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Ty6hyvinvointi on kokonaisuus. Se koostuu monesta tekijasta: tydntekijan psyykkisesta,
fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta ja jaksamisesta, tyOpaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon
hallinnasta, tydilmapiirista seka oikeudenmukaisesta ja johdonmukaisesta johtamisesta. [JJin
tyéhyvinvointiohjelman 2013-2015, strategian 2007-2015 ja henkildstopoliittisen
toimintaohjelman 2012-2015 yhteisena tavoitteena on hyvinvoiva henkildstd, henkildéston
hyvinvoinnin parantaminen ja sen arviointi. Tavoitteen mukaan tyoéhyvinvointia tukemalla
luodaan edellytyksia tyon ilolle ja tuetaan organisaation voimavaroja. Hyvinvoiva henkildsto
puolestaan lisda asiakastyytyvaisyytta ja parantaa tyon laatua.

Kehittdmisprojektin tarkoituksena oli parantaa henkilbkunnan tyéhyvinvointia ja tydssa
viihtyvyyttd muodostamalla tydhyvinvoinnin ohjeistus -Ile. Tavoitteena oli tuottaa ohjeistus
tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Kehittdmisprojektin empiirisen osion tavoitteena oli saada tietoa
siita, miten ] henkildkunta koki tydhyvinvoinnin.

Kehittdmisprojektin empiirisessd osiossa kaytettin tutkimusmenetelmana teemoitettua
ryhmahaastattelua. Aineisto kerattiin haastattelemalla viittd asiantuntijaryhmaa (N = 20).
Ryhmien koot vaihtelivat 2-6 henkilda. Tiedonantajina toimivat [JJfin henkilékunnasta joukko
osastosihteereitd, perus- ja lastenhoitajia, katil6itd ja sairaanhoitajia sekd laakareita.
Ryhmahaastattelut analysoitiin teemoittain soveltaen sisallén analyysia.

Kehittdmisprojektin tuloksena syntyi yksityiskohtainen tydhyvinvoinnin ohjeistus edistamaan
tydhyvinvointia [JJjila. Ohjeistus koostuu kolmesta osasta: tyd ja tydyhteiséni, tydn ja itseni
vahvuudet sekd paatdksenteko ja johtaminen tydssani. Syntynyttd ohjeistusta voidaan
hyddyntaa kehitettdessa niin yksilén, yhteisdén kuin koko klinikan tyéhyvinvointia.

ASIASANAT: tydhyvinvointi, ohjeistus, terveys, erikoissairaanhoito
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INSTRUCTIONS OF JOB SATISFACTION TO
SPECIAL HEALTH CARE

Job satisfaction is an entity witch consists of a number of factors. Those are the employee’s
mental, physical and social health as well as well-being, safety of the workplace, good job
management, work atmosphere and fair and coherent leadership. In [ the shared goals are
healthy staff, personnel’s better well-being and its evaluation. These goals are presented in
Employees’ well-being program for 2013-2015, Strategy for 2007-2015 and Staff policy plan of
action 2012-2015. The aim is to support the job satisfaction and create the conditions for the joy
of work and to support the organizations resources. Healthy staff increases the customer
satisfaction and improve the quality of the work.

The aim of this development project was to improve the job satisfaction and personnels’ comfort
at work by creating instructions of job satisfaction to the JJ. The goal was to produce
instructions in order to promote job satisfaction. The goal of development project's empirical
part was to obtain information on how the personnel of [JJJij felt their job satisfaction.

Empirical part was conducted by themed group interviews. Data was gathered by interviewing
the experts in five groups (N = 20). Interview groups were size of 2-6 people. Informants were
personnel of ] as secretaries, practical and children’s nurses, midwives and nurses as well
as doctors. Group interviews were analyzed by qualitative methods.

As a result of this developmental project were forming detailed instructions of job satisfaction.
The instructions consist of three parts: 1. The work and work community, 2. Strengths of myself
and the work, and 3. Decision making and management of the work. The created instructions of
job satisfaction can be utilized by improving the job satisfaction of individuals, the community
and the whole department.

KEYWORDS: job satisfaction, instructions, health, special health care
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin ohjeistus on tydssa viihtymisen ja tyohyvinvoinnin kehittamisen
valine. Sen avulla edistetddn henkildkunnan tyohyvinvointia, mika on
kokonaisuus ja monen tekijan summa. Sitd voidaan kokea monin eri tavoin.
Toiselle se merkitsee hyvaa vuorovaikutusta tyopaikalla, toiselle se on tunne
omasta tyosta.

Il hoitotydn toimintaohjelman 2010-2015 yksi keskeisistd tavoitteista on
osaava ja hyvinvoiva henkilostd. Tavoitteena on yllapitaa ja edistaa henkiloston
tyohyvinvointia saanndllisen seurannan avulla seka tukea urakehitysta
johtamisella. (il 2007, Il 2010, 4, 9.) Il henkiloston tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi ja sille tarkeiden tyOhyvinvoinnin osa-alueiden huomioon
ottamiseksi katsottiin tarpeelliseksi taman kehittamisprojektin toteuttaminen.
Il strategia ja hoitotydn toimintaohjelma tukivat tatéa kehittdmisprojektia.

Taman kehittamisprojektin  tarkoituksena oli parantaa henkilokunnan
tyohyvinvointia ja tyossa viihtyvyytta muodostamalla tyohyvinvoinnin ohjeistus
Ilc. Tavoitteena oli tuottaa ohjeistus tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Kehittamisprojektin teemahaastattelurungon apuna kaytettiin
Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Sairaalahenkiléstén hyvinvointitutkimuksen
tuloksia.  Kehittamisprojektin  tuloksena  muodostui  yksityiskohtainen
tydhyvinvoinnin  ohjeistus  edistamaan tydhyvinvointia [Jla. Syntynytta
ohjeistusta voidaan hyddyntaa kehitettaessa niin yksilon, yhteison kuin koko
klinikan tyohyvinvointia.
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2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

21l Bl i Bl toimialue

B B B oo 29 kunnan ja kaupungin sekid [Jlln yliopiston

kuntayhtyma. Se tarjoaa erikoissairaanhoidon palveluja alueen asukkaalle
yliopistollisessa keskussairaalassa ja neljassa aluesairaalassa seka kahdessa
psykiatrisessa sairaalassa. [JJn sairaaloita kaytetadan myds opetukseen seka
tieteelliseen tutkimukseen. [Jlln liséksi [l huolehtii lain mukaisen
erityistason  sairaanhoitopalvelujen  saatavuudesta Satakunnan alueen
asukkaille. xxxxlla on noin 6 500 vakinaista tyontekijaa. (JJij 2012a.) i
Bl Bl B o~ yksi maamme viidesta yliopistosairaalasta. Se toimii
erikoissairaanhoidon  kehittdmis- ja osaamiskeskuksena, joka tarjoaa
korkealaatuisia terveyspalveluja varsinaissuomalaisille. (JJjjj 2013a.)

Bl - Bl toimialue eli |l Il tarioaa i~ alueen naisille ja heidan

perheilleen korkeatasoista naistentautien seka raskauden ja synnytysten
erikoissairaanhoidon palveluja. JJfin toiminnan I&htékohtana ovat asiakkaiden
tarpeiden ja odotusten tayttaminen seka potilastyytyvaisyyden saavuttaminen.
(I 2013b.) Jla tydskentelee 197,5 hoitohenkildkuntaan kuuluvaa henkil6a
seka 34 laakaria (M. Kauppila henkilokohtainen tiedonanto 2.9.2013).

I Bl = toimii seitsemin osastoa: kaksi poliklinikkaa, nelj& vuodeosastoa ja
synnytysosasto (JJJflj 2013b, M. Kauppila henkilékohtainen tiedonanto
2.9.2013). Naistentautien poliklinikka vastaa gynekologian aloihin kuuluvien
potilaiden hoidosta. Poliklinikalla on yleisgynekologian, endokrinologian,
urogynekologian, naistentautien syodvanhoidon seka virka-aikana toimiva
paivystyspotilaiden vastaanotot. Lisaksi poliklinikan yhteydessa toimii IVF- ja
spermalaboratorio. (JJllj 2013c.) Aitiyspoliklinikka vastaa lahetteelld hoitoon
tulleista raskautta suunnittelevista, raskaana olevista sekd synnyttaneista
naisista. Siella toimivat sikiotutkimusyksikkd ja asiantuntijavastaanotot seka
erityispoliklinikkatoimintaa. (JJjjj 2013d.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



Synnytysvuodesastolla 3 hoidetaan raskauden eri vaiheessa olevia naisia, joilla
hoitoon hakeutumisen syy on esimerkiksi raskaudenaikainen diabetes,
raskausmyrkytys, raskauspahoinvointi, synnytyksen kaynnistaminen,
lapsivedenmeno tai ennenaikaiset supistukset. (R 2013e.)
Synnytysvuodeosastoilla 1 ja 2 hoidetaan synnyttaneita aiteja seka
vastasyntyneita lapsia (JJJlj 2013f). Naistentautien vuodeosastolla hoidetaan
kaikki gynekologista osastohoitoa vaativat potilaat. Osastolla hoidetaan
operatiivisen osaston leikkaus- ja paivystyspotilaat seka gynekologiset
sydpéapotilaat ettd virka-ajan ulkopuolinen naistentautien paivystys. (i}
2013g.) Synnytysosastolla hoidetaan synnyttajien vastaanotto, synnytysten
seuranta seka hoito. Paivystysaikana osastolla toteutetaan myds
aitiyspoliklinikan yli 22 raskausviikkoa olevien synnyttgjien tarvitsema hoito.

(Il 2013h.)

2.2 [l hoitolinja- ja prosessiléhtéinen toimintamalli

Bl B o ottanut kayttoon hoitolinja- ja prosessilahtdisen toimintamallin
vuoden 2013 alusta. Toimintamallissa sairaalapalveluiden tuotanto jarjestetaan
prosessiajattelun ja johtamisen periaatteita noudattaen potilaslahtdiseksi,
yksilon yksilOlliset tarpeet huomioon ottavana toimintana. Tavoitteena on, etta
potilasrynman hoitoon kohdistettu prosessi muodostaa toiminnallisen ja
hallinnollisen kokonaisuuden. Toiminta [Jflssé muodostuu kahdeksasta
hoitolinja- ja prosessilahtoisestd toimialueesta sekad kahdesta kaikkia
toimialueita palvelevasta palvelualueesta. (Nygren & Nurminen 2011, 12.) ||}
B on yksi naistd hoitolinja- ja prosessilahtdisistd toimialueista. Sen
toimialueella hoidetaan gynekologisia ja obstetrisia potilaita kolmessa
paaprosessissa. Prosessit ovat gynekologinen hoito, gynekologisen sydvan
hoito ja raskauden- ja synnytyksen hoito. (JJjfJj 2012b, 2013b, 2013i.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



2.3 Jl:n strategia ja henkildstépoliittinen toimintaohjelma

Bl Bl toiminta-ajatus on lisata vaestdn terveyttd, elinvuosia ja sosiaalista
hyvinvointia. |Jlin strategiassa vuosille 2007-2015 esitellaan [J:n arvot,
jotka ovat potilaslahtoisyys, oikeudenmukaisuus, tehokkuus, jatkuva
uudistuminen ja henkiloston hyvinvointi seka demokratia. Nama arvot ohjaavat
Il toimintaa ja asettavat tavoitteita toiminnalle. [JJlln yhdeksi tavoitteeksi on
asetettu henkildston hyvinvoinnin parantaminen. Strategian mukaan henkiloston
tyohyvinvoinnilla  parannetaan  tehokkuutta ja lisatdan tyopaikkojen
vetovoimaisuutta. Tyohyvinvointia ja hyvaa tyomotivaatiota luodaan
panostamalla tyontekijoiden osaamiseen, tydolosuhteisiin ja -valineisiin seka
oikeudenmukaiseen ja kannustavaan johtamiseen. (JJij 2007, 6, 12; 2010, 4;
2013j.)

"Tehraan porukal” on [JJllh henkildstopoliittinen toimintaohjelma 2012-2015,
joka ohjaa |JJn strategian ja arvojen toteutumista kaytinndssa.
Toimintaohjelma sisaltaa linjauksia seka yhdessa tyoskentelyn pelisaantoja. Se
myOs ohjaa kaikkia yksikoitd noudattamaan samoja henkildstopoliittisen
toimintaohjelman  periaatteita.  Henkiléstd6 on avainasemassa [
toimintaohjelmassa. [JJn ndkemys on, ettd hyvinvoiva tydntekija kayttaa
kykyjaan ja omaa osaamistaan taysipainoisesti hyvakseen. Han jaksaa olla
innostunut ja luova sekd on oppimis- ja yhteistyokykyinen. Hyvinvoiva
henkildstd puolestaan lisda asiakastyytyvaisyytta ja parantaa tyon laatua. ([}
2012c, 2.)

Toimintaohjelman tavoitteena on tukea ja mahdollistaa hyva johtaminen seka
yhtenaisen toimintakulttuurin toteutuminen. - korostaa johtamisen tarkeytta
ohjelmassaan ja maarittelee johtamista seuraavilla avainsanoilla: selkeét
tavoitteet, osallistaminen, oikeudenmukaisuus, tasavertaisuus, kannustaminen,
tuen antaminen, osaamisen varmistaminen sek& panostaminen tydolosuhteisiin
Ja tyévélineisiin. Ohjelman mukaan jokaisen esimiehen tulee saada tukea ja

palautetta niin omalta esimieheltdan kuin alaisiltaan, jotta han voi onnistua
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tyossaan. Ohjelmassa korostetaan myOs jokaisen vastuuta hyvasta
tydilmapiirista ja yhtenaisyyden tunteesta. (i 2012c, 2-3.)

