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The development of employees’ well-being at work is a current and important issue.
Well appearing superiors have better talents to manage the difficulties in their work en-
vironment and their well-being influences the whole work community. This study was
carried out as an action research during autumn of 2013.

The purpose of this thesis was to determine the topics to be analyzed from the Oulu
University Hospital’s working condition —barometers year 2011 and year 2013 in co-
operation with the hospital’s representative and on the basis of theory. Additional pur-
pose was to characterize head nurses’ well-being by analyzing the topics selected from
the working conditions —barometers. The aim of this study was to create development
ideas to maintain well-being and to construct an implementation plan and work material
for a development afternoon according to these ideas.

The study material consisted from the selected topics of working conditions —
barometers from years 2011 and 2013. The selected topics were good communication
and interaction, the overload of work, ability to work, the covering and usefulness of
development discussions and support of peer groups among head nurses. The data was
analyzed by using content analysis.

The importance of communication in work procedures, the consideration of overload
and the capacity to work when organizing work, the assessment of development discus-
sions and the enabling of peer groups’ support among head nurses formed to be the de-
velopment ideas of this study. As a follow-up research to this study is the execution of
the development afternoon according to the implementation plan and work material
constructed in this study.

Maintaining and developing well-being in working environments is a continuous proc-
ess. The understanding of the proceedings in well-being among superiors grows as they
assess and consider their actions from well-being’s point of view.

Keywords: well-being, head nurse, leadership,staff management, working conditions —
barometer, action research
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin tarkastelu sisdltdd monia historiallisia vaiheita. TyO0hyvinvoinnista
kiytetty kieli kuvaa hyvin niitd muutoksia, joita tydhyvinvoinnin ndkékulmissa eri ajan-
jaksoina on tapahtunut. Tydviihtyvyydestd puhuttiin jo ennen maailman sotaa. Tydviih-
tyvyydella tarkoitettiin sitd, miltd tyd tuntui ja mitd tyontekija tyossddn koki. Tyotyyty-
vaisyys késitteestd alettiin puhua 1960- luvun lopulla. Tyotyytyvéisyys kytkettiin toi-
saalta tyOpaikan ilmastosta ja toisaalta tyon siséllostd aiheutuvaksi tekijaksi. Tyopaikan
ilmastosta puhuttiin vield 1970-luvulla. Ilmastotutkimukset muuttuivat 1980-luvulla il-
mapiirikartoituksiksi. Tyokykytoiminta alkoi 1980- luvulla. Tydkykytoiminta piti sisél-
ladn yksilon voimavarojen, tyon ja tyOympadriston tekijoiden sekéd tydyhteisén muodos-
taman kokonaisuuden. Myohemmin tyokyvyn késite kehittyi tyohyvinvoinnin késitteek-
si. Tdman késitteen tarkastelu osoittaa, kuinka ty6hyvinvointi on noussut organisaation

strategiseksi tekijéksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 46- 47.)

Tyohyvinvoinnin tutkimus on alkanut laédketieteellisestd, fysiologisesta stressitutkimuk-
sesta 1920-luvulla. Stressin uskottiin aiheutuvan yksilon fysiologisena reaktiona tyon
vaatimuksiin. Myohemmin ndakokulma kattoi myos tyon yksildlle aiheuttamat psykolo-
giset reaktiot sekd tyon kuormittavuudesta johtuvat vaikutukset. Tdstd tasapainomallista
tuli mydhemmin niin sanottu tyon vaatimusten ja hallinnan malli. Mydhemmin malliin
lisattiin my0s sosiaalinen tuki, jonka todettiin vaikuttavan oleellisesti tydhyvinvointiin.

(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5, hakupdiva 3.9.2013.)

Laaja-alainen ty6hyvinvoinnin késite sisdltdd aiemmista stressimalleista puuttuneet asi-
at: tydmotivaation, tydn imun, toiminnan teorian ja transformatiivisen oppimisen. Ta-
mén késityksen mukaan organisaatiossa, tyOon organisoinnissa, esimies toiminnassa tai
ryhmén toiminnassa ilmenevét muutostarpeet toimivat tyohyvinvointiin pyrkivin muu-
tossykdyksen kdynnistdjind ja oppimisen mahdollistajina. Kehittdmiseen kéytetyt re-
surssit tulevat moninkertaisena takaisin, koska hyvinvoivat ihmiset tekevit hyvén tulok-
sen. (Manka ym. 2007, 6, hakupdivad 3.9.2013.) TyShyvinvoinnin laaja-alainen késite

muuttaa painopisteen tyOoyhteison kielteisestd voimavaroja kuluttavasta tutkimisesta



mahdollisuuksien ja tydssd ilmenevien positiivisten piirteiden tarkasteluun ja kehittdmi-

seen (Manka ym. 2007, 7, hakupéiva 3.9.2013).

Sosiaali- ja terveysministerion laatimassa sosiaali- ja terveyspolitiikan strategiassa vuo-
teen 2020 ja sosiaali- ja terveysalan kansallisessa kehittimisohjelmassa (KASTE-
ohjelma) 2012-2015 yhtend kehittdmistavoitteena on tyontekijén tydhyvinvoinnin edis-
tdminen (Sosiaali- ja terveysministerid 2011, 5-6, hakupéivd 4.9.2013; Sosiaali- ja ter-
veysministerid 2012, 30-31, hakupiiva 4.9.2013). Téhén pyritddn ty6hyvinvointia pa-
rantavilla toimenpiteilld, niiden seurannalla ja arvioinnilla sekd edelleen kehittdmiselld
(Sosiaali- ja terveysministerié 2012, 30-31, hakupiiva 4.9.2013). TyShyvinvoinnin joh-
taminen ndhdddn valtakunnallisessa KASTE-ohjelmassa vilttimattomind, jotta my0s
tulevaisuudessa voidaan turvata palvelujen toimivuus ja laadukkuus seki tyontekijéiden
pysyvyys ja saatavuus (Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 30). Tyohyvinvoinnin edis-
tdmiselld pyritdédn siihen, ettd ihmiset jatkavat tydssddn nykyistd kauemmin. Tama tar-
koittaa sitd, ettd ihmisten kykyd, halua ja mahdollisuuksia tehdd tyGtd parannetaan.
Ty6hyvinvoinnin toteutuminen edellyttda sitd, ettd organisaatioissa tulee olla riittavéasti
oikeaa tietoa, tahtoa ja osaamista tavoitteiden saavuttamiseksi. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2011, 5-6, hakupdivd 4.9.2013.) On tédrkedd, ettd tyontekijét jaksavat tyOssa
mahdollisimman pitkddn, koska tulevaisuudessa tyoOikdisten médrd tulee vdhenemién.
Ty6hyvinvoinnin edistimiselld voidaan parantaa myos tuottavuutta, vihentdd sairaus-
poissaoloja ja tyOkyvyttomyyttd. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 7, hakupiiva
4.9.2013.)

Ty6hyvinvointi valikoitui opinndytetydn aiheeksi tutkijoiden oman mielenkiinnon ja ai-
heen ajankohtaisuuden myo6td. Tadméan opinndytetyon tarkoituksena on mairitelld Oulun
yliopistollisen sairaalan (OYS) medisiinisen tulosalueen osastonhoitajien tydolobaro-
metrien tuloksista analysoitavaksi aineistoksi valittavat aihealueet yhteistydssé sairaalan
edustajien kanssa sekd teoriataustan pohjalta. Lisdksi tarkoituksena on kuvata osaston-
hoitajien tydhyvinvointia analysoimalla sairaanhoitopiirin tuottamien tydolobarometrien
kasiteltaviksi valittujen aihealueiden tuloksia vuosilta 2011 ja 2013. Analysoinnin ta-
voitteena on tuottaa kehittimisideoita, joiden avulla voidaan luoda osastonhoitajien tyo-
hyvinvointia ylldpitdvid toimintatapoja yhdessd osastonhoitajien ja OYS:in tyShyvin-

vointipadllikon kanssa.



2 TYOHYVINVOINTI ESIMIESTYOSSA

Opinndytetydmme tietoperusta on rakennettu tyohyvinvoinnin ja henkildstojohtamisen
nikokulmista. Nami ndkokulmat valikoituivat tarkasteltaviksi, koska opinndytetydmme
aihe kisittelee 1dhiesimiesten tydhyvinvointia ja ne palvelevat tyon tarkoitusta ja tavoit-

teita.

Tyohyvinvoinnin kdsite on monisdikeinen ja lukuisiin aiheisiin viittaava kokonaisuus ja
tyokyvyn késitteen taustalla on néhtdvissd monien eri tieteenalojen késitteitd. Tyo-
uupumuksesta ja tyonilosta on puhuttu viimeaikoina myds tyohyvinvoinnin kisitteen
yhteydessd. Ndiden késitteiden tuleminen ilmapiiri-, stressi- ja tyytyvaisyys- kisitteiden
rinnalle, viittaa siihen, ettd tdiden siséllot ovat muuttuneet henkisiksi ja sosiaalista vuo-

rovaikutusta siséllddn pitidviksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 46- 47.)

Esimiesten on entistéd tirkedmpédd olla mahdollistamassa tyon tekoa ja toisaalta rajoittaa
liiallista tyokuormaa (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11). TyShyvinvointi vaati selkedé
johtamista: strategista suunnittelua, toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisddmisek-
si ja tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. TyShyvinvoinnille tulee asettaa ta-
voitteet ja arvioida niiden saavuttamista osana organisaation strategiatyoti. (Manka ym.

2007, 7, hakupdivd 3.9.2013.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen onnistuu hyvin voimaannuttavan tai jaetun johtamisen pe-
riaatteella. TyOhyvinvointia ei voi sdlyttdd kokonaan esimiehen harteille, vaan jokainen
tyontekijd on myds vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Ty6hyvinvointi muodostuu
organisaation ja tyontekijoiden myonteisestd vuorovaikutuksesta. Hyvé tyopaikka mah-
dollistaa mielekkdin tyonteon, jolloin tydntekijd kokee tyoniloa. Tyostd tulee silloin
myds tuloksellista tyonantajalle. (Manka ym. 2007, 7, hakupéiva 3.9.2013.) Henkil6sto-
johtamisella tavoitellaan henkilostovoimavarojen méédrédn ja ominaisuuksien varmista-

mista sekd henkildston motivaatiota ja sitoutumista (Suonsivu 2011, 135).



2.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin edistimiseen voivat vaikuttaa yksild, yhteiskunta
ja organisaatiot (Virolainen 2012, 12). Thmisen asenteet ovat kiyttdytymiseen vaikutta-
via tekijoitd, joiden pohjalta yksilo havaitsee ympaéristonsé ja tulkitsee sen tapahtumia.
Tdmén vuoksi jokainen yksilo ndkee ja kokee tyOpaikkansa eri tavoin. (Manka ym.
2007, 8, hakupdivid 3.9.2013.) Yhteiskunnan vastuulla on puitteiden ja mahdollisuuksien
luominen tyokyvyn ylldpitdmiselle sdétdmalld lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla edis-
tetddn kansalaisten terveyttd, oppimista, tydssd osaamista sekd tyon teon kannattavuutta.
Organisaatioiden tehtdviand on huolehtia tyOpaikan turvallisuudesta, noudattaa tyonte-
koa koskevaa lainsdddintod seké rakentaa positiivinen tydskentely ilmapiiri. (Virolainen
2012, 12.) Organisaatioissa tyohyvinvointi syntyy systemaattisella johtamisella ja se
vaatii strategista suunnittelua, toimenpiteitd tyontekijoiden voimavarojen lisddmiseksi ja

tyOhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia (Manka ym. 2007, 7, hakupaivéd 3.9.2013 ).

Tyohyvinvointi muodostuu useiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta (Virolainen 2012,
12). Koettuun tyokykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tyoolosuhteiden ja tydyhteison
lisdksi tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus, tyostd palautuminen, tyontekijdn omat
elintavat, terveydentila ja eldméntilanne sekd tyon organisointi ja tyOn asettamat vaati-
mukset (Manka ym. 2007, 8, hakupiivd 3.9.2013; Golubic, Milosevic, Knezevic &
Mustajbegovic, 2009, 2066, hakupdiva 12.12.2013; Virolainen 2012, 12). Positiivisen
eldminasenteen omaavat ithmiset eivédt kuormitu ristiriitatekijoistd samalla tavalla kuin
pessimistisesti eldmiin suhtautuvat (Virolainen 2012, 12). Mankan ym. (2007, 8) mu-
kaan eldmissd on oltava muutakin kuin tyo6td, koska tyontekijoistd kaikista kuormit-
tuneimpia ovat henkildt, joilla on korkeat ja abstraktit tyotd koskevat tavoitteet. Vahiten
kuormittuneita ovat henkil6t, joiden vapaa-aikaa koskevat tavoitteet ovat korkealla
(Manka ym. 2007, 8, hakupiivé 3.9.2013). Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi muodos-
tuu fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisestd tyohyvinvoinnista. TyShyvin-
vointia pitdd tarkastella kokonaisvaltaisesti, koska kaikki osa-alueet liittyvét toisiinsa.
Puutteet jossakin osa-alueessa heijastuu helposti myds muihin tyohyvinvoinnin osa-

alueisiin. (Virolainen 2012, 12.)

Fyysinen ty6hyvinvointi sisdltdd fyysisen kunnon ja terveyden. N4illd on tarked merki-

tys jokaisen jaksamisessa ja suorituskyvyssd (Leskinen & Hult 2010, 39; Manka ym.
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2007, 8, hakupdivd 3.9.2013.) ) Fyysinen tyohyvinvointi muodostuu lisdksi mm. fyysi-
sistd olosuhteista, tyon fyysisestd kuormituksesta sekd ergonomisista ratkaisuista. Fyy-
sisiin tyodolosuhteisiin vaikuttavat myos tyOpaikan lampdtila, melu, siisteys ja tyovili-
neet. (Virolainen 2012, 11-12, 17.) Yleisesti tunnetut elintavat kuten terveellinen ravin-
to, alkoholin kédyton kohtuus, riittdva lepo ja litkunta toimivat terveytemme perustana.
Néma asiat ovat kaikille itsestdéinselvyyksid, mutta usein silti vaikeaa noudattaa. Fyysi-
sen kunnon parantuessa tyon kuormittavuus védhenee ja tuki- ja liikuntaelinsairauksien
sekd eldmédntapa sairauksien aiheuttamat rajoitteet ja esteet vahentyvit. Fyysisesti hyvi-
kuntoinen ihminen palautuu myos stressistd helpommin ja nopeammin. (Leskinen &

Hult 2010, 40.)

Ty6hyvinvoinnin tarkastelussa psyykkinen ty6hyvinvointi on nostettu keskeiseen ase-
maan viimeisten vuosien aikana. Psyykkinen ty0hyvinvointi sisdltid mm. tyOpaineet,
tyOn stressaavuuden ja tyOilmapiirin. Psyykkistd ty6hyvinvointia voidaan parantaa ja-
kamalla t6itd henkiloston kesken, tukemalla henkilostod sekd huolehtimalla riittdvéasta
tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta. (Virolainen 2012, 18.) Psyykkistd ty6hyvinvointia
edistdvdat monipuolinen, sopivan haasteellinen ja mielekés tyd, jossa on mahdollisuus
onnistua, kouluttautua ja edetd Kivistd, Kallio & Turunen, 2008, 25, hakupiiva
11.12.2013; Golubic ym. 2009, 2066, hakupéivad 12.12.2013; Marjala 2009, 192, haku-
pdiva 11.12.2013; Virolainen 2012, 18). Terveydenhuollon ammattihenkildsto lukeutuu
usein tyouupumuksesta kdrsivien riskiryhmaian. Tyontekijan tyytymittomyys esimies-
tyohon sekd huoli tulevaisuudesta ja omasta terveydesté lisddvit tyduupumuksen riskié.

(Ilhan, Durukan, Taner, Maral & Bumin 2007, 105, hakupiivé 12.12.2013.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi parantaa tyontekijdn sitoutuneisuutta tyohon sekd tukee
tyOssd jaksamista (Marjala 2009, 193, hakupéivd 11.12.2013). Sosiaalinen ty6hyvin-
vointi sisdltdd mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakdymiseen tyOyhteison jdsenten kes-
ken. Tam4 tarkoittaa sitd, ettd tyontekijoiden vilit ovat toimivat ja tyokavereita on help-
po ldhestyi seké tyopaikalla on mahdollisuus keskustella tydasioista tyOyhteison jasen-
ten kesken. (Virolainen 2012, 24.) Sosiaalista tydohyvinvointia lisddvit myos, ettd tyoto-
verit osaavat luontevasti tukea huonona piivénd, vuorovaikutus koetaan pakottomaksi ja
tyon epdkohdat osataan selvittdd (Ilhan ym. 2007, 105, hakupéiva 12.12.2013; Kivistd
ym. 2008, 26, hakupdivd 11.12.2013). Kiireisen aikataulun vuoksi sosiaalinen kanssa-

kdyminen saattaa jaddd vdhdiseksi. Sosiaalista tyOhyvinvointia parantaa my0s tyokave-
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reihin tutustuminen ihmisiné. Yhteisollisyyden tunnetta luo ty6kavereiden harrastuksiin
ja perheeseen tutustuminen. Tydkaverin tunteminen henkilokohtaisella tasolla helpottaa
tyokaverin 1dhestymistd myds tydasioiden puitteissa. Yhteiset kahvi- ja ruokailutauot
sekid kohtaamiset kopiokoneen luona tai kéytiavilld ovat hyvid tilaisuuksia vaihtaa kuu-

lumisia seké tutustua tydkavereihin persoonina. (Virolainen 2012, 24.)

Henkinen ty6hyvinvointi muodostuu esimerkiksi siitd, miten tydkaverit kohtaavat tyo-
paikalla toisensa, miten yhteistyd sujuu ja miten asiakkaita kohdellaan. (Virolainen
2012, 26). Hyviné henkisen tyohyvinvoinnin piirteind voidaan pitééd ihmisten iloisuutta,
asiakkaista ja tyOkavereista vélittdmistd, henkiloston tukemista ja arvostamista tyopai-
kalla seki sitd, ettd tyOstd saa itselleen iloa ja tyohon tulo tuntuu miellyttavalta (Kivisto
ym. 2008, 26, hakupdivd 11.12.2013; Virolainen 2012, 26-27). Henkiseen tyShyvin-
vointiin tydpaikalla vaikuttaa myos yhteisollisyyden tunne asiakkaiden, tydkavereiden
ja muiden sidosryhmien kanssa sekd koetun tyon tekeminen ja tydstd nauttiminen. Li-
sdksi henkisistd tyohyvinvointia parantaa tunne oman ja organisaation arvomaailman
kohtaamisesta. (Virolainen 2012, 26-27.) Tyorasitusta sditelevé tyontekijd on oppinut
kiinnittdmaan huomiota kuormituksen purkamiseen ja hin ei ota vakavasti kaikkea miké
voisi rasittaa ja osaa irrottautua tyOstd tyopaivéin paatyttyd (Kivistd ym. 2008, 26, haku-

paiva 11.12.2013).

2.1.1 Tyohyvinvoinnin perusta

Abraham Maslow on kehittdnyt ihmisen tarvehierarkiaan perustuvan mallin jo 1940-
luvulla. Malli sopii edelleen tyohyvinvoinnin arvioinnin ja kehittimisen tueksi. Maslo-
win viiden portaan malli pitdd sisdllddn fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, yhtei-
sOllisyyden, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarpeet. TyOhyvinvoinnin portaat —
mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutuk-
sesta motivaatioon. Malli on luotu hyddyntdmailld tyokykya ylldpitdvan ja tyShyvin-
voinnin edistimisen mairitelmid ja malleja yhdistdmalla niitd sisdltdja Maslowin tarve-
hierarkian mukaisesti. Jokaiselle portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia teki-
joitd yksilon ja organisaation nikdkulmasta ja aihealueeseen liittyvistd mittareista sekd
arviointimenetelmistd. Mallin avulla voidaan kehittdd yksilon, tydyhteison ja organisaa-
tion tyohyvinvointia porras portaalta. Portaat on nimetty uudelleen paremmin tyoela-

madn sopivilla kisitteilld: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.
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Tyohyvinvoinnin kehittdmisjdrjestelmé on luotu malliksi Maslowin tarvehierarkian mu-

kaisesti. (Rauramo 2012,8, 13.)

Ensimmdiinen porras on terveys. Terveys toimii hyvinvoinnin perustana, joten se on
voimavara, jota voi ja kannattaa vaalia. Terveyden edistiminen on tavoitteellista toimin-
taa thmisen terveyden ja hyvinvoinnin lisddmiseksi ja sairauksien ehkédisemiseksi. Ter-
veellisten eldméntapojen avulla jokainen voi vaikuttaa omaan terveyteensé. Terveelliset
elintavat sisaltavat: kohtuullisesti ja sddnnoéllisesti liikuntaa, terveellisen ravinnon, tupa-
koimattomuuden, kohtuuden alkoholin kéytdssd seké riittdvén levon ja unen. Useat sai-
raudet olisivat ennaltachkiistdvissd, paremmin hallittavissa ja jopa parannettavissa ter-
veellisilld elintavoilla ja tyoeldmad kehittdimalld. Organisaatioilla tavoitteena on henki-
16ston terveyden ja toimintakyvyn parantaminen, kansantautien, tyohon liittyvien saira-
uksien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien sekd ennen aikaisten eldkkeiden vé-
hentdminen. Tyo6terveyshuollon rooli tilld portaalla on merkittdva. (Rauramo 2012, 14,

26-27.)

Toinen porras on turvallisuus. Turvallisuus on ithmisen perustarve ja myods perusoikeus
ty0Ossd ja yhteiskunnassa. Jokaisella on oikeus tulla terveena toistd kotiin, karsimattd ta-
paturmista, tyOperdisistd sairauksista, kiusaamisesta, hdirinndsté tai epdasiallisesta koh-
telusta. Tydsuhteen pysyvyys ja toimeentulo lisddvat myds turvallisuutta. Organisaati-
oiden jatkuvan muutoksen ja epdvarmuuden vuoksi tydturvallisuuden hallinta on muut-
tunut riskien ja ristiriitojen hallinnaksi. On tirkeda, ettd koko henkildsto ylempidd johtoa
mydten on sitoutunut turvallisiin tyd- ja toimintatapoihin ja sen tulee nikyé toiminnan
suunnittelussa ja arjen tilanteissa. Jokaisen tyOntekijén on toimittava lakien, asetuksien,
médrdyksien ja ohjeiden mukaisesti ja lisdksi on oltava aktiivinen turvallisuuden edis-
tdmisessd ja vaarojen torjunnassa. Turvallisuutta tukee jarjestelmaillinen riskienarviointi,
toiminnan suunnittelu ja toteutus sekd asianmukainen tydsuojelun yhteistoiminta. (Rau-

ramo 2012, 14,70-71.)

