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Opinndytetyon aiheena oli tydhyvinvoinnin kehittdminen Jorvin sairaalan osastolla
K®6.

Tyo6hyvinvointi on ajankohtainen aihe tydelaméassa. Tydhyvinvoinnissa on erityisen
tarkedd tyontekijan oma terveys, mahdollisuus kayttaa ja kehittdd omaa osaamistaan,
tydyhteison hyva toiminta seké oikeudenmukainen johtaminen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad Jorvin sairaalan osasto K6:n henkilokunnan
ajatuksia ja kokemuksia sen tyohyvinvoinnin siséallostd, sekd kartoittaa mahdollisia
kehittdmismenetelmia tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseksi ja edistamiseksi. Opinnayte-
tyon tavoitteena oli selvittad osasto K6:n hoitohenkildston nakemyksid tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavista tekijoista, kartoittaa henkiloston nykyinen tyéhyvinvoinnin taso ja
edistéa kyseisen henkiloston tyhyvinvointia.

Opinndytetyossa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelméaa. Tutkimuksen aineis-
to keréttiin kyselylomakkeen avulla, ja analysoitiin tilastollisesti. Kyselylomakkeita
jaettiin 28 ja vastausprosentiksi saatiin 86.

Tutkimuksen tuloksista havaittiin, ettd tyoyhteison ty6ilmapiiri, kaytantdjen toimi-
vuus, osallistuva johtajuus, tydn palkitsevuus seka tyon ja yksityiselamén yhteenso-
vittaminen koettiin hyviksi. Tutkimuksesta selvisi myds, ettd pitka tyokokemus naytti
lisd&véan K6:n henkiloston ylpeyttd omasta tydstaan. Korkeampi iké puolestaan lisési
hieman kokemusta paatoksenteon puolueettomuudesta.
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The subject of this thesis was the development of well-being on K6 ward in Jorvi
hospital.

Well-being at work is an important issue at the moment. Employees’ health, their
opportunity to use and to develop their own skills, the working community’s ability
to work well together and fair leadership are all important factors in well-being at
work.

The meaning of this thesis was to examine the Jorvi hospital’s K6 ward staff‘s ideas,
thoughts and experiences of the content of well-being and to find out possible meth-
ods to maintain and to promote their well-being. The purpose of this thesis was to
find out the K6 ward’s staff ideas on the factors affecting their well-being and what
is the level of well-being on their ward, as well as to maintain and promote well-
being.

A quantitative research method was used in this thesis. The data was collected
through a questionnaire and analyzed statistically. The questionnaires were distribut-
ed to 28 employees and the response rate was 28.

The results of this study showed that the workplace atmosphere, work practices, par-
ticipatory leadership, the rewards of the work and the balance between work and pri-
vate life was seen as good. The study also found out that long work experience pos-
sibly increased the K6's employees pride in their work. Over 40 years age also ap-
peared to increase the experience of how neutral the decision-making was seen on
the ward.
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1 JOHDANTO

Tyb6hyvinvointi ja tydssa kdyvien terveyden edistdminen ovat suomalaisessa yhteis-
kunnassa keskeisia ja lahes pdivittain esilla olevia keskustelunaiheita. Muutosten
vauhti yhteiskunnassa, tyontekijoiden madrén lasku, tydsuhteiden moninaisuus ja
uudet tehtdvankuvat luovat paineita tyohyvinvoinnin kehittdmiselle. (Suonsivu 2011,
9)

Tyohyvinvointi nakyy yksilo- ja yhteisotasolla ty6hon paneutumisena ja yhteistyon
sujuvuutena sek& koko organisaation tasolla palvelun laatuna ja toiminnan tulokselli-
suutena. Tyohyvinvointia liséd mm. tyon kokeminen merkitykselliseksi ja mielek-
kaaksi, tunne tyon hallinnasta, kokemus ryhmaan osallistumisesta ja mahdollisuus
vaikuttaa tyossddn itsedan koskeviin asioihin. Tyotyytyvéisyyttd kasvattaa myods
tyontekijan kokemus siitd, ettd han on arvostettu tydssaén ja tulee kohdelluksi oikeu-
denmukaisesti. Organisaatioissa tydelaméan kehittdminen ja siihen liittyva hyvinvoin-
nin edistiminen edellyttda tyon, perheen ja yksityiselaman yhteensovittamista, ela-
mantasapainoa seké lyhyen aikavélin voittojen ja ihmisen loppuun polttamisen sijaan
panostamista kestdvaan kehitykseen, eettisiin arvoihin ja yhteiskunnalliseen vastuu-
seen. Tydyhteison jasenten tulee puolestaan huolehtia omalta osaltaan henkisesté ja

fyysisestd terveydestadan. (Suonsivu 2011, 43; Rauramo 2004, 14.)

Taman opinndytetydn aihe nousee Jorvin sairaalan osasto K6:n henkilékunnan tar-
peesta selvittdd, kehittdd ja yllapitda tyohyvinvointia. Tavoitteiden saavuttamiseksi
toteutettiin huhtikuussa 2011 lomakepohjainen kysely osaston hoitohenkilokunnalle.

Opinndytetyon tydelamakumppani on HUS Jorvin sairaala osasto K6.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd Jorvin sairaalan osasto K6:n henki-
I6kunnan ajatuksia ja kokemuksia tdmanhetkisesta tyohyvinvoinnin sisallosté ja kar-
toittaa mahdollisia kehittdmismenetelmia tyéhyvinvoinnin yllépitamiseksi ja edista-

miseksi.

Opinndytetyon tavoitteet:
1. Selvittda Jorvin sairaalan osaston k 6 hoitohenkildston nakemyksié ja koke-
muksia niista tekijoista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin
2. Selvittaa kyseisen osaston henkilgston tdmanhetkinen tyéhyvinvoinnin taso
3. Yllapitaa ja edistaa tutkimuskohteena olevan osaston K6 tyohyvinvointia

Né&in ollen keskeisiksi kasitteiksi tdssa opinndytetydssa muodostuu tyd, tybhyvin-

vointi, henkildsto.

3 OPINNAYTETYON KESKEISET KASITTEET

31 Ty8

Toimeentulon lisaksi ty0 tarjoaa ihmiselle tilaisuuden kehittyé ja kokea itsens tarke-
aksi. Se mahdollistaa myo6s saannollisen, elamaa strukturoivan péivarytmin seka so-
siaalista kanssakaymistd. Tyon keskeinen merkitys hyvinvoinnille ilmeneekin esi-
merkiksi siing, etta tydssa kayvat ihmiset ovat jarjestdén terveempia ja tyytyvaisem-
pid elamaanséd kuin tyottomat. Tydssa kayvat kertovat lisaksi myonteisistd tyohon

liittyvistd kokemuksista huomattavasti useammin kuin kielteisista. (Ahola 2011, 64.)

Tyon kasitettd voidaan tarkastella useista eri ndkékulmista. Historiallisen nakdkul-
man mukaan antiikin aikaan tyd, ponos/labor tarkoitti ponnistusta, vaivaa, taakkaa,
vaikeutta, pahoja aikoja ja koettelemuksia. Tyon nahtiin orjuuttavan tekijansé toisten

tahtoon ja estdvan hanta tavoittelemasta korkeampia tarkoituksia kuten tunnustusta



omalle persoonalleen. Talous oli kotitalouden jarkevéa isénndimisté, huolenpitoa vé-
esté ja esineistd, ei itsensa toteuttamisen valine. Kiristillisessa etiikassa ty¢ nahtiin
puolestaan seka siunaukseksi etta ieksi, ja uuden ajan kaupunkiporvariston keskuu-
dessa tyon arvo nousi vaikka vield protestanttisuuskin alisti sen hengelliselle kilvoit-
telulle. Ty0 oli sek& katumusta ettd puhdistumista, eikd sen hedelmisté ollut tarkoi-
tuskaan nauttia maan paall4, vaan raadanta, eteenpéin pyrkiminen ja sitoutuminen
olivat itsetarkoituksia. Vasta valistusaikana ty0 alettiin mieltdd vaurauden lahteeksi
tai itsensd jalostukseksi. Teollinen vallankumous keskitettyine tuotantoratkaisuineen
nostikin vallitsevaksi proleletaarisen uusintamistyon eli antiikin kotitalouksien orja-
tyon. (Siltala 2004, 23 - 24.)

Teollisen tyon alkuvaiheessa, 1780 — 1850, siirrettiin alihankkijat kontrollin helpot-
tumiseksi saman katon alle ja totutettiin teolliseen aikakomentoon. Vuosina 1880 —
1930, massatuotannon ja suuryritysten muodostamisen vaiheessa, otettiin haltuun
tyblaisten kasityotaito ja tyon autonomisuuteen perustuva kyky antaa vahemman
kuin voi. Marxilaisen ajattelu puolestaan néki tehdastyon vieraannuttavana, koska se
riisti ty6ltd henkilokohtaisen merkityksen alentaessaan tekijat tuotantovoimana pel-
kiksi objekteiksi. ”Tyon” késite nykyisessd merkityksessddn vakiintui 1880 -luvulla
yhdistaméaan kansallisvaltion ja yksil6llisen identiteetin. Kansakunnan voimaa alet-
tiin mitata tyoteholla ja bruttokansantuotteella, yksilon laatua tyokyvylla, ty6lla ja
tyollistyneisyydella. Nykyaan ajatellaankin vain palkkatyon osoittavan, ettd kuuluu
oikeiden ihmisten joukkoon, ja ansiotydsta on tullut moraalin ja identiteetin mitta,
johon verrattuna vaikkapa lasten hoitaminen kotona on anteeksipyydeltava poikkeus-
tila.(Siltala 2004, 24- 26.)

Julkunen (2009, 20) nékeekin, ettd ty6lla on kulloinkin vallitseva tai hegemoninen
muoto. 2000-luvun tyd on h&nen mukaansa rutiinia ja liikkuvuutta, tylsyytté ja kiin-
nostavuutta, valvottua ja vapaata, ositettua ja kokonaista, ammattien hajoamista ja
ammattien jatkuvuuksia. Tyodssé viihdytédan ja kérsitadn, ja se on myods globaalisti
eriytynyttd, luokkaistunutta, sukupuolistunutta seka rodullista, eli erilaista eri pai-

koissa ja eri yhteiskuntaluokissa, miehilla ja naisilla.

Terveydenhuollon organisaatiokulttuureissa on pitk&éan ollut perusoletuksena se, etté

hyvin tehty ty6 on orientaatioltaan kutsumuksellista, ja tyon sisallét on méaéritetty



tyonsa elamantehtévaksi ottaneiden ehdoilla. Terveydenhuollon ammattilaisten onkin
toistuvasti havaittu kokevan jatkuvaa riittamattomyytta omien tyolle asettamiensa
odotusten ja organisatoristen odotusten vélilla. Kaikki eivat kuitenkaan endé suhtau-
du ty6honsd néin. Hoitoalan tyontekijat motivoituvat edelleen auttamisesta, mutta
eivét endd halua uhrautua entisaikojen diakonissojen tapaan. He kokevat oman vaiku-
tuksensa siing, etta voivat olla hyodyksi. Laékéreille ja hoitajille tydssa suoriutumi-
nen on aina ollut palkitsevaa. Nykyaan suhtautuminen tyéhén on kuitenkin yha
enemman instrumentaalista, eli tyd ndhd&an vélineena johonkin muuhun toimintaan.
Tama on huolestuttavaa erityisesti siksi, ettd suurten ikaluokkien myo6té poistuu pal-
jon kutsumuksellisesti tyohon suhtautuvia hoitajia ja ladkareitd. Heidan tydorientaa-
tionsa tuomaa aukkoa ei voida korvata instrumentaalisesti tydhon suhtautuvien tyo-
panoksella. Mitd enemmaén eettisyys unohdetaan, sitd enemmaén tydstd katoaa myos
siséinen palkitsevuus. Laadukkaan, potilaan kohtaamisesta syntyvan tyon ytimen ka-
toamista ei voida korvata instrumentaalisuuteen ja menestymiseen kannustavalla joh-
tamisella. Tama puolestaan lisdd odotuksia ulkoisista palkkioista. Talléin voi kayda
niin, ettd hoitoa koskevassa paatoksentekotilanteessa hoidettujen potilaiden maara ja
hoitosuoritusten rutiininomainen noudattaminen lisdantyvét, ja tdima johtaa tervey-
denhuollon ytimen eli ihmisend olemisen ainutkertaisuuden rapautumiseen sitd mu-
kaa, kun instrumentaalisesti ammattiin suhtautuvan hoitohenkilékunnan maara li-
saantyy. Téalloin hoitaja tai ladkari ei pahimmillaan koe ty6tdan humanitaarisesti ar-
vokkaaksi vaan valttamattomana keikkana toimeentulon hankkimiseksi. (Vuori &
Siltala 2005, 163 - 178.)

3.2 Tyobhyvinvointi

Hyvinvoinnin késitteen kehityskaari on pitkd. Hyvinvointi on tulosta siitd, ettd ih-
misyksilon tarkeét tarpeet tulevat tyydytetyksi ja hdnen tavoitteensa ja suunnitelman-
sa elaméssa toteutuvat. Hyvinvointia luovat pddmaarasuuntautunut toiminta ja sitou-
tuminen tehtdviin. Tyohyvinvoinnilla on tdhan verrattuna lyhyt historia. Tydeldman
tuottavuuden ja laadun kasitteet on kehitetty vasta viime aikoina, ja niihin liittyy
esimerkiksi oppiminen ja sosiaalinen eldmd. Johtoajatuksena on tuottaa tyopaikkoja
varten kestéva ja kokonaisvaltainen kehitysprosessi, joka etenee jarjestelmallisesti ja

johon kuuluu yhdessé tekemisen ajatus. (Anttonen, R&sénen, Aaltonen, Husman,
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Lindstrom, Ylikoski, Jokiluoma, VVan Den Broek, Haratau, Kuhn, Masanotti & Wyn-
ne 2007.)

Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid 2005:25 yhteydessa tyéhyvinvoinnista pu-
hutaan tydssa kayvéan yksilon selviytymisend tyotehtavistadn, mihin vaikuttavat hé-
nen oma fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kuntonsa, tyOyhteison toimivuus sek&
tydympadriston eri tekijat. Naihin puolestaan liittyy mahdollisia valillisia ja valittdmia
henkisia terveysriskeja ja fyysisid, henkisia ja sosiaalisia kuormitustekijoita seka tyo-
hyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Tyohyvinvointiin vaikuttavat kes-
keisesti myds tyosuhteeseen, palkkaukseen ja tydsopimustoimintaan liittyvat asiat
sekd monet muut tekijat, kuten yksityis- ja perhe-elama, taloudellinen tilanne, elé-

manmuutokset ja muut ympariston tapahtumat. (Lehto 2005, 9.)

Ty6hyvinvointi muodostuu Aholan (2011, 71) mukaan kaikkien tydoloon vaikuttavi-
en tekijoiden yhteisvaikutuksen perusteella. Negatiiviset eli kuormittavat tydoloteki-
jat vahentavat tyontekijan voimavaroja, kun taas positiiviset eli voimavaroja lisdavat
tekijét innostavat ja auttavat tyontekijad toimimaan. Nain ollen hyvét tydolot tukevat
tyontekijoiden tyokykya ja halua tehda ty6taan. Lisaksi voimavaratekijat motivoivat
tyéntekoon ja vahentévét kuormitustekijoiden haitallista vaikutusta terveyteen. Siksi
tyén kuormitusta arvioitaessa pitda tydolojen liséksi arvioida myds tyontekijan mah-
dollisuuksia saadelld kyseista tekijaa seka muiden lieventdvien tai kompensoivien
tekijoiden esiintymistd. Tyopaikan tyohyvinvointia voidaankin lisata kuormittavia
tekijoitd vahentdmalld ja voimavaroja lisdavia tekijoita kasvattamalla. Mydnteisia
tekijoitd pystytaan vahvistamaan tydpaikalla usein omin voimin, ilman suuriakaan

investointeja.

Tyo6hyvinvointi on yhteydessa talouteen tuottavuuden ja kulujen kautta. Tyon sujues-
sa hyvin jalki on laadukasta ja toiminta tuloksellista. Pitkalti samat keinot, jotka vai-
kuttavat toiden sujumiseen, edistavat myos terveyttd ja sééstavat siten sairauspoissa-
oloista ja tyokyvyttomyyseldkemaksuista aiheutuvia kuluja. Tyéhyvinvoinnista huo-
lehtiminen on siis myo6s kulujen hallintaa. (Ahola 2011, 119.)

Rauramo (2004, 9-40) ndkee ty6hyvinvoinnin tarkoittavan organisaatioiden koko-

naisvaltaista hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tasapainoa, joka edellyttda jokaisen
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viiden tyShyvinvoinnin “portaan” erikseen arviointia. Tarkoituksena on kohota por-
ras portaalta samalla omaa itsed, ymparistod, yhteisod ja organisaatiota arvioiden se-
k& mahdollisuuksien mukaan kehittden, ja viimein péastd korkeimmalle portaalle,

luovuuden lahteelle.

