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Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata vanhusten hoitotyon lahiesimiesten kokemuk-
sia tydhyvinvoinnista terveyden edistamisen nédkokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena
on lisatd tietoutta vanhusten hoitotydn lahiesimiesten tyohyvinvoinnista ja loytaa
tyohyvinvointia edistévia tekijoitd. Tutkimuksen tehtavana on selvittdd, miten hoito-
tyon lahiesimiehet kokevat tydhyvinvoinnin ja millaiset asiat edistavat heidan tyéhy-
vinvointiaan. Lisaksi selvitimme lahiesimiesten kehittdmisideoita tydhyvinvoinnin
edistdmiseen.

Tutkimus on kvalitatiivinen ja tutkimusaineisto kerattiin Kemin, Keminmaan ja Tor-
nion alueen vanhusten hoitoyksikdiden l&hiesimiehilta puolistukturoiduilla kysely-
lomakkeilla kevaalla 2013. Aineisto analysoitiin induktiivista sisallénanalyysi mene-
telmé&a kayttaen.

Tutkimuksen tulosten perusteella l&hiesimiesten tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
koostuvat tyostd, tydymparistostd, tyoyhteisostd, ammattitaidosta ja vapaa-ajasta
Johtopdatdsten perusteella voidaan todeta, ettd lahiesimiesten tyohyvinvointi on mo-
ninainen ilmio ja se toteutuu silloin kun tyon vaatimukset, omat voimavarat ja osaa-
minen ovat tasapainossa. Tastd johtuen tyohyvinvointia ei voida rajata koskemaan
pelkéstdan tyota, vaan lahiesimies on myds itse vastuussa omista voimavaroistaan,
kuten terveydestd, elintavoistaan ja vapaa-ajastaan. Lahiesimiesten tyohyvinvointia
tukemalla tyonantaja voi tukea organisaation perustehtdvaa ja tehokkuutta. Tutki-
muksessa saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd riippumatta kunnasta
tai organisaatiosta, tutkimusvastaukset olivat hyvin samansuuntaiset.

Asiasanat: johtaminen, lahiesimiesty0, terveyden edistdminen, tyéhyvinvointi.
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The purpose of this study is to describe front-line managers™ experiences on well-
being at work from the perspective of health promotion. The aim is to increase
awareness of front-line managers™ occupational well-being and to find the factors
contributing to their well-being at work. The aim of this study is to find out how does
the front-line managers feel about well-being at work and what kind of issues con-
tribute to their occupational well-being. In this study the front-line managers” ideas
for improvement of occupational well-being are also dealt with.

This study is qualitative and the data was collected from front-line managers from
Kemi, Keminmaa and Tornio area elderly care units with semi-structured question-
naires in the spring of 2013. The data were analyzed by using content analysis.

Based on the results the front-line managers™ occupational well-being consists of a
collegial work environment, skills and free time. It can be concluded that the front-
line managers™ occupational well-being is a complex phenomenon and it is achieved
when the job demands, resources and skills are in balance. As a result, occupational
well-being cannot be confined merely to work, but the front-line managers are also
responsible for their own resources, such as health, lifestyle and free time. Based on
the responses to the questionnaire - it can be concluded that, regardless of the munic-
ipality or organization, the thoughts of the informants were very similar regarding the
topic.

Key words: leadership, front-line management, health promotion, job well-being.
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on laaja ja moniulotteinen késite, jota ei ole maaritelty yksiselitteisesti
ja tarkasti. Ty6hyvinvoinnin kokeminen on aina yksiléllista. Tyéhyvinvointi huomioi-
daan kansainvélisissd, kansallisissa ja alueellisissa ohjelmissa. Tyohyvinvoinnin haas-
teet liittyvat tyeldmassa ja yhteiskunnassa tapahtuviin jatkuviin muutoksiin. Ajan myo-
td my0s kasitykset tyohyvinvoinnista ja terveyden edistdmisestd muuttuvat. Sosiaali- ja
terveydenhuollon toimintaympariston kansainvélisilla, yhteiskunnallisilla, alueellisella
ja organisaatio tasolla kdynnissé olevat muutokset asettavatkin runsaasti haasteita hoito-
tyon l&hiesimiesten tyotehtaviin ja myos terveyden edistamisen tarkeys korostuu muu-
tostilanteissa hoitotyon l&hiesimiesten tyotehtdvissa. Nama haasteet vaikuttavat hoito-
tyon lahiesimiesten asemaan ja vastuuseen, johtamistehtavien sisaltoon sekd koulutuk-

sen osaamisvaatimuksiin.

Muutospaineet ja johtamisosaamiseen kohdistuvat vaatimukset vaikuttavat hoitotyon
ldhiesimiesten tyohyvinvointiin. Hoitotyon lahiesimiehen yksi tarkeimmista tehtévista
on tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia, mutta kuka ja miten tuetaan hoitotyon l&-

hiesimiesten ty6hyvinvointia?

Henkiloston kokemuksiin tydhyvinvoinnista ja terveyden edistdmisesta voidaan vaikut-
taa hoitotydn johtamisella. Terveyden edistdmistyon tueksi tarvitaan erilaisten toimin-
tamallien, tydmenetelmien ja johtamisen kehittdmistd. Hoitotyon l&hiesimiehet ovat
tassa kehittdmistytssa avainasemassa. Toisaalta kunnanvaltuusto péattaessdan kuntapo-
litiikan linjauksista vastaa terveytta edistavista mahdollisuuksista kunnassa ja luovat sen
pohjan, jossa toimitaan seka yksil6ina ja ettd osana yhteisoa ja yhteiskuntaa. Kansalliset
terveyspoliittiset tavoitteet on linjattu valtioneuvoston vuonna 2001 hyvaksyméssa Ter-
veys 2015- kansanterveysohjelmassa. Sosiaali- ja terveysministerid on laatinut tervey-
den edistdmisen laatusuosituksen vuonna 2006, joka osaltaan tukee ohjelman toteutusta
kunnissa. Laatusuosituksessa terveys ymmarretdan hyvinvointina, toimintakykyisyytena

ja tasapainoisena vuorovaikutuksena ihmisten ja ympariston valilla.

Henkil6ston osaamisen vahvistaminen on terveyden edistdmisen tietojen, taitojen ja
toimintakdytantdjen kehittamistd strategisella ja ammatillisella tasolla. Strateginen

osaaminen siséltdd taidon hallinnoida ja johtaa toimintaa sekd suunnata voimavaroja



oikein. Ammatillinen osaaminen on tutkimukseen perustuvaa tiedon ja menetelmien
hallintaa. Henkil6stolla tulee olla mahdollisuus tdydentdd osaamistaan koulutuksella.
Tietojen ja taitojen lisd&ntyminen antaa paremmat mahdollisuudet tehdéd terveyteen
myonteisesti vaikuttavia valintoja, ottaa vastuuta omasta, lahiyhteison ja ympériston

terveydesta seka kehittaa itsehoitovalmiuksia.

Ty6hyvinvointiin ja tyosséjaksamiseen liittyvistd ongelmista aiheutuu lyhyen ja pitkan
aikavalin kustannuksia tyonantajalle ja elakejarjestelmalle muun muassa sairaslomien ja
aikaisen elakkeelle siirtymisen takia. Liséksi tulevaisuuden tyévoimapula lisaa kiinnos-

tusta panostaa entistd enemman hoitotyon lahiesimiesten jaksamiseen ja hyvinvointiin.

Kehittdmistehtavan aiheeksi valittiin Kemi-Tornio alueen seuraavista kunnista; Kemin,
Keminmaan ja Tornion vanhusten hoitotydn lahiesimiesten tyohyvinvoinnin kokemus-
ten tutkimisen terveyden edistdmisen nakokulmasta. Kiinnostus aiheeseen on herénnyt
oman tyon kautta. Toimimme molemmat hoitotyon l&hiesimiestehtdvissa ja tyohyvin-

vointiin liittyvat vastuut ja velvollisuudet ovat osa jokapaivéista tehtdvankuvaamme.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata vanhusten hoitotyon l&hiesimiesten kokemuksia
tyéhyvinvoinnista terveyden edistdmisen nékokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli
lisatd tietoutta vanhusten hoitotyon lahiesimiesten tyohyvinvoinnista ja 16ytaa tyohy-
vinvointia edistavia tekijoitd. Tutkimuksen tehtavana oli selvittdd, miten hoitotyon l&-
hiesimiehet kokevat ty6hyvinvoinnin ja millaiset asiat edistavat heidan tyohyvinvointi-
aan. Lisaksi selvitimme lahiesimiesten kehittdmisideoita tyohyvinvoinnin edistdmiseen.
Tutkimusaineisto kerattiin kevaalla 2013 puolistrukturoiduilla kyselylomakkeilla Kemi,
Keminmaa ja Tornion alueen kahdeksalta vanhusten hoitotydn lahiesimiehelta.

7 ... meiddnhdn on toistemme tueksi tultava
kiinnostuttava nakemaan mitéa tyétoveri osaa ja minakin
tehtava tila

kunkin tarjota parastaan

leivottava luottamus osaamiselle, oppimiselle

jokaisen asiantuntemuksen arvostamiselle

varmistettava vayla eilisen osaajien ja huomisen toivojen

tavata, toinen toistaan tarvita...” - Irja Askola



2 HOITOTYON JOHTAMINEN, LAHIESIMIESTYO

Hoitotyon johtaminen on ihmisten (Leadership) ja henkiloston johtamista (Human re-
source Management) sekd asiajohtamista (Management). Namé kuvaavat keskeisia ké-
sitteitd hoitotyon johtamisen osaamisesta. Nama késitteet eivat ole synonyymeja keske-
nadn. Hoitotyon l&hiesimiehen tehtévia ei tulisi erotella ihmisten johtamiseksi tai asioi-
den johtamiseksi, vaan ne yhdistyvat hoitotyon johtajuudessa. Hoitoty6n johtaminen on
oma osaamisen alueensa ja erityispiirteend, jonka kohteena on ihminen erilaisine tarpei-
neen. (Koskinen 2005, 16-18.)

Hoitotyon ldhiesimiehet toimivat hallinnollisina johtajina omissa hoitoyksikoissaan tai
omilla osastoillaan. Kuviossa 1 on kuvattu lahijohtajan tehtévid ja toimenkuvaa. L&-
hiesimies vastaa kokonaisuudessaan oman hoitoyksikon tai osaston toiminnasta ja kehit-
tdmisestd. Hoitotyon l&hiesimiehen toimenkuva siséltdd henkildstohallinnon, taloushal-
linnan ja hoitoyksikon tai osaston toiminnan organisoinnin suunnittelun sekd hoitoty6n
johtamisen, yhteistydn, kehittdmistehtdavien ja laadun hallinnan. Vanhustyon la-
hiesimiesten vastuulla on siis vanhusten hyvéan hoidon ja tyén mielekkyyden kehittami-

nen seka tyossa jaksamisen ja siind pysymisen kehittdminen. (Mattila 2011, 12.)

Hoitotyon lahiesimiehet ovat myods avainasemassa hoitotyon ammattilaisten ammattitai-
don yllapitamisen ja kehittdmisen kannalta, osaamisen hyodyntdmisessa sekd heidan
tyéhyvinvointinsa huolehtimisessa. (Harma 2010, 8.) Hyvé johtaminen edistdd organi-
saation perustehtavén toteutumista. Hoitotyon johtajan tehtdvand on katsoa, etta organi-
saatio toteuttaa asiakkaan tarpeet ja palvelut. Johtajan tehtdvana on yllapitaa keskustelua
perustehtdvasta ja auttaa tyontekijoitd ymmartdmaan kokonaiskuvaa, johon he kuuluvat.
Kaikilla tulisi olla samanlainen kasitys siitd, mitd varten tyopaikka on ja mita siella pi-
téisi tehd&. ( Tilander 2010, 10.)



TOIMINTAYMPARISTOT &
PALVELUT
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vaatimukset
odotukset

Perustyin ymmértiminen
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o asiantuntijuus

vleistydntekya

Vastuullisuus tydssi
o tukeminen
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ETEENPAIN SUUNTAU-
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o tietokeskus

organisointi . .
2 ieistyd undistuminen
y tulevaisuusorientaatio
itsensd kehittiminen

LAHIJOHTAJA
0ma osaaminen
oma jaksaminen
oma tydnkuva

Kuvio 1. Lahijohtajan tehtavat ja tydonkuva (Surakka 2006, 137 ).

Hoitotyon l&hiesimiesten taustalta 16ytyy usein hoitotydn asiantuntijuutta ja osaamista,
jonka keskigssa on asiakkaan kokonaisvaltainen hoito. Hoitotyon l&hiesimiehen toi-
menkuva onkin usein mééritelty johtamiseksi hoitotyon arjessa, mutta toimenkuvat voi-
vat vaihdella organisaation mukaan ja heité arvostetaan eri tavalla. Se muodostuu kul-
loisenkin organisaation ja sisdisen johtamiskéytannén ja opin mukaiseksi. (Mattila
2011, 12.))