Toimintaohjelman  mukaan toimivilla  vuorovaikutustaidoilla  edistetaan
tyohyvinvointia ja mahdollistetaan tydyhteison toimivuus. Tyohyvinvointia
edistetdan panostamalla esimiestyohon, sen laatuun ja esimiesten osaamiseen.
Tavoitteena on, etta esimiehilla ovat kyvyt, taidot ja motivaatio toimia tyossaan
vaatimusten = mukaisesti. TyOntekija ja esimies kayvat vuosittain
kehityskeskustelun, jonka tavoitteena on kartoittaa ja varmistaa tyontekijan
osaaminen ja motivaatio seka tasmentaa tyontekijan henkilokohtaisia tavoitteita.
Terveellisten ja turvallisten tyoolosuhteiden kehittamiseksi tydnantaja hyodyntaa
tyopaikkaselvityksista, riskienkartoituksista ja tapahtumailmoituksista kertyvaa
tietoa. TyOnantaja vastaa myds tyOterveyshuollon  jarjestamisesta
tyontekijoilleen.  Tyontekijda vastaa omalla toiminnallaan turvallisista
toimintatavoista seké huolehtii omasta terveydestaan. (JJjij 2012c, 7.)

2.4 |l tydhyvinvointiohjelma ja [Jin kehittdmissuunnitelma

I~ tyohyvinvointiohjelman toiminta-ajatuksena on suunnitelmallinen ja
ennakoiva tydhyvinvointitoiminta [Jllssa. Toimintaan sisaltyy kehittamisté niin
johtamisen, osaamisen, tyokyvyn, tyoolojen, tyon sisallon, yhteisten
toimintatapojen  kuin tyoprosessienkin osa-alueilla. Toimintaan sisaltyy
henkiloston hyvinvoinnin seuraaminen ja sen arviointi. Tyohyvinvointitoiminnalla
vahvistetaan organisaation strategiaa ja tuetaan organisaation toiminnan
tuloksellisuutta, luodaan edellytyksia tyonilolle ja annetaan valineita
tydkyvyttdmyysriskien hallintaan. (JJjjj 2013k, 3.)

Tydhyvinvointiohjelmassa || maarittelee tydhyvinvoinnin professori Marja-
Liisa Mankaa mukaillen seuraavasti “tyohyvinvointi on moniulotteinen ja
systeeminen kokonaisuus, jossa eri osat vaikuttavat toisiinsa”. Tyohyvinvointi
syntyy monen tekijan positiivisesta ja aktiivisesta vuorovaikutuksesta. Tyossa
tyohyvinvointi nakyy tyonilona ja organisaatiossa voimavarana, silla tuloksellista

tyota tekevat hyvinvoivat tyontekijat. TyOhyvinvointi on jaoteltu viiteen tyohon
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vaikuttavaan alueeseen: tydntekoon, yksil66n, organisaatioon, tybyhteisé6n
seké johtamiseen. Tyohyvinvointiohjelmassa esitellyilla keinoilla parannetaan ja
kehitetaan tydhyvinvointia ja tydniloa. (JJjjij 2013k, 4-5.)

Vuosille 2013-2015 tyohyvinvoinnin painopistealueet ovat yksikkotason
tyohyvinvointisuunnitelmissa, kehityskeskusteluissa, ryhmatyonohjauksessa,
traumaattisten tyotilanteiden kasittely -toimintamallin luomisessa, ikaohjelman
maarittelyssa, mentorointi-toimintamallin  luomisessa, tiedon jakamisen
kaytantdjen  kehittamisessa seka koulutuksen ja  virkistystoiminnan
jarjestamisessa. Tyohyvinvointiohjelman ja Tehraan Porukal -
henkilostopoliittisen  toimintaohjelman  painopistealueet ovat keskenaan
yhtenevat. Painopistealueiden lisaksi tyohyvinvoinnissa on keskeista huomioida
organisaatiomuutosten  vaikutukset tyohon ja toimintakykyyn tydssa.
Muutoksessa on tarkeda huomioida oikeudenmukainen johtaminen, avoin
vuorovaikutus tyOpaikalla, luottamus omaan osaamiseen ja tulevaisuuteen,
oman tyon ja tulevaisuuden suunnittelu seka tunne oman tyon hallinnasta ja sen
merkityksesta. Muutoksessa tydyhteison menestys riippuu toiminnan
ennakoinnista, muutoksen suunnittelusta, vuorovaikutuksen toimivuudesta ja
yhdessa koetusta tekemisen ilosta. Nama huomioitaessa tydyhteis6 menestyy
myds muutoksen aikana. (JJjij 2012¢; 2013k, 11))

Sairaalahenkiléstén tydhyvinvointi -tutkimuksen tulosten pohjalta [Jijile tehtiin
kevaalla 2012 tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma, joka koostuu neljasta
klinikalla tarkeaksi koetuista kehittamisalueesta. Nama kehittamisalueet ovat
henkisen vakivallan kohtaaminen, terveellisempi tydymparistd, psyykkisen
kuormituksen vahentaminen ja innovatiivisuuden tukeminen. Henkista
vékivaltaa kehittamissuunnitelmassa on kasitelty potilaiden ja omaisten taholta
koettuna ja tyoyhteisossa koettuna henkisena vakivaltana. Suunnitelman
tavoitteena on, ettd henkilokunta osaa toimia uhkaavissa tilanteissa oikein ja
kokee tyoyhteison turvalliseksi. Henkilokuntaa kouluttamalla, laatimalla
henkilokunnan yhteiset pelisaannot seka kehittamalla vakivaltaan puuttuminen -
toimintamalli vahennetaan henkisen vakivallan kokemista. (Kauppila 2012.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos
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Terveellisen  tybympéristbn  kehittdmiseksi  tunnistetaan  tyOoympariston
terveyshaittoja ja pyritaan hallitsemaan niitd. Saanndllisellda ja suunnitellulla
yhteistyolla tyoterveyshuollon, tyosuojelun ja rakennushuollon kanssa pyritaan
parantamaan tyoymparistdoa terveelliseen suuntaan. Jokaisen osaston
tavoitteena on tydergonomian parantaminen, ja taman tavoitteen toteutuksessa
padosassa ovat tyofysioterapeutin osastokohtaiset ergonomiaselvitykset.
Psyykkisen kuormituksen tunnistamiseksi ja vahentamiseksi jarjestetaan
saannollista tyonohjausta, kehityskeskusteluita ja teologin vetamia purkupajoja.
Tyobaikajoustolla pyritaan vahentamaan henkiloston psyykkista kuormitusta.
Kerran vuodessa jarjestetaan klinikkapaiva koko klinikan henkilostolle. Koko
henkilokuntaa rohkaistaan innovatiivisuuteen ja etsitdan uusia tyon
tarkastelutapoja  jarjestamalla  osastojen  valisia  yhteistyotapaamisia.
Henkilokuntaa rohkaistaan osallistumaan kansallisiin ja kansainvalisiin
koulutuksiin.  Uusia innovatiivisia toimintatapoja etsitdan jarjestamalla

tutustumiskaynteja toisiin sairaaloihin ja toimipisteisiin. (Kauppila 2012.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



13

3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka perustuu yhteistydbhon, ja se on
ymmarrettava tyoyhteison toimivuuden kehittamiseksi kokonaisuutena. Se
koostuu monesta tekijasta: tyontekijan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta
terveydesta ja jaksamisesta, tyOpaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon
hallinnasta, tyoilmapiiristd seka oikeudenmukaisesta ja johdonmukaisesta
johtamisesta (Kuvio 1). TyOhyvinvointi syntyy positiivisesta ja aktiivisesta
vuorovaikutussuhteesta yksilon ja tyOpaikan, tyon, esimiehen seka
tyokavereiden valilla. Tyohyvinvointiin  vaikuttavat organisaation piirteet,
johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri ja ty0 sekd tyontekijan nakemys omasta
tyoyhteisostaan. (Katainen 2011, 65-66; Manka 2011, 35, 76-77; Manka,
Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 13; STM 2012 Virolainen 2012, 11.)

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tySdympadristd

YKSILO TYOYHTEISO

JOHTAMINEN

* avoin vuorovaikutus —
tySyhteisdtaidot

* psykologinen
pddoma

* terveys ja

fyysinen kunto

¢ osallistava ja kannustava

. . * ryhmén toimivuus-
johtaminen

pelisé&annst

*sosiaalinen pddoma

TYO

¢ vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen

Kuvio 1. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijgt (Manka 2011, 76).

Tyohyvinvointiin  vaikuttavat tekijat eli tyonilon tekijat koostuvat neljasta
organisaation piirteesta, jotka edistavat tyohyvinvointia, ja tyonilon kohteesta eli
tyontekijasta itsestaan. Tyontekija peilaa omaa tyohyvinvointiaan asenteidensa
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pohjalta organisaatioon ja sen tyohyvinvointiin vaikuttaviin ominaisuuksiin.
Vaikka kaikki organisaatiossa olisi tyohyvinvoinnin kannalta kohdallaan, voi
tyontekija kokea tyohyvinvointinsa eri tavalla. TyOntekijan tulkintaan vaikuttavat
psykologinen paaoma, tyon vaikutusmahdollisuudet, tyoyhteiso ja terveys ja
fyysinen kunto. TyoOyhteisossa tyOntekijoiden kokemus tyohyvinvoinnista voi
vaihdella erittain paljon. (Manka 2011, 76-77.)

Hyvinvoiva tyoyhteiso tyoskentelee osaavasti, tuottavasti ja vuorovaikutteisesti.
Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi seka elamanhallintaa
tukevaksi. TyoOpaikoilla ovat tyohyvinvoinnin tarkeimmat toimijat. Tyon iloon
vaikuttavia tekijoita ovat itse yksilo, organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso ja tyo.
Nama tekijat koostuvat organisaation tyohyvinvointia edistavista tekijoista ja
tyontekijasta itsestaan. Tyonilo syntyy tyosta, jossa nama eri osa-alueet l16ytavat
paikkansa. Tyon ilo on tunne, yksildllinen ja kokonaisvaltainen kokemus, joka
vaihtelee ihmisen mukaan. (Manka 2011, 35, 76—77; Manka, Heikkila-Tammi &
Vauhkonen 2012, 13; STM 2012.)

Aitoa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa kutsutaan tyon imuksi. Ihminen
kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Tyon imussa ihminen on tarmokas,
omistautunut ja uppoutunut tydhonsa. Tyohonsa uppoutunut henkild pystyy
keskittymaan ja paneutumaan tyohonsa, jolloin aikakin kuluu nopeasti. Tyon
imu motivoi sitoutumaan, antaa halun tehda parastaan ja aktivoi toimintaan
tyossa. Se on myos yhteydessa tyon ulkopuoliseen hyvinvointiin. (Hakanen
2011, 82; Manka 2011, 143; TTL 2014a.)

Yhteinen kasitys hyvasta tyosta ja hyvasta tyOpaikasta ohjaavat toimintaa
tyopaikoilla. Sosiaali- ja terveysministerion linjauksessa kiinnitetaan huomiota
erityisesti tydymparistoon ja tyohyvinvointiin. Siina esitellaan visio, joka sisaltaa
viestin, etta terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat tarkeita yhteisia arvoja, joita
toteutetaan kaytannossa jokaisella tyopaikalla ja jokaisen tyontekijan kohdalla.
Vision mukaan hyva tyo koostuu tyontekijoiden oikeudenmukaisesta kohtelusta,
tyopaikan yhteisten arvojen noudattamisesta, tyOpaikalla vallitsevasta
luottamuksesta seka aidosta yhteistoiminnasta ja tasa-arvosta. (STM 2011, 5.)
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Tyohyvinvoinnin  kehittaminen on  pitkdjanteinen, suunnitelmallinen ja
kokonaisvaltainen prosessi, joka vaatii johdolta ja koko organisaatiolta
sitoutumista, resursseja, osallistumista ja nakemysta. Monipuolisella
kehittamisella saadaan aikaan oleellisia vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Muutoksien tulee korjaamisen lisaksi luoda myOs sellaiset olot, jossa
tyontekijoiden on helppo tehda tyota. Nain kustannuksia saastavat vaikutukset
ovat myos suurimmat. Kehittdmiseen suunnattujen varojen pienuuden vuoksi
tyohyvinvoinnin kehittamisen pitaisi pohjautua tutkittuun tietoon ja pyrkia
tukemaan tekijoita, jotka edistavat tyourien pituutta. (Manka 2011, 48, 53;
Oksanen 2012, 14; Virolainen 2012, 134-135.)

Hoitajapula on terveydenhuoltoalan kasvava ongelma. Hoitajatarpeen
kasvaessa on panostettava tyontekijoihin aivan uudella tavalla. Talla hetkella
hoitajien lahtdaikomukset ammatista tai siirtyminen toisiin toihin on lisaantynyt.
Siksi hoitotyon kehittamiseen on panostettava. Kehitettavia osa-alueita ovat
riittdva  henkilostomitoitus,  tyonkuormituksen  tasapaino,  tyOstressin
vahentaminen seka lisakoulutus- ja uramahdollisuudet hoitotyossa. Kehittamalla
naitd osa-alueita ja parantamalla tyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
edesautetaan sairaanhoitajien pysymista ammatissaan. Sairaanhoitajien
tyohyvinvointia  parantavia tekijoita ovat aktiivinen  tiimityoskentely
sairaanhoitajien kesken ja tyovuorojen riittava miehitys. Naiden asioiden ollessa
kunnossa tyontekijat ovat tyytyvaisia tyohonsa, nykyisiin tyotehtaviinsa ja
osaston henkilostomitoitukseen. Panostus tiimityoskentelyyn ja riittavaan
henkilokuntamitoitukseen parantavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Riittavan
henkilokunnan ja tiimityoskentelyn lisaantyessa tyon laatu ja turvallisuus
paranevat. (Kalisch, Lee & Rochman 2010, 938, 942,944-945; Flinkman 2014,
86-91.)