Tyoterveyslaitos puolestaan koordinoi vuonna 2008 tyohyvinvointiin liittyvan Tyo-
hyvinvointi - uudistuksia ja hyvia kaytantdja -projektin, joka oli myds osa EU:n
Progress -rahoitusohjelmaa péaétavoitteenaan tuottaa taysin uusi eurooppalainen tyo-
hyvinvoinnin malli. Tassa projektissa kehitetyssé ja parhaaksi arvioidussa méaéritel-
massé tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tydyhteisot ja tyontekijat tuntevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja he koke-
vat tyon tukevan omaa eldménhallintaansa. Tarkeimpana tekijana tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnissa pidetadn ehka tyontekijan suhdetta lahimpadn esimieheensd. Mité
paremmin ndma johtajat pystyvét tunnistamaan yksilon henkilokohtaisen kiinnostuk-
sen kohteita ja huolia, sitd todennédkdisemmin he osaavat luoda ty6tiimin, jossa tyon-
tekijdn hyvinvoinnista tulee olennainen osa tyon valmiiksi tekemista. (Canadian
Centre for Manage Development, 2002.) Suurin osa Euroopan maista on hyvéksynyt
projektin tulokset, jotka koskevat tydhyvinvoinnin hyotyjen nakemista kansantalou-

den, yksilon ja yrityksen tasolla. (Anttonen ym. 2009.)

Suonsivu (2009, 15 - 18) nékee tydhyvinvoinnin siten, etta se ei ole ydintyosta irral-
laan, vaan osa jokapdivaista toimintaa, johon jokainen tyontekija voi vaikuttaa.
Tyontekijoiden hyvinvointia edistdd hanen mukaansa tyontekijoiden mahdollisuus
tehda tydnsa hyvin. On myds tarkedd ymmartdd oman tydyhteison ydintehtavat orga-
nisaation tai tuotantoalueen sisalla. Yhteison liséksi jokaisella yksilélld on oma vas-
tuunsa, ja tyontekijan omasta hyvinvoinnistaan huolehtimisella seka rajojensa tunnis-
tamisella on suuri merkitys heidén tyéhyvinvointiinsa. Henkildston jaksamattomuut-
ta voivat puolestaan aiheuttaa resurssipula, tyén kuormittavuus, Kiire, moniongelmai-
set potilaat ja tyon hallinnan tunteen menetys. Jaksamattomuus voi ilmeté sairastami-
sena, voimakkaana vasymyksend, stressind, tyduupumuksena tai masennuksena.
Tyohyvinvointi kumpuaakin Suonsivun mukaan potilaiden tarpeiden, palveluiden
antamisen mahdollisuuksien ja resurssien, tyoympariston, ilmapiirin, henkiloston

keskindisten suhteiden, omaisten odotusten, tyokulttuurin, esimiestyon ja hallinnol-
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listen ratkaisujen viidakosta. TyGhyvinvoinnin johtaminen on myos keskeinen osa
esimiestyOtd. Menestydkseen organisaation johdon on tehtava hyvéaa henkilostépoli-
tilkkaa, taata riittavat henkildstovoimavarat, sitouttaa henkilosto ja huolehtia hyvasta
osaamistasosta. Henkildston jaksamisen kannalta riittdva tydhon perehdyttaminen,
kehityskeskustelut ja muut tyéhyvinvoinnin tukimuodot ovat erittain tarkeitd. Pohjan
tyytyvaisyydelle luo henkil6ston tunne siitd, ettd se voi vaikuttaa tyohonsa.

3.2.1 Tyobhyvinvointiin liittyvié tydelamén saadoksia

Uuden, 1.5.2011 voimaan astuneen terveydenhuoltolain (30.12.2010/1326) 2 §:n
mukaan lain tarkoituksena on mm. edistaa ja yllapitaa véaeston terveyttd, hyvinvoin-
tia, tyo- ja toimintakykya sek& sosiaalista turvallisuutta ja kaventaa vaestoryhmien

valisia terveyseroja.

Terveyden edistdmisen on terveydenhuoltolain 3 8:n mukaan yksildihin, yhteisdihin
ja elinympéristoon kohdistuvaa toimintaa, jonka tavoitteena on terveyden, tyo- ja
toimintakyvyn yllapitdminen ja parantaminen seké terveyden taustatekijoihin vaikut-
taminen, sairauksien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien ehkéiseminen ja mie-
lenterveyden vahvistaminen sekd véestoryhmien vélisten terveyserojen kaventami-
nen seka suunnitelmallista voimavarojen kohdentamista terveytta edistavélla tavalla.
(30.12.2010/1326 terveydenhuoltolaki.)

Tyoésopimuslaki (55/2001) ja tyoturvallisuuslaki (738/20029) madrittelevat, ettd
tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijan terveydestd ja turvallisuudesta
tyossd. Tyontekijan fyysinen tai henkinen turvallisuus ei saa vaarantua toissa. Kay-
tdnnossa esimiehet toimivat tydnantaja edustajina, ja heidan keskeinen velvollisuu-
tensa on selvittdd asianmukaisesti ja heidan kéytettavisséan olevin keinoin heidén

tietoonsa tuodut epakohdat.

3.2.2 Tyossa jaksaminen

Suomen kansantalouden kannalta keskeiset menestystekijat nivoutuvat seké nopeasti

ikdantyvan vaeston ettd nuorten tyollisend pysymiseen, tyottémyyden ehkéisyyn ja


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=terveydenhuoltolaki
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=terveydenhuoltolaki
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osaamisen tukemiseen. (Huuskonen & Kalimo 1999, 73). 45 vuotta tayttaneisté pal-
kansaajista kolme prosenttia oli vuoden 2008 tyoolotutkimuksen mukaan sitd mielta,
ettd heidan tyopaikallaan edistetddn voimakkaasti idkkaan tyévoiman tydssa pysy-
mistd nykyistd pidempédén. Samaan aikaan 27 prosenttia vastaajista oli sitd mielta,
ettd ikddntyvien tydssd pysymistd edistetddn jossain miérin”. Miten palkansaajat
sitten jaksaisivat tyossa mahdollisimman pitkd&dn? Varmuus tyOpaikan séilymisesta
oli kyseisena vuonna ylivoimaisesti tarkein syy, seuraavina tulivat palkan lisaédminen,
ty6terveyshuollon kehittdminen, kiireen vahentaminen, kuntoutusmahdollisuuksien
parantaminen ja joustavammat ty0ajat. Myos tydympdriston ja johtamistapojen pa-
rantaminen, osa-aikaeldke, tyGtehtdvien keventaminen/muuttaminen, vuorotteluvapaa
ja koulutusmahdollisuuksien lisaédminen koettiin tarkeiksi. (Lehto & Sutela 2008, 215
- 216.)

Kehityksesta huolimatta tydolojen ja tyoelaman kehitys ei ole ollut yksisuuntaista tai
suoraviivaista viimeisten 30 vuoden aikana. Tyoolojen kanalta suurin muutos talla
ajan jaksolla on 1990- luvun lama. Siitd selviytyminen vaati tyontekijoiden néko-
kulmasta varsin rankkojakin toimia. Epdvarmuus liséantyi ja tyOopaikkoja havisi, ja
lisdksi julkisen sektorin menoja leikattiin voimakkaasti ja henkilostoméaréa véhen-
nettiin. Tyopaineet kasvoivat tydpaikkansa sdilyttaneilld. Apuna lamasta selviytymi-
seen alettiin Suomessakin tukeutua erilaista joustoa lisadviin tyon organisaatiomal-
leihin ja paikalliseen sopimiseen seka kilpailua korostaviin johtamisoppeihin. Yksi-
I6llinen palkkaus ja tyosuoritusten mittaukset yleistyivét seka kilpailu yleensa l&hes
kaikkien kesken: tyontekijoiden valilla, tyoryhmien vélilla ja osastojen valilla. Sa-
maan aikaan tyoolotutkimusten tulokset kertovat hyvin yksiselitteisesti myds 1990-
luvulta lahtien lisdantyneestd, koko palkansaajakuntaa koskevasta kiireen haittaa-
vuudesta, tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartymisesta sekd epavarmuudesta. Tosin
juuri vuonna 2008 tdma epdvarmuus nayttéisi tilapdisesti hieman hellittdneen. Li-
saantynyt kilpailu ja yksil6llisten tydsuoritusten korostaminen tyOpaikoilla nakyy
sosiaalisten suhteiden karsimisend seka véhentyneena tyytyvaisyytena tiimityon toi-
mivuuteen ja tuloksellisuuteen, joskus jopa tydpaikkakiusaamisena. (Lehto & Sutela
2008, 218 - 219.)

Kilpailuoppien soveltaminen sopiikin Lehdon ja Sutelan (2008, 219) mukaan erityi-

sen huonosti julkiselle sektorille, jossa on nédkyvissa pahoinvoinnin kasvua aina
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1990- luvun lamasta alkaen. He nostavatkin esille kolme suurta, ongelmallista kehi-
tyslinjaa, joihin suomalaisessa tyteldmassa pitdisi puuttua: julkisen sektorin tydolo-
jen ongelmat, ylempien toimihenkildiden jaksamisen seka tyon ja perheen yhteenso-

vittamisen ongelmat.

3.2.3 TyOuupumus

Yleisesti uskotaan, ettd, tyOuupumus alkoi lisddntyd suomalaisessa tyoelaméssa
1990- luvulla. Voimakas ja pitkakestoinen vasymys on tyduupumusoireyhtymén
keskeinen osatekija. Toinen tyduupumusoireyhtymén osatekija on kyynistyneisyys,
joka nakyy tydssa tyonilon katoamisena, tyon mielekkyyttd koskevana epavarmuute-
na ja tyon merkityksen epéilyna tai kyseenalaistamisena. Ihmissuhdetydssé kyynisty-
neisyyden huomaa erityisesti etéiseksi ja kylméksi muuttuneena suhtautumisena tyon
kohteena oleviin ihmisiin. Kolmas tyduupumuksen osatekija, ammatillisen itsetun-
non heikkeneminen, nakyy pelkona siitd, ettei suoriudu omasta tydstaan tai etta asiat
eivat muutenkaan pysy hallinnassa. Tassa on tyypillistd myds huonommuuden tun-
teet suhteessa omaan aikaisempaan péatevyyteen ja menestymiseen. (Kalimo & Top-
pinen 1997, 7 - 9.)

Ty6uupumus kehittyy vuosien aikana ty6tilanteen ylittdessé ihmisen voimavarat. Sen
syyt voivat olla ammatillisia ja tydyhteison sisdisia tai laajempaan tyoeldmaan liitty-
vid. Ensin mainitun kaltaisia ovat esimerkiksi tyon laadulliset ja méaéaralliset vaati-
mukset sekd kuormittavat tyoyhteisdn toimintatavat. Ihmisten voimavaroista piittaa-
mattomat arvostukset ja tyGturvaa heikentévat rakennemuutokset ovat puolestaan
esimerkkeja tyoelamaan liittyvistd tyéuupumuksen syistd. Ty6uupumuksen syntyyn
ja etenemiseen vaikuttavat elamén kokonaistilanne, ihmisen suhde ty6hén ja yksilol-
liset taipumukset kokea stressid. Tyduupumusta voidaankin pitéa jopa ennustettavana
ja johdonmukaisena tuloksena monissa ihmiselle ylivoimaisissa tydelamaén tilanteis-
sa. Lisdksi tyduupumuksen riskié voi lisatd noidankehd ihmisen oman uupumisen ja
sithen liittyvien lahiympériston reaktioiden vuoksi. (Kalimo & Toppinen 1997, 10-
11.) Hakanen (2005, 26) puolestaan muistuttaa, ettd riippuen siitd, ndhdaanko per-

soonallisuustekijat vai tydolot ratkaisevina tekijoind tyduupumuksen kehittymiseen,
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paadytaan herkasti erilaisiin kasityksiin yksilon ja tydyhteison vastuusta. Tdma joh-

taa myos erilaisiin tyduupumuksen ehkaisyn toimintamalleihin.

Tyon ja perhe-eldman valisia yhteyksia tutkittaessa tyon ja perheen ristiriidalla on
yleensd tarkoitettu sitg, ettd tyon kuormitukset heijastuvat rasittuneisuutena muuhun
elamé&an, mik& edelleen on yhteydessa tyduupumukseen. ”Uuvuttaako tyd vai muu
elamd” -tutkimuksen mukaan yksityiseldmén kriisien ja kuormitusten yhteys tyo-
uupumukseen oli vahaista, mutta merkittdvad kokemukselle oman elamén yleisesta
tyydyttavyydestd. Sen sijaan tyooloilla oli erittdin suuri merkitys hyvinvoinnille. Sil-
loinkin kun tyon epéakohdat vaikeuttivat perhe-eldmasta selviytymistd, peilautuivat
nama ongelmat takaisin myds tyéhon lisdantyneina tyduupumusoireina. Tyo on ih-
miselle merkittava hyvinvoinnin lahde. Tyon ja yksityiselaméan yhteensovittaminen
tuottaa joillekin ihmisille suuria ongelmia, mutta useimmat selviytyvat yksityisela-
mansé kriiseista ilman, etta heidan ty6hyvinvointinsa ja tydsuorituksensa siitd mer-
Kittdvasti hairiintyy. Jos organisaatiossa huolehditaan ty6olojen ja tydn jarjestelyjen
kelvollisuudesta ja valtetddan kohtuuttomia vaatimuksia ja odotuksia, vaikuttavat
myos yksityiseldmén kuormitukset itsessdan entistda vdhemmaén tydhyvinvointiin.
Ty6ssa pitéisikin kyeté jarjestdmaan joustavuutta ja lievid tilapdisia muutoksia tyo-
jarjestelyissé ja aikatauluissa silloin, kun tyon luonne sallii sen ja kun kohdattu kriisi
ei vaadi toistd poissaoloa. Tassa organisaation, esimiehen ja muun tydyhteison toi-
minta- ja suhtautumistavoilla on suuri merkitys. Mahdollisuus kokonaiseen elaméan
kuuluu ihmisille kaikissa olosuhteissa. (Hakanen 2005, 25, 133 - 134.)

3.2.4 Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

L&hes puolet palkansaajista kertoi vuoden 2008 tydolotutkimuksen mukaan ajattele-
vansa usein tyoasioita kotona tai vapaa-aikana Tama nayttaisi olevan kaikista tyypil-
lisintd ylimpien toimihenkildiden kohdalla. Palkansaajista vain noin viiden prosentin
on kuitenkin vaikea keskittyd toihin kotiasioiden takia, eikd tassa ole kovin suuria
eroja sosioekonomisten ryhmien valilla. L&hes joka neljas palkansaaja kokee myds
laiminlyovénsé kotitdita ansiotyon vuoksi, ja luku on pysynyt melko samalla tasolla
aina vuodesta 1990. Suurin osa palkansaajavanhemmista (73 %) on kuitenkin sita

mieltd, ettd jaksaa paremmin lasten kanssa kun kdy toissd. Sen lisaksi, ettd valtaosa
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palkansaajista on perheellisi&, varsin monella on huolenpitovastuita myés oman koti-
talouden ulkopuolisista aikuisista tai lapsista. Yli kolmannes (35 %) palkansaajista
kokee huolenpitovastuuta aikuisista ja 15 prosenttia huolehtii kotitalouden ulkopuoli-
sista lapsista. Osalle palkansaajista kasautuu kotitalouden ulkopuolisia vastuita sa-
manaikaisesti sekd aikuisista ettd lapsista. (Lehto & Sutela 2008, 149 - 157.)

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen onkin noussut 2000- luvulla tarkeaksi
teemaksi sekd kansallisella tasolla ettd EU- politiikassa. Suurella osalla palkansaajis-
ta on puoliso ja/tai lapsia. Perheellisten osuus on pysynyt melkein samana viimeisen
parinkymmenen vuoden aikana, mutta perhetyyppien yleisyydessa on tapahtunut
muutoksia palkansaajien ikéantyessd. Yha useamman kotona asuu enéa puoliso las-
ten muutettua jo pois kotoa. Lastenteon my6hentdminen nékyy puolestaan siing, etta
2000- luvun nuorilla palkansaajilla on aikaisempaa harvemmin (jo) syntynyt lapsia,
kun taas idkkdaammilla palkansaajilla lapset ovat aikaisempaa useammin vield kotona
asuvia alle 18-vuotiaita. (Lehto & Sutela 2008, 144.)

3.2.5 Tyon palkitsevuus

Melkein kaikki organisaatiot mainitsevat henkildstostrategioissaan henkildston kan-
nustamisen ja palkitsemisen. Rahallisen palkitsemisen lisaksi on aineetonta palkitse-
mista, jota ovat esimerkiksi kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, palaute tyosta,
tybaikajarjestelyt, tyosuhteen pysyvyys seka mahdollisuudet vaikuttaa tydyhteison
paatdksentekoon. Vaikka jarjestelmét olisivat hyvin rakennettuja, organisaation ta-
voitteiden ja strategioiden mukaisia, tasapuolisia, puolueettomia ja hyvassa yhteis-
ty6ssa eri henkilostéryhmien kanssa suunniteltuja, sen henkilstod kannustava vaiku-
tus voi olla pieni. N&in ollen palkitsemista tulisikin tarkastella ensisijaisesti koke-
muksellisena ilmi6éna, jossa kaikki se tyosuhteesta johtuva, minka henkilé kokee pal-
Kitsevaksi, on itse asiassa palkitsemista. Palkitsemiseksi voidaan siis ndhda kaikki se
hyva, mité tyon tai tyoyhteison kautta henkilo kokee saavansa. Palkitsevuuden ko-
kemus vois syntyé vaikka tyopaikan kaytavalla. Kaikki n&mé voivat olla palkitsevia

yksittaisen henkilon nakékulmasta. (Handolin 2009.)



