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- Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Tyohyvinvointia on paasaantdisesti tarkasteltu johtamisen ja johtamiskulttuurin nakdékulmasta.
Tasta huolimatta alaistaidoilla on suuri merkitys tyonhyvinvoinnin kannalta. Tydhyvinvointi on
yhdistelma naité kahta osa-aluetta.

Opinnaytetyon  tarkoituksena  oli  selvittdd  alaistaitojen  yhteyttd  tydhyvinvointiin
kirjallisuuskatsauksen avulla. Opinnaytetytn tavoitteena on tutkitun tiedon avulla kehittda
tyohyvinvointia.

Opinnaytetytn tutkimusmenetelména oli kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Kaytettdva aineisto
haettiin eri tietokannoista (PubMed, Medic, Cinahl, Medline sek& BioMed Central Journals).
Lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen valittin  kahdeksan tutkimusta, jotka analysoitiin
sisdlldnanalyysia kayttaen.

Saatujen tulosten mukaan ty6hyvinvointi ja alaistaidot nayttaytyvat hyvin samanlaisina. Niiden
syntymiseen, yllapitamiseen ja kehittdmiseen vaikuttavat samat osa-alueet. Naitd osa-alueita
ovat arvopohjainen osaaminen, tyonhallinta, sosiaalinen osaaminen, psyykkinen osaaminen ja
kehittyminen. Tulosten pohjalta voidaan todeta, ett& alaistaidot ja tydhyvinvointi ovat merkittava
osa yksilon kokonaisvaltaista hyvinvoinnin kokemusta.
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NURSING STAFF'S EMPLOYEE SKILLS AS PART
OF THE WELLBEING AT WORK

- Descriptive literature review

Issues regarding wellbeing at the workplace has commonly been regarded as a leadership-based
issue. However, employee skills play a significant role in workplace wellbeing. Thus, workplace
wellbeing is a combination of these two aspects

The purpose of this thesis was to clarify the connection of employee skills and staff’s wellbeing
at work by using literature review. The objective of the thesis is to determine the wellbeing at work
by using researched information. In this thesis research method was a descriptive literature
review. The material that was used was retrieved from different databases (PubMed,
Medic, Cinahl, Medline and BioMed Central Journals). Eight studies were selected for the final
literature review, which were analyzed using content analysis.

According to the results obtained, wellbeing at work and employee skills appear similar. Their
emergence, maintenance and development are affected by the same areas. These areas include
value-based competence, job management, social competence, psychological competence, and
personal development. Based on the results, employee skills and wellbeing at work are a
significant part of an individual’s comprehensive experience of wellbeing.
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1 JOHDANTO

Yksilon terveys ja toimintakyky, sosiaalinen hyvinvointi, asuin- ja elinymparistd, lahiyh-
teison ja yhteiskunnan tarjoamat palvelut ja resurssit seka yksilon taloudellinen tilanne
muodostavat hyvinvoinnin perustan. Osallisuus ja mahdollisuus vaikuttaa itsedén kos-
keviin asioihin ja ympéristoon, seka tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino, ovat my6s osa
hyvinvointia. Merkityksellisyyden tunteen synnyttama tyo edistaa hyvinvointia niin tydssa
kuin vapaa-ajallakin. Yhteiskunta, organisaatio ja yksild jakavat vastuun kokonaisvaltai-

sesta hyvinvoinnista. (Suonsivu 2011, 41-42.)

Tyo6hyvinvoinnin maaritelméana voidaan pitaa tydn turvallisuutta, terveellisyytta ja mielek-
kyytta seka tyota tekevat ammattitaitoiset tyontekijat hyvin johdetussa organisaatiossa
(Suomen lahi- ja perushoitaja liitto 2020). Tydhyvinvoinnin tavoitteena on pitda tyénteki-
jat terveina ja tyokykyisina koko tyéuran ajan aina elékeikdan saakka. Ty6hyvinvointia
yllapitavét ja kehittavat niin tyontekijat kuin tydnantaja ja nain ollen tydhyvinvointi on mo-
lempien vastuulla ja koskettaa kaikkia. Tydhyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla tapah-
tuu aina johtajien, esimiesten ja tydntekijoiden yhteistyond. Naiden toimijoiden lisaksi,
tyohyvinvoinnin rakentamisessa ja yllapitamisessa voi olla mukana myds tyoterveys-
huolto. Panostamalla tyéhyvinvointiin, voidaan vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, ta-
loudelliseen tulokseen ja maineeseen. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Erilaisia johtamisen teorioita on syntynyt vuosien saatossa useita ja johtamista on tutkittu
paljon suhteessa alaistaitoihin. Alaistaidot ovat johtamistaitojen ohella monen tekijan
summa. Alaistaidot kasitteena tarkoittaa niin aktiivista tydyhteison jasenyytta, rakenta-
valla tavalla toimimista ty0yhteisdssé kuin oman ammatillisen osaamisen hyodyntamista.
(Rehnbéck & Keskinen 2005.) Alaistaidot ovat sellaista tyontekijan kayttaytymista, jota
hanelta ei muodollisesti odoteta, mutta joka vaikuttaa tyoyhteistn ja organisaation tehok-
kaaseen toimintaan sek& auttaa yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa (Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 7).

Opinnaytetytn tarkoituksena oli selvittaa alaistaitojen ja ty6hyvinvoinnin yhteytta toi-
siinsa kirjallisuuskatsauksen avulla. Opinnaytetydn tavoitteena on tutkitun tiedon avulla

kehittda tyohyvinvointia.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Julia Hakkila & Jenni Uutela



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6turvallisuuslaki, seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelun yhteistoi-
minnasta velvoittavat tydympariston turvallisuuteen ja riskittomyyteen. Nain pyritaan tur-
vaamaan tyontekijoiden tydkyvyn yllapitaminen seké ennaltaehkéista tydtapaturmia ja
tydstéa aiheutuvia haittoja. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, laki tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta 44/2006.) Toiden ja vastuun jako seka organi-
sointi vaikuttavat ty6turvallisuuteen (Pekkarinen 2018, 31-32). Paivittaisessa organisaa-
tion toiminnassa tulisikin kiinnittéaa aktiivisesti huomiota tyoturvallisuuteen, silla henkil6s-
ton tyohyvinvointia edistetdén kehittamalla seka fyysisté ettd psykososiaalista tydympa-
ristéd (Suonsivu 2011, 78).

Tyoterveyslaitos méadrittelee tydhyvinvoinnin monen eri tekijan summaksi, joka syntyy ja
jota kehitetddn tydpaikalla. Vastuu tydhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta on jokaisella
tydyhteison jasenelld niin yksildina kuin yhteisénakin. Muita tyéhyvinvointiin liittyvia toi-
mijoita ovat ty6terveyshuolto, tydsuojeluhenkildsto ja luottamusmies. Tyohyvinvoinnin ta-
voitteena on pitaa tyontekijat terveina ja tyokykyisind koko tyduran ajan aina eldkeikaan
saakka. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Tyohyvinvointi ilmiéna on maaritelty koskettavan jokaista tydssakayvaa ihmista. Fyysi-
nen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tyéhyvinvointi muodostavat kokonaisvaltaisen
tydhyvinvoinnin. N&in ollen jokainen osa-alue vaikuttaa toisiinsa ja tydhyvinvointia tulee

tarkastella kokonaisuutena. (Virolainen 2012, 9, 11.)

Ennen tybhyvinvoinnin kehittamistd, tulisi tarkastella organisaation tavoitteita, silla kehi-
tystyon tulisi kulkea naiden tavoitteiden kanssa yhtendisessa linjassa. Tydyhteison tyo-
hyvinvointi tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2016, 81.)
Luottamus, hyva ilmapiiri, johtamisen hyvat piirteet, oikeudenmukaisuus ja hyddyllisiksi
koetut kehityskeskustelut lisdavat tydhyvinvointia ja tyon tuloksia (Pekkarinen 2018, 39;
Manka & Manka 2016, 144).

Tyo6hyvinvoinnin vastakohtana voidaan pitaa tydpahoinvoinnin kasitettd. My6s puutteel-
linen tybhyvinvointi voi olla ty6pahoinvointia. Ty6pahoinvointi voi ndkya henkiléstossa
henkisena pahoinvointina, kuten esimerkiksi vdsymyksena, uupumuksena, stressiné tai
jopa masennuksena. Tydpahoinvoinnilla voi olla vaikutusta my6s sosiaaliseen ja fyysi-

seen terveyteen. (Suonsivu 2011, 33.)
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Tyo6hyvinvoinnin laiminlydminen altistaa tydperdisille sairauksille ja nain ollen tyéhyvin-
voinnin laiminlydéminen koskettaa tydyhteisdssa suurta joukkoa, jolloin myods vaikutukset
tulevat suurempana massana. Tydyhteisotasolla tarkasteltuna tydperéainen oireilu voi il-
meta muun muassa motivaation ja yhteishengen heikentymisend, korkeina poissaololu-
kuina, tyontekijoiden toistuvana vaihtumisena, henkildstoristiriitoina seka henkilokunnan

kokemana liiallisena kuormittavuutena. (Suonsivu 2011, 13-14, 33.)

Ty6pahoinvoinnin on katsottu olevan nykyddn melko yleista (Virolainen 2012, 55). Yksi
merkittava syy tyoperaiselle pahoinvoinnille on usein epavarmuus tdiden jatkumisesta.
Etenkin irtisanomisuhan alla, stressin maara tydyhteisdssa kasvaa. lhminen tarvitsee
turvallisuuden ja jatkuvuuden tunteita, ja nain ollen epédvarmuus tyon jatkumisesta kuor-
mittaa tydntekijaa varsin paljon. Tallainen stressi on myds uhka tydhyvinvoinnin toteutu-
miselle. Vasta kun tydpaikka on taattu, pystyy tyontekija huolehtimaan tyéhyvinvoinnis-
taan laajemmin, tehda siihen tarvittavaa positiivista kehittamistyota ja vaatia sita myos

muulta tyoyhteisolta. (Virolainen 2012, 38-39.)

Etenkin lyhyet sairauslomat, yksi tai kaksi pdivaa, ovat Suomessa yleisia. Vuonna 2011
tyontekijalla oli vuodessa keskimaarin 11 sairauspoissaolopéivaa. Sairauspoissaolojen
syyna ovat yleisimmin tuki- ja liikuntaelinsairaudet, hengityselinsairaudet, vapaa-ajan ta-
paturmat sekd masennus. TyOsta johtuvia psyykkisia oireita on suomalaisista naisista
joka kolmannella ja miehista joka viidennelld. (Virolainen 2012, 55, 65-66.) On todettu,
ettd naisilla riski sairauspoissaoloon on miehia suurempi. Terveydenalan tyontekijoista
2000-luvun alussa naisia oli 88%. Tyossakayvista naisista jopa joka neljas toimi sosiaali-
ja terveysalalla. Terveydenalalla on muita aloja enemman muun muassa tyéuupumusta
ja tyopaikkakiusaamista. (Suonsivu 2011, 39.) Ty6pahoinvointia tulisi pyrkia ennaltaeh-
kaisemaan kiinnittamalla huomiota tydn ja vapaa-ajan valiseen suhteeseen, henkiléston
tukemisella seka tdiden tasapuolisella jakaantumisella henkiloston kesken (Virolainen
2012, 55).

Jokaisella tyontekijalla on oikeus hyvaan ja onnistumista tukevaan seka kannustavaan
tyoyhteis66n. Vastuu onnistumisesta on jokaisella tydyhteisén jasenelld, myés organi-

saation johdolla seka yksilétasolla. (Salminen 2015, 51.)
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2.1 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyéhyvinvointi

Fyysinen tyéhyvinvointi on hyvin ndkyva osa-alue tydhyvinvoinnissa. Fyysinen tyéhyvin-
vointi pitaa sisallaan tydolosuhteet kuten tydtilojen siisteys ja melu, tyon fyysisen kuor-
mituksen seka tydn ergonomian kuten tydskentelyasennot. (Virolainen 2012, 11.) Fyy-
sista tydkuormitusta aiheuttavat muun muassa tyon fyysinen raskaus, huonot tybasen-
not, tydssa vaadittava tarkkaavaisuus, tyévalineet seka tydympariston, tydyhteisén ja

tyontekijan ominaispiirteet (Suonsivu 2011, 64-65).

Kevan vuonna 2018 teettamassa tutkimuksessa 14 prosenttia kunta-alan terveydenhuol-
lon ammattilaisista suhtautui kriittisesti omaan fyysiseen ty6kykyynsa, kun vuonna 2016
vastaava prosentti oli yhdeksan (Pekkarinen 2018, 16). Edistamalla tyontekijdiden tyo-
kykya, turvallista ja terveellistd tydntekoa seké& ergonomiaa, luodaan perustaa hyvélle
tydhyvinvoinnille (Manka & Manka 2016, 54).

Viimeisten vuosien aikana psyykkisen tydhyvinvoinnin merkitys on kasvanut tydhyvin-
voinnista keskusteltaessa ja on todettu psyykkisen tyéhyvinvoinnin merkityksen korostu-
van varsinkin asiantuntijatehtavissa. Psyykkinen tydhyvinvointi pitaa sisalladn muun mu-
assa tydn stressaavuuden, tyopaineet seka tydilmapiirin. Kiireen katsotaan olevan yksi
suurimmista psyykkista tydhyvinvointia kuormittavista tekijoista. Kiireeseen liittyy usein
tydn kuormittavuus, pirstaleisuus ja venyminen. Henkildston tukeminen, téiden jakami-
nen seka tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen ovat henkiloston psyykkisen voinnin kan-
nalta edistavia toimia. (Virolainen 2012, 18, 54-55.)