Tyoterveyslaitos on seurannut Sairaalahenkiléstén hyvinvointi —tutkimuksen
avulla tybelaman laatua sairaanhoitopiireittdin vuosien 2000-2012 aikana.
Tutkimus on toteutettu neljan vuoden valein toistuvilla kyselyilla. Naiden vuosien
aikana sairaaloissa on tapahtunut tyontekijoiden mukaan suuria, merkityksellisia

ja myonteisida muutoksia. Muutoksien myonteisyys on kuitenkin vaihdellut
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sairaanhoitopiireittain. Johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemisessa on
tapahtunut myonteista kehitysta. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa
kokemuksen  oikeudenmukaisesta  johtamisesta  olevan  yhteydessa
tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointin. MyOs kokemukset kohtelun
oikeudenmukaisuudesta ovat parantuneet tasaisesti sairaanhoitopiireissa.
Kehityskeskustelujen kayminen esimiehen kanssa on yleistynyt, mutta edelleen
nita kaydaan suhteellisen harvakseltaan. Yha useampi tyontekija kokee
kehityskeskustelun hyodyttomaksi, vaikka parhaimmillaan keskustelu on
hyodyksi omassa tydssa ja tydssa kehittymisessa. (Oksanen 2012, 24, 52.)

3.1 Tyohyvinvointi yhteison nakokulmasta

Tyohyvinvointi on monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat organisaation
piirteet, johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyo seka tyontekijan nakemys
omasta tyoyhteisostaan. Terveen ja toimivan tyOyhteison vuorovaikutus ja
tiedonkulku toimivat avoimesti, ongelmista uskalletaan puhua ja yhteisty0 sujuu.
Tyohyvinvointi syntyy vuorovaikutussuhteiden ansiosta, mika muodostuu
yksilon, tyopaikan, tyon, esimiehen ja tyokavereiden valille. Tydhyvinvoinnin voi
nahda organisaatiossa voimavarana ja sitd kehitetdan pitkdjanteisesti. Johto
sitoutuu prosessiin ja resursoi kehittamiseen. Hyvinvoivat tyontekijat tekevat
tuloksellista tyota myonteisessa ilmapiirissa, mika houkuttelee osaavia
tyontekijoita ja antaa mahdollisuuden Iluovuudelle. Hyva ilmapiiri auttaa
kestamaan vastoinkaymisia niin, etta tyoyhteison muutoksen hallintavalmiudet
ovat tehokkaita ja ongelmanratkaisutaidot rakentavia. Kehittamistyossa
suunnataan tulevaisuuteen. Etusijalla ovat ratkaisukeskeiset, ennalta
ehkaisevat toimintatavat. Hyvinvoivassa tyoyhteisosséd henkilostd on
motivoitunutta, vastuuntuntoista ja sailyttaa kimmoisuutensa
muutostilanteissakin. Myos tyosuojelun ja tyOterveyshuollon toiminta kuuluu
kiinteasti terveeseen tyoyhteisoon. (Katainen 2011, 66; Manka, Heikkila-Tammi
& Vauhkonen 2012, 13; Oksanen 2012, 14; TTL 2014b.)
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Lahiesimiehen johtajataidot ovat tarkeita myonteisen tyoilmapiirin luomisessa.
Esimiehen tulee olla 1ahella, nakyvilla, tavoitettavissa, helposti lahestyttava,
hyvaksyva ja tukea antava. Hyvaksi johtajaksi koettu osastonhoitaja on lasna,
konsultoi ja keskustelee henkilokunnan kanssa, kehuu ja kiittda tyontekijoitaan
ja on joustava tydaikasuunnittelun suhteen. Osastonhoitajan on suoriuduttava
hyvin kaikilla nailla osa-alueilla, jotta han on hyva johtaja. Arvostettu ja tehokas
johtaja on tarkea vaikuttaja tyOhyvinvoinnin  parantamisessa ja
tyotyytyvaisyyden lisaantymisessa. Hyvan osastonhoitajan taustalla toimii hyvin
organisoitunut johto ja hanella on toimissaan taysi johdon tuki. Lahiesimiehen
johtamistyylilld on myos vaikutusta tyohyvinvointiin. Oikeanlainen johtamistapa
lisaa tyohyvinvointia tyOyhteisdossa. Tyohyvinvointia parantavina tekijoind on
myos pidetty tyoskentelya tiimissa, henkilokunnan pysyvyytta ja sopivaa tyon
maaraa. (Duffield, Roche, Bay & Stasa 2010, 23, 29-30; Jantunen 2010, 47-48;
Havig, Skogstand, Veenstra & Romgren 2011, 3532-3534.)

Toimintaympariston nopea muuttuminen luo uudenlaisia haasteita tyopaikkojen
toimintatavoille. Jokaiselta tyopaikalta ja tyontekijaltd edellytetaan toiminnan
tehokkuutta, joustavuutta ja laadukkuutta, ja naiden tekijoiden toteutuessa
menestys on ollut tdhan asti taattu. Nyt ja tulevaisuudessa tama ei ole enda
itsestaan selvaa. Tulevaisuuden arvostuksen paaomaksi nousee aineellisten
resurssien sijaan innovatiivisuus ja aineeton paaoma eli organisaation
tyontekijoiden ja rakenteiden seka toimintatapojen osaamispaaoma. Aineeton
paaoma jaetaan kolmeen osa-alueeseen: sosiaaliseen-, henkiseen ja
rakennepaaomaan. (Manka 2011, 33-35; Oksanen 2012, 25.)

Sosiaaliseen pddomaan sisaltyy tyontekijoiden ja esimiesten keskeiset suhteet
seka vuorovaikutustaidot niin tydpaikan sisalla kuin sen yhteistydkumppaneiden
ja asiakkaiden valilla. Sosiaalista paaomaa syntyy tyOyhteison sisalla
luottamuksesta, vastavuoroisuudesta, me-hengesta ja ihmisten valisesta
kanssakaymisesta, kun toiminta on vyhteisten arvojen mukaista yhteisen
paamaaran hyvaksi. TyOyhteison sosiaalinen paaoma yllapitaa ja parantaa
tyontekijoiden terveyttd ja hyvinvointia. Henkiseen p&&domaan sisaltyy
tyontekijoiden asenteita, psykologista paaomaa, osaamista seka tyontekijan
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fyysinen ja psyykkinen terveys. Rakennep&&omaan sisaltyy organisaation
toimintatavat ja menetelmat. Aineettoman paaoman eri osat kytkeytyvat monin
tavoin organisaation tyohyvinvointiin. Ennenaikainen elakoityminen ja uupuneet
tai pahoinvoivat tyontekijat vahentavat poissaolollaan tyopaikan osaamista ja
kilpailukykya. Sairauspoissaoloilla voidaan mitata tyontekijoiden terveytta, ja ne
sopivat hyvin tyOyhteison terveyden mittariksi. Sairauspoissaolot voivat
heijastaa organisaation ongelmia, johtamisongelmia, tydyhteison huonoa
henkea, liiallista kiiretta ja stressia. TyOyhteison sosiaalisen paaoman
kehittaminen onkin tarked kanava tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin
edistamisessa. Sosiaalisen paaoman kehittamisella voidaan edistaa tyoyhteison
tavoitteiden saavuttamista ja yhteisen paamaaran tavoittelua. (Manka 2011, 33-
35, 42; Oksanen 2012, 25, 40-41, 55-56, 61-62.)

Tyontekijoiden kokemista tunteista suhteessa tyohonsa, kollegoihinsa ja
organisaatioonsa syntyy organisaation tunneilmasto. Jokainen ihminen kokee
monenlaisia tunteita paivan aikana. Organisaatiosta riippuen tunteet vaihtelevat
ja jokaiselle organisaatiolle I0ytyy sille leimallisia ja tyypillisia tunteita.
Pohdittava onkin minkalaisia tunteita organisaatiossa yleensa saa nayttaa,
mitka tavat ovat hyvaksyttyja tunteiden ilmaisulle ja minkalaisia ilmaisuja ei
hyvaksyta. Pohdinnan kautta selviaa, minkalainen on organisaation
tunneilmasto ja miten sita voidaan johtaa. Organisaatiot erottuvat aidosti
toisistaan tunneilmaston perusteella. Organisaatio, jossa on myonteinen
tunneilmasto, on houkutteleva niin tydnantajana kuin palveluiden tarjoajana.
Organisaatioissa on luontaisesti vetovoima kohti kielteisyytta. Kielteiset tunteet
kaappaavat huomion tehokkaammin kuin myonteiset ja vahitellen ne kasvavat
organisaatiossa kielteisten ja huonojen puheiden myo6ta. Epaonnistumiset ja
epakohdat saavat henkilokunnan keskuudessa suuren huomion, ja ne koetaan
voimakkaanatunnereaktioina. Epaonnistumisen pelko on suuri. Siksi
myonteinen tunneilmasto on otettava muutoksen tietoiseksi tavoitteeksi ja sen
eteen on tehtava tyota. Kielteisen tunneilmaston vastustaminen vaatii aktiivisia
toimenpiteita johdolta. Johdon on nostettava tunneilmasto tarkeaksi huomion
kohteeksi seka tyoskenneltava aktiivisesti, maaratietoisesti ja rakentavasti kohti

myonteista tunneilmastoa. Kun organisaation tunneilmastoa rakennetaan,
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luodaan samalla paitsi tehokkuutta myoOs hyvinvointia. Siksi johtamisen
perusasiat tulee olla kunnossa, kuten tyon selkeat vastuut, reilu johtaminen,
toimivat pelisdannot, vuorovaikutussuhteet ja osallistumismahdollisuudet
paatoksentekoon ja johtamiseen. Perusasioiden ollessa kunnossa voidaan
tavoitella organisaation tunneilmaston muutosta myonteiseen ja rakentavaan
suuntaan. (Rantanen 2013, 162-164.)

Yksi parhaista tydmotivaation selittajista on kokemus tyon
merkityksellisyydesta. Yhta tunnettua tapaa, miten ihmiset jasentavat omaa
suhdettaan tyohonsa, voidaan kuvata seuraavasti: Duuni — tyo on tyota, siella
kaydaan palkan, sosiaalisten suhteiden ja tyon tekemisen vuoksi. Siihen ei liity
suurempia tunteita. Ura — tyo on toteutustapa omalle kunnianhimolle, minka
tavoitteena on edeta mahdollisimman pitkalle ja haastaa omat rajat. Tyo
herattaa paljon tunteita, riemua, innostuta ja ylpeyttd omasta tyosta. Kutsumus
— on ty6ta, jossa ihminen toteuttaa jotain suurta padmaaraa. Tyo herattaa paljon
tunteita, innostusta ja myotatunnon kokemuksia. Tyota voisi tehda jopa ilman
palkkaa. Ne, joille tyd on kutsumus, saavat suurinta mielihyvaa tyostaan.
Tyontekijat, jotka toteuttavat kutsumusta, ovat sitoutuneita asiaansa ja yleensa
tyytyvaisia elamaansa. Mita enemman ihmiset kokevat tyon kutsumuksena, sita
merkityksellisemmalta se heista tuntuu ja sitd enemman he siita myos nauttivat.
(Rantanen 2013, 171-173.)

3.2 Tyohyvinvointi yksilon nakokulmasta

Tyontekijan hyvaan tyosuoritukseen ei enaa pelkastaan riita se, etta on terve,
tyossakayva tyontekija, vaan hanen pitdd olla myods innostunut, sitoutunut ja
aloitekykyinen. TyoOntekijan tulee tyossaan olla keskittynyt ja tavoitteellinen. Han
suorittaa tyonsa loppuun, saa tyostaan palautetta ja hallitsee omaa
toimintaansa. Naiden asioiden pohjalta tyontekija kokee iloa tyostaan. Yksilon
henkilokohtainen tyohyvinvointi voidaankin jakaa neljagan hyvinvoinnin
tunnekokonaisuuteen: ahdistuksen, innostuksen, viihtymisen ja masennuksen

alueeseen (Kuvio 2). Henkilokohtainen hyvinvointi on jaettu mielihyvan ja
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virittyneisyyden mukaan erilaisiin hyvinvoinnin tunnekokonaisuuksiin ja nama
pienimpiin alakokonaisuuksiin. (Hakanen 2011, 21-24; Manka 2011, 35, 139,
141-142; Virolainen 2012, 14.)

Ahdistus Innostus

- +

_Mielipaha Mielihyva

XAk
VT

Masennus Viihtyvyys

Kuvio 2. Henkilbkohtaisen hyvinvoinnin malli (Hakanen 2011, 24; Manka 2011,
142; Virolainen 2012, 14).