Hoitotyon lahiesimieheltd odotetaan tydssdén paljon. Hanelta edellytetdan tyotehtavis-
séan tulosta, toimintaprosessien kehittamistd, arviointia, tehokkuutta ja vaikuttavuuden
edistamistd. Hoitotyon lahiesimieheltd vaaditaan myos kykya hallita erilaisia tilanteita,
hanelld tulee olla ihmistuntemusta ja ryhmaantymisen tuntemusta, hénen tulee olla

mya0s tyoyhteis6dén innostava ja motivoiva. (Mattila 2011, 16.)

Johtaminen on vaikuttamista, jolla pyritddn saamaan henkildsto tydskentelemaén yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamisella luodaan yhteinen tavoite- ja arvoperusta
ty6lle. Hoitotydn johtaminen on my®ds hallintoa, toiminnan suuntaamista ja mahdollis-

tamista (Salminen 2008,14, Teleranta 1997, 123-137). Viime vuosina muutosjohtami-
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nen on noussut johtamisen keskeiseksi osa-alueeksi. Muutosjohtamisessa on tarkeé&a
pitd& mielessd muutoksen kokonaisuus ja sitd tulee l&hiesimiehen kirkastaa tyoyhteisolle
yh& uudelleen, koska ihmiset oivaltavat ja oppivat eri tavoin ja eri aikaan. Muutosjoh-
tamisen méarittdmisessd korostetaan henkisté ja alyllista johtamista, asia-, ihmissuhde-
ja vuorovaikutuksellisen johtamisen lisaksi. Muutosjohtaminen on hyvin tavoitesuun-
tautunutta ja lahiesimiehen tehtdvand on muuttaa tyon tavoitteet korkeammalle moraali-
sen ja motivaation tasolle. Muutosjohtamisessa on tarkeéd, ettd l&hiesimies ja koko hen-
kilostd on sitoutunut tulevaan muutokseen. Muutosjohtaminen on ennen kaikkea ihmis-
ten johtamista muutosten keskelld. Muutosjohtamisessa korostuu johtamisen osaaminen.
Lahiesimiesty0ssé sindnsa ovat tarkedé vuorovaikutustaidot ja kuunteleminen, erityises-

ti tdmé& korostuu muutosjohtamisessa. (Harma 2010, 12-15.)

Luomala (2007) tiivistdad hyvan muutosjohtamisen osa-alueet seuraavasti:

1. Muutoksen johtamisen ja ty6hyvinvoinnin edistdminen; muutoksen johtamisen
prosessit ja strategiat, muutoksen johtamisen haasteet ja edellytykset, seka jak-
saminen, palautteen ja kannustuksen saaminen ja antaminen.

2. Yhteison johtamisen uudet haasteet: johtamisen menetelmia ja vélineitd, esimer-
kiksi strategiat, kehityskeskustelut, ennakointi ja arviointi, tydhyvinvoinnin tu-
loksellisuuden mittaaminen.

3. Johtajana kehittyminen: itsearviointi, itsensa johtaminen.

4. Esimiestaidot: ajan ja tiedon hallinta ja koordinointi, substanssin hallinta.

5. Alaistaitojen edistdminen: henkiloston tietojen ja taitojen kehittdminen, henki-
|6ston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet.

(Harma 2010, 16).

Muutosjohtamisessa huomion kiinnittdminen tiedonkulkuun, viestintdén ja vuorovaiku-
tukseen muutoksessa on térkedd, koska muutostilanteissa tiedon sosiaalinen luonne tu-
lee ndkyviin. Tiedossa ja tiedottamisessa ei ole kyse vain informaation vaihdosta tai
eteenpdin vélittdmisestd, vaan tiedon merkityksellistdmisestd. Tarked&d muutosjohtami-
sessa on myos ottaa huomioon tydntekijoiden rooli muutoksen toteuttajina. Muutosjoh-
tamisen olennainen kysymys on kuinka muutos saadaan vakiinnutetuksi tydyhteisoon ja
organisaatioon. Muutoksen tarkoituksenahan on luoda uusia kaytant6ja, malleja ja ke-
hittda ty6td. Tamén vuoksi muutoksen johtaminen on kdytdnnossa vaativaa tilannejoh-
tamista. (Harma 2010, 18.)
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NyKkyisissé jatkuvissa organisaatioiden ja toimintaympadristdjen muutoksissa johtaminen
on muutoksen johtamista ja muutosten aikana my6s johtamisen on muututtava. Tdmén
paivéan johtamisen avaimet I0ytyvéat Juutin ja Virtasen (2009) mukaan arvojohtajuudes-
ta. Jatkuvan muutoksen aikana yhteisten arvojen ja periaatteiden jalkauttaminen kay-
tdnnon tyohon on entistéd tarkedmpad, koska hyvan yhteishengen yllapitaminen ja perus-
tehtdvaan keskittyminen eivat ole itsestdén selvyyksid. Muutokset aiheuttavat aina muu-
tosvastarintaa, mutta asioiden avoin kasittely auttaa yhteistyon sailymista ja perustehté-
vaan keskittymista. ( Tilander 2010, 11.)

Hoitoty6n johtajan toimenkuvaan kuuluu vastata terveyden edistdmisestd omalla vas-
tuualueellaan. Han varmistaa, etta terveyttd ja hyvinvointia koskevat kansalliset ja oh-
jelmat ja suositukset toteutuvat osana asiakkaiden hoitotyotd, henkilékunnan hyvinvoin-

tia ja organisaation terveellisyytté. ( Tilander 2010, 11.)

Erityisesti palveluorganisaatioiden johtamisen arvioimiseen ei riita pelkka taloudellisen
tuloksellisuuden arvioiminen. 2000-luvulla muodollinen kelpoisuus kuten tutkinto ja
tyokokemus eivét endd riitd. Nykyjohtajan patevyyden osa-alueiksi listasivat Nikkild ja
Paasivaara (2007) seuraavia tekijoitd: ” 1) henkilokohtaiset ominaisuudet, joita erityi-
sesti ovat motivoituneisuus ja kyky hallita monenlaisia ja vaikeita tilanteita, 2) ammat-
tipatevyys seka organisaation substanssin eli hoitotyon tuntemista ettd hallinnon hallin-
ta, 3) Yhteiskuntapoliittinen patevyys, jossa korostuu monipuolinen yhteiskunnallisen
todellisuuden tunteminen ja hallinta, 4) eettinen pétevyys”( Nikkild & Paasivaara

2007,55).

Hoitotyon johtajalta vaaditaan vahvoja sosiaalisia taitoja. Johtajuus on henkilGston
kanssa yhdessd vuorovaikutuksen avulla luotu suhde. Keskustelu- ja neuvottelutaidot
korostuvat johtajan tytssd. Henkilostojohtamisen liséksi johtamistoiminnan perustana
on itsensé johtaminen. Itsensd johtaminen tarkoittaa oman osaamisen jatkuvaa kehitté-
mistd, omien arvojen, motiivien ja tarpeiden ymmartdmistd ja kykya toimia yhteistyon
vaatimusten mukaisesti. Itsejohtajuus merkitsee huolehtimista omasta tyéhyvinvoinnis-
ta, tyossa jaksamisesta ja motivaatiosta sekd omasta osaamisesta ja jatkuvasta kehitty-
misestd. ( Nikkil4 & Paasivaara 2007, 67.) Taulokossa 1 on esitetty keskeisid hoitotyon

johtamisen kompetensseja ja sisaltoalueita.
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Taulukko 1. Johtamisen kompetensseja (Laaksonen 2005; Ruohotie 2002; Ruohotie ja
Honka 2003).

Kompetenssi Sisilts

* oppimisen taito

* organisoinnin ja ajanhallinnan kylky
Oman toiminnan hallinta * henkildkohraiset vahvuudet

* ongelmanratkaisutaito

* kasvuhalukkuus

* vuorovaikutustaito

» luuntelutaito

» kirjallinen viestintitaito

* sihkdinen viestintitaito

* koordinointikyky

» piitdksentekoraito

* johtamistaito

Ihmisten ja tehtivien johtaminen *» konflilctien kisittelyn taito

* suunnittelu- ja organisointi

* oikeudenmukaisuus

* ihmissuhteiden hallinnan kyloy

* lijketoiminnan tuntemus

Kommunikointitaito

* asiakassuuntautuminen
* tuloshaknisuus

* strateginen ajattelu

» tehokkuususkomukset
* suoritushalu

* hahmottamiskylky

* luovuus

* riskinottokylky

* visiointilkyky

Liiketoiminnan johtaminen

Innovatiivisuus ja muutosten hallinta

Omaleimaista hoitotydn johtamisesta tekee hoitotyon filosofia eli potilaan auttaminen ja
palveleminen. Perustehtédvéana on potilas ja hanen laheisensa terveyden ja sairauden ko-
kemuksineen. Lahiesimieheltd vaatii herkkyytta tiedostaa seka potilaiden ettd henkil6-
kunnan kokemukset, nékemykset, odotukset, menneisyys, arvot, asenteet, toiveet, vaa-
timukset, tarpeet ja tunteet, joita osapuolet tuovat hoitotilanteisiin. Ndma asiat vaikutta-
vat ilmapiiriin ja tuovat toimintaan monikerroksisia ja monimuotoisia ithmissuhde- ja
ilmapiiriverkostoja, joiden johtajalta vaaditaan tavallista tietoisempaa otetta. L&hiesi-
miehen on pidettdva tydskentelyn tavoitteet, arvot ja eettinen perusta mielessa seké joh-
dettava toimintaa niiden mukaisesti. Keskeisin tavoite hoitotyon johtamisessa on luoda
edellytykset potilaiden mahdollisimman hyvélle hoidolle ja hoidon kehittdamiselle. Hyva

hoitotyon johtaminen on edistda kulloisenkin hoitoyksikdn perustehtdvan toteutumista



13

eli organisaatio toteuttaa asiakkaiden haluamat tuotteet ja palvelut. Kaikilla tydntekijoil-

I4 tulee olla yhteinen kasitys siitd, mitd varten tyopaikka on ja mita sielld tehd&an. (Vuo-
ri 2005, STM 2009a, Jarvinen 2009, 51-59.)
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Kuvio 2. Lahijohtajan tydn sisallon ja ydinosaamisen kuvaamista ylemman johdon ku-
vaamina (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 59).

Hoitotyon lahiesimiesten ty6ssa menestymisen osa-alueita ovat sitoutuminen ty6hon,

vastuullisuus, aloitteellisuus ja omien kehittdmistarpeiden ja vahvuuksien tunnistami-
nen. ( Gronroos & Perald 2004, 20-21; Viitanen & Lehto 2005, 117-121; Salin & Aalto
2012, 10,16; Mattila 2011, 8-19.) Kuviossa 2 on kuvattu l&hiesimiehen tyon sisaltod ja

ydinosaamista.
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3 TERVEYDEN EDISTAMINEN

Terveyden edistaminen (Health promotion) on maéritelty prosessiksi, joka antaa yksi-
I6lle ja yhteisdlle entistd paremmat mahdollisuudet hallita terveyttaan ja siihen vaikut-
tavia taustatekijoita (WHO 1986). Kuntien toiminnassa terveyden edistaminen hyvaksy-
taan kuntapolitiikan toimintalinjaksi, jossa terveysnékokulmat otetaan huomioon kaikis-
sa toiminnoissa ja kaikilla toimialoilla. Kunnan terveyden edistdmisen toimintalinjoja
ovat: terveyden edistdmisen toimintapolitiikka ja johtaminen, terveyttda edistévét
elinymparistot, terveytta edistavéat yhteistyd, osallistuminen, osaaminen, terveytta edis-
tavat palvelut ja terveyttd edistdmisen seuranta ja arviointi. ( Sosiaali- ja terveysministe-
rion julkaisuja 2006:19, 15.)

Tydeldma on ollut jatkuvien muutosten kohteena viimeisen viidentoista vuoden aikana.
Tavallisimpia muutoksia tyOpaikoilla ovat olleet esimiesten tai johdon vaihtuminen,
tietojérjestelmien ja teknisten laitteiden muutos seka asiakasryhmien ja palveluiden
muutos. Henkinen kuormittavuus on lisadntynyt hoitotyon lahiesimiesten tydssa ja on
taten lisannyt sairauslomia ja tyokyvyttomyyseldkkeitd. Sosiaalinen kuormittavuus

ty6ssad on lisédantynyt tiimityon, asiakaskontaktien ja palveluvaatimusten myota.

Hoitotydn lahiesimiehet viettdvat tydssaan vahintadnkin noin kolmasosan arkivuoro-
kaudesta ja puolet valveilla oloajastaan. Tydterveyden ja terveellisen tyon ja tyOpaikan
edistdminen on siis merkittava tekija. Tyoterveyden, terveyden edistdmisella ja tyohy-
vinvoinnin edistamiselld voidaan paljon vaikuttaa hoitotyon lahiesimiesten jaksamiseen.
Terveyden edistdmisen tulee olla oraganisaation tydnantaja- ja henkildpoliittista ohjaus-
jarjestelmaa ja henkildstostrategiaa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen tulee perustua hen-
kiloston ja tydyhteison mitattuihin tarpeisiin, johon kuuluvat tydprossin ja tydyhteisojen
toimivuus, ty6turvallisuus ja tyokykyéa yllapitava toiminta. ( Sosiaali- ja terveysministe-
rion julkaisuja 2006:19, 15.)