Kolmas porras on yhteisollisyys. Yksilolle tirked voiman ldhde on yhteisd, jossa voi
kokea yhteenkuuluvuutta. TyOyhteisossd hyvit ihmissuhteet lisddvét tydomotivaatiota,
tyon tuloksellisuutta sekd tyohyvinvointia. Tuloksellisempaan tyohon pystyy yhteistyo-
kykyinen ty0yhteisd, jossa on avoimet ja luottamukselliset vélit. Sosiaalisen tuen saa-

minen tydssd on jaksamisen kannalta tirkedd. TyOdyhteisossd avoimuus ja luottamus se-
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kd vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat keskeisid arvoja. Liséksi tirkeitd asioita
ovat toimivat esimies- alaissuhteet, kokouskdytdnnot ja kehittyvé tyd. Tydyhteisdjen ja
vapaa-ajan hyvét ihmissuhteet ovat tirkeitd, mutta ne eivit korvaa ldheisten ihmissuh-
teiden merkitystd. Pitkdaikaisissa ihmissuhteissa on jatkuvuutta, varmuutta ja syvyytta,
jota tyOeldma tai harrastukset eivit yleensd pysty tarjoamaan. Nykyééin perheelle, suku-
laisille ja ystdville on yhd vihemméin aikaa tyon, harrastusten ja muiden arkirutiinien

puristuksessa. (Rauramo 2012,14, 104-105.)

Neljis porras on arvostus. Arvostuksen kokeminen ja saaminen edistdé ja yllapitda itse-
tunnon kehittymisti. Thmisten osoittamaan arvostukseen ty0ssi ja vapaa-ajalla vaikuttaa
se, miten kukin itse arvostaa itsedén ja tyotddn. Yksilon kannalta merkittdvad on sellais-
ten henkildiden osoittama arvostus, joita hdn pitdd erityisen tirkeind. Esimies osoittaa
arvostusta ja tukee tyon mielekkyyttd mahdollistamalla terveelliset ja turvalliset tydolot,
selkedn paamaiidran tyolle, eettisyyden, tuloksenteon ja onnistumisen kokemukset, sopi-
van kuormittavuuden ja haasteellisuuden, tyon ilon, vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon, tuen ja kannustamisen ja mydnteisten ihmissuhteiden kehittymisen. (Rauramo

2012, 124, 126-127.)

Viides porras on osaaminen. Osaamisen ylldpitdminen on térked kilpailutekijad tyomark-
kinoilla ja se edistdd tyon hallintaa, jaksamista sekd hyvinvointia. Tima asettaa kaikille
organisaatioissa toimiville haasteita ja edellyttda jatkuvaa uuden tiedon opettelua. Jokai-
sen tyontekijdn pitdd tuntea organisaation visio ja tavoitteet sekd ymmaértdd oma rooli ja
merkitys ndiden pddmiirien saavuttamisessa. Tdma edellyttdd tyontekijan osaamisen
kehittamistd yhteisten tavoitteiden suuntaisesti. Organisaatiolla tulisi olla keinoja osaa-
misen arviointiin, jotta osaamistarpeet ja osaamisen taso pystytdén arvioimaan. Esimie-
hilld on padvastuu oppimisesta ja osaamisen kehittimisestd, koska he organisoivat ja
ohjaavat toimintaa, mutta kuitenkin ihmiset ovat itse vastuussa omasta oppimisestaan.
Tyontekijén kannalta sopivan haastava tyd tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluksia ja
aikaansaamisen tunteita Lisdksi sopivasti mitoitettu tyd edistdd tyon tuloksellisuutta,
motivaatioita, hyvinvointia ja kehittymistd. TyShyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden
kannalta on oleellista, ettd tyontekijd oppii itse suunnittelemaan ja kehittdméiin tyotadn,
tyOympadristodin ja toimintatapojaan seki hallitsee tyOssd tarvittavien koneiden, laittei-

den ja muiden tyovélineiden kdyton. (Rauramo 2012,146-149, 156.)
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Luukkala puolestaan (2011, 31) on maéaritellyt tyohyvinvoinnin rakentuvaksi kolmesta
elementistd, jotka ovat: osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen tuki. Osaavalla tyonteki-
jalla on hallinnan tunne, jolloin hdn kokee tyOperdisen stressin positiivisena asiana ja
voimavarat aktivoituvat. Hyvinvoinnin kannalta on tirkedi, ettd tyOn vaatimukset ja
tyontekijdn osaaminen ovat tasapainossa. Kun tyontekijd saa tyoelamissi laajaa sosiaa-
lista tukea, hdn kestdd hetkellisen voimavarojen ylityksen. Ty0ssd jaksamista edistdd

merkittdvisti my0Os saatu tuki omalta esimieheltd. (Luukkala 2011, 31-32.)

Ty6hyvinvointia voidaan kuvata myds tydhyvinvoinnin ikkunoilla (Gerlander ja Kaunis
2007), jotka kisittelevét tyohyvinvointia kolmesta eri ndkokulmasta. Kokemusikkunas-
sa tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset ja tuntemukset otetaan tydssd huomion
kohteeksi ja ensisijaisena tyOhyvinvoinnin mittarina toimii tyontekijdn tyytyvaisyys
tyohon. Kuormitusikkunassa tyohyvinvointi ndhdddn tyon vaatimusten ja tyontekijin
ominaisuuksien vélisend tasapainona. Téssd ikkunassa on térkedd arvioida tyon vaati-
musten ja tyontekijdn edellytysten tasapainoa. Kehittyvédn toiminnan ikkunassa tyohy-
vinvointia ldhestytdin osana muutoksessa olevaa tydtoimintaa. TyoOntekijdn tyohyvin-
vointi ja tydmotivaatio vahvistuvat, kun tyo sujuu ja hin onnistuu itselleen tarkeilld osa-
alueilla. Téssa ikkunassa muutosta ei ndhda itsessdén hyvéna tai huonona asiana. Uhkaa
tyohyvinvoinnille aiheuttavat enemminkin tavat, joilla uudistuksia pyritddn toteutta-
maan. Ty6hyvinvointi mééritelldén ikkunoissa eri tavoin ja ongelmien syyt ndhddéin eri
tavalla. Talld tavoin tyShyvinvoinnin kehittimiseen mahdollistuu erilaisia ratkaisuja
riippuen siitd, miten tydsséd jaksamisen ongelmia tulkitaan. (Schaupp, Koli, Kurki, Ala-

Laurinaho 2013, 37-45.)

2.1.2 Tyohyvinvoinnin etiikka

Tyohyvinvoinnin etiikan kannalta tirkedd on huolenpito kaikkien hyvinvoinnista, pyr-
kimys organisationaalisen, tyOyhteisdllisen, tyOympdaristollisen ja seuraamuksellisen to-
tuuden selvittimiseen ja kohtuus. On ensisijaista, ettd huolenpitovelvoitteen merkityk-
sen ymmartdd jokainen, jolla on valtaa vaikuttaa asioihin. Organisaation ylimmalla ta-
enemman kuin muut. Eettisesti on perusteltua toimia pitevdn tiedon perusteella. Tadma
edellyttda organisationaalista, tyOyhteisollisté ja ty6olosuhteisen tilaa sekd tydolosuhtei-

siin kohdistuvaa toimintaa ja ty0olosuhdeseuraamuksia koskevan todellisuuden luotet-
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tavaa, monipuolista ja sddnndllistd kartoittamista ja arviointia. Kohtuus tarkoittaa siti,
mikd normaalioloissa henkilon itsensd suoriutumisedellytysten kannalta on mahdollista

ja kestavéa. (Tarkkonen 2012, 26-27.)

Eettisten perusteiden pohjalta tyohyvinvoinnin toiminnan keskeiset arvot ovat vastuulli-
suus ja huolenpito, yhteistyd, oikeudenmukaisuus, kohtuus, tasa-arvo, totuuden selvit-
tdminen, suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus, jirjestelméillisyys, ennakoivuus ja osaa-
minen. Vastuullisuudella ja huolenpidolla tarkoitetaan sité, ettd tunnustetaan yhteiskun-
nallisten tyohyvinvointinormien velvoittavuus. TyOnantajan ja tyontekijoiden véliselld
yhteisty0lld saadaan hyvid tuloksia tydolosuhteiden ja tyon kehittdmisessd. Oikeuden-
mukaisuus tarkoittaa sitd, ettd henkilostod kohdellaan reilusti ja pddtdksenteon periaat-
teet ovat kaikkia samalla tavalla koskevat, ldpindkyvit ja etukiteen tiedossa. Kohtuus
on kestdvd ja yleinen hyve tydeldméssd. Tyon on vastattava yksilollisid suoriutu-

misedellytyksid pitkilld ja lyhyelld aikavililld. (Tarkkonen 2012, 28-31.)

Tasa-arvoisuuden toteutuminen tarkoittaa sitd, ettd ihmiset saavat tasapuolista kohtelua.
Tasa-arvoisuuden kokemus on edellytys sille, ettd ihmiset kokevat arvostusta tyopaikal-
la. Tyohyvinvoinnin luomisen, ylldpidon ja jatkokehittimisen kannalta totuuden selvit-
tdminen on vilttdmétonta. Tyohyvinvoinnin johtaminen ei voi onnistua, mikali siithen ei
liity tydhyvinvointitodellisuuden selvittimistd. Suunnitelmallisuus on vélttamétonta te-
hokkaalle tyohyvinvointitoiminnalle. Tavoitteellisuus tarkoittaa sité, ettd tyohyvinvoin-
nille on asetettu paddmééria ja niitd vastaavia osatavoitteita. Jarjestelméllisyys tarkoittaa
sitd, ettd kaikki organisaation yksikot, tyOolosuhteet, tyot, tyOpisteet ja ihmiset ovat
sadnnollisesti tarkastelussa tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Ennakoivuus tarkoittaa siti,
ettd tdiden, tydolosuhteiden ja muiden tekijoiden suunnittelu- varautumistilanteissa ote-
taan huomioon terveellisyys-, turvallisuus- toimivuus- ja viihtyvyystavoitteet. Tyohy-
vinvointiasioissa osaaminen on edellytys sille, ettd osataan johtaa ja toimia tulokselli-
sesti. Edelld on kuvattu tyohyvinvointia késitteiden, etiikan ja arvojen ndkokulmasta.
Niilléd kaikilla on yhteys sithen, miten tydorganisaatioissa ymmarretddn tyohyvinvoin-
nin tirkeys ja tyohyvinvointiin vaikuttaminen. Talloin voidaan kéyttdd kasitettd tyohy-

vinvointistrategia. (Tarkkonen 2012, 31-33.)
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2.1.3 Tyohyvinvoinnin organisointi

Jatkuva toimintaympdriston yllityksellisyys 2000-luvulla on luonut ihmiselle, tydyhtei-
sOlle ja organisaatiolle mahdollisuuksia, mutta on samalla tuonut esimiestyohon uutta
asennetta mm. vahvempaa henkisen tydsuojelun otetta johtamisessa, tarkempaa tyon or-
ganisointia, oleellisen tiedon erottamista epédoleellisesta ja perustehtdvdin keskittyvad
johtamista. Tydsuojelu on saavuttamassa johdon strategiaty6ssd 2000-luvulla kokonaan
uudenlaisen aseman. Endd ei pyritd ainoastaan korjaamaan fyysisid tydolosuhteita ja
tyOympadristdd, vaan mukaan ovat tulleet liséksi tyon psyykkisten ja henkisten riskien

varhainen arviointi ja ennaltachkaisy. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11.)

Tyon fyysisestd raskaudesta johtuvat terveydelliset vaarat ovat vihentyneet. Sen sijaan
tyotahdin, vaikuttamismahdollisuuksien vihyyden, huonon johtamisen, puutteellisen pe-
rehdytyksen, epéselvien tyonkuvien aiheuttamat kuormituksen tunteet ovat lisddntyneet.
Kuormitus heijastuu terveysongelmina, stressind, tyouupumuksena, motivaation hiipu-
misena ja lisddntyneind sairauspoissaoloina. Nykyédn organisaatiot tarvitsevat selkeitd
rakenteita, toimintamalleja ja pelisddntdjd sekd kokonaisvaltaista yhteistyota sisdisten ja
ulkoisten toimijoiden kesken. Organisaatioissa on kirjava kasitys siitd, mitd ty0hyvin-
vointi ty0 on ja miten se on huomioitu strategioissa, toimintasuunnitelmissa ja budje-
teissa. TyOhyvinvointi tyon tulee olla luonnollinen osa kokonaisvaltaista johtamista.

(Suutarinen & Vesterinen 2010, 11-12.)

Lainsdddantod voidaan kiittdd siitd, ettd puhuttaessa tyohyvinvoinninista huomio koh-
distuu yleensé tyoterveyshuoltoon ja tydsuojeluun ja niistd saataviin tunnuslukuihin.
Useimmissa organisaatioissa ndiden asiantuntijatahojen toiminta onkin aika hyvalld
mallilla ainakin suunnittelun ja raportoinnin osalta ja tydterveyshuollon toimintasuunni-
telma on yleensi laadittu. Samoin tapaturmat, altisteet, ergonomia ym. ovat yleensi seu-
rannassa, raportoitu ja valmistauduttu tarvittaviin korjaustoimenpiteisiin. Lainsddtdja on
madrittinyt tyoturvallisuuden padsisdllon, jota tyontekijén ja tyonantajan tulee noudat-
taa. Tyohyvinvointityd on pitkélle lailla sdddettyd toimintaa. Toisaalta tyohyvinvointi-
tyohon sisdltyy myds ei-lakisditeistd toimintaa esimerkiksi terveiden eldmintapojen
edistdmistd, virkistys- ja kulttuuritoimintaa, liikunnan edistimistd sekéd tydyhteiso- ja

esimiestaitojen kehittimisti. (Suutarinen & Vesterinen 2010,12, 14.)
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2.1.4 Tyohyvinvointia ohjaava lainsiadinto

Ty6hyvinvointia sddtelee lainsdddéantd, joka siséltdd erilaisia tyon tekemiseen ja organi-
soimiseen liittyvid vastuita ja velvoitteita. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 16) Tyo6hy-
vinvoinnin osa-alueista tyoturvallisuus ja —terveys sekd henkildston tyokyky ja tyossd
jaksaminen tyOperdisiltd osiltaan ovat lakisddteisid velvoitteita ja tavoitteita. Sen sijaan
henkisen hyvinvointi ei ole yksiselitteisesti lakisdédteinen velvoite, mutta henkistd hy-
vinvointia voidaan pitdd henkildstopoliittisesti perusteltuna, koska se on tutkimusten
mukaan yhteydessd tuloksellisuuteen, tuottavuuteen ja turvallisuuteen. (Tarkkonen

2012, 50.)

Ty6hyvinvointia koskevia lakeja ovat: Yhteistoimintalaki, Tyoturvallisuuslaki, Tyoter-
veyshuoltolaki, Tyodsopimuslaki, Laki yhteistoiminnasta yrityksissd, Laki naisten ja
miesten vélisestd tasa-arvosta, Laki yksityisyyden suojasta tydeldméassd, Vuosilomalaki,
Tyoeldkelaki, Tyosuojelun valvontalaki, Ammattitautilaki ja Tapaturmavakuutuslaki.
Lakeja voidaan kuvata lyhyesti tydhyvinvoinnin keskeisten normien osalta seuraavalla

tavalla. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 16—17.)

Tyosopimuslakiin 2001/55 siséltyva yleisvelvoite edellyttdd, ettd tydonantajan on kaikin
teita. TyOnantajan on pidettdvd huolta siitd, ettd tyontekija pystyy suoriutumaan tyds-
tddn myos yrityksen toimintaa, tehtdvaa tai tydmenetelmdd muutettacssa. (Manka ym.

2007, 10, hakupéivé 3.9.2013; Suutarinen & Vesterinen 2010, 17.)

Tyoturvallisuuslain 2002/38 tarkoituksena on parantaa tyOympéristdd ja tydolosuhteita,
jotta tyontekijoiden tyOkyky voidaan turvata sekd ennaltachkiistd tydtapaturmia sekd
muita tyostd ja tyOympdristostd johtuvia haittoja. TyOnantaja on velvollinen huolehti-
maan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssd. Turvallisuuden ja terveelli-
syyden edistimiseksi tyonantajalla tulee olla Tydsuojelun toimintaohjelma. Jos tyonte-
kijén todetaan tydssddn kuormittuvan joko psyykkisesti tai fyysisesti hdnen terveyttdin
vaarantavalla tavalla, tydonantajan on kaikin keinoin ryhdyttdvé toimiin kuormitusteki-
joiden selvittdmiseksi sekd vahentdmiseksi. (Manka ym. 2007, 10, hakupiiva 3.9.2013;
Suutarinen & Vesterinen 2010, 17.)
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Tyosuojelun valvontalain 2006/44 tarkoituksena on varmistaa tydsuojeluun liittyvien
sdanndsten noudattaminen tyOpaikoilla ja parantaa ty0ympéristdd ja tydolosuhteita tyo-
suojelun viranomaisvalvonnan ja tydpaikan tyonantajan ja tyontekijéiden yhteistoimin-
nan avulla. Yhteistoiminnan tavoitteena on tyonantajan ja tyontekijoiden vélisen vuoro-
vaikutuksen edistdminen ja tehdd mahdolliseksi tyontekijoiden osallistuminen ja vaikut-
taminen tyOpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd kisitteleviin asioihin. Tyontekijda
edustavalla tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus osallistua asian kisittelyyn tyontekijan
pyynnostd. Tydpaikkaa yleisesti koskevat kehittdmistavoitteet ja asiat kisitellddn tyo-
suojelutoimikunnassa. (Manka ym. 2007, 10, hakupéiva 3.9.2013; Suutarinen & Veste-
rinen 2010, 18.)

Yhteistoimintalaki 2007/334 toteutetaan yrityksen toimintaorganisaation puitteissa,
tyonantajan ja henkiloston edustajien kuten luottamusmiehen kesken. TyOnantajan on
kidsiteltdvd yhteistoimintaneuvotteluissa ty0hdnoton periaatteet, tietyt yksityisyyden
suojaan liittyvdt asiat, henkil6stdsuunnitelma ja koulutustavoitteet sekd tasa-
arvosuunnitelma. Suunnitelmassa ja koulutustavoitteissa tulee kdydd ilmi yrityksen
henkilostorakenteen ja madrin ohella periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kiytostd ja
arvio tyontekijoiden ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja
niiden syistd sekd tdhdn arvioon perustuvat koulutustavoitteet. (Manka ym. 2007, 10,

hakupiivé 3.9.2013; Suutarinen & Vesterinen 2010, 18.)

Tyoterveyshuoltolain 2001/1388 tarkoituksena on tyOnantajan, tyontekijoiden ja tyoter-
veyshuollon kanssa yhdessd edistdd tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkéi-
syd, tyOympdriston terveellisyyttd/turvallisuutta, tyontekijoiden tyd- ja toimintakykyéd
sekd tyOyhteison toimintaa. TyOnantajan tulee toimia yhteisty0ssd heidin edustajiensa
kanssa asioissa, jotka liittyvit tyOpaikan tyoterveyshuollon jirjestdmisen suuntaviivoi-
hin ja toiminnan suunnitteluun. TyOnantajalla on oltava tyoterveyshuollosta kirjallinen
toimintasuunnitelma, jossa tulee ilmi ty6terveyshuollon tavoitteet, tydpaikan tarpeet ja
toimenpiteet. (Manka ym. 2007, 11, hakupéiva 3.9.2013 Suutarinen & Vesterinen 2010,
18.)

Tyoeldkelain 2001/242 mukaan tydnantajan on kustannettava ja jérjestettiva jokaiselle
tyontekijilleen tyoeldkelain edellyttimét vdahimmaisvaatimukset tiyttdva eldketurva.

Tyontekijd on velvollinen osallistumaan elédketurvansa kustannuksiin tyontekijin elidke-
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vakuutusmaksulla. Tyontekijdlld on oikeus jaada vanhuuselidkkeelle 63—68 vuoden tiyt-
tdmistd seuraavan kalenterikuukauden alusta, varhennetulle tyoelidkkeelle voi jaada 62-
vuotiaana. Tyontekijilld on oikeus tyokyvyttomyyseldkkeeseen, jos hinen tyokykynsi
arvioidaan olevan heikentynyt sairauden, vian tai vamman vuoksi vihintddn kahdella
viidesosalla yhtdjaksoisesti ainakin vuoden ajan. (Manka ym. 2007, 10, hakupéiva

3.9.2013; Suutarinen & Vesterinen 2010, 18—19.)

Tasa-arvolain 2005/232 tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd
naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa sekd parantaa naisten asemaa tydeldméssa. Jokaisen
tyOnantajan tulee tydeldmassa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunni-
telmallisesti. Tydolot tulee kehittda sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd naisille ettd mie-
hille, ja helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldmén ja perhe-eldmédn yhteensovittamis-
ta. Jos tyOnantajan tydsuhteessa olevan henkiloston méédrd on sddnnollisesti vahintdén
30 tyontekijdd, tyonantajan on sisdllytettdvd vuosittain laadittavaan henkilosto- ja kou-
lutussuunnitelmaan tai tyosuojelun toimintaohjelmaan toimenpiteet naisten ja miesten
tasa-arvon toteutumisen jouduttamiseksi tyopaikoilla. (Manka ym. 2007, 10, hakupdiva
3.9.2013; Suutarinen & Vesterinen 2010, 19.) Kaikki tydohyvinvointia ohjaavat lait on

esitetty taulukossa 1 Tyohyvinvointia ohjaava lainsdadanto.

TAULUKKO 1. Tyéhyvinvointia ohjaava lainsddddnto.

Ty6hyvinvointia ohjaava lainsdddanto Saddetty
Ty6sopimuslaki 2001/55
Tyoturvallisuuslaki 2002/38
Ty0dsuojelun valvontalaki 2006/44
Yhteistoimintalaki 2007/334
Tyo6terveyshuoltolaki 2001/1388
Tyoeldkelaki 2001/242
Tasa-arvolaki 2005/232
Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334
Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa 2004/759
Vuosilomalaki 2005/162
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Ammattitautilaki 1988/1343
Tapaturmavakuutuslaki 1948/608

2.1.5 Tyohyvinvoinnin mittarit

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin nidkdkulmaan liittyy se, ettd tydhyvinvointia mita-
taan ja sithen panostetaan kokonaisvaltaisesti yksittdisten toimenpiteiden sijaan (Viro-
lainen 2012, 105). Tydhyvinvointi on henkilokohtainen tunne tai kokemus ja siksi tyo-
hyvinvoinnin mittaaminen tai havainnointi on vaikeaa (Sinisammal ym. 2011. 33). Ty6-
hyvinvointia tulee mitata ja tarkastella sddnnéllisesti niin kuin muutakin organisaation
litketoimintaa. Liséksi on tirkedd suunnitella ja analysoida, miten tyohyvinvointia kehi-

tetddn myos jatkossa kokonaisvaltaisesti. (Virolainen 2012, 105.)