Hyvaa selviytymiskykya stressaavista tilanteista tukee yksilén vahva elamanhallinnan
tunne. Elaménhallinnan tunne siséltaa taipumuksen kokea elamassa tapahtuvat asiat
hallittavina, ennakoitavina ja mielekkaind. Psykosomaattisista oireista kuten unihairi-
Oistd, paansaryista ja ahdistuneisuudesta karsivat vahemman tyontekijat, jotka kokevat
elamanhallintansa vahvana. Elamé&nhallinnan tunne on kehitettavissa oleva ominaisuus
ja sitéa voi vahvistaa muun muassa esimiehelta ja johdolta saatu tuki, arvostus ja raken-

tava palaute sekd muut ty6paikan hyvat ihmissuhteet. (Virolainen 2012, 196.)

Jatkuvaa lasnéoloa, tunteiden aktivoitumista ja sosiaalista vuorovaikutusta vaativissa
ammateissa on havaittu erityisen paljon stressioireita ja tyo koetaan henkisesti raskaaksi
(Virolainen 2012, 34; Suonsivu 2011, 27). Tydn organisointi sek& ty6n- ja vastuunjaon

selkeys vaikuttavat tydympaériston turvallisuuteen ja terveyteen. Kun tdiden organisointi
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koetaan hyvéksi, mahdollistaa se tyétehtavissa onnistumisen seka sujuvan tyéskentelyn.
(Pekkarinen 2018, 31-32.)

Lahitydymparistolla tarkoitetaan organisaation tasoa, jonka kanssa useimmiten henki-
I6std on valittbmassa tai suorassa vuorovaikutuksessa (Tarkkonen 2013, 30). L&hi-
tydymparistéssa syntyy mahdollisuus kokea yhteisdllisyyttd henkiléston kesken, jonka

kokemiseen ihmisilla on sisainen tarve (Virolainen 2012, 27).

Sosiaalinen ty6hyvinvointi pitaa sisallaéan tyoyhteison jasenten keskindisen sosiaalisen
kanssakaymisen. Taméa tarkoittaa tydyhteison toimivia sosiaalisia véleja, avointa kes-
kusteluilmapiirid seka tunnetta siita, etta tydyhteison jasenid on helppo lahestya. Sosi-
aaliseen tyohyvinvointiin liittyy myos tydyhteison jaseniin tutustuminen ihmisiné tydiden-
titeetin ulkopuolelta. (Virolainen 2012, 24.)

Positiivisiksi koetut sosiaaliset kohtaamiset tydyhteisdssa lisdavéat positiivista tydilmapii-
ria, jos ndma jaavat pois esimerkiksi kiireen vuoksi, on mahdollisuus sosiaalisen tydhy-
vinvoinnin epéonnistumiselle (Virolainen 2012, 24). Hyvin toimiva tydyhteis6 tuottaa sen
jasenille energiaa, kannustusta ja inspiraatiota seka yksilolle kokemuksen aikaansaami-
sesta, mielihyvaa ja iloa (Salminen 2015, 226; Suonsivu 2011, 113-114). Sosiaalinen
tuki tyotovereiden kesken ja tyontekijan seka esimiehen valilla vahentaa tyostressia, li-
saa tyotyytyvaisyytta ja toimii suojana tyén kuormitustekijoitd vastaan. Huonon tydilma-
piirin on todettu lisddvan seka psyykkista oireilua, ettd tuki- ja liikuntaelinoireita. Vahai-
sen sosiaalisen tuen kokeminen tydssa, etta yksityiselamassa, on todettu olevan yhtey-
dessd masennukseen ja ahdistuneisuushairiéihin. (Sinokki 2011, 80, 87, 89.) Hyva tyo-
ilmapiiri seka luottamus lisdavat koettua tydhyvinvointia sekéa mielekkaita tydn tuloksia.
Tyobyhteis6n hyva ja kannustava ty6ilmapiiri ovat keskeisia voimavaroja jokaiselle tyoyh-

teison jasenelle. (Pekkarinen 2018, 39.)

2.2 Tasa-arvoinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus

Tasa-arvo on oikeudenmukaista kohtelua organisaatiossa. Sovittujen saantéjen seka toi-
mintaohjeiden tulee koskettaa kaikkia tyOyhteistssa, jotta tasa-arvoinen kohtelu voi to-
teutua. Tasa-arvo on yksi osa tydhyvinvointia ja tasa-arvosuunnitelma tapa kehittaa tyo-
hyvinvointia. Suunnitelman avulla voidaan tuoda nakyvaksi asioita, joihin organisaa-
tiossa pyritdan ja joita pyritaan valttamaan, seka niita, joita seurataan. (Virolainen 2012,
39; Suonsivu 2011, 65.)
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Oikeudenmukaisuus, syrjimattdmyys, osallistuminen, sukupuolten tasa-arvo, tydn ja
muun elaman yhteensovittaminen, eri-ikdisten huomioon ottaminen seka eri kulttuuri-
taustoista tulleiden huomioiminen ovat osa tasa-arvoista tydyhteiséa puhuttaessa hy-
vasta tybhyvinvoinnista (Suonsivu 2011, 168-169). Epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa

negatiivisesti organisaation ja yksilén tyéhyvinvointiin (Virolainen 2012, 39).

Puhuttaessa tasa-arvosta seké oikeudenmukaisuudesta osana johtamista, tutkimusten
mukaan tydpaikoilla, joissa toiminta on oikeudenmukaista, tydyhteistn jasenet voivat ja
jaksavat paremmin, jaavat muita harvemmin sairauslomalle ja palaavat sairauslomiltaan
takaisin téihin muita nopeammin. Oikeudenmukainen johtaminen auttaa tyoyhteista
muutostilanteissa sopeutumisessa muita paremmin. Téallaisen johtamisen tunnusmerk-
keja ovat esimerkiksi kuunteleminen seka ystavallinen ja arvostava kohtelu. (Pekkarinen
2018, 34, 38.) Tasa-arvoisessa ja oikeudenmukaisessa tydyhteisdssa tydnjako on sel-

keasti ja oikeudenmukaisesti toteutettua (Suonsivu 2011, 59).

Kirkon, valtion ja kunta-alan tyontekijoista jopa 92% tyontekijoista kokee tydnsa tarkeaksi
ja merkitykselliseksi (Pekkarinen 2018, 23). Kun tytntekija kokee tydnsa merkityksel-
liseksi ja mielekkaaksi seké tuntee hallitsevansa tydnsa ja se sovitetaan yhteen tyon
vaatimusten kanssa, tyontekijalle muodostuu hyvinvoinnin kokemus. Tarke&dd on myds
tuntea olevansa arvostettu tydssaan, taysivaltainen tydyhteison jdsen seka oikeudenmu-
kaisesti kohdeltu. Tydn merkityksellisyyden kokeminen lisaa tyontekijan motivoitumista
tyohon. Jokaisen tekemalla tyolla tulisi olla tarkoitus ja merkityksellisyys. Motivoituminen
ja tyéhon sitoutuminen on mahdollista, kun tydntekijan omia arvoja sek& mielipiteitéa kun-

nioitetaan tydyhteiséssa. (Suonsivu 2011, 43, 111.)

2.3 Muutokset, vaikutusmahdollisuudet ja tuloksellisuus

Muutokset tydelaméssa ovat yleisia, niiden tehtavana on kehittdd toimintaa, mutta sa-
malla ne saattavat rasittaa tyoyhteisoa vaativuudellaan ja nopeudellaan. Jatkuva muutos
rasittaakin henkiloston jaksamista ja aiheuttaa ajoittain muutosvastarintaa. (Monkkdnen
& Roos 2010, 261; Pyoria 2012, 77.)

Kaikki muutos on yhteydessa tyohyvinvointiin, turvallisuuteen ja tuloksellisuuteen. Muu-
toksenhallinta vaikuttaa siihen, onko vaikutus edella mainittuihin asioihin positiivinen.
Muutoksen kaytannon toteutus seka ne vaikutukset, jotka henkildstolle tapahtuvat tyo-

hyvinvoinnissa, tarkoittavat muutoksenhallintaa. Muutoksen aikana henkildston tulee
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kokea voivansa vaikuttaa muutokseen ja, etta henkildstosta pidetaan huolta muutoksen-
kin aikana. Vaikutusmahdollisuuksia tulisi olla muutoksen aikataulutukseen, suunnitte-
luun, sisaltédn sekéa kaytannon toteutukseen. Henkildsto tarvitsee osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuudet, jolle organisaation johto luo mahdollisuudet. Tall6in annetaan mah-
dollisuus ottaa kayttddn henkildstossa oleva kyvykkyys ja osaaminen yhteiseen kehitys-
tyohon. Tarkedad tama on erityisesti muutosten aiheuttamien haittavaikutusten esta-
miseksi. (Tarkkonen 2013, 43, 108-109; Pekkarinen 2018, 38.)

Toimivalla tydyhteisélla on hyvét edellytykset hallita muutos. Tydyhteisdn toiminta suun-
tautuu talldin tulevaisuuteen, on suunnitelmallista ja kehittamismydnteista. Kiinnittamalla
huomiota ydintydn ja tydyhteistjen toimivuuden kehittdmiseen voidaan edistaa tydyksi-
kon hyvinvointia. Tydyhteison kehittamisessa tulee etsia vahvuuksia ja lisata huomiota
niihin keinoihin mitka lisdavat tydniloa seka innostusta. (Suonsivu 2011, 59-60.) Tyonte-
kijat, jotka kokevat esimerkiksi tydn imua, tydn merkityksellisyyden kokemista ja kukois-
tamista, omaavat paremmat muutos- ja uudistumiskyvyt ja ndin ollen tukevat organisaa-

tion kilpailukyvyn edistamistd (Manka & Manka 2016, 54).

Organisaation kaikki tulokset ja tuotokset syntyvét lopulta vain ihmisten suorittamien
ponnistusten, toimivan tydyhteisdn ja osaamisen avulla. Jos organisaatio pyrkii eettisesti
kestavalla tavalla tuloksellisuuteen, on otettava huomioon henkiléston tyéhyvinvoinnin
tarpeet. Ainoastaan hyvinvoiva henkiléstd pystyy toimimaan tuloksellisesti pitkalla aika-
valilla. (Tarkkonen 2013, 39, 44.) Luottamus sek& hyva ilmapiiri, johtamisen hyvét piir-
teet, oikeudenmukaisuus ja hyddyllisiksi koetut kehityskeskustelut lisdavat tyéhyvinvoin-
tia ja tyon tuloksia (Pekkarinen 2018, 39; Manka & Manka 2016, 144). Tybdyhteison on-
gelmiin aikaisessa vaiheessa puuttuminen voi nakya positiivisena organisaation tulok-
sellisuudessa, kilpailukyvyssa, tydelaman laadussa ja tyontekijoiden tyokyvyssa. Ongel-
miin puuttuminen ja niiden esiin nostaminen on jokaisen tydyhteison jasenen oikeus seka

velvollisuus. (Suonsivu 2011, 64.)

2.4 Vuorovaikutus

Onnistuneen kommunikoinnin avulla ihminen saa tietoa toisten kokemasta todellisuu-
desta. Perusedellytys kaikelle inhimilliselle kasvulle ja kehitykselle on ihmisten vélisessa
kommunikaatiossa. (Suonsivu 2011, 53.) Ty6yhteistjen luottamus ja hyva ilmapiiri lisaa-
vat tydhyvinvointia. Ristiriitojen ratkaisemiseksi ja kasittelemiseksi avoin tiedonkulku ja

vuorovaikutus on tarke&da. Hyva ja kannustava ilmapiiri toimii voimavarana tyontekijéille
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ja tydyhteisolle, talldin myos koetuista ongelmista uskalletaan puhua. (Pekkarinen 2018,
39; Suonsivu 2011, 59.)

Hankalat ja kielteisia tunteita herattavat vuorovaikutustilanteet asiakkaiden, potilaiden tai
tyotovereiden kanssa seka riittdvan palautteen ja arvostuksen puuttuminen voivat liséta
tyoyhteison jasenen henkista kuormitusta (Pekkarinen 2018, 46-47). Tydhyvinvointia
tuetaan tyontekijan ja esimiehen valilla antamalla palautetta, toimimalla vuorovaikuttei-

sesti, hyvaksymalla erilaisuutta ja kuuntelemalla (Suonsivu 2011, 59, 64-65).
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3 ALAISTAIDOT

Tyb6sopimuslain 2001 luvussa 3 on maaritelty alaistaitojen lailliset velvollisuudet. Tyon-
tekijan on oltava huolellinen, noudatettava tyénantajan ohjeita ja maarayksia, huolehdit-
tava osaltaan tyoturvallisuudesta, pidattaydyttava kilpailevasta toiminnasta, huolehdit-
tava tydantajan ammattisalaisuuksien ja muiden luottamuksellisten tietojen salassapi-
dosta ja toimittava muutenkin asemansa mukaisesti. (Tydsopimuslaki 55/2001.) Taman
lisaksi Tyoturvallisuuslaki 2002 4 luku maarittaa, etta tydntekijan tulisi kayttaytya asialli-

sesti eikd hairita muita (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002).

Alaistaidon maarittaminen suomeksi on haastavaa, koska sille ei [6ydy vastaavaa kon-
septia englanninkielisessa kirjallisuudessa. Vastaava termi on organisaatiokansalaisuus
(organizatinal citizenship behavior, lyhennetdén kansainvalisissa tutkimuksissa OCB),
jolla tarkoitetaan kayttaytymista, joka edistaa tydyhteisdn toiminnan sujuvuutta ja keski-

naista kanssakaymista. (Rehnback & Keskinen 2005, 4.)

Yhdysvaltalaisessa kirjallisuudessa vastaava termi kasittaa myds toisten auttamista, tun-
nollisuutta, kansalaisaktiivisuutta, reilun pelin henkeé ja sovinnollisuutta. Tarkeimpana
kohtana voidaan pitd& organisaatiokansalaisuuden merkitysta tavoitteiden saavuttami-
sessa ja organisaation suorituskyvyn parantamisessa. Taman takia on tarkedd ymmar-
taa, mitd se pitda sisallaan ja miten sita voidaan kehittdd. (Rehnback & Keskinen 2005,
7.)

