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KOHTI PAREMPAA TYOHYVINVOINTIA

Tyohyvinvoinnilla vaikutetaan tydyhteison toimivuuteen, tydn tuottavuuteen ja palveluiden
laatuun. Esimiehella on téarked rooli tyohyvinvoinnin edistdmisessa. Turun yliopistollisen
keskussairaalan lasten ja nuorten toimialalla suoritettin  tydhyvinvointikysely koko
henkilokunnalle syksyllda 2014. Vastauksissa toivottiin avoimuuden, tasapuolisuuden ja
vaikeiden asioiden (kiusaaminen, vaarinkaytokset, ristiriitatilanteet) esille ottamista ja niiden
huomioimista lahijohtajuudessa.

Taman kehittdmisprojektin tavoitteena oli kehittda lahiesimiesten valmiutta edistéda ja tukea
tybhyvinvointia ja huomioida se johtamisessaan. Kehittdmisprojektin tarkoituksena oli laatia
l&hiesimiehille toimintamalli, jonka avulla tydhyvinvointia voidaan edistaa. Kehittdémisprojektin
tutkimuksellisen osuuden tavoitteena oli kuvata ldhiesimiesten kokemuksia avoimuuden,
tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden esille ottamisesta lahijohtajuudessaan.

Tutkimuksellinen osuus toteutettin Webropol® kyselyna lasten ja nuorten toimialueella
lahiesimiehille (N=17) maaliskuussa 2015. Vastausprosentti oli 88,2 %. Avoimuutta
lahiesimiehet kuvailivat toteuttavansa keskustelemalla, tiedottamalla ja olemalla lasna.
Tasapuolisuutta he toteuttivat kohtelemalla tydntekijoita yhdenvertaisesti ja noudattamalla
yhteisia sdantoja ja sopimuksia. Vaikeat asiat pyrittiin ratkaisemaan keskustelemalla. Avoimuus
ja vaikeiden asioiden esille ottaminen toteutui lahiesimiesten mielestéd hyvin johtajuudessa.
Tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen koettiin ongelmalliseksi.

Kehittamisprojektin  tuotoksena kehitettiin toimintamalli koulutustilaisuuteen avoimuuden,
tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden kasittelyyn lahiesimiehille lasten ja nuorten toimialueelle.
Toimintaohjeella pyritaén vaikuttamaan positiivisesti tychyvinvointiin.
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TOWARDS BETTER WELLBEING AT WORK

Employee well-being has an impact on functionality of the work community, productivity at work
and quality of services produced. Supervisors have an important role in promoting employee
well-being. In the Department of Paediatrics and Adolescent Medicine of Turku University Hos-
pital, a poll covering the entire personnel was conducted to determine the level of employee
well-being in autumn 2014. The objective was to gain knowledge of openness and equality as
well as sensitive issues (bullying, malpractice, conflict situations) in the workplace and how
these subjects were handled by the immediate supervisors.

The objective of the development project was to promote the ability of supervisors to enhance
and support employee well-being and to take it into account in their daily management opera-
tions. The main goal of the development project was to create a set of guidelines for supervisors
to help them promote staff well-being. The objective of the research study, which was conduct-
ed as part of the development project, was to describe the supervisors’ experiences concerning
openness, equality and bringing up sensitive issues when carrying out their managerial duties.
The study was conducted as a Webropol® survey focusing on employees in a supervisory posi-
tion in the Department of Paediatrics and Adolescent Medicine (n = 17) in March 2015. The
response rate was 88.2%. According to the respondents, they practiced openness by convers-
ing, communicating and making themselves available to those they manage. The respondents
practiced equality by treating each of their subordinates equally, as well as by following common
rules and agreements. Sensitive issues were resolved through dialogue. The respondents felt
that openness and bringing up sensitive issues were well realized in their leadership. Equality
and fairness were perceived as problematic in practice.

As a result of the development project, an operating model for a training session was developed
for helping supervisors in the Department of Paediatrics and Adolescent Medicine to practise
openness and equality as well as to deal with sensitive issues. The code of conduct is aimed at
bringing positive influence on employee well-being.

KEYWORDS:

Employee well-being, staff well-being, openness, equality, sensitive issues, immediate
supervisor, leadership.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on nykyaan niin yksilon kuin organisaationkin kannalta keskeinen
tekija. Tyohyvinvointi on kasitteené laaja, moniulotteinen ja kokonaisvaltainen.
Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila,
jossa ihminen nahdaan kokonaisuutena (Suutarinen & Vesterinen 2010,24; Vi-
rolainen 2012,11). Tybhyvinvointi nakyy tydssa tyonilona ja organisaatiossa
voimavarana, koska hyvinvoivat tyontekijat tekevat tuloksellista tyota (Varsinais-

Suomen sairaanhoitopiirin tydhyvinvointiohjelma 2013 - 2015,4).

Hoitoalalla tydhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, kuten henkiloston riitta-
vyys, potilaiden hoitoon liittyvét resurssit (Stam, Laschieger, Labat, Regan &
Wong 2015,197), vuorotyd ja tybvuorosuunnittelu (Dall'Ora, Griffiths
& Ball 2015, 1). Tyon jatkuvat muutokset ja tyon kehittdminen koetaan entista-
kin haasteellisempana (Surakka, Kiikala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008,89.)
Vaeston ikaantyminen luo paineita terveydenhuollonpalvelujen jarjestelyihin

seka henkilokunnan riittdvyyteen niita toteuttamaan.

Tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on osa hoitotyén esimiehen roo-
lia (Lindy & Schaefer 2010, 289). Hyva ilmapiiri tydssa auttaa tyontekijaa teke-
maan tyonsa paremmin ja kestdmaan ajoittaisia huonoja hetkid. Tyodeldmén
ristiriitatilanteiden ratkaiseminen esimiehen roolissa on yksi tydhyvinvointia tu-
kevista tekijoista (Drach-Zahavy & Dagan 2002,25). Hoitotyon lahiesimiehen
tulee edesauttaa tyohyvinvointia tunnistamalla ja puuttumalla mm. tydpaikkakiu-
saamiseen ja kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti (Lindy & Schaefer 2010,289).
Hyvaa tydilmapiiria kannattaa tavoitella, koska se auttaa tyontekijaa tekemaan
tyonsa paremmin ja kestamaan ajoittaisia huonoja hetkid. Hoitotydn lahiesimie-
hen tulee kiinnittd& tehtéavien johtamisen lisdksi huomionsa ihmisten johtami-
seen, talla on suuri merkitys yksildiden tyohyvinvoinnille (Cummings ym.
2010,370).



Tybhyvinvointiin vaikuttaa tyontekija, l&hiesimies, tydkaverit ja organisaatio —
kaikki ynhdessa tekevat tyosta mielekkdan. Tyoyhteiso ja tydymparistd ovat tar-
keita tydssa jaksamiseen vaikuttavia tekijoitd. Toéiden sujuminen, avoin vuoro-
vaikutus ja yhteinen vastuu ty6ilmapiiristd seka ristiriitatilanteisiin tarttuminen
rakentavat tyohyvinvointia (Surakka ym. 2008,89). Ty6hyvinvointi koskettaa jo-
kaista tybelamassa olevaa tyontekijadd. Hoitotyon l&hiesimies ei yksin ole vas-

tuussa tyoyksikon tydhyvinvoinnista.

Turun yliopistollisen keskussairaalan lasten ja nuorten toimialueen henkilostoélle
suoritettiin tydhyvinvointikysely syksylla 2014. Sen pohjalta lahiesimiehiltd odo-
tettiin avoimuuden, tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden esille ottamisen li-
saantymista johtamisessaan. Taman kehittamisprojektin tavoitteena oli kehittaa
l&hiesimiesten valmiutta edistda ja tukea tyohyvinvointia ja huomioida se johta-
misessaan. Kehittamisprojektin tarkoituksena oli laatia lahiesimiehille toiminta-
malli, jonka avulla tyéhyvinvointia voidaan edistdd. Kehittamisprojektin tutki-
muksellisen osuuden tavoitteena oli kuvata l&hiesimiesten kokemuksia avoi-
muuden, tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden esille ottamisesta lahijohtajuu-

dessaan



2 HOITOTYON JOHTAMINEN

2.1 Johtaminen terveydenhuollossa

Terveydenhuollossa vaikuttaa kaksi eri johtamisen linjaa ja kulttuuria: laaketiede
ja hoitotiede. Terveydenhuollossa on huomioitava oppiarvoihin rakentuva hie-
rarkia ja sen vahvuus; kliinista tyota tekevat laakarit ovat aina kouluttautuneet
yliopistossa. Ammattikorkeakoulut ovat Suomessa tulleet kliinistd hoitotyotéa te-
kevien koulutukseen vasta vuosituhannen vaihteessa. Yliopistotason koulutus
omana tieteenalana on vasta muutaman vuosikymmenen ikéinen. Toisaalta
hoitotyOn johtajat ovat aina kouluttautuneet ja hyddyntaneet esimerkiksi hallinto-
tieteitd johtamisessaan (Surakka ym. 2008, 29.) Johtaminen on osaamisalue,
taito, kyky ja valine, jota tarvitaan siihen, etta ihmisille tarkoitettu palvelu vastaa
taman paivan osaamista. Se taytyy antaa oikeaan aikaan ja laadukkaasti (Su-
rakka ym. 2008, 7.)

Terveydenhuollossa kaytetadn erilaisia johtamistyyleja. Ne voidaan jaotella
transformaaliseksi, transaktionaaliseksi ja laissez - faire-tyyliksi. Transformaali-
nen johtajuus on visionaarista muutosjohtamista. Transaktionaaliselle eli vasta-
vuoroiselle johtamistyylille on tunnusomaista tyontekijoiden palkitseminen ja
aktiivinen/passiivinen valvonta. Laissez faire — tyyli iimenee johtamisen valttely-
na tai sen puuttumisena (Surakka ym. 2008, 145- 146.) Johtamistyylien, jotka
keskittyvat ihmisiin ja ihmisten valisiin suhteisiin koetaan lisaavan tyotyytyvai-
syyttéd (Cummings ym. 2010, 85.) Vaikka tassa kehittamisprojektissa ei tutkittu

johtamistyyleja, on niita syyta pohtia tydhyvinvoinnin yhteydessa.

2.2 Hoitotyon lahiesimies johtajana

Hoitotyon l&hiesimies on laaja kasite, ja sen kayttétavat vaihtelevat organisaa-
tioittain. Hoitotyon esimiehen rooli on moniselitteinen, ja se sisaltaa useita eri

tehtavid. Organisaation koko (Drach - Zahavy & Dagan 2002, 22) ja henkildsto-
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rakenne vaikuttavat tehtavien laajuuteen (McCallin & Frankson 2010,323.)
Suomessa hoitotydn lahiesimiehista kaytetd&n nimityksia apulaisosastonhoitaja,
osastonhoitaja, ylihoitaja tai johtava hoitaja. Tassa kehittamisprojektissa hoito-

tyon lahiesimiehella tarkoitetaan apulaisosastonhoitajaa tai osastonhoitajaa.