17

3.2.6 Tyobyhteison hyvinvointi

On tarke&dd ymmartdd menneisyyden merkitys ja eldman jatkumo, mutta samalla pi-
t&& opetella ja uskaltaa katkaista tdma ketju. TyodyhteisOssé pitdd ymmartad, etté sen
jasenilld on menossa erilaisia elaménkaaren vaiheita, jotka vaikuttavat niin tyonte-
koon, tydmotivaatioon kuin ihmissuhteisiin tydssa. Olisi opeteltava kuuntelemaan,
puhumaan ja osoittamaan vélittdmistd seka itselleen ettd l&heisilleen. Hyvinvoinnin
ydin on syvélla jokaisessa yksilossd, ja yhteisdssa se vain moninkertaistuu. (Rauramo
2004, 23).

Mankan (2008, 77) mukaan organisaation hyvinvointia ja menestysta ennakoivat tie-
tyt piirteet:

1. Silla on tulevaisuudesta yhteinen visio ja strateginen toimintasuunnitelma sen
toteuttamiseksi. Organisaatio kykenee suhteuttamaan strategioitaan ympéristosta jat-
kuvasti kimpoaviin viesteihin ja luo itse tulevaisuuttaan. Henkilokunta osallistuu
mahdollisimman kattavasti tavoitteiden asettamiseen nédhden oppimisen strategisena
Kilpailutekijana, ja pystyy madrittelemadn nykyisen ja tulevaisuudessa tarvittavan
ydinosaamisensa. Arvot toimivat tien ndyttdjind ja auttavat valintatilanteissa. (Manka
2008, 77.)

2. Organisaatio omaa joustavan ja tietotekniikkaa hyvaksi kayttavan rakenteen,
joka osittain limittyy ympéristoonsa. Organisaation jasenilla on paasy tiedon léhteille
ja he voivat arvioida omaa onnistumistaan saamansa palautteen perusteella. Tyota
tehd&én yleensa tiimeissa, jotka voivat ulottua organisaation ulkopuolisiinkin verkos-
toihin. (Manka 2008, 77.)

3. Organisaatiolla on kyky oppia ja luoda tietamystd, mitké edellyttavéat oppimisen
infrastruktuuria. Organisaatio pystyy hallitsemaan rinnakkain muutoksen johtamisen

ja asteittaisen sek& harppauksittaisen kehittamisen. (Manka 2008, 77.)

4. Organisaatio ymmartad toimintatapansa, sen ihmiskasitys pohjautuu luottamuk-
seen ja sen kaytannot ovat arvioivia. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa seka kielteisen

ettd myonteisen palautteen antamisen lisaksi mahdollisuutta ilmaista tunteita ja hyo-
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tyd erilaisuudesta. Spontaani virheiden uhallakin toimiminen ja epdvarmuuden sie-
tdminen rikkovat rutiineja ja saavat aikaan uudistusta. Oletukset tyonteosta ja ihmis-
kasitys tukevat autonomisuutta, jatkuvaa oppimista ja itseohjautuvuutta. (Manka
2008, 77.)

3.2.7 Toimivat kaytannot

Ty6paikkojen kehittdmisen tavoitteena on usein tyon tuottavuuden lisd&antyminen.
Kilpailun Kkiristymisen my6té toiminnan perusteluja ja hyvia kaytant6ja on yha use-
ammin haettu inhimillisista seka terveyden ja hyvinvoinnin nakdkulmista. Tutkimuk-
sissa on etsitty yhteyksid tydyhteisén toiminnan ja henkildstén hyvinvoinnin seka
viime aikoina yh& useammin myos henkildston hyvinvoinnin ja yrityksen menestyk-
sen vélille. VVahittaiskauppojen toimipaikkojen johdolle ja henkilostolle vuosina 1999
ja 2000 tehtyjen kyselytutkimusten mukaan hyvin menestyneet toimipaikat erosivat
selvasti kohtalaisesti menestyneistd toimipaikoista. Hyvin menestyneissa toimipai-
koissa henkiléstda koulutettiin enemman, tavoitteet olivat selkedmmat, johtaminen
parempaa, ty0 itsendisempad ja vastuullisempaa, ja niissa tehtiin enemman yhteistyo-
ta. Niissd myods suosittiin enemman tyoéhon perehdyttamista ja tdsmakoulutusta. Li-
séksi henkilostd osallistui enemman toimintaympariston tarkkailuun. Hyvin menes-
tyneissa toimipaikoissa tehtiin vield enemman tiimityota ja niissé oli parempi ilma-
piiri sekd enemman esimiestukea ja tiedottamista. Ristiriidat ratkaistiin nopeasti, ja
tiedottamisessa kaytettiin enemmaén tiimeissa ja sahkopostitse tiedottamista. Henki-
I6stokin oli sitoutuneempaa ja viihtyi tyossdan paremmin seké koki tyénsa merkityk-
sellisemmaksi. Sitouttamisen valineend kaytettiin koulutusta ja tehtiin useammin yh-
teisid virkistysmatkoja. Johdon arvion mukaan menestyneiden toimipaikkojen tyon-
tekijoiden kaytos oli osaavampaa ja joustavampaa kuin kohtalaisesti menestyneissa
toimipaikoissa. Henkil6std koki myds voivansa toimia itsendisemmin. Tuomen mu-
kaan tyontekijoiden hyvinvointia ja yritysten menestymista edistavan yhteistyon pir-
teitd ovat tyon epdvarmuuden vahaisyys ja hyva johtaminen sekd tyén organisoimi-
nen siten, ettd tyoskentely sujuu samalla kun se tuottaa yhteisollisyyden ja oikeu-
denmukaisuuden kokemuksia sekd mahdollistaa riittdvdn omien kykyjen k&yton ja

autonomian. Hyva tyoyhteiso edistdd myos kokonaisvaltaisesti tyontekijoiden tyoky-
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kya panostamalla tydolojen turvallisuuteen ja terveellisyyteen sekd tyontekijoiden
elintapoihin ja osaamiseen. (Tuomi 2007, 122 - 127)

3.3 Tyobhyvinvointi ja johtaminen

Useimmissa johtajuuden mééritelmissa toistuvat tavoitteellisuus, vuorovaikutus, vai-
kuttaminen, yhteinen pddmaara ja siihen sitoutuminen. Nama sisaltavat myos pyrki-
myksen edistdd yrityksen yhteisollisia tavoitteita ja sosiaalisia suhteita. Johtajuus
voidaan nimetd myos prosessiksi, jossa johtaja omalla persoonallisella tavallaan oh-
jaa alaisiaan tiettyyn suuntaan. Johtaminen on siis ihmissuhdetyotd, joka koskee aina
itsed ja, Kiteytyy vastavuoroiseen suhteeseen johtajan ja johdettavan valilla. Molem-
milla osapuolilla on vuorovaikutuksessa vastuunsa ja tehtavéansa. (Valtanen, Lam-

minpad, Akola, Heinonen, Koskinen, Malinen & Westergard 2006, 44.)

Aholan (2011, 125) mukaan johtamisen paaméaarana on aina ohjata toimintaa kohti
tavoitteita. Hyvinvoinnin perspektiivista ajatellen johtajan keskeisin tehtavé on huo-
lehtia tyonteon edellytyksistd siten, ettd tyontekija voi keskittyd tekeméén tyotaan.
Jotta ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ei jaisi yksittdisten esimiesten kyvykkyyden,
voimavarojen, valistuneisuuden varaan, on vélttdmatonta, ettd organisaatiossa tode-
taan my0s johtoryhmdn tasolla organisaation tahtotila tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn
tuen suhteen. Terveyden ja turvallisuuden yll&pitdmiseen sitoudutaan julkisesti, ja
tdma nékyy kaytannon toiminnassa. Tahtotilaa voidaan my6s purkaa auki organisaa-

tion arvoiksi tai tydhyvinvoinnin edellytyksiksi.

3.3.1 Osaamisen johtaminen

Sydanmaalakka (2006, 254) nédkee osaamisen johtamisen tarkoittavan sitd, ettd orga-
nisaation ydinosaaminen ja muu tarvittava osaaminen madaritella&n yrityksen visiosta,
strategiasta ja tavoitteista l&htien. Tdman jalkeen arvioidaan osaamisen nykytaso suh-
teutettuna tavoitetasoon. Tdman perusteella laaditaan tarvittavat kehityssuunnitelmat.
Lopuksi ndma kehyssuunnitelmat viedaan kaytantoon ja muunnetaan yksiléiden hen-

kilokohtaisiksi kehityssuunnitelmiksi.
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Osaamisen johtamisen kannalta on siis olennaista tietdd suunta mihin ollaan menossa
ja tunnistaa tilanne seka alkaa toimia tavoitteen suuntaisesti. Osaamisen johtaminen
onkin samanaikaisesti inhimillisen tietopddoman johtamista, yrityksen siséisten pro-
sessien ja rakenteellisten tekijoiden, kuten arvojen ja kulttuurin, johtamista seka yri-
tyksen ulkoisesta padomasta (asiakassuhteet ja verkostot) huolehtimista. Osaamisen
johtamisen haasteena puolestaan on sitoa yrityksen osaaminen myos osaksi laajempia
kokonaisuuksia, yritysten ja sita lahella olevien muiden toimijoiden verkostoja. On
siis kyse moniulotteisesta kokonaisuudesta, jota pystytddn kuitenkin kehittdmaan ja
johtamaan kunhan tunnistetaan siihen liittyvat osatekijét ja otetaan kayttoon tiettyja
selkeité tyokaluja. (Valtanen ym. 2005, 70 — 73.)

Osaamisen johtaminen voidaan nahda myos vuorovaikutukselliseksi prosessiksi, joka
vaatii johtajalta tai esimieheltd myos johtamistyon erityisvalmiuksia. Osaamisen joh-
tamisella onkin késitteellinen yhteys johtamisteorioiden ohella oppiva organisaatio -
ajatukseen ja tiedonhallintaan Kéytdnndssd osaamisen johtaminen on kuitenkin
vankkaa ja kokonaisvaltaista johtamisty6td. Johtamisteoriat johtamisrooleineen ja
johtamistyyleineen késittdvat osaamisen johtamisen teoreettisen taustan, mutta oppi-
va organisaatio — ndkokulma mallintaa johtamisen perusteellisemmin ja liittda sen
oppimiseen ja osaamiseen organisaatiossa. Vallitseva laatujohtamisajattelu onkin
kasvattanut osaamisen johtamisen painoarvoa niin julkisissa yrityksissa kuin yksityi-
sissa organisaatioissa myos sosiaali- ja terveyshallinnossa. (Laaksonen ym. 2005, 88
-90.)

Osaamisen johtamisessa on siis Laaksonen ym. (2005, 102 - 103) mukaan kysymys
organisaation uudistumisen, muuntuvuuden ja joustavuuden vaatimuksista sek& nii-
den edellyttdmasta tyon siséltdjen, tydn organisoinnin ja johtamisen kehittymisesta.
Toiminnan sujuminen ja muutos vaatii aina liséksi sitoutumishalukkuutta ja tukijar-
jestelmien toimivuutta. Muutosten tekemisen puolestaan mahdollistaa henkiloston
kehittdminen. Osaamisen johtamisen tunnusmerkkej& ovat néin ollen seuraavat asiat:
Avoimuus organisaatiossa, arvojen maérittely, motivaation yllapito ja vahvistaminen,
sitoutuneisuus ja arvostus tyota kohtaan. Niitd ovat myods kehittdmis- ja kehittymis-
halukkuus, reflektoiva oppiminen, vuorovaikutuksellisuuden vahvistuminen, suunni-
telmallisuus, osaamisen selvittdminen erilaisin toimenpitein, ydin- ja kokonaisosaa-

misen ldéytdminen ja hyodyntdminen seka joustavien toimintatapojen rakentaminen.
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Osaamisen johtamisen tunnusmerkkeihin kuuluvat myo6s delegointi ja tiimityomalli-
en kayttd, ongelmaratkaisujen kehittdminen ja yllapito, luovuuden ja erilaisuuden
arvostaminen ja asiakaslahtoisyyden periaate palvelutydssa. Tarkeitd tunnusmerkkeja
ovat myds kannustava palkkajarjestelmé, palautejarjestelman hyddyntadminen, jatku-
va arviointi seka tuen antamisen ja saamisen takaaminen. Edella mainitut tunnusmer-
kit kohdentuvat sekd johtajien ettd henkiloston tyohon ja huomioivat tasavertaisesti
jokaisen yksilon organisaatiossa. Néiden tunnusmerkkien l&dsndolo voi mahdollistaa
pitkalti sekd johtajan ettéd tyontekijan osaamisen nédkymisen ja lisata tydyhteison ko-

konaishyvinvointia.

3.3.2 Arjen johtajuus

Arjen johtajuus painottaa tyGyhteison pdivittdisten johtamistilanteiden harkittua ja
tietoista haltuunottoa. Tamé nakdkulma onkin vastavoima hallitsemattomalle ja ru-
tiinijohtamiselle. Siind korostetaan myos erityisesti tydyhteison kulttuurisia piirteita,
joiden syvéllinen ymmartdminen puolestaan vaatii hyvaa tulkintataitoa. Arjen johta-
juudessa on mahdollista onnistua johtajan ollessa tietoinen sek& oman tydyhteisonsa
ettd sen toimintaympariston todellisuudesta. Ollakseen hyvé arjen johtaja on myos
tarkedd omata taito tulkita menestyksellisesti erilaisia arjessa kohdattuja tilanneyhte-
yksié seka tehda niista harkittuja ja perusteltuja paatosvalintoja ja vieda vield naiden
avulla muutokset kaytantéon. Arjen johtajalla pitaisi olla liséksi taito innostua itse ja
innostaa myos tyoyhteison jasenid. Arjen johtajuudessa korostuukin itsejohtajuus eli
itsensé kehittdminen, ja se on myds hyvan johtamisen perusta. (Nikkila & Paasivaara
2007, 6- 64.)

3.3.3 Itsensé johtaminen

Sydanmaalakan (2006, 7, 287) mukaan itsensé johtamisen ydin on siing, miten kaikKki
ihmiset osaisivat ohjata ja johtaa paremmin itseddn. Kaikilla on hdnen mukaansa ai-
nakin yksi oma organisaatio eli oma itsensé johdettavanaan. Ihmisten on siis panos-
tettava kokonaiskuntoisuuteensa eli siihen, ettd pitdd huolta omasta tehokkuudestaan,
uudistumisestaan ja hyvinvoinnistaan. Kokonaiskuntoisuus kasittaa fyysisen, psyyk-

kisen, sosiaalisen, henkisen ja ammatillisen kunnon. Néiden osa-alueiden harmoni-
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nen johtaminen on alykasti itsensé johtamista. Alykkaan itsensa johtamisen paamaa-
rénd onkin hyvé eldm4, ja sen rakentaminen on puolestaan jatkuva oppimis- ja uudis-
tumisprosessi. Tété voi helpottaa seuraamalla seitsemaa alykkéan itsensa johtamisen

periaatetta, jotka ovat merkitys, fokus, aitous, uudistuminen, itsekuri, herkkyys ja

noyryys

3.3.4 Alykis johtaminen

Alykas johtaminen on johtamisen innovaatio, sill se kyseenalaistaa vanhan alistavan
johtamisen viitekehyksen ja rakentaa uutta valistavan viitekehyksen. Johtaminen
nahdaan siiné laaja-alaisena kollektiivisena prosessina, joka tapahtuu monella tasolla.
Tiimeissa ja verkostoissa johtaminen mahdollistavat uudenlaisen yhteistoiminnan.
Nopeasti muuttuvassa ymparistossa hierarkkinen, byrokraattinen ja kontrolloiva or-
ganisaatio ei enad parjaa verkostomaiselle, itseohjautuvalle ja avoimeen yhteistoi-
mintaan perustuvalle organisaatiolle. Alykas johtaminen tarjoaakin uuden ja innova-
tilvisen l&hestymistavan nykypdivan johtamisen haasteisiin. Sen viitekehyksen nelja
tarkeintd kulmakived ovat tasapainoinen johtaminen, kokonaisvaltainen ihmiskésitys,
jaettu johtajuus ja monitasoinen johtaminen. Kaiken johtamisen ldhtékohtana on kui-
tenkin itsensa johtaminen. (Sydanmaanlakka 2009, 143 - 151.)

3.4 Henkildsto

Henkilosto tarkoittaa samaa kuin tyontekijat, ja silla kuvataan tyontekijoistd koostu-
vaa ryhmaa ilman matemaattisesti tarkkaa kuvaa tyontekijoiden lukumadarésta. Sa-
naan henkildstd on sidottu myds tyoeldmaan liittyvaa lainsdédantéd. Henkildston lu-

kuma&éra on liséksi tarked yritystoiminnan mittari. (Wikipedia 2011.)