Suomessa alaistaitoja on tutkittu laajemmin vasta 1990-luvun loppupuolella. lImi6téa on
tarkasteltu pidemmalla aikavalilla, mutta kasite on otettu kayttéén vasta 2000-luvulla.
Kansainvdlisella tasolla alaistaitoja on tutkittu jo 1980-luvun alkupuolelta. (Keskinen
2005, 18-19.)

Alaistaidon keskeisin merkitys on tyontekijoiden halu ja kyky toimia omassa tydyhteists-
saan rakentavalla tavalla. Talléin tydyhteison jasenet tukevat toisiaan ja esimiehidan
oman varsinaisen tyotehtavan ohessa, eivatka keskity pelk&staan omaan ty6honsa.
Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijdn oma-aloitteista toimintaa, mielipiteiden ja kehitys-
ehdotuksien esille tuomisesta, seka toisten vapaaehtoista auttamista. Talldin hyvinvoi-
vassa tyoyhteisossa sisdinen vuorovaikutus toimii henkildstbnsa ansiosta. (Virolainen
2012, 192.)
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Keskinen (2005) maarittaa alaistaidot viiden eri osa-alueen kautta. Alaistaito kasitteena
pitdéd sisallaén velvollisuutta huolehtia tydpaikan viihtyvyydesta; resurssien kayttoperi-
aatteen jarkeva jakaminen; alaisten ja esimiesten valisesta yhteistydstd; mahdollisuu-
desta ilmaista oma mielipide, ja aktiivinen osallistuminen ty6paikan kehittamiseen. Toi-
sena osa-alueena on ymmarrys siitd, etta alaistaito kasittaa laaja-alaisemmin eri n&ko-
kulmia kuin vain pelkan ammatillisen osaamisen, eli toisin sanoen alaistaidot eivét ole
pelkastaan kéden taitoja vaan myos esimerkiksi kaytdstapoja. Kolmantena osa-alueena
alaistaidot sisaltavat asenteellisia, taidollisia ja tiedollisia valmiuksia toimia tydyhtei-
sOsséd. Neljds osa-alue alaistaidoissa ovat enemmankin vastuullista vaikuttamista eika
niinkaan alamaisuutta. Viimeisena alaistaidot tarkoittavat tyontekijan halua ja kykya olla
osa tyodyhteisfdan rakentavalla tavalla samalla esimiestaan ja tyOkavereitaan tukien
omien tydtehtaviensa osalla. Hyvat alaistaidot voidaan maaritella myds esimiesten tar-
peiden ndkodkulmasta. mikéli alaisten ja esimiesten maaritelmé alaistaidoista poikkeaa
merkittavasti, niin silloin tydnteko voi olla tehotonta ja yhteisd voi pahoin. (Keskinen
2005, 8, 85.)

Alaistaidot ovat yksinkertaisuudessaan kayttaytymiseen liittyvié piirteitd, jotka eivét var-
sinaisesti kuulu tydn muodolliseen vaatimukseen, mutta niilla on merkittava vaikutus sii-
hen, miten varsinainen ty6 toteutetaan joko tehokkaasti tai tehottomasti. Tallgin alaistai-
tojen tarkeimmiksi osa-alueiksi nousee tiimin jasenten auttaminen, erilaisten tyétehta-
vien vapaaehtoinen ottaminen, konfliktien vélttdminen ja rakentava keskustelu sek&

oman mielipiteen tuominen esille. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7.)

3.1 Psyykkinen ja sosiaalinen osaaminen

Yhteishenki on osa psyykkistd osaamista. Psyykkiseen osaamiseen kuuluu positiivinen
asenne. Toteuttamassaan tutkimuksessa esimiehet arvioivat miten heidan oma toimin-
tansa on edesauttanut tai rohkaissut tydntekijoitaan alaistaitojen kayttamiseen. Tutkimus
osoitti, etta keinot vaihtelivat ja olivat kovin yksilollisia. Jokaisella esimiehella ilmeni
omanlaisensa keino edistaa tyontekijansa tyokayttaytymista. Keinot painottuivat vuoro-
vaikutukseen ja yhteisollisyyteen, joihin kuului keskustelu, palautteen antaminen, kuun-
telu, yhteishengen luominen ja avun pyytadminen. Toiseksi kokonaisuudeksi muodostui
positiivinen asenne, johon kuului luottamuksen osoittaminen tydntekijoitd kohtaan, kes-

kindiseen paatoksentekoon kannustaminen, oman oven aina auki pitaminen ja hyvan
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esimerkin nayttaminen. Kolmanneksi kokonaisuudeksi muodostui aktiiviset vaikuttamis-
keinot, johon kuului henkiléston koulutukseen panostaminen ja esimiehen tapa myodntaa

avoimesti virheensa. (Rehnback & Keskinen 2005, 16.)

Kiittaminen on osa kykya antaa muille kiitosta ja kehittavaa tai korjaavaa palautetta tar-
peen mukaan. Tama tarkoittaa myos kiitoksen ja kehittavan palautteen vastaanottoky-
kya. TyOyhteison kehittyminen on riippuvainen palautteenannon vastaanottamisen ja an-

tamisen kyvysta. (Salminen 2015, 144.)

Toisten tyontekijoiden ja esimiesten auttaminen on tarked osa alaistaitoja (Virolainen
2012, 192; Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7). Yhdysvaltalaisessa organisaatiokansa-
laisuuden tutkimuksissa toisten auttaminen on nostettu yhdeksi keskeisimmaéaksi osaksi
tydhyvinvointia. Alaistaitojen osatekijoista erityisesti toisten auttaminen todettiin olevan
naisille tyypillinen taito. (Rehnbéck & Keskinen 2005, 7, 24.) Taman liséksi kaikilla tyo-
yhteisodn jasenilla on oikeus hyvaan tydyhteis6on, jossa hanta tuetaan tydssa ja tavoit-
teiden saavuttamisessa. Periaatteisiin kuuluu, ettei kenenkdan tydnhyvinvointia, onnis-
tumisen edellytyksia ja tavoitteita saa heikentdd omalla toiminnalla. On taten ymmarret-
tava, etta sosiaalisesta luonteestaan johtuen ihminen tarvitsee hyvinvoivan sosiaalisen

tydymparistdn toimiakseen ja voidakseen hyvin. (Salminen 2015, 225-226.)

Arvostamisella tarkoitetaan tyontekijan tervetta itsetuntoa ja ammattitaitoista suhtautu-
mista tydhonsa ja tekemaansa tydsopimukseen. Taman lisaksi se koostuu tyéntekijan
ammattimaisesta suhtautumisesta tekeméaéansa tyéhon, sisdisesta motivaatiosta, sen yl-
lapitamisesta ja vahvistamisesta. Arvostukseen kuuluu kyky ajatella positiivisesti ja vah-

vistaa myoOnteisia tunteita seké hallita kielteisia tunteita. (Salminen 2015, 72.)

Yhteistyd on tarkeé osa alaistaitoja, joka velvoittaa niin alaisia kuin johtajia paasemaan
hankalissa tilanteissa yhteisymmarrykseen, sekd auttaa toisiaan yhteisen tavoitteen
edessa. Yhteistydn nékdkulmasta alaiselle liittyy velvollisuus ja oletus johdettavana ole-
misesta ja perustehtavan tekemisesta. (Rehnback & Keskinen 2005, 7, 16.) Yhteistyd
seka tyotovereiden, ettd esimiesten kanssa on tarkeaa (Suonsivu 2011, 45-46). Alaisten
tuleekin omien tehtavien hoitamisen liséksi olla yhteisty6sséa muiden kanssa (MOnkko-
nen & Roos 2010).

Tyo6ilmapiirin merkitys on keskeinen osatavoite alaistaitoja tarkastellessa. Alaistaito tar-
koittaa velvollisuutta huolehtia ty6paikan viihtyvyydesta. limapiiriin vaikuttaa myods esi-
miehen kayttaytyminen ja johtamistyyli. Luottamuksen puute ja ep&johdonmukainen

kommunikointi luo ymparilleen ilmapiirin, jossa tyontekijoilla ei ole mitaan mielta kehittaa
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alaistaitojaan. (Keskinen 2005, 8, 84.) Jannittynyt ilmapiiri, Kiire ja henkinen kuormittu-
neisuus vaikuttavat sairauspoissaoloihin ja puolustavaan kayttaytymiseen, jolloin oppi-

misilmapiiri yleisesti ottaen kdyhtyy (Manka & Manka 2016, 88).

Aktiivisuus on tarkea osa alaistaitoja ja aktiivisuus itsessaan pitdad sisalladn vapaaeh-
toista osallistumista kokouksiin, vastuutehtaviin ja kehitysprojekteihin (Rehnbéack & Kes-
kinen 2005, 7). Aktiivisuudella tarkoitetaan tyontekijan oma-aloitteisuutta ja mielenkiintoa
oman tydtehtavan ja tydyhteisdn asioita kohtaan. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijalta
vaaditaan aktiivista osallistumista tydpaikan asioiden edistamisen suhteen. (Keskinen
2005, 16.)

3.2 Arvopohjainen osaaminen

Lojaalisuus omaa tyoyksikkda kohtaa on yksi keskeisista alaistaitojen osa-alueista
(Rehnbéack & Keskinen 2005, 24). Lojaalisuus ilmenee my6s ymmarryksena siita mita
tyontekijalta ja tydyhteisolta vaaditaan, jolloin tyontekijalla muodostuu vahvempi sitoutu-
minen tydyhteistonsé ja halu pysya ja kehittyd sen ehdoilla (M6nkkonen & Roos 2010,
146).

Sitouttaminen tytyhteisté6n on ensisijaista pitkaaikaista tydsuhdetta rakentaessa. Alai-
sen tulee vastuiden ja palkitsemisien kautta sitoutumaan toimintaa. Sitoutuneita alaisia
on myds mielekas johtaa, jolloin molemmat osapuolet voittavat. Sitoutuneelle henkildlle
on helpompaa asettaa rohkeammat tavoitteet kuin sitoutumattomalle. (Keskinen 2005,
33, 84.) Tiimity6n avulla saadaan yksil6ita sitoutumaan organisaation tavoitteisiin ja kye-
taan paremmin hyédyntamaan henkiléston osaamista. Mikali tyd koetaan mielekk&éna
se motivoi sitoutumiseen, haluun antaa parastaan ja aktiiviseen toimintaan ty6ssa.
(Manka & Manka 2016, 87, 109.)

Motivoituminen on edellytys alaistaidon olemassaololle, jonka puuttuminen nayttaytyy
alaistaidon puuttumisena, talldin vahva ammatillinen osaaminen ei voi olla kovin syval-
listé (Keskinen 2005, 33). Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttaa yksilollisella tasolla per-
soonallisuuden ja kykyjen lisdksi my0ds sisdinen motivaatio. Motivaatio voidaan n&dhda
my0s terveena itsetuntona, ammattimaisena suhtautumisena omaan tyéhon ja teke-
maansa tyésopimukseen, sekda oman tyon merkityksen kokemuksen ja motivaation vaa-
limista ja vahvistamista. (Salminen 2015, 72.) Motivoitumiseen vaikuttaa myds kyky ja

halu kehittda itsedan ja halu ottaa vastuuta asioista (Suonsivu 2011, 47).
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Mikali tydntekija ymmartad oman roolinsa tydyhteison jasenena han myds omaksuu sen
mukana tulleet vastuut seka oikeudet (Monkkénen & Roos 2010, 256). Vastuullisuuden
piirre on riippuvainen tiimitydsta ja yhteisddn kuulumisesta, jolloin yksilé saadaan tunte-
maan Yyhteisén asettamien oikeuksien sekd velvollisuuksien todenmukainen arvo
(Manka & Manka 2016, 87, 109).

3.3 Vaikutusmahdollisuudet

Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan tyontekijan henkilékohtaista ammattitaitoa, ka-
dentaitoja ja tyokalujen seka resurssien tehokasta kayttdd. llman hyvaa ammattitaitoa
muilla alaistaidoilla ei ole merkitysta, toisaalta ammattitaito itsessaan ei riitd maaritta-
maan alaistaitoja. (Keskinen 2005, 33.)

Tyoyhteistssa alaisen kyky havaita kehityskohteita seka toteuttaa muutoksia on tarkea
osa alaistaitojen kokonaisuutta. Moni asia voi jaada esimieheltd huomaamatta eri tarpei-
den tai tytkalujen kayton takia. Keskeisina kehittdmisen taitoina on vaikuttaa vastuulli-
sesti, eli kykya korjata ja esittdmaan ratkaisuja. (Keskinen 2005, 8.) Kehittaminen tulisi
kohdistua itse tydyhteison jaseniin, eikd pelkastadan sen mekanismeihin. Talléin ihmisten
ammatillinen kehittdminen on tarkeampaa kuin pelkéstaan prosessien kehittdminen.
(Rehnbéack & Keskinen 2005, 7.)

Kehittaminen nahdaan myods kykyna rakentaa jo opitun ja omaksutun ammattitaidon
paalle yksildllisella tasolla, jos yksild haluaa menestya. Yksildn on helppo passivoitua ja
tyytya nykyiseen kehitystasoon, jos uhkaa ty6tehtavan tai -paikan menettamisesta ei ole.
Uusien osaamistarpeiden tunnistaminen ja kehitykseen tarttuminen on merkittdva osa
alaistaitojen kokonaisuudessa. Oppiminen on elinikéista, eli tyontekija hakee jatkuvasti
uutta osaamista kaikilla tyéhon liittyvilla osaamisalueilla. Tama osoitetaan halukkuudella
osallistua kursseille ja olla kiinnostunut oman alansa trendeista ja yllapitaa ammatissaan
vaadittuja teknisia taitoja. (Salminen 2015, 193,195.)