Hyvinvoinnin tunnekokonaisuudet koostuvat ahdistuksesta, mika muodostuu
mielipahasta, stressista ja alkavasta tydouupumuksesta. Toinen kokonaisuus on
Innostus, mika muodostuu tyon imusta tai tyonilosta, mielihyvasta,
tyotyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta. Kolmas on masennus, mikd muodostuu
leipaantymisesta ja vakavasta tyOouupumuksesta. Neljas kokonaisuus on
viihtyvyys, mika  muodostuu  palautumisesta ja  rentoutumisesta.
Henkilokohtaisen  hyvinvoinnin  malli  on ellipsin  muotoinen, koska
virittyneisyydella on pienempi painoarvo kuin mielihyvaakselilla yksilon
henkilokohtaisessa hyvinvoinnissa. Kun henkilon kokemat tunteet sijoittuvat
kuvion oikealle puolelle, han viihtyy tyossdan ja kokee tyohyvinvointinsa
parempana. Kun henkilon tunteet sijoittuvat kuvion vasemmalle puolelle, tuntee
han itsensa kyllastyneeksi, uupuneeksi ja ahdistuneeksi tyostaan.
Tyohyvinvointi on osa yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia eika sitd voida
erottaa erilleen ihmisen elamasta. (Hakanen 2011, 21-24; Manka 2011, 142;
Virolainen 2012, 14.)
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Yksilon fyysiseen tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat tyopaikan fyysiset
puitteet, kuten tyotilat, tyOpaikan siisteys, lampdtila, melu ja tydvalineet.
Fyysiseen tyOhyvinvointiin  kuuluvat myo0s tyoskentelyasennot ja tyon
ergonomisuus. Tyon fyysistd kuormittavuutta vahentamalla ja tyopisteiden
vaihtelulla saadaan parannettua yksilon fyysista tyohyvinvointia. Viime vuosien
aikana huomion kiinnittyminen yksilon psyykkiseen tybhyvinvointiin - on
lisaantynyt. Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon stressaavuus,
tyopaineet ja tyGilmapiiri. Varsinkin  asiantuntijatehtavissa psyykkisen
tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut. Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat
yksilon kokemus omasta tyostaan ja tyotehtavistaan. Tyontekijoita tukemalla,
jakamalla toita henkiloston kesken ja huolehtimalla tyon, vapaa-ajan seka levon
riittdvyydestd ja tasapainosta, ehkaistdan sairauspoissaolojen maaraa ja
parannetaan tyossa viihtymista. (Virolainen 2012, 17-18.)

Emotionaalisena olentona ihmiselle luonnollisia ovat tunteet ja niiden ilmaisu.
Tarkeaa on, ettd myos tyopaikalla ihmisilla on mahdollisuus tunteiden
ilmaisuun. Jos tallaista mahdollisuutta ei ole, henkilo tukahduttaa tunteensa ja
tasta syysta kokee itsensa ahdistuneeksi ja kokee tyopahoinvointia. Yleisimpia
tybépahoinvointia aiheuttavia tekijoita ovat tyon Kkiireisyys, stressi ja
tyopaikkakiusaaminen. Pitkaan jatkuneena ne aiheuttavat tyduupumusta, tyon
ilon katoamista ja burnoutia. Epavarmuus tyOpaikalla on osoittautunut myos
merkittavaksi tyohyvinvoinnin esteeksi. Epavarmuutta tyon jatkuvuudesta
pidetaan yhtena stressié aiheuttavana tekijana. Toiden jatkumisen epavarmuus
heijastuu tyontekijan psyykkisena ja fyysisena oireiluna seka heikentyneena
sitoutumisena tyoyhteisoon. Tyontekija kokee terveytensa heikentyneen.
Stressilla on tyohyvinvointiin erittdin suuri merkitys. Tyoperainen stressi ja kiire
ovat suurimpia sairauspoissaolojen aiheuttajia. Ne aiheuttavat erittain paljon
kuluja ja vahentavat tyotehokkuutta. (Virolainen 2012, 19, 30-31, 38.)

Tyon vaatimusten ja tyon hallinnan tasapaino vaikuttavat tyontekijoiden stressin
kokemiseen. Yksilon tyOhyvinvoinnin takaamiseksi tyon vaatimusten ja tyon
hallinnan tulisi olla sopusoinnussa keskenaan. Tilanne on epasuotuisa, kun tyo

on vaativaa, mutta tyontekija ei koe pystyvansa vaikuttamaan riittavasti
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tyohonsa. Sairaaloissa tyOntekijat kokevat tyonsa melko vaativaksi. Heilta
vaaditaan valilla kovaa tyontekoa eika aika tunnu riittavan kaikkien tyotehtavien
suorittamiseen. TyoOntekijat kuitenkin kokevat hallitsevansa tyonsa hyvin. He
saavat kayttaa monipuolisesti taitojaan, kehittaa itsedan ja tyoskentelevat
itsenaisesti. (Oksanen 2012, 25; Virolainen 2012, 83.) Sairaanhoitajien mielesta
tarkeinta tyossa on potilaan hoitoty0. Se on myos palkitsevinta ja vaikuttaa
tyohyvinvointia parantavasti. Potilastydhon panostetaan eniten. Vahiten
palkitsevia tehtavia tydssa ovat hallinnolliset- ja toimistotyot. Nama tyot jatetaan
vahemmalle huomiolle. PaperityGt vahentavat aikaa itse potilastyolta ja samalla
alentavat tyohyvinvointia. (Haycock Stuart, Jarvis & Daniel 2008, 3012, 3016,
3019.)

2.4 Tyohyvinvoinnin eri malleja

Tyén ilo on kokonaisvaltainen tyohyvinvointimalli, joka yhdistda monenlaisista
voimaannuttavista elementeista ja eri tieteenaloista kehitetyn uudistavaa
oppimista tukevan ajattelutavan. Sen pyrkimyksena on tuoda eri tieteenaloista
tietoa tyohyvinvoinnista ja tarkastella seka kehittaa sita monipuolisesti eri
nakokulmista. Malli perustuu psykologiseen, organisaatioteoreettiseen,
kasvatustieteelliseen, talous- ja terveystieteelliseen sekd johtamisen
tutkimukseen. Mallilla haetaan vastauksia siihen, miten organisaatio, tyoyhteiso,
tyo, sen johtaminen ja yksilon piirteet mahdollistavat tyohyvinvoinnin. Tuloksena
tavoitellaan mahdollisimman hyvaa ja menestyksekasta seka toimivaa
tyopaikkaa, jossa samalla on hyvinvoiva ja terve tyontekija, joka kokee tyoniloa.
(Manka 2011; 75-77.)

Tyén imu tarkoittaa aidosti myOnteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa. Tyon
imua kokeva ihminen kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siita. Se on
suhteellisen pysyva tila, jota kuvaa kolme myonteista tyossa koettua
hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Tarmokkuus on energisyytta, sinnikkyyttd ja ponnistelunhalua myos
vastoinkdaymisissa. Tarmokkuuden vastakohtana pidetaan vasymysta.
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Omistautuminen on tyon merkitykselliseksi kokemista, ja se nakyy intona ja
ylpeytend omasta tyostaan. Omistautumisen vastakohtana pidetaan
kyynisyytta. Tyohonsa uppoutunut henkilo pystyy keskittymaan ja paneutumaan
tyohonsa, jolloin aikakin kuluu nopeasti. Uppoutumista on kutsuttu myos
flow’ksi. Tyon imu antaa motivaation sitoutumiseen, halun antaa parastaan ja
aktivoi toimintaan tyossa. Se nayttaisi olevan yhteydessa tyon ulkopuoliseen
hyvinvointiin  kotona, parisuhteessa sekd vanhemmuudessa. Tyon imun
sanotaan tarttuvan toisiin tyontekijoihin ja silloin koko tiimin suoritus voi
parantua. Tyontekija ei kuitenkaan koko ajan voi kokea olevansa tyon imussa.
(Hakanen 2011, 38-42; Manka 2011, 139, 143; Virolainen 2012, 90-92; TTL
2014c.) Vastakohtana tyon imulle voi pitaa tyouupumusta, kyllastymista tai
"leipaantymista” tyohon. Tyohyvinvoinnin lisaksi tydossa voidaan kokea myos
pahoinvointia. Mielipahaa kokeva tyontekija voi olla hermostunut, ahdistunut ja
karsia, ja hanella on tyostressia. (TTL 2014c.)

Tybkykytalo—malli rakentuu nelikerroksisesta talosta, jonka jokainen kerros on
tarpeellinen ja tukee toinen toistaan (Kuvio 3). Tyokykytalon kukin kerros kuvaa
omana osanaan ihmisen voimavarojen ja tyon valistd yhteensopivuutta ja
tasapainoa. Talon ensimmainen kerros koostuu terveydesta ja toimintakyvysta.
Toisessa kerroksessa sijaitsee ammatillinen osaaminen. Nama kaksi alinta
kerrosta yhdessa kuvaavat yksilon voimavaroja. Kolmas kerros sisaltaa yksilon
arvot, asenteet ja motivaation. Se kertoo ihmisen suhteesta tyon maailmaan.
Talon ylin, neljas kerros kuvaa itse tyota, tydoloja, tydyhteis6a ja johtamista.
(Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg, Saarela-
Thiel & limarinen 2011; Valtionkonttori 2012.)
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TYOKYKY
tyo, tyoolot, tyoyhteiso ja
I—’ johtaminen

arvot, asenteet ja motivaatio

ammatillinen osaaminen
YKSILON
VOIMAVARAT

[ terveys ja toimintakyky

Kuvio 3. Tybkykytalo-malli (Valtionkonttori 2012)

Tybkykytalo -mallissa talon kaikkia osia tulee kehittaa jatkuvasti yksilon tyouran
aikana. Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen
tyokyvyn ja tyon muuttuessa. Kerrosten valinen harmonia kertoo sen, missa
kunnossa tyokyky on. Hyva tyOkyky syntyy tyon vaatimusten seka yksilon ja
tyoyhteison voimavarojen valisesta tasapainosta. Kun kolme alinta kerrosta
kestavat neljannen kerroksen, tyon painon, talo pysyy pystyssa. Tyonantaja ja
esimiehet ovat paavastuussa neljannen kerroksen sisaltamasta tyosta, sen
organisoinnista ja tyooloista. Yhdessa tukiorganisaatioiden kanssa tyonantaja ja
esimiehet pitavat huolen siita, etta yksilon tyokyky pysyy kunnossa. Yhteistyon
toimiessa tasapaino sailyy ja tyokyky on hyva. (Lundell, Tuominen, Hussi,
Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg, Saarela-Thiel & Illmarinen 2011,
Valtionkonttori 2012.)

Tybhyvinvoinnin portaat —mallissa (kuvio 4) on kyse ihmisen perustarpeista,
niiden suhteesta tyohon ja tarpeiden vaikutuksesta ihmisen motivaatioon. Malli
on luotu yhdistelemalla ja hyodyntamalla Maslowin tarvehierarkiaa jo olemassa
oleviin tyokykya yllapitaviin ja tydhyvinvointia edistaviin malleihin. Nain on saatu
aikaiseksi malli, jonka avulla voidaan kehittda yksilon, tydyhteison ja
organisaation tyohyvinvointia askel askeleelta. Portaat on osittain uudelleen
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nimetty sopimaan tyoelamaa kuvaaviksi. Porras portaalta edetaan fysiologisista
tarpeista eli terveydestéa, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarpeisiin eli osaamiseen. Mallin kehittamisen tavoitteena on ollut
lIoytaa ne keskeiset tyohyvinvoinnin taustalla olevat tekijat ja prosessit, joihin
vaikuttamalla on saatu aikaan pitkdaikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen
osiin. Systeemisen mallin avulla pyritdadn ymmartamaan, miten eri osat
vaikuttavat kokonaisuuteen. (Rauramo 2012, 13; 2008, 34.)

* oppiva organisaatio

* uuden tiedon tuottaminen

« esteettiset elamykset

» omien taitojen hyédyntaminen taysipainoisesti

+ eettisesti kestavat arvot
* hyvinvointia tukeva missio seka visio ja strategia

OSAAMINEN » oikeudenmukainen palkka
+ toiminnan kehittdminen ja arviointi
ARVOSTUS * yhteishenki
* henkildstosta huolehtiminen
/ « yhteistyd eri tahojen kanssa

YHTEISOLLISYYS pysyvé tyd

riittdva toimeentulo

/ + tyon ja tydympariston turvallisuus
TURVALLISUUS + oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo tydyhteisdssa
tekijansa mittainen ty6
L— - virikkeellinen vapaa-aika
TERVEYS hyva ravinto —> hyva terveys

Kuvio 4. Tybhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15; 2008, 20).