Hoitotyon l&hiesimies johtaa omaa tydyhteisda, jossa on tydntekijoitd muuta-
masta tyontekijastd muutamaan kymmeneen tyontekijaan (Vuorinen 2008,19 -
23; Aarva 2009, 88.) Hoitotydn lahiesimies ei johda p&éatoimisesti strategista
toimintaa, mutta han toteuttaa koko organisaation strategiaa ja pyrkii muutta-
maan sen kaytannon toimiksi ja tehtaviksi omassa yksikdssaan (Narinen
2000,17; Nikkila & Paasivaara 2007,27; Virtanen 2010, 69 - 71.) Hyvin usein
johtaminen tapahtuu parijohtamisena; osastoa johdetaan osastonhoitajan ja
osastonlaakarin yhteistyolla. Tyytyvaisimmat osastonhoitajat 10ytyivat 2000-

luvulla osastoilta, joissa parijohtajuus toimii hyvin (Surakka ym. 2008, 31.)

Hoitotyon lahiesimies, joka on tavoitettavissa ja helposti lahestyttavissa ja joka
antaa tukea seka tunnistaa ongelmakohtia, on hyva johtaja. Lahiesimiehen, joka
pyrkii herattamaan luottamusta, innostaa tyontekijoitddn, kannustaa alyllisesti ja
kohtaa tyontekijan yksilon&d, katsotaan toimivan esimerkillisesti (Duffield ym.
2010,23 ; Haggman -Laitila 2014,146). Lahiesimiehen parjagaminen sosiaalisis-
sa tilanteissa ja suhteissa vaikuttaa hanen johtajuuteensa (Riggio & Reichard
2008,169). Lahiesimies on tarke&ssa roolissa sovitettaessa samanaikaisesti
yhteen sekad hoitajien arvomaailmaa ettéd organisaation arvomaailmaa. (Hewi-
son 1995,6; Hendel & Steinman 2002, 658.) Esimiehelta odotetaan selkeiden
tavoitteiden asettamista, johdonmukaisuutta ja jaAméakkyyttd. Esimieheltd saatu
luottamus tai arvostus koetaan tarkeaksi (Surakka ym.2008,89.) Tutkimuksissa
on todettu, ettd tyontekijat toivovat jatkuvaa palautteen saamista lahiesimiehel-
taan. Lahiesimiehet itse kaipaavat oman esimiehensa tukea ja palautetta
(Storch, Makaroff & Pauly 2013,154.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja, moniulotteinen ja kokonaisvaltainen. Tyohy-
vinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa
ihminen nahdaan kokonaisuutena (Suutarinen & Vesterinen 2010,24;Virolainen
2012,11). Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin siten, ettéa tyd on miele-
kasta ja sopivaa turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyburaa tukevassa
tydymparistossa ja tydyhteisfssa. Varsinais- Suomen sairaanhoitopiirin tyohy-
vinvointiohjelman mukaan tydhyvinvointi syntyy tyon, tydpaikan, yksilon, esi-
miehen seka tyokavereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutuksen ansiosta.

Se nékyy tyonilona ja koetaan organisaatiossa voimavarana. ( VSSHP 2013.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen vastuu on seka tyonantajalla ettad tyontekijalla.
Tyohyvinvoinnin edistaminen tapahtuu johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yh-
teistyona. (TTL 2015.) Tyontekijan kokema hyva tydhyvinvointi korreloi arkeen
ja korkeampaan hyvinvointiin elamassa yleensakin (Bronwyn, Bonner &Pryor
2010,805). Tyohyvinvointi voidaan maaritella yksinkertaisemmillaan: lhminen
voi hyvin, viihtyy tydssaan seka tekee sitd mielelldadn (Suutarinen & Vesterinen
2010,113))

Kotimaisten hyvinvointitutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnissa on keskeista ko-
kemus tyon hallinnasta seka oikeidenmukaisesta johtamisesta, tydyhteison toi-
mivuudesta, tydyhteisdn sosiaalisesta tuesta sekad tyo- ja yksityiselaman yh-
teensovittamisesta. Tyohyvinvointi on vahvasti sidoksissa tuottavuuteen, tydossa
viihtymiseen ja tytssa pysymiseen (Hahtela 2014,30.)

Tyo6hyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan siind tapahtuu yksil6- ja tilannekohtaisia
vaihteluita (Tarkkonen 2012, 13; Kinnunen, Feldt & Mauno 2005,75.) Ty6hyvin-
voinnissa on kysymys tunteesta, yksilon ja ryhman kokemuksesta. Hyvéat tydka-
verit ja tyopaikan hyva ilmapiiri antavat paljon aihetta tyytyvaisyyteen ja raken-
tavat kokemusta tyéhyvinvoinnista (Silvennoinen 2008, 68; Suutarinen & Veste-
rinen 2010, 89.) Ty6hyvinvoinnin tulisi olla osa organisaation strategiaa, toimin-

nan suunnittelua, kehittdmista ja paivittaisjohtamista, eika ainoastaan satunnai-
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sia muusta toiminnasta erillisid hankkeita tai liikunta- ja virkistystoimintaa (Su-
rakka ym. 2008,89.) Tassa kehittAmisprojektissa tarkastellaan tydhyvinvointia
lahiesimiehen ndkdkulmasta, tavoitteena kehittaa lahiesimiesten valmiutta edis-

taa ja tukea tyohyvinvointia ja huomioida se johtamisessaan.

3.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

TyoOhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat: organisaatio, tydyhteiso, tyo, johtami-
nen ja yksilo. Organisaation merkitys tydhyvinvoinnille sisaltaa tavoitteellisuu-
den, joustavan rakenteen, jatkuvan kehittymisen ja toimivan tydymparistén. Hy-
vinvoivan organisaation piirteisiin kuuluu tavoitteellisuus. Se tarkoittaa, etta or-
ganisaatiolla on tulevaisuudesta selked visio ja strateginen toimintasuunnitelma
sen toteuttamiseksi. Henkildston osallistuminen tavoitteiden luomiseen sitouttaa
heidéat toimimaan paremmin tavoitteiden mukaisesti. Tavoitteellisuuteen kuuluu,
ettd jokainen tyontekija tietdd, mikd on hanen oma perustehtavansa ja mita ha-
nen pitéisi siind saavuttaa. Organisaatiossa tulisi olla yhteiset séannot, jotta jo-
kainen osaisi toimia oikealla tavalla. Joustava rakenne mahdollistaa sen, etta
jokainen voi tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tietoa myds tyénsa
pohjaksi. Talléin koetaan, etta tieto kulkee ja aloitteellisuus lisdantyy. Tiimityon
katsotaan lisdavan vastuullisuutta, aloitteellisuutta, itsendisyytta ja sitoutumista
organisaation tavoitteisiin. Osaamisen jatkuva kehittaminen tekee tydyhteisosta
oppivan, jolloin se pystyy muuttumaan tarvittaessa ja vastaamaan tulevaisuu-
den haasteisiin. Liséksi henkiloston osaamista pyritddn hyédyntamaan parem-
min ja monipuolisemmin. Ty@ympaériston toimivuudella vaikutetaan tyohyvin-
vointiin poistamalla tyoymparistosta toimivuuteen liittyvat epakohdat (Manka
2013, 75 - 87).
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Kuvio 1. Tyohyvinvointitekijat (Manka 2006, 2013)

Tyoyhteison vaikutus tyohyvinvointiin siséltdd avoimen vuorovaikutuksen ja
ryhman toimivuuden. tyOyhteisotaidot luovat yhteenkuuluvaisuutta, tarjoavat
jasenilleen turvaa ja auttavat heitd hahmottamaan ymparistbaan. Sen on havait-
tu tukevan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Erilaisuuden hy-
vaksyminen on yhteisollisyyden perusta. Yhteisollisyys ja jasenten valinen vuo-

rovaikutus synnyttavat sosiaalista paaomaa.

Tyon merkitys tydohyvinvointiin siséltaa vaikuttamismahdollisuudet ja oppimisen.
Tybn voimavaroja voivat olla esimiehen tuki, vaikuttamisen mahdollisuudet, pa-
laute ja arvostus, asiakkaan palaute, yhteisollisyys, tydpaikan varmuus ja inno-

vatiivisuus. Riittdvd perehdyttdminen, kehityskeskustelujen k&yminen, tieto
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omasta perustehtavasta ja sen tavoitteista selkiyttavat tyon tekemista ja lisdavat
ty6hyvinvointia. (Manka 2013, 139 - 146.)

Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu osallistava ja kannustava johtaminen. Hy-
vaan esimiestoimintaan on liitetty kaksi ulottuvuutta; asiajohtamista ja ihmisten
johtamista. Asiajohtamiseen liittyy tavoitteiden asettamista, ohjaamista, neuvon-
taa seka palautteen antamista. Ihmisten johtamiseen kuuluu johdettavien kuun-
telemista, oikeudenmukaista kohtelua ja luottamuksen rakentamista. Johtami-
nen on ymmarrettava vuorovaikutukseksi, jossa kummallakin osapuolella, seka
esimiehella etta tyontekijalla on, omat roolinsa ja vaikutuksensa toisiinsa (Man-
ka 2013, 95 - 96.)

Edella esitetyt nelja tydhyvinvointia tukevaa osa-aluetta ovat tyontekijan nako-
kulmasta keskeisid. Tyontekijan psykologinen pddoma muodostuu itseluotta-
muksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydestd. Sen on
todettu olevan yhteydessa tydssa suoriutumiseen, sitoutumiseen ja tyotyytyvai-
syyteen seké tyoyhteisotaitoihin (Avey, Wernising &Luthans 2008, 48 -70.) Ter-
veys ja fyysinen kunto vaikuttavat tydssa jaksamiseen. Niitd voi yllapitaa liikun-
nalla, ruokavaliolla, riittavalla unella, rentoutumalla, tekemalla muutakin kuin
tyota ja olemalla sosiaalisesti aktiivinen (Manka 2013,180 -198.) Kuviossa 1 on

kuvattu tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Mankan mukaan.

Rauramo on kuvannut tyéhyvinvointia tydhyvinvoinnin portailla, joissa noustaan
porras portaalta ylemmaksi. Ensimmaisella portaalla ovat psykologiset tarpeet
(lepo, liikunta, ruoka, vapaa-aika), toisella portaalla turvallisuuden tarve (tydyh-
teisO, -ymparistd, palkkaus), kolmannella littymisen tarve (ryhmat, johtaminen
organisaation me-henki), neljannelld arvostuksen tarve (arvot, kulttuuri, kehitys-
keskustelut) ja viimeisella itsensa toteuttamisen tarve (urakehitys ja-suunnittelu,
luovuus, osaamisen ja oppimisen hallinta) (Rauramo 2008, 27 -36). Jokaiselle
portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd niin organisaation kuin
yksilonkin ndkdkulmasta seka mittareita tai arviointimenetelmid (Rauramo 2008,
34). Portaita voidaan hyddyntaa tyopaikoilla tunnistamalla niiden avulla tydhy-
vinvoinnin kehittamiskohteet ja pohtimalla yhdessa, mitkéa asiat vaatisivat paran-

tamista ja kehittdmista. Tyohyvinvoinnin portaat on kuvattu kuviossa 2.
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4. Arvostuksen tarve:

Organisaatio: Arvot,toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut. ;

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamassa.Arviointi:
Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008)

3.2 Hoitotyon lahiesimiehen tyéhyvinvointi

Hoitotyon lahiesimiehen tydhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Psyykkista
kuormitusta lahiesimiehille aiheutuu kiireesta, yksindisyydesta, puutteellisesta
koulutuksesta ja tyon hallinnasta seka henkiloston jaksamisongelmista. Kiiretta
aiheuttaa suuri tydméaara, puutteellinen ohjeistus hallinnon taholta ja sijaisten
puute. Ristiriidat esimiehen ja hdnen tydparinsa kesken vaikuttavat lahiesimie-
hiin negatiivisesti. Yksinadisyys aiheutuu esimiestyOparin puutteesta, jolloin joh-
tamiseen liittyvid asioita ei voi jakaa luottamuksellisesti eika konfliktitilanteisiin
saa tukea. Lahiesimiehet kokevat myos vaikutusmahdollisuutensa ja positiivisen
sanallisen palautteen saamisen niukaksi. Lahiesimiesten jaksamista puolestaan
tukee esimiehen ja tydyhteisdn sosiaalinen tuki, omien persoonallisten ja am-

matillisten valmiuksien vahvistaminen, tyon ja toiminnan kehittdminen tydyhtei-
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son yhteisten arvojen pohjalta seka tydyhteistssa toteutettu hyva potilashoito.
Tarkein sosiaalisen tuen lahde lahiesimiehille on ylihoitaja. L&hiesimiehet ko-
kevat kehityskeskustelut tarkeiksi ja saavat niissa palautetta ja tietoa koulutus-
mahdollisuuksista. Lahiesimiehet kokevat yhteiset kokoukset toisten Ila-

hiesimiesten kanssa tarkeiksi vertaistuen saamiseksi (Mékelda ym.2007, 15 -28.)