Alaistaidoissa on tarkead, etta tyontekijalle annetaan mekanismeja, joilla han voi vaikut-
taa omaan ja tydyhteistn toimintamalleihin. N&ita konkreettinen esimerkki voi olla muun
muassa omat tyOajat ja tydskentelyratkaisut, jolloin tyontekijalle muodostuu hallinnan
tunne. (Rehnback & Keskinen 2005, 6.) Samalla tunne ja halu vaikuttaa mahdollistaa

alaisen sitouttamisen tyoyhteistéonsa (Keskinen 2005, 27).
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3.4 Viestinta

Oma-aloitteinen viestinta on osa alaistaitojen sosiaalisia puolia. Oma-aloitteisella vies-
tinnalla tarkoitetaan kykya tukea muita tydyhteistn jasenia sekéa tuoda ndkemyksia tai
havaintoja esille, jotka helpottavat yhteista taakkaa. Talléin oma-aloitteisella vuorovaiku-
tuksella alainen ennen kaikkea osoittaa hyvia alaistaitoja tukemalla esimiehen tehtavaa
eika sorru syyttamaan huonosta esimiestyosta vaan kokee ongelmat olevan olosuhtei-
den pakottamia. (Virolainen 2012, 192.) Tall6in keskustelu ilmenee rakentavana ja rat-
kaisukeskeisena (Monkkdnen & Roos 2010, 10).

Viestinnan vastaparina on myos kyky kuunnella, jolloin syntyy sisédinen vuorovaikutus.
Alaisilta vaaditaan myos kykya kuunnella ja antaa palautetta. (Rehnbéack & Keskinen
2005, 16.) Johtajat kokevat, ettd tarkeisiin tydelamataitoihin kuuluu kyky antaa ja vas-
taanottaa kiitosta seké korjaavaa palautetta. Palautteen merkitys on suuri, mikali tyéyh-
teis6 haluaa kehittya tayteen mittaansa. Palautteen anto tulee olla arkipaivainen asia
tyoyhteisdssa, jotta se tunnustetaan normaalina osana tyokayttaytymista. Mikali pa-
lautetta annetaan lilan harvoin, voi se aiheuttaa liian voimakkaita tunnereaktioita. Talloin
palautteella ei saavuteta tavoitetta toiminnan muuttamiseksi. (Salminen 2015, 144-145.)
Tyontekijan tulisi tuoda omia ndkemyksidaan esille ja antaa rakentavaa palautetta, jotta
han omalla toiminnallaan tukisi sisdisen vuorovaikutuksen syntymistd (Monkkénen &
Roos 2010, 147). Mielipiteen rakentava ilmaisu kuuluu hyviin alaistaitoihin (Silvennoinen
& Kauppinen 2007, 7).

Kokonaisvaltaisemmalta nakotkulmalta katsottuna, alaisen tulisi osata antaa palautetta
yhta rakentavasti kuin arvioida omaa toimintaa ja tuoda nakemyksiaan esille ratkaisu-
keskeisesti kaikille tahoille (Monkkdnen & Roos 2010, 147). Johtajien ndkdkulmasta ta-
mankaltainen siséinen vuorovaikutus rakentuu kahdesta osasta eli vuorovaikutuksesta
tyoyhteisoon ja yhteisollisyydesta. Siséisella vuorovaikuttamisella tarkoitetaan myds tyo-
yhteisdn auttamista, yhteishengen luomista ja ajatuksia solidaarisuudesta. (Rehnback &
Keskinen 2005,14,16.)

3.5 TyOnjarjestely

Resurssien jarkeva kaytto luetaan tyonjarjestyksellisesta ndkdkulmasta myds alaistaitoi-

hin. Talla tarkoitetaan sita, etta yhteistn yhteisista valineista, esimerkiksi kopiokoneista
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ja tietokoneista pidetaan hyvaa huolta, jolloin tybantajan ei tarvitse asettaa suuria huol-
tokustannuksia niiden yllapitoon. Samalla tydntekijoiden viihtyvyys taataan ja yhteisén
siséinen ilmapiiri seka yksilon tehokas tydsuoritus mahdollistetaan. (Keskinen 2005, 8.)
Resurssien jarkeva kayttd vaikuttaa myos tydpaikan viihtyvyyteen (Suonsivu 2011, 45—
46).

Joustavuus alaisen ja esimiehen valilla muodostaa tilanteen, jossa molemmat hydtyvat
ja luottamus tiivistyy (Rehnback & Keskinen 2005,16). Henkinen joustavuus on yha tar-
kedmpi osa nykyaikaista tyokulttuuria, jossa yksildlta vaaditaan muutoksessa selviytymi-
sen kykya. Talloin tavoitteena on se, ettd pienet vastoinkaymiset eivat aiheuta suuria
paineita, vaan niiden kanssa on totuttu elamaan. Henkisella joustavuudella tarkoitetaan
my0s yksilon kykya kyseenalaistaa omia kaytanteita ja ajatuksia. Sita kautta on helpompi
asettua uusin tilanteisiin ja helpotetaan mielen kehittymista. Hallittujen riskien ottaminen
ja uusien tilanteiden kohtaaminen auttaa henkisen joustavuuden kehittamisessa. (Sal-
minen 2015, 85-86.)
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4 ESIMIESTYO OSANA TYOHYVINVOINTIA JA
ALAISTAITOJA

Alaistaitoja ja tybhyvinvointia tarkastellessa on valttamatonté tarkastella esimiesty6n vai-
kutusta niiden keskinaisiin suhteisiin. Alkuperéaisessa merkityksessa alaistaitoja on kasi-
telty kuuluvan niihin vaatimuksiin, joita esimiehilla on alaisia kohtaan, eik& niink&an niita
kokonaisvaltaisia taitoja, joita kaikilla tydntekijoilla tulisi olla riippumatta esimies tai alais-
suhteesta. (Keskinen 2005, 7.) Nain ollen kyse ei ole vastakkainasettelusta vaan vasta-
parista (Suonsivu 2011, 60). Lopputuloksena alaistaidot tdydentavéat johtamistaitoja (Sil-
vennoinen & Kauppinen 2007, 7). Ammattialoittain tarkasteltuna kunnan terveysalalla
esimieheensa tyytyvaisten osuus oli alhaisin, 56 % ja vastaava oli ndhtavissa valtion

sosiaali-, tyonvalitys- ja terveyspalveluissa (Pekkarinen 2018, 33).

Huono esimiessuhde vaikuttaa alaisen tydntehoon ja tyéhyvinvointiin. Alaisen on vaikea
kehittaa ja toteuttaa alaistaitojaan huonon johtamisen alla. Toisaalta alaistaitoja on vai-
kea opettaa tai tukea lahjakkaankaan esimiehen toimesta, mikali alaisella on motivaation
puute. Tyontekija voi vaikuttaa positiivisesti esimieheensa esimerkiksi yllapitamalla ra-
kentavaa ja kannustavaa vuorovaikutussuhdetta hanen kanssaan, jolloin lopputuotteena
esimiehella on mahdollisuus johtaa ja tukea alaistaan. Hyvan esimiehen ominaisuuksiin
kuuluu alaistensa alaistaitojen aktiivinen kehittdminen ja niiden toteuttaminen kaytan-
nossa. Mikali esimies on etdinen ja autoritaarinen han heikentdd nopeasti tyontekijan

pyrkimyksia vaikuttaa tydymparistéonsa. (Rehnbéack & Keskinen 2005, 16,18, 27.)

Henkildstovalintoja tehdessa harvemmin tarkastellaan tydonhyvinvointindkékulmaa vaan
pelkastaan yleiskompetenssia ja ammattitaidollisia piirteita. Johtajatehtéviin valittaessa
tulisikin tarkastella myds aikaisempia nayttdja henkildston tyéhyvinvoinnin luojina, yllapi-
tajind ja edelleen kehittajind. Hyvien paatdsten takana pitaa olla taten riittava ymmarrys
tyohyvinvoinnin edellyttavista ja parantavista tekijoista. Tydhyvinvoinnin luominen on
riippuvainen luottamushenkil6hallinnan seka palkatun tydorganisaation ja tyontekijdiden
arkisella toiminnalla. (Tarkkonen 2013, 30-31, 91.)

Tavoitteena on yhteistoiminnan mahdollistaminen ja ty6yhteison jatkuva kehittaminen.

Taman lisdksi edellytyksena on terve, viihtyisa ja tydskentelya helpottava tyéymparisto.

My@s johtamis- ja esimiesvuorovaikutus tulee olla patevaa. Tydymparistd on maaraysten
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ja resurssien suhteen turvallinen, terveellinen, tydskentelyd helpottava ja viihtyisa. Lo-
puksi kaikki toimintajarjestelmat on mallinnettu ja dokumentoitu ja niiden analysointia
varten on muodostettu mittareita. Tama edellyttdd myds mekanismeja ristiriitojen ja héai-

rididen paikallistamiseksi. (Tarkkonen 2013, 30.)

Esimiesten asennoituminen alaisiinsa vaikuttaa myds alaisten kokemukseen onnistumi-
sesta alaistaidoissaan. Naisesimiehet odottivat enemman vuorovaikutusta alaisten
kanssa, mutta miespuoliset esimiehet puolestaan kokivat sen rajoittuvan alaisten kes-
kuuteen. Vuorovaikutuksen puute voi johtaa vaarinymmarryksiin, jolloin huonosti voi-
vissa tyOyhteisoissa yleensa syytetdan esimiesta omasta epaonnistumisestaan, kun
taas hyvin voivissa yhteisbisséa osataan olla kohtuullisia esimiehia kohtaan eikd vaadita
taydellista suoritusta. (Rehnback & Keskinen 2005, 19, 22.)

Alaisten tulee osata antaa rakentavaa palautetta esimiehilleen, jotta he voivat kehittya
tehtavassaan myds (Monkkonen & Roos 2010, 147). Molempien osapuolten myd6tavai-
kuttaminen on avain onnistuneen johtamisen ja alaistaidon olemassaoloon (Rehnback &
Keskinen 2006, 27). Julkisessa keskustelussa ty6elamaéa kuvataan yleensa esimiehen
ja alaisen vélisena vastakkainasetteluna, jossa esimies yritta riistda alaista ja alainen
pyrkii parhaansa mukaan vastustaa. Keskustelu ja nakemys tulisi keskittdd ennemmin
yhteistydohon koska hyvin toimiva tyéelama on molempien osapuolien etu. (Salminen
2015, 45.)

Esimiestydssa tarkedksi koetaan myds oikeudenmukaisuus, joka vaikuttaa esimerkiksi
tyon tuloksellisuuteen ja henkildstén tydhyvinvointiin. Hyva henkiléstdéjohtaminen tukee
osaltaan tydhyvinvointia, tuloksellisuutta, sopeutumista muutoksiin ja tydssa kehittymista
ja jaksamista. (Pekkarinen 2018, 56.) Tydhyvinvointipddomaa kartutetaan hyvalla johta-
misella ja henkiloston mukaan ottamisella. Henkilostostaan tulisi pitaa kiinni, koska epa-
varmuus omasta ja tyokavereiden tydpaikasta vahentaa hyvinvointia. (Manka & Manka
2016, 55.)

Esimiehen rooli on tarkeé tavoitteiden asettelussa, silla hén asettaa realistisia tavoitteita
ja vahvistaa uskoa niiden onnistumiseen. Johtamisen piirteista oikeudenmukaisuus ja
hyddyllisiksi koetut kehityskeskustelut koetaan lisdavan tuloksellisuutta. Kehityskeskus-
telut mahdollistavat kulttuurin muutosta ja haluttua avoimuutta. Tavoitteiden ymmartami-

nen ja jatkuvuuden turvaaminen niin organisaation kuin yksilon tasolla, ovat oleellinen
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osa johtamista. Johtamisessa ja suunnittelussa tulisi my6s huomioida turvallisuus ja jak-
samiseen liittyvat tekijat. (Manka & Manka 2016, 144.) Kehityskeskusteluissa tulisi sopia
tavoitteista ja kehittdmissuunnitelmista tyéhyvinvoinnin suhteen (Suonsivu 2011). Toi-
saalta esimieskdan ei saa sita tydkalua toimimaan ilman tydntekijan aktiivista roolia
(Moénkkodnen & Roos, 2010, 146).

Esimiestydssa tarkeaa on myos ei toivottuun kayttaytymiseen puuttuminen varhaisessa
vaiheessa. Epéaterveellisien piirteiden myontaminen on tarkeaa, jotta tydyhteison ilmapii-
ria ei koeta vaaristyneeksi. (Monkkénen & Roos 2010, 257.) Aidolla ja rehellisella johta-
misella kyetddn kasvattamaan luottamusta ja sitéd kautta tydyhteisotaitoja (Manka &
Manka 2016, 170). Mikali esimies ei kuuntele alaisten ajatuksia, monet kehitysideat jaa-
vat toteuttamatta. Molemmilla osapuolilla on kuitenkin mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvin-
vointiin omalla toiminnallaan niin positiivisesti, ettd negatiivisesti. (Poyria 2012, 21-22.)

Hyvét henkildstokaytanteet parantavat tydelamén laatua ja vaikuttavat sosiaalisella ja
psykologisella tavalla myodnteisesti. Toisaalta on hyva tiedostaa, ettei hyvien kaytéanttjen
sivutuotteena syntyneitd huonoja kaytanteiden vaikutuksia ja kustannuksia tai huonon
henkildstbjohtamisen seurauksia ole tutkittu laajemmin. Toisaalta epadasiallinen kohtelu,
tyopaikkakiusaaminen ja -hairinta seka pelolla johtamisen yleisyys kertovat, etta on-
gelma on laaja-alainen ja vakava. (Pyoria 2012, 122.) Motivaation nakdkulmasta esimies
voi tukea alaistaan tyokyvyn yllapitamisessa, mutta esimiehen keinot loppuvat, mikali
alainen ei ole itse kiinnostunut hoitamaan asiaa. Tyokyvyn sailyminen ja kehittyminen on

riippuvainen itsensé johtamisesta ja elaman hallinnasta. (Salminen 2015, 10.)