Ty6hyvinvoinnin mittarit toimivat toiminnan ohjauksen ja arvioinnin apuna (Suonsivu
2011, 97). Organisaatiot mittaavat ja tallentavat tunnuslukuja monista eri prosesseita ja
tyoyksikdiden toiminnoista (Suonsivu 2011, 97; Virolainen 2012, 110, Rauramo 2012,
20). Mittaamisen taustalla on halu kehittd4 kyseistd prosessia ja saada siitd irti mahdolli-
simman suuri hyoty. Mittauksesta saatuja tyohyvinvoinnin tietoja analysoimalla saadaan
selville kriittiset kehittdmistd vaativat kohdat. (Suonsivu 2011, 97.) Mittausten avulla
saadaan selville, miten organisaation tyontekijét vithtyvét ja toimivat tydssdin (Suonsi-

vu 2011, 97; Virolainen 2012, 110).

Tyohyvinvointiin liittyvét mittarit voidaan luokitella taloudellisiin seké yksilo-, tydyh-
teiso- ja tyOympdristomittareihin. Henkil0stod voidaan arvioida esimerkiksi ajankayton,
tyosuhteen, terveyden, turvallisuuden, yhteisollisyyden, osaamisen ja tuloksellisuuden
mukaan. (Rauramo 2012, 20.) Yhtend ty0hyvinoinnin mittarina voidaan pitdd myds
henkildston vaihtuvuutta (Sinisammal ym. 2011. 33). Kokoamalla tilastotiedot henkilds-
ton tilasta ja kehityksestd mahdollistetaan jirjestelmillinen henkildstopadoman kehitté-

minen (Rauramo 2012, 20).

Ennaltachkidisevin tydhyvinvoinnin kannalta mittaukset ovat térkeitd, jotta tydoloista,
tyontekijoistid ja tyOpaikan ilmapiiristd saadaan tietoa ja mahdollisia kehitystoimenpitei-
td pystytddn toteuttamaan. Mittaukset ja seuranta ovat tarkeitd myos siksi, ettd voidaan

puuttua epédkohtiin ja parantaa niitd, ennen kuin ne muodostuvat ongelmiksi. (Suonsivu
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2011, 97-98; Virolainen 2012, 111.) Valittujen mittareiden tulee mitata tyohyvinvoin-
nin laajaa kokonaisuutta ja mittareiden tulee pohjautua organisaation strategiaan (Suon-

sivu 2011, 98; Rauramo 2012, 20).

Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen on strategisen suunnittelun, toteutuksen ja seurannan
apuviline. Mittaamisella kartoitetaan sitd, mihin suuntaan organisaatiossa ollaan me-
nossa, selvitetddn nykytilan kokonaisuus sekd viestinnén ja oppimisen tilat. Mittaami-
sella selvitetddn myds ovatko asetetut tavoitteet saavutettu ja toimittiinko oikein. Toi-
menpiteiden vaikuttavuuden mittaaminen, toiminnan ohjaus ja jatkuva parantaminen
ovat kohdennettuja mittaamisalueita. Organisaation tuloksellisuuden tarkastelemiseksi
on merkityksellistd my0s kiytossd olevien kannustamisen ja palkitsemisen apuvélinei-
den tulosten mittaaminen, henkildston hyvinvoinnin, kuormittumisen ja motivaation
seuranta ja organisaation voimavarojen arviointi ja seuraaminen. (Suonsivu 2011, 98.)
Tyohyvinvoinnin parantaminen edellyttid johdon ja koko henkiloston sitoutumista

(Rauramo 2012, 20).

2.2 Henkilostojohtaminen

Tyohyvinvointi on oleellinen osa henkildstdjohtamista. Hyva osallistuva ja péaatoksia
tekevi ylin johto on keskusteleva, kyseenalaistava ja toiminnallaan organisaatiolle lisé-
arvoa aktiivisesti tuottava. Hyva johtaja keskittyy olennaiseen. Johtajan on uskallettava
tehdd vaikeitakin pédatoksid, jos yrityksen etu niin vaatii. Hyvdn johtajan yksi tunnus-
merkki on se, ettd henkilostolld on selked yhteinen tahtotila ja toiminnassa on tilaa luo-
ville ndkemyksille sekd avoimille keskusteluille. Johdon tulisi kyetd uusiutumaan, arvi-
oida omaa toimintaansa ja kehittdd osaamistaan sekd toimintatapojaan saannollisesti.

(Suonsivu 2011, 134-135.)

Strateginen henkildstdjohtaminen painottaa henkilostovoimavarojen johtamista ja kehit-
tdmistd palvelu- ja toimintastrategioiden pohjalta. Esimiestoiminta ja henkildston joh-
taminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, jotka kohdistuvat henkilostoon ja sen
toiminnan vaikuttamiseen. Hyvad henkildst6johtaminen on oikeudenmukaista, joustavaa
ja luottamusta herattavda. Inhimillisten voimavarojen johtaminen on yksi ydinalue hen-
kilostojohtamisessa. Keskeisid toimintoja ovat muun muassa henkildston mitoitus, hen-

kilostovoimavarojen kohdentaminen, henkiloston kannustamismuodot ja ty6hyvinvoin-
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nista huolehtiminen. Térkedd on my®ds, ettd tyontekijan osaamisen ja tydn vaatimusten
vililld on sopiva tasapaino. Myo0s johtajan itsensé kehittdminen ja ajan tasalla pysymi-
nen luo hyvit mahdollisuudet henkildstojohtamisen toteutukseen. (Suonsivu 2011, 135—

136.)

Henkildstdjohtamisen keskeisid toimintoja ovat myos koordinointi eri organisaation si-
dosryhmien kanssa. Yhteisty0 ja kehittdminen ovat keskeisid johtamistoimintoja ja siten
myds johtamisosaamisen vaatimuksia. Henkilostojohtamisen tehtdvind on mahdollistaa
henkildstolle hyvét tyonteon mahdollisuudet kaytdnnossd. Henkilostojohtaminen tuo
tietoisuuteen ja kaytdntoon ne vaatimukset ja asiat, jotka organisaatiolle on mééritelty.
Hyvéén johtamiseen sisdltyy myds verkostojen ylldpito tydterveyshuollon ja tydsuojelu-

toimijoiden kanssa. (Suonsivu 2011, 136-137.)

Johtajaroolin tulisi painottua ensisijaisesti johtamisosaamiselle. Koulutukset ja tutkinnot
antavat sille hyvén perustan ja tietoa, jota kokemukset tyOyhteisossé tdydentavit. Koska
johtajavalinnoissa painotetaan eri tavoin alan tyokokemusta, asiantuntijuutta, johta-
misosaamista ja — kokemusta, johtajaksi ryhtyvian on pohdittava oman tehtdvéinsad sub-
stanssiosaamista ja sitd, minkd verran tyon sisdllollistd puolta hédnen on hallittava.
(Romppanen & Kallasvuo 2011, 23.) Esimiehen on tunnettava itsensd ja luotettava it-

seensd, koska hén tekee tyotd omalla persoonallaan (Reikko ym. 2010, 55).

2.2.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

TyOhyvinvoinnin johtaminen on méériteltdvissd johtamisen ndkokulmaksi, joka ottaa
huomioon organisaation kaikilla tasoilla johtamiseen liittyvdn seurannan, valvonnan ja
varmistamisen. Johtamisessa ohjauksen avulla huomioidaan tydturvallisuus, tyokyky ja
tyOssd jaksaminen, henkinen hyvinvointi, ikd ja sukupuoli sekd muut tyohon ja tyo-
olosuhteisiin asiayhteydessé olevat yksil6lliset ominaisuudet. TyShyvinvoinnin johtami-
sessa on lisdksi huomioitava organisaation, tydyhteison ja teknologisten jérjestelmien

mahdolliset muutoksen tarpeet. (Tarkkonen 2012, 77.)

Hyvinvoinnin avainkehittdjid organisaatiossa ovat johto ja esimiehet. Laadukkaiden
palvelujen tuottaminen asiakkaiden tarpeisiin mahdollisimman kannattavasti ja taloudel-

lisesti on jokaisen organisaation tavoitteena. Johdon tulee méadritellé tavoitteet ja keinot,
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joilla tyontekijoiden tyOhyvinvointia ylldpidetdén. Suunniteltujen asioiden kaytdntoon
toteuttamisesta voidaan varmistua méadrittelemélld esimiesten vastuut ja toimivalta sel-
kedsti ja kytkemilld tyokykya ylldpitdva toiminta osaksi organisaation suunnittelu- ja
ohjausjarjestelmid. TyOhyvinvointia voidaan pitdd organisaatioiden kilpailukeinona,

jolla voidaan turvata menestyminen myds pitkilld aikavélilld. (Nummelin 2007, 91.)

Keskeisid asioita tyohyvinvoinnin johtamisessa ovat henkildston osaamisen kehittdmi-
nen ja yksildlliset sekd tydyhteisopohjaiset kehityssuunnitelmat toteutuksineen (Suonsi-
vu 2011, 136). Johdon tulee ennakoida tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista, koska
tyontekijoiden osaamisella ja ammattitaidon oikealla hyddyntdmiselld on merkitysté
tyohyvinvoinnille. Sddnnolliselld osaamiskartoituksella ndhddin tyontekijoiden kehit-
tymistarpeet. (Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 47 hakupiiva 4.9.2013.) Liséksi tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa painottuvat organisaation toiminnan tavoitteiden asettami-
nen, tydsuoritusten seuranta ja arviointi sekd tyon organisointi. Muutostilanteissa tyo-
hyvinvointia edistdvit esimiehen ldsnd oleva johtaminen ja kyky laittaa itsensd likoon,
rohkeus tarttua ongelmiin, luottamuksen rakentaminen ja valmentava johtajuus. (Suon-

sivu 2011, 136.)

Oikeanlaisella johtamisella on mahdollisuus edistdd tyontekijéiden ty6hyvinvointia (So-
siaali- ja terveysministerio 2010, 7, hakupdiva 4.9.2013). Johtaminen vaikuttaa seki ih-
misen kykyyn ettd haluun tehda ty6td. Johtamisella on myds térked rooli kehitettidessa
tyOhyvinvointia, tydeldmin laatua ja tyOn tuottavuutta samanaikaisesti (Sosiaali- ja ter-
veysministerié 2011, 6, hakupéiva 4.9.2013.) Myos tyontekijélld itselldén on suuri vas-
tuu oman tyShyvinvointinsa yllépitdmisestd ja edistimisessd ja tyontekijan tulee myos
itse huolehtia tyokyvystdin ja osaamisestaan (Sosiaali- ja terveysministerid 2010, 7, ha-
kupédivd 4.9.2013). Terveellinen tyOymparistd parantaa tyontekijéiden tyohyvinvoinnin

lisdksi organisaation tuottavuutta ja tukee kestévid kehitystd (Sosiaali- ja terveysminis-

terid 2011, 5, hakupdivd 4.9.2013).

Tyohyvinvointi on keskeinen osa esimiestyota kaikilla esimiestasoilla. Suositeltavaa on,
ettd esimiehet koulutetaan ja perehdytetddn yleisten johtamistaitojen liséksi késittele-
médn my0s yleisid tyohyvinvoinnin kysymyksié. Erityisesti korostuu kuitenkin esimie-
hen johtamistyyli ja asennoituminen tyOhyvinvointia kohtaan. Positiivinen ja avoin

asenne ohjaa jo sindnsd esimiehid tyShyvinvointia tukevaan toimintaan. (Virolainen
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2012, 105.) Hyvinvoinnin kannalta johtaminen on parhaimmillaan tyontekijdn ohjaa-
mista myodnteiselle kasvu-uralle, kannustusta, valmentamista ja tunteen viritystid. Pa-
himmillaan se on kutistamista, latistamista tai noyryyttdmistd. (Rauramo 2012, 19-20.)
Tyohyvinvointi ei ole missddn organisaation elinkaaressa valmis, vaan sité tulee yllépi-
tdd ja kehittdd jatkuvasti (Virolainen 2012, 105). Johtamisjérjestelmin vaikutus tyo-
olosuhteisiin ja ty0hyvinvointiin jokaisessa tydorganisaatiossa on keskeinen. Keskei-
syys johtuu siitd, ettd tyShyvinvoinnin luonti, ylldpito ja kehittiminen vaativat valtaa,

tahtoa, aktiivisuutta ja johtamisosaamista. (Tarkkonen 2012, 74-75.)

Sinisammal on luonut tilanneherkin ty6hyvinvoinnin johtamismallin, jossa mallin kaik-
ki ty6hyvinvoinnin osatekijit ovat jatkuvassa liikkeessd ja niiden merkityksellisyys voi
muuttua. Ty6hyvinvoinnin osatekijit painottuvat eritavalla riippuen toimialasta, organi-
saation koosta, kulttuurista ja muista tekijoistd. Tyohyvinvoinnin osatekijit ovat tyonte-
kija, tyo, lahityoyhteiso, johtaminen ja ulkopuoliset tekijdt. Tyontekijadn kohdistuvia
tekijoitd ovat esimerkiksi tydyhteisdtaidot, ammatillinen osaaminen, koettu terveys seka
arvot ja asenteet. Tyohon kuuluvat tyotehtidvien ohella myds tydvélineet ja tydymparis-
to. Lahitydyhteisdoon sisdltyvid asioita ovat esimerkiksi luottamus, tydilmapiiri, tove-
ruus, tyon organisointi, tyopaikan pelisddnndt ja arvot. Johtamismallin mukaan tyShy-
vinvointiin vaikuttavia ulkopuolisia tekijoitd ovat mm. lainsdddénndlliset asiat, suhdan-
nevaihtelut, kilpailijoiden toimet, perhe ja vapaa-aika. Ulkoiset tekijit vaikuttavat kes-
keisesti tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin. Johtamisen tehtdvani on ohjata tydyh-
teisOOn, tyohon ja tyontekijoihin liittyvid muutosprosesseja niin, ettd ulkoisten tekijoi-
den myonteiset vaikutukset hyddynnetdin ja kielteiset vaikutukset pysyvit hallinnassa.

(Sinisammal 2011. 64-66, 70, hakupdivé 3.9.2013.)

Esimiehen tehtdvd on pitdd tyohyvinvoinnin osatekijdt tasapainossa ja se vaatii kykyéa
reagoida tyOyhteison sisdisten tai ulkoisten tekijéoiden muutoksiin. TyShyvinvoinnin ti-
lanneherkdsséd johtamismallissa tasapainoa ylldpitdvini tekijoind pidetddn muun muassa
organisaation arvoja, strategiaa, tavoitteita, pelisdintoja, yhteistyokumppaneita, taloutta
ja tulevaisuudennidkymid. Liséksi tirkednd pidetdén johdon harjoittamaa avointa ja ak-

tiivista organisaation sisdistd viestintdd. (Sinisammal 2011, 64—65, hakupdivid 3.9.2013.)
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KUVIO 1. Tilanneherkkd tyohyvinvoinnin johtamismalli (Sinisammal 2011, 6 hakupdi-
vd 3.9.2013)

Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen on laajimmalle vaikuttava vallankdyton ja joh-
tamisen muoto. Jokaisen tydorganisaation olisi kyettdvd méérittelemdan miké on tyShy-
vinvoinnin todellisuus (henkildston hyvinvoinnin tila ja sithen vaikuttavan toiminnan
kehitysvaihe), minkélaista ty6hyvinvoinnin (tydturvallisuuden, tyokyvyn ja tydssd jak-
samisen sekd henkisen hyvinvoinnin) tasoa tai tilaa halutaan ja mitkd ovat ne keskeiset
tydolosuhdetekijét ja tydolosuhteisiin vaikuttavat toimintatavat (tyGympériston kehitté-
misen painopisteet, jarjestelmét, periaatteet, menettelytavat ja keinot), joilla saavutettai-

siin hyva tai paras lopputulos. (Tarkkonen 2012, 78-79.)

Suositeltavin vaihtoehto on tydpaikan oma tydhyvinvointiohjelma. Ohjelma alkaa ohja-
ta johtamisorganisaatiota, mikéli se tehddén onnistuneella prosessilla. Yhtend kdytdnnon
keinona ty0hyvinvointistrategian toteuttamiselle on tydhyvinvoinnin vuosikello, johon
sisdllytetddn kuukausijaon mukaan kaikki sellaiset tyShyvinvoinnin painopisteisiin, jir-
jestelmiin, menettelyihin, prosesseihin, kdytdntoihin ja resursseihin liittyvét asiat, jotka
ovat midritelty strategian pohjalta. Vuosikello auttaa tarkistamaan asioita ja niiden tilaa
sekd huolehtimaan tiettyjen asioiden aikataulun mukaisesta toteutuksesta vuosikierron

mukaan. (Tarkkonen 2012, 79.)
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Tyohyvinvoinnin henkiléjohtaminen muodostuu ithmisten vélisestd vuorovaikutuksesta.
Vuorovaikutuksessa johtaja tai esimiesasemassa olevat antavat johdettaville arvostusta
ja oikeudenmukaisuuden kokemuksia, ohjausta, palautetta neuvoja ja muuta sosiaalista
tukea, ongelmanratkaisuapua ja onnistumisen mahdollisuuksia. Henkildjohtamiseen
kuuluu myos tarvittaessa tiukkakin ohjaus turvallisuus-, tydyhteiso- ja palautumiskayt-

tdytymisen ongelmissa. (Tarkkonen 2012, 82.)

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen liittyy tydhyvinvoinnin nékeminen kokonaisvaltaisena
ilmidnd, joka on monen tekijin summa. Johtamiseen liittyy myos ty6hyvinvointiin pa-
nostamisen ndkeminen investointina siind missd muutkin liiketoimintainvestoinnit. Li-
sdksi tyohyvinvointi tulee nivoa osaksi organisaation arvomaailmaa ja organisaatiokult-
tuuria. Ndiden tekijoiden sisdistiminen toimii perustana muille tydhyvinvoinnin hyvéksi
tehtaville toimenpiteille. Kun johto nikee tyohyvinvoinnin keskeisend asiana organisaa-
tion arvomaailmassa, se nikyy tyypillisesti my0s panostuksissa tyohyvinvointiin. (Viro-

lainen 2012, 105, 107.)

2.2.2 Tyohyvinvointisuunnitelma johtamisen apuvilineena

Hyvinvointia tulee johtaa selvin prosessein ja hyvinvointi on otettava osaksi liiketoi-
minnan kehittdmistd (Hyppanen 2010, 258). Tydhyvinvoinnin tulee sisdltyéd oleellisena
osana organisaation strategiaan. Talloin ty0hyvinvointia tarkastellaan osana strategista
toimintaa, suunnitelmallisena ja pitkdjénteisend tyond. Sithen voivat sisdltyd muun mu-
assa henkildston osaaminen, jaksaminen, resurssit, johtaminen seka tydolo- ja ymparis-
toasiat. Tyohyvinvointitydssd turvallisuus ja riskienhallinta sekéd tydsuojelu yhdistetédén
yhdeksi kokonaisuudeksi. Henkildston tyohyvinvointia edistettdessé tiivis yhteistyd tyo-

terveyshuollon kanssa on tirkedd. (Suonsivu 2011, 68.)

Ty6hyvinvointisuunnitelma voidaan rakentaa useammalle vuodelle ja sen paivittiminen
tapahtuu vuosittain. Tydhyvinvointisuunnitelman perustana voivat olla organisaation
strategia, siind esitetyt arvot, menestystekijit ja painopistealueet sekd visio. Tyohyvin-
vointisuunnitelman aluksi on hyvd miiritelld organisaation késitys ja ymmarrys tyohy-
vinvoinnista. Suunnitelman tavoitteena on koota yhteen keskeisiksi todetut tychyvin-
vointia edistévét asiat yleiselld tasolla. Se on viline, jota voidaan kdyttad tyohyvinvoin-

nin osa-alueittein kehittdmistydssd. (Suonsivu 2011, 68.)
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Esimiesten kouluttaminen ja sparraaminen ovat myos tiarkeitd. Varhaisen puuttumisen ja
vaaratilanteiden tunnistamisen liséksi on kehitettdvé aktiivisesti organisaatiokohtaisia
tyohyvinvoinnin edistdmisen kéytintojd. Téaytyy tietdd alkutilanne, tavoitteet ja mittarit
sekd on luotava tarkastelusysteemi tuloksista ja kustannuksista. Pohjana hyvinvoinnin
edistdmiselle ovat vuorovaikutustaidot ja avoin yrityskulttuuri. Ty6hyvinvoinnin johta-
minen on pitkdjdnteistd tyOtd ja se on osa kestdvdd kehitystd. On tiedettdvd millaisia
odotuksia henkilostolld on ja miten tyytyviisyyteen ja hyvinvointiin voidaan vaikuttaa

juuri omassa organisaatiossa. (Hyppédnen 2010, 258-259.)

Tyoeldmén ja ty6hyvinvoinnin laadun kehittdmisessd tarvitaan viisaita, pitkdndkoisid
kestdvad kehitystd tukevia padtoksid niin yhteiskunnan pééttdjiltd kuin yritysten ja orga-
nisaatioiden johdolta. Kéytdnnon arjessa korostuvat vuorovaikutussuhteet, pdivittdisten
toiden sujuminen ja esimiestyd. Avaintekijoitd ovat ihmisten arvostaminen ja kunnioit-
taminen sekd oikeudenmukaisuus. Lisdksi tydpaikoilla voidaan luoda monenlaisia ra-
kenteita ja jérjestelmid, jotka kannustavat yksittdisid ihmisid huolehtimaan omasta hy-
vinvoinnistaan. Osa niistd toimista on organisaation hyvédd henkilostopolitiikkaa, osa

lakisédéteisid. (Hyppanen 2010, 302-303.)

Ty6hyvinvointi on subjektiivinen tunne, joka syntyy monista asioita. On asioita, joihin
tyOnantaja voi vaikuttaa valittujen toimintatapojen ja linjausten avulla. Esimiehet ovat
talloin tarkedssd asemassa, samoin kuin tyohyvinvointiin liittyvit yhteistyokumppanit ja
henkildstoalan ammattilaiset. Jokaisena tyOpédivdna tyon daressd voidaan kehittdd ja pa-
rantaa tyohyvinvointia. Kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista voimme kukin huolehtia
joka pédivé. Ei tarvita suuria ponnistuksia, vaan arjen pienié oikeita valintoja. (Hyppédnen

2010, 311.)

2.2.3 Lihijohtaminen

Johto ja ldhiesimies ovat menestyvéssi organisaatiossa tarkeitd tyohyvinoinnin mahdol-
listajia (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 48, hakupdivd 4.9.2013; Sinisammal ym.
2011. 32). Vield muutamia vuosia sitten organisaatiossa johtajilla oli sekd viisaus etti
valta. Nykydén tyoeldmaissd ovat lisdéntyneet tyontekijoiden itsendisyys ja vastuu. Esi-

miestyolle tyon muuttuminen on merkinnyt isoa muutosta. Tédnd pédivdnd esimiestyolle
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kohdistetaan yhd suurempia vaatimuksia koulutustason ja tyon vaatimusten muuttuessa.

Liséksi esimiehen arvostus pitdd ansaita toiminnan kautta. (Nummelin 2007, 45.)