Mallin psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun tyd ja vapaa-aika ovat
tasapainossa. Lisaksi valttamattomat tarpeet, kuten ravinto, liikunta, sairauksien
ehkaisy ja hoito, ovat tyydytettyja. Tavoitteena on tyontekijan hyva terveys.
Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksena ovat turvallinen
tydymparisto, turvalliset toimintatavat, toimeentulon turvaaminen ja pysyva
tyosuhde seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso. Liittymisen tarve
on saatu tyydytettya, kun tyopaikan yhteishenki toimii ja tyon tuloksesta seka

henkilostosta huolehditaan. Liittymisen tarpeen keskeisia arvoja ovat
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tyoyhteison avoimuus ja luottamus seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon.
Missio ja strategia seka eettisesti kestavat arvot tukevat hyvinvointia ja
edistavat tuottavuutta sekda samalla tukevat arvostuksen tarvetta.
Jokapaivaiseen arkeen ja toimintaan kuuluvat oikeudenmukainen palkka seka
toiminnan arviointi ja kehittaminen. ltsensé toteuttamisen tarpeen tyydyttymista
edistavat seka yksilon ettd yhteison oppimisen ja osaamisen tukeminen.
Tavoitteena on itsedan aktiivisesti kehittava henkilostd. Henkilostdo ymmartaa
elinikaisen oppimisen merkityksen ja talla tuetaan organisaation visiota ja
tavoitetta. Tyo tarjoaa iloa, oppimiskokemuksia ja mahdollisuuden omien
taitojen taysipainoiseen hyodyntamiseen. (Rauramo 2012, 14; 2008, 34-35.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



27

4 KEHITTAMISPROJEKTI PROSESSINA

Kehittamisprojektin  tavoitteena oli tuottaa ohjeistus tyOhyvinvoinnin
edistamiseksi [Jle. Kehittamisprojektin  tarkoituksena oli  parantaa
tydhyvinvointia ja tydssé viihtyvyytta [Jlfla tydhyvinvoinnin ohjeistuksen avulla.
Projekti koski koko -n henkilokuntaa. Kehittamisprojektin toteuttaminen
katsottiin tarpeelliseksi, jotta henkiloston tyohyvinvointia voitiin parantaa ja
kehittda niitd tydhyvinvoinnin tekijoita, jotka henkildstolle ovat tarkeits. Jin
strategia ja hoitotyon toimintaohjelma tukivat tata kehittamisprojektia. *

Kehittamisprojekti oli itsendinen osa Jlin Tulevaisuuden sairaala — Hoitotyén
kehittdmisprojektia 2009-2015 (Hoi-Pro). Hoi-Pro-kehittamisprojekti liittyy
kiinteasti [l strategiaan 2007-2015 seka Hoitotydn toimintaohjelmaan 2010-
2015. (] 20124, 3.) Hoitotydn toimintaohjelman yksi keskeisista tavoitteista
on osaava ja hyvinvoiva henkilosto. Tavoitteena on yllapitaad ja edistaa
henkiloston tyohyvinvointia saanndllisen seurannan avulla seka tukea
urakehitysta johtamisella. (JJjij 2010, 4, 9.)

Kehittamisprojekti toteutettiin kolmessa vaiheessa Silfverberg (2005, 10-11)
projektisyklimallin  mukaisesti. Projekti eteni suunnitelmavaiheen kautta
toteutusvaiheeseen ja lopuksi raportointivaineeseen (Kuvio 5). Projekti alkoi
kehittamisidean  tyostamisesta  toimeksiantajan kanssa. Idea- ja
esiselvitysvaiheessa tehtiin taustaselvityksia, rajattiin projektia koskemaan
tyohyvinvoinnin ohjeistusta ja arvioitiin kehittamisprojektin edellytyksia.
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Suunnitelmavaihe Toteutusvaihe Raportointivaihe
syksy 2012 kevit ja syksy 2013 syksy 2013
. kehitté_misidea + projektisuunnitelma +aineiston
projektiksi ja tutkimuslupa analysointi ’
* systemaattinen «tutkimuksen toteutus: +ohjeistuksen
tiedonhaku ja empiirisen osan laadinta

kirjallisuuskatsaus +loppuraportointi

+tulosten julkaisu ja
esittely

aineiston keruu

Kuvio 5. Kehittdmisprojektin vaiheet.

Toteutusvaiheessa laadittiin projektisuunnitelma, analysoitiin
Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Sairaalahenkiléstén hyvinvointitutkimuksen
2012 tuloksia ja valittiin kehittamiskohteiden teemat. Kehittdmiskohteiksi valitut
teemat esitestattiin haastattelemalla kahta asiantuntijaa. Teemarunkoon tehtiin
tarvittavat korjaukset. Empiirisen osan aineiston keruu toteutettiin
haastattelemalla asiantuntijoita ryhmassa. Projektipaallikkd ja projektiryhma
suunnittelivat teemahaastattelujen tulosten perusteella ohjeistuksen toteutuksen
ja sisallon. Projektipaallikkd suunnitteli lopulliset tekstit ohjeistukseen ja
ulkopuolinen graafikko toimi ohjeistuksen kuvittajana. Loppuraportointivaiheissa
laajennettiin ja taydennettiin taustaselvitysta ja paivitettiin tiedonhakua. Koko
kehittamisprojektin ajan ohjausryhma ohjasi ja valvoi tyotd. Ohjausryhma
kokoontui kehittamisprojektin  toteutusvaiheen alussa ja lopussa seka
raportointivaineen lopussa hyvaksyen lopullisen tyohyvinvointiohjeistuksen.
Kehittamisprojektin tuotoksesta kirjoitettiin  artikkeli Kéatildlehteen (Aitos,
Kauppila & Routasalo 2014).

Kehittamisprojektin ~ vetgjana  toimi projektipaallikkd, joka  vastasi
tyosuunnitelmasta, projektin seurannasta ja sisdisestd arvioinnista seka
raportoinnista ja tiedottamisesta. Projektiorganisaatioon kuuluivat
projektipaallikkd, projektiryhma seka ohjausryhma. Projektin suunnitteluun
osallistui projektipaallikon kanssa yhteistydbkumppanien edustajat, jotka olivat
mukana paatoksenteossa. (Silfverberg 2005, 17, 50.) Projektin toteutuksesta

vastasi projektirynma, jossa olivat mukana projektipaallikon lisaksi

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



29

osastonhoitaja ja osastosihteeri. Ohjausryhma valvoi projektin toteutumista ja
etenemistd. Se seurasi projektisuunnitelman sisallollisten tavoitteiden ja
vaikuttavuuden saavuttamista ja ohjasi toimintaa paatosten mukaisesti.
Ohjausryhma arvioi tuloksia ja hoiti projektin koordinointia ja tiedon kulkua
kokonaisuutena tarkeimpien sidosryhmien ja projektin valilla. Ohjausryhma tuki
my0Os projektipaallikkda suunnittelussa ja projektin strategisessa johtamisessa.
(Silfverberg 2005, 49-50.) Kehittamisprojektin ohjausryhmaan osallistuivat
tyohyvinvointisuunnittelija,  ylihoitaja, tutoropettaja, tyoterveyshoitaja ja
sairaalapastori. Ohjausryhman sihteerina toimi projektipaallikko.
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN EMPIIRINEN OSIO

Kehittamisprojektin empiirisen osion tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten
Bl henkidkunta koki tydhyvinvoinnin. Tarkoituksena oli hyddyntaa
haastatteluilla saatua tietoa tydhyvinvoinnin ohjeistuksen laadinnassa [Jjjijile.

Tutkimuskysymykset olivat seuraavat

1. Mika henkilokunnan mielesta vaikuttaa tyohyvinvointiin?
2. Mita henkilokunta pitaa tarkeana tyohyvinvoinnissa?
3. Miten henkilokunnan mielesta tyohyvinvointia tulisi parantaa?

5.1 Metodi

Metodiksi valittiin teemoitettu ryhmahaastattelu. Sen avulla on mahdollisuus
saada moniulotteinen kuva todellisuudesta (Kylméa & Juvakka 2007, 84-85).
Ryhméahaastattelujen perustana kaytettin  [JJf:ssa vuonna 2012 tehdyn
Sairaalahenkiléstén hyvinvointitutkimuksen tuloksia. Laajasta tutkimuksesta
valittin tadhan projektin mukaan seuraavat aihealueet: tyé ja tydyhteiso,
Johtaminen, muutokset ja stressitekijét, tyotyytyvaisyys ja tyémotivaatio. Tyo—
osiosta projektiin valitut aihealueet olivat tyon paineet, hallinta, tyohon
panostaminen ja sen palkitsevuus seka epavarmuus ja tyOtyytyvaisyys.
TyOyhteis6—osiosta valittin mukaan yhteinen tavoite, sosiaalinen paaoma,
tavoitteellisuus,  innovatiivisuus,  kehittdminen  seka auttaminen ja
huomaavaisuus. Johtaminen—osiosta valittin oikeudenmukainen kohtelu,
paatoksenteon oikeudenmukaisuus ja kehityskeskustelut. Muutokset ja
stressitekijat —osiosta valittin muutosten suuruus, niiden laatu ja tyon
kuormittavuus. Tyotyytyvaisyys—osiosta valittin mukaan epavarmuus ja
tydomotivaatio—osiosta halu jatkaa omassa tyossa.

Edella mainituista tutkimuksen aihealueista muodostettiin ryhmahaastattelun

teemat. Naita olivat tyo, tyOyhteiso, johtaminen, stressitekijat, tyotyytyvaisyys,
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tyomotivaatio ja tydymparisto. Sairaalahenkiloston hyvinvointitutkimuksen muut
osiot eivat eettisista syista olleet kaytettavissa tai eivat kuuluneet laheisesti
tahan aiheeseen. Osa hyvinvointitutkimuksen tuloksista oli ainoastaan
Tyoterveyslaitoksen tutkimuskayttéa varten, eikd niiltda osin tuloksia ollut
mahdollista kayttaa tassa projektissa. [JJin tydhyvinvointiohjelmasta (i}
2013i, 2, 5) valittiin rynmahaastatteluun mukaan tydymparisto, joka kuvataan

yhtena Jln organisaation keinona tyéhyvinvoinnin kehittamiseen ja tyéniloon.

(Kuvio 6).
tyoym- . tyo-

paristo o yhteis6

=

tyomoti-

johtami-

vaatio nen

stressi-
tekijat

Kuvio 6. Ryhmé&haastattelun teemat.

Teemoja tarkentavia kysymyksia taydennettiin [Jf:n tydhyvinvointiohjelmassa
(Il 2013i) esitetyilld tydhyvinvointiin liittyvilld osa-alueilla (Liite  1).
Teemarunko esitestattiin haastattelemalla projektiryhman jasenta.

5.2 Haastateltavat

Haastateltavat olivat [JJljila tydskentelevia asiantuntijoita. Haastatteluryhmi oli
viisi ja osallistujia 20. Ryhmat vaihtelivat kooltaan 2-6 henkil6on. Haastateltavan

ryhman ihanteellinen koko on 3-12 henkea. Mitd suurempi ryhma on, sita

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



32

vaativampaa on ryhmatilanteen ohjaaminen. (Kylma & Juvakka 2007, 84-85.)
Haastattelu vaihteli vapaamuotoisesta keskustelusta rajattuun ja ohjattuun
keskusteluun. Ryhmat koostuivat osastosihteereista, aitiys- ja naistentautien
poliklinikan |aakareista ja katilo/sairaanhoitajista, vuodeosastojen ladkareista,
katilo/sairaanhoitajista ja perus-/lastenhoitajista seka synnytysosaston
laakarista ja katild/sairaanhoitajista. YksikkOkohtaisia maaria haastateltavista ei
kerrota mahdollisen tunnistettavuuden takia. Haastatteluun osallistuneen
henkilén toivottiin tydskennelleen [Jfla vahintdan kolme vuotta. Han oli
osastonhoitajan tai ylilddkarin nimeama, vapaaehtoinen henkilo. Haastatteluun
nimetyt henkilot olivat tyovuorossa haastatteluajankohtana, tyoskennelleet
Naistenklinikalla vahintdan kolme vuotta ja vapaaehtoisia osallistumaan
haastatteluun.

5.3 Haastatteluaineiston keraaminen

Ryhmahaastattelut toteutettiin syyskuussa 2013. Haastatteluun osallistuville
lahetettiin  sdhkopostilla luettavaksi tutkimustiedote ja saatekirje seka
allekirjoitettavaksi Tietoinen suostumus haastateltavaksi -lomake. Heille
lahetettiin sahkopostin liitteena myos haastattelun teemarunko
apukysymyksineen. Haastatteluajat sovittiin osastonhoitajien kanssa viikon
ajalle ja niista tiedotettin haastateltavile sekad sahkopostitse etta
osastonhoitajien toimesta. Kolme henkildba oli estynyt haastatteluista
sairastumisten takia. Yksi haastatteluajankohta jouduttin  siitamaan
seuraavaan viikkoon osaston tydkiireiden takia. Haastattelut tehtiin [
tiloissa ja ne olivat kestoltaan noin tunnin mittaisia. Haastattelut nauhoitettiin ja

haastattelujen aikana kirjoitettiin muutamia muistiinpanoja.

Haastattelujen sisaltd oli jokaisessa ryhmassa samanlainen ja noudatti
teemahaastattelurunkoa. Haastattelu aloitettiin esittelykierroksella. Haastattelu
eteni ensin strukturoiduista kysymyksista vapaaseen keskusteluun. Jokaiselle
osallistujalle annettiin mahdollisuus kertoa oma mielipiteensa keskusteltavasta
teemasta. Kaikki teemat ja niiden tarkentavat kysymykset kaytiin haastattelujen
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aikana lapi. Lopuksi annettiin viela mahdollisuus kysymyksille ja kommenteille.
Haastattelu paatettiin kiitoksiin.

5.4 Haastatteluaineiston analysointi

Haastattelujen aineisto analysoitiin teemoittain soveltaen sisallon analyysia.
Sisallon analyysin tavoitteena on tuottaa tietoa tutkimuksen kohteena olevasta
iimiosta. Se on systemaattinen aineiston analyysimenetelma, jonka avulla
kuvataan analysoitavaa tekstia. (Kylma & Juvakka 2007, 112.) Kunkin
haastattelun jalkeen nauhoitettu aineisto kuunneltiin ja aineistoa kasiteltiin
avaamalla haastattelu teemoihin. Jokaisesta haastattelusta tehtiin teemoittain
taulukko, ja jokaisen teeman alle kerattin haastattelussa esille tulleet asiat.
Jokainen haastattelu kuunneltin useampaan kertaan. Haastatteluja verrattiin
keskenaan ja teemataulukoista kerattiin henkilokunnan esille tuomat asiat. Mita
useammassa haastattelussa asia oli mainittu, sitd merkittavampi se oli
arvoltaan. Henkilokunnan mainitsemat tyohyvinvointiasiat listattiin
tarkeysjarjestykseen niin, etta ylimpana oli merkittdvimmat asiat ja alimpana ei
niin merkittavat asiat. Tata listausta tyostettin myohemmin projektiryhman
kanssa ja sita kaytettiin ohjeistuksen sisaltona.