Alaiset kokevat muutostilanteissa ty6hyvinvointia edistavina sellaiset johtajat tarpeel-
liseksi, jotka ovat l&sna, laittavat itsensa likoon, omaavat rohkeutta ratkaista ongelmia ja
pyrkivat rakentamaan luottamusta ja toteuttavat valmentavaa johtamista (Suonsivu
2011, 75). Tyohyvinvoinnin tarkeimmat tekijat ovat lahin esimies, johtaminen, johtamis-
tasojen selkeys ja tasapuolisuus. ltsensa johtaminen on noussut suureen arvoon johtuen

itsendisen tydn ja vastuun lisdantymista. (Otala 2003, 16.)

Alaiset odottavat esimiehiltd&n ennen kaikkea mahdollisuutta tulla kuulluksi ja tuntea voi-
vansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja yhteisonsa kehittdmiseen. Esimiehiltd odotetaan joh-
donmukaisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Tama tarkoittaa sitd, etta tydyhteisolla pitaa

olla yhteiset pelisddnnét ja arvot, jotka ohjaavat kaikkea toimintaa. Yhteiset arvot ja
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arvojen mukainen toiminta on nykyaikaista johtajuutta. (Otala 2003, 45.) Saantdjen ja
arvojen pohjalta johtamisessa on tarkea kunnioittaa yhteison ty6ta ja sen tukemista. Tal-
I6in parhaimmillaan tydyhteisén kehittdmisessé ja tyohyvinvoinnin johtamisessa on ha-
vaittavissa molemminpuolista ratkaisukeskeisyytta eli tunnistetaan vahvuuksia ja erityis-
osaamisen alueita. Tavoitteena on kiinnittda huomioita niihin keinoihin, jotka lisdavat
tyoniloa, innostusta ja vahvistavat itsenadisyytta ja itseluottamusta. (Manka & Manka
2006, 168-169.)

Esimiehen laadukas ja sitoutunut tydépanos on riippuvainen vakavasti ja arvostavasti
suhtautuvista tyontekijoista. Esimiehelta vaaditaan erityista ja miltei ilmidmaista johta-
juutta, mikali alaisten sitoutuminen tyéhon on heikkoa. Motivoituneen alaisen on helppo
kehittda alaistaitojaan, mikali hanella on hyvin toimiva esimies. Kehittdmishalukkuutta
ruokkivat niin esimies kuin alaisetkin. Ennakoimattomasti kayttaytyva ja tempoileva esi-
mies aiheuttaa olotilan, jossa alainen ei halua kehittaa alaistaitojaan. On tarkeaa myos
tiedostaa, ettd hyvien alaistaitojen kriteerit voivat olla esimiesten ja tyontekijéiden nako-
kulmasta erilaiset. Suuret ristiriidat alaistaitojen maéarittelyssa vaikuttaa tyénteon tehok-

kuuteen ja tuottaa pettymyksia molemmille osapuolille. (Keskinen 2005, 19, 84-85.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Julia Hakkila & Jenni Uutela



25

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda alaistaitojen ja tyGhyvinvoinnin yhteytta toi-
siinsa kirjallisuuskatsauksen avulla. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkitun tiedon avulla

kehittaa tyohyvinvointia.
Opinnaytetyon tutkimuskysymys on:

1.) Miten alaistaidot ja tydhyvinvointi ovat yhteydessa toisiinsa?

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Julia Hakkila & Jenni Uutela



26

6 OPINNAYTETYON EMPIIRINEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tilaajana toimi TYKS Akuutti, joka on osa Ensihoidon ja paivystyksen lii-
kelaitosta sekéd Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiria. Opinnaytetytssa on kaytetty me-
netelména kuvailevaa kirjallisuuskatsausta, koska molemmista aihealueista tydhyvin-
voinnista ja alaistaidoista on saatavilla aikaisempaa tutkittua tietoa. Aikaisempi tutkittu
tieto on opinnaytetydssa koottu yhteen, etsitty yhtenevaisyydet ja usein toistuvat teemat,
kuvailtu seka jasennelty loogiseksi kokonaisuudeksi. Opinnaytetydssa tarkasteltiin alais-
taitojen ja tydhyvinvoinnin osa-alueita ja ndiden keskinaista yhteytta toisiinsa (Kuvio 1).
Tarkoituksena oli tuottaa yhtenéista ja luotettavaa tutkittua tietoa aiheesta, jota voi myo-
hemmin kayttaa hyvaksi tydyhteisén tydhyvinvoinnin kehittAmisessa.

HOITOHENKILOKUNNAN
ALAISTAIDOT OSANA

TYOHYVINVOINTIA

ALAISTAIDOT TYOHYVINVOINTI

KIRJALLISUUSKATSAUS

TYOYHTEISON TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMINEN

Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys.
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Opinnaytety6ta aloitettiin tydstamaan vuoden 2020 alkuvuodesta aihevalinnalla (Kuvio
2). Aihevalinnan jalkeen valittiin tutkimusmenetelma, joka vaihtui systemaattisesta kirjal-
lisuuskatsauksesta kuvailevaan, tydn suunnittelun edetessa. Kesalla 2020 haettiin opin-
naytetyon taustateoria, joka luokiteltiin isoista paaluokista kohti yksityiskohtaisempia ala-
luokkia. Syksylla 2020 haettiin tutkimukset kirjallisuuskatsausta varten ja ndma analysoi-
tiin ja luokiteltiin alaluokkiin ja néin saatiin muodostettua suuremman kokonaisuuden

paaluokat. Opinnaytetyon kirjoitusprosessi tehtiin syksyn 2020 aikana.

Opinnaytetyon prosessi

e Opinndytetyon aiheen ja tutkimusmetodin valinta
Opinndytetydn suunnitelma
Taustatiedon haku ja analysointi
Tutkimusten haku ja analysointi
Kirjoitusprosessi

Valmis opinnaytetyd, esitys ja kypsyysnayte
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Kuvio 2. Opinnaytety6n prosessi.

6.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleisesti kaytetty kirjallisuuskatsauksen perustyyppi ja
siind kaytettavat aineistot voivat olla laajoja. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa ilmio
pystytdan kuvaamaan laaja-alaisesti seka tarvittaessa luokittelemaan tutkittavan ilmién
ominaisuuksia. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus toimii itsenéisend metodina, mutta sen kat-
sotaan myos tarjoavan uusia tutkittavia ilmi6ita systemaattista kirjallisuuskatsausta var-
ten. Yleisesti kirjallisuuskatsaukset jaotellaan kolmeen eri tyyppiin; meta-analyysiin, ku-

vailevaan tai systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen. (Salminen 2011, 6.)

Erillisista tutkimuksista saatavaa tietoa analysoidaan ja sisaltdd yhdistetdan kirjallisuus-

katsauksessa yhtendiseksi kokonaisuudeksi. Nain voidaan saada aikaiseksi uusi tulkinta
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aiemmin tutkitusta. Analyysin tehtavana ei ole tiivistaa tai referoida, siteerata tai rapor-
toida valittuja tutkimuksia, vaan olemassa olevan tiedon vahvuuksien ja heikkouksien
vertailu seka laajempien paatelmien tekeminen tutkimusaineistosta. (Kangasniemi ym.
2013, 295-296.)

Valitun aineiston avulla etsitdan vastauksia tutkimuskysymykseen. Mukaan otettavan ai-
neiston keskeisin perustelu on sen sisaltdé seka suhde jo valittuihin tutkimuksiin, joka
tarkoittaa aineiston jatkuvaa peilaamista tutkimuskysymykseen. (Kangashiemi ym. 2013,
298-299.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda alaistaitojen yhteytté tyohyvinvointiin kirjalli-
suuskatsauksen avulla. Tarkoitus maaritettiin toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Tut-

kimuskysymyksena oli miten alaistaidot ja tybhyvinvointi ovat yhteydessa toisiinsa?

6.2 Aineiston keruu

Ennen varsinaista tiedonhakua asetettiin tutkimuskysymykseen sopivat hakusanat. Suo-
menkieliset hakusanat olivat tyéhyvinvointi, alaistaidot, terveysala seka hoitohenkil6-
kunta. Englanninkielelle kaantamisen avuksi kaytettin MOT-sanakirjaa. Englannink-
ieliset hakusanat olivat job satisfaction, work well-being, well-being of the employees,
organizational citizenship, employee skills, health care, Nursing stuff seka medicall staff.
Hakusanat kaannettiin myds ruotsinkielelle saaden arbetshélsa, arbetstrivsel, underord-
nade fardigheter, halsovardssektor, halsovard seka vardpersonal. Ruotsinkielella tehty
haku Mediciin ei tuottanut hakutuloksia, joten ruotsinkielistd hakua ei jatkettu pidem-

malle.

Tiedonhaussa kaytettyja tietokantoja olivat PubMed, Medic, Cinahl, Medline seké Bio-
Med Central Journals. Kokonaishakutuloksia lahdettiin tarkentamaan rajauksin. Tieto-
kannoissa oli erilaisia mahdollisuuksia tulosten rajaamiseksi. Ensimmainen rajaus oli
koko tekstin saatavuus (full text), taman jalkeen tulokset rajattiin niin, ettd julkaisuajan-
kohta on vuosina 2015-2020. Yksittaisena tietokantana PubMed antoi hyvin laajan ha-
kutuloksen ja sen hakua tarkennettiin viel& kahden haun osalta poistamalla tuloksista
kirjat ja dokumentit (books and documents) seka asettamalla julkaisuajankohta vuosiin
2019-2020. Tahan yksittaisen tietokannan haun tarkennukseen kaytettiin apuna Turun
ammattikorkeakoulun kirjaston informaatikon apua. Kun kokonaislukumaaraltadan tutki-

muksia oli 472 kappaletta, kaytiin tutkimukset |&pi otsikkotasolla ja tdman jalkeen
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abstraktitasolla. Kokonaismaarassa oli mukana myo6s kaksoiskappaleet. Lopulta yksittai-
sia valittuja tutkimuksia oli yhteensa 24 kappaletta, joista neljd muuttui hakuprosessin
aikana maksullisiksi ja kaksi tutkimusta jai pois tarkemman selailun jalkeen sopimatto-
mina tdhan tyohon. Tiedonhakua on kuvattu Taulukossa 1 (Liite 1) seka Flow-kaaviossa
(Liite 3). Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui kahdeksan tutkimusta. Valitut tutkimukset esi-

tellaédn Taulukossa 2 (Liite 3).

6.3 Aineiston analysointi ja tulokset

Aineiston analyysin tekija luokittelee ja jarjestaé aineistoa seké etsii tutkimuksista eroa-
vaisuuksia ja yhtalaisyyksia (Stolt, Axelin & Suhonen 2016). Sisallonanalyysilla saadaan
selkeda ja yhtendista tietoa, etenemalla yksittaisistd havainnoista yleisimpiin vaitteisiin.
Tutkimuksen p&é&paino on aineistossa, josta tydn teoria muodostuu. Aineistosta etsitdéan
vastausta tutkimuskysymykseen ilman teoreettisia ennakko-oletuksia. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006.) Tutkimukset analysoitiin sisélldnanalyysilla. Opinndytetydssa
kirjallisuuskatsauksen tutkimukset kaytiin haun jalkeen huolella lapi, etsittiin tutkimusky-
symykseen vastaavia merkityksellisia ilmauksia. Naistd merkityksellisista ilmaisuista
muodostui alaluokat, jotka yhdistettiin lopulta suurempiin ylaluokkiin. Kirjallisuuskatsauk-
sen tulokset kasitelladn seuraavassa luvussa 7. Tulokset raportoitin marraskuussa
2020 valmistuneessa opinnaytetydssa. Opinnaytety® esitettiin marraskuun 6. paivana
2020 Turun ammattikorkeakoulun opinnaytetyéseminaarissa. Valmis opinnaytety6 jul-
kaistiin séahkdisessa muodossa Theseuksessa. Valmis ty6 toimitettiin myds toimeksian-

tajalle, Tyks Akuuttiin Turun toimipisteeseen.
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7 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET

Kirjallisuuskatsauksessa analysoitaviksi tutkimuksiksi valikoitui hakujen jalkeen kahdek-
san (8) tutkimusta. Tutkimukset olivat suomen- ja englanninkielisia ja ne olivat tuotettu
Suomessa, Saksassa, Kanadassa, Iso-Britanniassa seka Iranissa. Sisallonanalyysin
saatuja tuloksia on kuvattu alla olevassa kuviossa (Kuvio 3), jossa esiintyy havaitut paa-
luokat alaluokkineen. Tutkimuksista kerattiin keskeiset kasitteet ja nama alaluokat ryh-

miteltiin suurempien ylaluokkien alle selkeamman kokonaisuuden aikaansaamiseksi.

Kaiken kaikkiaan kuudessa (6) tutkimuksessa kavi ilmi arvopohjaisen osaamisen tarkeys
puhuttaessa ty6hyvinvoinnista ja/tai alaistaidoista. Tassa yhteydessa arvopohjaisen
osaamisen alle on luettu oikeudenmukaisuus, arvostuksen tunne, motivaatio, sitoutumi-
nen, huomioiminen seka eettisyys. Tydnhallintaan liittyvia asioita kaytiin 1api viidessa (5)
tutkimuksessa valituista kahdeksasta (8). Esiin nousseita tytnhallintaan liittyvia alaluok-
kia olivat tyon hyva ja huono organisointi, johtaminen seka omien kykyjen kayttd. Sosi-
aalisesta osaamisesta oli kuudessa (6) tutkimuksessa. Sosiaalisen osaamisen alaluok-
kia olivat tyoyhteison véliset suhteet, suhteet potilaisiin, virallinen ja epavirallinen yhteis-
tyd, kommunikaatio ja viestinta, hyva ilmapiiri seka ohjaava ilmapiiri. Kehittymisen ala-
luokkia olivat vaikutusmahdollisuudet, tydssa etenemisen mahdollisuus seka kehittdmis-
halu. Neljassa (4) tutkimuksessa nousi esiin naita alaluokkia. Psyykkisen osaamisen ala-
luokkia I6ytyi kolmesta (3) tutkimuksesta ja sen alaluokkia olivat psyykkiset taidot ja omi-

naisuudet, mieliala, stressi seka sairauspoissaolot.
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Kuvio 3. Alaistaitojen yhteys tyéhyvinvaintiin.