3.3 Avoimuuden ja tasapuolisuuden merkitys tyéhyvinvoinnille

Lahiesimiehen tulee toimia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti tyontekijoitaan
kohtaan ja toisaalta kuunnella tyontekijoiden toiveita niin pitkalle kuin se on
mahdollista (Harkanen 2011,12.) L&hiesimiehen oikeudenmukaisuus tydyksi-
kossa ilmenee yhdenvertaisuutena, tasa-arvoisuutena. Tyontekijoille johtamisen
tasapuolisuus on kuulluksi tulemista, tiedonsaantia, vaikuttamisen mahdollisuut-
ta seka kunnioittavaa ja rehellista kohtelua (Juuti & Vuorela 2002, 69; Taskinen
2011,145 -161.)

3.4 Ristiriitatilanteet ja niiden ratkaisu

Tyopaikkojen ristiriidat liittyvat 1) muutos- ja kriisitilanteisiin, kuten organisaa-
tiomuutoksiin, epaselviin tavoitteisiin ja tiedonkulun ongelmiin, 2) yhteisdlliseen
stressiin ja tyduupumukseen, esimerkiksi vasyminen jatkuviin muutoksiin, 3)
yksilolahtoisiin  ongelmiin, joita ovat esimerkiksi tybuupumus ja motivaatio-
ongelmat tai tyontekijan velvollisuuksien laiminlydminen ja 4) karjistyneet yhteis-
tydongelmat ja ristiriidat, kuten kiusaaminen ja tydyhteison jasenten valiset kon-
fliktit. (ETERA).

Ristiriitatilanteisiin tulisi puuttua mahdollisimman nopeasti. Avoin, keskusteleva
ilmapiiri tydyhteisdssa vahentaa ristiriitatilanteiden syntymista. L&hiesimiehen
tulisi rohkeasti nostaa ristiriitatilanteet esille ja pyrkia ratkaisemaan ne yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Tyoyhteison selkeat pelisd&dnnot helpottavat toimimista
yhteis6ssa. Ristiriitatilanteiden ratkaisemiseen voidaan kayttda ulkopuolista

apua, esimerkiksi tydterveyshuoltoa (Haggman-Laitila 2014, 143-159.)
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

4. 1 Kehittamisprojektin tausta ja tarve

Osaava ja hyvinvoiva henkilokunta on osa Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
(VSSHP) strategian 2000 - 2015 tavoitteista. Strategian mukaan tavoitteisiin
paastaan muun muassa kehittdmalla vuorovaikutuksellista, reilua ja selkeaa
johtamista seka parantamalla henkilokunnan tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyyt-
ta. Hyvinvoiva henkilostd on tulevaisuudessa organisaation menestysvoimavara
ja tarkea kilpailuvaltti. Tyéhyvinvoinnin parantuessa hyotykaytossa oleva tydai-
ka kasvaa, sairauskulut pienenevat, organisaation toimintakyky ja tydntekijoiden
tyotyytyvaisyys kasvaa, palvelutaso paranee ja asiakastyytyvaisyys lisaantyy
(VSSHP: n ty6hyvinvointiohjelma 2013-2015, 13.) Tydhyvinvointi perustuu joh-
tamiseen ja tyohyvinvointitutkimuksissa on havaittu esimiehilla olevan merkitta-

va vaikutus tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Elo-syyskuussa 2014 Tyksin lasten ja nuorten toimialueen henkildkunnalle suo-
ritettiin sdhkoisesti tyohyvinvointikysely. Kyselyyn vastasi 100 toimialueen tyon-
tekijaa. Kyselylla kartoitettiin henkilokunnan tyéhyvinvointia seka miten sita voi-
daan lisatd osasto- ja toimialatasolla. Vastauksissa tyontekijat toivoivat avoi-
muuden, tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden kasittelyn lisd&ntyvan ja la-

hiesimiesten huomioivan niitd johtamisessaan.

4.2 Kehittamisprojektin tavoitteet, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman kehittamisprojektin tavoitteena oli kehittdd lahiesimiesten valmiutta edis-
taa ja tukea tyohyvinvointia ja huomioida se johtamisessaan. Kehittamisprojek-
tin tarkoituksena oli laatia l&hiesimiehille toimintamalli, jonka avulla tydhyvin-
vointia voidaan edistaa. Kehittamisprojektin tutkimuksellisen osuuden tavoittee-
na oli kuvata lahiesimiesten kokemuksia avoimuuden, tasapuolisuuden ja vai-

keiden asioiden esille ottamisesta lahijohtajuudessaan.
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Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten hoitotydn lahiesimiehet kuvasivat omaa tyohyvinvointiaan?

2. Miten hoitotyon lahiesimiehet kuvaisivat itseaan esimiehina?

3. Miten hoitotyon lahiesimiehet toteuttivat avoimuutta, tasapuolisuutta ja
ristiriitatilanteita l&hijohtajuudessaan?

4. Miten lasten ja nuorten toimialueen tyohyvinvointia voisi parantaa la-

hiesimiesten mielesta?
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN EMPIIRINEN TOTEUTUS

Tama kehittamisprojekti on toteutettu Viirkorpi (2000) projektin vaiheita mukail-

len projektina. Projektin vaiheet ja keskeinen sisélto ja toteutus on kuvattu tau-

lukossa 1. Projektin vaiheet on suunniteltu etenemééan jarjestyksessd, mutta

projekteille tyypillisesti myds edellisiin vaiheisiin voidaan palata tarvittaessa.

Kehittamisprojektin vaiheiden toteutuminen on kuvattu kappaleessa 11 (Kehit-

tamisprojektin arviointi). Tata projektia voidaan kuvata tutkimukselliseksi projek-

tiksi, koska se sisaltada myos laadullisen tutkimuksen piirteitd. Projektin yksityis-

kohtaisempi empiirinen toteutus kuvataankin tutkimuksen toteuttamisen vaihei-

den kautta.

Taulukko 1. Projektin vaiheiden kuvaus

Projektin vaiheet

Projektin vaiheiden sisallonkuvaus

Toteutus

|deavaihe

Tydelamalahtbinen

Yhteydenotto tydeldman edustajaan

Esiselvitysvaihe

Kehittamisprojektin tarkoituksen maa-
rittely

Valittu  projektipaéllikkd, ohjausryhma ja
tyéelamamentori.

Suunnitteluvaihe

Edellisten vaiheiden tarkentaminen,
projektisuunnitelman laadinta ja pro-
jektin eri vaiheiden vastuuhenkildiden
maarittely

Tutkimussuunnitelman sis. tutkimuslupapro-
sessin toteuttamisen ja kyselylomakkeen
laadinnan

Edellyttdd virallisen paatoksen, pro-

Sahkoinen kysely lahiesimiehille (N=17),

Toteutusvaihe jekti toteutetaan suunnitelman mukai- I vsoint iotointi
sest tulosten analysointi, tuotteen pilotointi

Raportointivaihe Laaditaan loppuraportti Kehittdmisprojektin kirjallinen kuvaus

Implementointivaine Toimintatohje Klinikkakoulutus syksy 2016
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5.1 Kohdeorganisaatio ja tutkimuksen kohderyhma

Taman projektin kohdeorganisaationa oli Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
(VSSHP) kuntayhtyma, joka on yksi viidestda maamme sairaanhoitopiireista. Se
tarjoaa erikoissairaanhoidon palveluita omalla toimialueellaan. Lisdksi VSSHP:
n erityisvastuualueeseen kuuluu Satakunnan ja Vaasan sairaanhoitopiirit. Kay-

téssé on kahdeksan toimialuetta ja kaksi palvelualuetta. (VSSHP 2015a.)

Taman kehittdmisprojektin tutkimuksellinen osuus kohdistui Lasten ja nuorten
toimialueeseen, joka vastaa Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirissa lasten eri-
koissairaanhoidosta tarjoten seka elektiivisia ettd akuuttihoidon palveluja. Salon
ja Loimaan lahisairaaloissa, Tyks Vakka-Suomen sairaalassa ja Turunmaan
sairaalassa on lasten avohoidon poliklinikkatoimintaa. Lasten ja nuorten toi-
miala jakautuu viiteen eri vastuualueeseen: Lasten ja nuorten sairaanhoito
(TO8A), sisaltaen lasten tehohoidon (TO8W), vastasyntyneiden sairaanhoito
(TO8B), lasten ja nuorten veri- ja sydpdasairauksien hoito (TO8C), lasten ja
nuorten kirurgia (TO8D) seka lasten neurologia (TO8E). Jokainen vastuualue
siséltdd myos poliklinikkatoimintaa. Lasten ja nuorten toimialueelle (TO8) sijoit-
tuu yhteensa 265 hoitohenkilokunnan vakanssia, 8 osastonhoitajaa ja 10 apu-
laisosastonhoitajaa. Toimialueen osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat
muodostivat taman tutkimuksellisen projektin kohderyhman. Yksi apulaisosas-

tonhoitajan vakansseista ei ollut tutkimushetkella kaytossa.

5.2 Aineistonkeruu menetelma

Taman kehittdAmisprojektin aineisto kerattiin sdhkdisena (Wepropol®) kyselytut-
kimuksena. Kyselylomake toteutettiin kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Kyselylo-
make (Liite 2) sisdlsi viisi taustakysymysta, seitseman avointa kysymysta seka
21 vaittdmiin perustuvaa kysymysta. Taustakysymyksilla kartoitettiin hoitotyén
esimiehen ammattinimiketta, tydkokemusta ja koulutusta. Liséksi hoitoty6n la-
hiesimiestd pyydettiin kuvailemaan itseaan esimiehena. Avoimilla kysymyksill&a

selvitettiin avoimuuden, tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden esille ottamista
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l&hijohtajuudessa. Lisaksi avoimilla kysymyksilla kartoitettiin, miten hoitotyon

l&hiesimiehet voisivat kehittéaa tydhyvinvointia osasto- ja toimialuetasolla.