5.5 Tulokset

Kehittamisprojektin empiirisen osion tulokset muodostivat kuvan henkildkunnan
kokemasta tyOhyvinvoinnista ja siita, mitka asiat henkilokunnan mielesta
kuuluivat tyohyvinvointiin. Tulokset jaettiin kolmeen osaan: tyOhyvinvointiin
vaikuttaviin tekijoihin, tyohyvinvoinnin tarkeisiin tekijoihin ja tyohyvinvointia

parantaviin tekijoihin.
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Henkilokunta koki, etta tyohyvinvointiin vaikutti erityisesti tyGilmapiiri. Miten
hyvana se koettiin, vaikutti tydssa viihtymiseen ja tyomotivaatioon.
Tyontekijoiden myonteisyys, hyva asenne tyon tekemiseen ja oman seka
toisten tyon kunnioitus pitivat tydmotivaation korkeana. Kun yhteiset pelisaannot
olivat selvat ja niita myOs noudatettiin, tyon tekeminen oli kivaa ja antoisaa.
Henkilokunnan keskuudessa tyon tavoitteellisuus ja sen tarkeys olivat kantavia
voimia ja jokaisen tavoitteena oli potilaan hyva hoito. Tyytyvaiset potilaat olivat
tydssa palkitsevinta.

Tyontekijoiden mielesta tyohyvinvointiin  vaikuttivat hyvien kaytostapojen
noudattaminen, toisten tervehtiminen ja silmiin katsominen tavattaessa. Nama
taidot eivat kaikilta kuitenkaan luonnistuneet toivotulla tavalla. Esimiehelta ja
kollegoilta toivottiin asiallista palautteen antamista. Samoin kaikilta kaivattiin
asiallista palautteen vastaanottamista. Epaasiallista kohtelua ja syyttelya
pidettiin sopimattomana, mutta sita tapahtui jonkin verran tyoyhteisoissa.
Johtamisen toivottiin olevan oikeudenmukaista ja tasa-arvoista. Nain ei
kuitenkaan koettu tapahtuvan jokaisessa tyOyhteisossa. TyOntekijat kaipasivat
tyorauhaa ja aikaa Kliiniseen potilastyohon. Talla hetkellda kiire ja yleinen
rauhattomuus aiheuttivat tyon katkonaisuutta ja stressia. TyOntekijat olivat
asiantuntijoita omalla alallaan ja kaipasivat lisaa kollegiaalisuutta tyoyhteis6on
ja yhteistyo6ta yli yksikkorajojen.

Henkilokunta oli huolissaan omasta terveydestaan, jota heikensi tydymparisto,
vuorotyO ja kiire. TyoOntekijoillda oli pelko siita, kuinka kauan itse jaksaa tyon
aiheuttamaa pyoritysta ja stressia. Tyotilat, sisdilmaongelmat ja jatkuvat
remontit vaikuttivat henkilOkunnan hyvinvointiin suuresti stressitekijoina ja
alensivat nain tyohyvinvointia. Oman tyoskentelyn epaergonomisuus tuotti
haasteita omalle terveydelle ja nain ollen vaikutti tyohyvinvointiin. Rikkinaiset
tyovalineet tai niiden puute vaikuttivat tyontekoon lisaamalla stressia ja kiiretta.

MyOs tietotekniikan toimimattomuus, uusien ohjelmien ongelmat ja
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paallekaiskirjaaminen useisiin eri tiedostoihin lisasivat stressia, tydbn maaraa ja

kiiretta.

TyOomaaran epasuhta henkiloston kesken ja liika tyon maara vaikuttivat
tyohyvinvointia heikentavasti. Kiireen keskella ei muistettu eika ehditty kaikkea
mita piti. Tama koettiin yhtena stressia lisaavana tekijana. Uudistuksia oli liikaa
ja lilan monta samaan aikaan. Tama koettiin suunnittelemattomuutena ja siita
seurasi stressia. Liian vahainen henkilokuntamaara koettiin stressaavana.
TyOnantajalta kaivattiin parempia jarjestelyja tyonkierron ja varahenkiloston
suhteen. Laakarit kokivat kantavansa toita kotiin eika heilla ollut riittavasti aikaa
perehtya tarkasti asioihin tyoaikana.

Henkildkunta koki, etta muutoksiin vaikuttaminen oli hankalaa ja
vaikutusmahdollisuudet olivat pienet. Paatokset vain ilmaantuivat jostakin ja
tiedonkulku oli huonoa. Kun paatoksia oli tehty, niiden toteutus ontui eika
sovituista asioista pidetty kiinni. Tyontekijat myos kokivat, etta heidan
tyopanostaan pidettiin itsestaan selvyytena eika heidan puoliaan pidetty. Siksi
he kaipasivat kannustusta ja palautteen antamista seka kiitosta tyodstaan.
Epavarmuus tyon ja tyOsuhteiden jatkuvuudesta vahensivat tyohyvinvointia ja
pelko omasta ja perheen taloudesta lisasivat stressia.

Tyohyvinvoinnin tarkeat tekijat

Henkilokunta piti tydhyvinvoinnin tarkeina tekijoina tyoilmapiiria, tyontekijoiden
hyvinvointia, tyon kunnioitusta ja sen laatua. HenkilOkunta viihtyi tyossaan
hyvin, vaikka yksikkokohtaisia eroja oli huomattavissa. TyOmotivaatio ja -
moraali olivat korkeat. Monet tyontekijat kokivat itsensa kuitenkin vasyneiksi tai
tiesivat jonkun, joka oli vasynyt tyontekoon. Hoitohenkilokunnan ja
laakareidenkin sairauspoissaolot olivat lisaantyneet. Henkildkunnan mielesta
alituinen kiire soi tyon laatua ja samalla vahensi tyon kunnioitusta ja
tyontekijoiden hyvinvointia. Tyontekijat perasivat kaikilta myonteista asennetta
ja suhtautumista tydohon. He toivoivat eri ammattiryhmilta, esimiehilta ja klinikan

johdolta parempaa tyotehtavien tuntemusta. Henkildkunnan mielesta
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johdonmukainen johtaminen, muutosten suunnittelu ja suunnitelmallisuus seka
tyomaaran tasapuolisuus muutoksessa vahentaisi stressia. He kaipasivat myos

lisdd kannustusta ja palautteen antoa omasta tyostaan.

Tyohyvinvoinnin tarkea tekija henkilokunnalle oli oma terveys. Huoli talon
kunnosta ja sen vaikutuksista omaan terveyteen tuli selkeasti esille
haastatteluissa. Tyontekijat pohtivat myds, missa kulkee oman motivaation ja
terveyden sietokyvyn raja. TyOyhteisdissa yhteen hiileen puhaltaminen ja
tiimityoskentely potilaan parhaaksi olivat lisaantyneet. liImapiirin ja ME-hengen
parantamiseen koko klinikalla toivottiin panostusta. Henkilokunta koki myds
tyonohjauksen riittamattomaksi. Se koki tarvitsevansa tukea esimiehelta ja
tyoterveyshuollolta panostusta tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvointia parantavia tekijoita

Tybhyvinvointia parantaviksi tekijoiksi koettin  myonteisen palautteen
antaminen, rohkaisu, kehuminen ja kiittaminen hyvasta tyosta. Henkilokunta
kaipasi panostusta koulutukseen ja kannustusta uuden oppimiseen. Tyon
kehittamistd ja suunnitelmallisuutta arvostettin ja tyohon toivottiin
systemaattisuutta ja kaytanteiden yhtenaistamista. Kehityskeskustelut nahtiin
tyohyvinvointia parantavana tekijana, mutta samalla niiden sisaltoon ja
toteutukseen kaivattiin muutoksia. Kehityskeskusteluita ei haluttu kayda vain
niiden pakollisuuden takia, vaan niista kaivattiin selkeaa tyovalinettda omaan

kehittymiseen.

Tyohyvinvointia parantavina tekijoind pidettin myoOnteista asennetta uusiin
ideoihin ja myotamielisyytta uusien ehdotusten eteenpainviemisessa ja kayttoon
otossa. Uusien tyotapojen kokeiluille kaivattiin tukea ja myonteista asennetta ja
ilmapiiria. Perustyohon kaivattiin lisaa aikaa ja tyorauhaa tyoskentelyyn.
Tyohyvinvoinnin nahtiin paranevan panostamalla tyon arviointiin ja sen pohjalta
tehtaviin suunnitelmiin ja toteutukseen. Tyontekijat toivoivat lisda tarjontaa

tyonohjaukseen ja panostusta resurssipulan vahentamiseen.
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5.6 Kehittamisprojektin empiirisen osion luotettavuus ja eettiset kysymykset

Luotettavuus on tutkimuksen yksi tarkeimmista tekijoista. Sen varmistamiseksi
tutkimuksen kulku selostetaan loppuraportissa mahdollisimman
yksityiskohtaisesti, jolloin tutkimus voidaan tarvittaessa toistaa. Tulosten tulkinta
ja johtopaatokset raportoidaan myos  huolellisesti.  Luotettavuuden
varmistamiseksi tutkijan ja tutkittavien tulee tuntea kasiteltava aihe.
Tutkimustulosten  uskottavuutta parantaa tutkimukseen osallistuneiden
vastaavanlainen kasitys tutkimuskohteesta. (Kylma & Juvakka 2007, 128-129;
Burns & Grove 2009, 42-45, 377, 429.)

Taman kehittamisprojektin luotettavuus pyrittiin varmistamaan suunnittelemalla
empiirinen osio mahdollisimman tarkasti. Projektipaallikkd piti osiosta
paivakirjaa, jonka avulla tutkimuksen eri vaiheiden raportointi ja tulosten
analysointi pystyttiin kuvailemaan yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen
luotettavuutta lisasi tiedonantajien asiantuntemus tutkittavasta aiheesta.
Tiedonantajat olivat saaneet teemahaastattelurungon luettavaksi etukateen ja
heilla oli mahdollisuus pohtia haastattelun teemoja ennen haastattelua.
Tutkimuksen ryhmahaastattelut tehtiin eri ammattiryhmille, jolloin nakokulma oli
laaja ja monipuolinen. Haastattelut nauhoitettiin, jolloin tiedonantajien lausumiin

oli mahdollista palata uudelleen ja tarkastella niita analyysivaiheen aikana.

Eettinen tarkastelu alkoi aiheen valinnasta ja sen liittymisesta laheisesti [JJjjj:n
strategiaan 2007—-2015 seké Hoitotydén toimintaohjelmaan 2010-2015. (il
2007, Kylmé & Juvakka 2007, 144; [l 2010). Jllln strategiassa ja hoitotydn
toimintaohjelmassa ilmaistaan tarve  hoitohenkiloston  tyohyvinvoinnin
yllapitamisesta ja edistamisesta. (JJfj 2010, 4, 9.) Lupa tutkimukselle saatiin
-:n hoitotyon asiantuntijaryhmalta kevaalla 2013. Tutkimusluvan ehtona oli,
ettei tutkimuspaikan nime& mainita opinnaytetydssa. Tutkimuksesta tiedotettiin
tutkimustiedotteella kussakin [JJln yksikéssa. Tutkimukseen osallistuminen oli
vapaaehtoista, ja se oli mahdollista keskeyttaa tutkimuksen kaikissa vaiheissa.
MyOs salassapidosta huolehdittiin kaikissa tutkimuksen vaiheissa eika aineistoa
kayttanyt kukaan muu kuin tutkija. Edella mainitut seikat seka tutkijan
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yhteystiedot mainittiin tutkimuksen saatekirjeessa, jossa annettiin tutkimukseen
osallistuvalle perustietoa tutkimuksesta ja sen tulosten kaytosta. Haastatteluun
osallistuville lahetettiin teemat etukateen, jolloin heilla oli mahdollisuus perehtya
aiheeseen paremmin jo ennen haastattelua. (Kylma & Juvakka 2007, 149-150;
Burns & Grove 2009, 204-205.) Tutkimuksen aineistoa kaytettiin ja sailytettiin
asianmukaisesti. Kehittamisprojektin  paattyessa vuonna 2014 Kkeratty
tutkimusaineisto havitettiin polttamalla projektipaallikon toimesta.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paivi Aitos



39

6 OHJEISTUS TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEKSI

6.1 Ohjeistuksen toteutus, kohderyhma ja tavoite

Ohjeistus  tydhyvinvoinnin  kehittdmiseksi  toteutettin  yhdessd [
henkilokunnasta koostuvan projektirynman kanssa. Heti empiirisen osion
tulosten valmistumisen jalkeen projektiryhma aloitti tiiviin tyoskentelynsa
ohjeistuksen parissa. Ensimmaisessa projektirynman kokouksessa esiteltiin
empiirisen osion tulokset ja keskusteltiin tulosten merkityksesta. Samalla
hahmoteltiin ohjeistuksen fyysista muotoa ja sisaltoa. Toisessa kokouksessa
tarkennettiin sisallon kokonaisuutta ja ideoitiin ohjeistuksen toteutusmuoto.
Kolmannessa ja viimeisessa kokouksessa nahtiin ohjeistuksen ensimmainen
kuvavedos, johon tehtiin pienia muutoksia. Viimeisen ja lopullisen version
ohjeistuksesta projektiryhmalaiset saivat hyvaksyttavakseen sahkoisessa
muodossa pian edellisen kokouksen jalkeen.