7.1 Arvot

Oikeudenmukaisuus seka eettisyys olivat tutkimusten mukaan tarkedssa asemassa poh-
dittaessa tyontekijoiden alaistaitojen rakentumista. On todettu, etta naiden yhteys on
kaksisuuntainen, kun johtaja tai organisaatio toimii ndiden arvojen mukaisesti, tyéntekija
tuntee arvostuksen tunnetta tydssaan ja sitoutuu paremmin organisaatioon. (Berta ym.
2018; Aloustani ym. 2020; Almaw Tefera & Hunsaker 2020.) Arvostuksen tunteen koke-
misen vaikutus tydhyvinvointiin korostuu erityisesti ladkareiden kokemasta tyéhyvinvoin-
nista (Paatalo & Kauppi 2016).

Hirvosen (2018) teettamassa tutkimuksessa todettiin hoitajien motivaation olevan hy-
valla tasolla. Motivaatiota on korostettu yhtené osa-alueena puhuttaessa tydhyvinvoin-
nista. llman motivaatiota, tyéntekijan on mahdotonta kokea tyon imua. Ty6hon sitoutu-
minen liittyy vahvasti myo6s tyontekijan kokemaan motivaatioon. llman tyontekijan koke-

maa motivaatiota, tybhyvinvointia tai alaistaitoja ei voi muodostua. (Berta ym. 2018.)

Kun tydntekijan arvot kohtaavat organisaation arvojen kanssa, sitd helpommin tyéntekija
tuntee tyon imua ja osoittaa positiivisia alaistaitoja (Pihlava ym. 2016). Muun muassa

mahdollisuus toimia tydssa ammattikunnan eettisten periaatteiden mukaisesti vahvistaa
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tyontekijan kokemaa tyohyvinvointia ja alaistaitoja (Pihlava ym. 2016; Aloustani ym.
2020).

Tydsséaan tarmokkaiksi ja omistautuneiksi kokevat tyontekijat arvottavat korkealle toisten
edun huomioonottamisen. Alaistaitojen on kuvattu olevan juuri téllaista muiden etua huo-
mioon ottavaa seka valttamattomat tydvelvollisuudet ylittdvaa toimintaa, jota voidaan
osoittaa tydyhteisda ja organisaatiota kohtaan. (Pihlava ym. 2016.) Vaikka hoitajat Hir-
vosen (2018) tutkimuksessa kuvasivatkin psyykkista hyvinvointiaan paaasiassa hyvaksi,
nousi esille, ettd osa hoitajista oli ollut viimeisen kuukauden aikana usein huolissaan
tuntemastaan alakulosta, masentuneisuudesta tai toivottomuuden tunteesta. Jopa 43 %
vastanneista oli ollut usein huolissaan kokemastaan mielenkiinnon puutteesta tai halut-

tomuudesta.

7.2 Tybnhallinta

Hirvosen (2018) tutkimuksessa hoitajat nostivat yhdeksi tydhyvinvointiin negatiivisesti
vaikuttavaksi kohdaksi tydn organisoinnin. Tydn organisointi nayttaytyy erityisesti resurs-
sien oikea aikaisena kohdentamisena sellaisena vuorokauden aikana, jolloin tydta on
tehtavana eniten. Huonoa tyon organisointia on myos téiden epatasainen jakaantuminen
henkiloston kesken. Myts Paatalo ja Kauppi (2016) nostivat tutkimuksessaan esille tyon
organisoinnin merkityksen, toteamalla sen vaikuttavan myos laékareiden tydhyvinvoin-
tiin. Huonolla tyon organisoinnilla voidaan aikaansaada epaoikeudenmukaisuuden ja riit-
tamattomyyden tunne tydntekijélle. Tallainen vaikuttaa negatiivisesti tydntekijan alaistai-
tojen kehittymiseen (Almaw Tefera & Hunsaker 2020).

Paatalon ja Kaupin (2016) tutkimuksen mukaan tydturvallisuuteen ja tydymparistoon liit-
tyvét tekijat nahdaan ennemminkin perusedellytyksing, ei varsinaisina voimavarateki-
j6ina tydhyvinvoinnista keskusteltaessa. Berta ym. (2018) nostivat esille tydturvallisuu-
den toteamalla, etta tyoyhteistissa tulee kuitenkin kartoittaa ja tunnistaa tyéhon liittyvat
riskit, jotta ennakointi ja riskien hallinta on mahdollista. Téllainen ty6turvallisuuteen pa-
nostaminen luo henkiléstdlle tunteen, etta organisaation johto arvostaa heidan terveyt-

tdan ja turvallisuuttaan koskevia tarpeita.

Tuoreessa Jafarpanah & Rezaein (2020) tutkimuksessa todettiin hoitajien alaistaidoilla

ja potilasturvallisuudella olevan vaikutusta toisiinsa. Huonot alaistaidot voivat vaikuttaa
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negatiivisesti potilasturvallisuuteen. Tutkimus oli ensimmainen, jossa tata yhteytta kasi-

teltiin ja suositeltavaa oli tutkimuksen toistaminen, jotta asiasta saadaan lisaa tietoa.

Hyvan johtamisen on katsottu vaikuttavan merkittavasti tyontekijan alaistaitojen kehitty-
miseen ja koettuun tyéhyvinvointiin. Laadukas johtaminen vaikuttaa positiivisesti tyonte-
kijoiden tybhyvinvointiin seka alaistaitoihin, mutta yhteys voi olla my6s negatiivinen joh-
tamisen ollessa huonolla tasolla. (Berta ym. 2018; Aloustani ym. 2020; Almaw Tefera &
Hunsaker 2020.) Pihlava ym. (2016) tuki ndakemysta hyvan johtajuuden merkityksesta
alaistaitojen ja tyéhyvinvoinnin vahvistamisessa ja antoi konkreettiseksi kehitystyon va-
lineeksi vuotuiset kehityskeskustelut tyéntekijan ja esimiehen valilla. Aloustani ym.
(2020) ehdotti hoitajien alaistaitojen tason kartoittamista organisaatiossa johtamisen tu-
eksi, ja nain kehittdma&an organisaation toimintaa seka tuloksia. Kun tydntekijat kokevat
voivansa lahestya johtajiaan luottaen siihen, ettéd he tekevat hyvia paatoksia ja ovat rat-
kaisukeskeisia, tama luo ilmapiirin, jossa henkildkunta on tyytyvainen tyéhonsa ja tuntee
sitoutumista organisaatioonsa. Tehokas johtajuus motivoi hoitajia tarjoamaan korkealaa-
tuista hoitoa. (Aloustani ym. 2020.)

Osaamisen kehittdmisen ja hyédyntamisen on katsottu olevan osa tyéhyvinvointia. Huo-
not mahdollisuudet hyédyntaa omia kykyjaan voivat aiheuttaa henkilokunnassa turhau-
tumista ja tydn kokemista merkityksettomaksi. TAma voi johtaa tydhyvinvoinnin heikke-

nemiseen. (Hirvonen 2018.)

Tyontekijdiden tydhyvinvoinnilla ja alaistaidoilla on selked yhteys organisaation tulok-
seen. Kun tydntekija on motivoitunut seka sitoutunut tydhénsa ja organisaatioonsa, voi-
daan kasvattaa organisaation positiivista tulosta. Talla voidaan perustella organisaation
halua osallistua tydntekijdiden tyéhyvinvoinnin ja alaistaitojen kehittdmistyohon. (Pihlava
ym. 2016.)

7.3 Sosiaalinen osaaminen

Tyohyvinvointia sekd henkilston alaistaitoja voidaan vahvistaa ja kehittdd samoilla toi-
milla, esimerkiksi tydyhteison hyvalla ja tukevalla ilmapiirilla (Pihlava ym. 2016; Aloustani
ym. 2020). Koska laakarit ja hoitajat kohtaavat usein monimutkaisia ja odottamattomia
tilanteita tydssaan, he tarvitsevat tydympariston, jossa vallitsee keskinadisen tuen ja aut-
tamisen ilmapiiri. Keskindisen tuen tarpeen on katsottu korostuvan laékareiden keskuu-

dessa vielda enemman kuin hoitajien. Syyna tadhan voidaan pitaa ladkareiden vastuuta
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ladketieteellisissa paatoksenteoissa. Kohdatessaan vaikean paatdksenteon potilaan
hoidon suhteen, tulee laakarin saada tukea niin tydyhteison jaseniltd kuin johdolta sita
tarvitessaan. Taméan tuen saaminen ja antaminen korostuu ennen kaikkea yksikoissa,
joissa vaaditaan nopeaa reagointia ja paatoksentekoa. (Miedaner ym. 2018.) Hoitajat
ovat Hirvosen (2018) tutkimuksessa kokeneet avun ja tuen saannin tyotovereilta ja esi-

miehilta erityisen hyvaksi. Tydyhteisbn antama tuki edesauttaa tydhyvinvointia.

Hirvonen (2018) jatkaa tutkimuksessaan, etta suurin osa hoitajista koki tyotovereiden
valiset suhteet tydyhteisdssa hyviksi. Paatalo ja Kauppi (2016) havaitsivat, etta laakarit
kokivat ty6hyvinvointia edistavaksi hyvat suhteet muihin tyéntekijdihin, mukaan lukien
kollegat, muut ammattiryhmat seka esimiehet. Toisaalta myo6s yksin tydskentely esimer-
kiksi itsendisena ammatinharjoittajana todettiin tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Al-
maw Teferan ja Hunsakerin (2020) mukaan ryhmassa alaistaidot lisdavat yhteistyokayt-

taytymista.

Miedaner ym. (2018) kiinnittivat huomiota siihen, ettd suurempien sairaaloiden tyonteki-
jat saattavat kokea suhteensa tydnantajiinsa ja ty6tovereihinsa heikommiksi. Tama se-
littyy suurella henkildstomaaralla ja henkilostdjohtamisen haasteilla. Tallbin korostuu mo-
lemmin puolisen viestinndn merkitys organisaation sisélla. Mita toimivampaa tydyhteisén
sisdinen yhteistyd eri ammattiryhmien valilla on, sitd voimakkaampaa oli erityisesti hoi-

tajien sitoutuminen tyéhodnsa.

Aloustani ym. (2020) esitti tutkimuksessaan, ettd mita suotuisampaa ohjaava ilmapiiri
tydyhteisdssa on, sitd suurempi alaistaitojen ilmentyméa kyseisesséa organisaatiossa on.
Tyoyhteison valisien suhteiden merkitys on kasvanut ja tydyhteisdissa korostetaan ysta-
vallisyyden, inhimillisyyden ja kiintymyksen merkitysta. Tutkimuksissa todettiin alaistai-
tojen merkityksen kasvaneen viime vuosina ja Almaw Tefera ja Hunsaker (2020) tukivat
nakemysta toteamalla, ettd ilman tydntekijdiden epéavirallista yhteisty6ta tai sosiaalista

paaomaa, alaistaitoja ei voi muodostua.

7.4 Kehittyminen

Paatalon ja Kaupin (2016) tekeméassa tutkimuksessa todettiin, etta erityisesti ladkareiden
tyohyvinvointiin yksi keskeisesti vaikuttava erityispiirre on tyéssa etenemisen mahdolli-

suus. Alaistaitojen kehittdmisen motivaattorina voikin olla tyontekijan halu edeta
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urallaan, mutta tama voi olla myds odottamaton lopputulos hyvista alaistaidoista (Almaw
Tefera & Hunsaker 2020).

Muita aktiivisemmin organisaation kehittamiseen osallistuvat Pihlavan ym. (2016) mu-
kaan tyontekijat, jotka omaavat hyvat alaistaidot ja voivat tyéssdédn paremmin. Almaw
Tefera & Hunsaker (2020) tukivat nakemysta lisaamalla, etta tyontekijan halu kehittaa
omaa tydtaan vaikuttaa positiivisesti myos alaistaitoihin. Hoitajien on todettu haluavan
aktiivisesti kehittdd omaa osaamistaan, mutta kokevat tyohyvinvointia heikentavaksi, jos
heidan osaamisensa jaa vajaakayttdon tai organisaatio ei tue ammattitaidon kehittami-
sessd. On todettu, ettd nuoremmat hoitajat kokevat tyéhyvinvointinsa vanhempia hoitajia
huonommaksi ja yksi selittéava tekija voi olla koettu puutteellinen osaaminen. (Hirvonen
2018.)

Toimintaan vaikuttamisen mahdollisuus nousi esiin Paatalon ja Kaupin (2016) teke-
massa tutkimuksessa, jossa todettiin, etta erityisesti ladkareiden tydhyvinvointiin keskei-
sesti vaikuttavia erityispiirteitd ovat tyohon liittyvat vaikutusmahdollisuudet, tyon palkit-
sevuus, arvostus seka tydssa etenemisen mahdollisuus. Almaw Tefera & Hunsaker
(2020) totesivat, etta vaikutuksen mahdollisuuden puuttuessa, tyontekijan alaistaidot

heikkenevit ja syntyy tyytymattdmyyden tunne.

7.5 Psyykkinen osaaminen

Paatalon ja Kaupin (2016) mukaan tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat ty6-
hyvinvointiin. Tallaisia ominaisuuksia olivat esimerkiksi ulospainsuuntautuneisuus,
tunne-elamén vakaus, avoimuus uusille kokemuksille ja stressinsietokyky. Myds mah-
dollisuus positiivisten tunteiden ilmaisuun ja sympatiaan oli yhdistettavissa tydhyvinvoin-

tiin.