Vaittamiin perustuvista kysymyksistd 11 ensimmaista olivat osa Tyoturvalli-
suuskeskuksen Tyokykyvaltti, tydhyvinvointia kehityskeskustelulla - hankkeessa
(2011) laaditusta kyselykaavakkeesta. Lomake on vapaasti kaytettavissa copy-
right-merkinnalla. Loput 10 kysymysta laadittiin erityisesti tata tutkimusta varten
siten ettd, ne vastasivat tutkimuskysymyksiin. Vaittamat kuvasivat vastaajan
kasitystd omasta tyohyvinvoinnistaan. Kyselyssa kaytettiin 5-portaista Likert -
asteikkoa (1=erittain huonosti, 2 = huonosti, 3 =kohtalaisesti, 4 =hyvin ja 5= erit-
tain hyvin), joka on tavallinen mielipidevaittamissa kaytetty asteikko (Heikkila
2010, 53).

5.3 Aineistonkeruu

Kyselysta tiedotettiin suullisesti hoitoty6én l&hiesimiehille osastonhoitajien ko-
kouksessa kevaalla 2015 ja lisaksi he saivat saatekirjeen (Liite 1). Tutkimuk-
seen osallistujilla oli mahdollisuus tehda tarkentavia kysymyksia projektipaalli-
kolle soittamalla, sahkopostitse tai tapaamalla henkilékohtaisesti. Yhteydenotto-
ja tutkimuksen aikana ei tullut. Kyselyn séhkoinen linkki valitettiin projektiorga-
nisaation hoitotyon lahiesimiehille maaliskuussa 2015 ja vastausaikaa oli kaksi
viikkoa. Vastauksia maaraaikaan mennessa saapui 9 kappaletta. Vastausaikaa
pidennettiin yhdella viikolla alhaisen vastausprosentin takia. Vastausprosentin
parantamiseksi projektipaallikkd muistutti lahiesimiehid kyselysta suullisesti
osastonhoitajien kokouksessa 24.3.2015. Liséksi kyselyn linkki valitettiin uudel-
leen sahkopostitse hoitotydn lahiesimiehille. Vastauksia saatiin lisda viela kuusi

kappaletta.

5.4 Aineiston analysointi

Kyselyaineisto analysoitiin kesdkuun 2015 - tammikuun 2016 valisena aikana.

Tutkimuksen laadullinen osuus eli avoimet kysymykset analysoitiin sisaltéa luo-
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kittelemalla eli sisdllonanalyysilla. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan keratyn tieto-
aineiston tiivistamista niin, etta tutkittavia ilmidita voidaan lyhyesti ja yleistetta-
vasti kuvailla tai tutkittavien ilmididen véliset suhteet saadaan selkeina esille.
Sisalléonanalyysin avulla aineistosta etsitddn eroja ja yhtalaisyyksia, pyrkien tii-
vistamaan tulos niiden sisaltba muuttamatta. (Janhonen & Nikkonen 2001, 23 -
26.) Sisallonanalyysia ohjasivat tutkimuskysymykset.

Tutkimuksen maarallinen osuus eli Likert-asteikolliset vaittamat kuvattiin vain
keskiarvojen ja vaihteluvalin avulla, koska aineisto oli pieni (n=15). Vaihteluvalil-
|a tarkoitetaan sita, milla valilla havainnot vaihtelevat, eli sen avulla ilmoitetaan

pienin ja suurin havainto (Heikkila 2010, 85).
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6. TULOKSET

Kyselyn perusjoukkona olivat Tyks lasten ja nuorten toimialueen kahdeksan
osastonhoitajaa ja yhdeksan apulaisosastonhoitajaa (lahiesimiesta) (N =17).
Kyselyyn vastasi kahdeksan osastonhoitajaa ja seitsemén apulaisosastonhoita-

jaa, yhteensa 15 henkil6d (n=15). Vastausprosentiksi saatiin 88,2 %

6.1 Taustakysymykset

Taustakysymykset jakautuivat suljettuihin ja avoimiin kysymyksiin. Vastaajien

ammattinimikkeiden ja koulutustaustojen jakauma on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Vastaajien ammattinimike ja koulutus

Kysymysnumero Taustakysymys Vastaajien jakauma

1 Ammattinimike Osastonhoitaja 8
Apulaisosastonhoitaja 7

2. Koulutus 1

Opistotason koulutus
Alempi ammattikorkeakoulututkinto

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto 7yliopistotutkinto 3

Avoimien kysymysten perusteella kartoitettiin vastaajien tytkokemus tervey-
denhuollossa ja tyokokemus lahiesimiehend. Vastaajien tytkokemus tervey-
denhuollossa vaihteli vahintddn 10 vuodesta yli 30 vuoteen. 10 - 20 vuotta oli
neljalla vastanneista, 20 -30 vuotta tydkokemusta oli viidell& vastanneista ja yli
30 vuotta kuudella vastaajalla. Tyokokemusta lahiesimiestydsta vastaajista yh-
deksan ilmoitti alle 10 vuotta ja yli 10 vuotta l&hiesimiehena oli toiminut kuusi

henkilda.
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Lahiesimiesten saama esimieskoulutus oli hyvin erilaista ja vastaajia kysymyk-
seen oli 11 (n=11). Kahdella vastaajalla oli johtamisen erikoistutkinto, kolmella
vastaajalla oli "vanhanmuotoinen” erikoissairaanhoitajan tutkinto, johon sisaltyy
patevyys osastonhoitajan tehtaviin. Kahdella vastaajalla oli hallinnon ja johtami-
sen opintoja yliopistossa. Kolmella vastaajalla oli Varsinais-Suomen sairaanhoi-
to-piirin jarjestami& esimieskoulutuksen opintoja. Kaksi vastaajaa oli kaynyt joh-
tamisen erikoisammattitutkinto-opinnot (JET-opinnot). Liséksi oli suoritettu hoi-
totieteen perusopintoja (approbatur) ja aineopintoja (cum laude), Medimerck-
opintoja, esimiestaito-opintoja ammattikorkeakoulussa ja Tehyn esimieskoulu-
tuksia.

6.2 Lahiesimiehen oma tyéhyvinvointi

Vaittamiin perustuvista kysymyksistd 11 ensimmaista olivat osa Tyoturvalli-
suuskeskuksen (TTK) Tyokyky-valtti, tyohyvinvointia kehityskeskustelulla -
hankkeessa (2011) laaditusta kyselykaavakkeesta. Lomakkeesta ei kaytetty
esimiesty6ta ja johtamista seka osaamista kasittelevia kysymyksia. Tyoyhteista
kasittelevat kysymykset sisélsivat seitseman kysymysta, joihin vastattiin vaitta-
milla 1-5 (1=erittdin huonosti, 2 = huonosti, 3 =kohtalaisesti, 4 =hyvin ja 5= erit-
tain hyvin). Vastausten keskiarvo ja hajonta on esitetty taulukossa 3. Keskiar-
von voidaan katsoa olevan hyva jokaisen vaittdman kohdalla. Keskiarvo oli ma-
talimmillaan 3,3 kysyttdessa miten tyopaikalla hyvaksytaan erilaisuutta. Kor-
keimmillaan keskiarvo oli 3,9 vaittaméan kohdalla, jossa kasiteltiin avun pyyta-

misté ja antamista.
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Taulukko 3. Tydyhteis6a kasittelevat kysymykset

Kysymys Va;?;j;en Keskiarvo | Vaihteluvili
Tydyhteis6sséni viestitadn asioista avoimesti ja rehellisesti 15 3.6 2-5
Tydpaikallani hyvaksytaan erilaisuus 15 3.33 2-5
Tybdntekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkais-

taan 15 347 2-5
Tydpaikallani pyydetaén ja annetaan apua toisille 15 3.93 3-5
Tydpaikallani kayttaydytaan asiallisesti 15 3.87 2-5
Tydilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa 15 3.53 3-4
Tydyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan 15 3.77 3-4

Keskiarvot havainnollistettiin kuviossa my6s kuviossa 3.

TyOhteista koskevat kysymykset

TyOyhteisoni voi mielesténi kokonaisuudessaan IS 3,80
Tydilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa IIEE———_ 3,50
Tyopaikallani kayttaydytaén asiallisesti  IE——— 3,90
Tyopaikallani pyydetdan ja annetaan apua.. I 3,90
Tybntekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti.. II————— 3,50
TyOpaikallani hyvaksytaan erilaisuus I 3,30
TydyhteisOssani viestitdan asioista avoimesti. . II————" 3,60

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Kuvio 3. TyOyhteisda koskevien keskiarvojen vertailu

Tyohyvinvointia ja tyokykya kasittelevid kysymyksid Tyoturvallisuuskeskuksen
Tyokyky-valtti, tyohyvinvointia kehityskeskustelulla- hankkeessa (2011) laadi-
tusta kyselykaavakkeesta tama kysely sisalsi viisi kappaletta. Vaittamien kes-
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kiarvo oli tdssdkin osuudessa hyva. Matalimmillaan keskiarvo oli 3,47 vaittdméan
kohdalla ” Tyoni tukee jaksamistani”. Korkeimmillaan keskiarvo oli 3,67 vaitta-

man "Tydssani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoitd” kohdalla.

Taulukko 4. Tyohyvinvointia ja tyokykya kasittelevat vaittamat

Kysymys Vastagjien | yskiarvo | Vaihteluvi
maara

Tydsséni on riittavasti tydtyytyvaisyytta tukevia tekijéita 15 3.67 2-5

Tydni tukee jaksamistani 15 3.47 2-5

Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan 15 3.6 2-5

Tydn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 15 353 2.5

Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 15 36 2.5

Keskiarvot havainnollistettiin kuviossa myos kuviossa 4.

Tybdhyvinvointia ja tyokykya kasittelevat vaittamat

Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa _ 360

voimavarojeni kanssa

Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa I 350

voimavarojeni kanssa

Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa I 360

keskenaan

Tyoni tukee jaksamistani [N 3,50
TyOsséni on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia _ 3.70

tekijoita

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Kuvio 4. Tydhyvinvointia ja tyokykyéa kasittelevien vaittdmien keskiarvojen ver-

tailu
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Vaittdmiin perustuvista kysymyksistd 9 seuraavaa olivat projektipaallikon laati-
mia. Niiden avulla pyrittiin kartoittamaan tydhyvinvointiin mahdollisesti vaikutta-
via tekijoitd esimiesndkdkulmasta. Vaittdmiin vastattiin asteikolla 1-5 (1=erittain
huonosti, 2 = huonosti, 3 =kohtalaisesti, 4 =hyvin ja 5= erittdin hyvin). Kuten
edellistenkin vaittamien kohdalla keskiarvo oli jokaisen vaittaman kohdalla hyva.
Keskiarvo oli alimmillaan vaittdmien "saan riittavasti tukea alaisiltani” ja "saan
tukea esimiehiltani”. Korkeimmillaan vaittaman keskiarvo oli "olen esimiehena
oikeudenmukainen” kohdalla. Tyohyvinvointia kasittelevat lisakysymykset on

esitelty taulukossa 5. Keskiarvojen vertailu on liséksi esitelty kuviossa 5

Taulukko 5. Tybhyvinvointia kasittelevat lisakysymykset

Kysymys Vastaallen | Keski- | Vainteluvaii
Meilla on toimivat prosessit vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseksi 15 3,8 2-5
Olen esimiehend oikeudenmukainen 15 43 3-5
Hallitsen ongelmatilanteet osastolla hyvin 15 3,9 3-5
Saan riittavasti tukea alaisiltani 15 3,5 1-5
Tydntekijdiden on helppo lahestya minua 15 4,0 3-5
Saan tukea muilta 1&hiesimiehilta 15 3,7 2-5
Viihdyn tyéssani 15 4,0 3-5
Tyb lahiesimiehena on ollut sitd mité odotin sen olevan 15 39 35
Saan tukea esimiehelténi 15 3,5 2-5

Keskiarvot havainnollistettiin myds kuviossa 5.
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Esimiehen tydhyvinvointia kartoittavat yleiset kysymykset

Saan tukea esimieheltani N 35

Tyo0 Iahiesimiehena on ollut sitd mitd odotin sen.. I 3,9

Viihdyn tydsséani . 4

Saan tukea muilta [ahiesimiehiltsa I 3,7

Tyontekijdiden on helppo lahestyd minua T 4
Saan riittavasti tukea alaisiltani I 35

Hallitsen ongelmatilanteet osastolla hyvin I 3,9

Olen esimiehené oikeudenmukainen N 4,3
Meilla on toimivat prosessit vaikeiden asioiden.. I 3,8

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuvio 5. Tydhyvinvointia kasittelevat lisakysymykset

Kokonaisuudessaan voidaan todeta vaittdmien perusteella tyéhyvinvoinnin ta-
son hoitotyon lahiesimiesten kohdalla olevan hyva. Tuloksia voidaan kuitenkin
kasitella lahinnd suuntaa antavina, koska tassa kyselyssa tydhyvinvointia kasi-
teltin suppeasti. Vastausten hajontaa tarkasteltaessa asteikolla 1-5, voidaan
todeta, etta yksittaisten vastaajien kohdalla myds matalia arvoja esiintyi.