Projektiryhman ideoimana ohjeistus paatettiin toteuttaa kolmiosaisena poydalla
seisova esitteena, joka on varikas ja tuottaa iloa silmalle ja jota voi hypistella ja
lukea useaan kertaan. Ohjeistuksen kuvituksen teemaksi valittin [Jn
tydhyvinvoinnin puu. -n puuksi valittiin katildiden hedelmallisyyden puu.
Projektiryhman mielestd se kuvastaa [ toimintaa ja luo myénteisen ja
henkilokohtaisen otteen kohderyhmaan. Kuvituksen ja ohjeistuksen lopullisen
muodon toteutti ulkopuolinen graafikko projektiryhman ohjeiden mukaisesti.

Ohjeistuksen kohderyhmana oli koko [Jfln henkildkunta. Ty&hyvinvoinnin
ohjeistus suunnattiin jokaiselle klinikan tyontekijalle. Tyohyvinvoinnin ohjeistus
toteutettiin niin, ettd se on mahdollisimman lahella tyontekijaa, ja taman takia se
kirjoitettiin minamuotoon. Ohjeistuksessa pyrittiin valttamaan turhaa jaykkyytta
ja siitd tehtiin helposti ymmarrettava. Sen haluttin olevan myonteinen ja
innostava. Ohjeistuksen tavoitteena oli koskettaa jokaista ja herattaa ajatuksia
omasta ja yhteison tyohyvinvoinnista, ja sen tarkoituksena oli edistaa
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tydhyvinvointia [Jla. Ohjeistuksesta haluttin  tehdad konkreettinen ja
kayttajaystavallinen tuotos, joka ei jaa poydalle makaamaan. Ohjeistuksen tuli
palvella kayttajaansa eli henkilokuntaa.

6.2 Ohjeistuksen sisalto ja kaytto

Empiirisen osion tuloksien perusteella tarkeimmiksi teemoiksi valittiin tyo,
tyoyhteisd, johtaminen ja stressitekijat. Nama teemat otettin mukaan
ohjeistukseen ja tuloksien perusteella rakennettiin ohjeistuksen sisalto.
Ohjeistuksen (Kuva 1.) otsikko Kohti parempaa tybhyvinvointia on myonteinen
ja kannustava. Kuvituksen teemaksi valittu hedelmallisyyden puu kuvastaa
myonteisyytta, hedelmallisyytta ja jonkin uuden luojaa. Projektiryhman mielesta
myos tyo voi olla hedelmallista ja silla luodaan jotain uutta hyvaa niin potilaille
kuin tyontekijoillekin.

Kuva 1. Ohjeistus tyohyvinvoinnin kehittamiseksi

Onhjeistuksella haluttiin herattéa lukija miettimaan, mika hanelle on tarkeaa?
Miten han voi kehittda ja tukea omaa tyohyvinvointiaan? Ohjeistus jaettiin
kolmeen osaan, jotta fyysinen toteutus poydalla seisovana esitteenad onnistuisi.
Teemoista syntyi kolme osa-aluetta: Tyd ja tydyhteiséni, Tybn ja itseni
vahvuudet seka Paéatbksenteko ja johtaminen tybésséni. Esitteen ulkosivulla on
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kolme otsikkoa ja jokaisella otsikolla oma hedelmapuunsa, jonka oksilla on
lausahduksia otsikkoon liittyen. Nama lausahdukset liittyvat esitteen sisasivulla
olevaan tekstiin, joka paneutuu otsikon aiheeseen. Taulukoissa 1., 2. ja 3. on
esitelty vierekkain ulko- ja sisasivun teksti aihealueittain. Ulkosivun
lausahdukset tarkentuvat sisasivun lauseiden myo6ta otsikon mukaiseksi
kokonaisuudeksi. Valmis painettu  ohjeistus jaettin  Naistenklinikan

henkilokunnalle tammikuussa 2014 (Liite 2).

Tyd ja tybyhteisbni —puussa (Taulukko 1) halutaan tuoda esille perusasiat
hyvista kaytostavoista, toisten kunnioittamisesta ja huomioonottamisesta seka
hyvasta tyomoraalista. Nama taidot kaikki osaavat niin halutessaan eika niista
voida koskaan keskustella liikaa. Oman tyon rytmittamisella voi tietoisesti
vaikuttaa oman tyon sujuvuuteen ja vahentaa stressia. Omalla avoimuudella ja

itse keskustelua herattavalla asenteella voi parantaa tyoyhteison tyoilmapiiria.

Taulukko 1. Ty0 ja tyOyhteisoni

Ulkosivun lausahdukset Sisasivun teksti

kayttadydyn asiallisesti Omalla panoksellani pyrin vaikuttamaan omiin
tyéskentelytapoihini ja tydn toimivuuteen.
noudatan yhteisia pelisaantéja
Pyrin kehittdmaan tydtani. Haluan oppia uutta.
olen ystavallinen ja tervehdin
Olen avoin. Pystyn vaikuttamaan asioihin niin
teen tyoni hyvin halutessani.

olen joustava ja yhteistyokykyinen Valtan kiirettd, silla tyoni on tarke&a ja haluan tehda

. o sen hyvin.
"ME” henki ja kollegiaalisuus
kunniaan Noudatan yhteisia pelisdantoja.
kunnioitan toisen tyété Kuulumme kaikki samaan tyGyhteisoon.
annan jokaiselle tydrauhan Tavoitteenani on avoin ja keskusteleva tydilmapiiri.

Vaalin klinikan yhteistd ME-henkea.

Pyrin yhteistydbhén moniammatillisesti ja yli
yksikkoérajojen.
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Tyén ja itseni vahvuudet —puussa (Taulukko 2) korostetaan tyon ja tyontekijan
vahvuuksia ja niitd asioita, joilla saavutetaan tasapaino omassa elamassa.
Hoitoalalla usein oman tyon arvostus jaa vahalle ja tama heijastuu itsensa
kunnioittamiseen ja toisten tyon arvostamiseen. Vuorotdiden tekijoille on usein
haastavaa terveellisten eldmantapojen noudattaminen seka tasapainon

I0ytaminen tyon ja vapaa-ajan valilla.

Taulukko 2. Tyon ja itseni vahvuudet

Ulkosivun lausahdukset Sisasivun teksti

olen asiantuntija Olen oman tydni asiantuntija. Olen tarkea.
autan ja saan apua Hyvéaksyn itseni sellaisena kuin olen.

pyrin tyén ja vapaa-ajan Kohtelen kaikkia asiallisesti ja kunnioittavasti.

tasapainoon
Pyrin olemaan positiivinen, vaikka asiat eivat aina
pidan itsestani huolta menekaan niin kuin mina haluan.

ulkoilen, nukun ja syon terveellisesti | Pidan itsestani ja terveydestani huolta.

olen positiivinen Olen tehnyt sahkdisen terveystarkastuksen ja olen
saanut sita kautta palautetta terveydentilastani.
kohtelen kaikkia kunnioittavasti

Ulkoilen saanndllisesti, syon terveellisesti ja nukun
riittavasti.

Pyrin tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.

Ymmarran ergonomisen tydaikasuunnittelun tarkeyden
oman hyvinvointini kannalta.

Voin vaikuttaa omiin tydvuoroihini.

Tauotan tyoni ja kunnioitan toisten taukoa ty6paivan
aikana.

En hyvaksy huonoa kohtelua enka kiusaamista.

Pyydan tarvittaessa tydnohjausta.

Epamukavaksi, hankalaksi tai kiusalliseksi koetusta kohtelusta tai tapahtumasta
tulisi keskustella avoimesti ja tuoda asia esille. Huonolle kohtelulle,
epaasialliselle kaytokselle tai kiusaamiselle tulisi olla nollatoleranssi. Tarpeen

vaatiessa tulee pyytaa tyonohjausta ja tukea esimiehelta.
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Pé&étbksenteko ja johtaminen tydsséni —puussa (Taulukko 3) korostetaan
tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua. Siind rohkaistaan myonteiseen
ajatteluun ja avoimeen ja vuorovaikutteiseen kanssakaymiseen. Puussa myos
korostetaan kannustavaa, kehuvaa ja kuuntelevaa johtamista seka
muistutetaan kiittaa hyvasta tyosta.

Taulukko 3. Paatoksenteko ja johtaminen tyossani

Ulkosivun lausahdukset Sisasivun teksti

jokainen tydntekija on tarkea Jokainen meista on tarkea. Pidan toisista huolta.

olen oikeudenmukainen Annan rakentavaa palautetta ja osaan ottaa vastaan
palautetta.

olen tasapuolinen

Kasittelen ongelmat avoimesti ja suhtaudun
annan rakentavaa palautetta positiivisesti asioihin.

kuuntelen kollegaa Rohkaisen, kannustan ja kehun alaisiani seka

kollegoitani. Kuuntelen heita.
rohkaisen ja kannustan

L Annan kiitosta hyvasta tyosta.
kiitan
Pyrin vuorovaikutteiseen johtamiseen ja johdan lahelta.

Pyrin tekemaan toteutuskelpoisia ja perusteltuja
paatoksia tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti.

Tunnen tyontekijoideni tyttehtavat.

Huolehdin riittavasta valineistdsta ja ehjista tavaroista
tyopaikalla.

Pidan huolta tydsuhteiden jatkuvuudesta.

Tavoitteenani on joustava tyévuorosuunnittelu ja
riittdva varahenkild- ja sijaisjarjestelma.

Jarjestan saanndlliset ja tavoitteelliset
kehityskeskustelut jokaiselle.

Tarjoan mahdollisuuden tyénohjaukseen.

Ohjeistus on tarkoitettu henkildkunnan jokapaivaiseen kayttoon arjessa.
Ohjeistus on tarkoitus sijoittaa tiloihin, joissa henkilokunta tyoskentelee: kanslia,
kahvihuone, kokoushuone, taukotila tai erillinen tydtila. Ohjeistus on siella,
missa tyontekijatkin ovat. Ohjeistusta voi kayttda keskustelun avaajana tai
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suunnittelun pohjana yksilon oman tai tyoyhteison tyohyvinvoinnin arvioinnissa.

Ohjeistusta voi kayttaa myos tyokaluna kehityskeskustelussa.

6.3 Ohjeistuksen paivitys

Ohjeistus on otettu kayttoon vuoden 2014 alussa. Vuoden 2014 aikana on
tarkoitus keskittya laajasti tydhyvinvoinnin parantamiseen [Jjila. Noin vuoden
kuluttua ohjeistuksen kayttdonotosta on tarkoitus [JJfin toimesta arvioida
tydhyvinvoinnin tilannetta. Ohjeistuksen péivittaminen tapahtuu [Jin omasta
tarpeesta ja se maarittelee ajankohdan ohjeistuksen paivittamiselle.
Ohjeistuksen toteutuksen ja sen vaikutusten arvioinnin jalkeen on tarkoitus

Il e tuottaa tyhyvinvoinnin suositukset.
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7 POHDINTA

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli edistéaa henkildokunnan tyohyvinvointia ja
projektin empiirisen osan tavoitteena oli saada tietoa henkildkunnan
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Nama tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
koottiin ohjeistukseksi, joka toimii tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittajana
arjessa ja lahella tyontekijaa. Taman ohjeistuksen tarkeimmiksi tydhyvinvointiin
vaikuttaviksi tekijoiksi osoittautui tyoilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi, tyon

kunnioitus ja sen laatu.

TyGilmapiiri  vaikutti tyontekijoiden tyossa viihtymiseen ja tyomotivaatioon.
Motivaatio ja tyomoraali olivat korkeat. Henkilokunta piti tyotaan tavoitteellisena
ja tarkeana. Tyytyvaiset potilaat olivat tyossa palkitsevinta. Tyoilmapiiriin
vaikuttivat hyvat ja asialliset kaytostavat ja vuorovaikutustaidot seka yhteisten
pelisdantdjen noudattaminen. Kiire ja stressi vahensivat tyohyvinvointia ja
vaikuttivat tyon laatuun laskevasti. Tyontekijat kaipasivat oman ja toisten tyon
kunnioitusta ja asiantuntijuuden arvostusta niin toisilta tyontekijoilta kuin

esimiehiltakin.

Tyontekijoiden fyysinen ja henkinen hyvinvointi osoittautuivat erittain tarkeiksi
tyohyvinvoinnin vaikuttajiksi. Tyontekijoita huoletti oma terveys ja tyossa
jaksaminen. Tyoympariston kunto ja sen vaikutukset omaan terveyteen
mietityttivat ja aiheuttivat stressia. Sairauspoissaolojen kasvu, alituinen kiire ja
tyon maaran lisaantyminen vaikuttivat tyohyvinvointia laskevasti. Henkilokunnan
mielesta tyoyhteison johtaminen kaipasi ryhdikkdampaa otetta. Muutosten
suunnitteluun, kehittdmiseen ja toiden suunnitelmallisuuteen kaivattiin
systemaattisuutta ja pitkgjanteisyyttd. Henkilokunta toivoi lisaa rohkaisua,
kannustusta ja kehuja seka palautteen antoa omasta tyostaan.