Esimiesty0, tyontekijoiden tyon hallinnan lisddminen, henkiloston riittdvistd osaamises-
ta huolehtiminen ja tyGympériston turvallisuus sekd muun eldmin yhteensovittaminen
tukevat tydhyvinvointia (Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 48-49, hakupéivd
4.9.2013). Esimies pystyy tukemaan tydssd onnistumista esimerkiksi tyovilineiden ja
tydajan madrittelyn kautta. Liséksi esimiehen tulee rakentaa toimivat kdytdnndt organi-
saation tarpeisiin ja innostaa henkildstod tekeméén tyotd organisaation tavoitteiden mu-
kaisesti. Arvojen mukaiset yhteiset pelisdannot ja selkedt kiytdnnot parantavat tydyhtei-
son hyvinvointia. Esimieheltd tyontekijit odottavat jamékkyyttd ja sitoutumista perus-
tehtidvin noudattamiseen sekd henkiloston tasapuolista kohtelua. (Sinisammal ym. 2011.

32)

Nykyédn esimies kokee olevansa usein ristivedossa ja lihijohtajat kuvaavatkin monesti
asemaansa puun ja kuoren vilissd olemiseksi (Nummelin 2007, 45; Romppanen & Kal-
lasvuo 2011, 11). Hankalaksi ldhijohtajan aseman tekee se, ettd hin edustaa sekd tyon-
tekijoitéd ettd tyonantajaa. Hanen voi olla vélilld vaikeaa valita kumpaa tahoa kulloinkin
edustaa. (Reikko ym. 2010, 46.) Léhiesimiehet tydskentelevit ldhelld tyontekijoitd ja
ndkevit heiddn haasteensa, mutta ovat toisaalta myos johdon asialla ja siten joutuvat ta-
sapainottelemaan tyonantajan edustamisen ja omien tyontekijoiden puolustamisen vélil-
1. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 11-12.) Lahijohtaja onnistuu tydssddn, jos hian ky-
kenee toteuttamaan ylemmin johdon toimeksiannot, mutta samalla edistdmién alaisten-
sa asiaa ja etuja (Reikko ym. 2010, 47). Hén joutuu miettimddn miten olla riittdvin hyva

johtaja itselleen ja muille (Romppanen & Kallasvuo 2011, 12).

Menestyva johtajuus vaatii ajan seurantaa sekd herkkyyttd havaita toimintaympériston
signaaleja ja muutoksia, jotka ennakoivat tulevaisuutta. Reagointi jo tapahtuneisiin
muutoksiin ei riitd, vaan yhteisdd on johdettava tulevaisuudesta késin. Lahijohtajan on
helpompi perustella henkildstdlle muuttuvia tilanteita ja vaikeitakin ratkaisuja, kun héin
on itse tietoinen toimintaympéristostd. Viisautta on pitdé tyontekijit ajan tasalla meneil-

1a4n olevista ilmidistd ja muutoskuvista. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 12.)
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Lahijohtajan ty0ssd on keskityttdvd tydyhteison péédtehtivissd pitdmiseen, tyoskentely-
olosuhteiden luomiseen, tyontekijéiden ohjaamiseen ja kuuntelemiseen sekéd arkisten
tyon ongelmien ratkaisemiseen. Keskijohdon tydskentelyn painopiste on organisaation
kulttuurin ja toimivien tydtapojen luomisessa. Ylimmén johdon on keskityttdva toimin-
taympériston analysointiin, strategisiin linjauksiin ja ulkoisten suhteiden luomiseen.
Pienten organisaatioiden johtajat joutuvat tydskentelemiin usein kaikilla néilld johtami-

sen osa-alueilla samanaikaisesti. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 15.)

Joskus johtaminen edellyttdd lujuutta ja kovuutta seisoa my0s vaikeiden ja epdmieluis-
ten paatosten takana. Vaikeissa tilanteissa pddtokset on kyettdvd perustelemaan ja ithmi-
sid on pystyttdvd kohtelemaan kunnioittavasti. Siksi on tdrkedi erottaa toisistaan roolin-
sa inhimillisend, myo6téeldvind ithmisend ja roolinsa vaativia tehtivid hoitavana johtaja-
na. Léhijohtajan on l0ydettdvd moninaisten odotusten ja haasteiden puristuksessa itsel-
leen luonteva ja tydyhteisdlleen soveltuva tapa olla roolissaan. Oman johtajaroolin
omaksuminen edellyttdd uskallusta lisété itsetuntemusta ja kykyé 10ytda itsestd aina uu-
sia puolia ja kayttimattd olevia voimavaroja. Johtamistehtdvissd jaksamiseen auttaa
omien johtamisen mielikuvien ja ty6hon liittyvien tunteiden avoin tutkiminen. (Romp-

panen & Kallasvuo 2011, 16-17.)

2.2.4 Esimiehen viestinti- ja vuorovaikutustaidot

Tyohyvinvoinnin johtamisessa vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan vélilld on mer-
kittdva tekija (Sinisammal 2011. 70, hakupdivd 3.9.2013). Lahijohtajan viestinti ja toi-
minta vaikuttavat paljolti sithen, miten hyvin henkil6std motivoituu ja sitoutuu tyohdnsa
(Reikko ym. 2010, 69). Esimiesté tarkkaillaan suurennuslasilla. Hénen sanomisiaan tai
sanomatta jattdmisid tulkitaan varmasti. Tulkintoja tehdddn kokonaisviestinndstd, ei

pelkdstdadn sanomisista. Oman merkityksen viestille antavat ddnenpaino, ilmeet ja eleet.

(Nummelin 2007, 36.)

Hyvéén johtamiseen kuuluu avoimuuden edistdiminen tydpaikalla. Avoimuudella ja 14s-
ndololla on suora yhteys hyvin tydilmapiirin syntymiselle ja sédilyttdmiselle. Avoimuus
ja lasndolo edellyttavét 1dhijohtajalta hyvid vuorovaikutustaitoja. (Reikko ym. 2010, 69,
50.) Esimiehen viestintdtaidot parantaa tyohyvinvoinnin lisdksi myos tuloksellisuutta

(Sinisammal 2011. 70, hakupdivd 3.9.2013). Luottamus syntyy silloin, kun osapuolet
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kokevat, ettd heitd kuunnellaan. Tyontekijédt kaipaavat usein ymmarrystd omille néko-

kulmilleen. (Reikko ym. 2010, 69, 50.)

2.2.5 Lihiesimiehen tehtiviit, valta ja vastuu

Johtaminen on taitolaji, jossa vaaditaan monipuolista osaamista. Ruohotie 2004 on esi-
tellyt johtamiskompetenssin jdsentymistd erilaisiksi taidoiksi ja kyvyiksi. Ruohotien
mukaan johtamiskompetenssi jakautuu viiteen osaan: oman toiminnan hallintaan, kom-
munikointitaitoon, ihmisten ja tehtidvien johtamiseen, liiketoiminnan johtamiseen, inno-

vatiivisuuteen ja muutosten hallintaan. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 111.)

Oman toiminnan hallinta siséltdd oppimisen taidon, kyvyn organisoida ja hallita ajan-
kayttod, henkilokohtaiset vahvuudet, ongelmanratkaisutaidon sekid analysointitaidon.
Kommunikointitaito sisdltdda vuorovaikutustaidon, kuuntelutaidon, suullisen viestinti-
taidon, kirjallisen viestintdtaidon ja sdhkdisen viestintdtaidon. Ihmisten ja tehtdvien joh-
taminen siséltdd koordinointikyvyn, pdatoksentekotaidon, johtamistaidon, taidon hallita
konflikteja, suunnittelu- ja organisointitaidon, oikeudenmukaisuuden ja kyvyn hallita
thmissuhteita. Liiketoiminnan johtaminen siséltda liiketoiminnan tuntemuksen, asiakas-
suuntautumisen, tuloshakuisuuden, strategisen ajattelun, tehokkuususkomukset ja suori-
tushalun. Innovatiivisuus ja muutostenhallinta sisdltdvét: hahmottamiskyvyn, luovuu-

den, riskinottokyvyn ja visiointikyvyn. (Laaksonen ym. 2012, 111-112.)

Johtaminen on aina asema organisaatiossa ja siithen siséltyy valtaa ja vastuuta. Tdmé
koskee my0s osastonhoitajia ja ldhiesimiehid. Johtaminen on vallankdyttéd, mutta ei
niin yksiselitteisesti kuin yleensé luullaan. Johtaja pystyy harvoin pééttimain asioista
yksin nykyajan organisaatioissa. Pddtokset ovat yleensd prosesseja, joiden lopputulok-
sesta vastaa johto. Léhiesimiehen valta voidaan jakaa lakeihin, késkyvaltaan ja sopi-
muksiin perustuvaan valtaan. Osastonhoitajan tdytyy ymmartié, ettd esimiesasemassaan
hén on alaistensa silmissé auktoriteetti, kdyttipd hén valtaa tai ei. (Laaksonen ym. 2012,

113-114.)

Léahiesimiehelld on johtamisvastuu, joka perustuu hdnen saamaansa valtaan. Léhiesi-
miehen tai osastonhoitajan johtamisvastuuseen kuuluu delegointi, paitoksenteko, tyo-

tehtdavien jako, tyontekijoiden sijoittaminen, ohjaus, valvontavelvollisuus, tydajan seu-
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ranta, ty0n seuranta ja epiakohtiin puuttuminen. Valta-asemansa perusteella osastonhoi-
tajalla on tyon johto- ja valvontaoikeus. Tdma tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi tydaikojen
osalta ty0nantaja on vastuussa tydaikalain noudattamisesta, jota tydsuojeluviranomaiset
voivat valvoa. Tyon johto- ja valvontaoikeuteen kuuluvia asioita ovat muun muassa
tyOajan sijoittelu, tydajan alkamis- ja pdédttymishetket, lepoajat, tyopaikan madradaminen

ja tydvuorojen sijoittelu. (Laaksonen ym. 2012, 114.)

Ty6- ja virkaehtosopimus (VES) ohjaa osaltaan osastonhoitajan toimintaa. Virkaehtoso-
pimus ohjaa ldhiesimiestd monessa paatoksenteossa, muun muassa tyovuorojen laatimi-
sessa, vuosilomien jérjestimisessd, virkavapauksien myontdmisessi ja palkan maksami-
sessa. Jokaisen esimiehen ja tyontekijdn velvollisuus on noudattaa virkaehtosopimuksen

midrdyksid. (Laaksonen ym. 2012, 114.)

Oikeanlainen delegointi johtaa hyviin tuloksiin. Esimies voi antaa vastuuta alaisilleen,
mutta silloinkaan hén ei menetd sitd. Tadssd mielessd voidaan sanoa, ettd vastuu on ja-
kamaton. Toisaalta delegointi on tapa osoittaa alaisilleen luottamusta. Delegoinnin avul-
la voidaan motivoida, innostaa ja kannustaa tyontekijoitd tyossd kehittymisessé. Osallis-
taminen tyOyhteison toimintaan jakamalla vastuuta on organisaation etu, joka ldhiesi-
miehen on hyvd muistaa suunnitellessaan yksikkonséd toimintaa. Osallisuus vahvistaa
syiden ja seurausten ymmaértdmistd ja hyviksymistd. Samalla osallisuus vahvistaa hen-
kiloston luottamusta johtoon ja tydyhteisoon sekd lisdd henkildston tyStyytyvaisyytta.
Ottamalla henkilostd mukaan suunnitteluun ja tyon kehittimiseen, voidaan synnyttda

mydnteistd asennemuutosta. (Laaksonen ym. 2012, 115,117.)

Toiminnan valvonta kuuluu myds ldhiesimiehen tehtdviin. Toiminnan valvonnalla tar-
koitetaan toiminnan tulosten arvioimista ja tarkistamista. Lahiesimiehen toiminnan val-
vonnassa ja arvioinnissa tirkedna tukena ovat erilaiset tilastot ja rekisterit. TyOssdén la-
hiesimies joutuu seuraamaan muun muassa budjetin pitivyyttd. Asiakaspalautteiden ke-
rddminen, eritteleminen ja henkildston kanssa keskusteleminen kuuluvat my6s toimin-
nan valvontaan. Taitava esimies hyddyntdéd asiakaspalautetta hoitotyon kehittdmisessé.

(Laaksonen ym. 2012, 119.)

Haasteellisempia asioita ldhijohtajan tydssd ovat suuri tyomairé ja erilaisten tehtdvien

paljous. Tyotd kuormittaa liséksi se, ettd ldhijohtajat joutuvat perustehtévistd huolehti-
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misen ohella kantamaan paljon vastuuta toiminnan kehittdmisestd ja uusien toimintata-
pojen omaksumisesta. Moni ldhiesimies pitdd merkittivind haasteena myos tydvoiman
riittdvyyttd omissa yksikoissddn. Tutkimuksen mukaan sairauspoissaolot ovat lisdénty-
missé ja korvaavan henkildston saaminen ei ole aina helppoa. Haasteena on myds osaa-
van ja sitoutuneen henkiloston saaminen sosiaali- ja terveysalalle ylipdatdan. (Reikko
ym. 2010, 52-53, 73.) Henkil6ston riittdvyyteen voidaan vaikuttaa henkildston osaami-
sella, tehtdvirakenteiden, tyonjaolla ja mitoituksella ja ty6hyvinvoinnin kehittdmiselld
(Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 47 hakupiiva 4.9.2013). Lahijohtajan on hallittava
tyokokonaisuutensa ja ymmarrettidva ty0ossd ilmenevien eri tekijoiden merkitys. Léhijoh-
tajan on kaikista ristipaineista huolimatta yritettdva 10ytda myos keinoja seké itsensé et-

td tyOyhteisonsd voimaantumiseen. (Reikko ym. 2010, 5253, 73.)

2.2.6 Hyviksi esimieheksi voi oppia

Hyviksi johtajaksi tuleminen on oppimisprosessi. Se ei tapahdu kdden kddnteessd. Joh-
taminen on yksinkertaista, kun sithen suhtautuu kokonaisuutena, eiki akuuttien tilantei-
den ratkaisemisena milloin mistékin ndkokulmasta késin. Johtamisen eri puolia kannat-
taa kehittdd rauhassa ja méérétietoisesti. Hyvéksi johtajaksi pyrkivén on selkiytettdva it-
selleen oman johtamistehtidvénsa tarkoitus ja kdytettdva aikaa tyokentténsd kokonaisuu-
den hahmottamiseen. Johtamistehtévit ovat erilaisia riippuen tyOyhteison tilanteesta.

(Romppanen & Kallasvuo 2011, 15-16.)

Johtajalla on kova paine kehittyd jatkuvasti. Johtajille kirjoitetaan uusia kirjoja ja tarjo-
taan hienoja ja kalliita koulutuksia. Tyontekijatkin ovat valmiita l&hettimdén johdon
koulutukseen toiveenaan muutos sen toimintatavoissa. Johtaja on usein yksin ongelmi-
ensa kanssa ja hakee toimintamalleja organisaation pelisddnndistid johtamisopeista ja —
menetelmistd tai konsulteilta. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 210.) Johtajuus merkit-
kin hyvit. Johtajan on siedettdvd monimutkaisissa ja ristiriitaisissa tilanteissa epévar-
muutta siitd, mikd on oikea tapa toimia. (Reikko ym. 2010, 47.) Johtaminen on yksin-
kertaista kokonaisuuden toiminnasta huolehtimista, mutta yksinkertaisuus 16ytyy vasta,
kun johtamiskokemusta on takana riittdvin pitkddn. Johtoryhmaét ovat hyvid foorumeita
johtamiskeskusteluille ja yhteisten toimintatapojen luomiselle. Niistd saa myos vertais-

tukea. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 210.)
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Lahiesimieheltd odotetaan paljon. On osattava kuunnella, tukea, ohjata, kannustaa ja
valmentaa. Muutostilanteissa on vastattava tyontekijoiden kysymyksiin, vilitettdva vies-
tejd ja tulkattava ylemmén johdon toiveita seki strategiauudistuksia tyontekijoille. La-
hiesimiesten vastuulla on tyontekijéiden ty6hyvinvointi, sairauspoissaolojen seuranta ja
tyOkyvyn varhainen tuki. Esimiehelld on my06s vastuu toiminnan ja talouden suunnitte-
lusta ja niihin liittyvien tehtdvien organisoinnista sekd turvallisuusriskien hallinnasta.

Esimiehen odototetaan toimivan tyontekijoilleen esikuvana. (Schaupp ym. 2013, 6.)

Hyvit esimiestaidot kuvataan usein taitoina ja ominaisuuksina, joita esimiehelti toivo-
taan. Nykyisin hyvin esimiehen taitoina korostetaan ihmisten johtamistaitoja (Schaupp
ym. 2013, 9). Innovatiivisen vuorovaikutuksen edistiminen ja uutta luovan ilmapiirin
sekd tyOyhteison motivoiminen ja kannustaminen ovat hyvin esimiehen tydeldmaétaito-
ja, joita oikeastaan jokaisen tyotd tekevin tulisi hallita (Nielsen, Randall, Yarker &

Brenner 2008, 30, hakupéiva 12.12.2013; Schaupp ym. 2013, 9.)

Hyva esimiesty0 ei ole luontaisten johtajien tehokkaasti suorittamia erillisid johtamiste-
koja, vaan toimintaa, jonka kohteena on tydyhteison yhteisesti suorittama tyo ja sen ke-
hitys kokonaisuudessaan. Esimies ei siis johda vain prosesseja, asioita ja yksiloitd, vaan
toiminnan kokonaisuutta, jolla on oma kehityshistoria. Nykyisin esimiestyon ytimessd
on ymmaérrys johdettavan toiminnan kehityksestd ja tydyhteison tyon kytkeytymisesti

organisaation muihin toimintoihin. (Schaupp ym. 2013, 9.)

Johtajan tdytyy pitdd huolta omasta jaksamisestaan ja oman energiansa uudistamisesta,
jotta kehittyminen on mahdollista. Sitd varten on etsittdvé itselle sopivat tuen muodot ja
tavat purkaa tunnetaakkoja. Johtajaryhmassi pulmista keskusteleminen on monesti huo-
jentavaa. Silloin voi todeta, ettd muillakin on samanlaisia vaikeuksia tyOssddn. Tdma
vapauttaa johtajaa syyllisyydentunteista ja auttaa ymmaértdmaén, etteivit kaikki ongel-

mat johdu pelkéstidén hdnestd. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 210.)

Johtajana kehittymistd voi ldhestyé erilaisten oppimistapojen kautta. Sitd varten johtajan
on tutustuttava itseensd ja pohdittava oman persoonansa piirteitd, mikd on hénelle luon-
taista ja millainen hén on oppijana. Rohkea laittaa itsensd likoon aina uusiin haasteisiin
pelkddmaittd epdonnistumista. Arempi pysyttelee tutuilla mukavuusalueilla ja toimii

vanhojen, itselleen tuttujen toimintamekanismien malleilla. Mitd haasteellisimpiin toi-
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hin haluaa, sitd tirkedmpdd on tuntea itsensd eri puolet ja osata hyddyntid niitd moni-
puolisesti eri tilanteissa. Johtajana kehittymisessd kannattaa kayttdd itselle luontaisia
taipumuksia, silld niiden kautta oppiminen sujuu. Johtajana kehittyminen on jatkuvaa ja

kokemus opettaa kaiken aikaa. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 211-212.)

Esimiehen toiminta vaikuttaa suuresti tydyhteison tyohyvinvointiin. Laajemmin ajatel-
tuna koko organisaation johto ja henkilostonhallinnon toimet vaikuttavat osaltaan tyo-
hyvinvointiin. Rohkaiseva, tukea antava ja innostava esimies antaa tyontekijdille hyvit
mahdollisuudet kehittyd. Runsas ja avoin keskustelu poistaa raja-aitoja ja edistdd yh-
teishenked. Tarkedd on myos, ettd esimies kertoo hyvistd tydsuorituksista. Niistd palkit-
seminen lisdd tyontekijoiden tyohyvinvointia. Se, ettd esimies todella vilittdd tyonteki-
joistd, kuuntelee heitéd ja esimerkiksi kannustaa opiskelemaan ja kehittyméén, osoittaa
tyontekijille esimiehen arvostavan heitd. Luotettavuus, oikeudenmukaisuus ja johdon-

mukaisuus ovat esimiehen toiminnassa tirkeitd. (Laaksonen ym. 2012, 245-246.)

2.2.7 Tyoyhteison tyohyvinvointi hyvan johtamisen tulos

Tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin perustana ovat tasa-arvoiset ja terveet ty0yhteisot, joissa
toteutuu oikeudenmukaisuus, syrjiméttdmyys ja osallistuminen. Téllaisessa ty0yhteisos-
sd toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen, eri-ikdisten
huomioon ottaminen seké eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioiminen. Kokemus hy-
vinvoivasta tyOyhteisostd lisdd tyontekijoiden motivaatiota, tyohon sitoutumista, luot-
tamuksen syntymisté, terveyden ja stressin hallinnan sekéd tyotyytyvdisyyden kasvamis-
ta. Namé luovat edellytyksid tydsuorituksen parantumiseen ja tydssd jaksamiseen.

(Suonsivu 2011, 58-59.)

Toiminnan sujumisella ja tydryhmén me-henkisyydelld kuvataan tyoyhteison tyohyvin-
vointia. Talloin tydyhteisdssd tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti ja yhtei-
seksi koetuista ongelmista uskalletaan puhua. (Suonsivu 2011, 59) Henkilosto, joka
vithtyy hyvin tyOpaikalla, palvelee asiakkaita hyvin ja lisdksi kertoo organisaatiostaan
menestystarinoita. Huonoksi koettu ilmapiiri alentaa tydmotivaatiota, lisdd sairauspois-

saoloja ja tyopaikan vaihtamista. (Nummelin 2007, 92.)
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Tydyhteison johtamisen tulee olla tasapuolisesti tyontekijoitd kuuntelevaa ja osallistu-
vaa. TyOnjaon pitdé olla selkedsti ja oikeuden mukaisesti toteutettua. Lisdksi esimiehen
ja henkiloston vililld palautteen antamisen tulee olla rakentavaa. (Suonsivu 2011, 59.)
Ty0Oyksikkdtason hyvinvointia voidaan edistdd muun muassa kiinnittimailld huomiota
perustehtdvin ja tyOyhteisojen toimivuuden kehittdmiseen. Tydyhteison kehittdmisessa
thmisten johtaminen tarkoittaa ratkaisukeskeisyyttd eli vahvuuksien etsimistd ja huomi-
on kiinnittdmistd niihin keinoihin, jotka lisddvét tyoniloa ja innostusta. (Suonsivu 2011,

60.)

Toimivalla tyOyhteisolld on hyvédt muutoksenhallintavalmiudet ja kdytdssd ongelman-
ratkaisuvilineitd. TyOyhteison toiminta on suunnitelmallista, kehittdmishaluista ja toi-
minta suuntautuu tulevaisuuteen. Tydyhteison uudistamisessa on kdytdssd voimaantu-
misen viitekehys, jolla tarkoitetaan siti, ettd muutosta rakennetaan yhdessi henkiloston
ja johdon kesken ja siirrytddn poispdin ongelmapainotteisesta kehittdmistyostd kohti yk-

siloiden ja yhteisdjen vahvuusalueita (Suonsivu 2011, 59.)