3.4.1 Terveydenhuoltohenkildstod

Valvira myontéa hakemuksesta oikeuden terveydenhuollon ammatin harjoittamiseen
Suomessa sekd Suomessa ettd ulkomailla koulutetuille terveydenhuollon ammatti-

henkildille. Valvira myos yllapitdd Terhikki&, joka on valtakunnallinen terveyden-
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huollon ammattihenkiltrekisteri. Luvattomasta terveydenhuollon ammattihenkilona
toimimisesta voi Suomessa seurata joko sakko- tai vankeusrangaistus. Valvira voi
myontaéd terveydenhuollon ammattihenkil6ille joko oikeuden toimia laillistettuna
ammattihenkilond, oikeuden kayttdd nimikesuojattua ammattinimikettd, tai antaa ra-
joitetun luvan harjoittaa ladkarin ammattia. Laillistettuihin ammattihenkil6ihin kuu-
luvat laakari, hammaslaakéri, proviisori, psykologi, puheterapeutti, ravitsemustera-
peutti, farmaseutti, sairaanhoitaja, katilo, terveydenhoitaja, fysioterapeutti, laborato-
riohoitaja, rontgenhoitaja, suuhygienisti, toimintaterapeutti, optikko ja hammastek-
nikko. Kyseisid ammatteja saa harjoittaa vain laillistettu ammattihenkilo valviran

myontamalla hakemuksella. (Valvira 2011.)

Nimikesuojatun ammattihenkilon ammattinimikkeitd puolestaan apuvalineteknikko,
jalkaterapeutti, koulutettu hieroja, kiropraktikko, naprapaatti, osteopaatti, lahihoitaja,
psykoterapeutti, sairaalafyysikko, sairaalageneetikko, sairaalakemisti, sairaalamikro-
biologi ja sairaalasolubiologi Vuoden 2008 alusta voimaan tulleen asetuksen muu-
toksella apuhoitaja, hammashoitaja, jalkojenhoitaja, kuntohoitaja, lastenhoitaja, 14a-
kintdvahtimestari-sairaankuljettaja, mielenterveyshoitaja, mielisairaanhoitaja ja pe-
rushoitaja nimikkeet poistettiin asetuksesta, koska kyseisid koulutuksia ei enaa jarjes-
tetd Suomessa. Edelld mainittujen nimikkeiden mukaisen nimikesuojauksen saaneet
katsotaan kuitenkin edelleen terveydenhuollon ammattihenkildistd annetun lain ja
asetuksen tarkoittamiksi terveydenhuollon ammattihenkildiksi. Nain ollen heilld on
yha oikeus kéayttdd ammattinimikettadn. Valvira merkitsee terveydenhuollon ammat-
tihenkiloista yllapidettavaan rekisteriin myds ammattinimiketta kayttamaan oikeute-
tut ammattihenkil6t. (Valvira 2011.)

3.5  Tyobhyvinvointi terveydenhoitohenkilokunnan ndkdkulmasta

Hoitohenkilokunnan mukaan tyontekijéiden hyvinvointi tyopaikalla lahtee siité, etta
kaikki toimivat eettisesti ja ovat sitoutuneesti potilaan parhaaksi. Hyvinvointia lisaa-
vaé toimintaa leimaa positiivisuus ja rohkeus. Tyopaikan kokemisen turvallisena
mahdollistaa jokaisen tyontekijén toimimaan omana itsendan, kaikkia voimavarojaan
kéyttden ja toimijana kehittyen. Potilaan parhaaksi toimiminen ohjaa koko organisaa-

tion toimintaa. Tama on hyvaa vointia ja voimaantumista lisadvan tyopaikan eettinen
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perusta. Hyvan johtajan ominaisuuksien (selked, rehti, avoin, mielellddn karismaatti-
nen, helposti saatavilla, osallistuva, tukee tyontekijoitdén, antaa ja ottaa vastaa palau-
tetta, lisdd omalla toiminnallaan ammatillisten taitojen ja tietojen kasvua, ohjaa tyota
potilaan parhaaksi ihmisid kunnioittaen, luo hyvéa vointia edistdvaa keskustelua)
ohella hoitohenkilostd nékee Kiikkalan mukaan johtamisen kaksi puolta; ihmisten
johtamisen ja asioiden johtamisen. (Kiikkala 2003, 119.)

Organisaation tasolla hoitohenkilékunnan mielesta hyvan voinnin lahteend ovat yh-
teistyokysymykset koko organisaation alueella. Organisatoriset rakenteet miellettiin
toimintojen jasentdjiksi, joiden perusteella on luotava konkreettiset yhteistydsuhteet.
Taloudellisten resurssien ohjaaminen tyéhyvinvointiin vaikuttaa henkiloston méaa-
raan, sijaistydvoimaan, tuo parannusta sijaisten olosuhteisiin ja panostusta henkilds-
ton virkistykseen. Tyontekijéiden palkitseminen koetaan tarkedksi ja samoin jaksa-
mista tukeva tyGympéristd. Myonteinen toimintakulttuuri ja tydrauha mahdollistuvat
organisaation toteuttaessa yhteista paamaaraa. Tyoyhteison eli oman tyéryhman toi-
mintatavoilla onkin suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnille. Koska koko toi-
minnan padmaird on toiminta potilaan parhaaksi, on hoitohenkilokunnan mukaan
otettava potilaan perhe ja muut l&heiset entistd paremmin huomioon. Toinen merkit-
tdva asia tyOyhteisdossa on hoitohenkilokunnasta toimiminen moniammatillisessa
ryhmassd, jossa on hyddyllista tuntea toisensa henkilokohtaisesti. Erityisosaamisen
kehittaminen ja jakaminen nahd&éan tdrke&nd. Tyon jatkuvan arvioinnin nahdéaan
edistdvan hyvinvointia, koska sen avulla tunnistetaan ajankohtaisia haasteita ja 10y-
detddn kehittdmiskohteita. Hyvaa vointia edistdvassa tyoilmapiirissd on vaalittava
avointa, rohkeaa ja keskustelevaa ilmapiirié, joka on luottamuksellinen, positiivinen,
ryhman jasenia kunnioittava, motivoiva, luova, suvaitsevainen, hienotunteinen ja ta-
sa-arvoinen. Positiivista ja negatiivista palautetta annetaan ja saadaan kasvotusten ja
ty6tovereista ollaan kiinnostuneita seka tyontekijoina ettd yksilotasolla. Kollegiaali-
suus on tarkedd, ja jasentensa hyvinvointia tukeva tydyhteisé osaa myos rentoutua
yhdessa. (Kiikkala 2003, 121-122.)

Terveyttd ja hyvinvointia edistavien toimenpiteiden nakokulma siséltadd institutio-
naaliset keinot, joita ovat tyoterveyshuolto, tai tyosuojelu seka erilaiset muutoksen-

hallintakeinot, joita tydpaikassa sovelletaan. Se siséltdd nykytilan korjaamisen lisaksi
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yksilon elinkaaren ndkokulman ja yleisesti tulevaisuuteen suuntaavan kehittdmisen.
(Lindstrém 2002, 28.)

4 AIHEESEEN LIITTYVIA AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA

4.1  Suomalaisten tyo, tyokyky ja terveys 2000-luvun alkaessa

Kyseisen hankeen toteuttivat ja rahoittivat Kansanterveyslaitoksen johdolla Eléke-
turvakeskus, Kansanelékelaitos, Kuntien eldkevakuutus, Stakes, Tilastokeskus, Tyo6-
terveyslaitos, UKK-instituutti ja Tyosuojelurahasto 1.1.2003 - 1.3.2006 vélisena ai-
kana, ja loppuraportti valmistui 30.6.2010. Mukana oli my6s useita yliopistoja. Tut-
kimus hyodynsi jopa maailmanlaajuisesti ainutlaatuista Terveys 2000-aineistoa tuot-
taen monipuoliset tiedot 30 vuotta tayttdneen véeston tyostd, terveydestd, toiminta- ja
tyokyvystd sekd naiden valisistd yhteyksistd. Tutkimuksessa kiinnitettiin huomiota
erityisesti siihen, mita tyoelaman keskeiset toimijat voivat tehdéd kansalaisten tyoky-

vyn parantamiseksi. (Huovila 2010.)

Suomalaisen tydikaisen véeston itse arvioitu tyokyky kohentui 1970-luvun alusta
2000-luvun alkuun, mika johtui paljolti véestdn koulutustason muutoksista. Hyva
koulutustausta liittyykin kaikenikaisten miesten ja naisten tyokykyyn véhentéden mo-
nia tyohon liittyvid tyokyvyttomyyden riskeja ja lisaten tyokyvyn yllapitamisen
mahdollisuuksia. Tutkimuksessa korostui liséksi tyotyytyvaisyyden merkitys, ja siina
kévi ilmi, ettd motivoituneisuus, innostuneisuus, myonteinen suhtautuminen tyéhon
sekd vahva ammatillinen itsetunto liittyvat kaikki hyvaéan tyokykyyn. Motivoitunei-
den ihmisten huomattiin myds muita useammin uskovan pystyvansé terveytensa puo-
lesta vield jatkamaan ty6ssa. Vain vahan fyysisesti kuormittava ja suotuisat ja turval-
liset olosuhteet omaava ty0 pitda jo sindllaan ylla hyvéa terveyttd. Vastaavasti epa-
edullisesti tyohon liittyvéat tekijat aiheuttavat tuki- ja liikuntaelinten ongelmia seka
mielenterveyden oireita tyéuupumisesta vakaviin masennusoireisiin. N&in ollen tuki-
ja liikuntaelimien terveyden edistdmisen yhden painopisteen tulisi olla tydikaiseen

vaestoon, tydympaéristoon ja tydeldméan kohdistuvissa toimissa. Kaikille tydnteki-
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joille pitdisikin turvata tyopisteen, tyokalujen ja tydmenetelmien riittdva ergonomia
ja sitd varten asiantuntija-apua. Tutkimuksen mukaan tyduupumus tydpaikoilla on
halytysmerkki, joka viittaa terveydelle ja tyokyvylle haitalliseen ylikuormitukseen
tyéssda. Tydoloihin olisikin tarvittaessa puututtava riittdvan nopeasti ja kehitettava
niitd terveyttd kehittdvadn suuntaan. Tyon sopeuttaminen tydntekijan voimavarojen
mukaiseksi edistad kansallista tyourien pidentymisen tavoitetta, ehkaisee tyduupu-
musta sekd tukee kestdvaa hyvinvointia. Tyoolojen sadnndllinen seuraaminen ja
muokkaaminen ovat myos hyodyksi tyduupumuksen ehkéisemisessé. Vakavasta tyo-
uupumuksesta paranemista edistdd muutos niissa tydoloissa, joissa tyGuupumus on
kehittynyt. (Huovila 2010.)

4.2  Matkalla maineeseen—hanke ja terveydenhuollon hyvan ty6paikan kriteerit

Kyseisen tutkimuksen mukaan suomalaisten sosioekonomisten ryhmien vélilla on
suuria eroja mielenterveydessa. Pienituloiset tydntekijat tarvitsevat enemman mielen-
terveyttd edistdvia ja sen ongelmia ehkaisevié tukitoimenpiteitd. Liséksi alkoholion-
gelmaisten tyontekijoiden hoidon riittdvaén saatavuuteen tulisi kiinnittd4d huomiota,
silla psykososiaalisten vaikeuksien ja mielenterveysongelmien valilla on todettu ole-
van selva yhteys. TyoOpaikoilla olisi nain ollen tarkeété arvioida myods psykososiaali-
sia oloja ja kehittaa niitd ongelmien ehkéisemiseksi. Tyoterveyshuollolla onkin tutki-
joiden mukaan suuri vaikutus tyopaikkojen terveydelle suotuisten vaikutusten saa-
vuttamiseen. On hyvin tavallista, etta liiallinen tyékuormitus aiheutuu tydpaikan toi-
mintatavoista, joita tydnantaja voi monin tavoin saadella -erityisesti jos tyoterveys-
huolto voi tarjota tdhan asiantuntemustaan. Tyoterveyshuollon aktiivista otetta tarvi-
taan myo0s tuettaessa sairastuneen tai vammautuneen ty0ssa jatkamista. Tyo ja tyo-
terveyshuolto voivat yhdessa edistaa terveyttd tukemalla terveitd elintapoja ja ehkai-
semalld tunnettujen kansantautien vaaratekijoitd. Tutkimuksen mukaan tyOpaikan
mahdollisuuksia terveyden edistdmisessa on kéaytetty Suomessa liian vahéan. Organi-
saation ja sen johdon kéytettavissé olevin keinoin voidaan usein vaikuttaa aivan

olennaisesti terveyden kannalta huonoihin ty6tapoihin ja tyoloihin. (Huovila 2010.)

Suomen sairaanhoitajaliiton Matkalla maineeseen—hankkeen osana julkaistiin

12.5.2010 Terveydenhuollon hyvén tydpaikan kriteerit. Matkalla maineeseen-hanke
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oli aloitettu, jotta l16ydettdisiin vastauksia siihen miten tydyhteistjé voitaisiin tukea
niiden alati kasvavien vaatimusten paineessa. Hankkeen tavoite oli terveydenhuollon
vetovoimaisuuden ja tyopaikan yhteisollisyyden edistamisen sekd liiton jasenten
ammatillisen kehityksen ja asiantuntijuuden tukemisen. Siind tuotettiin terveyden-
huollon hyvan tydpaikan kriteerien lisaksi aiheeseen liittyvia artikkeleita, tyohyvin-
vointiin ja magneettikirjallisuuteen pohjautuva Kirjallisuuskatsaus seka erilaisia vali-
neitd asiantuntijuuden Kkehittdmiseen ja tukemiseen.  Matkalla maineeseen -
hankkeella haluttiin my®s nostaa esiin yhteiséllisyyden merkitys seké jokaisen tyon-
tekijan henkilokohtainen vastuu sen rakentamisessa. Terveydenhuollon hyvén ty6-
paikan kriteerit luotiinkin keskustelun herattéjiksi ja toiminnan arvioinnin valineiksi.
Kriteerit pohjautuvat seka tyohyvinvoinnista ettd niin sanotuista magneettisairaalois-
ta tehtyihin tutkimuksiin. Kriteereilld Suomen sairaanhoitajaliito halusi nostaa kes-
kusteluun tyohyvinvoinnin merkityksen sek& yksilon etta terveydenhuoltoalan veto-
voimaisuuden kannalta. (Hahtela & Makipéaé 2010).

Terveydenhuollon hyvan tydpaikan kriteerit jakautuvat kuuteen osa-alueeseen, jotka
ovat toimivat kaytdnnot, osallistava johtaminen, tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden
kehittdminen, korkeatasoinen hoidon laatu seka tyon ja yksityiselamén yhteensovit-
taminen. Kriteerit on laadittu kaytettaviksi erilaisissa tilanteissa, ja ne ovat kaytto-
kelpoisia arvioitaessa nykyista tydpaikkaa ja sen toimivuutta toimien myos keskuste-
lun pohjana, kun tydyhteiso tai organisaatio yhdessa miettii tychyvinvointiin liittyvia
asioita. Kriteereité voi lisaksi hyodyntdd mm. kehityskeskustelussa, uutta tyopaikkaa
etsittdessd tai tyOhaastattelussa tyonhakijan muistilistana. Lisaksi organisaatioiden
johdon ja esimiesten on mahdollista kayttaa kriteereitd tydyhteisoa tai organisaatiota
kehitettdessa. Sairaanhoitajaliitto toteutti syyskuussa 2010 hyvén tyopaikan Kriteerit -

barometri-kyselyn sairaanhoitajien tydoloista. (Hahtela & Makipéaé 2010.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1  Kohdejoukko ja tutkimusmenetelmé

Taman opinndytetyon tutkimuksellisen osuuden kohdejoukkona on Jorvin sairaalan
osasto K6:n henkilokunta. Kyseisen osaston henkilokunta koostuu osastonhoitajasta
ja apulaisosastonhoitajasta, 20: sta sairaanhoitajasta, yhdesta lahihoitajasta ja pe-
rushoitajasta, osaston yliladkarista seka neljasta osastonlaakaristd, kahdesta osas-
tosihteeristd ja kolmesta laitosapulaisesta. Osastosihteerit ja laitosapulaiset rajattiin
tastd tutkimuksesta pois, silla he eivét tee hoitoty6td. K6 on vatsaelinkirurginen vuo-

deosasto, jossa on 28 potilasvuodepaikkaa.

Tutkimusmenetelméksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ja tutkimus-
metodiksi lomakepohjainen kysely (liite 3). Kyselylomakkeen laadinnassa hyodyn-
nettiin osittain Sairaanhoitajaliiton 2010 laatimaa hyvén tyopaikan kriteerit baromet-
ri-kyselyé (liite 4). Itse kysely toteutettiin huhtikuussa 2011 ja kyselylomakkeet pa-
lautettiin 11.4.2011. Opinndytetyon yhteistydkumppanina toimii HUS Jorvin sairaala
osasto K6 (liite 1), josta saatiin myos tutkimuslupa (liite 2).

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassé korostetaan yleispéatevia syyn ja seurauksen
lakeja. Siind ovat myos tarkeitd johtopdatokset aiemmista tutkimuksista, aiemmat
teoriat, hypoteesin esittdminen seka késitteiden méaarittely. Hyvin merkityksellisia
ovat myos koejarjestelyjen tai aineiston keruun suunnitelmat seka se, etta havaintoai-
neisto soveltuu maéaérélliseen, numeeriseen mittaamiseen. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa madritellddn myos tarkasti perusjoukko, johon tutkimustulosten tulee pé-
ted. Tastd perusjoukosta puolestaan otetaan otos. Muuttujat muodostetaan taulukko-
muotoon ja aineisto saatetaan tilastollisesti késiteltdvd&dn muotoon. Paatelmat tehdaan
havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaa-
ra 2009, 139-140.)