Kéytannon esimerkkejd hoitotydn esimiesten jaksamiseen terveyden edistdmiseksi or-
ganisaation johdolle: toimiva tydnjako, suhteutetaan tyon vaatimukset ja palkitsevuus
toisiinsa, lisataan tyon hallintaa ja kehitetddn organisointia, selkiytetddn tyon tavoitteita
ja tehtdvékuvia ja kehitetd&n johtamista ja esimiestyota seka muutostilanteiden ja kriisi-

en hallintaa, kehitetddn hoitotyon esimiesten osaamista ammattitaitoa parantavalla kou-
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lutuksilla, kehitetdaan tyoturvallisuutta ja ergonomiaa seké laitteiden ja koneiden hallin-
taa hyvalla perehdyttamisell4 ja edistetadn mielenterveyttd ehkéisemalld tyduupumusta.(
Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2006:19, 67—68.)

Terveys on jokapdivaisen elaman voimavara ja tarkea arvo. Maailman terveysjarjesto
madrittelee sen fyysisend, psyykkisend, sosiaalisena, emotionaalisena ja hengellisené
hyvinvointina, joka vaihtelee eldmankulun eri vaiheissa. Vaikka sairauksien poissaolo
(preventiivinen toimintatapa = ehkaisevd) on useimmille terveyden térkein sisalto, voi-
daan terveytta pitdd myos selviytymisend kullekin ikdkaudelle ominaisista tyo- ja toi-
mintakyvyn vaatimuksista huolimatta sairauksista ja elaménlaatua heikentévista hairio-
tekijoistd. Terveys on padomaa, joka kasvaa yksildiden ja yhteisdjen eldmanhallinnan
vahvistuessa. ( Sairaanhoitaja-lehti 6-7/2007; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja
2008:1 19-20; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2006:19 13-16, 23; Bimberg &
Keisu 2007, 36-39 .) Terveyteen voidaan vaikuttaa monilla arkielaman valinnoilla. Ter-
veys vahvistuu tai heikkenee yksilon omien valintojen tai I&hiyhteison toiminnan seura-
uksena. Palvelujarjestelmén kyky vastata ihmisten terveystarpeisiin ja yhteiskuntapoliit-
tiset paatokset tukevat tai heikentavét vaeston terveyttd. Terveysvaikutukset ovat yhtei-
sen toiminnan tulos. Vastuunkantajia ovat ihmiset itse, lahiyhteiso ja yhteiskunta yhdes-

sa.

Kansalliset terveyspoliittiset tavoitteet on linjattu valtioneuvoston vuonna 2001 hyvak-
symaéssa Terveys 2015 — kansanterveysohjelmassa. Ohjelman paatavoitteet ovat tervey-
den ja hyvinvoinnin lisdédminen (promotiivinen toimintatapa = edistdva) sek& véesto-
ryhmien valisten terveyserojen kaventaminen. Sosiaali- ja terveysministerio on laatinut
terveyden edistamisen laatusuosituksen vuonna 2006, joka osaltaan tukee Terveys 2015
— ohjelman toteutusta kunnissa. ( Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2008:1 19—
20; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2006:19 13-16. )

Terveyden edistdminen on kunnassa yhteisvastuullista toimintaa. Jokaisen hallinnonalan
omat tehtdvat sisaltavéat terveyteen vaikuttavia ratkaisuja ( arkiymparistod, kotia, péivé-
kotia, koulua, tyopaikkoja ja liikennettd koskevat paatokset ). Ensisijainen vastuu omas-
ta terveydestd ja hyvinvoinnista on luonnollisesti ihmisilla itselladn. Yksilon elaménta-
paan ja valintoihin vaikuttavat kuitenkin voimakkaasti hanen tiedolliset ja muut voima-

varat, elinolosuhteet, ympariston ja kulttuurin antamat virikkeet ja mahdollisuudet.
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Kunnan tehtédvana on tukea terveellisten valintojen mahdollisuuksia ja vahvistaa tervey-
den taustatekijoitd kuten koulutusmahdollisuuksia, elinoloja, tydoloja ja palveluiden
toimivuutta, jotta yksilon mahdollisuudet terveyden edistdmiseen paranevat. Tervey-
denhuollon asiantuntijoilla on erityinen vastuu terveydenedistdmisesta jo kansanterveys-
lain nojalla. ( Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2008:1 19-20; Sosiaali- ja terve-
ysministerion julkaisuja 2006:19 13-16, 23; Bimberg & Keisu 2007, 36-39.)

Terveyden edistdminen elda arkipéivassa, ihmisten ymparistoissa ja yhteiskunnallisessa
paatdksenteossa, jossa terveyden edellytyksid luodaan. Se ei ole rutiiniluotoista toimin-
taa, jonka voi sellaisenaan toistaa eri tilanteissa. Se on toimintaa, jossa aina uudelleen
tilannekohtaisesti ja toimintaympéristd huomioiden arvioidaan sopiva terveyden edis-
tdmisen menetelma. ( Sairaanhoitaja-lehti 6-7/2007; Sosiaali- ja terveysministerion jul-
kaisuja 2008:1 19-20; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2006:19 13-16, 23;
Bimberg & Keisu 2007, 36-39.)

Tyoikaisten terveyden edistamisessa tyoterveyshuolto on usein avainasemassa. Sen ta-
voitteena on terveellinen ja turvallinen tydymparistd, hyvin toimiva tydyhteiso, tydhon
liittyvien sairauksien ehkéisy ja tyontekijan tyokyvyn yllapitdminen ja terveyden edis-
tdminen. Laajemmin tavoitteeksi voidaan asettaa tyontekijan eldméntaitojen ja eldman-
hallintavalmiuksien tukeminen kaikissa tyoelamén vaiheissa. Tyokykya yllapitava toi-
minta on myods keskeinen osa tydterveyshuoltoa. Tyky-toiminnalla tarkoitetaan kaikkea
toimintaa, joilla tyonantaja ja tyontekijat seka ty®paikan yhteistoimintaorganisaatiot
yhteisty6ssa pyrkivét edistdméan ja tukemaan jokaisen tyGeldmésséd mukana olevan tyo-
ja toimintakykya hanen uransa aikana. (Pietild, Hakulinen, Hirvonen, Koponen, Salmi-
nen ja Sirola 2002, 110.)

Tyokyky on koko tydyhteison yhteinen asia. Sen edistdminen on paljon muutakin kuin
fyysisen kunnon ja osaamisen kohentamista. Tydympadristo ja tydyhteison toiminta; sen
vuorovaikutussuhteet, osallistumismahdollisuudet ja johtaminen ovat niin ihmisten kuin
tyopaikankin tyo- ja toimintakyvyn keskeisid rakennuspuita. Tyoikaisten terveyden
edistdmisessa keskeinen rooli on myos terveyskeskuksissa toteutettavilla ja kunnan jar-
jestamilla seulontatutkimuksilla ja ik&ryhmittéisilla terveystarkastuksilla. ( Pietilda ym.
2002, 110-112))
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Tyon ja terveyden valilla on selva yhteys. Koulutustaso ja haastavat monipuoliset asian-
tuntijatehtavat ovat yleensé yhteydessé hyvaan terveyteen, kun taas matala koulutustaso
ja suorittava tyd ovat yhteydessé heikkoon terveyteen, varhaiseen eldkkeelle jadmiseen
ja kuolleisuuteen. Tyohon liittyvia kuormitus ja epdvarmuustekijoitda merkittavampi
haitta terveydelle on kuitenkin tyon puute. merkittavin vaikutus terveyteen on ongelmil-
la jotka liittyvéat elaman pitkajanteiseen suunnitteluun, perheen perustamiseen, taloudel-
liseen turvallisuuteen ja sosiaalisten verkostojen rakentamiseen. Terveyttd edistavén
toiminnan suunnittelussa on tarkeda ottaa lahtokohdaksi tasapaino levon, aktiivisuuden,
ravitsemuksen, liikunnan, sosiaalisten suhteiden ja tyon valilla. taustalla on tunnistetta-
vissa etenkin 1980-luvulla vallinnut ké&sitys ihmisesté holistisena kokonaisuutena (Pieti-
I& ym. 2002, 166-167.)

Professori Juhani llmarinen on tutkijaryhménsa kanssa kehittanyt Tyokykytalo-mallin.
Tyokykytalo-malli on esitetty kuviossa 3. Mallissa ajatellaan, ettd talon eri kerrokset
tukevat toisiaan. Tyokyvyssa on mallin mukaan kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon
valisesta yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyokykytalo pysyy pystyssa ja toimii, kun
kaikki kerrokset tukevat toisiaan. idan myoté tapahtuu merkittavia muutoksia alemmissa,
yksilon voimavaroja kuvaavissa kerroksissa. Neljas kerros, tyd, muuttuu nopeasti eika
aina ota riittdvasti huomioon ihmisen edellytyksia vastata muutoksiin. Mallissa usein
lilan raskaaksi kasvanut neljas kerros painaa alakerroksia huonoin seurauksin (llmarinen
2009).

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tydolot

Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALL

Kuvio 3. Tyokykytalo (Ilmarinen 2009).
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4 TYOHYVINVOINTI

Suomalainen tydsuojelusanasto méérittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: ” tyontekijan
fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tydympéristdn ja vapaa-ajan sopi-
vaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tydhyvinvointia
edistavat tekijat . Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan kokemaa kokonaisvaltais-
ta hyvéa oloa, jolloin han on aktiivinen, jaksaa tyossd ja vapaa-ajalla seké sietdéd koh-
tuullista epdvarmuutta ja vastoinkdymisid. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat:
johtamis- ja esimiestoiminta, tyon organisointiin liittyvat asiat, vuorovaikutussuhteet ja
tavat, tyoilmapiiri ja henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittya tydsséan. (Antto-
nen & Ré&sénen 2009, 4,18.) Kuviossa 4 on kuvattu tydhyvinvointi strategisena toimin-

tana.

Ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijé ja tyoyh-
teisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestéan tyd tukee hei-
dan elaméanhallintaansa. Hyvinvointi on sen tulosta, ettd yksilon tarpeet tulevat tayte-
tyiksi ja hdnen tavoitteensa ja suunnitelmansa eldmassa toteutuvat. Tydhyvinvoinnin
haasteet liittyvat tyoeldman jatkuviin muutoksiin, tyontekija voi olla epdvarma tyon
pysyvyydesta sekd omasta osaamisestaan. Néaihin tyéhyvinvoinnin haasteisiin lahiesi-
miehet pyrkivét vastaamaan omalla ty6llaan eli johtamisella. ( Anttonen & Résanen
2009, 16-18; Siljanen, Rautio & Husman 5-9, 24; Aura, Ahonen & llmarinen 8-17.)
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Kuvio 4. Ty6hyvinvointi strategisena toimintana ( Kuntien eldkevakuutuskeskus 2007 ).

Ajatellessamme nykyajan tyon vaatimuksia ja haasteellisuutta, toisaalta tyon erilaisia
mahdollisuuksia, henkilékunnan terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen on erittain
tarked asia. Tydpaikoilla on mahdollista edistaa henkilékunnan terveytta — puitteet ovat
ihanteelliset. Tyohyvinvoinnin edistdminen on myos taloudellisesti kannattavaa, se né-
kyy suoraan tuottavuudessa ja taloudellisessa menestymisessa. Koko tyopaikka, tyonte-
kijoista johtoon saakka yhdessa tyoterveyshuollon kanssa, rakentaa yhdessa terveytta ja
hyvinvointia tydpaikoilla. Terveytta ja hyvinvointia edistava tyopaikka luodaan yhdes-
sé. (Siljanen, Rautio, Husman 2012, 5-9. ) Kuviossa 5 on kuvattu terveytta edistavan ja
yllapitavan toiminnan osatekijét ja tasot sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuol-

lon neuvottelukunnan mukaan.

Tydyhteison sisdiseen toimintaan ja ilmapiiriin osaltaan vaikuttaa miten tydnjako toimii
ja miten ty6t on suunniteltu. Hyvin suunniteltu ty6 ja toimiva tyonjako heijastuvat suo-

raan tyohyvinvointiin. Toisaalta jos tyot eivat suju ja perustehtdva on kateissa, myos
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tyoyhteisotasolla esiintyy ongelmia ja hankaluuksia ihmissuhteissa. (Laaksonen, Nis-
kanen ja Ollila 2012, 241.)

Yhteiskunta

Tukiverkostot ja palvelujarjestelmat
Tyopaikka

Yksilon terveyden ja
voimavarojen edistaminen

Tyoyhteison ja
tydorganisaation
toimivuuden
parantaminen

Tyon ja tyoympariston
kehittaminen

Ammatillisen osaamisen
edistaminen

Kuvio 5. Tyokykya edistavén ja yllapitdvan toiminnan osatekijat ja tasot Sosiaali- ja

terveysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunnan mukaan (Husman 2010, 59 ).

Tyopaikan terveyden edistamisessd tyohyvinvoinnin késite on keskeinen. Tyohyvin-
vointi voidaan madritelld eri tavoin, keskittyen esimerkiksi tyontekijan kokemukseen
tyohyvinvoinnista. Tyoterveyslaitoksen mééritelmé tyohyvinvoinnista: ” Ty6hyvinvoin-
ti tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa, turvallisessa, terveytta edistavassa seka
tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa ” ( Tyoterveyslaitos 2011, Tyohy-
vinvointi ). Hyvinvointi kasite tdydent&é ja konkretisoi WHO:n ndkemysta terveydesta:
hyvinvoinnissa on kyse siita ettd ihminen voi hyvin, niin fyysisesti, henkisesti kuin so-
siaalisesti (WHO Constitution, 1).