6.3 Hoitotyon esimiehen kuvaus itsestaan lahiesimiehena

Hoitotyon esimiehia pyydettiin myds kuvaamaan itseaan lahiesimiehena avoi-
mella kysymyksella. Vastaajista yli puolet kuvaili itseaan tasapuoliseksi ja oi-
keudenmukaiseksi. Kysymykseen vastasi 13 hoitotyon lahiesimiesta.

"Pyrin olemaan tasapuolinen ja oikeudenmukainen siind mé&érin kuin se on
mahdollista’.

"Oikeudenmukainen/ tasapuolinen / joustava: Kaikilla samat oikeudet ja
velvollisuudet”

"Pyrin pdatbksenteossa tasapuolisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen.”
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Melkein puolet vastaajista koki pystyvansa kasittelemaan vaikeita asioita ja pyr-

kivat toiminnassaan avoimeen keskusteluun.

"Alaiset myds tuntuvan tietévén, ettd uskallan oftaa vaikeatkin asiat kes-
kusteluun enké lakaise niitd maton alle”

"Uskallan ja kykenen tarttumaan vaikeisiin asioihin”

"Pyrin avoimeen keskusteluun ja rohkaisen henkildkuntaa keskustelemaan
ja tuomaan vaikeatkin asiat esille jotta niihin voidaan puuttua riittavan ai-

kaisessa vaiheessa.”

Melkein neljannes vastaajista kuvaili itsedén luotettavana ja helposti lahestytta-
vana lahiesimiehenda. Lisaksi lahiesimiehet kuvalilivat itsedan tunnollisiksi, lasna

oleviksi ja rajoja pitaviksi.

"Olen helposti l&dhestyttédvéa esimies, oveni on aina auki.”

"Olen helposti l&hestyttéva ja luotettava.”

"Olen tunnollinen puurtaja.”

"Olen tunnollinen ja pyrin tekemé&éan /hoitamaan tehtavani kyllin hyvin ”
"Pysyn pé&éatosteni takana”

"Pidén siité, ettéa tybpaikalla on selkeéat peliséénnét.”

Osa lahiesimiehista kuvaili itsed&dn myoskin hiljaiseksi, uusia haasteita ja kehit-
tymista kaipaavaksi ja toteuttavansa johtamista vahan kauempaa.

6.4 Hoitotydn lahiesimiehet avoimuuden ja tasapuolisuuden toteuttajana

Vastaajista melkein jokainen koki toteuttavansa avoimuutta yksikossaan kes-
kustelemalla ja tiedottamalla. Keskustelua ja tiedottamista toteutettiin sdannolli-
sesti osastokokouksissa ja osastopalavereissa. Myds sahkopostia kaytettiin
tiedon valittdmiseen. Hoitotyon lahiesimiehet kokivat yhdessa sovittujen kaytan-
tojen, lasnaolon ja tavoitettavuuden lisaavan avoimuuden tunnetta. Lahiesimie-

het halusivat olla tydssaan rehellisid, tasapuolisia ja kuunnella tydntekijoitaan.
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Tyonohjaus nahtiin myodskin avoimuuden yhtena toteuttamistapana. Kysymyk-
seen vastasi 12 hoitotyon lahiesimiesta.

“Tuon kaikki asiat yhteisesti keskusteltavaksi.”

"Nostan asiat keskusteluun, nopealla tiedottamisella.”

"Osastokokouksessa késitelldén osastoa koskevat asiat ja muistio lédhe-
tdén séhkopostitse.”

"Olen ldsné/ tavoitettavissa koko tyévuoron ja tydhuoneeseeni voi aina tul-

la iloineen ja suruineen.”

Melkein puolet vastaajista pyrki noudattamaan tasapuolisuutta tydvuorosuunnit-
telussa. Lahiesimiehet pyrkivat tyévuorosuunnittelussa pitamaan kiinni yhteises-
ti sovituista sdannoista ja toteuttamaan tyontekijdiden toiveita, mutta joutuivat
mydskin tekemaan muutoksia osaston tilanteesta johtuen. He pyrkivat huomi-
oimaan kaikkia osaston tyontekijdita tasapuolisesti. Hoitotyénesimiehen nako-
kulmasta kiertavat lomalistat nahtiin tasapuolisuutta lisdavana tekijana. Neljan-
nes lahiesimiehista puuttui osaston potilasjakoon, jotta tasapuolisuus osaston
tyontekijoiden kesken toteutuisi. Lahiesimiehet haluaisivat mygskin palkita tyon-
tekijoitaan hyvin tehdysta tyosta, mutta palkitsemismahdollisuudet koettiin va-
haisiksi terveydenhuoltoalalla. Vastausten perusteella hoitoty6n lahiesimiehet
kokivat tasapuolisuuden noudattamisen myds vaikeaksi johtajuuden kokonai-

suudessa. Kysymykseen vastasi 14 hoitotyon lahiesimiesta.

"Tybvuorosuunnittelussa on pelisdénnét ja tasapuolisuuden toteuttamista
vaaditaan ja toisaalta seurataankin tybyhteiséstéa péin.”

"Kaikki ovat samanarvoisia, kukaan ei ole yli muiden.”

"Tasapuolinen tybnjako, ei samalle ihmiselle aina raskainta potilasta tai eris-
tysta.”

"Oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus ovat vaikeimpia asioita johtajuudessa.”
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6.5 Ristiriitatilanteiden esiintyminen ja ratkaisu hoitotyon lahiesimiestyossa

Ristiriitatilanteiden esiintyminen oli vastausten perusteella tavallista. Vastausten
perusteella hoitotytn esimiehet kokivat ristiriitatilanteista melkein neljanneksen
olevan henkildkuntalahttisia. Ristiriitatilanteita kuvattiin usein vuorovaikutusti-
lanteisiin liittyvind. Niitd esiintyi joko kahden tyontekijan valilla tai esimerkiksi
uuden ja vanhan henkildkunnan valilla. Ristiriitatilanteet saattoivat ilmeta myo6s
eri ammattiryhmien tai yksikdiden valilla. Kysymykseen vastasi 14 hoitotyon

esimiesta.

"Henkilbkemiat joskus térméilee”
“Erilaisten temperamenttien aiheuttamia konflikteja”

"Osastojen tydntekijoiden vélisia vaarinymmaéarryksia”

TyOpaikkakiusaaminen aiheutti ristiriitatilanteita. TyOpaikkakiusaamisesta mai-
nittiin neljdnnesosassa vastauksista. Sen vakavuutta tai esiintymistiheytta ei
tarkemmin eritelty, eikd kuinka usein hoitotydnesimies puuttuu tydssaan tyo-
paikkakiusaamiseen. Tyopaikkakiusaamisen kuvailtiin ilmenevan epaasiallisena
kaytoksenda, ulkopuolelle jattamisena, selan takana puhumisena, niskojen nak-

keluna ja puhumattomuutena.

"Ei tervehdita, ei hyvéksyta, ei oteta mukaan tydyhteisé6n”
“Kiusattuna olemisen kokemukset”
"Kukaan ei puhu/puhe hiljenee.”

"Selén takana puhuminen/panetteleminen.”

Hoitotyon l&hiesimiehet olivat kohdanneet harvoin vakaviin rikkomuksiin (esim.
ladkkeiden luvaton kayttd, epdily alkoholin kaytosta) liittyvid ristiriitatilanteita.
Tyonkierto ja osastojen valinen liikkuvuus olivat my6s aiheuttaneet ristiriitatilan-

teita. Osa ristiriitatilanteista liittyi tyévuorosuunnitteluun.
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“Tybvuoroihin liittyvid ongelmatilanteita, esim. jouduttu muuttamaan
tybvuoroja ja henkilb ei ole hyvéksynyt sitd”

"Tybntekijé haluaa tehdé pelkkéé viikonloppua, iltavuoroa jne.”

Ristiriitatilanteiden ratkaisu tapahtui lahes kaikkien vastausten perusteella kes-
kustelemalla. Keskusteltiin ensiksi tyontekijan kanssa kahden kesken ja sitten
otettiin keskusteluun mukaan toinen osapuoli. Keskustelussa saattoi olla muka-
na myos tyéterveyshuolto ja ylihoitaja. Kysymykseen vastasi 14 hoitotyon la-

hiesimiesta.

"Keskustelemalla ensiksi yksittdisen tyontekijan kanssa, jos tilanne sita
vaatii ja jos tilanne vaatii pitanyt palaverin osapuolten kanssa. Useimmi-
ten tilanne ratkeaa jo siina vaiheessa, kun tydntekija kokee tulleensa
kuulluksi.”

"Kolmikantakeskustelut ovat olleet hyvin ”

"Varhaisen puuttumisen mallilla, kehityskeskusteluissa”

Varsinaisina toimenpiteind ristiriitatilanteiden ratkaisussa kuvattiin tyontekijan
tyOpisteen vaihtamista tai osa-aikaeldketta. Vastauksissa ei eritelty, tukiko tyo-
pisteen vaihtaminen yksiloéa vai tydyhteisoa ristiriitatilanteen ratkaisussa. Myos
osa-aikaelake oli kuvattu yhdeksi keinoksi ratkaista ristiriitatilanne. Ristiriitati-
lanteita ratkottiin osastotunneilla, kasitellen osaston yhteisia pelisaantdja. Myos
tyonohjausta oli kaytetty keinona ristiriitatilanteen ratkaisussa.

