta?

Toimivat kaytédnnét

Osallistava johtaminen

Asiantuntijuuden kehittdminen

Korkeatasoinen hoidon laatu

1
O
O
Tyén palkitsevuus O
O
O
O

OHONOHONOHOIL
OO0O0O00OO0 =«
O00O0O0O0 -
OO0O0O00OO0 =
O0000O0 =
OO0000O0 ~
O0000O0 =
ONONOHONONOIL
OO00O0O0OO0 =

Tyén ja yksityiselaman yhteensovittaminen

11. Mitk& tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat tyépaikalla mielestési hyvin?

12. Mité tyohyvinvointiin liittyvia asioita tyopaikalla olisi syyta kehittaa?
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Liite 3.
HEI LAPIN KUNTOUTUKSEN HOITAJAT! 19.3.2019

Opiskelemme sosiaali-, terveys- ja liikunta-alan ylempaa ammattikorkeakoulutut-
kintoa Lapin ammattikorkeakoulussa. Opinnaytetydmme aiheena on ty6hyvin-
vointisuunnitelma - osallistamalla kohti tyéhyvinvointia. Toteutamme tdman ke-
hittdmistehtavana Lapin Kuntoutuksessa. Tyémme tarkoituksena on tuottaa
tyoyhteis6dnne tybhyvinvointisuunnitelma yhteistydssa teidan tyontekijoi-
den kanssa. Kehittdmistehtavaan osallistuvat kaikki vakituiset hoitajat, lukuun
ottamatta Veljestuvan hoitajia. Veljestuvan hoitajat olemme rajanneet opinnéayte-
tyon ulkopuolelle, koska halusimme keskittya tassa tydssa vain kuntoutusosas-
tolla tydskenteleviin.

Tuntuuko, etta jalleen tatd samaa, eikd mikaan johda mihink&an?
Kehittamistehtava pohjautuu Sairaanhoitajaliiton ‘hyvan tyépaikan kriteerit’ -mal-
liin. Kehittamisprosessi koostuu eri vaiheista ja tarkoituksemme on mahdollistaa
se, ettd juuri Teidan tyontekijoiden &ani paasisi kuuluviin olemalla tarkedné osana
sen kehittamisessa. Tama siksi, koska teilla tydntekijdilla on tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen kannalta arvokasta tietoa siita, mitk& asiat ovat kunnossa tyopaikalla
ja mita asioita tulisi viela kehittda. Kehittamisprosessi kaynnistyy tydhyvinvoinnin
nykytilan kartoituksella - sdhkoisella kyselylomakkeella. Alkukartoituksen vas-
tauksista teemme yhteenvedon, jonka pohjalta voimme yhdessa miettia tydyhtei-
sonne tyohyvinvoinnin kehittamisen kohteita ja suunnitella teidan tyéyhteisén na-
kéinen tyohyvinvointisuunnitelma.

Tyohyvinvointikyselyn toteutamme Webropol-pohjalla. Saat sahkopostiisi linkin,
mink& kautta vastaaminen onnistuu. Kyselyn vastausaika on 1.4. - 21.4.2019.
Voit vastata halutessasi myds kirjallisesti. Kyselylomakkeen ja vastauskuoren
loydat seka ala- etta ylakerran hoitajien toimistosta ohjeineen. Kaikkia vastauksia
kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti. Vastaajan henkilollisyys ei tule esiin
missaan tutkimuksen vaiheessa.

Tapaamme sitten tyopajassa maanantaina 13.5.2019 klo: 12.30 - 16.00, missa
kdaymme lapi kyselyn tulokset ja alamme suunnittelemaan tyéhyvinvointisuunni-

telmaa. Syksyn ty6pajassa koostamme lopullisen tydhyvinvointisuunnitelman.

Terveisin, Minna Ravelin €ovastiina Paivarinne
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Liite 4.
Toimivat kaytannot ian mukaan

Toimivat kdytdnnét idin mukaan

10,0

9,0

1. tymme tavoitteet ja 2. tyGprosesseja 3. henkiléstod 4. laadukkaan 5. tydhywvi intia tukeva 6. ar Jja saamme
perustehtivd on arvioid; sadannslll r tydyhteistn opiskelijachjauksen toiminta on palautetta
midiritelty yhdessi osaamistarpeen kiiytinndisti en sovittu suunnitelmallista
perusteella

W26 - 35 -vuotiaat " 36 - 45 -vuotiaat " 46 - 55 -vuotiaat 56 - 64 -vuotiaat
Liite 5.