Kysely on yksi tapa keratd itse aineistoa, ja se tunnetaan myods yhtenda survey-
tutkimuksen keskeisend menetelménd. Survey- termi tarkoittaa kyselyn, haastattelun

ja havainnoinnin muotoja, joissa aineistoa keratdan standardoidusti eli tasmélleen
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samalla tavalla kaikilta vastaajilta, ja joissa kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai
naytteen tietystd perusjoukosta. Kyselyn aineiston keruun pd&dmuodot puolestaan ovat
posti- ja verkkokysely seka kontrolloitu kysely. Kontrolloidussa kyselyssa infor-
moidun kyselyn muoto tarkoittaa sitd, etta tutkija jakaa lomakkeet henkil6kohtaisesti,
ja samalla kertoo tutkimuksen tarkoituksesta, selostaa kyselya ja vastaa kysymyksiin.
Vastaajat saavat tayttdd lomakkeet haluamanaan aikana ja palauttaa ne joko postitse
tai tuomalla johonkin sovittuun paikkaan. Henkilokohtaisesti tarkistetussa kyselyssé
tutkija taas lahettdd lomakkeet postitse, mutta noutaa ne itse ilmoittamansa ajan ku-
luttua. Kyselytutkimuksen etuja on erityisesti tutkijan mahdollisuus kerata laaja tut-
kimusaineisto. Lisaksi se on myos tehokas tutkimusmenetelmd, joka sadstaa tutkijan
aikaa ja vaivannakoda. Jos kyselylomake on suunniteltu huolellisesti, se voidaan kasi-
telld helposti tallennettuun muotoon ja analysoida tietokoneen avulla. Liséksi aika-
taulu ja kustannukset on mahdollista arvioida melko tarkasti. Ongelmallista kysely-
lomakkeiden kaytdssé voi olla tulosten analysointi. Aineistoa voidaan myos pitéa
pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Lisaksi ei voi tietdd, ovatko
vastaajat vastanneet rehellisesti tai ovatko annetut vastausvaihtoehdot olleet onnistu-
neita vastaajien nakokulmasta. Myodsk&én vastaajien perehtyneisyyttd vastauksia
koskevaan aihealueeseen ei yleensa tiedetd, ja osa vastaajista voi myos jattaa vas-
taamatta kyselyyn. Hyvan kyselylomakkeen tekeminen vaatikin tutkijalta aikaa ja
taitoa seka tietoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 195-197.)

Taman kontrolloidun, henkilokohtaisesti tarkistetun kyselytutkimuksen tulokset esi-
tellddn vastaajien identiteettid suojaavien muutettujen luokitteluvélien perusteella
tulkittuina. Kaikki kysymysten vastaukset myos ristiintaulukoitiin ja niista laskettiin
tilastollisesti Khiin-nelié. Ristiintaulukoinnilla tutkitaan muuttujien jakautumista se-
k& niiden valisi& riippuvuuksia. Riippuvuus- tai riippumattomuustarkastelussa tutki-
taan, voiko tarkastelun kohteena olevan selitettdv&dn muuttujan jakauma olla erilainen
selittdvdn muuttujan eri luokissa. Otoksiin perustuvissa tutkimuksissa, kuten tassa
kyselytutkimuksessa, mielenkiinnon kohteena on siis se, voidaanko otoksessa havait-
tujen erojen olettaa patevan myos perusjoukossa. Ristiintaulukoinnille soveltuva ti-
lastollisen merkitsevyyden testausmenetelma puolestaan on ns. x2 eli Khiin-nelid,
joka on ns. riippumattomuustesti. Kyseisessa testissa tarkastellaan sitd, kuinka pal-
jon havaitut ja odotetut frekvenssit eroavat toisistaan. Jos erot ovat riittdvan suuria,

voidaan todeta, ettd havaitut erot eivat todennakdisesti johdu ainoastaan sattumasta,
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vaan ne ovat l6ydettavissd my0s perusjoukossa. Kaytannossa testin tulokset kiteyty-
vét p-lukuun joka kertoo virhepdatelman todennékdisyyden silloin kun oletetaan, ettd
otoksessa havaitut erot 16ytyvéat myos perusjoukosta. P:n arvon ollessa alle 0,05 voi-
daan todeta, ettd erot ovat tilastollisesti merkitsevid. Tdman tutkimuksen tuloksissa
tuodaan esiin vain ne riippuvuudet, jotka ovat tilastollisesti merkitsevid. (Kvanti-
MOTYV 2012.)

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Taustamuuttujat

6.1.1 lkdjakauma

Jorvin sairaalan osasto K6.n henkilékunnan tyohyvinvointia koskevaan kyselyyn
vastasi 23 tyontekijaa, ndin vastausprosentiksi muodostui 86. Vastanneista kaksi oli
alle 30-vuotiaita, kahdeksan 30-39-vuotiaita, seitseman 40-49—vuotiaita, nelja 50-59-
vuotiaita ja kaksi 60-69-vuotiaita. Jotta yksittaisid vastaajia ei voitaisi erottaa idn pe-
rusteella pienesta tutkimusjoukosta, luokiteltiin vastaajat havaintomatriisissa alle 40
vuotiaisiin ja yli 40 vuotiaisiin. Vastaajista 44 % (10) oli alle 40-vuotiaita ja 56 % yli
40-vuotiaita. Kuviosta 1. selvidd vastaajien ik&jakauma jalkimmadisen luokittelun

mukaan.
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ika

alle 40v 48
yli 40v 52
45 46 47 48 49 50 51 52 53

%

Kuvio 1. Ikdjakauma

6.1.2 Ammatti

Vastanneista (23) 21 oli sairaanhoitajia (mukana osaston- ja apulaisosastonhoitaja) ja
kaksi perus- tai ldhihoitajaa. L&&kéarit eivat vastanneet kyselyyn. Jotta kahta I&-
hi/perushoitajaa ei voitaisi erottaa vastauksista, jatettiin vaittdaméat kokonaan ana-

lysoimatta ammateittain.

6.1.3 Tyokokemus omassa ammatissa ja nykyiselld osastolla

Tyokokemusta omassa ammatissa oli vastaajien (23) mukaan 1 — 5 vuotta neljalla
hoitajalla ja 6 — 10 vuotta viidelld hoitajalla. Kuusi hoitajaa omasi 11 - 15 vuoden
tyokokemuksen ja 16 - 20 vuotta ammatissa olleita oli kolme hoitajaa. Viidella hoita-

jalla oli yli 20 vuoden tyékokemus (Kuvio 2.)



32

tyékokemus omassa ammattissa

alle 1v

1-5v

6-10v

11-15v

16-20v

yli 20v

%

Kuvio 2. Tyokokemus omassa ammatissa

Tutkimuskohteena olevalla osastolla vastaajista (22) alle 10 vuotta oli tydskennellyt
14 hoitajaa ja yli 10 vuotta kahdeksan hoitajaa. Tutkimusjoukon pienuuden takia vas-
taajat olisi vastaajat voitu tunnistaa sen perusteella miten pitk&an he olivat tyosken-
nelleet nykyiselld osastollaan, ja tdmén takia luokitteluvalit muutettiin seuraaviksi:
enintaan 10 vuotta ja yli 10 vuotta. Tyokokemusta nykyiselld osastolla oli (n=22) alle
10 vuotta 14:sta vastaajista ja 8:1la yli 10 vuotta. Alla olevasta kuviosta 3 nakyy vas-

taajien tyokokemus nykyiselld osastolla.

tydkokemus nykyiselléa osastolla

alle 1v

1-5v

6-10v

11-15v

16-20v

yli 20v

%
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Kuvio 3. Tyokokemus nykyiselld osastolla

6.2 Tulosten analysointi

Tutkimusaineiston késittelyyn ja tulkintaan vaikuttaa osittain tutkijan tutkimuspro-
sessin alkuvaiheessa tekemét valinnat. Aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatokset
ovat kuitenkin tutkimuksen ydinsisaltd, johon tdhdatadn jo tutkimusta aloitettaessa.
On my6s mahdollista, ettd analyysivaiheessa tutkijalle selvidd ongelmien vastausten
sijaan se, miten ongelmat olisi oikeasti kannattanut asettaa. Aineiston jarjestdmisen
ensimmadinen vaihe on tietojen tarkistus. Siind tarkistetaan, siséltyyko aineistoon vir-
heellisyyksia ja puuttuuko tietoja. Toisessa vaiheessa tdydennetdén tarvittaessa tieto-
ja, ja kolmannessa vaiheessa jérjestetddn aineisto tiedon tallennusta ja analyyseja var-
ten. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa sen aineistosta muodostetaan muuttujia, ja ai-
neisto koodataan laaditun muuttujakuokituksen mukaisesti. Koodaamisessa jokaiselle
havaintoyksikélle annetaan jokin arvo jokaisella muuttujalla. Strukturoidulla lomak-
keella keréatylle aineistolle, kuten tamén tutkimuksen aineistolle, soveltuu usein ana-
lyysin tekeminen aineiston kerd&misen ja jarjestamisen jalkeen. N&in toimittiin myo6s
tassa tutkimuksessa.  Aineistoa on myds mahdollista analysoida eri tavoin. Tassa
tutkimuksessa on pyritty selittavaan lahestymistapaan, ja siihen on kéaytetty tilastol-
lista analyysia ja paatelmien tekoa. Tulosten analysointi yksindn ei kuitenkaan viel&
riitd kertomaan tutkimuksen tuloksia. Tuloksista pitéisi osata vielé laatia synteesejé,
jotka kokoavat paaseikat yhteen ja antavat selkeat vastaukset ongelmiin. Johtopaa-

tokset puolestaan perustuvat laadittuihin synteeseihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-230.)

6.2.1 Tyon perustehtavan selvyys

Tyodyhteison jokaisella jasenelld tulisi olla selked, yhteinen kasitys, mika on organi-
saation perustehtavé eli miksi organisaatio on olemassa. Perustehtavén epdaselvyys
puolestaan voi ndkya tydyhteisdssé toimintana, jossa tyontekijat ik&&n kuin puuhai-
levat omiaan eika kaikkien tyosuoritusta pideté tarkeana yhteisen tuloksen saavutta-
miseksi. (Muinonen, Rintala, Raty & Hékkinen 2010.) Kysyttéessa tyon perustehta-

van selvyyttd vastaajista (23) vain yksi ilmoitti olevansa osittain erimielta (Kuvio 4.)



tydn perustehtéva on kaikille selva

Taysin eri mielta

Osittain eri mieleta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielet'

%

Kuvio 3. Tyon perustehtavan selvyys

6.2.2 Tyon tavoitteiden selvyys
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Samoin selvitettdessa tyon tavoitteiden selvyytta vastaajista (23) yksi ilmoitti olevan-

sa eri mieltd tavoitteiden selvyydestd (Kuvio 5.)

tydntavoitteet ovat kaikille selvét

Taysin eri mieltéa

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

%

Kuvio 5. Tyon tavoitteiden selvyys



6.2.3 Tyo6prosessien arviointi
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Osaston tyOprosessien yhdessa arvioimisesta kysyttdessa neljd vastaajaa ilmoitti ettei

niin tapahdu. Yhteisen arvioinnin kanssa osittain samaa mielté oli myods nelja vastaa-

jaa ja taysin samaa mielta 15 vastaajaa (Kuvio 6.)

Taysin eri mielté

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

arvioimme tydprosesseja yhdessa

0

—

65

17
0 10

20 30 40 50 60
%

70

Kuvio 6. Tyoprosessien arviointi

6.2.4 Kokouskaytantdjen toimivuus

Yksi vastaajista (23) koki, etteivat osaston kokouskaytannot ole toimivia (kuvio 7.)



kokouskaytanndét ovat toimivia

Taysin eri mieltéa

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

%

Kuvio 7. kokouskaytantdjen toimivuus

6.2.5 Tyoilmapiiri
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Selvitettdessd osaston henkiloston tydilmapiirid, sité piti hyvana kaikki vastaajat ol-

len osin tai tdysin samaa mieltd (kuvio 8.)

tydilmapiiri on hyva

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

%

Kuvio 8. Tydilmapiiri
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6.2.6 Tyoilmapiirin keskustelevuus

Ty6ilmapiirin koki ainakin jossain mééarin keskustelevaksi kaikki (22) vastaajat (ku-
vio 9.)

tyilmapiiri on keskusteleva

Taysin eri mielta [0

Osittain eri mielta 9

Osittain samaa mielta 45

Taysin samaa mielta 45

%

Kuvio 9. Ty6ilmapiirin keskustelevuus

6.2.7 Tyohyvinvointia tukevan toiminnan suunnitelmallisuus

Tassa kysymyksessa vastaajien (23) mielipiteet vaihtelivat melko paljon. Seitsemén
vastaajaa ei kokenut osaston tyohyvinvointia tukevaa toimintaa suunnitelmalliseksi
ja 16 vastaajaa puolestaan koki sen suunnitelmalliseksi (kuvio 10.)



tyohyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

%

60

Kuvio 10. Tyéhyvinvointia tukevan toiminnan suunnitelmallisuus

6.2.8 Toiden tekeminen suunnitellulla ty6ajalla

38

Viisi vastaajaa kertoi ettei kykene tekemaén toitdén tydajan puitteissa, muiden rapor-

toidessa pdinvastoin (kuvio 11.)

pystymme tekemaén ty6t suunnitellulla ajalla

Taysin eri mielté

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltéa

%
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Kuvio 11. Toiden tekeminen suunnitellulla tytajalla

6.2.9 Esimies tyontekijoiden tukena

Suurin osa vastaajista (23) koki saavansa tukea esimieheltddn, mutta kaksi vastaajaa

oli esimiehen tuesta eri mieltd (kuvio 12.)

esimiehelté saa tukea

Taysin eri mielta O

Osittain eri mielta 9

Osittain samaa mielta 26

Taysin samaa mielté 65

%

Kuvio 12. Esimiehen tyontekijoiden tukeminen

6.2.10 Paatoksentekoon osallistumiseen kannustaminen

Kaksi vastaajista (23) ei kokenut, ettd tyontekijoita kannustetaan ottamaan osaa paa-
toksentekoon, muut vastaajat kokivat, ettd paatokseen osallistumiseen kannustetaan

osastolla (kuvio 13.)



tyontekijoitd kannustetaan ottamaan osaa paatdksentekoon

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

%

Kuvio 13. Paatdksentekoon osallistumiseen kannustaminen

6.2.11 Paatoksenteon puolueettomuus
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Lahes kaikki vastaajat (23) kokivat paatoksenteon osastolla puolueettomaksi. Yksi

vastaaja oli eri mieltd asiasta (kuvio 14.)

paatoksenteko on puolueetonta

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

%

Kuvio 14. paatdksenteon puolueettomuus
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Vastaajien ialla ndytti olevan tilastollinen riippuvuus péaatoksenteon puolueettomuu-
den kokemukseen, silld sen kohdalla P-arvo oli 0.0827 eli tilastollisesti oireellinen.
Néin ollen tdman vastauksen ian mukainen vaikutus voi mahdollisesti pétea laajem-
paankin perusjoukkoon. Yli 40-vuotiaden joukossa 50 % oli taysin tyytyvaisia paa-
toksenteon puolueettomuuteen, kun vastaavasti alle 40-vuotiaiden joukosta vain noin
10 %. (kuvio 15.)

paatoksenteko on puolueetonta

alle 40 .

ika

yli 40

0% 20% 40% 60% 80% 100%
%

O Taysin eri mielta B Osittain eri mielta

0O Osittain samaa mieltd O Taysin samaa mielta

Kuvio 15. Paatoksenteon puolueettomuus ikéaluokittain

6.2.12 Ongelmatilanteisiin puuttuminen

Osastolla puututtiin ongelmatilanteisiin melkein kaikkien vastaajien (23) mielesta

riittdvan nopeasti, joskin 5 vastaajaa oli eri mielta asiasta (kuvio 16.)



ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

%

Kuvio 16. Ongelmatilanteisiin puuttuminen

6.2.13 Esimiehen tuki tyoskentelytapojen uudistamisessa
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Osastolla oltiin vastausten (23) mukaan tyytyvaisia esimiehen tukeen tydskentelyta-

pojen uudistamisesta (kuvio 17.)

esimies tukee tydskentelytapojen uudistamisra

Taysin eri mielté

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltéa

%
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Kuvio 17. Esimiehen tuki tyoskentelytapojen uudistamisessa

6.2.14 Ylpeys omasta tyosta

Yhté vastaajaa lukuun ottamatta kaikki kyselyyn vastanneet kokivat ylpeyttd omasta
(kuvio 18.)

olen ylpea tydstani

Taysin eri mielta O

Osittain eri mielta 4

Osittain samaa mielta 30

Taysin samaa mielté 65

%

Kuvio 18. Ylpeys omasta tyosta

Taustamuuttujien riippuvuuksien selvittdmiseksi ristiintaulukoinnissa ilmeni, etta
tyon ylpeyden kokemukseen vaikutti oireellisesti tyokokemuksen pituus omassa
ammatissa (P- arvo oli 0.096). Pitkd tyokokemus korreloi siis ylpeyden kokemuk-

seen (kuvio 19.)



olen ylpea tyostéani

enintaan
10v

yli 10- '

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

ammattissa

tyokokemus omasse

%

O Taysin eri mielté B Osittain eri mielt&
O Osittain samaa mieltd O Taysin samaa mieltéa

Kuvio 19. Ylpeys omasta tydsta tyokokemuksen mukaan

6.2.15 Tyon hyvin tekeminen

Vastausten (23) perusteella tyontekijat tekevat tyonsa osastolla hyvin (kuvio 20.)

teen tyoni hyvin

Taysin eri mielta [0

Osittain eri mielta |0

Osittain samaa mielta 39

Taysin samaa mielté 61

%

Kuvio 20. Ty6n hyvin tekeminen



6.2.16 Palautteen antaminen ja saaminen tydssa
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Palautteen antamiseen ja saamiseen tyossdan ilmoitti kaksi vastaajaa (23) etteivat

anna eivatka saa riittavasti palautetta tyostaan (kuvio 21.)

annan ja saan palautetta tydsténi

Taysin eri mielta |0

Osittain eri mielta 9

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta 30

61

%

40

50

60

70

Kuvio 21. Palautteen antaminen ja saaminen

6.2.17 Toiden jakautumminen ammatillisen koulutuksen perusteella

Nelja vastaajaa (22) oli sitd mieltd, etteivat tyot jakaudu osastolla ammatillisen kou-

lutuksen mukaan (kuvio22.)



ty6t on jaettu ammatillisen koulutuksen perusteella

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

%

Kuvio 22. Toiden jakautuminen ammatillisen koulutuksen perusteella

6.2.18 Perehdytyksen suunnitelmallisuus
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Ty6hon perehdytys tapahtui l&hes kaikkien vastaajien (23) mielestd suunnitelmalli-

sesti, mutta yksi vastaaja oli eri mielté ja nelja osittain eri mielta(kuvio23.)

perehdytys on suunnitelmallista

Taysin eri mieltéa

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

%

Kuvio 23. Perehdytyksen suunnitelmallisuus
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6.2.19 Kehityskeskustelujen saannollisyys

Vastaajien (23) mukaan kehityskeskustelut kaytiin osastolla s&&nnollisesti (kuvio
24.)

kehityskeskustelut kdydaén sdénndllisesti kaikkien kanssa

Taysin eri mielta [0

Osittain eri mielta |0

Osittain samaa mielta 26

Taysin samaa mielta 74

%

Kuvio 24. Kehityskeskustelujen saannollisyys

6.2.20 Vastuu ammattitaidosta

Lahes kaikki eli 22 vastaajaa (23) olivat sitd mieltd, ettd vastuu omasta ammattitai-

dosta on jokaisella tyontekijalla itselld&n. Yksi vastaaja oli eri mieltd (kuvio 25.)



jokaisella on vastuu omasta ammattitaidostaan

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

%

Kuvio 25. Vastuu ammattitaidosta

6.2.21 Tyonohjauksen saatavuus

Tyo6nohjauksen saamisen koki riittaméattomaksi kaksi vastaajaa (23) (kuvio 26.)

saamme tarvittaessa tyonohjausta

Taysin eri mielté

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

%

Kuvio 26. Tyonohjauksen saatavuus
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6.2.22 Tyoéhyvinvoinnin kehittdminen omalla osastolla

Tahan kysymykseen tuli viisi (N=23) vastausta. Vastauksista kahdessa ehdotettiin
lisdd osaston yhteistd toimintaa. Kahdessa vastauksista haluttiin jatkaa tyéhyvinvoin-
nin suhteen samalla linjalla kuin aiemminkin. Yhdessé vastauksista toivottiin paran-
nuksia osaston konkreettisiin tydolosuhteisiin kuten ilmastoinnin parantamiseen. Yh-
dessa vastauksista kritisoitiin liséksi tutkimuksen taustamuuttujia liian tarkoiksi, ja
epailtiin kyselyn vastausten luotettavuutta télta pohjalta.

7 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen tekoon liittyy aina useita eettisid, hyvaa ja pahaa, oikeaa ja vaaraa, kos-
kevia kysymyksid. Tutkimuksen teon eettisiin valintoihin siséltyvat erityisesti tiedon
hankintaan ja julkistamiseen liittyvat eettiset kysymykset. Eettisesti hyva tutkimus
edellyttadkin, ettd tutkimuksenteossa noudatetaan yleisesti hyvéksyttyja tieteellisia
kaytantoja. Lahtokohtana tulee aina olla ihmisarvon kunnioittaminen. Kaikille vas-
taajille on mahdollisuus itse paattaa, haluavatko he osallistua tutkimukseen. Vastaaji-
en suostumuksen lisaksi on selvitettdvd, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia
riskeja heille voi koitua tutkimukseen osallistumisesta. Eparehellisyyttd on véltettava
kaikissa tutkimuksen teon vaiheissa. T&mén tutkimuksen eettinen tarkoitus on ollut
tuoda tutkimuksen kohteena olevan osaston henkilékunnalle tietoa heidan tyéhyvin-
voinnistaan jotta he voivat kehittdd sitd edelleen voidakseen paremmin tydssaan.
Tutkimuksen teossa on my6s noudatettu ihmisarvon kunnioittamisen periaatetta, ja
kaikki vastaajat saivat itse vapaasti valita, halusivatko vastata kyselyyn vai eivét. Li-
séksi plagiointia eli toisten tekstien kopiointia ei ole tehty, vaan kaikki lahteet on Kir-
jattu ylos. Tulokset on pyritty esittdmaéan totuudenmukaisesti ja ilman, etté yksittaiset

henkil6t tulisivat niissa esiin.

Kyselytutkimuksen tekeminen oli minulle uusi ja haastava, mutta mielenkiintoinen
kokemus. Aikataulullisesti suunnitelmat eivat pitaneet, vaan tutkimus valmistui puo-
litoista vuotta suunniteltua myoéhemmin. Valissa ollut aika antoi kuitenkin perspek-

tiivia aiheeseen, joskin se my0s tuotti paljon stressid saada ty6 valmiiksi. Tutkimuk-
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sen analysoinnin helppouden ja tutkimuksen luotettavuuden kannalta koen, etté kyse-
lylomakkeen luokitteluvéleja olisi pitdnyt sen suunnitteluvaiheessa miettia tarkem-
min. Ne olivat liian kapeat jokaisessa taustamuuttujassa, mikéa saattoi vaikuttaa vas-
tausten maardén ja luotettavuuteen. Yhdessa kyselylomakkeessa arvosteltiinkin lo-
maketta talta osin, ja luokitteluvalit muutettiin valjemmiksi tutkimuksen tilastollisen
kasittelyn vaiheessa, jottei yksittdisia henkil6itd voitaisi tunnistaa vastauksista. Tut-
kimusten tilastollinen késittely tapahtui luotettavasti aiemmin kuvatulla tavalla. Tut-
kimuksen toistettavuuden eli reliabiliteettiin uskon myos karsineen kapeista luokitte-
luvaleistd. Tutkimuksen kysymyksiin sen sijaan olen tyytyvéinen, samoin kuin vas-
tausprosenttiin, joka oli korkea kapeista luikitteluvaleistd huolimatta. N&in tutkimus
toi kaivattua tietoa osaston henkildston tyéhyvinvoinnin tilasta ja mahdollisuuden
hyodyntéa sitd tydhyvinvoinnin kehittdmisessa edelleen osoittaen joitain kehittami-
sen tarpeen painopisteitd. Kyselyn vastausprosentti osoitti mielesténi K6:n hoitohen-
kilokunnalta suurta motivoituneisuutta osaston tyéhyvinvointia kohtaan samoin kuin
halua auttaa kollegaa tutkimuksen tekemisessa. On kuitenkin myds mahdollista, etta
kysymyksiin vastattiin osittain halusta miellyttaa johtoa tai nostaa oman osaston pro-

fiilia johdon silmissé.

8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittad osasto K6:n ty6hyvinvoinnin tasoa sek& hen-
Kiloston ndkemyksia tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tavoitteena oli myos
yllapitda ja edistdd osaston tyohyvinvointia. Kyselylomakkeen teemat koskivat tyo-
paikan toimivia kéytantoja, osallistuvaa johtamista, tyon palkitsevuutta ja asiantunti-
juuden kehittamista.

8.1 Kaytantdjen toimivuus ja tydilmapiiri

Taman tutkimuksen mukaan osastolla K6 oli onnistuttu hyvin toimivien tyokéaytanto-
jen ja hyvén tyoilmapiirin luomisessa. Osaston toimivat kaytannét eli hyva tyokult-

tuuri ovat varmasti olleet myods osaltaan luomassa pohjaa osaston myonteiselle tyo-
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ilmapiirille. Tydyhteison ilmapiiri osana toimivia kaytantdja syntyykin jokapéivai-
sessd toiminnassa, ja siihen vaikuttavat ratkaisevasti tyontekijoiden vélinen vuoro-

vaikutus ja yhteistyd. (Tyo6turvallisuuskeskus 2012.)

K6:1la on hoidettu vatsaelinkirurgisia potilaita jo pitkaan, ja myos paékaupunkiseu-
dun hoitohenkildston tyétilanne on ollut hyva jo useita vuosia. Osastolla oltiin myds
melko tyytyvéisia sen johtamiseen, mika tuki edelleen hyvaa tydilmapiirid ja kertoi
onnistuneesti toteutetuista johtamisen menetelmistd osana toimivia kaytantoja.
Nahdédkseni ndmé kaikki yhdessé ovat osaltaan edistaneet K6:n henkiloston tyohy-

vinvointia.

8.2  Osallistava johtaminen

Osallistava johtaminen tukee hoitohenkiléston ammatillisia vaikutusmahdollisuuksia
omassa tydssaan ja antaa heille liséksi mahdollisuuden vaikuttaa my6s organisaation
muihin toiminta-alueisiin. Osallistava johtaminen perustuu aina myos luottamukselli-
seen ty6ilmapiiriin. Osallistavan johtamisen on todettu parantavan, tydilmapiiria,
tydolosuhteita, henkildston ja johtajien vélistd vuorovaikutusta seka tiedottamista.
Osallistuvan johtamisen merkitys korostuu erityisesti muutostilanteissa, jolloin on,
ettd johtaja osaa kertoa selvasti pddmaéran, mihin pyritddn. Hanen tulee lisaksi luoda
toimintaperiaatteet ja jakaa vastuu tehtavistd. Erityisen tarkedd on se, ettd jokainen
voi osallistua tilanteisiin, joissa valmistellaan tyohon tai tydolosuhteisiin liittyvia

asioita (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2009, 34 — 35.)

Tutkimuksesta perusteella osastolla K6 oltiin kokonaisuutena tyytyvéisid myos joh-
tamiseen ja se koettiin osallistavaksi. Jonkin verran tyytymattomié oltiin esimiehen
puuttumisessa riittdvan nopeasti ongelmatilanteisiin. Onnistunut esimiesty0 edellyt-
t&44 myos sitd, ettd koko henkildstd toimii vastuullisesti ja motivoituneesti. Ratkaise-
vaa onkin, haluavatko alaiset pysytella esimiehen ulottumattomissa vai edellyttavéat-
ko he aktiivista yhteistydsuhdetta. Esimiestaidon ohella tarvitaan liséksi alaistaitoa.
Toiminta- ja tyoyksikkétasoilla olisi myds hyva luoda menettelytavat edistdmaan

tyontekijoiden osallistumista oman tyonsa kehittamiseen (Klinikka.fi 2012.)
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8.3  Tyon palkitsevuus

Osastolla K6 koettiin kokonaisuutena ty0 palkitsevaksi. Tyon palkitsevuuden kokemuk-
seen vaikuttavat palkan lisaksi mahdollisuus tehdd merkittavaksi koettua tyota, arvos-
tus ja palaute tyostd seka tunne siitg, ettd voi tehdd tyonsa hyvin ja auttaa ihmisié.
(Sairaanhoitajaliitto 2010.) Tutkimuksesta selvisi myos, ettd pitk& tyokokemus naytti

lisddvan henkiloston ylpeyttd omasta tyostaan.

8.4  Asiantuntijuuden kehittdminen

Myos asiantuntijuuden kehittamiseen oltiin tutkimuksen perusteella myods kokonai-
suutena tyytyvaisia. Tyoéhon perehdyttamisen suunnitelmallisuuteen oltiin talla osa-
alueella vahiten tyytyvaisia. Hyvan perehdytyksen merkitys nousee sen tyotyytyvai-
syyden lisddmisessa ja vaikuttamisessa henkildston osaamiseen ja saatavuuteen. Kun
perehdytys on suunniteltu huolellisesti ja kun siihen on voimavaroja, perehtyjalla on
mahdollisuus perehtya rauhassa uusiin tehtaviinsa sekéd saada tarvittavaa taydennysta
taitotietoihinsa. (Agge 2008.)

Aivan tyytyvaisia ei oltu mydskaan siihen, ettéd tyot pystyttiin aina tekemaan suunni-
tellulla ty6ajalla. Kiire ja keskeytykset ovat keskeinen tyon kuormituksen lisaéja ta-
man pdivan tyossd, ja lahes puolet palkansaajista joutuu Kiirehtimaan usein. Lisaksi
muiden véliin tulevien tehtévien tai hairididen takia varsinainen tehtéva voi keskey-

tyd, ajatus katketa ja tehtdvaan palaaminen hankaloitua. (Tyo6terveyslaitos 2012.)

Tarkeimmét kiireen hallinnan keinot ovat organisaation ja esimiesten kasissa, mutta
yksilollisid keinoja kaytetadédn eniten. Kiireen syitd on myds monenlaisia. Tyon luon-
teessa ja tyoprosesseissa tapahtuneet muutokset ovat lisdnneet aikapainetta ty0ssé.
TyoOtehtdvat ovat vaikeutuneet ja vaativat enemman aikaa ja perehtymistd, mutta re-
sursseja ei useinkaan ole lisatty. Asiakasty0 vaati myods enemmaén aikaa. Ty0 on sir-
paleisempaa ja vaikeudet ennakoida ja suunnitella ty6ta ovat lisadntyneet. Ihmisilla
on kuitenkin erilaisia henkilokohtaisia keinoja ja tapoja Kiireen kestdmiseksi ja vé-
hentdmiseksi. Kiireen hallitsemisessa auttaa varsinkin aktiivinen irrottautuminen

tyoasioista vapaa-ajalla, liikunta, toiden asettaminen tarkeysjarjestykseen ja ajankay-
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ton hallinta yhteen asiaan keskittymalld. Tyopdivan venyttdminen puolestaan on kei-
no selviytya tyotehtdvistd, kun tydon maard ja resurssit ovat epédtasapainossa. Se voi
olla myd6s keino organisoida tydrauhaa vaativat ty6t "normaalityopdivan™ jalkeen teh-
tavaksi. Paradoksaalisesti tyOpéivan pidentdminen on tapa selviytyd tyosta, mutta
samalla tyontekijat joutuvat opettelemaan keinoja vastustaa tyOpéivan venymista.
Tyontekijat pitdvéat yleensa kiireen vahentdmisessa tarkeimpané tyon méaran pienen-
tdmistd. Henkiléresurssien lisadminen nahd&én usein ainoana pitkalla tahtaimella
toimivana keinona. Toiden delegoiminen, omien rajojen tiedostaminen ja lisatoista
kieltdytyminen ovat tyontekijoiden henkil0kohtaisia kiireen vahentdmisen tapoja. Ne
vaativat kuitenkin oman oppimisprosessinsa, ja pitkéastd tyokokemuksesta on usein
apua tassa. Pahimmillaan liiallinen Kiire saattaa myds vahingoittaa tyontekijoiden

mahdollisuuksia sitoutua tyohon. (Tilastokeskus 2002.)



54

LAHTEET

Agge, E. 2008. Hyvé perehdytys on valttikortti. Sairaanhoitajaliitto. Viitattu
24.5.2012.

http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/ammatilliset urapalvelut/julkaisut/sairaanhoitaja-
lehti/3_08/paakirjoitus/hyva_perehdytys on_valttikortti/

Ahola, K. 2011. Tue tyokykyéa — kasikirja esimiestyéhon. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Anttonen H., Rasdnen T., Aaltonen M., Husman P., Lindstrom K., Ylikoski M., Joki-
luoma,H., Van Den Broek K., Haratau T., Kuhn K., Masanotti G.& Wynne R. 2009.
Teoksessa: H Anttonen & T Rasédnen (toim). Progress/Application for program
VP/2007/005/371. Helsinki. Tydterveyslaitos. Viitattu 25.4.2012.
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinv
ointi.pdf

Hahtela, N., Makipé4, S. 2010. Vélineita tyodssé jaksamisen tueksi. Tehy. Viitattu
15.4.2012.
http://a0668.tehy.fi/@Bin/212065/V%C3%A41ineit%C3%A4%20ty%C3%B6ss%C3
%A4%?20jaksamisen%20tueksi.doc

Hakanen, J. 2005. Tyduupumuksesta tyon imuun: tydhyvinvointitutkimuksen yti-
messé ja reuna-alueilla. Tyo ja ihminen. Helsinki: Tyoterveyslaitos. Tutkimusraportti
27.