Yhteiskehittelymenetelmassa terveyttd ja hyvinvointia edistdvan tyépaikan ajatellaan

rakentuvan kuudesta eri ulottuvuudesta, joita on esitetty taulukossa 2.
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Taulukko 2. Terveytté ja hyvinvointia edistavén tydpaikan osa-alueet.

TYOYMPARISTO
TYON ORGANISTOINTI
TYOYHTEISO
TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA
OSAAMISEN KEHITTAMISMAHDOLLISUUDET
TYOTERVEYSHUOLLON PALVELUT

Suomen sosiaali- ja terveysministerid on kaynnistanyt Tyohyvinvointifoorumin laajen-
taakseen yhteistyota tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tydhyvinvointifoorumi on osa hal-
lituksen tyon, yrittdmisen ja ty6elamén politiikkaohjelmaa. Lisaksi se edista4 erityisesti
ty6terveyshuollon ja kuntoutuksen kehittdmistd yhdessa terveyden edistdmisen politiik-
kaohjelman kanssa. Tyypillisia toimintatapoja ovat kampanjat, asiantuntijakokoukset,
koulutus, avoimet ja yhteiset oppimisen puitteet, julkaisut, verkkopalvelut, ohjaus. (
Anttonen, Rasanen 2009, 8-9.)

Anttosen ja Résésen (2009) mukaan tyohyvinvointifoorumilla vahvistetaan:
*tyon sisallon, tydmenetelmien ja tydympaériston terveellisyytta ja turvallisuutta
*tyontekijan fyysistd, psyykkisté ja sosiaalista hyvinvointia

*tyon mielekkyytta

*tyon terveellisia ja turvallisia organisointitapoja

*riskien arviontia ja hallintaa

*altistumisen ja kuormittavuuden hallintaa

*tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen kehittamistéa

*tyOn ja muun eldman yhteensovittamista

*tyoterveyden ja tyoturvallisuuden merkitysta tuottavuustekijana
*tiedottamista ja asenteisiin vaikuttamista

*tyOn terveyttd edistavéa vaikutusta

Tyoturvallisuuskeskuksen kehittdma Tyohyvinvoinnin portaat-malli ( kuvio 6) on valine
tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen, kestavaan kehittdmiseen. Sen perustana ovat ihmi-

sen perustarpeet: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve,
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arvostuksen tarve ja itsensd toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksena on, ettd
nama tarpeet tyydyttyvat tyossd ja eldmdasséd. Mydnteiset vaikutukset heijastuvat koko

organisaatioon.

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE: Oppimisen ja

osaamisen hallinta, urakehitys ja suunnittelu, tunnealy, luovuus

4, ARVOSTUKSEN TARVE: Arvot, kulttuuri, strategiat, tavoittest,
— mittaaminen, palkitseminen, palautejarjestelmat, kehityskeskustelut /

<. LITTYMISEN TARVE: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyd,
organisaation me henki

2. TURVALLISUUDEN TARYE: Tyoyhieiso, tyGympdaristd, ergonomia,
— tyojarjestelyt, palkkaus, tyon pysyvyys

1. FYSIOLOGISET TARPEET: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta,
lepo, palautuminen, vapaa-aika

Kuvio 8. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004, 40 ).

Otala ja Ahonen (2003, 22) lisdavat Maslowin portaiden paalle vield henkisyyden ja

siséisen draivin, johon kuuluu arvot, motiivit ja tyontekijan oma sisainen energia.

Koko tyoyhteisdn osallistuminen tyén kehittdmiseen varsinkin muutostilanteissa paran-
taa tyohyvinvoinnin lisaksi sitoutumista muutoksiin ja yhdessa sovittuihin toimintata-
poihin (Cockburn, Irastorza & Milczarek 2011; Loppela 2004; Rautio 2004). Osallisuu-
den kokemus néyttaa olevan tyéhyvinvoinnin kannalta jopa merkittdvampéa kuin muut
tyon tekemiseen liittyvat rakenteet tai piirteet (Alasoini 2011; LaMontagne, Keegel,
Louie, Ostry & Landbergis 2007; Mékitalo & Paso 2009; Semmer 2009).

Tyo6hyvinvointia on tutkittu myos positiiviseen psykologiaan perustuen (esim. Hakanen
2004; Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova & Bakker 2002; Turner, Barling & Zachara-
tos 2002). Hakanen (2004) suomensi tutkimuksessaan aikaisemmissa tutkimuksissa
kayttoon otetun kdasitteen “work engagement” tyon imuksi. Tyon imu koostuu tarmok-
kuudesta, omistautumisesta ja ty6hon uppoutumisesta. Tama tyéhyvinvoinnin myontei-
nen tila on positiivisessa yhteydessa terveyteen, tyokykyyn ja tyotyytyvéisyyteen, mutta
negatiivisessa yhteydessa stressiin ja haluun vaihtaa tyopaikkaa tai jaada elakkeelle.
Tyon imua kokevilla henkil6illa on vdhemmén tyduupumusta kuin heillg, jotka eivat
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koe ty6tédan samalla tavalla innostavana. Tyon imu on voimavara, joka vaikuttaa tyon
tuloksiin, sitoutumiseen, aloitteellisuuteen ja haluun jatkaa tyoelaméssa pitkaan. Healt-
hy work -mallissa tyon suunnittelun itsenéisyys, ryhmatyoskentely ja muutosjohtajuus
tuottavat positiivisten psykologisten prosessien avulla myodnteisia kokemuksia kuten

pystyvyyden tunnetta, hyvinvointia ja turvallisuutta (Turner ym. 2002).

Tyon mielekkyys on kasitteend laajempi kuin tyotyytyvaisyys. Siiné painottuu henkil6-
kohtainen tyéhyvinvoinnin kokemus ja tulevaisuuteen suuntautuminen. Tydeldamén
muutokset vaikuttavat sithen enemman kuin tyotyytyvaisyyden kokemukseen. (Ylostalo
2009). Tyon mielekkyyden lahteiksi kuvataan suurelta osin samoja tekijoita kuin tyohy-
vinvoinnin tekijoiksi usein kuvataan. Kuviossa 7 kuvataan hoitotyon johtajien tyohy-
vinvointia tukevia tekijoita. Itse tyo ja tyytyvaisyys tyon tuloksiin, tydymparisto, itse-
naisyys ja inhimillinen tydyhteisoé (Dimitrov 2012), henkilokohtaiset voimavarat ja

asenne saavat tyon tuntumaan mielekk&alta ( Syvéjarvi ym. 2012 ).

Palkka on tarkea mutta yksinaan riittamaton palkkio ponnisteluista tydssa. Tyontekijélle
on tarkedd myos saada arvostusta, omata hyvét uralla etenemismahdollisuudet, kyeta
syventdmaan ammattitaitoaan tai kokea asemansa ja tyosuhteensa turvatuksi. ( Vuori
2005, 152.)

- ———

- o, NP
- "'".I. . timuk t.*-. . t
- yon vaatimukset |a mmavara
g . b
Y TYOYHTEISC b
/ *tehtivissa vaaditava '}. - -
I vastuu- ja val o
moteet _ =\ Yksilon tarpeet ” ~
i p ~
( reshes ko ™O \ ja voimavarat A
*myw3 sosiaalinen tuki *yksilan voimavaroja
I {enityiszst kolegojen tuki) vastaava tydtahti ja - VAPASAIKA A
*aunin, linjakas, kannustava tydimadra YKSILO AR \
| ja raamit antzva johtaminzn *joustavat tySajat *ehtiudssd *hyva tenieys \
\ *aucin [a sjantasainen scaikutiemahdoli- || VaditEE e
arvivinti ja palaute suuikia j2 autonomi- roulutus ja “aheistanjz
\ *auoin |3 jantazainen a3 ‘?:ﬂ"-' "Er:m h‘fﬂa"“ell';t“k' |
vizstintd *tyéin vastivuuden- *anvol |a moti- *harrastukset,
N *TYHY tcininta mukainen palkaws vaatio saman- ot tuowat /
\ sigrmaalinen uki 2 merkitykssllinen iy t:'?n e
\ i {:aaﬁ?;aamsa on tydlle r

HYVINVOINTI

Kuvio 7. Hoitotydn johtajien tyéhyvinvointia tukevat tekijat (Tilander 2010, 53).
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEHTAVA

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata vanhusten hoitotyon l&hiesimiesten kokemuksia
tyéhyvinvoinnista terveyden edistdmisen nékokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli
lisata tietoutta vanhusten hoitotyon lahiesimiesten tyohyvinvoinnista ja 10ytaa tyohy-
vinvointia edistavia tekijoita. Tutkimuksen tehtavat olivat:

1. Miten hoitotyon lahiesimiehet kokevat tydonhyvinvoinnin?

2. Millaiset asiat edistavat lahiesimiesten tyohyvinvointia?

3. Milla tavalla lahiesimiehet itse edistévat tychyvinvointia?

4. Mita kehittdmisideoita l&hiesimiehet esittavat tydhyvinvointinsa edis-

tamiseen?

6 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimusmenetelm& on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullinen tutkimus tuottaa
tietoa ihmisen elinymparistostd, tutkittavien omista ndkdkulmista ja kokemuksista ei-
mitattavin termein. Mielestdamme edelld mainittu tutkimusmenetelmé vastaa tutkittavaan
ongelmaan parhaiten. Tutkimuksen lahestymistapa on induktiivinen eli tutkimusaineis-
ton yksittaisistd ilmaisuista yleiskésitteisiin pelkistamistd, ryhmittelya ja abstrahointia

(yleiskésitteen muodostaminen pelkistamalla).

7 TUTKIMUSAINEISTO, AINEISTON KERUU JA ANALYYSI

Tutkimuksen perusjoukko muodostuu Meri-Lapin seuraavista kunnista: Kemin, Tornion
ja Keminmaan vanhusten hoitotyon lahiesimiehistd. Vanhusten hoitotyon lahiesimiehet
tyoskentelevét palvelukodeissa, vanhainkodeissa ja terveyskeskussairaaloissa. Lahiesi-

miehet tyoskentelivat seka julkisella etta yksityisella sektorilla.

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoiduilla kyselylomakkeilla Kemi-Tornio alueen
kahdeksalta hoitotyon lahiesimiehiltd. Tutkimuksen kyselylomake esitestattiin tammi-
kuussa 2013 kahdella Kemin kaupungin palveluksessa olevalla lahiesimiehelld reliabili-

teetin lisd&miseksi. Henkilot, joilla tutkimuksen kyselylomake esitestattiin, eivat kuulu
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tutkimuksen perusjoukkoon. Tutkimuksen kyselylomakkeet lahetettiin postitse hoito-
tyon l&hiesimiesten tyopaikalle maaliskuussa 2013 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa.
Kyselylomakkeita lahetettiin kaikkiaan 13 kappaletta ja vastauksia saatiin 8 kappaletta.
Kyselylomakkeisiin hoitotyon lahiesimiehet vastasivat nimettéming, ainoastaan muuta-
mia taustatietoja kerattiin: ika ja sukupuoli, tyduran pituus seka tyoskentely julkisella tai
yksityiselld sektorilla. VVastaukset havitetaan tutkimustyon analyysin jalkeen. Kyselylo-
makkeet analysoitiin sisédllonanalyysimenetelmaa kayttéen.

Siséllénanalyysi on menettelytapa, jossa tutkija pyrkii erilaisten sisallollisten luokittelu-
jen avulla tiivistamaén, analysoimaan ja tulkitsemaan tutkimusaineistoansa. Sisallon-
analyysi menetelmana on perusteltavissa silloin, kun muut metodit eivat sovellu oman
aineiston analyysiin. Sisallénanalyysisséd halutaan hyodyntda luovasti erilaisia tapoja
jarjestdd, luokitella ja kuvata tutkittavaa ilmiota. Sisallonanalyysissa jokainen tutkija
kehittad oman luokittelujarjestelmansé. Sisallonanalyysin tavoitteena on rakentaa sys-
temaattinen, kattava ja tiivistetty kuvaus tutkittavasta ilmidsta (Kyngds & Vanhanen
1999). Sisallénanalyysin tuloksena on ilmiditd kuvaavia kategorioita, kasitteita, kasite-
jarjestelmia ja malleja. Kvalitatiivisessa sisdllonanalyysissa tutkija ei pelkastaan tyydy
kuvamaan tutkimuskohdettaan, vaan han haluaa liséksi tulkita, selittdd ja ymmartéa eli
tietdd mité ja miksi. (Seitamaa-Hakkarainen 2000, haettu 13.11.2013).

Siséllénanalyysin avulla tarkastellaan asioiden ja tapahtumien merkitystd, seurauksia ja
yhteyksié. (Latvala & Vanhala-Nuutinen 2003). T&lla menetelméalld pyritddn saamaan
tutkittavasta ilmidsté kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Induktiivisessa tutki-
musotteessa paadytaan yksittdisista havainnoista yleisiin merkityksiin. (Hirsjarvi ym.
2007, 260.) Sisallonanalyysi mahdollistaa aineistojen analyysin, samalla kuvaten niita
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 133.)