Osallistava johtaminen ian mukaan

Osallistava johtaminen idn mukaan

10,0
9,0
8,0
7,0

7.0

6,0

50 54
4,0
3,0
20
1,0
0,0

7. esimies tuntee 8. tyontekijéita 9. padtoksenteko on 11. esimies tukee 12. tydntekijéiden ja 13, noudatet;

tyGmme arjen kannustetaan ldpindkyvaa ongslmatllarlhisllrl tydskentelytapojen ulmlahan villllﬂ on johdonmukaisia

ottamaan osaa puututaan nopeasti uudistamista avoimet ja sddntajd, samat

pddtksentekoon lucttamukselliset  sddnndt kaikille Ja

suhtest kaikkina aikoina

W26 - 35 -vuotiaat V36 -45 tiaat 46 - 55 tiaat 56 - 64 -vuotiaat




103

Liite 6.
Tyo6n palkitsevuus idn mukaan

Tyon palkitsevuus idn mukaan

10,0
9.0
8,0
7.0
6,0
5.0
4,0
3,0
20
1.0
0,0
14, pystymme 15. Koemme, ettd 16. koemme tydn imua 17. tydmme on 18. palkka nousee
tekemdiin tydmme tybtimme {tarmokkuutta, mielekisti, valkka  tehtiivien vaativuuden
hywvin kunnicitataan, keska se  omistautumista ja clemmekin vililla kasvaessa
on merkityksellisti ja tydhon uppoutumista) stressaantuneita ja
vastuullista vasynelta

®26 - 35 -vuotiaat ™36 - 45 -vuotiaat " 46 - 55 -vuotiaat 56 - 64 -vuotiaat

Liite 7.

Asiantuntijuuden kehittyminen ian mukaan

Asiantuntijuuden kehittaminen ian mukaan

10,0
8,0
8,0
7.0
6,0
50
40 =
3,0
2,0
1,0
0
19. perehdytys on 20. tyd on jagttu 21. kaikilla en 22, kiiytamme 24, kokeneimmat 25, zaamme
suunnitelmallista ja ammattinimikkeen ja mahdollisuus ajanmukaista Icahilysknslmsmmhin tyontekijat toimivat tarvittasssa
kattayaa yksilon osaamisen  suunnitelmallisest kifallisuutta ja  valmistaudutaan ja nementoreina ja slirtiviit  tyénohjausta
perusteella kehittdi osaamistaan tietokantoja kiydain osaamistaan
sdnndéllisest tydyhtelsojen sisdlla
kaikkien kanssa

26 -35-vuotiaat " 36 - 45 -vuotiaat 46 - 55 -vuotiaat 56 - 64 -vuotiaat
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Liite 8.

Korkeatasoinen hoidon laatu i&n mukaan

Korkeatasoisen hoidon laatu ian mukaan

10,0
9,0
8,0 8.4
7.0
6,0
50 52
4,0
30
20
1,0
o0
26. potilaan hoitoa  27. henkildstomaara ja 28. henkiloston 29, kaytamme 30. hoitolaitteemme [ 31. huomioimme
arvicidaan olemassa ammattirakenne  osaaminen vastaa tybn  tutkittuun tietoon villneemme ovat potilasturvallisuuden
olevien vastaavat tyén vaativuutta perustuvia ajantasalla heiden suunnittelussa
laatukriteereiden avulla vaativuutta hoitomenetelmia (esim. ja toteutuksessa
Kiypa hoito
-suosituksia)
W26 - 35 -vuotiaat " 36 - 45 -vuotiaat " 46 - 55 -vuotiaat 56 - 64 -vuotiaat
Liite 9.

Tyo6n ja yksityiselaman yhteensovittaminen ian mukaan

Tyon ja yksityiseldm&n yhteensovittaminen idn mukaan

10,0
9.0
8,0
7.0
6,0
50
4.0
30
2,0
1,0
0,0
32, pystymme tekemain 33. tybalkojen 34. mahdollistetaan  35. Jokaisella on olkeus 36. tuetaan mybs Isld
tydn suunnitellulla  suunnittelussa pyritidn opinto-, vuorottelu- ja perhevapalsiin ja kdyttimaidn
tyGajalla huomicimaan sapaattivapaalle sekd salraan lapsen tal perhevapalta
yksilélliset tarpeet osa-alkaelikkeelle lihelsen hoitamiseen
slirtyminen

W26 - 35 -vuotiaat ™ 36 - 45 -vuotiaat "~ 46 - 55 -vuotiaat 56 - 64 -vuotiaat