6.6 Osaston tyohyvinvoinnin kehittaminen

Vastaajia kysymykseen oli 14. Kolmannes vastaajista koki, etta lisaéamalla tyo-
hyvinvointi toimintaa (TYHY- toiminta) kehitetdédn osaston tyohyvinvointia. Tar-
koituksena saada mydskin uudet tyontekijat osallistumaan siihen ja tyon ulko-
puolella koettiin helpommaksi tutustua tydkavereihin. TYHY- toiminnassa koet-
tiin myoskin, etta konkreettinen laheisyys puuttui. Osa vastaajista koki viihtymi-

sen tyOpaikalla ja yleisen siisteyden lisd&van tydhyvinvointia. Vastaajien mieles-
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ta timityoskentely sek& osaamisen ja koulutuksen lisaéaminen kehittavat tyéhy-
vinvointia. Heiddn mielestddn avoimuuden, viestinndn parantamisen seka pa-
lautteen antamisen lisdaminen kehittaisivat osaston tydhyvinvointia. Lisaksi
osaston tyohyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi néhtiin lasten ja nuorten toimialan
kokonaiskuvan ymmartaminen ja nopea puuttuminen ongelmakohtiin. Todettiin,
ettd jokaisella yksilolla on vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja se vaikuttaa myods

osaston tydhyvinvointiin.

"Laajemmin ottaisin kaikki mukaan esim. TYHY toimintaan, nyt uudet

tybntekijét jaavéat/jatetdén téihin.”
"Yhteinen siisteys ja viihtyminen tydpaikalla voisi olla parempaa...”
"Osaamisella ja koulutuksella on tybhyvinvointia lisdévé vaikutus.”

"Suoran palautteen antaminen.”

6.7 Tyks lasten ja nuorten toimialueen tyéhyvinvoinnin kehittaminen

Yhteinen toiminta katsottiin kehittavan tyotyytyvaisyyttd eniten. Yhteisella toi-
minnalla tarkoitettiin yhteisia kesa- ja pikkujoulujuhlia seké yhteisia koulutusta-
pahtumia ja kokouksia. Toisten arvostamisella ja kunnioittamisella néhtiin ole-
van vaikutusta tyotyytyvaisyyden kehittamiseen. Tyonkierto, lainavuorot, re-
surssipankin kayttd ja osaston "avoimet ovet” olivat tapoja, joilla voidaan lisata
ymmarrysta ja kunnioitusta toisten tyota kohtaan. Avoimuudella ja tiedottamisel-
la vaikutetaan myo6skin positiivisesti tyotyytyvaisyyden kehittymiseen. Esimie-
hen tuki, yhteisty6 johdon kanssa ja hyvilla johtajilla katsottiin olevan myds ole-
van vaikutusta tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Lisaksi ylemman johdon toivottiin
vierailevan osastoilla muulloinkin kuin "pakollisten” kiertojen yhteydessa. Hyvan
tyorauhan suominen koko toimialalle katsottiin lisaavan tyohyvinvointia. Ty6hy-
vinvointia vahentavaksi tekijaksi mainittiin liian tiukalle vedetty tyd. Kysymyk-

seen vastasi 14 hoitotyon esimiesta.

"Pikkujoulut ja keséjuhla luovat tilanteita klinikan muihin tydntekijéihin
tutustumiseen”
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"Kaikki toiminta, joka rakentaa yhteiséllisyytta, olisi mielesténi tarkeéa. ”

"Arvostava suhtautuminen kaikkiin klinikan tyontekijoihin tyotehtavasta
riippumatta: kaikkia tarvitaan.”

"Eri osastojen tyén arvostaminen ja kunnioittaminen seké tyGrauhan
suominen lisaisivat koko toimialueelle tyéhyvinvointia.”

"Hyvét johtajat.”
"Yhteisty johdon kanssa, johdon nékyvyys osastolla.”

"Kaikkien tyd on vedetty niin tiukalle, etté yhteiséllisyys héviééa.”
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7 TULOSTEN TARKASTELUA JA JOHTOPAATOKSET

Taman kehittdmisprojektin vastausten perusteella hoitotyon lahiesimiehet to-
teuttavat avoimuutta, tasapuolisuutta ja ristiriitatilanteiden ratkaisemista lahijoh-
tajuudessaan ja pyrkivat ndin osaltaan tukemaan tydyhteisonsa ty6hyvinvointia.
Rauramo (2008) kuvaa tydhyvinvoinnin portaina, joita asteittain noustaan. Tyo0-
hyvinvointia voidaan mitata ja arvioida eri tavoin. Tassa kehittdmisprojektissa
pohdittiin avoimuutta, tasapuolisuutta ja ristiriitojen ratkaisua hoitotyonesimies-

ten ndkodkulmasta osana ty6hyvinvointia.

Avoimuus ja tasapuolisuus voidaan ndhda oikeudenmukaisena kohteluna, joka
on keskeinen toive tybelamassa. Lapinékyvyys ja avoin keskustelu ovatkin eh-
dottomia edellytyksia oikeudenmukaisuuden toteutumiselle (Kiikkala ym. 2008,
106 -107). Avoimuutta hoitoty6n lahiesimiehet kuvasivat toteuttavansa keskus-
telemalla, tiedottamalla, olemalla lasna ja tavoitettavissa. Tasapuolisuutta he
toteuttivat olemalla tasapuolisia tyévuorosuunnittelussa, noudattamalla yhteisia
saantdja ja kohtelemalla tydntekijoita tasapuolisesti. Tuskin koskaan avointa ja

vuorovaikutuksellista keskustelua kaydaan tarpeeksi.

Avoimuuden ja tasapuolisuuden yhteydessa on tarkeda huomioida myos ristirii-
tatilanteiden kasittely. Lahiesimiehen voi olla joskus vaikea toimia niin, ettei
vaarinkasityksia synny (Juuti &Vuorela 2002,69; Surakka ym. 2008,107), koska
tyontekijat ovat erilaisia ja heilla on erilaisia tarpeita ja toiveita. Ei yksin riitd, etta
osaa tehda tyonsa hyvin, vaan pitdd osata tehdad yhdessd muiden kanssa
(M6nkkénen & Roos 2010,146.) Kehittdmisprojektin tutkimuksellisen osan vas-
taajat kokivat tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden noudattamisen myo6s
hankalaksi osa-alueeksi johtamisessa. Ristiriitatilanteita osastoilla aiheultti ylei-
semmin henkilokunta ja heidan valiset suhteet sekd tydvuorosuunnittelu, joihin

l&hiesimiehet pyrkivat vastaamaan mahdollisuuksien mukaan.

Tyopaikalla tulee voida ottaa vaikeatkin asiat puheeksi (Tyoterveyslaitos 2015).

Hoitotyon lahiesimiehet eivat kokeneet vaikeiden asioiden esille ottamista han-
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kalaksi, vaan ne pyrittiin nostamaan esille avoimeen keskusteluun. Yhteenveto-
na voidaan todeta, ettd avoimuus, tasapuolisuus ja vaikeiden asioiden esille
ottaminen toteutuivat kyselyn pohjalta hyvin Tyks lasten ja nuorten toimialan

lahiesimiesten keskuudessa.

Hoitotyon lahiesimiehet kayttivat tyonsa tueksi myos kehityskeskusteluita. Tie-
detdankin, ettd kehityskeskustelut ovat hyva keino ottaa esille tydyhteis6on liit-
tyvia ongelmia ja kehityskeskusteluja kayneilla tyontekijoilla on selkedmpi na-
kemys tyOyhteison yhteisista tavoitteista ja he saavat myods paremmin palautet-
ta tyostdan (Haggman — Laitila 2014,144.) Myds tiedostamiseen panostaminen
ja ulkopuolinen apu, kuten tyoterveyshuolto, olivat kaytettyja keinoja. Yksi tar-

ke& keino oli myds muilta hoitotydn esimiehiltd saatu tuki.

Tassa kehittamisprojektissa hoitotydn esimiehet pohtivat omaa rooliaan ty6hy-
vinvoinnissa. Kuitenkin kaikilla tyoyhteison jasenilla on vastuu yhteisonsa ter-
veydesta ja hyvinvoinnista (Podsakoff ym. 2000, 5). Osa vastaajista totesikin,
ettd jokaisella yksilolla on vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja se vaikuttaa myos
osaston ty6hyvinvointiin. Hoitotydn esimies voi tukea ja edistdd tydhyvinvointia
omalla toiminnallaan, mutta kokonaisuuden varmistamiseksi tarvitaan myds
tyontekijan panosta. Myds lahiesimiehen oma jaksaminen ja tydhyvinvointi ovat
keskeisia tekijoita tydyhteison toimivuudelle ja sitd kautta laadukkaalle ja hyvélle
hoitotyolle (Surakka ym.2008, 61; Norrbacka 2012,12). L&hiesimiesten mielesta
heidan tydssaan on hyvin tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita ja tyd tukee heidan
jaksamistaan. He kokivat, etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa. Suurin osa
viihtyy ty6ssaan ja tyd on vastannut odotuksia ja heidan roolinsa esimiehené on

selkea.

Yhteisollisyys luo yhteenkuuluvaisuutta, tarjoaa jasenilleen turvaa ja auttaa hei-
ta hahmottamaan ymparistbaan. Sen on havaittu tukevan terveytta, hyvinvoin-
tia, oppimista ja tuloksellisuutta (Manka 2013, 139 -146.) Lahiesimiehet paran-
taisivat tyohyvinvointia lisaamalla yhteistd toimintaa toimialan tyontekijoiden
kesken. Hoitotyon lahiesimiehet panostaisivat Tyhy-toimintaan, tiimityoskente-

lyyn, viestintddn ja koulutukseen. Erityisen tarkedna néahtiin yhteisten tapahtu-
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mien jarjestaminen. Naiden toimintojen voidaan olettaa edistavan tydyhteison
painopisteita eli vuorovaikutusta, yhteisollisyyttéa ja tydyhteison suhteita (Paasi-
vaara & Nikkila 2010,44,56).

Taman kehittamisprojektin tutkimuksellisen osuuden perusteella avoimuuden,
tasapuolisuuden ja ristiriitatilanteiden ratkaisemisen kokonaisuutta voidaan ku-
vata alla olevan kuvion avulla (Kuvio 6). Kuvioon on koottu taman kehittamis-
tyon tulosten pohjalta tydhyvinvointia tukevat keinot, haasteet ja mahdolliset

ristiriitatilanteet ja niiden ratkaisu hoitotydn l&hiesimiehen ndkodkulmasta.

= Avoimuuden ja tasapuolisuuden toteuttamista tukevat keinot

» Tiedottaminen

» Lasnéolo

« Sovittujen kaytdntajen noudattaminen
» Tavoitettavuus

» Tydnohjaus

» Kehityskeskustelut

» Muilta esimiehilta saatu tuki

=] Avoimuuden ja tasapuolisuuden toteuttamisen haasteet

 Yksildiden véliset erot ja erilaiset tarpeet

« Ristiitatilanteet tyontekijoiden valisissa suhteissa

» Tasapuolisuuden noudattaminen tydvuoro - ja lomasuunnittelussa
» Vahaiset palkitsemismahdollisuudet

» Tyontekijoiltd saatu véhainen tuki

= Ristiriitatilaneet ja niiden ratkaisu

 Yleisemmin ristiriitatilanteet johtuvat tydntekijdiden valisista suhteista
» Vakavampia tydapikkakiusaaminen

» Keskustelut ja ulkopuolisten tahojen avun vastaanottaminen

» Kehityskeskustelut ja tydnohjaus

md  TyOhyvinvointia edistavat tekijat

* Yhteiset tapahtumat

* Yhteisten sdantdjen noudattaminen
« Tiimitydskentely

» Onnistunut viestinta

*» Koulutukset

*Tyodn - ja vapaa-ajan tasapaino

Kuvio 6. Avoimuuden, tasapuolisuuden ja ristiriitatilanteiden hallinta hoitoty6n
|&hiesimiesten nakdkulmasta
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8 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Taman kehittamisprojektin toteuttamisessa noudatettiin rehellisyyttd, yleista
huolellisuutta ja tarkkuutta tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutki-
musten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tutkimusmateriaali sailytettiin lapi tutki-
muksen sahkoisessd muodossa ja tutkimusaineisto havitetdan tutkimuksen ra-
portoinnin jalkeen poistamalla se sahkoisesta tietokannasta. Tutkimustuloksia ei
luovutettu ulkopuolisille tahoille. Tutkimusluvat kohdeorganisaatioihin hankittiin
organisaation edellyttamalla tavalla. Tutkimuksen tulokset raportoitiin oppilai-
toksen kaytantda noudattaen, huomioiden muiden tutkijoiden tydn ja saavutuk-

set asianmukaisilla viittauksissa raportoinnissa. (TENK 2012.)