Sisallon analyysiné k&dytdmme induktiivista analyysia. Induktiivisessa siséllonanalyysis-
sé luokitellaan sanoja niiden teoreettisen merkityksen perusteella. Se perustuu l&hinna
induktiiviseen pééattelyyn, jota tutkimuksen ongelmanasettelu ohjaa. Kategoriat johde-
taan aineistosta ja tutkimusongelmien ohjaamana. Induktiivisessa analyysissa pyritdin
tutkimusaineistosta luomaan teoreettinen kokonaisuus siten, etteivat aikaisemmat ha-
vainnot, tiedot tai teoriat ohjaa analyysia. Analyysiyksikkd voi olla esim. yksittdinen

sana tai lause. Yleisesti voidaan todeta, ettd analyysiyksikon madrittdmista ohjaavat
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tutkimustehtavé ja aineistonlaatu. Aineiston analyysi etenee pelkistdmisen, ryhmittelyn
ja abstrahoinnin mukaan vaiheittain. Raportointi on aineistoléhtoistd (Kankkunen, Veh-
vilainen-Julkunen 2009,135.)

8 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset kasiteltiin tutkimuksen kysymysten asettelun ndkokulmasta ja tulosten
tarkastelu on jaettu alkuperdistekstista pelkistyksiin, alakategorioihin ja péékategorioi-
hin (liite 4). Otsikot ovat muodostuneet aineiston induktiivisen analyysin perusteella.
Tulokset esitetdan niin kuin vanhustyon l&hiesimiehet ovat kyselylomakkeissa kuvail-
leet omaa ty6hyvinvointiaan ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Saatuja vastauksia pohditaan
tutkimustehtdvien asettamien tavoitteiden nakdkulmasta. Tutkimukseen osallistuneiden

l&hiesimiesten taustatiedot on taulukoitu (liite 3).

Kyselylomakkeen kysymykset 1 ja 2 vastasivat lahiesimiesten tyéhyvinvoinnin koke-
muksiin. Kyselylomakkeen kysymykset 3 ja 4 vastasivat lahiesimiesten tyohyvinvointia
edistaviin tekijoihin. Kyselylomakkeen kysymyksesséd 5 saatiin kehittdmisideoita 18-

hiesimiesten ty6hyvinvoinnin edistdmiseen.

8.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen kohteena olivat vanhustyon lahiesimiehet. Tutkimukseen osallistuneiden
taustatiedot keréttiin taustatietolomakkeella joka oli osa lahetettya kyselylomaketta (
liite 1). Tutkimukseen osallistui kahdeksan vanhustyon lahiesimiesta (N=8). Kaikki
vastaajat olivat naisia. Heidan ik&jakaumansa oli seuraava: 4 vastaajaa 46-55 vuotiaita
ja 4 vastaajaa 56-65 vuotiaita. He olivat tyoskennelleet terveydenhuoltoalalla keskiméa-
rin 29,5 vuotta. Vastaajista seitseméan (N=7) tydskenteli julkisessa organisaatiossa ja

yksi (N=1) vastaaja yksityisella sektorilla.
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8.2 Lé&hiesimiesten kokemuksia ty6hyvinvoinnista ty6hon, tydyhteiséon ja

tyoympaéristoon liittyen

Tassa kappaleessa késitelldaan vanhustyon lahiesimiesten kokemuksia tyéhon, tydyhtei-
s0on ja tyoymparistoon liittyvista tekijoista, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin, L&-
hiesimiesten vastauksista nousi esille eniten tyohon liittyvia tyéhyvinvointiin vaikutta-
via tekijoita.

8.2.1 Tyohon liittyvat kokemukset

Vastauksista nousi selkeimmin esille tyotehtaviin liittyvat kokemukset. L&hiesimiesten
tyotehtaviin kuuluvat tydn suunnittelu ja aikatauluttaminen, huolehtia tydyhteison sel-

kedsta strategiasta, selkeista tehtavankuvista ja vastuualueista.

” Selkedit tyotehtdvdt/vastuualueet. ”
” Muistaa tyon ldhtokohta = potilas. ™
” Oman tyon aikatauluttaminen paremmin: tehtdvien listaaminen paiva ja viikkotasolla

’

tdarkeysjdrjestyksessd sekd ndiden aikatauluttaminen.’

Riippumatta siitd, ettd vastaajien tydorganisaatiot ovat erilaisia, lahiesimiehille on tar-
keda ettd strategiat, toimenkuvat, tehtdvaalueet ja vastuut ovat selkeésti maaritely. Naméa

koetaan tyohyvinvointia tukeviksi tekijoiksi.

Lahiesimiehet kokivat mentoroinnin ja vertaistuen tarkeédksi tyéhyvinvointiin vaikut-
tavaksi tekijaksi. Mentorointiin ja vertaistukeen liittyy kollegiaalinen seka oman esi-

miehen antama tuki. Merkittavéksi koettiin myds oman esimiehen tavoitettavuus.

” Oman esimiehen tuki, voin kdydd keskustelua/miettidi yhdessd toisen esimiehen kans-

”»

sa.
” Vertaistuki - samassa tehtavissa olevien kanssa, saannolliset palaverit/tavat ja mal-
lit. ”

)

” Enemmdin yhteistyotd ldhiesimiesten kesken.’

2

” Esimiehen tuki ja tavoitettavuus.
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Lahiesimiehet kokivat johtamisen ja oman tyon johtamisen térkedksi osaksi tyohy-
vinvointia. Johtamiseen ja itsensd johtamiseen kuuluu selked, oikeudenmukainen ja
kannustava johtaminen. L&hiesimiehet kokivat, ettd oman tyon johtamisen osaaminen
on tarkead ja ettd muutoksia osataan ja pystytdaan hallitsemaan. Lahiesimiehet kokivat

omien tyotehtéviensé priorisoinnin tarkeaksi tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi.

" Tyéhyvinvointi tarkoittaa, ettd johtamien on oikeudenmukaista, yrityksella on selkeat
pelisddnnot. ”

2

” Selkedit pelisdidnnot toimintatavoissa tyopaikalla.
7 Jatkuva perustehtdivdin selkiyttiminen tyoyhteisossd.
” Johtamalla omaa tyétd/ itsedni armollisesti ja hyvin. ”
” Osaaminen muutosten hallintaan.

” Priorisoimalla tyétd, esim. palaverissa istuminen, onko aina vdilttimdtontd?

" Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. ”

Lahiesimiehet kokivat, ettd esimies linjaa tyon tavoitteet selkeasti ja kertoo mité tyonte-
kijaltd odotetaan tytssddn. Lahiesimiesten tydhyvinvoinnin kokemusta edistdd, kun
toimitaan sovitusti ja yhtendisesti ja johtaminen on selkedd, johdonmukaista, tasaisesti
etenevéd, luotettavaa ja oikeudenmukaista ja tasapuolista. L&hiesimiesten mielestd tyo-

hyvinvointia tukeva johtaminen tulee olla avointa ja kannustavaa.

Lahiesimiehet kokivat tyon kuormittavuuden vaikuttavan tyéhyvinvoinnin kokemuk-
seen. Tyonkuormittavuus siséltdéd tyonhallinnan kokemuksen. Mikéli l&hiesimiehet ko-
kevat tyonkuvansa liian laajaksi, tyon hallinta hajoaa. Lahiesimiehet kokevat tarkeaksi
ettd lomien/poissaolojen aikana sijaistamisen jarjestaminen tukisi tyéhyvinvointia. Esi-
miehen palatessa tyohon sijainen on hoitanut tarpeelliset tyotehtévat, eika tydhon pala-
tessa odota tekemattémat tyot. L&hiesimiehet kokevat ettd tyd on muuttunut hektisem-
maksi, tydomaara ja tyotehtavat ovat lisdantyneet. Tyotehtavien suunnittelu ja valmistau-
tumisaikaa ei ole, ty6t seuraavat kotiin. L&hiesimiehet kokevat ett4 ovat jatkuvasti tavoi-
tettavissa ( puhelimitse ja sdhkopostitse ), tyérauhaa ei ole.

” Tyonhallinnan tunne.”

” Esimiehen tehtdvdt lisddntyneet = ty0 hajoaa, on hektistd, ei pysty enaa keskittymaan

yhteen asiaan kerrallaan - aiheuttaa stressid - suora vaikutus tydhyvinvointiin.
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7 Tyopdivdd on hankala suunnitella etukdteen, koska usein tulee muuttuvia tekijoita
esim. henkilokunnan sairaslomat, sahkopostin valityksella tulevat tehtavat/kysymykset,
epdkunnossa olevat laitteet jne. ”

” Tyonkuormittavuus on noussut. Tdnd pdivdnd tyot seuraavat kotiin: muistioiden kir-
joittaminen, palaverien suunnittelu = suora vaikutus tyéhyvinvointiin. ”’

” Poissaollessa on tydtoveri, joka hoitaa asiat, niin ettei tarvitse paneutua menneisiin
esim. laskut, tyésopimukset, tyovuorosuunnitelmat jne. ”

“Jatkuvat keskeytykset tyossd. GSM-puhelin = aina tavoitettavissa. Tyomaara lisaan-

tynyt. Vastuualueet lisddntyneet.”

Palaute ja palkkio, johon kuuluu rakentavan palautteen antaminen ja ottaminen, koet-
tiin tydhyvinvointia tukevaksi tekijaksi. Lahiesimiehet kokivat saavansa palautetta use-
alta taholta, asiakkailta, omaisilta, tyoyhteisoltd, kollegoilta ja omalta esimiehelta. Pal-
kitseminen voi olla myos julkista kiitosta. Myos hyva tydyhteisé motivoi ja palkitsee.
Riittdvan ja sdannollisen palautteen saaminen koettiin tarkeéksi tydhyvinvointia edista-
vaksi tekijaksi.

” Annan ja otan vastaan palautetta. ”’
" Arvostus tehdystd tyostd. ”

13

” Tyontekijoiltd saamani palaute.

»»

” Riittdvd palkkaus tyomddrddn ja vastuuseen néihden.

’

" Tyohyvinvointi on sitd ettd saa rakentavaa palautetta.’

Omaan tydhon vaikuttaminen koettiin tarkeédksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi teki-
jaksi. Tyohyvinvointia lisadvaksi koetaan se ettd pystyy itse vaikuttamaan tyon sisél-
toon, tyon aikatauluttamiseen ja osaamisen kehittdmiseen sekd osallistumaan omaa tyo-

t& koskevaan paatoksentekoon.

” Tyontekija pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa ja osallistumaan omaa tyota koske-

2

viin pddtoksiin.

’

" Tyohyvinvointi on sitd ettd voi vaikuttaa omassa tyossd ja tulla kuulluksi.’

” Jokaisella tyontekijdlld on vaikutuksensa tyohyvinvoinnin edistdmisessa/alenemisessa.

2
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8.2.2 Tydyhteisdon liittyvat kokemukset

Lahiesimiehet kokivat, ettd tydyhteison toimivat sosiaaliset suhteet ja positiivinen tyo-
ilmapiiri tukevat tyohyvinvointia. Lahiesimiehet kokivat ettd hyvaan tydilmapiiriin ja
hyviin esimies/alaissuhteisiin vaikuttaa se, miten tydyhteison tyonjako toimii ja miten
ty6t on suunniteltu. Perustehtdvén ja tyonjaon puutteet heijastuvat suoraan tyoyhteison

sosiaalisiin suhteisiin.

2 ’

Tyoyhteisossd on hyvd ilmapiiri/henki: avoin ja rehellinen.’

12 )

Tyo koetaan merkitykselliseksi ja mielekkdcksi, tyonimun ja flown kokeminen.’

12

Hyvid sosiaalisia suhteita tyopaikalla.”

2 ’

Hyvid esimies/alaissuhteita.’
" Tyoyhteiso toimii asetettujen ja yhteisesti hyviksyttyjen pddmddrien saavuttamiseksi

2

ts. tyoilmapiiri on hyvd.

8.2.3 Tyoympéristoon liittyvat kokemukset

Lahiesimiehet kokivat ty6ympériston, toimivien tilojen ja vélineiden tukevan tyohyvin-
vointia. Tydympariston turvallisuus ja toimiva tyGterveyshuolto koettiin tarkeiksi tyo-

hyvinvointia edistaviksi tekijoiksi.

” Hyvd tyétila: ilmanvaihto, viihtyvyys, tarkoituksenmukaiset tyovalineet, toimivat oh-
jelmat.”
" TyGympdiristo on toimiva ja viihtyisd.”

” Tyéterveyshuollon toimivuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin.”

8.3 Lahiesimiesten tyohyvinvointia edistavat tekijat

Vastauksista selkedsti tydhyvinvointia edistaviksi tekijaksi vastaajat kokivat oman am-
mattitaidon, substanssiosaamisen. Tarkeédksi koetaan, ettd tydssa saa kayttdd omia tie-
toja, taitoja ja osaamista. Ty6hallinta on tarkeé tyohyvinvointia tukeva tekija.

2

” Oman tyon johtamisen osaamisella on vaikutus tyéhyvinvointin.