2.2.8 Esimiehen tyohyvinvointi hyvin johtamisen mahdollistajana

Esimiehen tyShyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijit. TyOhyvinvointia ajatellen
vit tiukat aikarajat, tulosvastuullisuus sekd ihmisten johtamiseen liittyvét seikat. Thmis-
ten johtamiseen liittyvien seikkoihin liittyy usein kuormitustekijoitd, koska eri tilanteita
on ajoittain vaikea ennakoida ja ihmisten kanssa toimiminen vaatii ldsndoloa, tilanne-

johtamista sekd mukautuvuutta. (Virolainen, 2012, 201.)

Esimiehen jaksaminen koetaan usein itsestddnselvyytend ja jaksamattomuudesta vaie-
taan. Esimiehen tulee ndyttii jaksavalta ja mikili hin ei jaksa, vaakalaudalla on amma-
tillinen uskottavuus. Henkildston kannalta esimiehen jaksamisella on iso merkitys. Hy-
vin jaksava esimies pystyy vastaamaan henkildston odotuksiin ja kykenee antamaan
heille tarvittavaa tukea. Hyvd henkinen tasapaino auttaa esimiestd sietdmddn epévar-
muutta, kiirettd, ennustamattomuutta ja ristipainetta. Esimies pystyy paremmin séilyt-
tdmédn rakentavan tyoskentelytavan myos vaikeissa tilanteissa, kun stressinhallintakyky

on hyvd. (Nummelin 2007, 103—104.)
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Korkeat tulos- ja tehokkuustavoitteet saattavat aiheuttaa esimiehille stressid Tyypillises-
ti esimiestehtéviin kuuluu suunnittelutehtivid, erilaisten asioiden selvittdmisti, ja ihmis-
ten johtamista. TyOméadrd saattaakin kasvaa suureksi, ja seurauksena on pitkié tyopiivid,
miké heikentdd esimiehen tyShyvinvointia. Pitkien tydaikojen on todettu uhkaavan eri-
tyisesti naisten ty0hyvinvointia. Erds kuormittava tekija esimiehen tydssd on tyypillises-
ti sosiaalisen tuen puute. Esimiehelld ei ole vélttimitta samalla tasolla olevaa kollegaa
tai muuta henkil6d, jolle voisi puhua luottamuksellisesti tyfasioista ja jolta saisi tukea.

(Virolainen, 2012, 201.)

Toisena puolena on kontrolli omaan tyohonsd. Esimiehilld on usein mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyohonsd, pddtoksiin ja ainakin jossain midrin myods tydaikaansa. Kor-
keiksi koetut vaikutusmahdollisuudet ja kontrolli lisddvét tyypillisesti tydhyvinvointia.
Vaikka tyoméadra ja vaativuus olisivat edelleen suuria, ei kuormitusta koeta tyypillisesti
niin suurena, mikali yksilolld itsellidn on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsd. Tilanne on
toinen, jos tyoOtehtdvit, aikataulut ja paitokset tulevat tdysin annettuina ja vaikutusmah-

dollisuudet ovat pienet. (Virolainen, 2012, 202.)

2.2.9 Tyohyvinvoinnin edistimisen keinoja johtamisessa

Keskeisid toimijoita tyohyvinvoinnin ja tydolojen parantamisessa ovat tyontekijé itse,
esimies ja organisaation johto, tydsuojeluhenkildt ja luottamusmiehet sekd tyoterveys-
huollon edustajat. TyShyvinvoinnin eri toimijoiden yhteisend tavoitteena on tarttua riit-
tdvin varhaisessa vaiheessa sellaisiin tilanteisiin tydyhteisdissé, jotka saattavat johtaa
palvelujen tuloksellisuuden ja tydeldmén laadun heikkenemiseen, tyontekijoiden tyoky-
vyn alenemiseen tai ennenaikaiseen eldkkeelle siirtymiseen. Riittdvén nopea ongelmiin
puuttuminen ja niiden puheeksi ottaminen on jokaisen tyontekijdn velvollisuus. Ongel-
miin tarttuminen ja toisten tukeminen ovat osoitus vilittivistd tyokulttuurista. (Suonsi-

vu 2011, 63-64.)

Tyohyvinvointia lisddvét itsenséd toteuttamisen ja kehittdimisen mahdollisuus ja onnis-
tumisen kokemukset tyossd. Tarkednd tyohyvinvoinnin osatekijand pidetdéin myos kes-
kindistd luottamusta ja turvallisuuden tunnetta tydyhteisdssd. (Sinisammal, Belt, Au-
tio,Harkonen & Mottonen. 2011, 33.) Oikeudenmukaisuus on my0s tdrked tyohyvin-

vointiin vaikuttava tekija. Kannustavalla johtamisella ja osaamisen kehittimiselld voi-
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daan lisdtéd tyon hallinnan tunnetta. Johtajan on oltava myos esimerkki ja elettidva todek-
si, sitd mistd puhuu. Esimiestyd korostuu hankalissa ja vaativissa tilanteissa. Vaikka jo-
kainen on oma yksilonsé, kaikkia tulee kohdella arvostavasti. Menestyvé johtaja valittda

alaisistaan ja heidén hyvinvointinsa on hénelle tirked asia. (Jabe 2012, 36.)

Useasta esimiehestd tyohyvinvointiin liittyvét asiat voivat tuntua vaikeilta. Tyohyvin-
vointiin tarttumisen vaikeus voi johtua siitd, ettd sitd edistetdin ja tarkastellaan usein ir-
rallaan tyon varsinaisesta sisdllostd. Yhteisen tyon sisdllon kehittdminen ja mielekkyy-
den arviointi jadvét taka-alalle, kun tyShyvinvoinnin tarkastelussa keskitytdan helposti
esimerkiksi ilmapiirin kohentamiseen, virkistdytymiseen tai kiireen hallinnan keinoihin.

(Schaupp ym. 2013, 36.)

Hyvinvointi ja tulos kulkevat kdsi kddessd. Ne ovat ennen kaikkea kiinni johtamisesta,
yhteistyOstd, kulttuurista, toimintamalleista sekd omasta asenteesta, motivaatiosta,
osaamisesta ja kokemuksesta. Esimies johtaa haluttuun suuntaan, luo puitteet, kunnioit-
taa ja kannustaa porukkaansa, luo tunnelman ja antaa palautetta. Hin my0s perustelee
paitoksensd eikd kuvittele aina itse olevansa oikeassa. TyOhyvinvoinnin tulee olla jo-
kaisen esimiehen avaintehtdvi. Hyvinvointi on keskeinen tekijéd siind, miten innostunut-

ta henkildsto on. (Jabe 2012, 40.)

Johtamisen avaintekijd on kyky eldi ja auttaa muita eldmiin muutoksessa. Siind tarvi-
taan jatkuvaa vuorovaikutusta. Teot ratkaisevat, ei pelkkéd keskustelu. Esimies luo yri-
tyskulttuurin, toimintamalleja ja pelisdént6jd. Tavoitteena on, ettd ihmiset kykenevit
saamaan toistensa kanssa aikaan tuloksia. Esimies on roolimalli. Hinen on térke&4 toi-
mia sanojensa mukaan ja pitdd luvatut asiat. Siini tarvitaan luottamusta puolin ja toisin.
Tyohyvinvoinnin oleellinen osa on se, ettd saa jotain aikaan ja nautitaan yhdessé saavu-

tuksista. (Jabe 2012, 52.)

Kehityskeskustelu on yleisesti tunnettu johtamisen tyokalu ja oikein kdytettyni se onkin
erittdin tiarked toiminto (Leskinen & Hult 2010, 106). Jotta esimiehet voivat toteuttaa
kehityskeskustelua tarkoituksenmukaisesti, heiddn tulee saada koulutusta kehityskes-
kustelujen toteutuksesta, sisdllostd ja tavoitteista (Laaksonen ym. 2012, 169, 172). Kehi-
tyskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan vélinen ennalta sovittu ja suunniteltu keskus-

telu, jolla on tietty paddmaééra ja jota leimaa jirjestelmaéllisyys ja sdédnnollisyys toteutuk-
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sessa (Autio, Juuti & Wink 2010, 29). Kehityskeskustelussa on kolme osaa: tyotehtévi-
en tai tydsuoritusten arviointi, uusien tavoitteiden sopiminen ja osaamisen kehittdminen
(Laaksonen 2012, 169). Kehityskeskusteluissa tulisi késitelld my0ds tydssd selviytymi-
nen ja koettu kuormittuneisuus seké tyotehtdvien arviointi suhteessa tyontekijoiden re-
sursseihin. (Rautio 2010, 24). Hyvin toteutettu kehityskeskustelu hyodyttaa tyontekijan,
tydyhteison ja koko organisaation toimintaa. Lisdksi onnistuneet kehityskeskustelut ovat
parantaneet tydilmapiirid, lisdnneet tyOmotivaatiota ja edistdneet organisaation kehitty-

mistd (Laaksonen 2012, 168—169.)

Varhaisen puuttumisen malli on toimintatapa, jossa ongelmiin ja epdkohtiin puututaan
ajoissa ennen kuin ne alkavat kasaantua (Rautio 2010, 25; Suonsivu 2011, 64; Virolai-
nen 2012, 69). Hyvi keino puuttua asioihin on esimiehen ja tyontekijan vilinen keskus-
telu. Tarvittaessa keskusteluun voidaan ottaa mukaan myos tyoterveyshuollon edustaja.

(Virolainen 2012, 69-70.) Ty0ssé jaksamisen tukemista voidaan edistdé erilaisin tavoin
tyOuran eri vaiheissa. N4itd ovat muun muassa tyokierto, tyokokeilu, ammatillinen kou-
lutus, urasuunnittelu, uudelleensijoitustoimenpiteet, yksilolliset tyd- ja tydaikajérjeste-
lyt. (Suonsivu 2011, 64.) Varhaisen tuen mallin vilillisena tuloksena on ollut tasapuoli-
suuden ja oikeudenmukaisuuden kokemusten vahvistuminen sekd yhteisten pelisddnto-
jen selkiytyminen. Asioihin paneutuminen varhaisessa vaiheessa on koko tydyhteison
tilanteenhoitamista, koska tyokykyongelmista kérsivén tyontekijdn ongelmat heijastuvat

usein koko tyOyhteisoon. (Rautio 2010, 25.)

Tyoterveyshuollon terveystarkastuksissa arvioidaan tyontekijan kanssa yhdessd hinen
terveyttiddn ja tyo- sekd toimintakykyéd (Rautio 2010, 24). Ty6hyvinvointia ja eldmén-
laatua voitaisiin parantaa muun muassa ylipainon alentamisella seki tupakan ja alkoho-
lin kdyton védhentdmiselld (Sinisammal ym. 2011. 31). Tyodterveyshuollon erityisend
etuna on parhaimmillaan toteutuessaan tarkastella tyontekijén terveyttd, tyo- ja toimin-
takykyd kokonaisvaltaisesti ja suunnata neuvonta ja ohjaus seki tarvittavat toimenpiteet

vastaamaan hénen yksil6llisiin tarpeisiinsa. (Rautio 2010, 24).

Tyonohjaus on voimavarojen kehittimismuoto, jonka tavoitteena on yksilon, ryhmén tai
yhteison ammatillisen kasvun tukeminen ty6hon sisdltyvid kokemuksia tarkastelemalla.
TyoOnohjaus prosessi ldhtee liikkeelle yleensd kriisi-, muutos-, tai ongelmatilanteesta,

johon halutaan ratkaisua. TyOnohjauksen alkuvaiheessa pyritddn rakentamaan luotta-
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muksellinen yhteistyosuhde. Keskivaihe on tydskentely-, oppimis- ja muutosvaihe. Lo-
puksi opittua syvennetdin omaan tyohon, mietitdén tulevaisuutta ja arvioidaan koko
prosessia. My0s johdon ja esimiesten tyonohjaus on lisddntynyt viime vuosina. (Num-
melin, 2007, 133—-134.) Tydnohjauksella voidaan vdhentdé tyontekijoiden fyysisié oirei-
ta sekd ahdistuneisuutta ja siten parantaa heididn tyShyvinvointiaan. Tyonohjaus voi
my0s auttaa asioiden ja erilaisten tilanteiden hallinnassa. (Bégat, Ellefsen & Severins-

son 2005, 228, hakupdivd 10.12.2013.)

Mikaili jaksamisen ongelmat ndhddin vain tyontekijdn ongelmana ja toimenpiteet koh-
distetaan tyontekijddn, saatetaan jaksamisongelma saada hetkellisesti hallintaan, mutta
tilanne palaa todennikdisesti ennalleen, jos samanaikaisesti tydssd ei muutu mikaén.
Niin ollen tartutaan seurauksiin, mutta ei syihin. (Schaupp ym. 2013, 37.) Ty6hyvin-
vointia parantavat keinot ovat usein arkipdivian tyohon liittyvid oivalluksia, uusia toi-
mintamalleja, menetelmié tai johtamiskdytant6ja. Naihin 10ytyy ideoita jokaisesta orga-
nisaatiosta jarjestdmélld aikaa yhteiselle keskustelulle ja kehittimiselle. Harvoin vaadi-

taan taloudellisia investointeja. (Nummelin 2007, 93.)
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3 OPINNAYTETYOHON SISALTYVAN TUTKIMUKSEN TAR-
KOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Tédmain opinndytetyon tarkoituksena on mééritelld Oulun yliopistollisen sairaalan (OYS)
medisiinisen tulosalueen osastonhoitajien tydolobarometrien tuloksista analysoitavaksi
aineistoksi valittavat aihealueet yhteistyossd sairaalan edustajien kanssa sekéd teoriataus-
tan pohjalta. Lisédksi tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien tyohyvinvointia ana-
lysoimalla sairaanhoitopiirin tuottamien tydolobarometrien késiteltdviksi valittujen ai-
healueiden tuloksia vuosilta 2011 ja 2013. Analysoinnin tavoitteena on tuottaa kehitta-
misideoita, joiden avulla voidaan luoda osastonhoitajien tyohyvinvointia yllépitdvia
toimintatapoja yhdessd osastonhoitajien ja OYS:in ty6hyvinvointipddllikon kanssa sekd
tuottaa toteutussuunnitelma ja ennakkomateriaali osastonhoitajille jarjestettivisti kehi-

tysiltapdivésta.

Tutkimustehtévit:

- Mitké keskeiset aihealueet nousevat kehittdmiskohteiksi vuosien 2011 ja 2013
ty0olobarometreisti?

- Mitd OYS:in medisiinisen tulosalueen osastonhoitajien tyohyvinvointia yllépité-
vid kehitysideoita saadaan analysoimalla tydolobarometristd valittujen aihealu-
eiden tuloksia?

- Millainen kehitysiltapdivin toteutussuunnitelma voidaan laatia vuosien 2011 ja

2013 tydolobarometreistd nousseista keskeisistd aihealueista?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinndytetyossdmme olemme kdyttdneet sekd kvalitatiivista eli laadullista ettd kvantita-
titvista eli maaréllistd tutkimusmenetelmii. Méérillisen tutkimuksen parina voidaan pi-
tdd laadullista tutkimusta ja nditd menetelmid yhdistdmélld voidaan selittdd samaa tut-
kimuskohdetta eri tavoin. (Jyvaskyldn yliopisto, hakupéiva 22.10.2013.) Opinndytetyon
sekd laadullinen ettd mééréllinen aineisto koostuu sairaanhoitopiirin tuottamista tydolo-
barometreistd. Tydolobarometrien kysymysten asettelusta muodostuu tyon laadullinen
aineisto ja numeerisista vastauksista méérillinen aineisto. Kvantitatiivista ja kvalitatii-
vista menetelmééd yhdistimilld voidaan tuottaa opinndytetyon kohderyhméné oleville

osastonhoitajille kehitysideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Toimintatutkimus menetelmind madrdytyi ldhtokohdaksi opinnédytetyllemme sen so-
veltuvuuden vuoksi. Sitd kdytetdédn tilanteissa, joissa kohteena ovat ryhmé tai sen toi-
minta ja toimintatutkimuksen tutkimuskysymykset liittyvit useimmiten johtamiseen tai
esimiesty6hon. (Kananen 2009, 11-13.) Opinndytetyossamme tutkimuksen kohteena oli
ryhmaé esimiesty0ssé toimivia osastonhoitajia miké on toimintatutkimukselle tyypillista.
Tavoitteena oli tuottaa opinndytetydssd analysoitavista tydolobarometreista kehityside-

oita kdytdnnon tyohon osastonhoitajien hyodynnettivéksi ja oman tyon kehittdmiseksi.

4.1 Kbvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelmé

Mairillisen tutkimuksen parina voidaan pitdé laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta ja
nditd menetelmid yhdistdmailld voidaan selittdd samaa tutkimuskohdetta eri tavoin. (Jy-
viskylédn yliopisto, hakupdivéd 22.10.2013). Kvalitatiivinen tutkimus perustuu sanojen ja
lauseiden kiyttoon ja kvantitatiivinen tutkimus perustuu lukuihin. Laadullinen tutkimus
ei pyri méarillisen tutkimuksen mukaisiin yleistyksiin. Laadullista tutkimusta ei toteute-
ta maaréllisen tutkimuksen mukaisesti tarkan viitekehyksen mukaan vaan kvalitatiivi-
nen tutkimus pyrkii ilmidn syvélliseen ymmartdmiseen. (Kananen 2009, 18.) Kvantita-
tiivinen eli médéréllinen tutkimus puolestaan perustuu tutkimuksen kohteena olevan il-
mion kuvaamiseen ja tulkitsemiseen erilaisten tilastojen ja numeroiden avulla (Jyvasky-

lén yliopisto, hakupiiva 22.10.2013).
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Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita kuinka ihmiset kokevat ja nidkevit
eldmismaailman. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan mielenkiinto kohdistuu proses-
seihin ja ilmidn ymmartdmiseen. (Kananen 2009, 19.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
etsitddn yksittdisistd tutkimuskohteista laatua, joka tekee kohteesta merkityksellisen.
Tutkimuksessa kuvaillaan tai tulkitaan ilmi6té, jolle on tyypillistd reflektiivisyys ja dia-
lektisuus eli usein se liittyy kulttuurisiin, sosiaalisiin ja psyykkisiin yhteyksiin. (Anttila

2006, 275.)

Kvalitatiivinen tutkimus tehdddn oikeassa asiayhteydessd (Kananen 2009, 19). Tutki-
muksessa on suora yhteys tutkijan ja tutkittavan vililld ja tutkijan mielenkiinto ilmi66n
vaikuttaa tuloksiin (Anttila 2006, 276; Kananen 2009, 19). Tutkijan ndkdkulman valin-
taan vaikuttavat hinen ammatti, eldméntapa ja eldmédn historia. Kvalitatiiviselle tutki-
mukselle on ominaista, ettd tutkija valitsee 1dhestymistapansa omasta kdytdnnon koke-
muksista ja historiastaan. (Anttila 2006, 276.) Kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan
luoda uusi ndkokulma ilmion ymmaértdmiseen. Laadullisessa tutkimuksessa tapausta ki-
sitellddn huolellisesti syvyyssuunnassa ja tutkimuskohteesta pyritddn saamaan mahdolli-
simman paljon irti. Laadullinen tutkimus on joustava ja mahdollistaa tutkijalle erilaisia

polkuja. (Kananen 2009, 19-20.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeistd on aiempiin tutkimuksiin pohjautuvat johto-
padtokset ja aiemmat teoriat sekd aineiston keruun suunnittelu siten, ettd se soveltuu
madrilliseen mittaamiseen ja se voidaan saattaa tilastollisesti kdsiteltivddn muotoon.
Lisdksi havaintoaineistosta on pystyttivad tekemiin paédtelmia tilastolliseen analysointiin
perustuen. Mairéllisessd tutkimuksessa on tavoitteena saada tulokseksi yleistettidvia
paitelmid. Tulosten aikaansaamiseksi tutkijan on médriteltdva tutkimuksen perusjoukko
ja valittava tistd joukosta edustava otos. Otoksen koko voidaan ratkaista neljén eri kri-
teerin avulla. Néité kriteereitd ovat se mikd on tutkimuksen tavoite, miten tarkkaa perus-
joukkoa vastaavia tuloksia halutaan saada, miten useaa tekijdd on tarkoitus tarkastella
yhtdaikaisesti sekd miten yhtendinen perusjoukko on tutkittavan aineiston suhteen.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 130-131, 168-169.)

Téssd opinndytetyossd sekd kvantitatiivinen ettd kvalitatiivinen aineisto muodostuu sai-
raanhoitopiirin tuottamista tydolobarometrien tutkimustuloksista. Tutkimustuloksista

tutkittavaksi kohderyhméksi maarittyivit osastonhoitajat ja otokseksi medisiinisen tu-
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losalueen osastonhoitajat. Tutkimuksen kohteena olevien ilmididen/tekijoiden mééra

muotoutui myds tdimén valmiin aineiston pohjalta.

4.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa kidytdnnon kehittimiseksi tutkimalla
thmisten toimintaa (Heikkinen 2006, 16). Toimintatutkimuksessa korostuu yksil6llisen
toiminnan sijaan sosiaalisen ryhmén toiminta yhteistd pddmaérad kohti (Glassman, Er-
dem & Bartholomew 2013, 272-273, hakupéiva 18.12.2013). Toimintatutkimuksen te-
keminen ei ole pelkéstddn tutkijoiden tyGtd vaan siind on aina mukana ihmisid my0s
kiytannon tydeldmadstd. Se ndhdddn toimijoista ldhtdisin olevana toimintana, ei ulkoa
pdin ohjattuna kehittdmistyond. (Kananen 2009, 9-10.) Toimintatutkimuksella pyritdén
ratkaisemaan kiytdnnon ongelmia erilaisissa yhteisoissa tutkimalla ryhmén toimintaa ja
sen vélisid suhteita (Glassmann ym. 2013, 274, hakupdivd 18.12.2013). Toimintatutki-
mus eroaa perinteisestd tutkimuksen tekemisestd siten, ettd tutkimuksen tulokset eivit
jad vain toteavalle tasolle, vaan ne viedddn kdytdnnon ty6hon ja siten tyotd pyritddn ke-
hittdimain (Kananen 2009, 11-13). Kdytdnnon tutkimuksen kannalta toimintatutkimuk-
sessa muutoksen aikaansaaminen ndhddidn sen periaatteellisena tavoitteena (Kuusela

2005, 15).

Toimintatutkimuksen laajuuden mukaan se voidaan jakaa viiteen analyysitasoon. N&iti
tasoja ovat analyysi yksilGtasolla, ryhmaétasolla, ryhmien vélisten suhteiden tasolla, or-
ganisaatiotasolla seké alueellisten verkostojen tasolla. (Heikkinen 2006, 17.) Toiminta-
tutkimuksen eri analyysitasojen lisdksi on huomioitava erilaisten tasojen vélinen dyna-
miikka. Tasojen ohella onkin siis huomioitava nimenomaan tasojen véliset suhteet.
Esimerkiksi yksilotasolla huono motivaatio vaikuttaa my0s ryhmén motivaatioon ja sitéd
kautta taas ryhmén toiminta heijastuu organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. (Kuu-

sela 2005, 64.)