Tahan kehittamisprojektiin osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaaja saattoi-
vat keskeyttdd osallistumisensa missa vaiheessa tahansa, syyta ilmoittamatta.
Vastaajille tiedotettiin tutkimuksesta seka suullisesti, etté kirjallisesti saatekir-
jeellda. Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, tulosten esittdminen ja
tutkimuksen tulosten hyoddynnettavyys. Vastaajilta ei erikseen keratd suostu-
musta, vaan kyselyyn vastaaminen katsotaan osoitukseksi suostumuksesta.
Tutkimustulokset kasiteltiin luottamuksellisesti, eika yksittaista vastaajaa lopulli-

sissa tuloksissa voida tunnistaa. (TENK 2012.)

Kyselyssa hoitotydn lahiesimiehia pyydettiin kuvaamaan kokemuksia avoimuu-
desta, tasapuolisuudesta ja vaikeiden asioiden esille ottamisesta lahijohtajuu-
dessa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskysymykset liittyvat tutkijaan, ai-
neiston laatuun, aineiston analyysiin ja tulosten esittamiseen. Aineiston keruus-
sa saatu tieto on riippuvaista siitd, miten tutkija on tavoittanut tutkittavan ilmion.
Aineiston analysoinnissa korostuvat tutkijan taidot, arvostukset ja oivalluskyky.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tarkastellaan tutkimuksen
totuusarvoa, sovellettavuutta, pysyvyytta ja neutraaliutta. Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamises-
ta. (Janhonen & Nikkonen 2001, 23; Hirsjarvi ym.1997, 232).
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Tassa kehittamisprojektissa pyrittiin jokainen vaihe kuvaamaan tarkasti. Laadul-
linen aineisto analysoitiin aineistolahteisen siséllonanalyysin avulla ja lahtokoh-
tana olivat vastaajien kuvaamat alkuperéiset ilmaukset. Ensiksi aineisto pelkis-
tettiin, jolloin haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja vastaukset kirjattiin ai-
neiston termein. Sen jalkeen aineisto ryhmiteltiin, etsittiin pelkistettyjen ilmaisu-
jen erilaisuuksia ja samanlaisuuksia. Sen jalkeen yhdisteltiin samanlaisuuksia
ylaluokiksi. Analyysi tehtiin késin kayttamalla erivarisia yliviivauskynia ja kirjaa-
malla sanoja ylos paperille, jonka jalkeen kaytettiin taas yliviivauskynia luokitte-

luun. Raportoinnissa kaytettiin suoria lainauksia selventaméaan asiaa.

Luotettavuutta saattoi heikentaa se, etta analysoijana oli vain yksi henkild. Tut-
kittava ilmio saavutettiin hyvin. Projektipdallikon oma tyokokemus helpotti vas-
tausten ymmarrysta, mutta toisaalta se saattoi vaikuttaa tulosten neutraaliuteen.
Tuloksia voitiin hyvin soveltaa kuvaamaan lahiesimiesten kasityksia avoimuu-
desta, tasapuolisuudesta ja vaikeiden asioiden esille ottamisesta. Pysyvyytta
arvioitaessa voi lasten ja nuorten toimialueella tapahtua muutoksia, jotka saat-

tavat vaikuttaa tulosten pysyvyyteen, mikali tutkimus toistettaisiin uudelleen.

Tutkimusaineisto oli pieni (n=15). Vastausprosentiksi saatiin 88,2 % ja vastaus-
prosenttia voidaan pitaa hyvana ja luotettavana. Vastaajat eivat kuitenkaan vas-
tanneet kaikkiin kysymyksiin. Vastaamatta jattaminen saattoi johtua kiireesta,
kyselyn ajankohdasta ja ympariston hairiotekijoista. Pienen otoksen vuoksi, tu-

loksia voidaan pitéaa lahinna suuntaa antavina.

Mittarin validiteettia arvioitaessa kuvataan kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetty
mittaus- ja tutkimusmenetelma mittaa tutkittavan ilmiéon ominaisuutta, mitéa oli
tarkoituskin mitata (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 2006, 207.) TTK tydhy-
vinvointimittari (2011) on kaytetty aiemmin tydhyvinvointia kehityskeskusteluilla-
hankkeessa. Kysely esitestattiin kolmella toimialueen tyontekijalla luotettavuu-
den lisaamiseksi. Kyselylomakkeeseen tehtiin pienid muutoksia palautteen pe-
rusteella. (Paunonen & Vehvilainen — Julkunen 2006, 207). Tassa kehittamis-

projektissa kaytetyt projektipaallikon muodostamat kysymykset perustuivat kir-
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jallisuuskatsaukseen ja lasten ja nuorten toimialueella 2014 toteutetun tydhyvin-
vointikyselyn keskeisiin tuloksiin. Kyselyn avulla saatiin vastaukset tutkimusky-
symyksiin, mutta vastaukset olivat laajoja ja pintapuolisia. Kolmen paateeman
(avoimuus, tasapuolisuus ja vaikeiden asioiden esille ottaminen) sijaan olisi voi-

nut keskittyd yhteen paateemaan syvallisemmin.
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9 TULOKSET TUOTOKSEKSI

Tassa kehittdAmisprojektissa tarkasteltiin lahiesimiesten kokemuksia toteuttaa
avoimuutta, tasapuolisuutta ja vaikeiden asioiden esille ottamista (kiusaaminen,
vaarinkaytokset ja ristiriitatilanteet). Avoimuutta lahiesimiehet kuvailivat toteut-
tavansa keskustelemalla ja tiedottamalla, valittamalla tietoa ja olemalla lasna,
tavoitettavissa. Avoimuus lahtee molemminpuolisesta (esimies ja tyontekijd)
vuorovaikutuksesta, henkilét vaikuttavat toisiinsa vastavuoroisesti (Juuti
&Vuorela 2002,67; Routarinne 2007,28.) Tydhyvinvoinnin yksi tarked osa on
siséinen vuorovaikutus ja sen toimivuus (Tarkkonen 2012,19). Lahiesimiehet
pyrkivat toteuttamaan tasapuolisuutta kohtelemalla tyontekijoitd yhdenvertaises-
ti ja noudattamalla yhteisia saantdja ja sopimuksia. Luottamusta ja avoimuutta
edistdd se, etta tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti.( Juuti & Vuorela
2002,41). Vaikeiden asioiden esille ottamisessa on olennaista niiden havaitse-
minen ja tunnistaminen varhaisvaiheessa ja ongelman p&attavainen ratkaisu
(Tarkkonen 2012,88.) Lahiesimiehet puuttuivat ristiriitatilanteisiin keskustelemal-
la ja suurin osa ristiriitatilanteista johtui henkilokunnan valisista erimielisyyksista.
Nama kaikki tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja niité tulee kasitella tyoyhtei-
sOssa. Avoimuus, tasapuolisuus ja vaikeiden asioiden esille ottaminen — teemat
otetaan koulutustilaisuuden aiheeksi ja luodaan toimintaohjeet siihen miten nii-

den noudattamista parannetaan omassa yksikdssa.
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10 KEHITTAMISPROJEKTIN TUOTOS

Projektin tutkimuksellisen osuuden tulokset haluttin saada myds kaytannon
tydelaman tueksi. Tulosten perusteella laadittiin "Toimintaohje tydyhteisén tyo-
hyvinvoinnin parantamiseen”. Toimintaohjetta voidaan hyddyntaa tydyhteisén
kokouksissa. Tyoohjeen tarkoituksena on osallistaa tyontekija tydhyvinvoinnin
pohdintaan, mutta esimies voi hyodyntaa tuloksia myds omassa tydssaan laa-
jemmin. Tydohje siséltdd kolme eri osa-aluetta; avoimuuden, tasapuolisuuden
ja vaikeidenasioiden esille ottamisen. Jokainen alue sisédltaa apukysymyksia,

joiden avulla aihetta voidaan kasitella.

Tybhyvinvointia voidaan mitata ja arvioida eri tavoin (Rauramo 2008). Tassa
kehittamisprojektin tuotoksessa tydhyvinvointia arvioidaan numeerisesti. Ennen
tyoohjeen kasittelyd jokainen yksikon tyontekija arvioi paperilapulle numerolla 4-
10, miten edella mainitut asiat tyoyksikossa ovat toteutuneet, ja palauttaa vas-
taukset palautuslaatikkoon nimettémana. Vastaukset lasketaan yhteen ja ote-
taan niistd keskiarvo jokaiselle aiheelle. Numeerinen arvio alueista pyydetaan,
jotta voidaan seurata muutoksia. Tuloksista keskustellaan ja tydstetaan aiheita
avoimuus, tasapuolisuus ja vaikeidenasioiden esille ottaminen. Lopuksi kirja-
taan ylos yhteiset sopimukset, miten avoimuutta, tasapuolisuutta ja vaikeiden
asioiden esille ottamista noudatetaan yksikossa. Tuloksista suositellaan tehta-
vaksi posteri yksikon seinélle, jotta aihe pysyisi jokaisen mielessa myos eri ta-

paamisten valilla. Toimintaohje on kuvattu kuviossa 7.
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Avoimuus
-Mita avoimuus tarkoittaa

- Miten avoimuus toteutuu
-Miten avoimuutta parannetaan

* Yhteisesti sovitutu asiat kirjataan>

Tasapuolisuus

-Mita tasapuolisuus tarkoittaa

- Miten tasapuolisuus toteutuu
-Miten tasapuolisuutta parannetaan

* Yhteisesti sovitut asiat kirjataan

Vaikeiden asioiden esille ottaminen
- Mita vaikeat asiat tarkoittavat

-Miten vaikeiden asioiden esille ottaminen toteutuu
-Miten vaikeiden asioiden esille ottamista parannetaan.

Kuvio 7. Toimintaohje tydyhteistn tydhyvinvoinnin parantamiseen

Tydohjeen pilotointi

Toimintaohje pilotoitiin 01.04.2016 Lasten ja nuorten toimialueella lasten teho-
osastolla aamukokouksessa. Paikalla oli kahdeksan osaston sairaanhoitajaa,
ladkintavahtimestari, laitosapulainen ja projektipaallikkd. Aluksi projektipaallikko
kertoi kehittamisprojektinsa tarkoituksesta ja tavoitteesta seka toimintaohjeen
pilotoinnista. Ensiksi annettiin numeraaliset arvot (4-10) avoimuudelle, tasapuo-
lisuudelle ja vaikeiden asioiden esille ottamiselle. Silla mitattiin miten tyontekijat

arvioivat asioiden toteutuvan osastolla.