Hirvosen (2018) tekemassa tutkimuksessa hoitajat nimesivat tydhyvinvointia uhkaaviksi
tekijoiksi muun muassa tyon henkisen rasittavuuden, sairauspoissaolot, stressin koke-
misen seka huolen omasta mielialasta. Tutkimuksessa hoitajat nostivat esille tyéhyvin-
vointiin negatiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi liian lyhyet vapaat, perhevastuut seka tyo- ja
yksityiselaman yhdistdmisen vaikeudet. Tutkimuksessa hoitajat olivat kertoneet tunte-
vansa usein stressid, jota toissa aiheuttivat useimmiten epaselvat tai ristiriitaiset toimin-
taohjeet seka kiire. Paatalon ja Kaupin (2016) tutkimus jatkoi samaa linjaa nimetessaéan

tyohyvinvointia uhkaavia tekijoita. Lisaksi edellisiin mainittiin kuormitustekijana jatkuva
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oman persoonan kayttd. Pihlava ym. (2016) tutkimuksessa kuvattiin hyvat alaistaidot
omaavan henkilén olevan tarmokas ja omistautunut, arvottaa usein korkealle toisten

edun huomioonottamisen seka auttavaisiksi.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Eettisyyden ja luotettavuuden pohdinta

Opinnaytety® on toteutettu kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, jossa eettiset kysymyk-
set kohdistuvat tydssa kaytettyihin toimintatapoihin. Eettisesti hyvaksyttavan ja luotetta-
van tieteellisen tutkimuksen edellytyksena on, etta tutkimus on suoritettu hyvén tieteelli-
sen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyva tieteellinen kaytantd pitaa sisallaan rehelli-
syyden, huolellisuuden ja tarkkuuden tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esitta-
misessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Opinnaytetydn tulokset tulee
perustua muiden tutkijoiden havaintoihin ja tuloksiin, jolloin aihetta voidaan kasitella |1&-
pindkyvasti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Opinnaytetydn eettisyyden pohdinta perustuu aiheen valintaan, tutkimuksen kohteena
olevien henkiléiden kohteluun, rehellisyyteen ja lapindkyvyyteen aineiston ja johtopaa-
toksien suhteen (Hirsjarvi ym. 2009, 25-28). Aihe on tarkea, se koskettaa kaikkia tyonte-
kijoita seka edesauttaa kaikkien viihtyvyytta tyopaikalla. Tutkimustuloksia voidaan kayt-
taa suomalaisten terveydenhuollon tydyksikdiden tydhyvinvoinnin ja elaménlaadun pa-
rantamiseen. Taman lisaksi se antaa mahdollisuuden tarkastella organisaation sisaista

kulttuuria, vuorovaikutuksia ja vaatimuksia alaisten suhteen.

Tahan mennessa organisaation kehittdmista ja johtamista on tarkasteltu lahinna johta-
misen nakodkulmasta. Talléin ongelman tarkastelu ei ole ottanut huomioon niita ominai-
suuksia mita alaisilta vaaditaan hyvien johtajien lisdksi. Tutkimuksessa ei ole kaytetty
haastatteluita tai muuta tiedonkeruuta varten terveysalan henkilitd. Taten opinnayte-
tyon aineisto ei sisalla henkildtietoja tai arkaluontoista materiaalia. Tutkijat ovat yllapita-
neet rehellista ja l&pindkyvaa tiedonkeruu ja analysointimenetelmaa koko tutkimuspro-

sessin aikana. Vaitteet perustuvat tutkittuun tietoon seké useamman lahteen vertailuihin.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan henkildiden, paikkojen ja tapah-
tumien kuvausten mukaan. Taman liséksi luotettavuutta voidaan arvioida miten tarkasti
ja huolellisesti tutkimusprosessia on kuvailtu. (Hirsjarvi ym. 2009, 214.) Opinnaytetytssa
kaytettiin erilaisia terveydenhuollonalan hyvéksi todettuja tietokantoja. Aineiston teemoit-
telu ja tyypittely jasenneltiin 16ydettyjen lahteiden perusteella ja on Idydettavissa tutkiel-

man liitteistd. Johtopaatoksid muodostaessa tutkijat vertailivat teoriapohjaista aineistoa
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[6ydettyihin tutkimuksiin. Omia nakemyksia tai rajausten ulkopuolista tietoa ei kaytetty

vaitteiden muodostamisessa.

8.2 Tulosten pohdinta ja johtopaattkset

Aihevalinta on muodostunut toimeksiantajan toiveiden seké opinnaytetydn tekijoiden
mielenkiinnon pohjalta. Toimeksiantaja on toivonut tydhyvinvoinnin ja alaistaitojen yhtey-
den tarkempaa tarkastelua tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Opinnaytetyon
tekijoilla on useamman vuoden tydkokemus sosiaali- ja terveysalalta erilaisista toimipis-
teista. Tyokokemuksen aikana on herannyt mielenkiinto tygssa viihtymista, tyéhyvinvoin-
tia seka alaistaitoja kohtaan. Naita asioita tutkimalla ja kehittaméalla halutaan vaikuttaa
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tekijoiden tavoitteena oli myds nostaa esille keskeiset
asiat ja niiden tarkeys tydelamassa. Tyosta koettu pahoinvointi on nykyaan yleista ja siita
johtuvia sairauspoissaoloja paljon, taman vuoksi opinnaytetydn aihe koettiin tarkeaksi.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa alaistaitojen ja ty6hyvinvoinnin yhteytta toi-
siinsa kirjallisuuskatsauksen avulla. Ty6hyvinvoinnista on I0ydettavissa laajasti kirjalli-
suutta, mutta alaistaidoista suhteessa vahemman. Alaistaitoja on tutkittu Suomessa
vasta 1990-luvulta lahtien ja kansainvalisesti 1980-luvulta [&htien. Suurin osa suomen
kielella 16ydettavissa olevista tutkimuksista ja kirjallisuudesta oli 2000-luvun alkupuolelta
Soili Keskisen tuottamaa. Sen jalkeen tuotetussa tutkitussa tiedossa viitataan lahes poik-

keuksetta Keskisen tuotantoon.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkitun tiedon avulla kehittéa tydhyvinvointia. Opinnayte-
tydssa on tuotu yhteen aiemmin tutkittu tieto ja siihen on koottu useimmin toistuvat tee-
mat. Tutkimusmenetelmana kuvailevan kirjallisuuskatsauksen koettiin palvelevan hyvin
opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitetta seka tutkimuskysymysta. Lisaksi kuvaileva kirjalli-
suuskatsaus antoi systemaattista kirjallisuuskatsausta joustavammat tydskentelymene-
telmat. Sisallonanalyysi oli tekijaystavallinen etenemalld yleisista kasitteista kohti yksi-
tyiskohtaisempaa. Tydssa edettiin loogisesti ja jarjestelmallisesti, joka sopi tekijoiden

tyoskentelymenetelmiin.

Tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli vastata miten alaistaidot ja tyohyvinvointi ovat
yhteydessa toisiinsa. Yhteys voidaan nédhda naiden kahden ké&sitteen ominaisuuksissa,
jotka ovat riippuvaisia toisistaan. Tutkimusten analyysin mukaan tydhyvinvointi ja alais-

taidot nayttaytyvat hyvin samanlaisina. Niiden syntymiseen, yllapitimiseen ja
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kehittamiseen vaikuttavat samat osa-alueet. Néita osa-alueita olivat arvopohjainen osaa-
minen, tyonhallinta, sosiaalinen osaaminen, psyykkinen osaaminen seka kehittyminen.
Tutkimusten tulokset mukailivat ja vahvistivat opinnaytetytn taustateoriaa. Yhdessé ana-
lyysissa mukana olleessa tutkimuksessa todettiin alaistaitojen olevan yhteydessa myoés
potilasturvallisuuteen, mika vahvistaa ajatusta alaistaitojen moniulottuvuudesta ja tér-

keydesta (Jafarpanah & Rezaein 2020).

Arvopohjainen osaaminen oli yksi analyysin paaluokista ja piti sisélladn oikeudenmukai-
suuden, motivaation, huomioimisen, arvostuksen, sitoutumisen seké eettisyyden. Arvo-
pohjaisen osaamisen on todettu korostuvan varsinkin alaistaitojen muodostumisessa,
mutta se liittyy yhtena osa-alueena myds tyéhyvinvointiin. Kun tydntekijan arvot kohtaa-
vat organisaation arvojen kanssa, sita helpommin tydntekija tuntee tyén imua ja osoittaa
positiivisia alaistaitoja (Pihlava ym. 2016). Muun muassa mahdollisuus toimia tydssa am-
mattikunnan eettisten periaatteiden mukaisesti vahvistaa tyontekijan kokemaa tyéhyvin-

vointia ja alaistaitoja (Pihlava ym. 2016; Aloustani ym. 2020).

Tyonhallinnan paaluokka piti sisdllaan organisointitaidot, johtamisen sekd omat kyvyt.
Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan tyontekijan henkildkohtaista ammattitaitoa, ka-
dentaitoja ja tyokalujen seka resurssien tehokasta kayttdd. llman hyvaad ammattitaitoa
muilla alaistaidoilla ei ole merkitystd, toisaalta ammattitaito itsessaan ei riitd maaritta-
maan alaistaitoja. (Keskinen 2005, 33.) Laadukas johtaminen vaikuttaa positiivisesti
tyontekijoiden tydhyvinvointiin seka alaistaitoihin, mutta yhteys voi olla my6s negatiivinen
johtamisen ollessa huonolla tasolla (Berta ym. 2018; Aloustani ym. 2020; Almaw Tefera
& Hunsaker 2020).

Sosiaalisen osaamisen paaluokka syntyi auttamisen, ilmapiirin, viestinnén, suhteiden ja
yhteistyon alaluokista. Tutkimuksissa kavi ilmi, etta mita toimivampaa tydyhteison sisai-
nen yhteistyd eri ammattiryhmien valilla on, sitéa voimakkaampaa oli erityisesti hoitajien
sitoutuminen tyohonsa (Miedaner ym. 2018). TyOyhteisojen luottamus ja hyva ilmapiiri
lisaavat tyohyvinvointia. Ristiriitojen ratkaisemiseksi ja kasittelemiseksi avoin tiedonkulku
ja vuorovaikutus ovat tarkeita. Hyva ja kannustava ilmapiiri toimii voimavarana tyénteki-
j6ille ja tydyhteisolle, talldin myds koetuista ongelmista uskalletaan puhua. (Pekkarinen
2018, 39; Suonsivu 2011, 59.) Viestinnan vastaparina on myos kyky kuunnella, jolloin
syntyy sisdinen vuorovaikutus. Alaisilta vaaditaan myos kykya kuunnella ja antaa pa-
lautetta. (Rehnback ja Keskinen 2005, 16.)
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Keskindisen viestinnén ja tydilmapiirin merkitys korostui tydhyvinvointia seka alaistaitoja
koskevassa taustateoriassa. Tutkimukset tukivat tatd merkitysta lisaamalla, etta sen vai-
kutus ulottuu myds tydhon sitoutumiseen. Laadukkaalla kommunikaatiolla ja viestinnalla
pystytdan ehkaisemaan henkiléston negatiivisia asenteita muutosta kohtaan ja ilmapiirin

ollessa hyva, viestinta ja kommunikointi koetaan helpommaksi.

Halu kehittyd, etenemisen ja toimintaan vaikuttamisen mahdollisuus kuuluivat kehittymi-
sen paaluokkaan. Kehittaminen nahdaan kykyna rakentaa jo opitun ja omaksutun am-
mattitaidon paalle yksilollisella tasolla, jos yksilé haluaa menestya (Salminen 2015, 193).
Pihlavan ym. (2016) mukaan tyontekijat, jotka omaavat hyvat alaistaidot ja voivat tyos-
saan paremmin, osallistuvat muita paremmin kehittdmistyohon. Hyvan esimiehen omi-
naisuuksiin kuuluu alaistensa alaistaitojen aktiivinen kehittdminen ja niiden toteuttami-
nen kaytanndssa (Rehnback & Keskinen 2005, 27).

Paaluokkana psyykkinen osaaminen oli laaja ja piti siséllaan taidot, ominaisuudet, stres-
sin, mielialan, sairauspoissaolot seka elaménhallinnan. Ty6hyvinvoinnin laiminlyéminen
altistaa tyoperaisille sairauksille ja nain ollen tydhyvinvoinnin laiminlyéminen koskettaa
tydyhteisdssa suurta joukkoa, jolloin my6s vaikutukset tulevat suurempana massana
(Suonsivu 2011, 13-14). Hirvosen (2018) tekemassa tutkimuksessa hoitajat nimesivatkin
tydhyvinvointia uhkaaviksi tekijoiksi muun muassa tyén henkisen rasittavuuden, sairaus-
poissaolot, stressin kokemisen seka huolen omasta mielialasta. Pihlava ym. (2016) tut-
kimuksessa kuvattiin hyvat alaistaidot omaavan henkilén olevan tarmokas ja omistautu-
nut, arvottaa usein korkealle toisten edun huomioonottamisen seka auttavaisiksi. Tyohy-
vinvoinnin ollessa uhattuna yll& mainituin tavoin, voidaankin todeta alaistaitojen olevan
myds uhattuna. Kuten taustateoriassa on todettu, vaikutukset voivat koskettaa suurta

joukkoa, kun ne ovat perdisin tyohyvinvoinnin laiminlyémisesta.