Handolin, V-W. 2009. Tydn pitaa tuntua palkitsevalta. Talouselaman www-sivut.
Viitattu 6.5.2012.
http://www.talouselama.fi/minavaitan/tyon+pitaa+tuntua+palkitsevalta/a2087535

Hirrsjarvi, S.,Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15.,uudistettu painos.
Héameenlinna. Kariston kirjapaino Oy.

Huovila, L. 2010. Koulutus ja tyotyytyvéisyys tukevat tyokykya. Tydsuojelurahasto.
Viitattu 1.5.2012. http://www.tsr fi/tutkimustietoa/tata-tutkitaan/hanke?h=103124

Huuskonen, M. S. & Kalimo, R. 1999. Tyoterveys ja tyoturvallisuus kehittyvét. Te-
oksessa R. Pietildinen (toim.) Ty6 vuonna 2005. Helsinki: Tyoterveyslaitos, 73.

Hyvéat kaytdnnot tyopaikalla. 2012. Tydsuojelurahasto. Viitattu 23.5.2012.

Julkunen, R. 2009. Uuden tyon paradoksit. Keskusteluja 2000-luvun tydpro-
sess(e)ista. Jyvaskylad: Gummerus Kirjapaino Oy.

Juuti, P & Vuorela, A. 2002. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla. PS-
kustannus.

Kalimo, R. & Toppinen, S. 1997. Tyéuupumus Suomen tyoikaisell& vaestolla. Hel-
sinki: Tyo6terveyslaitos. Kiikkala, I. 2003. Hyvéé vointia edistdva tydpaikka. Teok-
sessa Peiponen, A., Koivisto, T. & Muurinen, S. Rajalahti (toim.) Hoitotydn Vuosi-
kirja 2004. Hoitotyon johtaminen ja tydhyvinvointi. Tampere: Tammer - Paino Oy,
119-122.


http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/ammatilliset_urapalvelut/julkaisut/sairaanhoitaja-lehti/3_08/paakirjoitus/hyva_perehdytys_on_valttikortti/
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/ammatilliset_urapalvelut/julkaisut/sairaanhoitaja-lehti/3_08/paakirjoitus/hyva_perehdytys_on_valttikortti/
http://ao668.tehy.fi/@Bin/212065/V%C3%A4lineit%C3%A4%20ty%C3%B6ss%C3%A4%20jaksamisen%20tueksi.doc
http://ao668.tehy.fi/@Bin/212065/V%C3%A4lineit%C3%A4%20ty%C3%B6ss%C3%A4%20jaksamisen%20tueksi.doc
http://www.talouselama.fi/minavaitan/tyon+pitaa+tuntua+palkitsevalta/a2087535

55

Klinikka.fi. 2012. Sosiaali- ja terveysministerio. Viitattu 24.5.2012.
http://klinikka.inoob.fi/tuoreimmat/kaytannot.php?id=9

Koskinen, K.2006. Osaamisen johtaminen. Teoksessa Henkiloston kehittamisen
opas. Sarja C Keskusteluja. Valtanen, J, Lamminpé&, K, Akola, E, Heinonen, J, Kos-
kinen, K, Malinen, P & Westergard, M. Turku. Yritystoiminnan tutkimus- ja koulu-
tuskeskus.

KvantiMOTV. 2012. Viitattu 18.5.2012.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/ristiintaulukointi/ristiintaulukointi.html

Laaksonen, H., Niskanen, J., Ollila, S & Risku A. 2005. Lahijohtamisen perusteet
terveydenhuollossa. Helsinki. Edita.

Lehto, A-M & Sutela, H. 2008. Tydolojen kolme vuosikymmenté. Tyoolotutkimus-
ten tuloksia 1977 — 2008. Helsinki: Multiprint.

Lehto, M. 2005. Tyohyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja
turvallisuuden ndkokulmasta. Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia 2005:25.
Viitattu 1.4.2012. http://pre20090115.stm.fi/nm1135943559410/passthru.pdf

Lindstrom, T. 2002. Tydyhteison ja terveyden hyvinvoinnin nakokulman kehittymi-
nen Suomessa. Teoksessa Karhula, A-L (toim.) Tydyhteison terveys ja hyvinvointi.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Manka, M-L. 2007. Tydhyvinvointiopas. Viitattu 22.10.2010.
http//:www.uta.fi/synergos/projektit/tyhy/lukijalle/php

Manka, M-L. 2007. Ty6rauhan julistus: Miten olla ihmisiksi alaisena ja esimiehena.
Jyvéskyld: Gummerus.

Manka, M-L. 2008. Tiikerinloikka tyon iloon ja menestykseen. Hadmeenlinna: Karis-
to.

Muinonen, T., Rintala, J., Raty T. & Hakkinen, K. Epdasiallinen kohtelu. Ohjeita
hairinndn ja muun epdasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja késittelyyn tytpaikalla. Op-
paita ja ohjeita 42. Tydsuojeluhallinto. Viitattu 24.5.2012.
http://tyosuojelujulkaisut.wshop.fi/documents/2010/05/TSO_42.pdf

Nikkild, J. & Paasivaara L. 2007. Arjen johtajuus: rutiinijohtamisesta tulkintataitoon.
Helsinki. Suomen sairaanhoitajaliitto ry.

Rauramo, P. 2004. Ty6hyvinvoinnin portaat. Helsinki. Edita Prima.

Sairaanhoitajaliitto. 2010. Viitattu 24.5.2012.
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/@Bin/27378329/MATKALLA+MAINEESEEN.pd
f



http://klinikka.inoob.fi/tuoreimmat/kaytannot.php?id=9
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/ristiintaulukointi/ristiintaulukointi.html
http://pre20090115.stm.fi/hm1135943559410/passthru.pdf
http://tyosuojelujulkaisut.wshop.fi/documents/2010/05/TSO_42.pdf
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/@Bin/27378329/MATKALLA+MAINEESEEN.pdf
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/@Bin/27378329/MATKALLA+MAINEESEEN.pdf

56

Sairaanhoitajaliitto. 2012. Viitattu 23.4.2012.
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan tyo ja hoitotyon/hoitotyon kehitta

minen/vetovoimaa/

Siltala, J. 2004. Ty6elaman huonontumisen lyhyt historia. Keuruu. Otavan Kirjapai-
no Oy.

Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia 2005:25.Ty6hyvinvointitutkimus Suomes-
sa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden nakdkulmasta, 9. Viitattu 19.4.2012.
http://pre20090115.stm.fi/hm1135943559410/passthru.pdf

Sosiaali- ja terveysministerio. 2009. Johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa hoito-
tyéhon. Toimintaohjelma 2009 — 2011. Julkaisuja 2009:18. Viitattu 24.5.2012.
http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=39503&name=DLFE-

10623.pdf

Suonsivu, K. 2011. Ty6hyvinvointi osana henkildstéjohtamista. EU. UNIpress.

Sydanmaanlakka, P. 2006. Alykas itsensé johtaminen. Nakokulmia henkilékohtai-
seen kasvuun. Helsinki. Talentum.

Sydanmaanlakka, P. 2009. Jatkuva uudistuminen. Luovuuden ja innovatiivisuuden
johtaminen. Helsinki. Talentum

Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326. Viitattu 1.10.2011.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326.

Tilastokeskus. 25.4.2002. Viitattu 25.5.2012.
http://wwwv.stat.fi/ajk/tiedotteet/v2002/084elis.html

Tuomi, K. 2007. Tydyhteison toiminta, henkilston hyvinvointi ja yrityksen menes-
tyminen tydeldman murroksessa. Teoksessa: Kasvio, A, Tjader, T. (koonneet). Tyd
murroksessa: Artikkelikokoelma. Helsinki: Ty6terveyslaitos, 122 — 127

Tyoterveyslaitos. 2009. Viitattu 25.2011.
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinv

ointi.pdf

Tyoterveyslaitos. 2012. Viitattu 25.5.2012.
http://tyopiste.ttl.fi/Uutiset/Sivut/Joka toisella on kova Kiire.aspx

Tydsopimuslaki 26.10.2001/55. http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
Tyoturvallisuuskeskus. 2012. Viitattu 24.5.2012.

http://www.ttk.fi/tyosuojelu tyopaikalla/psykososiaalinen tyokuormitus/tyoyhteison

ilmapiiri

Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738. Viitattu 27.5.2012.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738


http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan_tyo_ja_hoitotyon/hoitotyon_kehittaminen/vetovoimaa/
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/sairaanhoitajan_tyo_ja_hoitotyon/hoitotyon_kehittaminen/vetovoimaa/
http://pre20090115.stm.fi/hm1135943559410/passthru.pdf
http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderId=39503&name=DLFE-10623.pdf
http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderId=39503&name=DLFE-10623.pdf
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2010/20101326
http://www.stat.fi/ajk/tiedotteet/v2002/084elis.html
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinvointi.pdf
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinvointi.pdf
http://tyopiste.ttl.fi/Uutiset/Sivut/Joka_toisella_on_kova_kiire.aspx
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
http://www.ttk.fi/tyosuojelu_tyopaikalla/psykososiaalinen_tyokuormitus/tyoyhteisonilmapiiri
http://www.ttk.fi/tyosuojelu_tyopaikalla/psykososiaalinen_tyokuormitus/tyoyhteisonilmapiiri

S7

Valtanen, J., Lamminpaa K.,, Akola, E., Heinonen, J., Koskinen, K., Malinen, P. &
Westergard, M. C2/2006. Henkildston kehittamisen opas. Tampere. Esa Print Oy.

Valvira. 2011. Viitattu
1.5.2011,http://www.valvira.fi/luvat/ammattioikeudet.tsr.fi/tutkimistietoa/tata-
tutkitaan/hanke?h=103124

Vuori J. & Siltala J. 2005. Ty6orientaatiot, hyvinvointi ja johtamistehtévat. Teokses-
sa: J. Vuori (toim.) Terveys ja johtaminen. Helsinki: WSQOY, 163-178.

Westergard, M. 2006. Johtajuus. Teoksessa: Henkilston kehittamisen opas. Sarja C
Keskusteluja. Valtanen, J, Lamminpad, K, Akola, E, Heinonen, J, Koskinen, K, Ma-
linen, P & Westergard, M. Turku. Yritystoiminnan tutkimus- ja koulutuskeskus.

Wikipedia. 2011. Viitattu 25.1.2011.
http://fi.wikipedia.org/wik/Henkil%C3%b6st%C3%B6



http://www.valvira.fi/luvat/ammattioikeudet.tsr.fi/tutkimistietoa/tata-tutkitaan/hanke?h=103124
http://www.valvira.fi/luvat/ammattioikeudet.tsr.fi/tutkimistietoa/tata-tutkitaan/hanke?h=103124
http://fi.wikipedia.org/wik/Henkil%C3%b6st%C3%B6

58

LITE 1

SATAKUNNAN AMMATTIKORKEAKOULU oPOT
Tledepuista 3 SOPIMUS
28500 PCRI OPINNAYTETYON

8 am k TEKEMISESTA

Qginndyielydn lakljl: Tanja Juseia Opakijarimem 1001578 Abrusrstma: aht 106
Krutuschialna: Hoitotwin koululugohjelma

Opinrayehyid avjarven opetiajan nir S3nKopoSY, CUNENINNITG T 2 o8O Le.
Mz1a Flick, maga.finck@sumb i 344-7105430 Weamichankas 10, 23500 Pod

Toknexelandals, yheeyrhankinn rimé ihkipasli, Funalinrumreno )a osote:
HUS Jonin savesia osasto K. Mitkku Nikznder iir<cu.nkendeihus fip, 05 47182262, Tun, lia 550, 02740 Espoc

Oginrayielyon rimni Tsdyvwvoinnir kakitsminen Jorvin sairaalan 0Bastols XS

,

Tyon etenautasikalauly, Teorspohle Bhes vams. kysehiomakkeed caselolls K6 1.4.2011-11 4.2041 vélisekei glskel, Tydnnn kel
vabmislua loukakuw aluesa 2011, - - T

Tarkamps 2ohilys on sopimukeer Ileana clevassa ayvaheylyesl hsonus-projoktisuvanielirssss.

Vokuutukset Jo3 cprndybacyd tehd&an kokaraan tai ceiflen yosulescas pakkea vasiaan, nin $oimehEanls|en or 'asditera
asiarmukaiven kifaliren ydeockrus. TYONa He huciehhi binrakalsits vakuuluksisa, i ammatiarksshtunn vahuuukset atst
kata syhsubleas=a lebldvin cpnndylenylin sckpab.

Opinnaytetybn ki kaeld j& Miden kar Inan. Opimnintalyiieth mandoksast sibcubaien Lustannuatan iml. Anakkan
ARAeTiR, maka-ainesl, matkat, lykorveus e korveamisests sapluat 1eimeksansle }8 oplskelia eshenaun Pdiasatibsesi
Satakunnan ammattkarkeasouu 61 vBla3 ykamillzan apnnayletydn kuetanauelen korvaam sesta.

Oikeudet opinnbytetydn tulokalin, THMR4ANIMR 50 wWytlcaksucan 0DINNETREGn tulcksiin ja niden kaupailissan
nytdgmamisesn. Opnnayledydn takid cn vaholtnen repanaeraan acirhayletydn tubks tormekslartaake.
Immateraalicikaudet. TekiAnoikaus @ muut immenaraaliakeudel opinngytatychiin Kaukivat opinnaytetydn badjdlh. Cpemiytedyon
rakiji | toimeialamtaa sopivat arkseen, risad ejuudesss wkijanctkeas b mud: Famalenaslioikaucet siitpd: feimensiaialaie.
Opinniiytetydn ohjzu j& vastuu, Vasiuu opinmiiytciybr tekeriiB443 |8 tulokelAs on cplsketial. Amrnadivokeaioulu vaatas win
ahjruksasta. seuness ja bydn ritivasts lastaigsosta. Ammallikorkeakouly o ok Ly cudplises| vastuisss tyti -ubhsieta
akataulusta. Qpmnsytetyan wekid ei vaatas tarmekaiantajalle woningoets, joka loiny e syrtyy apinnaylelyda vivgaymisasth,
alini pricemen {cisin aoila. Tokmekaiantala sitoutuy erramaan opskedan KIVILNON K& kki opniyterydn taheriesssd t8nitiavat tedat (3
aineistat setd chiaomaan cpEnndylenydbd iclmakasntsiearganszastion. ndk&uimssta. Opiskalia stoutuu palsulzamaan
snimaksiantajalle lyen aikana saamanss lucklamukselisen ansiston. kun opirnlyleyd on vaimisturd, tikun osupuokl yhoassd

t , et yhieistytedellylyb= & cpinndylatylin Kopuun saattamiseksi & e
Tob julki inen ja | wkaatilsuns, Opinrayietyd on wkonakuudesaaan julinen. Rkt opinrayselys siesits
HkeagkEaukain bai muida jukisuusiaissa salaesa plisttavEKs! manratlyja taecja. an opinnéstatyon rapoet laadillzva nin, elth listyen
uottemuksaliissius salyy. Tarvitoesaa salasss padaltint tedet an jedeitiv Lydn Lauets-ainenstoon Cminndytelyt tai ser os@ wiesn
K318 MyYe MamEnsRA sapimala nitstd eiksaen. Opirndytetiin asapusist (opkkala, taimekalenta)s | apettaja) s touluast
SilEMESN sakeaa KakKl OPNNEYLNIYIn tekemisesss ja eit adellvlea taisn jake sissd neJvottehiies asin flovat hotamusslizal
1ledol |8 aslakinet sake pidaraytymasin xayiamEsla hyvikesan -0Kken asapwalen Thaksamls ‘wotemukseilsie tielola ilman erifisl
upRd.
Tal& s0pimusta koskewat orimiclisyydet pyrit2an ratuseamsan ansisdalsesti nevvollslenialis ten kesken, Mkali asissta &
ar&slA sopmuksann, anmalsypdet rofkaislasn Satakuinen kams|Bokeucessa.
Tata aopamuaba nn laditn kappaletla, ykal Kullgkin csapuokelie.
Satakunian emmatt korkarkaulilla on cikeus kiyll3d yelstydhankeiia referanssing ammatikorkaskoulun tydelimay rlegkuisld,
TuIsas lUKIan SANKIN yhisistyetietakara, johen voi 128 hekoga memenissa. Opnindylendistd nidkyvint otskke organsasiioje
SrgRNIsaEton wiieyshankih Henketta vaidaan lisakal hyddyntas smmatifisen koheakookiukean 1Bvoiticka edbiivasti eaii.
epslusmecerisaling 18] -A0ENa exeliytden, etiei hankkessasn sisatynciden teicien alkrmukealizuutts vRateancta.

Piways. 20 22011

[ormeksantajan edusizjan allekifoilus. nlimdke s niman KawiAusjeresjaridomaiaehtamn Jlekijols A niman
salvanays:

aahean
.-7'?"/7~ l::q. [ — ;/.,-{.o‘ Pat V{{/’W’PL

V- AR ThAakE
QpimBytatydn hakcyan slekinorus: /"
2 g,

/— I L-',/ ,/
\// dj{,"( L85 ;‘:ﬁ

£

Sisulovastaava: Anne Sankan ‘Tarkiatertu viimeksic 22.11.2010



59

LIITE 2

KELSINGIN JA UUDENMAAN OPINNAYTETYON TUTKIMUSLUPAHAKEMUS Litte 1
SAIRAANHOITOPIIR!
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LITE 3

HYVA OSASTO K6:N HENKILOKUNTA!