’

” Tyonhallinta on hanskassa.’
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’

” Oppimalla myos sanomaan ei.’

2

” Ongelmantilanteiden selvittely heti.

7 Tyossd saa ja voi kdyttdd omia tietoja, taitoja ja osaamista. ”

2

” Pienista asioista ei kannata murehtia.

Lahiesimiehet kokivat, ettd tyon yhteiset arvot ja positiivinen asenne tukevat ty6hy-
vinvointia. Arvot tuovat yhtendisyytta ja lahiesimiehen tulisi jalkauttaa organisaation

yhteiset arvot hoitoty6hdn ja tyoyhteisoon.

)

” Oma asenne asioihin ja tyétehtdviin/tyohon.’

” Oma asenne hyvd.”

’

” Hyvd tydyhteisé =2 tyotekijdt ovat innostuneita ja motivoituneita tyéhon.’

’

" Tyon arvojen noudattaminen.’

)

” Yritdn omalta osaltani luoda positiivisuutta tyoyhteisooni.’
” Olemalla armollinen itsellensd, hyvaksymalla myos omat virheet.”

” Toihin on hyvd mieli ldhted, - ei ketuta.”

>

” Huumorintaju ei ole useinkaan huono asia = auttaa jaksamaan.’

Tyon sisallon lisdksi ammattitaidon yllapitaminen, koulutuksiin paasemisen ja tyon-
ohjaus koettiin tukevan tyéhyvinvointia. Tamanpaivan lahiesimiesten tyotehtdvien hal-
linta vaatii monipuolista osaamista, tdman vuoksi koulutuksiin padseminen koetaan erit-

tain tarkeéksi tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi.

” Yritdn kehittdd ja kehittyd tyossdni.”

“Elinikdinen oppiminen: lukemalla ja tutustumalla uusiin tutkimuksiin, kirjallisuuteen,

’

itsensd ajan hermolla pitdminen.’
”Koulutumahdollisuudet ( koulutusta esim. muutostilanteiden hallintaa, ryhmaohjaus-

taitoja).

’

” Mahdollisuutta kehittyd, kouluttautua, eli pysyd ajan hengessd.’

’

” Taydennyskoulutus on tasapuolista.’

” Enemmadn koulutusta.”

’

” Mahdollisuus tyénohjaukseen ja koulutukseen.’

)

” Haen tyénohjausta jos siihen on tarvetta.’

’

” Kuormittavuus on ajoittain kovaa = tyénohjausta enemmdn.’
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Lahiesimiehet kokevat ettd terveet elintavat auttavat jaksamaan tydssé ja edistavat tyo-
hyvinvointia. Liikunta, riittava lepo ja terveellinen ruokavalio edistavat tyohyvinvointia.
Lahiesimiehet kokivat ettd omasta kunnosta, elintavoista ja terveydesta huolehtiminen

on jokaisen omalla vastuulla.

” Pitdmdlld omasta hyvinvoinnistani ja terveydestani huolta: levon, rentoutumisen ja

>

litkunnan merkitys/tasapainottaminen.’

’

” Tyohyvinvointi on mielestdni laaja kdsite, joka lihtee omasta jaksamisesta.’

’

” Omasta terveydestd huolehtiminen.’
" Terveelliset eldmdntavat vaikuttavat myos sekd henkilokohtainen eldmdntilanne.”

” Omasta fyysisestd ja psyykkisestd kunnosta huolehtiminen.”

’

” Psyykkisesti mieli on tasapainossa.’

)

ldn tuoma vaikutus = younen laatu huonontunut = vaikuttaa jaksamiseen.’

Selkedksi hyvinvointia edistavaksi tekijaksi nousi myods vapaa-aika ja sosiaalinen
elama johon kuuluvat perhe, ystavat, harrastukset seka selkedt rajat tyon ja vapaa-ajan
valilla. Lahiesimiehet kokivat ettd oma sosiaalinen verkosto edistdd tyohyvinvointia.
Perhe, ldheiset ja ystavat tuovat iloa ja voimaannuttavat. Vapaa-aika tuo vastapainoa
ty6lle. Lahiesimiehet toivat esille, ettd tyd ei saa viedd kaikkea aikaa. Tyon ja vapaa-

ajan erottaminen jaksamisen kannalta koettiin erittdin tarkeéksi.

”Huolehdin siitd, ettd tydstd ei tule koko elamad, huolehdittava omasta vapaa-ajasta. ”

” Viettdmdlld aikaa perheen kanssa.”

)

” Asettamalla rajat tyon ja vapaa-ajan vdlilld.’

’

" Tyéasiat eivdt siirry kotiin.’

" Tekemdilld vapaalla voimaannuttavia asioita.”

1

” Piddn tasaisin vdlein lomia.’

’

” Hyvdt ihmissuhteet vapaa-ajalla.’

’

” Eldmdd on myés tyon ulkopuolellakin.’

” Lomat katkaisevat mahdollisen stressin lisddntymisen.”

’

" Teen sen tyon hyvin, minkd valitsin ja nautin myos vapaa-ajasta.’
” Matkustelu, lukeminen katkaisee tyokiireet.”

’

” Vapaa-ajalla tydpuhelin kiinni.’
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8.4 L&hiesimiesten kehittamisideoita ty6hyvinvoinnin edistdmiseen

Lahiesimiesten kehittdmisideoista selkeimmin esille nousivat esimiesten yhteiset koulu-
tus- ja kehittdmispdivat teemoittain, oman tyon organisointi, selkeat pelisdannot ja vas-
tuualueet tyossa sekd tyotehtavien rajaaminen, priorisointi ja delegoiminen. Perustehté-
vien selkiyttdminen koetaan myos tarkeéksi, samoin oman esimiehen tuki ja kannustus

sekd kollegoilta saatu vertaistuki.

Itsetuntemuksen kehittdminen sek& positiivinen asenne omaan tyéhén ja omasta tervey-

desta ja hyvinvoinnista huolehtiminen koetaan tarkeaksi.

9 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointia ohjaavat valtakunnallisesti Tutki-
museettisen neuvottelukunnan ohjeet hyvasta tieteellisesta kaytdnnosta (Hyva tieteelli-
nen kaytanto ja sen loukkausten kasitteleminen 2002). Arvioimme tdssa omia toiminta-
tapoja naihin ohjeisiin perustuen. Olemme parhaamme mukaan pyrkineet rehellisyyteen,
huolellisuuteen ja tarkkuuteen tutkimustyossd, tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa

seka tulosten arvioinnissa.

Tutkimuksessa eettiset kysymykset on otettava esille jo tutkimusaihetta mietittdessa. On
pohdittava, miksi tutkimus tehddn ja miten se eettisesti vaikuttaa. Tutkimuksen kohdis-
tuessa ihmisiin, on erityisesti otettava huomioon, miten suostumus on hankittu, millaista
tietoa annetaan ja millaisia riskeja tutkimukseen osallistuminen voi aiheuttaa. Tutki-
mukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Tutkimuseettisissa kysymyksissé tulee ottaa
huomioon tiedonhankinta tapa ja tutkittavien anonymiteetin suojaaminen samoin kuin
tutkimustulosten raportoinnissa. Tutkimukseen vastaajien henkil6llisyys ei tule esille
vastauksissa, koska he ovat vastanneet kysymyksiin nimettominé. Tutkijoilla ei ole tie-

toa, mistd kunnasta tai organisaatiosta vastaajat ovat.

Kyselyn luotettavuutta voidaan arvioida sekd validiteetin ettd reliabiliteetin avul-
la.(Vehvildinen-Julkunen & Paunonen 1997, 206-213.)Validiteetill4 tarkoitetaan mitta-

rin kykyé mitata sitd, mit4 on tarkoitus. Kysymysten on mitattava oikeita asioita yksise-
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litteisesti ja niiden on katettava koko tutkimusongelma. Reliabiliteetilla tarkoitetaan
luotettavuutta ja sitd ettd mittari antaa tuloksia toistuvissa mittauksissa. Ulkoinen re-
liabiliteetti tarkoittaa tulosten toistettavuutta myds muissa tutkimuksissa. (Vehvildinen-
Julkunen & Paunonen 1997, 209-210; Heikkild 2008, 29, 185-187.)

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta sen
kaikissa eri vaiheissa. Tutkimuksessamme olemme pyrkineet aineistolédhtoisyyteen.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa padasiallisin luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja
nain ollen luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. Tavoitteena on, ettéd
tutkimuksen lukijat tulevat vakuuttuneiksi tutkimuksen uskottavuudesta. Tarkka selos-
tus tutkimuksen eri vaiheista kohentaa tutkimuksen luotettavuutta. Aineiston keruun ja
analysoinnin eri vaiheet olemme kertoneet selvésti ja totuudenmukaisesti. Olemme tut-
kimuksemme dokumentoinnissa pyrkineet tarkasti ja totuudenmukaisesti selostamaan
tutkimuksen toteuttamista. Vastauksista otetuilla stilisoimattomilla lainauksilla olemme
pyrkineet lisddmadan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimustuloksia oli tarkasteltava ob-

jektiivisesti kaikissa tutkimuksen vaiheissa.

Makelan (1998) mukaan kvalitatiivisen aineiston analyysié voidaan arvioida aineiston
merkittdvyyden ja yhteiskunnallisen paikan, aineiston riittdvyyden, analyysin kattavuu-
den ja analyysin arvioitavuuden ja toistettavuuden perusteella. Aineiston merkittavyytta
voidaan arvioida esimerkiksi sen aitoudella, alkuperaisyydelld. Mékel& suosittaa pohti-
maan aineiston luonnollisuutta yhta hyvin kuin sen totuudellisuutta. My6s Hirsjarvi ym.
(2004) pitavat laadullisen tutkimuksen tyypillisind piirteind sité, ettd tutkimuksessa
hankitaan tietoa kokonaisvaltaisesti ja aineisto kootaan todellisissa, luonnollisissa tilan-
teissa. Ihmisten arkielaméssa syntyvat aineistot ovat sosiaalisesti luonnollisia ja siten

autenttisia, ilman tutkijan véaliintuloa syntyneité.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa oleellista on myos tiedostaa se, ettd subjektiivisuus vai-
kuttaa koko tutkimusprosessiin, vaikka pyrkimyksené on yhtéaikaisesti olla neutraali ja
puolueeton. (Bryman 2001, 274. ) Tutkimuksen tekijat ovat tdméan kriteerin perusteella
pyrkineet tietoisesti olemaan mahdollisimman neutraaleja, ulkopuolisia, uskottavia ja
rehellisid koko tutkimusprosessin ajan. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkimuk-
sen validiutta tarkentaa kayttamaélla tutkijatriangulaatiota. Tutkijatriangulaatio tarkoit-

taa, ettd tutkimukseen osallistuu useampia tutkijoita aineiston kerdgjina ja erityisesti
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tutkimuksen analysoijina. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2012, 233. ) Tdéman tutkimuk-
sen luotettavuutta lisad se ettd tutkijoita on ollut kaksi. Molemmat tutkijat ovat toimi-
neet aineiston keradjind, aineiston analysoijina ja tulkitsijoina. Tutkimusluvat on saatu
eri tutkimukseen osallistuneista kunnista ja organisaatioista. Tutkimuslupia ei laitettu

opinnaytetyon liitteeksi vanhusten hoitoyksikdiden tunnistettavuuden vuoksi.

10 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata vanhusten hoitotyon l&hiesimiesten koke-
muksia tyohyvinvoinnista terveyden edistdmisen nédkokulmasta. Lahiesimiesten asema
on monissa organisaatioissa keskeinen ja lahiesimies tyoskentelee lahella sekéa tyonteki-
JOIté ettd asiakkaita. Perinteisten lahiesimiesten tehtdvien kuten henkildstohallinnon ja
perustehtdvan ohella, l&hijohtajille on tullut merkittavasti lisdé tehtdvid. Lahijohtajien
vastuu tydssa on lisdéntynyt strategisten linjausten ja toiminnan tuloksellisuuden toteut-
tamisessa. Lahiesimiesten osaamisen kenttdd on lisatty myos talousosaamisen ja lain-
sédadannon hallinnan osa-alueilta. Lisaksi lahiesimiehet ovat tydyksikdissaan tana pai-
vand keskeisida ihmisjohtajia ja muutosjohtajia. Tutkimus on ajankohtainen, silla I&-
hiesimiehet kokevat haasteita sosiaali- ja terveydenhuollon tulevien muutosten myota.

Tasta syysta tydhyvinvointi voidaan nostaa merkittdvaan keskiton.