Toimintatutkimuksen perusajatuksena on ongelman tarkka maéaérittely, ongelman ratkai-
suesitys, ratkaisun kokeilu ja arviointi (Sullivan, Hegney & Francis 2013, 9, hakupdiva
18.12.2013). Toimintatutkimus etenee johdonmukaisesti vaihe vaiheelta prosessin

omaisesti. Toimintatutkimuksen vaiheita ovat kirjallisuuskatsauksen kokoaminen, tut-
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kimussuunnitelman tekeminen, tutkimustehtévien laatiminen, aineiston keruu ja analy-

sointi seka tulosten julkaiseminen. (Heikkinen ym. 2006, 78.)

Toimintatutkimuksen tavoitteena on aina muutos (Kananen 2009, 48). Tutkimuksen tu-
loksena ei vilttdmattd synny lopullista toimintamallia, koska tutkimuksen edetessé ja
paittyessd toimintaympdristd muuttuu ja saatetaan luoda vield parempi kédytantd. Tutki-
jan tdytyy madrittdd tutkimukselle paédttymisajankohta. (Heikkinen ym. 2006, 29.) Téssa
opinndytetydssd midrittelimme selkeén pédattymisajankohdan. Kehittdmistyd paittyi ke-
hittdmisiltapdivan toteutussuunnitelman luomiseen ja liittdmiseen varsinaiseen opinndy-

tetyOhon.

4.3 Opinniytetyon eteneminen

Aihe opinnédytety6hon 10ytyi opinndytetydpankista Oulun seudun ammattikorkeakoulun
internet sivujen kautta. Ndille sivuille meidét ohjasivat koulutusohjelman opettajat, kun
mietimme mistd aiheesta voisimme tehdd opinndytetyon. Aiheita selatessa selvisi, ettd
molempien yhteinen mielenkiinto oli tyShyvinvointi ja sen myo6tid padtimme alkaa yh-
teistyohon opinndytetydprosessin tekemisessd. Kun aihe oli selkiytynyt ja sopimus yh-
teistyOstd tehty 10ytyi ty6lle toimeksiantaja Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin Ou-

lun yliopistollisesta sairaalasta (OYS).

Otimme yhteyttd sairaalan edustajiin maaliskuussa 2013 ja ilmoitimme mielenkiintom-
me heiltd 10ytyvad tybhyvinvointiin liittyvad opinndytetydaihetta kohtaan. Ensimmaéinen
yhteinen tapaaminen OYS:n edustajien kanssa sovittiin kesidkuulle 2013 ja sielld kdydyn
keskustelun myo6td aihe alkoi muovautua. Aineistona opinndytetydssd kerrottiin olevan
Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tekemét tydolobarometrikyselyt ja tarkastelun
kohteeksi barometreistd péétettiin ottaa Oulun yliopistollisen sairaalan medisiininen tu-
losalue ja sieltd osastonhoitajien ty6hyvinvointiin liittyvit aihealueet. Tarkempi aihe-
alueiden valinta tehtiin syys-talvella 2013 kun opinndytetyolle oli jo rakennettu teo-

riapohjaa.

Opinndytetyon viitekehyksen rakentamisessa hyodynsimme opintoihin kuuluvaa syste-
maattista kirjallisuuskatsausta. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on

koota yhteen ja hahmottaa jo olemassa olevien tutkimusten kokonaisuutta. Kun kootaan
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yhteen tietyn alueen tutkimuksia, saadaan kokonaiskuva muun muassa siitd miten paljon
ja minkélaista aiempaa tutkimustietoa kisiteltdvastd olevasta aiheesta 16ytyy. (Johans-
son, 2007. 3-5.) Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tekemisen ajoitimme syksylle
2013. Sen avulla etsimme aikaisempaa tietoa opinndytetyon aiheena olevasta kohteesta
ja tarkoituksena oli 16ytdd julkaisuja ty0hyvinvoinnista esimiestydssd. Apuna kirjalli-
suuskatsauksessa ja kéytettdvien tietokantojen valinnassa kdytimme Oulun seudun am-
mattikorkeakoulun kirjaston informaatikon asiantuntijuutta. Kirjallisuuskatsauksen
avulla l0ysimme useita julkaisuja joita saatoimme hyddyntda opinnédytetyon teoriataus-
tan laatimisessa. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa kéytetyt tietokannat ja tehdyt
haut sekd kiytetyt hakusanat on esitetty liitteissd 1. Systemaattisessa kirjallisuuskatsa-
uksessa kidytetyt tietokannat ja 2. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa suoritetut

haut.

Opinnéytetyolle laadittiin my0ds tutkimussuunnitelma syksylld 2013. Tutkimussuunni-
telman valmistuttua se ldhetettiin OYS:aan tutkimusluvan saamiseksi opinndytetydlle.
Kun tutkimuslupa mydnnettiin, saatoimme alkaa késitelld opinndytetydssd aineistona
kaytettyja tydolobarometreja. Aineiston tarkastelu, opinndytetyon viitekehys sekd Oulun
yliopistollisen sairaalan edustajien mielipiteet ohjasivat sitd, mitkd osiot tydolobaromet-

reista valittiin tarkemman analyysin kohteiksi.

Aineiston analyysi tehtiin syys-talvella 2013 ja siitd tuotetun laadullisen tiedon avulla
muodostettiin kehitysideoita osastonhoitajien tyohyvinvoinnin lisddmiseksi Oulun yli-
opistollisen sairaalan medisiiniselld tulosalueella. Ndiden kehitysideoiden sekd teorian
pohjalle alettiin rankentaa runkoa jatkotutkimushaasteena olevan kehitysiltapéivin jar-
jestamistd varten. Kehitysiltapdivédssd hyddynnettdva materiaali saatiin valmiiksi joulu-
na 2013. Materiaali ja kehitysiltapdivén toteutussuunnitelma on esitetty opinnédytetyon
liitteissé 3. Osastonhoitajien kehitysiltapdivin toteutussuunnitelma ja 4. Kehitysiltapii-

vin ennakkomateriaali.

4.4 Aineiston kerdiminen

Opinndytetyossdmme tutkimusaineistona olivat sairaanhoitopiirin tuottamat tydoloba-
rometrit vuosilta 2011 ja 2013. Toimintatutkimuksessa tiedonkeruumenetelminid voi-

daan kayttdd haastattelua ja havainnointia. Aineistoja voivat olla my0s esimerkiksi
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muistiot, poytékirjat ja raportit. Lisdksi toimintatutkimuksen aineistona voidaan kéyttdi
myds madrillistd aineistoa, joka on keritty kyselylomakkeella. (Heikkinen ym. 2006,
104.) Toimintatutkimuksessa tutkimuspdivékirjan pitdminen on hyvé keino tapahtumien
dokumentointiin. Tutkimuspéivikirja toimii yhtend aineistonkeruumenetelmané. Tutki-
muspdivikirjaan kannattaa kirjata asiat mahdollisimman tarkasti, jotta asioihin voidaan

mydhemmin aina palata. (Kananen 2009, 71-72.)

Opinndytetyohon jatkotutkimushaasteena jarjestettdvian kehitysiltapdivin aineiston ke-
ruussa voidaan hyodyntdd Learning café tyoskentelymenetelmdd, jonka avulla esimer-
kiksi kehittdmisiltapdivissd isompi ryhmé saadaan keskustelemaan ja kehittimain uutta
jakamalla heiddt pienempiin ryhmiin. (Verkostojohtamisen opas, hakupéiva
11.11.2013.) Learning café —menetelmin idea on mahdollisimman useiden nédkdkulmien
ja ideoiden tuottaminen ja pohtiminen yhdessi (Kupias 2007, 93). Menetelmin vahvuu-
tena voidaan pitdd osallistavaa toimintatapaa sekd sen keinoja jakaa tietoa ja osaamista.
Learning café¢ on luova tyoskentelytapa, jonka avulla on mahdollista 16ytid4 uusia toi-
mintatapoja. (Nummi 2007, 43,48.) Téméin menetelmédn mukaan osallistujat jaetaan
pienryhmiin, joissa he kédyvét keskusteluja ja tekevét muistiinpanoja omista ja ryhmén
ajatuksista. Ryhmékeskustelujen jdlkeen puheenjohtaja tekee yhteenvedon tydskentelys-
td ja kiteyttdd ajatukset kirjalliseen muotoon. Myohemmin materiaali kootaan yhteen ja
toimitetaan osallistujille, jolloin néihin tuotettuihin ideoihin on mahdollista palata vield

omassa tyOyhteisossi. (Kupias 2007, 93-94.)

Kehitysiltapdivén toteuttamisessa voidaan hyddyntdd learning café —menetelméé siten,
ettd kehitysiltapdivén osallistujat jaetaan pienryhmiin, joissa he kdyvét keskustelua en-
nalta ilmoitettujen tydolobarometrien teemojen pohjalta ja tekevét keskustelusta muis-
tiinpanoja. Tdmén jilkeen keskustelut voidaan purkaa yhdessi isossa ryhméssd OY S:in
tyoyhteison edustajan johdolla. Keskustelujen purkamisen aikana tutkijat voivat tehda
muistiinpanoja esiin nousevista tydhyvinvoinnin teemoista. Télld tavoin kerétty aineisto
voidaan analysoida esimerkiksi sisdllon analyysillé ja esittdd jatkotutkimuksen loppura-

portissa.
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4.5 Aineiston analyysi

Kaytimme opinndytetydmme aineiston analyysimenetelménd sisdllon analyysia. Sisél-
16n analyysi on tutkimusmenetelmd, jonka avulla voidaan tehdad padtelmié tutkimusai-
neistosta. Tdmén tydvilineen avulla voidaan tuottaa uusia ndkemyksié, uutta tietoa ja
tuoda esiin piilevid tosiasioita. Aineisto voi olla ldhes mité tahansa, kunhan siti voi vain
koota, havainnoida ja analysoida. (Anttila 2006, 292.) Sisdllon analyysissd kuvataan ai-
neisto sanallisesti tiiviissd muodossa. Aluksi tutkimusaineisto litteroidaan eli kirjoite-
taan puhtaaksi. Aineiston sisdltoon tulee perehtyd huolellisesti. Kokonaiskuvan muo-
dostumisen jédlkeen aineistosta laaditaan tiivistelmé, jonka pohjalta aihekokonaisuudet
pilkotaan pienempiin alaluokkiin. Rakenteiden paljastamiseksi luokkien vilille pyritdén

luomaan loogisia yhteyksié. (Kananen 2009, 84-85.)

Siséllon analyysissé aineiston analyysi voidaan tehdd aineistoldhtdiselld analyysilla, teo-
rialdhtoiselld analyysilld tai teoriaohjaavalla siséllon analyysilld. Aineistoldhtdisessd
analyysissd analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtdvéin
asettelun mukaisesti ja pyritddn luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus.
Teorialdhtdinen analyysi pohjautuu tiettyyn teoriaan tai malliin ja analyysin taustalla on
useimmiten aikaisemman tiedon testaaminen uudessa tilanteessa. Teoriaohjaavassa ana-
lyysissd on mukana teoreettisia kytkent6jd, mutta ne eivdt pohjaudu suoraan teoriaan.
Analyysiyksikdt valitaan aineistosta ja aikaisempi tieto ohjaa analyysié. (Tuomi & Sara-

jérvi 2012, 95-97.)

Toimintatutkimuksessa tutkija muodostaa tulokset paittelemélld. Tyypillisimpid paitte-
lyn muotoja ovat induktio ja deduktio. Induktiossa tutkimustulokset muodostavat uutta
tietoa ja deduktiossa tuloksia tarkastellaan aikaisempaan tietoon peilaten. Abduktiossa
oletukseen pdddytdén intuitiivisesti, kun tapausta koskevaan tietoon on perehdytty huo-
lellisesti. (Heikkinen ym. 2006, 88—89.) Opinndytetydssdmme deduktiivista 1dhestymis-
tapaa ja abduktiota hyddynnettiin tydolobarometrien tulosten analyysissa. Opinniyte-
tyohon tehdyn analyysin kohteeksi valittuja aihealueita peilattiin aiempaan ty0hyvin-
voinnista ja johtamisesta 10ytyneisiin tietoihin ja muodostettiin johtopadtoksid niiden

avulla.
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5 TYOOLOBAROMETRIEN TULOKSET

Aineistona tdssd opinndytety0ssd on kaytetty Pohjoispohjanmaan sairaanhoitopiirin
tuottamia tutkimustuloksia vuosilta 2011 ja 2013. Tarkastelussa on keskitytty medisiini-
sen tulosalueen osastonhoitajien vastauksiin. Medisiininen tulosalue kattaa yhteis-
paivystyksen, kardiologian, syOpatautien ja hematologian, neurologian, ihotautien ja ge-
riatrian, sisdtautien ja keuhkosairauksien sekd tutkimuksen ja kehittdmisen toimialat.

(PPSHP Tydolobarometri 2013.)

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin Tavoitteena terveyttd —strategia vuosille 2010-
2015 ohjaa sairaanhoitopiirin toiminnan ja talouden suunnittelua, kehittdmista ja johta-
mista. Strategiassa on huomioitu henkiloston hyvinvointi huolehtimalla siitd, ettd sai-
raanhoitopiirissé on riittdvit henkilostovoimavarat suhteessa toimintaan ja ettd ne jakau-
tuvat tasaisesti. Henkiloston osaamisen arviointia kartoitetaan kehityskeskusteluilla, jot-
ta osaamistarpeet kyetddn tunnistamaan paremmin. Sairaanhoitopiirissi otetaan esimer-
kiksi tydtilojen suunnittelussa huomioon tyShyvinvointia edistévit ratkaisut. Sairaan-
hoitopiirin henkildstd voi olla mukana tydyhteisdn toiminnan ohjauksessa, suunnittelus-
sa ja kehittdmisessi. Johtaminen on ihmisldheistd ja yhteistyotd tukevaa. Osallistavan
toimintakulttuurin toteutumista ja ty6hyvinvointia arvioidaan sairaanhoitopiirissd tyo-

olobarometrien tuloksilla. (PPSHP Strategia 2010-2015.)

Ty0oloja ja toimintaa kuvaavan raportoinnin avulla on osaltaan tarkoitus mahdollistaa
Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tavoitteeksi asetetut korkeatasoiset erikoissai-
raanhoitopalvelut kaikissa tilanteissa koko Pohjois-Suomen asukkaille. Tuloksia tarkas-
telemalla voidaan havaita tydyhteison voimavaratekijoitd ja toiminnan kehittdmiskohtei-
ta sekd laatia kehittdmistyotd koskevia toimintasuunnitelmia. (PPSHP Ty6olobarometri

2013.)

Tuloksista on valittu kéasiteltaviksi aineistoksi seuraavat kohdat:
- hyva tiedonkulku ja vuorovaikutus
- ylikuormitus tydssé

- tyokyky
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- kehityskeskustelujen kattavuus
- kehityskeskustelujen hyddyllisyys oman tyon kannalta

- esimiestehtivissi toimivien vertaistuki.

Tydolobarometrien aineisto on tuotettu arviointikyselylld. Raportit on koottu vahintdan
kymmenen vastaajan aineistosta ja esitetty palkkikuviossa, jossa iso arvo asteikolla tar-
koittaa hyvéa tulosta ja pieni arvo heikkoa tulosta (arviointiasteikko 1-5). Ylikuormitus-
ta tulkitaan siten, ettd pieni arvo asteikolla tarkoittaa hyvaa tulosta. Esimerkiksi arvo 1
tarkoittaa, ettei ylikuormitusta esiinny tyossd. Kehityskeskustelujen kattavuus ja hyo-
dyllisyys oman tyon kannalta on kuvattu prosenttituloksina. Medisiinisen tulosalueen
vastausprosentti vuonna 2011 oli 52,5 % ja vuonna 2013 42,8 %. Vuoden 2013 tydolo-
barometriin on yhteistydtoimikunnassa asetettu tavoitetasot eri osa-alueille aikaisempiin
tuloksiin ja strategisiin tavoitteisiin verraten. (PPSHP Tyo6olobarometri 2011, PPSHP
Tydolobarometri 2013) Tulosten tarkastelussa on nostettu esiin vuoden 2013 tulokset ja

verrattu niitd vuoden 2011 tuloksiin sekd sairaanhoitopiirin tavoitetasoon.

5.1 Tyoolobarometrien tulosten tarkastelu

Hyvilli tiedonkululla ja vuorovaikutuksella ty0yhteisdssd toiminnan sujuminen pa-
ranee. Avoin keskustelu poistaa raja-aitoja sekd edistdd yhteishenked. Ndiden asioiden
positiivinen ilmeneminen kuvastaa tydyhteison hyvii tyohyvinvointia. (Laaksonen ym.
2012, 245-246; Suonsivu 2011, 59.) Hyvéd tiedonkulkua ja vuorovaikutusta mitattiin
tydolobarometrissa seuraavien muuttujien avulla: tiedon jakaminen tydyksikon sisélla,
ajan tasalla pitiminen tydasioissa, uusiin tehtiviin perehdyttimisestd huolehtiminen, ar-
vojen sopusointu toiminnan kanssa, selvyys tyOyksikon tavoitteista, ideoiden kehittelyn
ajan kayttd tyOyksikossd, kokemus tydyksikon ilmapiiristd, kiittiminen onnistumisesta
tyoyksikdssd, tyytyvdisyys vastuualeen johtamiseen sekd moniammatillisen yhteistyon
hyvé toimivuus tyoyksikossd. Niistd aihealueista muodostettuihin kysymyksiin vastat-
tiin tybolobarometreissa vaihtoehdoilla erittdin usein, usein, silloin tilloin, harvoin seka
erittdin harvoin. Vastaukset on annettu arvoasteikolla 1-5 ja arvio on sitd myonteisempi
mitd suurempi toimintaa kuvaava keskiarvo on. Vuoden 2013 barometrissa keskiarvo
oli 3,8, joka ylitti sairaanhoitopiirin tavoitetason 3,6. Vuoden 2011 barometrin tulos oli

sama 3,8. Vastaajia tdhin aihealueeseen molempina vuosina oli 17. Hyva tiedonkulku ja
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vuorovaikutus tydolobarometrien mukaan koettiin yhtd myonteisind vuosina 2011 ja

2013.

Haasteellisimpia asioita ldhijohtajan ty0ssd ovat suuri tyOmééra ja erilaisten tehtdvien
paljous. Tyo6td kuormittaa myos se, ettd 1dhijohtajat joutuvat perustehtdvien huolehtimi-
sen lisdksi kantamaan vastuuta toiminnan kehittimisestd ja uusien toimintatapojen
omaksumisesta. (Reikko ym. 2010, 52-53.) Tyoméédri voi kasvaa suureksi, jonka seura-
uksena tehddén pitkid tyopéivid, mikd heikentdd esimiehen tyShyvinvointia. Esimiehen
vaikutusmahdollisuudet ja kontrolli omaan ty6honsé lisdéd tyohyvinvointia. Mikali esi-
miehelld on mahdollisuus vaikuttaa ty6honsd, ei kuormitusta koeta niin suurena. (Viro-
lainen 2012, 201-202.) Ylikuormitusta tydssid mitattiin seuraavien viittdmien avulla:
tunnen olevani jatkuvasti ylirasittunut sekd pidédn tyomidrdani kohtuuttomana. Yli-
kuormituksen esiintyvyys oli sitd vdhdisempdd mitd pienempi vastauksista saatu kes-
kiarvo oli. Vuonna 2013 keskiarvo oli 2,5 ja tavoitetaso 2,6. Vuonna 2011 keskiarvoksi

saatiin 2,6. Vastaajia ndihin véittimiin molempina vuosina oli 17.

Terveys on yksi hyvinvoinnin perusta ja tyossddn hyvin jaksava esimies pystyy vastaa-
maan henkilston odotuksiin ja antamaan heille tarvittavaa tukea (Nummelin 2007, 103;
Rauramo 2012, 26). Epdavarmuuden, kiireen ja ristipaineen sietimistd edesauttaa esi-
miehen hyva henkinen tasapaino. Kun stressinhallintakyky on hyvi, sdilyy rakentava
tyoskentelytapa myos vaikeissa tilanteissa. (Nummelin 2007, 103—-104.) Tyokykyé ku-
vattiin seuraavien muuttujien avulla: tietojen ja taitojen riittdvyys nykyisten tyotehtivi-
en hoitamiseen, kokemus tydssd jaksamisesta, tyokyky suhteessa tyon fyysisiin ja hen-
kisiin vaatimuksiin ndhden. Mitd suurempi keskiarvo oli, sitd paremmaksi vastaajat ar-
vioivat tyokykynsd. Vuonna 2013 keskiarvo oli 4,4, joka ylitti sairaanhoitopiirin tavoi-
tetason 4,1 sekd vuoden 2011 vastausten keskiarvon 4,3. Vastaajia ndihin kysymyksiin

molempina vuosina oli 17.

Kehityskeskustelut ovat osa johtamisjarjestelméiéd. Onnistunut kehityskeskustelu hyodyt-
tdd tyOyhteisOn toimintaa ja parantaa tyGilmapiirid, lisdd tydmotivaatiota ja edistdd or-
ganisaation kehittymistd. (Laaksonen ym. 2012, 168—169.) Kehityskeskustelujen kat-
tavuutta kartoitettiin kysymalld vastaajilta ovatko he kdyneet ty6honsa liittyvin kehi-
tyskeskustelun ldhiesimichen kanssa viimeisen vuoden aikana. Vuonna 2013 17 vastaa-

jasta 76,5 % kavivit kehityskeskustelun viimeisen vuoden aikana. Sairaanhoitopiirin ta-
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voitetaso oli 70 %. Vuonna 2011 17 vastaajasta 64,7 % kertoi kiyneensd kehityskeskus-

telun viimeisen vuoden aikana.

Kehityskeskustelu on tédrkein ty6hyvinvoinnin henkiléjohtamisen kdytdnnoén muoto.
Kehityskeskustelussa tulee olla riittdvdn perusteellinen tyShyvinvointitilanteen kartoi-
tus- ja ongelmanratkaisuosuus. (Tarkkonen 2012, 82.) Kehityskeskustelussa arvioidaan
tyontekijdn tyOsuorituksia, sovitaan uusia tavoitteita ja suunnitellaan osaamisen kehit-
tdmistd (Laaksonen 2012, 169). Keskusteluissa on huomioitava myos tyontekijan sel-
viytyminen ja kuormittuneisuus suhteessa hinen resursseihinsa. (Rautio 2010, 24). Ke-
hityskeskustelut oman tyon kannalta hyédylliseksi kokivat 76,5 % 17 vastaajasta
vuonna 2013. Tavoitetasoksi oli asetettu 60 %. Vuoden 2011 17 vastaajasta hyodylli-
seksi kehityskeskustelut koki 94,1 %.