Tyohyvinvoinnin ohjeistuksen tarkoitus on toimia konkreettisena tyokaluna
arjessa. Ohjeistus on poydalla seisova kolmiosainen esite, joka voidaan sijoittaa
sinne, missa tyontekijat tyopaivaansa viettavat. Ohjeistus on varikas,

myonteinen ja innostava. Sitd on mukava katsella ja lukea useampaan kertaan.
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Ohjeistusta voidaan kayttdd myOs ajatusten herattdjana tai keskustelun
pohjana. Ohjeistusta tehtaessa oli tarkeaa saada se tyontekijoita kiinnoistavaksi
ja mahdollisimman kaytannonlaheiseksi, jotta sitd voidaan kayttaa niin yksilon
kuin yhteisonkin tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Tyohyvinvoinnin ohjeistuksessa esille tulevat asiat ovat olleet jo aiemmin
tiedossa, mutta niiden kaytantoon saattaminen on ollut kesken. Tama ilmenee
vertailemalla [l henkilostépoliittisen  toimintaohjelman  tavoitteita
ohjeistukseen. Toimintaohjelman tavoitteena on tukea ja mahdollistaa hyva
johtaminen seka yhtenaisen toimintakulttuurin toteutuminen. Tavoitteiden lisaksi
ohjelma korostaa johtamisen tarkeytta. Johtamisella tulee olla selkeat tavoitteet,
se on osallistavaa, oikeudenmukaista, tasavertaista, kannustavaa, tukea
antavaa ja silla varmistetaan osaaminen seka panostetaan tyoolosuhteisiin ja
tyovalineisiin. Ohjelmassa korostetaan my0s jokaisen vastuuta hyvasta
tydilmapiiristd ja yhtenaisyyden tunteesta. (JJlj 2012c, 2-3.) Ohjeistus tukee
omalta osaltaan henkilostopoliittisen toimintaohjelman tavoitteita ja vie niita
lahemmas kaytantoa.

Il tasolla tydhyvinvointia kehitetdan tydhyvinvointiohjelman avulla, minké
toiminta-ajatuksena on suunnitelmallinen ja ennakoiva tyohyvinvointitoiminta.
(Il 2013k, 3.) Ohjelman jalkauttaminen on pitkijanteinen prosessi ja tassa
tyohyvinvoinnin ohjeistus tukee tata prosessia. Tyohyvinvointiohjelman tullessa
organisaation hallinnon tasolta on tarkeaa, etta tyontekijat saavat ohjeistuksesta
oman tyovalineen tyohyvinvointinsa kehittamiseen. Tyohyvinvointiohjelma ja
tyohyvinvoinnin ohjeistus taydentavat toisiaan. Ohjeistuksen tarkoituksena on
saada tyontekijat aktiivisesti mukaan tyohyvinvoinnin parantamiseen ja omalla

panoksella viemaan sitd myonteiseen suuntaan.

Manka (2011) on todennut, etta tyohyvinvointi on monen tekijan summa. Siihen
vaikuttavat organisaation piirteet, johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tydo seka
tyontekijan nakemys omasta tyoyhteisostaan. Tyossa tyOhyvinvointi nakyy
tyonilona ja organisaatiossa voimavarana, silla tuloksellista tyota tekevat
hyvinvoivat tyontekijat. Tyohyvinvoinnin ohjeistus tukee tata tyohyvinvoinnin

maaritelmaa. Kehittamisprojektin tuloksia tukee myos Tyoterveyslaitoksen
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terveyttd edistavan tyopaikan kriteerit. Kriteereihin kuuluvat tyodntekijoiden
terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavat tekijat kuten johtamiskaytannot,
tyoyhteis6jen toimivuus, toiden organisointi ja henkiloston osaaminen ja
voimavarat. Hyvinvointiin vaikuttavat myos tydymparisto ja tyoturvallisuus, hyvat
tyoyhteison kumppanuudet, verkostot ja yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa.
(TTL 2014 d.) Tyoterveyslaitoksen terveytta edistavan tyopaikan kriteeristoon ja
tyohyvinvoinnin maaritelmaan tukien tyohyvinvoinnin ohjeistus on onnistunut
kokonaisuus. Aika nayttaa, miten hyvin ohjeistus on onnistunut tavoitteessaan

edistaa [Jfin henkilékunnan tydhyvinvointia.

Kehittamisprojekti on ollut pitkajanteinen ja koko ylemman
ammattikorkeakouluopintojen ajan kestava prosessi. Projektin vetdjana ja
projektipaallikkona kirjoittaja on paassyt osallistumaan projektin suunnitteluun,
toteutukseen ja saanut projektin kokonaishallinnasta hyvaa kokemusta.
Projektin vetaminen on ollut haastavaa. Projektin eteenpain vieminen,
aikataulujen jarjestaminen ja tavoitteiden saavuttaminen ovat osoittautuneet
oman palkkatyon ohella erittdin tyolaiksi. Projektin toteuttaminen on lisannyt
kirjoittajan projektiosaamista ja projektin hallintaa. Pitkajanteinen tyo on
kasvattanut kirjoittajaa asiantuntijuuteen ja kriittiseen ajatteluun. Projektin
moniulotteisuus ja eri asioiden yhtaaikainen hallinta ovat parantaneet kirjoittajan
tyoskentelytapoja ja sitkeytta asioiden eteenpain viennissa. Kehittamisprojekti
on ollut kokonaisuudessaan mielenkiintoinen ja tyotelias kasvuprosessi

asiantuntijuuteen.

Kehittamisprojektin ~ organisaatioon  projektipaallikon  lisaksi  kuuluivat
ohjausryhma ja projektiryhma. Ohjausryhman tehtavana oli seurata ja ohjata
projektia oikeaan suuntaan ja seurata projektin toteutusta kokonaisuutena.
Ohjausryhma kokoontui kolmesti projektin aikana. Ohjausryhman toiminta oli
kannustaa ja tukea antavaa. Projektin eteenpain vieminen oli turvallista
asiantuntevan ohjausryhman suojeluksessa. Projektiryhma oli mukana
intensiivisesti ohjeistuksen suunnittelussa ja ideoinnissa. Vaikka projektiryhma
oli pieni, se oli erittdin toimiva, innovatiivinen ja keskusteleva. Projektiryhman

ansioista ohjeistuksen muoto ja ulkoasun toteutus onnistuivat hienosti.
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Tyohyvinvoinnin  ohjeistuksen kayttoonoton ja myOohemmin tapahtuvan
arvioinnin jalkeen voidaan ohjeistusta [Jljle laajentaa tydhyvinvoinnin
suosituksiksi. Vasta arvioinnin jalkeen voidaan tarkastella, miten ohjeistus on
edistanyt tyohyvinvointia ja voidaan tehda tarvittavat suunnitelmat jatkon
suhteen. Tyohyvinvoinnin ohjeistusta voisi kehittda viela tarkemmin jokaisella
osastolla yksityiskohtaisempaan suuntaan niin, etta se palvelee kayttajaansa
vielakin paremmin. Osastot voisivat rakentaa oman tyohyvinvointiohjelmansa
tyohyvinvoinnin ohjeistuksen ymparille ja nain kehittda tyohyvinvointiaan viela

kaytannonlaheisempaa suuntaan.
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TEEMAHAASTATTELURUNKO

LIITE 1

Teemahaastattelussa kasitellyt teemat avattiin haastattelun aikana selkeiksi

kysymyksiksi ja niitd selvennettiin apukysymyksilla.

TYOHYVINVOINTI

* limapiiri
* Asenne
* Suunnitelmien systemaattisuus
* Arviointi
* Tulevaisuus
TYO
* TyoO tyoyksikossa, tyokulttuuri, tydidentiteetti
* Tyon hallinta ja siihen panostaminen
* Tyon paineet ja sen palkitsevuus
* Perustehtavien ja —tyon selkeys
* Voimavarat ja arvot
* Vaikutusmahdollisuudet
* Kehittyminen ja oppiminen
TYOYHTEISO
* Tyoyhteison yhteinen tavoite
* Sosiaalinen paaoma
* Yhteisesti sovitut pelisdannot ja ryhman toimivuus
* Tyoyhteisotaidot
* Tyon tavoitteellisuus
* Innovatiivisuus tyOyhteisdssa
* Vuorovaikutus
* Auttaminen ja huomaavaisuus
* Erilaisuuden hyvaksyminen
* Epaasiallisen kohtelun nollatoleranssi
*  Oppimisen tukeminen
* Kehittdminen
JOHTAMINEN

Oikeudenmukainen kohtelu koko organisaatiossa, klinikkatasolla ja

yksikkotasolla. (toteutuuko myds ylhaalta alas ja alhaalta ylos?)

Tasa-arvo ja vastavuoroisuus
Paatoksenteon oikeudenmukaisuus
Reiluus ja tyontekijan tuki ja vastuun jakaminen
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» Kannustava ja osallistava johtaminen

* Tyon suunnittelu ja tyotehtavien selkeys

* TyOprosessit

* (Osaamisen johtaminen ja johtamisen osaaminen
* Henkilokunnan hyvinvointi

* Kehityskeskustelut

* TyoOnohjaus

STRESSITEKIJAT

* Ajanhallinta

* Tyonhallinta

* TyOn ja vapaa-ajan tasapaino
* TyO0sta palautuminen

* Lomalta paluu

* Kokemus omasta terveydesta

TYOTYYTYVAISYYS

* Epavarmuus
e Kuulluksi tuleminen
* Tuki ja positiivinen palaute

TYOMOTIVAATIO
* Halu jatkaa omissa toissa
* Mielekas tyo

* Yksityiselama, jaksaminen tyossa ja jaksamisen tukeminen
*  Oppimisen mahdollistaminen

TYOYMPARISTO

* Turvallinen ja toimiva
* Viihtyisa

Teemat on koottu seuraavista lahteista: Sairaalahenkiloston hyvinvointitutkimus,
-~ tyohyvinvointiohjelma 2013-2015, projektiryhmén jasenen haastattelu.
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noudatan
yhteisia peli-
saantoja

kunnioitan
toisen tyota

"ME" henki ja
kollegiaalisuus
kunniaan

Tyo ja tyoyhteisoni

r

Ty6 ja tyoyhteisoni

© Omalla panoksellani pyrin

vaikuttamaan omiin tyéskentelytapoihini

ja tyon toimivuuteen.

* Pyrin kehittiamaan tyotani. Haluan oppia

uutta.

© Olen avoin. Pystyn vaikuttamaan asioihin

niin halutessani.

© Viltan kiirett, silla tydni on tirkeaa ja
haluan tehda sen hyvin.

© Noudatan yhteisia pelisaantdja.

© Kuul kaikki tydyhteiséo

© Tavoitteenani on avoin ja keskusteleva
tyoilmapiiri.

© Vaalin klinikan yhteisti ME-henkea.

© Pyrin yhteistydhon moniammatillisesti ja

yli yksikkorajojen.

Ohjeistuksen tausta ja tarkoitus

Tamad ohjeistus on osa tydhyvinvoinnin kehit-
témisprojektia, joka toteutettiin YAMK-opin-
tojen opinnaytetydna. Ohjeistuksen tarkoituk-
sena on edistda tydhyvinvointia TYKS Naisten-
klinikalla.

Piivi Aitos 2013 © kuvitus: Jarmo Kemppainen ©

KOHTI PAREMPAA
TYOHYVINVOINTIA

Mika minulle on tarkeda?
Miten mina voin kehittaa ja tukea omaa
tyohyvinvointiani?

olen
asiantuntija

pidan
itsestani
huolta

kohtelen
kaikkia
kunnioittavasti

7
=

Tyon jaitseni vahvuudet

Tyon jaitseni
vahvuudet

(' Olen oman tyéni asiantuntija. Olen
tarkea.

' Hyviksyn itseni sellaisena kuin olen.

{0 Kohtelen kaikkia asiallisesti ja
kunnioittavasti.

(' Pyrinolemaan positiivinen, vaikka asiat
eivat aina menekaan niin kuin mina
haluan.

{0 Pidan itsestani ja terveydestani huolta.

) Olen tehnyt sihkaisen terveystarkastuk-
sen ja olen saanut sitd kautta palautetta
terveydentilastani.

) Ulkoilen saannéllisesti, syon terveellisesti
ja nukun riittavasti.

) Pyrinty6n ja vapaa-ajan tasapainoon.

) Ymmarrin ergonomisen tydaik it-
telun tirkeyden oman hyvinvointini
kannalta.

¢ Voin vaikuttaa omiin tydvuoroihini.

¢ Tauotan ty6ni ja kunnioitan toisten
taukoa tyopadivan aikana.

" Enhyviksy huonoa kohtelua enki
kiusaamista.

{0 Pyydin tarvittaessa tydnohjausta.
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olen
oikeuden-
mukainen

kuuntelen

kollegaa

iy

Paitoksenteko ja
johtaminen tydssani

Paatoksenteko ja

johtaminen tyossani

' Jokainen meisti on tirkea. Pidan toisista
huolta.

' Annan rakentavaa palautetta ja osaan
ottaa vastaan palautetta.

(. Kasittelen ongelmat avoimesti ja
suhtaudun positiivisesti asioihin.

(" Rohkaisen, kannustan ja kehun alaisiani
seka kollegoitani. Kuuntelen heita.

{0 Annan kiitosta hyvista tyosta.

@ Pyrin ikutteiseen johtamiseen ja
johdan ldhelta.

' Pyrin tekemiin toteutuskelpoisia ja
perusteltuja paatoksia tasa-arvoisesti ja
oikeudenmukaisesti.

" Tunnen tyéntekijoideni tyotehtavat.

) Huolehdinriittavast3 vilineistésta ja
ehjista tavaroista tyopaikalla.

(0 Pidian huolta tydsuhteiden jatk d.

' Tavoitteenani on joustava tyévuorosuun-
nittelu ja riittava varahenkilo- ja
sijaisjarjestelma.

{0 Jarjestin saanndlliset ja tavoitteelliset
kehityskeskustelut jokaiselle.

" Tarjoan mahdollisuuden tyénohjaukseen.