Tutkimuksen johtop&atoksina voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin tukemiseksi I&-
hiesimiehen asemaa ja tyonkuvaa tulee selkiyttdd. Lahiesimiehilta vaaditaan entisté laa-
jempaa substanssiosaamista. Tydnjaon tulee olla selkead, johtamisen linjakasta, kannus-
tavaa ja avointa. Lahiesimiehen tyohyvinvointia lisaéd myds oman esimiehen tuki. Tyo-
hyvinvointia tukeva ilmapiiri sisaltdd oman esimiehen tuen lisdksi myos kollegoilta ja
muulta tydyhteisoltd saatavan sosiaalisen tuen. Té&hadn tydnantaja voi vaikuttaa jarjes-
tamalla l&dhiesimiehille verkostoitumismahdollisuuksia. Tyonantajat tukevat lahiesimies-
ten jo alun perin korkeatasoista koulutusta tarjoamalla heille ammatillista jatko- ja tay-
dennyskoulutusta eri teemoin. Tdma on tdrked keino tukea tyohyvinvointia. Lahiesimie-
hille tulee tarjota mahdollisuutta tyonohjaukseen, mikali he kokevat sen itselleen tar-
peelliseksi. Liséksi terveysalan perustutkintoja tulisi kehittdd lisd&ntyneiden osaamis-
vaatimusten mukaisiksi. Tutkinnoissa olisi tarkedd painottaa hoitotyon lisdksi moniam-

matillista osaamista, johtamista ja talousosaamista.
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Johtopadtoksené voidaan todeta my0s ettd organisaatioissa tulisi tukea joustavia tyo-
aikoja, jotta tasapainoilu tyon ja vapaa-ajan valilla helpottuisi. Tyon kuormituksesta
olisi tarkedd palautua. Tyo6terveyshuolto voi tukea lahiesimiehid tarjoamalla tietoa ter-
veista tydajoista ja asennekasvatusta, jotta esimiehet eivat tee ndkymatonta ylityota vaan
oppisivat rajaamaan tyaikoja ja tydomaarad. Tyohyvinvointia tulisi tukea kiinnittamalla
enemman huomiota lilan suuren tydméaaran rajaamiseen tai véhentdmiseen. Tyohyvin-
voinnin tukemiseksi tydaikoja tulisi seurata tarkemmin ja jakaa vaarin mitoitettuja teh-

tavia.

Lahiesimiehet kokevat tyonsd vaativaksi, mutta my0ds merkitykselliseksi. Siséisten
palkkioiden liséksi tydhyvinvointia tukisi myds motivoiva palkkaus, joka vastaisi tyon
vaatimustasoa, tydssd vaadittavaa koulutustasoa verrattuna muihin aloihin ja sektorei-
hin. Palkkaus on tdrked tekija alan vetovoimaisuudelle ja nykyisell& palkkatasolla voi
olla vaikea saada uusia sukupolvia innostumaan l&hiesimiestydstd. Myos julkinen kiitos
ja palaute ovat tarkeitd. Omalle esimiehelle palautteen antaminen ja saaminen tulee olla

sédannollista, se tukee tyéhyvinvointia.

Johtopaatdsten perusteella voidaan todeta, etta Idhiesimiesten ty6hyvinvointi on moni-
nainen ilmio ja se toteutuu silloin kun tyén vaatimukset, omat voimavarat ja osaaminen
ovat tasapainossa. Tastd johtuen tyéhyvinvointia ei voida rajata koskemaan pelkéstdéan
ty6té vaan ldhiesimies on my0s itse vastuussa omista voimavaroistaan, kuten terveydes-
t4, elintavoistaan, vapaa-ajastaan. Lahiesimiesten tyohyvinvointia tukemalla ty6nantaja

voi tukea organisaation perustehtdvaa ja tehokkuutta.

Sosiaali- ja terveysalalla ovat muutokset tulleet jdddékseen. Suomessa valtakunnallisesti
ja alueellisesti sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelmiin ja palveluihin, kuten hoitoon, hoi-
vaan ja huolenpitoon kohdistuu tana péivana voimakkaita muutos- ja kehittdmispaineita
( Sote uudistus ). Muutos- ja kehittdmispaineet kohdistuvat hoitotyon kaytantoon, kou-
lutukseen, hallintoon ja johtamiseen. Vanhusten hoitotyon l&hiesimiesten tyohyvinvoin-
nin tukeminen ja edistdminen ovat téll& hetkell& erityisen ajankohtaisia. Viime vuosina
l&hiesimiesten tyotehtavien mééarat ovat lahes kaksinkertaistuneet kasvista asiakasmaa-

ristd ja tyota ohjaavasta lainsadddnnon muutoksista johtuen.
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Vanhusten hoitoty6n johtajuudessa tarvitaan osaajia, joilla on kyky ja halu kehitt&a hoi-
totyOn johtajuutta osana sosiaali- ja terveydenhuollon kokonaisuutta. Muutoksista puhu-
taan paljon, niihin ladataan paljon odotuksia ja niiden eteen tehddén paljon tyotd. Muu-
tosten toteuttaminen asettaa johtamiselle erityisia haasteita ja vaatimuksia. L&hiesimies-
ten muutosjohtamisen koulutus antaa tyokaluja tyon tekemiseen ja siten edistaa tyohy-

vinvointia.

Tutkimuksessa kysyttiin vanhusten hoitotyon lahiesimiesten omia kokemuksia tyohy-
vinvoinnista. Tutkimuksessa saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettéd riip-
pumatta kunnasta tai organisaatiosta, tutkimusvastaukset olivat hyvin samansuuntaiset.
Vanhusten hoitotydn lahiesimiehet nostivat esille samoja tydhyvinvointia edistévié teki-
JOitd. Saatujen vastausten perusteella tutkijoita jai mietityttdmaén tiedonkulun puuttu-
minen vastauksista, kuitenkin tiedonkulku on oleellinen, tarked osa lahiesimiesty6ta ja
se korostuu varsinkin muutostilanteissa. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa
kaytettyjen aikaisempien tutkimusten tulokset tukivat tdman opinndytetyon tuloksia.

Arvioitaessa opinndytetyota, sille ennalta asetetut tavoitteet saavutettiin. Kyselylomak-
keet antoivat vastaukset asetettuihin tutkimustehtéviin. Tutkimus eteni ennalta asetetun
aikataulun mukaisesti, kyselylomakkeen esitestaus sek& varsinainen kysely toteutuivat
suunnitellusti. Tutkimuksen toteuttaminen oli tutkijoille haasteellinen ja opettava koke-
mus. Etenkin opinndytetyon ohjaajien sekd tyoelaméan mentorin vankka ammattitaito
loivat tutkimuksen toteuttamiseen vahvuutta. Heidén tietonsa ja taitonsa ohjasivat tutki-
joita tutkimustydssd, toteuttamisessa ja vastausten analysoinnissa oikeaan suuntaan.
Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myos se, ettd tydelaman mentori ei ole osallistunut
kyselylomakkeen esitesteukseen eika varsinaiseen tutkimukseen. Tutkimuksen sisallon-
analyysi oli haasteellinen ja ty6l&s vaihe tutkimuksessa, tdma oli myds hedelmallisin ja

opettaisin vaihe ja lisési tutkijoiden ammatillista kasvua.

Tamén opinndytetyon lahestymistapa tyohyvinvointiin on ollut positiivinen, ennalta
ehkaiseva ja terveyttd edistdvd. Taman opinndytetyon tulokset kuvaavat myos tutkijoi-
den omaa kokemusta ty6hyvinvoinnista ja antoivat myos tutkijoille evaitd oman tyohy-
vinvoinnin edistamiseen. Opinnaytetyén tekeminen on ollut laaja oppimisprosessi, kun
tutkijat ovat perehtyneet aikaisempiin aiheeseen liittyviin tutkimuksiin ja rakentaneet

tutkimuksen teoreettista viitekehystd. Oppimiskokemus opinndytety6td tehtiessa on
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edennyt sykleittdin aiheen ideoinnista suunniteluun, toteutukseen, havainnointiin ja ref-
lektointiin. Opintoihin liittyvat oppimistehtavat ovat tukeneet ja ohjanneet myos opin-
naytetyota.

Yleisesti tydhyvinvointia on tutkittu monesta eri ndkokulmasta. Lahiesimiesten tyohy-
vinvointi on aiheena hyvin laaja ja sitd on mahdollista tutkia hyvin erilaisista nakokul-
mista. Vanhusten hoitotydn lahiesimiesten tyohyvinvoinnin edistdminen on aiheena
tarked, koska se vaikuttaa muun muassa hoitotydn laatuun, potilasturvallisuuteen, talou-
teen ja koko tydyhteison toimivuuteen. Aihe elda paljon sosiaali- ja terveysalan kehitys-
suuntien mukaan, jolloin vanhusten hoitotydn l&hiesimiesten tydhyvinvointi ja tydssa
jaksaminen kohtaavat uusia haasteita. Kemin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi on
opinndytetyon toimeksiantaja. Opinndytetyon tuloksia tullaan esittaméan Kemin, Ke-
minmaan ja Tornion sosiaali- ja terveystoimen johtajalle ja perusturvajohtajille seké
vanhustyon johtoryhmille. Opinnéytetyon tuloksista tiedotetaan organisaatioiden siséi-
sissa viestintdkanavilla kuten tiedotuslehdet ja intra. Tatd tutkimusta lukemalla l&hiesi-
miehet 16ytavéat keinoja hallita omaa tydssdjaksamistaan ja yllapitaa tyohyvinvointia.
Tama tutkimus antaa myds nakdkulmia tyéorganisaatiolle pohtia, miten vanhusten hoi-
totyon l&hiesimiesten tyohyvinvointi télla hetkelld toteutuu ja miten sité tuetaan omassa
organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntd4 organisaation tyohyvinvointi-

suunnitelmissa.

Luontevia jatkotutkimus aiheita olisi esimerkiksi Sote uudistusten/muutosten vaikutus-
l&hiesimiesten ty6hyvinvointiin. Myds seurantatutkimus samasta aiheesta olisi mielen-
kiitoinen, mitka ovat olleet tutkimustulosten vaikutukset tutkituissa organisaatiossa,
onko saatuja tutkimustuloksia hyddynnetty esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelmien

teossa.
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Liite 1. Kyselylomake 1 (6)

Rastita oikea vaihtoehto

Sukupuoli: nainen
mies
Iké&: 23-35
36-45
46-55
56-65
Tyokokemus: vuotta
Organisaatio: julkinen
yksityinen

Vastaa seuraavalla sivulla alkaviin kysymyksiin omin sanoin, vastauksiin
on varattu yksi sivu. Mikali sivu ei riitd vastaukseen, voit jatkaa paperin
toiselle puolelle.
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2 (6)
1. Mita tyGhyvinvointi mielestasi tarkoittaa?
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3 (6)

2. Mitka asiat vaikuttavat ty0hyvinvointiin?
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4 (6)

3. Mitka asiat mielestasi edistavéat tyohyvinvointia?
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5 (6)

4. Milla tavalla itse edistat ty6hyvinvointiasi?
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6 (6)

5. Kehittamisideoita tyohyvinvoinnin edistdmiseen?

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2. Saatekirje tutkimukseen osallistuvalle

Saate tutkimukseen osallistuvalle

Hyvé hoitotyon l&hiesimies / osastonhoitaja,

Olemme Merja Orre-Sillanpaé ja Katja Raatikainen Kemi-Tornion ammattikorkeakou-
lun, ylemmé&n AMK:n terveyden edistamisen / terveysalan koulutusohjelman opiskeli-
joita.

Teemme opinndytetyota aiheesta; Kemin, Tornion ja Keminmaan vanhusten hoitotyon
ldhiesimiesten kokemuksia tyohyvinvoinnista terveyden edistdmisen nakdkulmasta.
Pyydamme teitd osallistumaan opinndytetydmme tutkimukseen, jonka tarkoituksena on
selvittda ja kuvata vanhusten hoitotyon lahiesimiesten kokemuksia tydhyvinvoinnista
terveyden edistdmisen nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on lisata tietoutta 1&-
hiesimiesten tyohyvinvoinnista ja 16ytaa lahiesimiesten tyohyvinvointia edistavia teki-
joita.

Tutkimuksen kohderyhména ovat perusterveydenhuollon palvelukodit ja —talot, van-
hainkodit ja terveyskeskussairaalat Kemin, Tornion ja Keminmaan alueella. Tutkimuk-
sessa ovat mukana seké julkinen- etté yksityinen sektori.

Tutkimuksen ohjaajina toimivat Kemi-Tornion Ammattikorkeakoulun yliopettajat; Airi
Paloste (KT) ja Anneli Paldanius (KT, TtL).

Suoritamme tutkimuksen puolistrukturoiduilla kyselylomakkeilla. Tutkimuksen aineisto
analysoidaan sisallénanalyysia kayttden. Tavoitteena on saada 18 tutkimukseen vastaa-
jaa maaliskuun 2013 aikana. Tutkimukseen vastaaminen on luonnollisesti vapaaehtois-
ta. Tutkimuksen vastausaika on 11.-22.3.2013 ( 2vk). Kyselylomakekuorissa on mu-
kana vastauskuori postimerkkeineen, jolla vastaukset voi postittaa tutkijoille. Laheta
vastaukset vastauskuoressa olevaan osoitteeseen 26.3.2013 mennessd. Késittelemme
aineistoa luottamuksellisesti ja tutkimukseen osallistuvan henkil6llisyys ei voi tulla mis-
séan vaiheessa esiin. Kaikki tutkimusmateriaali havitetddn asianmukaisesti tutkimuksen
paatyttya.

Tarvittaessa vastaamme mielellamme myods kysymyksiin ja annamme lisatietoja.

Voitte ottaa tutkijoihin yhteytta soittamalla tai s&hkopostilla.