On tirkedé, ettd esimies saa sosiaalista tukea samalla tasolla olevalta kollegalta, jolle voi
puhua luottamuksellisesti tydasioista (Virolainen 2012, 201). Esimiesryhméssd ongel-
mista keskusteleminen on usein helpottavaa. Silloin voi todeta, ettd muut kohtaavat
tyOssddn samankaltaisia vaikeuksia ja huomata, etteivét kaikki ongelmat ole esimieslih-
toisid. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 210.) Esimiestehtivissi toimivien vertaistu-
kea mitattiin kysymaélld mahdollisuutta jakaa esimiestyon haasteita ja innovaatioita ver-
taistukiryhméssd kollegojen kanssa. Kysymykseen vastattiin vaihtoehdoilla riittivin
usein, harvoin tai en juuri lainkaan. Vertaistuki toiminnan vuonna 2013 riittivén usein
tapahtuvaksi koki 87,5 % ja harvoin tapahtuvaksi 12,5 % 16 vastaajasta. Sairaanhoito-
piirin tavoitetaso riittdvan usein tapahtuvalle vertaistuelle oli 50 %. Vuonna 2011 17
vastaajasta 76,5 % vastasi riittdvdn usein ja 23,5 % vastasi harvoin. Kumpanakaan

vuonna ei annettu yhtddn “en juuri lainkaan” - vastausta.
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Taulukkoon 2. on koottu vuosien 2011 ja 2013 tydolobarometrien tulokset aineistona

olleista aihealueista.

TAULUKKO 2. Tyéolobarometrien tulokset.

Aihealueet 2011 2013 Tavoitetaso 2013
Hyvé tiedonkulku ja 3,8 3.8 3,6
vuorovaikutus

Ylikuormitus tyossa 2,6 2,5 2,6

Tyokyky 4,3 4,4 4,1
Kehityskeskustelujen 64,7 % 76,5 % 70,0 %
kattavuus

Kehityskeskustelujen 94,1 % 76,5 % 60,0 %
hyo6dyllisyys

Esmiestehtdvissd toimi-  Riittdvin usein  Riittdvén usein Riittdvan usein
vien vertaistuki 76,5 % 87,5 % 50,0 %

5.2 Johtopiaitokset

Suonsivun (2011, 97-98) ja Virolaisen (2012, 111) ndkemyksen mukaan mittaukset
ovat tarkeitd ennaltaehkdisevdn ty6hyvinvoinnin kannalta, jotta mahdollisia kehitystoi-
menpiteitd on mahdollista toteuttaa. Mittaamiseen valittujen mittareiden tulisi olla tér-
keitd organisaation tavoitteiden kannalta (Manka ym. 2007, 25, hakupéivd 3.9.2013).
Manka ym.( 2007, 27) Suonsivu (2011, 98) ja Rauramo (2012, 20) painottavat, ettd va-
littujen mittareiden tulee pohjautua organisaation strategiaan ja mittaamisen tarkoitus on

olla strategisen suunnittelun ja toteutuksen seurannan apuviline.

Tarkkonen (2012, 79) kertoo, ettd yhtend kdytdnnon keinona tyShyvinvointistrategian
toteuttamiselle on ty6hyvinvoinnin vuosikello, johon sisédllytetddn kuukausijaon mukaan
kaikki sellaiset tyShyvinvoinnin toimintoihin liittyvit asiat, jotka ovat médritelty strate-
gian pohjalta. Hinen mukaansa vuosikello auttaa tarkistamaan asioita ja niiden tilaa se-
kd huolehtimaan tiettyjen asioiden aikataulun mukaisesta toteutuksesta vuosikierron

mukaan. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin tydolobarometrin tuloksia on ollut
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mahdollista hyodyntda tyohyvinvointisuunnitelman laatimisessa. Suunnitelmat on kési-

telty tyohyvinvoinnin vuosikellon mukaisesti sairaanhoitopiirin eri tasoilla. (PPSHP

Ty6olobarometri 2013.)

PPSHP / TYOHYVINVOINNIN VUOSIKELLO 2013 - 2014
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KUVIO 2. PPSHP/ Tyéhyvinvoinnin vuosikello 2013—2014.

Aihealueiden tarkastelussa on huomioitava, ettd tulokset ovat keskiarvoja annetuista

vastauksista, eikd niistd kdy ilmi yksikolliset kokemukset aiheesta. Jotta asioita ja syitéd

paidstddn tarkastelemaan, on mitattavat asiat kuvattava tarpeeksi yksityiskohtaisesti. Tu-

loksena keskiarvon keskiarvo ei vilttdméttd ohjaa tarttumaan oikein mihinkdén. Tulkin-

nalle olennaiset taustatekijat on kuvattava, jotta mittareita on mahdollista tulkita oikein.

(Ilmarinen, hakupdivd 2.12.2013.)

Sairaanhoitopiirin vuodelle 2013 asettamaan tavoitetasoon peilaten hyvéin tiedonkulun

ja vuorovaikutuksen aihealueen tulos on hyvé, koska tulos ylittyi tavoitetasosta 0,2

yksikolld. Samalla tavalla voidaan nihdd myos tyokykyé kuvaava tulos, joka sekin ylit-
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t1 0,3 yksikollé tavoitetason. Tyon kuormittavuuden osalta vuoden 2013 tydolobaromet-
rissa ylikuormitusta tydssi ei koettu niin kuormittavana kuin vuonna 2011 ja saatiin
tavoitetasosta 0,1 yksikkod parempi tulos. Edelld mainitut aihealueiden tulokset eivit
viittaa siihen, etti ne tarvitsevat valttaimattd kehittimistd, mutta tydhyvinvoinnin kannal-
ta on kuitenkin tiarkedd, ettd ne tulevat huomioiduiksi tyOyhteisossé. Positiiviset tulokset

voidaan nidhdi kannustimena tydyhteisossa.

Kehityskeskustelujen kattavuus parani vuodesta 2011 vuoteen 2013 11,8 % ja ylitti
myds sairaanhoitopiirin tavoitetason 6,5 %. Kokemus kehityskeskustelujen hyodylli-
syydesti puolestaan heikentyi yli 17,6 %, mutta tulos riitti ylittdiméén sairaanhoitopiirin
tavoitetason 16,5 %. Kehityskeskustelujen kattavuudessa on tapahtunut huomattava pa-
rannus vuodesta 2011 vuoteen 2013, mutta olisi mielenkiintoista tietdd mistd johtuu, ettd
kehityskeskustelujen hyodyllisyys on puolestaan koettu niin paljon alhaisempana vuon-

na 2013. Tdhin seikkaan voi kiinnittd erityistd huomiota ty0yhteisoissa.

Esimiestehtivissi toimivien vertaistuki ylittyi sairaanhoitopiirin tavoitetasosta 37,5
%. Mahdollisuuden jakaa esimiestyon haasteita ja innovaatioita vertaistukiryhmassa riit-
tavin usein koki 11 % enemmén osastonhoitajista vuonna 2013 kuin 2011. Esimiehen
tyOssd jaksamisen kannalta mahdollisuus vertaistukeen tyotehtdvissd on tirkedd, joten
on positiivista huomata, ettd tdssé aihealueessa on tapahtunut merkittdvié kehitysti tyo-

olobarometrien valilla.

Johtopéiitokseni voidaan todeta, ettd vaikka tydolobarometrien 2011 ja 2013 tulokset
valittujen aihealueiden osalta eivét annakaan viitteitd tydhyvinvoinnin alenemisesta me-
disiinisen tulosalueen osastonhoitajilla on tyohyvinvoinnin mittaamisella ja kehittdmi-
selld silti merkittidva rooli tydyhteison toiminnassa. On térkedd, ettd tyOhyvinvointia mi-
tataan sddnnollisesti, silld se mahdollistaa hyvinvoinnin tason havainnoimisen ja ongel-

matilanteisiin puuttumisen seké ratkaisujen 16ytdmisen tarpeeksi varhaisessa vaiheessa.

Lahiesimiehen tyohyvinvointi on tarkeédé, koska se heijastuu esimiehen toiminnasta ko-
ko tydyhteis6on. Vield laajemmin ajateltuna ldhiesimiesten hyvinvoinnin vaikutukset
voivat heijastua tyOyhteison kautta koko organisaation toimintaan. TyShyvinvoinnin yl-

lapitdminen ja kehittiminen ovat tarkeitd kaikissa organisaation elinkaaren vaiheissa.
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6 OSASTONHOITAJIEN KEHITYSILTAPAIVAN TOTEUTUS-
SUUNNITELMAN LAATIMINEN

Tamén opinndytetyOn tavoitteena oli laatia osastonhoitajille pidettdvén kehitysiltapdivan
toteutussuunnitelma tyohyvinvointia ylldpitdvien toimintatapojen kehittimiseksi. Jatko-
tutkimushaasteena on kehitysiltapdivén toteuttaminen Oulun Yliopistollisen sairaalan
medisiinisen tulosalueen osastonhoitajille yhteistydssd OYS:n edustajan kanssa. Kehi-
tysiltapédivd voidaan toteuttaa my0s tyopaikan ulkopuolella ja alustuksena péiville voi-

daan kutsua tyoterveyshuollon edustaja puhumaan tyohyvinvoinnista.

Aloitimme kehitysiltapdivdn toteutussuunnitelman laatimisen listaamalla pédivan kulun
ja sen tydvaiheet. Ensimmadisend vaiheena olivat kehitysiltapédivin esivalmistelut, jotka
sisdlsivét kehitysiltapdivdan osallistuville jaettavan ennakkomateriaalin toimittamisen

OYS:n yhdyshenkildlle.

Seuraava vaihe oli kehitysiltapdivan kulku. Siind kdydaén lapi kehitysiltapdivén tarkoi-
tus ja tavoitteet. Lisdksi tdhin vaiheeseen kuuluu kehitysiltapdivan osallistujien jakami-
nen pienryhmiin, joissa he keskustelevat ryhmaélle osoitetusta teemasta. Ryhméé ohjeis-
tetaan valitsemaan joukostaan sihteeri, joka kirjaa ylos ryhméan kdymén keskustelun se-
ki heille kerrotaan keskusteluun kéytettidvissd oleva aika. Ryhmien kdymat keskustelut
puretaan yhdessd kehitysiltapdivdin osallistujien kesken OYS:in edustajan johdolla.
Yhdessi kaytidvian keskustelun aikana tutkijat tekevit muistiinpanoja ja kerdavit talteen
pienryhmien tuottaman materiaalin. Lopuksi tissd vaiheessa kehitysiltapdivén osallistu-
jille kerrotaan, ettd kehitysiltapdivdn aikana tuotettu materiaali analysoidaan ja toimite-

taan myohemmin osallistujille.

Viimeisend vaiheena kehitysiltapdivin toteutussuunnitelmassa oli yhteenveto. Siind ke-
hitysiltapdivdstéd saatu aineisto eli tutkijoiden muistiinpanot sekd ryhmien tuottamat ma-
teriaalit analysoidaan. Tutkijoiden tekemin analysoinnin avulla tuotettu materiaali toi-
mitetaan tyOyhteisoihin sellaisessa muodossa, ettd sitd voidaan hyodyntidd osastonhoita-
jien ty0ssd. Edelld kuvatut vaiheet on muokattu valmiiksi toteutussuunnitelmaksi ja esi-

tetty liitteessd 3. Osastonhoitajien kehitysiltapdivén toteutussuunnitelma.
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Kehitysiltapdivin ennakkomateriaalin laatimisessa hyddynnettiin tydolobarometrien
analyysista saatuja tuloksia ja niistd muodostettuja kehitysideoita. Materiaalin alkuun
paitettiin kirjeen muodossa esittdd kehitysiltapédivin tarkoitus, sen toteuttamisessa hyo-
dynnettivd menetelma seka esittely kehitysiltapdivén toteuttajista. Lisdksi kirjeessé esi-
tellddn kehitysiltapédivdssa kisiteltdvét aiheet, joita ovat hyvé tiedonkulku ja vuorovai-
kutus, ylikuormitus tydssd, tyokyky, kehitys keskustelujen kattavuus ja hyoddyllisyys

oman tyon kannalta seké esimiestehtdvissd toimivien vertaistuki.

Ennakkomateriaaliin liitettiin my0s pienryhmille jaettavat keskusteluteemat. Namai tee-
mat muodostettiin opinndytetydmme kehitysideoiden avulla. Pienryhmien keskustelun
tueksi sekd kattavan materiaalin saamiseksi laadittiin jokaiselle teemalle kaksi keskuste-
lun avaavaa kysymystid. Ennakkomateriaali on esitetty liitteessd 4. Kehitysiltapdivin
ennakkomateriaali. Kehitysiltapdivdn teemat, ryhméjako ja keskustelun avaavat kysy-

mykset on esitetty taulukossa 3. Kehitysiltapdivin teemat.

TAULUKKO 3. Kehitysiltapdivin teemat.

Ryhmd Teema Kysymykset
1 Hyvi tiedonkulku ja  Miten hyvé tiedonkulku ja vuorovaikutus ilmenevit
vuorovaikutus tyOssédni?

Miten voin parantaa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta
tyOssdni?
2 Ylikuormitus tydssd ~ Miten ylikuormitus ilmenee tydssini?
Miten voin vaikuttaa ylikuormittumisen mééaraén
tyOssédni?
3 Tyokyky Miten voin huolehtia omasta tyokyvystini?
Mitka keinot auttavat selvidméédn epavarmuus- ja ris-
tiriitatilanteista?
4 Kehitys keskustelu-  Onko kehityskeskustelut toteutettu suunnitelmien
jen kattavuus ja hyo- mukaan?
dyllisyys oman tyon  Miten kehityskeskustelujen hyddyllisyys varmiste-

kannalta taan?
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Esimiestehtdvissa Onko ty6ssédsi mahdollista saada vertaistukea?
toimivien vertaistuki ~ Millaisena koet vertaistuen hyddyllisyyden ja tirkey-

den omassa ty0ssési?

58



7 POHDINTA

Sosiaali- ja terveysministerion laatimassa sosiaali- ja terveyspolitiikan strategiassa vuo-
teen 2020 ja sosiaali- ja terveysalan kansallisessa kehittimisohjelmassa (KASTE-
ohjelma) 2012-2015 yhtend kehittdmistavoitteena on tydntekijan tydhyvinvoinnin edis-
tdminen (Sosiaali- ja terveysministerid 2011, 5-6, hakupdiva 4.9.2013; Sosiaali- ja ter-
veysministerido 2012, 30-31, hakupdiva 4.9.2013). Téhdn pyritddn tyohyvinvointia pa-
rantavilla toimenpiteilld, niiden seurannalla ja arvioinnilla sekd edelleen kehittimiselld
(Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 30-31, hakupdiva 4.9.2013). Niiden asioiden kan-
nalta opinnidytetydmme aiheen ajankohtaisuus korostuu ja hyvinvoinnin huomioiminen

organisaatioiden toiminnassa on nykyéén keskeisessd asemassa.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tapahtuu tulevaisuudessa muutoksia ja uudistamista joh-
tuen muun muassa ikérakenteen muutoksesta, kansainvélistymisestd ja taloudellisen kil-
pailun kovenemisesta (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 16, hakupdivd 4.9.2013). On
tarkedd, ettd tyontekijit jaksavat tydssd mahdollisimman pitkdén, koska tulevaisuudessa
tyoikdisten madrd tulee vihenemédn (Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 7, hakupéiva
4.9.2013). Lisidksi sosiaali- ja terveysalaan on viime vuosina kohdistunut voimakkaita
paineita tehostaa toimintaa, vdhentdd pééllekkaisyyksid ja lisdtd tyon vaikuttavuutta
(Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 69). Mielestimme ikdrakenteen muutos aiheuttaa
sosiaali- ja terveysalalle paineita henkiloston eldkditymisen ja véeston ikddntymisen
vuoksi. On tirkedd, ettd sosiaali- ja terveysala koetaan houkuttelevana, jotta ikdraken-
teen muutoksiin kyetddn vastaamaan. Hyva tydilmapiiri voi kokemuksemme mukaan li-
sdtd tyopaikan houkuttelevuutta ja siten tyohyvinvoinnin huomioiminen organisaation
toiminnassa mielestimme korostuu. Niin ollen organisaation vetovoimaisuus on merki-

tyksellinen tekija tydvoimasta kilpailtaessa.

Tulevaisuudessa vaaditaan palveluprosessien uudelleen jérjestelyd, henkildston toimin-
tatapojen kehittdmistd, ketterdimpdd oppimista ja muutoksen hallintaa (Reikko ym.
2010, 69; Sinisammal ym. 2011. 32). Ty6hyvinvoinnin edistdmiselld voidaan parantaa
tuottavuutta, vihentdd sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyttd. (Sosiaali- ja terveysmi-

nisterié 2010, 7, hakupdiva 4.9.2013.) Ndkemyksemme mukaan tydhyvinvoinnin kehit-
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tdmistyon riittdva resursoiminen organisaation toiminnassa on tirkedd, jotta saavutetaan

mahdollisimman hyvié tydhyvinvoinnin tuloksia.

Tyohyvinvointitoiminta ja sen onnistuminen muodostuvat viime kiddessa siitd ymmaér-
ryksestd, joka esimiestehtdvid hoitavilla henkil6illd on. Ymmarrys ei kehity toivotulla
tavalla, mikédli esimiehet eivit altista itseddn tyShyvinvoinnin arvioinnille sekd tyohy-
vinvointiasioiden jdsentdmiselle ja syy-seuraussuhteiden mallintamiselle. (Tarkkonen
2012, 79-80.) Mielestimme tyShyvinvointitoiminta tulisi ndhdd osana hyvai liiketoi-
mintaa ja tyohyvinvoinnin arvioiminen erilaisten mittareiden avulla tulisi olla oleellinen

osa organisaatioiden esimiesten toimintaa.

Tédmai opinndytetyd on toteutettu toimintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti. Sen tar-
koituksena oli kuvata Oulun yliopistollisen sairaalan (OYS) medisiinisen tulosalueen
osastonhoitajien tyohyvinvointia analysoimalla sairaanhoitopiirin tuottamien tydoloba-
rometrien (2011 ja 2013) tuloksia. Toimintatutkimuksessa kehittimistyon arviointia ta-
pahtuu koko prosessin ajan ja se ohjaa kehittimistyon etenemistd (Heikkinen ym. 2008,
78). Toimintatutkimus soveltui mielestimme osaltaan hyvin timén opinnéytetyon teke-
miseen, koska se usein liitetddn johtamiseen ja esimiestyohon. Opinndytetydmme tar-
koituksen ja tavoitteidenkin perusteella toimintatutkimuksen valinta tutkimusmetodiksi
oli looginen. Kehitysiltapdivin toteutussuunnitelman laatiminen toimintatutkimuksen
ratkaisuesitykseksi onnistui tavoitteiden mukaisesti ja opinndytetydmme paittymisajan-
kohta muotoutui suunnitelman laatimisen ympdrille. Toimintatutkimukselle ominainen
kiytdinnon toiminnan tutkimisen osuus eli kehitysiltapdividn toteuttaminen ja arviointi
jaivét tdmdn opinndytetydn jatkotutkimushaasteiksi. Seuraavissa luvuissa arvioimme

tdmin opinndytetyon luotettavuutta, eettisii perusteita ja opinndytetydn prosessia.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on itse padasiallisin luotettavuuden kriteeri ja hin
joutuu pohtimaan ratkaisujaan sekd ottamaan kantaa analyysin kattavuuteen ja tyonsa
luotettavuuteen. Tdmé on selked ero kvantitatiiviseen tutkimukseen, jossa tutkijan toi-
menpiteiden osuvuutta ei ole tapana arvioida vaan luotettavuudesta puhutaan nimen-

omaan mittauksen luotettavuutena. (Eskola & Suoranta 2008, 208-211.)
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Tutkimuksen luotettavuus on varmistettava validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validi-
teetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen kohteena ovat oikeat asiat. Validiteetti eli pa-
tevyys varmistetaan siten, ettd kiytetddn oikeita tutkimusmenetelmid, oikeita mittareita
ja mittaamalla oikeita asioita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pysyvyyttd. Jos
tutkimus toistetaan tulokset pysyvit samoina eli tutkimuksessa saadut tulokset eivit

johdu sattumasta. (Kananen 2009, 87.)

Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioinnista voidaan hyddyntdd muun muassa his-
toriallisen jatkuvuuden, reflektiivisyyden, toimivuuden ja havahduttavuuden periaattei-
ta. (Heikkinen ym. 2008, 148—149.) Historiallisella jatkuvuuden raportoinnilla tarkoite-
taan sitd, ettd tutkimuksen tapahtumat esitetddn siten, ettd lukija havaitsee tutkimuksen
kronologisuuden ja tapahtumien syy-seurausketjun (Heikkinen ym. 2008, 149). Reflek-
tiivisyys on yksi toimintatutkimuksen peruskésite ja uuden kehittiminen perustuu aikai-
semman toiminnan reflektoimiseen. Toiminnan arvioinnilla voidaan tuottaa tietoa, jon-
ka perusteella voidaan suunnitella uusia toimintatapoja. (Heikkinen ym. 2008, 154.)
Otimme historiallisen jatkuvuuden ja reflektiivisyyden ndkokulmat huomioon pyrkimal-
13 lapindkyvyyteen raportin kirjoituksessa ja etenimme tutkimuksen teossa tutkimus-

suunnitelman mukaisesti.

Toimintatutkimuksen toimivuutta voidaan arvioida sen kdytinnon vaikutusten kannalta,
joten hyvé toimintatutkimus tuottaa toimivia ja tuottoisia tuloksia. Havahduttavuuden
arviointi periaatteen mukaan hyvd tutkimus saa ajattelemaan asioita uudella tavalla.
Tutkimuksen kirjoittajan on pyrittdvi kirjoittamaan raportti eldvisti ja todentuntuisesti.

(Heikkinen ym. 2008, 155-160.) Tutkimuksen toimivuuteen on pyritty kehittdméalld
opinndytetydssd kdytdnnon toimintaan siirrettdvid toimintatapoja ja kehittdmisideoita.
Vaikka havahduttavuuden toteaminen voi olla haastavaa, toivomme ettd tyohyvinvointi

aitheena herittdd lukijoissa mielenkiintoa ja ajatuksia.

Olemme huomioineet tutkimuksen luotettavuuden koko opinndytetyon prosessin ajan
kuvaamalla tutkimuksen etenemistd selkedlld ja tarkalla raportoinnilla. Raportista ilme-
nee tutkimustyyppi ja — luonne, tutkimuksen suorittaminen sekéd tutkimustulokset. Kie-
liasun ja kirjoitustyylin valinta ovat tdrkeitd tutkimuksen selkeyden ja luotettavuuden
kannalta. Nédin lukijalla on mahdollisuus seurata tutkimuksen kulkua ja arvioida tehtyja

padtelmid. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 2006, 220.)
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7.2 Tutkimuksen eettiset perusteet

Tiedon hankintaan ja julkistamiseen liittyvit tutkimuseettiset periaatteet ovat yleisesti
hyviksyttyjd, mutta pohdintaa voi aiheuttaa se, missd madrin tutkimustoiminnan on
otettava vastuuta tutkimuksella hankitun tiedon kéytostd ja seurauksista. Tutkimuksen
teossa tulee tehda tietoisia ja eettisesti perusteltuja ratkaisuja eri tutkimustoiminnan vai-
heissa. Nditd vaiheita ovat tutkimusaiheen valinta sekd tutkimuksen kohteena olevien
henkildiden kohtelu. Lisdksi on viltettdva epdrehellisyyttd kaikissa tutkimuksen vai-

heissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 25-28.)