Opinnaytetydprosessin aikana tekijat kokivat kehittyneensa tiedonhaussa seka tieteelli-
sessé kirjoittamisessa. Erityisesti tekijat perehtyivat opinnaytetyon aiheeseen syvallisesti
ja kokivat siita olevan apua tulevaisuudessa sairaanhoitajan tydssa seké tyohyvinvoinnin
kehittamisessa. Opinnaytetyon materiaalin hakeminen koettiin mielekkaaksi ja se oli hei-
jastettavissa kaytannon tydelamaan. Alkuun haasteena oli 16ytad tutkimusmenetelma
sopien aiheeseen seka tekijoiden valmiuksiin. Taustateoriaa hakiessa haasteeksi koet-
tiin materiaalin vahyys koskien alaistaitoja seké yksipuolinen materiaalin tuottaja. Lopulta
alaistaidoista saatiin kuitenkin koottua toivotunlainen kokonaisuus. Opinnaytety6n lop-
puvaiheessa haasteena koettiin tutkimuskysymykseen vastaavien tutkimusten I6ytami-

nen. Tutkimuksia, joissa olisi vastattu tutkimuskysymykseen suoraan, ei l6ytynyt
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tietokannoista. Myds iso osa jo valituista tutkimuksista muuttui maksullisiksi kesken ha-
kuprosessin. Koko opinnaytetydprosessi koettiin ajallisesti haastavaksi seka kiireiseksi.

Tama opinnaytetyo oli tekijoilleen ensimmainen lopputyo.

Tyohyvinvoinnin merkitysta ei voida korostaa liilkaa pohtiessa yksilén kokonaisvaltaista
hyvinvointia ja jaksamista tydssa koko tyéuran yli. Hyvinvoivalla tydyhteisolla on positii-
vinen vaikutus tyéntekijoiden sairauspoissaoloihin, ja nain myds organisaation taloudel-
liseen menestykseen. Tassa opinnadytetydssa saatuja tuloksia voidaan hyddyntaa tydyh-
teison alaistaitoja ja tydhyvinvointia yllapitavassa ja kehittavassa tydssa. Toimeksiantaja
voi hyddyntaa opinnaytetyon sisdltéa omassa kehitystydssaan ja jatkotutkimuksissaan
vertaamalla ty6ssa saatuja tuloksia omiin tuloksiinsa. Tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaa
voidaan selvittdd avoimella viestinnalla tydntekijdiden ja esimiesten valilla, tai esimer-
kiksi teetetylla kyselylla tydhyvinvoinnin tilasta tydyhteison sisélla. Alaistaitojen maaritel-
man tunnistaminen voi olla tydyhteistissa alhaisella tasolla, tata voidaan kehittdd muun
muassa koulutuksin ja keskustelun kautta. Olisi hyva herattaa ajatuksia ja keskustelua
tyoyhteisdn jasenissa, pohtien omia alaistaitoja ja taman kautta tyéhyvinvoinnin kehitta-

mista.

Opinnaytetydprosessin aikana nousi esiin jatkotutkimusehdotuksia. Jatkossa tutkimuk-
sia tulisi teettda koskemaan muun muassa alaistaitojen vaikutusta potilasturvallisuuteen,
alaistaitojen toteutumista tydelamassa, seka tybhyvinvoinnin ja alaistaitojen kehittami-

sen tyokaluista.
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job satisfaction AND organiza-
tional citizenship AND health
care
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0

work well-being AND organiza-
tional citizenship AND health
care

well-being of the employees
AND organizational citizenship
AND health care

nurse AND employee skills OR

organizational citizenship
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101
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health care staff AND em-
ployee skills OR organizational

citizenship

296
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work well-being AND organiza- | 0
tional citizenship AND health

care

well-being of the employees | 0
AND organizational citizenship
AND health care

job satisfaction AND organiza- | O
tional citizenship AND health
care AND nursing stuff OR
medicall staff

work well-being AND organiza- | 0
tional citizenship AND health
care AND nursing stuff OR

medicall staff

Medic
Hakusana(t) Aineisto ilman rajausta 2015-2020 Valitut
Tyo6hyvinvointi AND alaistaidot AND ter- | O 0 0
veysala
Tyodhyvinvointi 93 26 2
Alaistaidot 2 0 0
BioMed Central Journals
Hakusana(t) Aineisto ilman rajausta 2015-2020 Valitut
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job satisfaction AND organizational citi- | 74 54 2
zenship AND health care
work well-being AND organizational cit- | 91 49 1
izenship AND health care
well-being of the employees AND or- | 43 14 0
ganizational citizenship AND health
care
job satisfaction AND organizational citi- | 51 37 0
zenship AND health care AND nursing
stuff OR medicall staff
work well-being AND organizational cit- | 40 26 0
izenship AND health care AND nursing
stuff OR medicall staff
Liite 2. Valitut tutkimukset.
Tekij&, vuosi, maa Tarkoitus Otos Menetelméa Keskeiset tulokset
Berta, W., Laborte, A., Perreira, | Tutkimuksen tavoitteena oli edistdd ymmarrysta ter- | n=460 Analyysimenetelméand  tutki- | Tutkimuksen mukaan esimie-

2018. Kanada.

sista, vanhusten hoidon parantamiseksi.

T., Ginsburg, L., Rohit Dass, | veydenhoitotyontekijdiden tydpsykologiasta pitk&ai-
A., Deber, R., Baumann, A., | kaishoidossa seka kotihoito- ja yhteisépalveluissa
Cranley, L., Bourgeault, I., | Ontariossa, Kanadassa. Erityisesti on etsitty uutta
Lum, J., Gamble, B., Pilking- | tietoa tyontekijoiden tydympériston osa-alueiden va-

ton, K., Haroun, V. & Neves, P. | lisista suhteista, heidan tydasenteistaan ja tydn tulok-

muksessa on kaytetty polku-
analyysia. Keskeisien kasittei-
den vdlisia suhteita on tutkittu
etsivan polkuanalyysin avulla,

koska kasitteita ei ole aiemmin

hen tuella ja ty6turvallisuudella
on vaikutusta ty6asenteisiin ja -
tuloksiin. Positiivisilla muutok-
silla voidaan ndin ollen vaikut-

taa henkiloston tydasenteisiin
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tutkittu riittavasti naissa yhteyk-

sissa.

ja tama taas voi nakya positiivi-
sina tyétuloksina.

Paatalo, K. & Kauppi, S. 2016.
Suomi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla ladkéareiden
tydhyvinvointia ja sita edistavia tekijoita. Tutkimuksen
tavoitteena oli tuottaa tietoa tyéhyvinvoinnista sen yl-
lapitamiseksi ja kehittamiseksi.

n=29

Menetelmé@né on kaytetty sys-
temaattista kirjallisuuskat-
sausta ja sen aineisto on koottu
2005-2010 julkaistuista aineis-
toista. Aineisto on analysoitu
induktiivisella  sisalldnanalyy-

silla ja kvantifioitu.

Analyysin mukaan laékareiden
tydhyvinvointiin vaikuttavat
keskeisesti kuuteen kategori-
aan jaettavat kohdat. Nama
kuusi kategoriaa ovat 1) mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyo-
hon ja tyon hallinta 2) palkitse-
vuus, arvostus seka etenemi-
nen tydsséa 3) suhteet tydtove-
reihin ja potilaisiin 4) kokemus
ja taidot 5) tydskentelyolosuh-
teet 6) henkilokohtaiset ominai-

suudet.

Pihlava, K-M., Ruokolainen, M.
& Mauno, S. 2017. Suomi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéd&, onko julkisen
palvelun motivaatiolla yhteytta tydn imuun ja tydyh-
teisokayttaytymiseen, seka vaikuttaako arvoyhteen-

sopivuus naihin.

n=4311

Aineisto on analysoitu mode-
roivalla hierarkkisella regres-
sioanalyysilla. Regressio-
analyysin portaita analyysissa
oli viisi, naiden avulla etsittiin
vastauksia tutkimuskysymyk-

siin.

Tutkimuksen tulosten mukaan
terveydenalan tyontekijoiden
julkisen palvelun motivaatio oli
positiivisessa yhteydesséa tyon
imuun ja tydyhteisokayttayty-
miseen. Tyontekijat kokivat it-
sensa tydssaan tarmokkaaksi
ja tydlleen omistautuneeksi sil-
loin kun tyontekijat pitivat tois-
ten edun huomioonottamista
tarkeana ja olivat valmiita aset-

tamaan toisten edun omansa

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Julia Hakkila & Jenni Uutela




edelle. Myds tyborganisaation
kehittdminen ja tydtovereiden
auttaminen Kkoettiin talldin suju-
vammaksi. Tutkimuksessa kay
ilmi my@s, etta arvoyhteensopi-
vuuden tarkeys oli yhteydessa
tydbn imuun ja tydyhteisokayt-
taytymiseen.

Miedaner, F., Kuntz, L., Enke,
C., Roth, B. & Nitzcshe, N.
2018. Saksa.

Tutkimuksessa haluttiin selvittd& mitka tekijat vaikut-
tavat ladkéareiden ja sairaanhoitajien sitoutumiseen
tydhon ja missé madrin yksildlliset ja organisaatiota-
soiset tekijat voivat lisata sitoutumista.

n=1444

Tutkimus on toteutettu kysely-
tutkimuksena vuonna 2013.
Erottaakseen yksildlliset ja or-
ganisaatiotasoiset tekijat, kay-
tettiin tutkimuksessa monita-

soista mallinnusta.

Tutkimuksen mukaan yksilén
tyokokemuksella ja yksiléllisilla
ominaisuuksilla oli vaikutusta
tybhon sitoutumiseen, mutta
myd6s esimerkiksi hoidon laatu,
johdon antama tuki, vaikutus-
mahdollisuus paatoksente-
koon, aikatauluihin seka tyo-
menetelmiin vaikuttivat erityi-
sesti sairaanhoitajien sitoutu-
miseen. Laékareiden tydhon si-
toutumiseen vaikutti positiivi-
sesti tydyhteisén sek&@ johdon

antama tuki.

Almaw Tefera, C. & Hunsaker,
W. D. 2020. Kanada.

Tarkoituksen on olemassa olevaa kirjallisuutta tar-
kastelemalla parantaa ymmarrysté sellaisista meka-
nismeista, jotka vaikuttavat aineettomien hyddykkei-

den ja alaistaitojen valiseen suhteeseen.

Kirjallisuuskatsaus.

Sekad aineettomat hyddykkeet
ettd alaistaidoilla on osoitettu
olevan avainasema organisaa-

tion suorituskyvyssa.
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Tafreshi, M., Nasiri, M., Bark-
hordari-Sharifabad, M. &
Skerrett, V.2020. Iran & Iso-Bri-

tannia.

sairaanhoitajien nakékulmasta.

tutkimusta ja sen tulokset on

analysoitu regressioanalyysilla.

Hirvonen, T. 2018. Suomi. Tarkoituksena on selvittaa vuoroty6ta tekevien hoita- | n=42 Kyselytutkimus. Lahestymis- | Enemmistdn hoitajista koki ty6-
jien tyéhyvinvointia perusterveydenhuollossa. Tavoit- tapa oli kvantitatiivinen, jolloin | hyvinvointinsa hyvaksi. Kuiten-
teena on ollut tuottaa vuorotytta tekevien hoitajien tutkimusaineisto keréttiin sah- | kin tutkimuksessa nousi esille
tydhyvinvoinnista tietoa, jota voidaan hyédyntaa tut- koisella kyselylomakkeella. Ky- | my6s tydhyvinvointia kuormit-
kimukseen osallistuneen organisaation hoitajien tyo- selylomakkeen avulla saatu | tavia tekijoitd, jotka on syyta
hyvinvoinnin kehittdmisessa ja laajemminkin vastaa- tieto analysoitiin kayttden ku- | huomioida tyohyvinvointia ke-
vissa konteksteissa. vailevia tilastollisia menetelmid | hitettédessa.

ja valittujen muuttujien osalta
ristiintaulukointia.

Jafarpanah, M. & Rezaei, B. | Tarkoituksena on ollut selvittd&d, onko sairaanhoita- | n=203 Poikkileikkaustutkimus,  joka | Tutkimuksessa todettiin, etta

2020. Iran. jien alaistaidoilla vaikutusta potilasturvallisuuteen. tehtiin Iranin lansipuolella sijait- | sairaanhoitajien alaistaidoilla

sevassa suurimmassa opetus- | on vaikutusta potilasturvalli-
sairaalassa (Kermanshan | suuteen ja tutkimus tulisi tois-
maakunnassa) joulukuun 2017 | taa asian varmentamiseksi.
aikana kyselyna. Vastausten
analysoinnissa kaytettiin Kol-
mogorov-Smirnov-testia ja
Spearmanin korrelaatiokerroin-
testia.
Aloustani, S., Atashzadeh- | Tutkimuksen tarkoituksena oli tunnistaa eettinen joh- | n=250 Tutkimuksen menetelména on | Organisaation saavutettu eetti-
Shoorideh, F., Zagheri- | tajuus, eettinen ilmapiiri ja ndiden suhde alaistaitoihin kaytetty kuvailevaa korrelaatio- | nen johtajuus sek& eettinen il-

mapiiri vaikuttavat positiivisesti
henkiléston alaistaitoihin, tyyty-
vaisyyteen sekd tydsuorituk-

seen.
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Liite 3. Flow.

Tietokantahaku, ilman rajausta
Pubmed=21 839
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Cinahl=640
Medline=8
BioMed Central Journals=299

Full text- ja aikavalirajaus 2015-
2020

Pubmed=5945
Medic=26
Cinahl=86
Medline=1

BioMed Central Journals=180

Yhteensa jaljella 6238

PubMed kokonaislukema=179

l

"Books and Documents" pois
hausta, aikavalirajaus 2019-2020

=89

PubMed hakua tarkennettu kah-
den haun osalta, jotka yhdessa
muodostivat tuloksen

= 5855

Valitut tutkimukset
PubMed=6
Medic=2
Cinahl=3
Medline=0

BioMed Central Journals=13

Yhteensa 24 tutkimusta, joista
koko tekstin perusteella tarken-
nettu valintaa 14 tutkimukseen.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Julia Hakkila & Jenni Uutela

Tutkimuksia valittu 8

Valituista tutkimuksista 2 jatet-
tiin pois sopimattomina.

4 jai pois, koska tiedostot eivat
enda hakuprosessin aikana toi-
mineet/siirtyneet maksullisiksi.