Ystavallisin terveisin,

Merja Orre-Sillanpéé ja Katja Raatikainen

KIITOS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA'!
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Liite 3. Taulukko tutkimukseen osallistuvien taustatiedoista

Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuvien (n = 8) taustatiedot

k&

23-35
36-45
46-55
56-65

~ b~ O O

Sukupuoli
Nainen 8
Mies 0

Tyokokemus
14 vuotta
30 vuotta
31 vuotta
33 vuotta
35 vuotta

B N P W e

Tydorganisaatio
julkinen 7

yksityinen 1
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Liite 4. Sisallonanalyysitaulukko

Aineiston sisallonanalyysin vaiheet ja sisallonanalyysitaulukko.

Lahiesimiesten kokemuksia tyéhyvinvoinnista tyohon, tydyhteisdon ja tydymparistoon liittyen:

Alkuperainen teksti: Pelkistys: Alakategoria:

- tydn suunnittelu ja ai- | TyOtehtavat
katauluttaminen

- TyGnsuunnittelu pdl- - selkeét strategiat,

vé/viikko/kuukausi tasolla.”(1) - selkedt tehtdvakuvat ja
-” Muistaa tyon peruslédhtokoht a= vastuualueet
potilas.”(5)

-” Oman ty6n aikatauluttaminen

paremmin: tehtdvien listaaminen

péiva ja viikkotasolla tarkeysjar-

jestyksessa sekd ndiden aikatau-

luttaminen.”(5)

-7 Selkeét tyotehta-

vit/vastuualueet.”(8)

-” Aikataulutan asiat.”(5)

-” Oman esimiehen tuki, voin - kollegiaalinen tuki, Mentorointi /vertaistuki
kaydé keskustelua/miettid yhdessa | %rgiﬂlfmiehe” anta-
toisen esimiehen kanssa. ” (8) - kehityskeskustelut

-” Pitimalla ylli verkostoja toi- i szilzziehen tavoitetta-

seen/toisiin esimiehiin.”(5)

-” Esimiehen tuki ja tavoitetta-
vuus.”(8)

-” Vertaistuki = samassa tehté-
vissa olevien kanssa, saannolliset
palaverit/yhteiset toimintatavat ja
mallit.”’(8)

-” Mielipiteiden vaihto kollegan
kanssa.”(3)

-” Enemmén yhteistyota 1a-

hiesimiesten kesken.”(6)




52

-” Tyonhallinnan tunne.”(8)

-” Tyon hektisyys.”(3)

-” Ty6nkuormittavuus on nous-
sut. Téané pdivana tyot seuraavat
kotiin: muistioiden kirjoittami-
nen, palaverien suunnittelu -
suora vaikutus tyohyvinvoin-
tiin.”(3)

-” TyGpéivin aikana ei véltté-
matta ehdi pitaa lakisaateisia
taukoja.”(1)

-” TyOpdivad on hankala suunni-
tella etukateen, koska usein tulee
muuttuvia tekijoita esim. henki-
I6kunnan sairaslomat, sdéhkdpos-
tin valityksella tulevat tehtéa-
vat/kysymykset, epakunnossa
olevat laitteet jne.”(4)

-7 Jatkuvat keskeytykset tyos-
sd.”(3)

-” Esimichen tehtavit lisddnty-
neet - tyd hajoaa, on hektista,
ei pysty enaa keskittyméaan yh-
teen asiaan kerrallaan - aiheut-
taa stressid = suora vaikutus
tyShyvinvointiin.”(6)

- ” tyonmaira on sopusoinnussa
kaytettavissa olevaan tydaikaan
ndhden.”(4)

Poissaollessa on tydtoveri, joka
hoitaa asiat, niin ettei tarvitse
paneutua menneisiin esim. las-
kut, tydsopimukset, tydvuoro-
suunnitelmat jne.”(2)

-” Tyonmadra on oikeassa suh-
teessa annettuun tydaikaan.”(7)

-7 Jatkuvat keskeytykset tyossa.

tyonhallinta,
esimiehen sijaistami-
nen

TyOnkuormittavuus
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GSM-puhelin = aina tavoitetta-
vissa. Tyomaara lisdantynyt.

Vastuualueet lisddntyneet.

-7 Riittdvé palkkaus tydomaaraan
ja vastuuseen néhden.” (1)

-” Annan ja otan vastaan palau-
tetta.”(7)

- ” TyOntekijoiltd saamani palau-
te.”(5)

-” Ty6hyvinvointi on sité ettd saa
rakentavaa palautetta.”(4)

-” Saada palaute tehdysté tyos-
td.”(6)

-” Arvostus tehdysté tyostd.”(6)

- rakentava palaute

Palaute /palkkio

-” Tyontekija pystyy vaikutta-
maan omaan tyéhonsa ja osallis-
tumaan omaan ty6ta koskeviin
paatoksiin.”(7)

-” Vaikuttamismahdollisuus
omaan kalenteriin.”(3)

-” Ty6hyvinvointi on sitd ettd voi
vaikuttaa omassa ty0ssé ja tulla
kuulluksi.”(3)

-7 Jokaisella tyontekijélla on
vaikutuksensa tyéhyvinvoinnin

edistdmisessé/alenemisessa.”(3)

- omaan ty6hon vaikuttami-

nen

Vaikuttaminen

-” Hyva tyoétila: ilmanvaihto,
viihtyisyys, tarkoituksenmukai-
set tyovalineet, toimivat ohjel-
mat.”(3)

-” Ty6hyvinvointi on sité etta
voin tehda ty6té turvallisessa
tyOymparistossa.”(1)

-’ Ty0ympéristd on toimiva ja
viihtyisd.”(4)

-” Tyoterveyshuollon toimivuus

vaikuttaa tyohyvinvointiin.”(3)

-tydtilat ja valineet
- tydympariston turvallisuus

-tyoterveyshuolto

TyOymparisto

Tyoterveyshuolto
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-” Tarvittaessa tyoterveyshuol-

t0.”(3)

Lahiesimiesten tyohyvinvointia edistavat tekijat:

Alkuperéinen teksti:

Pelkistys:

Alakategoria:

-” Ty0Ossé saa ja voi kayttaa
omia tietoja, taitoja ja osaamis-
ta. ’(8)

-” Tyonhallinta on hanskas-
sa.”(8)

-” Oman tyon johtamisen osaa-
misella on vaikutus tyohyvin-
vointiin.”(8)

-” Olen rauhallinen, en hermos-
tu vahastd.”(1)

-” [an myo6té on kylld turhan-
paivéiset asiat alkaneet ottaa
pééhén enemmén.”(4)

-” Oppimalla sanomaan myds
sanan ei.”(2)

-” Ongelmatilanteiden selvittely
heti.”(2)

-” Pienistd asioista ei kannata

murehtia.”(3)

itsensa ja tyon kehit-
tdminen

kuunnella, keskustella,
olla lasna,

tyon rajaaminen
varhainen ongelmiin
puuttuminen,
yhteistyo

Ammattitaito

-” Ty6n arvojen noudattami-
nen.”(4)

-” T6ihin on hyvd mieli ldhted, -
el ketuta.”(6)

-” Hyvi tyOyhteisé = tyonteki-
jat ovat innostuneita ja motivoi-
tuneita tyohonsd.”(8)

-” Oma asenne hyva.”(8)

omat tyon arvot
huumorin kaytto,
positiivinen asenne
tyéhon

Asenne /arvot
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-” Oma persoonalli-
suus/luonne.”(4)

-” Huumorintaju ei ole usein-
kaan huono asia - auttaa jak-
samaan.”

-” Motivoitunut tyohon.”(7)

-” Tyopaikalla eri sukupolvien
edustustajia tyontekijoina >
ty0 arvona/merkityksené erilai-
nen.”(4)

-” olemalla armollinen itsellen-
sé, hyvaksymalla myos omat
virheet.”(3)

-” Oma asenne asioihin ja ty0-
tehtdviin/tydhon.”(8)

- Muistaa, ettd ei ole korvaa-
maton, eiké erehtymaton tyds-
sddn.”(4)

-” Yritdn omalta osaltani luoda
positiivisuutta ty6yhteiso6-
ni.”(6)

-” Yritdn kehittda ja kehittya
tyOssdni.”(8)

-” Elinikdinen oppiminen: lu-
kemalla ja tutustumalla uusiin
tutkimuksiin, kirjallisuuteen,
itsensé ajan hermolla pitami-
nen.”(8)

-” Ty0Ossé oppii my0s liséé ja on
haasteita.”(4)

-” Koulutusmahdollisuudet (
koulutus esim. muutostilantei-
den hallintaan, ryhmdohjaustai-
toja

-” Mahdollisuus tyonohjauk-

seen ja koulutukseen.”(5)

)-7(5)

-ammattitaidon yll&pitaminen,

tyénohjaus

Koulutus
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-” Mahdollisuutta kehitty4,
kouluttautua eli pysyé ajan hen-
gessd.”(7)

-” Téaydennyskoulutus on tasa-
puolista.”(5)

-” Enemmaén koulutusta.”(6)

-” tyon perehdyttédminen” (1)
-” Haen tyonohjausta jos siihen
on tarvetta.”(4)

-” Kuormittavuus on ajoittain
kovaa - tydnohjausta enem-
méin.”(4)

-” Tieto saada tyonohjausta

tarvittaessa.”(1)

-” Omasta fyysisestd ja psyykki-
sestd kunnosta huolehtimi-
nen.”(8)

-” Omasta terveydestd huolehti-
minen.”(8)

-” Pitdmalla omasta hyvinvoin-
nistani ja terveydestani huolta:
levon, rentoutumisen ja liikunnan
merkitys/tasapainottaminen.”(8)
-” Psyykkisesti mieli on tasapai-
nossa.”(6)

-7 Riittdva uni.”(3)

-” TyShyvinvointi on mielesténi
laaja késite, joka lahtee omasta
jaksamisesta.”(8)

-” Oma fyysinen kunto.”(8)

-” Voin hyvin, toimintakykyi-
nen.”(3)

-” Ulkoilu.”(1)

fyysisestd, psyykkises-
té ja sosiaalisesta hy-
vinvoinnista huoleh-
timinen

oman terveys ja hy-
vinvointi

lepo, uni, rentoutumi-
nen

liikunta

Elintavat / terveys
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-” Terveelliset elaméntavat vai-
kuttavat myos seké henkil6koh-
tainen eldméntilanne.”(6)

-” Tdn tuoma vaikutus = younen
laatu huonontunut - vaikuttaa

jaksamiseen.”(2)

-” Teen sen tyon hyvin, minkd
valitsin ja nautin my0ds vapaa-
ajasta.”(1)

-” Huolehdin siité, etté tyosté ei
tule koko elamaa, huolehdittava
omasta vapaa-ajasta.”(8)

-” Viettdmadlla aikaa perheen
kanssa.”(4)

-” Loma riittdd palautumi-
seen.”(3)

- Asettamalla rajat tyon ja va-
paa-ajan valilla.”(8)

-” Pidén tasaisin vilein lo-
mia.”(2)

-” Vapaa-ajalla tyopuhelin kiin-
ni.”(2)

-” Oma eldméa kunnossa.”(4)

-” Hyvét ihmissuhteet vapaa-
ajalla.”(3)

-” Ty6n ja vapaa-ajan erottami-
nen, ei vie toitd kotiin.”(8)

-” Eldmaa on myds tydn ulko-
puolellakin.”(7)

-” Lomat katkaisevat mahdolli-
sen stressin lisddntymisen.”(4)
-” Matkustelu, lukeminen katkai-
see tyokiireet.”(4)

-” Tyo0asiat eivét siirry kotiin.”(8)
-” Tekemalld vapaalla voimaan-

nuttavia asioita.”(4)

perhe,
ystavat,

harrastukset,

rajat tyon ja vapaa-
ajan valilla, irroittau-
tuminen tyGsta vapaal-
la

Sosiaalinen elama / va-
paa-aika
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Lahiesimiesten kehittamisideoita tydhyvinvoinnin edistamiseen:

- Oman ty6n organisointi,(5)

- Selkeat pelisdannot ja vastuualueet tydssé,(5)

- Esimiesten yhteiset koulutus- ja kehittamispéiva, (4)
- Koulutukset ja kehittdmiset teemoittain.(8)

- Tyédtehtévien rajaaminen,(5)

- Tyotehtavien priorisointia,(5)

- Tyédtehtévien delegointia,(5)

- Tyédtilan / huoneen rauhoittaminen,(2)

- Toimivat, ergonomiset tydvalineet,(2)

- Tyonkierto myos esimiehille,(1)

- Tarvittaessa tyonohjauksen kayttémahdollisuus,(3)
- Esimiehen tuki ja kannustus, vertaistuki(5)

- Tyo0n aikatauluttamista esim. vuosikellon avulla,(3)
- Perustehtavan selkiyttaminen,(4)

- Tyontekijoiden vastuuttaminen,(1)

- Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu,(2)

- Itsetuntemuksen kehittdminen,(3)

- Yhteistyo kollegoiden kanssa,(1)

- Tyon ja vapa-ajan erottaminen,(2)

- Palautteen anto ja saaminen,(2)

- Vuorovaikutustaidot,(1)

- Omasta terveydestd/hyvinvoinnista huolehtiminen,(3)
- Esimiehen asenne omaan ty6hon,(3)

- Hyvinvoivat asiakkaat,(1)

- Hyvinvoiva tydyhteisd(1)