Tutkijan on huomioitava erilaisia tutkimuksen tekoon liittyvié eettisid ongelmia ja poh-
dittava vaihtoehtoisia tutkimusmenetelmallisid ratkaisuja. Tutkimuksen tekijén on nou-
datettava ihmisarvon kunnioittamisen periaatetta, jonka mukaan tutkittavien henkild-
kohtaista koskemattomuutta ei saa loukata eiké heille saa aiheuttaa vahinkoa. (Anttila
2006, 510.) Eettisesti toimiva tutkija miettii kuinka tutkimuksen tekeminen vaikuttaa
tutkimuksen kohteena oleviin henkil6ihin ja heidén tunnistettavuuteensa raportoinnissa.
(Heikkinen ym. 2008, 158.) Tutkimuksella ja tiedonkeruulla ei saa johtaa tietoisesti ke-
tdén harhaan eivitka erilaiset eturistiriidat saa vaikuttaa tutkimukseen tai tietojen keruu-

seen (Anttila 2006, 510).

Tyoolobarometrien aineiston pohjalta vastaajien yksityisyys ja nimettomyys oli helppo
turvata, koska barometrien tulokset olivat sellaisessa muodossa, ettei niistd ollut mah-
dollista tunnistaa yksittdisid vastaajia. Tydolobarometriin osallistumisen eettisyydesti
on huolehtinut sairaanhoitopiiri silld, ettd barometriin vastaaminen on ollut vapaaehtois-
ta. Opinndytetydssimme oli materiaalina valmiiksi kerétty aineisto, jonka meidéin kayt-
toOmme myonsi sairaanhoitopiirin edustaja tutkimusluvan hakemisen jélkeen. Aineistoa

eivit ole késitelleet opinndytetyOprosessin ulkopuoliset henkil6t.

Tutkimuksen tulosten julkaisemisen yleinen periaate on, ettd ne raportoidaan rehellisesti
ja avoimesti. Opinndytetydmme kaikissa tyovaiheissa olemme rehellisesti arvioineet
suorittamaamme ty6td, mikd on tydskentelyn eettinen perusedellytys. Hyvén tutkimus-
etitkan mukaan tutkijan tulee hakea neuvoja ja ohjausta epéselvyyttd heréttivissa asiois-
sa. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 2006, 31-32). Opinndytetyon eri vaiheissa on

pidetty tapaamisia opinndytetyGtd ohjaavien opettajien kanssa ja siten varmistettu tyon
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oikeellinen eteneminen. Teoriataustan rakentamisessa on hyddynnetty mahdollisimman
tuoretta tietoa ja ldhteiden valinnassa kéytetty 1dhdekritiikkid sekd ldhdeviitteiden mer-
kinndssd on noudatettu huolellisuutta. Opinndytetydssd kuvatut tulokset on esitetty

avoimesti ja totuudenmukaisesti.

7.3 Tyoolobarometri aineistona

Aineistona opinndytetydssd olivat Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin medisiinisen
tulosalueen osastonhoitajien tydolobarometrit vuosilta 2011 ja 2013. Tyoolobaromet-
reista kisiteltdviksi valitut aihealueet muovautuivat OYS:in edustajien ehdotusten ja

teoriassa tarkeiksi nostettujen asioiden pohjalta.

Tyoolobarometrin kdyttdminen aineistona opinniytetyossa edellytti meitd huomioimaan
sen, ettd tulokset olivat keskiarvoja annetuista vastauksista ja yksittdiseen keskiarvoon
oli voitu nivoa yhteen useita kysymyksid ja ndin ollen vastauksen tulos oli keskiarvon
keskiarvo. Tdmin perusteella on aiheellista pohtia téllaisten kyselyiden soveltuvuutta
syvilliseen ty6hyvinvoinnin mittaamiseen. Tydolobarometri toimii mielestimme ty0yh-
teisOn suuntaa antavana tyohyvinvoinnin mittarina ja tulosten ldpikdyminen tydyhtei-

sOissd korostaa tydolobarometrin vaikuttavuutta.

Opinndytetyotéd tehdessd pohdimme, ettd tydolobarometrin vastauksiin on voinut vaikut-
taa kyselyn pituus ja vastaajalla kdytettdvissd ollut aika. Kiireessa ei ehdi kunnolla pe-
rehtyd kysymyksiin ja vastaukset voivat olla vain pinnallisia mielipiteitd kysymyksen
kohteena olevasta aiheesta. Ndin voi kdydd my0s jos kysely on kovin pitké ja loppupuo-
lella kyselyd vastaajan mielenkiinto alkaa herpaantua. Pohdimme my®ds sité, ettd onko
kyselyyn saatettu vastata todellista tilannetta positiivisemmin. Késityksemme mukaan
tdhin opinndytetyohon kisiteltdviksi valitut aihe-alueet koettiin ajankohtaisiksi kehitté-
misen kohteisi tyohyvinvoinnissa, vaikka tydolobarometrien tulokset eivit siitd valtta-

mattd viitteitd antaneetkaan.

7.4 Opinnidytetyon prosessi

Opinndytetyon aiheen valintaa ja tekemistd ohjasi tutkijoiden oma mielenkiinto esimies-

ten tyOssd jaksamista ja hyvinvointia kohtaan. Tadssd opinndytetydssd on ldhestytty tyo-
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hyvinvointia osastonhoitajien nikokulmasta. Koimme aiheen merkitykselliseksi, koska
mielestimme ldhiesimiesten tyShyvinvointi on tirkedd. Lihiesimiesten ty6hyvinvointi
heijastuu heidin toiminnastaan koko tyOyhteisdon. Vield laajemmin ajateltuna esimies-
ten hyvinvoinnin vaikutukset voivat heijastua tyOyhteison kautta koko organisaation
toimintaan. Mielestimme hyvinvoivilla esimiehilld on paremmat edellytykset vastata

tyon mukanaan tuomiin vaatimuksiin.

Léahdekirjallisuuden etsimisessd kéytettiin apuna erilaisia tiedonhakumenetelmid ja
opinndytetyon aiheesta 10ytyi viitteitd runsaasti. Haastavaa olikin valita niisti juuri mei-
din tyohomme sopivat ldhteet. Yhtend valintakriteerind kdytimme aineiston tuoreutta ja
pyrimme ottamaan ldhteiksi uusimmat tiedot ja teoriat. Viitekehysti kirjoittaessa huo-
masimme, ettd myos erilaisia ty6hyvinvoinninmalleja 10ytyi useita. Halusimme tuoda
tyOssd esiin ndkemyksid tyOhyvinvoinnista monipuolisesti. Keskeiseksi ldhestymista-
vaksi valikoitui Pdivi Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat — malli, koska se istui opin-

niytetydmme aiheeseen luontevasti.

Toimintatutkimuksen tekeminen oli meille molemmille uutta, mutta ty6hyvinvointi ai-
heena motivoi meitd opinndytetyon tekemisessd. Opinndytetyon alkuvaiheessa tutki-
mussuunnitelman mukaan myos kehitysiltapdivén toteuttaminen ja arviointi sekd siitd
saadun aineiston analysointi olisi kuulunut opinniytetyohomme. Opinndytetyd muotou-
tui kuitenkin jo niin laajaksi kokonaisuudeksi tydlle asetettujen tutkimuskysymysten

pohjalta, ettd resursseja ja aikataulua ei riittdnyt kehitysiltapdivin toteuttamiseen.

Mielestimme opinndytetydn tekeminen on ollut haastava ja antoisa kokemus. Parity0ds-
kentelynd tehdyn opinnédytetyon haasteeksi koimme aikataulujen yhteensovittamisen,
mutta hyvalld organisoinnilla ja joustavuudella aikataulutuksessa onnistuttiin eiké siina
pysyminen tuottanut ongelmia. Mielestimme yhteistydmme sujui hyvin, koska olimme

sopineet yhteiset tavoitteet opinndytetyon toteutuksesta.

Koimme opinndytetyon aiheen mielenkiintoisena ja siksi motivaation sdilyttdminen ko-
ko opinndytetyon prosessin ajan oli helppoa. Prosessin alussa kirjoitustyon alkuun péa-
semisen jdlkeen tyon tekemiselle 16ytyi selked rytmi ja tyOn eteneminen itsessddn moti-
voi jatkamaan kirjoittamista. Ymmarrys esimiestyotd kohtaan parani ja tieto tyohyvin-

voinnin merkityksesté lisddntyi.

64



Tyohyvinvoinnin ylldpitdminen ja kehittiminen ty0yhteisoissd on jatkuva prosessi. Jat-
kotutkimushaasteena voidaan pitd4 tdssd opinndytetydssd suunnitellun kehitysiltapdivé-
rungon ympdrille rakennettavaa tilaisuutta. Tilaisuudesta saatu aineisto voisi toimia jat-
kotutkimuksen materiaalina. Sen pohjalta voisi tuottaa tydhyvinvoinnin kehitysideoita

ja uusia toimintamalleja osastonhoitajien tyohon.
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8 KEHITTAMISIDEAT

Tulosten tarkastelun, pohdinnan ja johtopditosten pohjalta korostuvat seuraavat kehit-

tamisideat:

Tiedonkulku ja vuorovaikutus on huomioitava esimiehen ja tydyh-
teison vilisessd viestinndssé, jotta tyOyhteison toiminta on sujuvaa.
Toiden organisointiin on kiinnitettdvd huomiota, ettei esimiesten
tyon kuormitus kasva liian suureksi.

Esimiehen on huolehdittava tyokyvystién ja esimiesten tyotehtivi-
en suunnittelussa on huomioitava tyolle riittdvit resurssit, jotta
kestetddn tyotehtdvien mahdollisesti aiheuttamat epdvarmuus- ja
ristiriitatilanteet.

Jokaiselle tyOntekijélle jirjestetddn mahdollisuus kdydd kehitys-
keskustelu méériajassa.

Kehityskeskustelujen hyoddyllisyyden arviointiin kiinnitetddn huo-
miota.

Esimiehille jérjestetdin mahdollisuus kokoontua vertaistukiryh-

main sadnnollisesti sosiaalisen tuen saamiseksi.
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LIITTEET

LIOTE 1
SYSTEMAATTISESSA KIRJALLISUUSKATSAUKSESSA KAYTETYT TIE-
TOKANNAT.

Melinda Melinda on suomalaisten kirjastojen yhteistietokanta. Se siséltda
Suomen kansallisbibliografian sekd viitetiedot yliopistokirjastojen,
yhteiskirjastojen, Eduskunnan kirjaston, Varastokirjaston ja Tilasto-
kirjaston tietokantoihin sisdltyvistd aineistoista. Vuosina 2013-2014
mukaan tulevat kaikki ammattikorkeakoulujen kirjastot. Melindan
hakukdytto on kaikille avointa. (Melinda, 15.9.2013)

Medic Medic on kotimainen terveystieteellinen viitetietokanta, joka sisdltdd
ladke-, hammaslédédke- ja hoitotieteellisid julkaisuja seki sellaista bio-
tieteellistd kirjallisuutta, jolla on yhteyttd lddketieteeseen. Julkaisut
ovat viitoskirjoja, opinndytteits, tutkimuslaitosten raportteja seké hoi-
to- ja ladketieteellisten lehtien artikkeleita. Helsingin Meilahden kam-
puskirjasto Terkko tuottaa Medic-tietokantaa. (Medic, 15.9.2013)

Aleksi Aleksi on viitetietokanta kotimaisten aikakaus- ja sanomalehtien si-
sdlloistd. Aleksin avulla voi tehdd hakuja ilman, ettd tietdd missd leh-
dessé etsitty materiaali on julkaistu ja sen lehtivalikoima kattaa laajas-
ti eri aihepiirejd. Aleksi siséltdd linkkejé lehtien internetsivujen koko-
teksteihin. (Aleksi -tietokanta, 15.9.2013)

Leevi Leevi- kokoelmatietokanta siséltdd tiedot Oulun seudun ammattikor-
keakoulun toimipisteiden kokoelmista sekd viitteitd e-aineistoihin.
(Leevi- kokoelmatietokanta, 15.9.2013)

Cinahl CINAHL on hoitotieteen tietokanta, jossa on viitteitd noin 3000 hoito-
ja ldhitieteiden lehdestd. Lisdksi CINAHLista 10ytyy artikkeliviitteitd
muun muassa kuntoutuksen, bioldédketieteen, toimintaterapian, sosiaa-
lialan, ensihoidon ja suun terveyden aloilta. (CINAHL, 15.9.2013)

Sage Premier | SAGE Premier on monialainen tieteellisten aikakauslehtien tietokan-
ta. Se sisdltdd yli 600 kokotekstilehted muun muassa kasvatustieteen,
psykologian, viestinndn, liiketalouden, tekniikan, luonnontieteiden,
ladketieteen, yhteiskuntatieteiden ja humanististen tieteiden aloilta.
(Sage Premier —tietokanta, 15.9.2013)
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LIITE 2

SYSTEMAATTISESSA  KIRJALLISUUSKATSAUKSESSA  SUORITETUT
HAUT.
Kaytetyt hakusanat Tietokanta Loytyneet viit-
teet (kpl)
lahiesimie? Melinda 12
tydhyvinvoin?
tyOhyvinvoin? 258
esimie?
tyOhyvinvoin? 16
esimie?
terveydenhuol?
osastonhoi? 0
tyohyvinvoin?
tyohyvinvoin* Medic 6
lahiesimie* esimie* osastonhoit*
tyOtyytvai* 15
lahiesimie* esimie* osastonhoit*
tyOhyvinvoin ja esmie Aleksi 101
tyohyvinvoin ja esmie ja tervey 16
lahiesimie? Esimie? osastonhoitaja? Leevi 77
and
tyOhyvinvoin?
well-being CINAHL 68, (scholarly;
’nurse manager” 25)
well-being 180
manager
work
well-beimg 37
leadership
work
nursing
well-being 33
leadership
work
healthcare
job satisfaction 36
leadership
work
healthcare
“well-being” or “job satisfaction” Sage Premier | 3378
and leadership or manager
and healthcare or nursing
“well-being” or “job satisfaction” 10

and leadership or manager
and healthcare or nursing
(kaikkien perdssé rajauksena abstract)
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LIITE 3
OSASTONHOITAJIEN KEHITYSILTAPAIVAN TOTEUTUSSUUNNITELMA

Kehitysiltapédiva jdrjestetdén yhteistydssd Oulun Yliopistollisen sairaalan medisiinisen
tulosalueen yhdyshenkildiden kanssa. Tilaisuus voidaan jérjestdd myos tyopaikan ulko-
puolella. Tilaisuuden alkuun voidaan kutsua esimerkiksi tyoterveyshuollosta henkild
puhumaan tyohyvinvoinnista yleisesti.

Esivalmistelut:

1. Kehitysiltapédivdin osallistuville jactaan ennakkoon materiaali kehitysiltapdivassé ka-
siteltdvistd aiheista OY S:n yhdyshenkilon kautta.

Kehitysiltapiivin kulku:
2. Kehitysiltapdivéa aloitetaan kertomalla tilaisuuden tarkoituksesta ja tavoitteista.

3. Kehitysiltapdivdin osallistujat jaetaan viiteen ryhmaién, joille annetaan tehtdviksi
keskustella ryhmille annetusta aiheesta. Ryhmai valitsee joukostaan sihteerin, joka kir-
jaa ylos keskustelusta esiin nousevat ajatukset. Ryhmille kerrotaan keskusteluun kéytet-
tivissa oleva aika (esimerkiksi 30 min.).

4. Ryhmien kdymait keskustelut puretaan yhdessa kehitysiltapdivéddn osallistujien kesken
OYS:in edustajan johdolla. Keskustelujen purkamisen aikana opinndytetyon tekiji(t) te-
kevét muistiinpanoja esiin nousevista hyvinvoinnin teemoista.

5. Opinndytetyon tekija(t) kerddvit keskustelun lopuksi ryhmien tuottamat materiaalit
talteen muistiinpanojen tdydentdmisti varten.

6. Kehitysiltapédivin lopuksi osallistujille kerrotaan, etti kehitysiltapdivin aikana tuotet-
tu materiaali analysoidaan ja toimitetaan myohemmin osallistujille.

Yhteenveto:
7. Kehitysiltapdivdssd saatu aineisto eli opinndytetyon tekijin/tekijéiden muistiinpanot
sekd ryhmien tuottamat materiaalit analysoidaan. Analysoinnin avulla tuotettu materiaa-

li toimitetaan tyOyhteisdihin sellaisessa muodossa, ettd sitd voidaan hyddyntda osaston-
hoitajien tydssé.
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LIITE 4
KEHITYSILTAPAIVAN ENNAKKOMATERIAALI

Hei,

Olemme/olen ylempédd ammattikorkeakoulututkintoa suorittavia opiskelijoita ja teemme
opinndytetydtd tyOhyvinvoinnista osastonhoitajien tydssd. Jarjestimme yhteistyOssd
kanssa kehitysiltapdivén, jonka aiheina ovat tyohyvinvointiin liitty-
vit teemat. Kehitysiltapdivin tavoitteena on tuottaa Teille tyohyvinvointia edistivid
toimintatapoja hyodynnettdviksi omassa tydskentelyssénne.

Kehitysiltapdividssd hyodynnetddn Learning café —_menetelméd, jonka idea on mahdolli-
simman useiden ndkdkulmien ja ideoiden tuottaminen ja pohtiminen yhdessid. Tdmén
menetelmidn mukaan osallistujat jactaan pienryhmiin, joissa he kdyvit keskusteluja ja
tekevédt muistiinpanoja ryhmén ajatuksista. Ryhmikeskustelujen jilkeen tehdddn yh-
teenveto tydskentelystd. Myohemmin materiaali kootaan yhteen ja toimitetaan osallistu-
jille.

Kehitysiltapédivissa kasiteltdvét aiheet ovat:

1. Hyvé tiedonkulku ja vuorovaikutus

2. Ylikuormitus tyossa

3. Tyokyky

4. Kehitys keskustelujen kattavuus ja hyodyllisyys oman tyon kannalta
5. Esimiestehtivissd toimivien vertaistuki

Ystavillisin terveisin,
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RYHMA 1.

TEEMA: HYVA TIEDONKULKU JA VUOROVAIKUTUS
Hyvilld tiedonkululla ja vuorovaikutuksella tydyhteisdssd toiminnan sujuminen para-
nee. Avoin keskustelu poistaa raja-aitoja seki edistdd yhteishenked. Néiden asioiden po-
sititvinen ilmeneminen kuvastaa ty0yhteison hyvié tyohyvinvointia.
- Tiedonkulku ja vuorovaikutus on huomioitava esimiehen ja tyoyh-
teison vilisessd viestinndssé, jotta tyOyhteison toiminta on sujuvaa.

Keskustelkaa aiheesta kiiyttiien apuna seuraavia kysymyksi:

Miten hyvi tiedonkulku ja vuorovaikutus ilmenevit tyosséini?
Miten voin parantaa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tyossini?
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RYHMA 2.

TEEMA: YLIKUORMITUS TYOSSA

Haasteellisimpia asioita ldhijohtajan tydssd ovat suuri tyomadrd ja erilaisten tehtdvien
paljous. Tyo6td kuormittaa myos se, ettd 1dhijohtajat joutuvat perustehtdvien huolehtimi-
sen lisdksi kantamaan vastuuta toiminnan kehittdmisestd ja uusien toimintatapojen
omaksumisesta. Mikéli esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa tyohonséd, ei kuormitusta
koeta niin suurena.

- Toiden organisointiin on kiinnitettdvd huomiota, ettei esimiesten
tyon kuormitus kasva liian suureksi.
Keskustelkaa aiheesta kiiyttien apuna seuraavia kysymyksii:

Miten ylikuormitus ilmenee tyossini?
Miten voin vaikuttaa ylikuormittumisen méaraan tyossiani?
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RYHMA 3.

TEEMA: TYOKYKY

Terveys toimii tydhyvinvoinnin perustana ja tydssdén hyvin jaksava esimies pystyy vas-
taamaan henkildston odotuksiin ja antamaan heille tarvittavaa tukea. Epdvarmuuden,
kiireen ja ristipaineen sietimistd edesauttaa esimiehen hyvd henkinen tasapaino. Kun
stressinhallintakyky on hyvé, sdilyy rakentava tyOskentelytapa my0s vaikeissa tilanteis-
sa.

- Esimiehen on huolehdittava tyokyvystdén ja esimiesten tyotehtévi-
en suunnittelussa on huomioitava tyolle riittdvit resurssit, jotta
kestetddn tyotehtdvien mahdollisesti aiheuttamat epdvarmuus- ja
ristiriitatilanteet.

Keskustelkaa aiheesta kiiyttien apuna seuraavia kysymyksii:

Miten voin huolehtia omasta tyokyvystini?
Mitki keinot auttavat selviimain epdvarmuus- ja ristiriitatilanteista?
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RYHMA 4.

TEEMA: KEHITYSKESKUSTELUJEN KATTAVUUS JA HYODYLLISYYS
OMAN TYON KANNALTA

Kehityskeskustelut ovat osa johtamisjirjestelméda. Onnistunut kehityskeskustelu hyodyt-
tdd tyOyhteison toimintaa ja parantaa tyGilmapiirid, lisdd tydmotivaatiota ja edistdd or-
ganisaation kehittymistd. Kehityskeskustelussa arvioidaan tyontekijdn tyOsuorituksia,
sovitaan uusia tavoitteita ja suunnitellaan osaamisen kehittdmistd. Keskusteluissa on
huomioitava my0s tyontekijan selviytyminen ja kuormittuneisuus suhteessa hénen re-
sursseihinsa.

- Jokaiselle tyontekijdlle jarjestetidn mahdollisuus kdydd kehitys-
keskustelu méériajassa.

- Kehityskeskustelujen hyoddyllisyyden arviointiin kiinnitetddn huo-
miota.

Keskustelkaa aiheesta kayttien apuna seuraavia kKysymyksii:

Onko kehityskeskustelut toteutettu suunnitelmien mukaan?
Miten kehityskeskustelujen hyodyllisyys varmistetaan?
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RYHMA 5.

TEEMA: ESIMIESTEHTAVISSA TOIMIVIEN VERTAISTUKI

On tirkedd, ettd esimies saa sosiaalista tukea samalla tasolla olevalta kollegalta, jolle voi
puhua luottamuksellisesti tydasioista. Esimiesryhmédssd ongelmista keskusteleminen on
usein helpottavaa. Silloin voi todeta, ettd muut kohtaavat tydssdén samankaltaisia vai-
keuksia ja huomata etteivit kaikki ongelmat ole esimieslahtdisia.

- Esimichille jarjestetddan mahdollisuus kokoontua vertaistukiryh-
miin sddnnollisesti sosiaalisen tuen saamiseksi.
Keskustelkaa aiheesta kiiyttien apuna seuraavia kysymyksii:

Onko tyossiasi mahdollista saada vertaistukea?
Millaisena koet vertaistuen hyodyllisyyden ja tirkeyden omassa tyossasi?
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