Olen koulutukseltani sairaanhoitaja ja suoritan amk- patevyyttd. Taman opin-
niytetyohoni ”Tyohyvinvoinnin kehittiminen Jorvin sairaalan osastolla K6”
liittyvan lomakepohjaisen kyselyn tarkoitus on selvittda Jorvin sairaalan osasto
K6:n henkilokunnan (N=33) ajatuksia ja kokemuksia tamanhetkisesta tyohy-
vinvoinnin sisallosta ja kartoittaa mahdollisia kehittdmismenetelmia tyéhyvin-
voinnin edistamiseksi ja yllapitamiseksi. Kysely sisaltda taustamuuttujien kar-
toituksen (ikdjakauma, ammatti, tydkokemus omassa ammatissa, tyékokemus
nykyiselld osastolla) seka 21 vaittamaa, jotka arvioidaan asteikolla 1-4. Vaitta-
mat koskevat osaston tydyhteison toimivia kaytantdja, osallistuvaa johtamista,
tyon palkitsevuutta seka asiantuntijuuden kehittamista. Lisaksi on yksi avoin
kysymys koskien henkilokunnan mielipidetta tyohyvinvoinnin kehittdmisté
osastolla Ke6.

Toivon, ettd sinulla on hetki aikaa osallistua kyselyyn. Opinnaytetyon aihe nousi
tiedusteluni jalkeen osaston K6 henkilokunnalta, joten uskon sen olevan ajan-
kohtainen ja hyddyllinen.

Kyselylomakkeet vieddan osasto K6:n kahvihuoneen péydalle 4.4.2011 -
12.4.2011 valiseksi ajaksi. Tayttdmisen jalkeen ne voi palauttaa kahvihuonee-
seen tuotuun suljettuun laatikkoon. Kyselylomakkeet ovat nimettomia ja kasit-

tely on luottamuksellista.

Tanja Jussila
tanja.jussila@student.samk.fi
Kaskihalme 1, P 32, 02340 Espoo
p. 045-1129092

KIITOS YHTEISTYOSTA!



Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyrdimalla oikea vaihtoehto.
TAUSTAMUUTTUJAT

. Ikdjakauma

. Alle 30 vuotta

. 30-39 vuotta

. 40-49 vuotta

. 50-59 vuotta

. 60 vuotta tai yli

GO WNPEF P

. Ammatti

. |aékari

. sairaanhoitaja

. l&hihoitaja tai perushoitaja

WNEFEDN

3. a) Tyokokemus omassa ammatissa
1. Alle vuosi

2. 1-5 vuotta

3. 6-10 vuotta

4.11-15 vuotta

5. 16- 20 vuotta

6. yli 20 vuotta

3.b) Tydkokemus nykyisella osastolla
1. alle vuosi

2. 1-5 vuotta

3. 6-10 vuotta

4.11-15 vuotta

5. 16-20 vuotta

6. yli 20 vuotta

Arvioi seuraavia vaittamia. Vaittamissa on nelja (4) vastausvaihtoehtoa, valitse
niista yksi ja ympyroi se.

Taysin eri mieltad =1
Osittain eri mielta =2
Osittain samaa mielta =3
Taysin samaa mieltad =4

TOIMIVAT KAYTANNOT
Tybyhteisossa

1.tyon perustehtéva on kaikille selva

2. tyon tavoitteet ovat kaikille selvat

3. arvioimme tyoprosesseja yhdessa

4. kokouskaytannot ovat toimivia

5. ty6ilmapiiri on hyva

6. ty6ilmapiiri on keskusteleva

7. tyéhyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista
8. pystymme tekemé&an tyot suunnitellulla ajalla

PRPRRPRPRPRPRPPRPPRE
NP NPNDDNDDDNDDNDDN
WWWwwWwwwwow
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OSALLISTUVA JOHTAMINEN
TyoOyhteisossa

9. esimieheltd saa tukea

10. tyontekijoitd kannustetaan ottamaan osaa
paatoksentekoon

11. paatoksenteko on puolueetonta

12. ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti

13. esimies tukee tydskentelytapojen uudistamista

TYON PALKITSEVUUS
TyoOyhteisossa

14. olen ylpeé tyostani
15. teen tydni hyvin
16. annan ja saan palautetta tydstani

ASIANTUNTIJUUDEN KEHITTAMINEN
Tydyhteisossé

17. ty6t on jaettu ammatillisen koulutuksen perusteella

18. perehdytys on suunnitelmallista

20. jokaisella on vastuu omasta ammattitaidostaan

1234
1234
19. kehityskeskustelut kdydaan saanndllisesti kaikkien kanssa 1 2 3 4
1234
1234

21. saamme tarvittaessa tyénohjausta

22. Kerro miten kehittdisit tydhyvinvointia tall4 osastolla?

63
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LIITE 4

Hyva lukija

Esitteessa olevat Hyvan tydpaikan kriteerit© terveydenhuollon organisaatioille
on laadittu Sairaanhoitajaliitossa ja ne pohjautuvat seka tyohyvinvointi- etta niin
sanotuista magneettisairaaloista tehtyihin tutkimuksiin.1 Niiden tarkoituksena on
herattaa keskustelua tyéhyvinvoinnista ja sen osa-alueista. Kriteerit on laadittu
kaytettaviksi erilaisissa tilanteissa: ne ovat kayttokelpoisia arvioidessasi nykyista
tyopaikkaasi ja sen toimivuutta tai keskustelun pohjana, kun tyéyhteiséssanne
tai organisaatiossanne yhdessa mietitte tyohyvinvointiin liittyvia asioita. Kriteerei-
ta voi hyddyntaa myds kehityskeskustelussa, uutta tydpaikkaa etsittaessa tai
tyOhaastattelussa tydnhakijan muistilistana. Lisédksi organisaatioiden johto ja
esimiehet voivat kayttaa Hyvan tyopaikan kriteereité tydyhteisoa tai organisaa-
tiota kehitettaessa.

Tiedetdan, etta tyotyytyvaisyyden, terveyden ja tydelamassa koetun yleisen hy-
vinvoinnin taustalla on tiettyja yksil6on, organisaatioon seka johtamiseen liittyvia
tekijoitd. Tyon ja terveyden valisten perinteisten riskitekijoiden, kuten fyysisen
kuormituksen ja erilaisten altistusten ohella entistéd merkittdvammiksi ovat nous-
seet ns. psykososiaaliset tekijat. Naita ovat muun muassa tyon henkinen kuor-
mittavuus, yksilon kokemus tyon hallinnasta ja palkitsevuudesta seka kuulluksi
tuleminen ja saatu sosiaalinen tuki tydyhteistssa. Myds tydyhteison toimivuus ja
oikeuden-mukaiseksi koettu johtaminen kuuluvat néihin yksilolle tarkeisiin asioi-
hin.

Terveydenhuollon Hyvan ty6paikan kriteerit jakautuvat kuuteen osa-alueeseen:
Toimivat kaytannot, Osallistava johtaminen, Tyon palkitsevuus, Asiantuntijuuden
kehittaminen, Korkeatasoinen hoidon laatu seka Tyon ja yksityiselaman yhteen-
sovittaminen.

Vastausasteikkona toimii 10-portainen asteikko, jossa

1 = Taysin eri mieltd ja 10 = Taysin samaa mielta.

Toivotamme mielenkiintoisia ja tydhyvinvointia edistavia hetkid Hyvéan tytpaikan
kriteerien parissal!

1Tutustu halutessasi tarkemmin aiheeseen liittyvaan Kirjallisuus-katsaukseen

osoitteessa www.sairaanhoitajaliitto.fi
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Kuinka ty6hyvinvointi toteutuu tydyhteiséssasi?

Tee hyvan tyGpaikan kriteerit -testi

Vastausasteikko: 1-10. 1 = Taysin eri mieltéd 10 = Taysin samaa mielta
Ympyrdi numero, joka mielestési kuvaa parhaiten tilannetta talla hetkella.
Toimivat kaytannot

TyoOyhteiséssamme

1. tydbmme tavoitteet ja perustehtava ovat kaikille selvid ja sitoudumme niihin 1 2
345678910

2. arvioimme ty6prosesseja yhdessd 123456789 10

3. arvostamme eri tehtavissa toimivia ja yhteistybmme sujuu hyvin 1234567
8910

4. kokouskaytantomme ovat toimivia1 23456 789 10

5. otamme mielellamme vastaan opiskelijoita ja kohtelemme heitd hyvin 1 2 3 4
5678910

6. ty6ilmapiirimme on hyva ja ymmarramme, etta kukin on osaltaan vastuussa
siita12345678910

7. tybhyvinvointia tukeva toiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja saannol-
listd 12345678910

8. ty6terveyshuollon palvelut toimivat hyvin 123456789 10

9. ilmapiiri on keskusteleva ja viestintamme on avointa, mutta yksityisyytta kun-
nioittavaa 123456789 10

10. kdytamme kannustavaa ja hyvaksyvaa puhetapaa emmeka suosi kielteista,
sarkastista tai kyynista tapaa keskustella123456789 10

11. henkilostda rekrytoidaan tydyhteison osaamistarpeen perusteellal 23456
78910

Osallistava johtaminen

Tyoyhteiséssamme

1. saamme tukea esimieheltd 123456789 10

2. tybntekijoitd kannustetaan ottamaan osaa paatoksentekoon 123456789
10

. esimies on lasnéd arjessa12345678910

. paéatoksenteko on puolueetonta123456789 10

. tehtyja paatoksia on mahdollista korjata 123456 789 10

. ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti1 23456789 10

. esimies tukee tytskentelytapojen uudistamista12 34567 89 10

. ty6hon liittyvaad paatdksentekovaltaa delegoidaan 123456789 10

. tyontekijoiden ja esimiehen valilla on avoimet ja luottamukselliset suhteet 1 2
345678910

10. esimies ja tyontekijat toimivat toisiaan kunnioittaen ja ystavallisesti1 2345
678910

11. noudatetaan johdonmukaisia sdant6ja, samat sdannot kaikille ja kaikkina ai-

koina12345678910

OCoOoO~NOOTh~ W



66

Tyon palkitsevuus

TyoOyhteiséssamme

1. tunnemme ylpeytta tydpaikastamme 123456 789 10

2. teemme merkityksellista ja vastuullista tyotd 123456 78 9 10

3. pystymme tekem&an tydomme hyvin 123456 789 10

4. koemme, etté tyétdmme kunnioitetaan 123456789 10

5. pystymme auttamaan ihmisia 123456 789 10

6. koemme tyon imua (tarmokkuutta, omistautumista ja tyéhén uppoutumista) 1
2345678910

7. tydmme on mielekastd, vaikka olemmekin valilla stressaantuneita ja vasyneita
12345678910

8. annamme ja saamme palautetta 123456789 10

9. noudatetaan oikeudenmukaista palkkauspolitikkaa 123456 789 10

10. palkka nousee tehtéavien vaativuuden kasvaessa123456 789 10

11. iloitsemme arjesta ja osaamme myds pitaa hauskaa yhdessa 1234567 8
910

Asiantuntijuuden kehittaminen

Tyoyhteiséssamme

1. ty6t on jaettu jokaisen ammattiryhméan ja yksilon osaamisen perusteella 1 2 3
45678910

2. perehdytys on suunnitelmallista ja kattavaa 123456 78 9 10

3. kaikkien osaamista ja ammattitaitoa kehitetdan suunnitelmallisesti 1 23456
78910

4. kehityskeskustelut kdydaan saannollisesti kaikkien kanssa123456789
10

5. kdytamme ajanmukaista kirjallisuutta ja tietokantoja tyon kehittamiseksi 1 2 3
45678910

6. kokeneimmat tyontekijat toimivat mentoreina ja siirtdvat osaamista tyoyhtei-
sbnsisdlla12345678910

7. kaytamme ja kehitamme myds hiljaista tietoa 123456789 10

8. poislahtevat tyontekijat haastatellaan 123456 789 10

9. kuuntelemme tyota kehittdessamme myaods uusien tyontekijoiden kysymyksia
ja havaintoja12345678910

10. meilld jokaisella on vastuu oman ammattitaitomme ja osaamisemme yllapi-
tamisesta ja kehittdmisestd 123456789 10

11. saamme tarvittaessa tyonohjausta 123456789 10

Korkeatasoinen hoidon laatu

Tyoyhteiséssamme

1. toimintamme paamaarana on potilaan hyva hoito 123456789 10

2. henkiléstomaara ja -ammattirakenne vastaavat tyon vaativuutta 1 23456 7
8910

3. hoitoty0 / ladketieteellinen hoito on nayttdon ja tutkittuun tietoon perustuvaa 1
2345678910

4. tydtamme kuvaa jatkuva innovatiivisuus ja toiminnan kehittdminen 123456
78910

5. arvioimme saanndllisesti asiakas- ja potilastyytyvaisyytta 123456 7 8 9 10
6. arvioimme sdanndllisesti hoitotuloksia12 34567 89 10
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7. odotamme jokaiselta tyontekijaltd hyvia tuloksia ja tuottavuutta 123456 7 8
910

8. meilla on tarvittavat laitteet ja valineet tyon tekemiseen 123456789 10

9. tydolosuhteidemme turvallisuudesta ja tyon turvallisuusriskien minimoimisesta
huolehditaan 1234567 89 10

10. panostamme ergonomiaan ja ympariston viihtyvyyteen 123456 78 9 10
11. panostamme potilasturvallisen hoitokulttuurin luomiseen 1234567 89 10

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

Tyoyhteiséssamme

1. pystymme tekemd&an tyot suunnitellulla ty6ajalla123 456 789 10

2. tyGajat pyritdadn suunnittelemaan joustavasti yksildllisten tarpeiden mukaan 1
2345678910

3. yksityiselama nahdaan tyota tasapainottavana ja tybhon voimavaroja tuovana
tekijand 123456789 10

4. meilla on mahdollisuus opinto-, vuorottelu- ja sapattivapaisin 123456789
10

5. osa-aikaelékkeelle siirtymiseen ei ole esteitd 123456789 10

6. jokaisella on oikeus perhevapaisiin ja sairaan lapsen tai laheisen vanhuksen
hoitaminen ndhd&an kunkin sosiaalisena velvollisuutena123 456 789 10

7. tarjotaan erilaisia tukipalveluja (esim. mahdollisuus etéopiskeluun, mentoroin-
tiin), joiden avulla tydntekijat voivat sailyttdd osaamisensa esim. perhevapaan tai
muun pidemman tydsté poissaolon aikana1234567 89 10

8. tuetaan myods isia kayttamaan perhevapaita 123456789 10

Vinkkeja tulosten kasittelyyn ja hydodyntamiseen

* Kriteerien vaittamat ovat useimmiten me-muodossa. Talla haluamme korostaa,
etta tydhyvinvointi on meidan kaikkien yhteinen asia. Sairaanhoitajaliitto haluaa
tehd& osansa sen eteen, ettd suomalaisissa terveydenhuollon tyépaikoissa voi-
daan entista paremmin. Vahintaan yhta tarkeaa on se, etta terveydenhuoltoala
sdilyttaa ja lisda vetovoimaisuuttaan muiden alojen joukossa myds tulevaisuu-
dessa. Tahan me kaikki voimme osaltamme vaikuttaa.

* Vastatessasi jokaisen osa-alueen alta 16ytyviin kysymyksiin saat kattavan ja
monipuolisen nakemyksen

tyohyvinvoinnista, mutta voit my6s hyvin kayttaa vain yhta osiota kerrallaan.

» TydyhteisOissa tai organisaatioissa voidaan kaynnistaa kriteerien pohjalta yh-
teinen keskustelu seka tydyhteisdn vahvuuksista etta kehittamista vaativista asi-
oista. Vastuu asioiden esille ottamisesta kuluu jokaiselle!

» Kehittamista varten on tarkeaa asettaa muutama realistinen tavoite, miettia tar-
vittavat toimenpiteet ja aikatauluttaa ne.

On my06s hyva nostaa esiin tydyhteistssa jo olevat vahvuudet ja tuntea niista
ylpeytta. Hyva me!

* Kriteerien tuloksia ja teemoja voi kayttaa myos omassa kehityskeskustelussa
tai tyopaikkaa hakiessa. Kiinnostus ja

vastuu oman ammattitaidon ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta ovat osa nykypai-
van asiantuntijuutta!

* Kriteerit voivat toimia tietopohjana laajemmalle tydhyvinvoinnin kehittamiselle.
Niiden avulla voidaan tarkastella

esimerkiksi tydhyvinvointihankkeen tai kehittdmisajanjakson aikana tapahtuneita
muutoksia. Rohkeasti liikkeelle!
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* Miten muuten kriteereja voisi hyddyntaa? Jos keksit tai keksitte yhdessa hyvia
ideoita, kertokaa ne myos meille:
www.sairaanhoitajaliitto.fi/anna_meille_palautetta/

Laitetaan hyva kiertamaan!
Copyright © Suomen sairaanhoitajaliitto ry 2010
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