Avoimuudelle saatiin arvosana 7. Avoimuus tulkittin vuorovaikutukseksi tyoyh-
teistssa, tiedon valittdmiseksi ja lasnéoloksi. Avoimuus nahtiin toteutuvan yksi-
késsa hyvin. Parannettavaa avoimuudessa oli; positiivista palautetta voisi antaa

enemman ja kertoa rohkeammin asioista l&hiesimiehelle. Yhteisid sopimuksia
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olisivat asioista puhuminen suoraan, positiivisen ja negatiivisen palautteen an-

taminen ja muiden mielipiteiden kuunteleminen.

Tasapuolisuudelle saatiin arvosana 7. Tasapuolisuus nahtiin tdiden tasapuoli-
sena jakamisena, koulutuksiin padsemisena seka tydvuoro- ja lomatoiveina.
Tyoyhteisossa todettiin tyontekijoiden tasapuolisen huomioimisen toteutuvan
suhteellisen hyvin. Tasapuolisuutta voisi parantaa avoimella keskustelulla. Yh-

teisia sopimuksia olisi tasapuolinen kohtelu kaikille tyéntekijoille.

Vaikeiden asioiden esille ottaminen sai arvosanan 6. Vaikeat asiat nahtiin kiu-
saamisena, ristiriitoina, vaarinkasityksina ja tydssa jaksamisena. Vaikeiden asi-
oiden esille ottaminen koettiin haasteellisena. Jotkut asiat nahtiin tabuina, joista
ei puhuta. Vaikeiden asioiden esille ottamista voidaan parantaa avoimella kes-
kustelulla, asioiden neutraalina kohtaamisena ja tydajan ulkopuolisen yhdessa-
olon lisaamisella. Se, etta on tutustunut tyékavereihin myds tydpaikan ulkopuo-
lella, helpottaa vaikeiden asioiden kasittelyd. Yhteisia sopimuksia olisivat avoin,

kunnioittava suhtautuminen tyokaveriin seka avoin ja rehellinen keskustelu.

Pilotointi herétti paljon keskustelua aiheista ja aikaa olisi tarvittu enemman. Pilo-
tointiin kaytettiin tunti ja se tunti tuntui olevan liilan vahan. Projektipaallikko joutui
ohjaamaan keskustelua oikeisiin aiheisiin, koska keskustelu oli valilla vilkasta
liittyen yli aiheiden. Projektipdallikkd paatti pilotoinnin, kun aikaa oli kulunut tunti
ja kiitti tydyhteis6a pilotoinnista. Pilotoinnin perusteella suositellaan yhden ai-
heen kasittelya yhden osastokokouksen aikana, koska aihe herétti paljon kes-

kustelua ja mielenkiintoa.
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11 KEHITTAMISPROJEKTIN ARVIOINTI

11.1 Kehittamisprojektin vaiheiden eteneminen

Ideavaihe kehittdmisprojektissa kaynnistyi kevaalla 2014. KehittAmisprojektin
idea on tydelamalahtdinen ja lahtoisin projektipaallikon kiinnostuksesta tyohy-
vinvointiin ja sen kehittdmiseen. Esiselvitysvaiheessa kesé-elokuussa 2014
tehtiin kirjallisuuskatsaus seka kohdeorganisaation kuvaus ja néin saatiin pro-
jektin pohjaksi ja tueksi tutkimuksellista tietoa. Projektin tarpeellisuutta arvioitiin
seka kartoitettiin projektin mahdollisia yhteistyokumppaneita. Tassa vaiheessa
myds perustettiin varsinainen projekti (vrt Viirkorpi 2000, 11.) Projektipaallikko
suunnitteli kehittamisprojektin tarpeellisuutta ja toteutusta yhdessd mentori-

osastonhoitajan kanssa.

Suunnitteluvaihe kaynnistyi syys-marraskuussa 2014 kehittdmisprojektin
suunnitelman laadinnalla. Suunnitelmassa projektipaallikké kartoitti kehittamis-
projektin riskejd SWOT- analyysin avulla. Kehittamisprojektin aihetta pidettiin
kiinnostavana ja ajankohtaisena. Projektipdéallikdlle organisaatio, jossa kehitta-
misprojekti toteutettiin, oli tuttu. Naita asioita pidettiin kehittamisprojektin vah-
vuuksina. Projektipaallikko tiedosti oman kokemattomuutensa projektin johtami-
sessa ja kasitteiden (avoimuus, tasapuolisuus, vaikeiden asioiden esille ottami-
nen, lahiesimies ja tyohyvinvointi) laajuuden. Na&itd asioita pidettiin projektin
heikkouksina. Mahdollisuuksina n&htiin kehittdmisprojektin tuotoksen lisdavan
tydhyvinvointia lasten ja nuorten toimialueella ja helpottavan lahijohdon ty6ta.
Kehittamisprojektin uhkina nahtiin projektille laaditun aikataulun toteutumatto-

muus ja kyselykaavakkeen toimimattomuus.

Tutkimuslupaa haettiin helmikuussa 2015. Suunnitelmavaiheen hiominen hi-
dastutti projektia hiukan, mutta projektipaallikké oli laatinut aikataulun valjaksi ja
tama ei vaikuttanut kehittdmisprojektin etenemiseen lainkaan. Tutkimuslupa
myonnettiin 11.02.2015.
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Toteutusvaiheessa suunniteltu toiminta kaynnistetdan, perustetaan projek-
tiorganisaatio ja aloitetaan toiminnan projektisuunnitelman mukainen toteutus.
Seurataan ja arvioidaan projektin etenemista.(Viirkorpi 2000, 11). Toteutusvai-
he kaynnistettiin kevaalla 2015, projektiorganisaatio perustettiin ja ohjausryhma
kokoontui ensimmaisen kerran helmikuussa. Projektiorganisaatiossa maaritel-
laan projektin toimijat sekéa naiden tehtavat ja vastuut. Projektilla pitaa olla sel-
ked johtaja. Han vastaa tyosuunnitelman laadinnasta, laatii projektin muutoseh-
dotukset ja vastaa lopullisesta raportoinnista ja tiedottamisesta. Projektipaallik-
ko vastaa projektin toteutumisesta (Viirkorpi 2000,24 -26; Silfverberg 2005, 49.)
Projektin tarkoituksen toteutumista ohjaa ohjausryhma, joka valvoo myds pro-
jektipaallikon tyéta. Ohjausryhmé auttaa kokonaisuuden hallinnassa ja hyvak-
syy muutokset.(Viirkorpi 2000,25, 29 -31.)

Projektiorganisaatiossa pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja ja kattava edus-
tus. Projektin projektipaallikkond toimi kehittdmisprojektin tekija YAMK-
opiskelija, joka kantoi vastuun kehittamisprojektin toteutuksesta. Ohjausryh-
maan kuuluivat lasten ja nuorten toimialueen ylihoitaja, henkilostotoimistosta
tyohyvinvointivastaava ja opettajatuutori seka tydelaman edustajana mentori.
Ohjausryhma toimi asiantuntijana ja valvoi projektin etenemista seké arvioi edis-

tymista ja tuloksia.

Projektiryhm& koostui Tyks lasten ja nuorten toimialueen osastonhoitajista ja
apulaisosastonhoitajista eli lahiesimiehista. Osastonhoitajia oli kahdeksan ja
apulaisosastonhoitajia oli yhdeksan. Projektin tutkimuksellinen osuus kaynnistyi

tutkimusluvan myoéntamisen jalkeen maaliskuussa 2015.

Raportointivaiheessa tulokset kootaan ja arvioidaan ja raportoidaan. Projektin
tulokset hyddynnetaan, jonka jalkeen projekti paatetaan (Viirkorpi 2000, 11.).
Tulosten analysointi alkoi kesékuussa 2015 ja saatiin paatokseen tammikuussa
2016. Tutkimuksellisen osion tuloksia esiteltiin ohjausryhman kokouksessa huh-
tikuussa 2016. Taméan jalkeen laadittiin toimintaohje lasten ja nuorten toimialu-
een yksikoille, jossa kasiteltiin yksikdn toimintatapoja noudattaa avoimuutta,
tasapuolisuutta ja vaikeiden asioiden esille ottamista seka pyrittiin edistamaa

ty6hyvinvointia.
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Implementointivaiheessa otettiin toimintaohje kayttdon. Toimintaohjetta pilo-
toitiin lasten ja nuorten toimialueen lasten teho- osastolla 01.04.2016. Syksylla
2016 toimintaohjetta tullaan esittelemaan Kklinikkakoulutustilaisuudessa Tyks

lasten ja nuorten toimialueella. Kuviossa 8 esitetaan kehittamisprojektin vaiheet.

* IDEAVAIHE
* Projektille idea

Kevat 2014

* ESISELVITYSVAIHE
« Kirjallisuuskatsauksen teko
« Kehittdmistarpeen arviointi

* SUUNNITTELUVAIHE
Syksy 2014 [ KehittAmisprojektin suunnitelman laadinta
ey ° Tutkimuslupa

* TOTEUTUSVAIHE
* Tutkimuksellinen osuus
* Projektiryhmén toiminta
» Ohjausryhmén kokoontuminen )

* RAPORTOINTIVAIHE

* Tulosten analysointi
S &k Loppuraportin kirjoittaminen
Kevat 2016 )

*IMPLEMENTOINTIVAIHE
* Tulosten hyédyntaminen
LCEWEY  « Toimintaohje yksikon koulutustilaisuuteen

Kuvio 8. Kehittamisprojektin vaiheiden toteutuminen
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10.2 Kehittamisprojektin yleinen arviointi

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli kehittdd lasten ja nuorten toimialan |&-
hiesimiehille toimintaohje, jolla laaditaan yksikk6én omat toimintatavat avoi-
muuden, tasapuolisuuden ja vaikeiden asioiden esille ottamiseen. Toimintaoh-
jeen laadinta vaatii avointa ja rohkeaa keskustelua yksikossa. Kasitteet ovat
laajoja ja niita on hyva avata, jotta kaikki ymmartavat ne samalla tavalla. Toi-
mintaohjeen tekeminen oli ty6lasta ja siihen olisi ollut hyva varata tarpeeksi ai-
kaa. Yksikon henkilékuntaa voi olla hankala saada innostumaan kyseisesta toi-
mintaohjeesta, etenkin jos yksikdssa on ongelmia vuorovaikutuksessa tai sisai-
sessa ilmapiirissa. Toimintaohjetta voisi tydstaa pienryhmissa, osallistujat uskal-

taisivat sanoa rohkeammin oman mielipiteensa.

Kehittamisprojekti on ollut haastava kokemus, koska projekti on l&htdisin projek-
tipaallikon omasta kiinnostuksesta. Kyselyn vastausten muuntaminen tuo-
tokseksi oli hankalaa. Projektipaallikkod tyosti sitéa aluksi yksinaan. Myohemmin
lasten ja nuorten toimialueen ylihoitajan kanssa kaydyn keskustelun jalkeen
toimintaohje alkoi muodostua, ja kehittdmisprojektin edetessa ty6td kommentoi
nelja toimialueen tyontekijad. Kehittamisprojektin aihe oli kiinnostava ja ajan-
kohtainen. Projektin aikataulun venymisen vuoksi kehittamisprojektin kyselyn
tulokset saattavat olla vanhentuneita. Tyohyvinvointi muuttuu nopeasti ja lisaksi
se on subjektiivinen kokemus, joka on aikaan ja paikkaan sidoksissa. Projekiti-
paallikon olisi pitdnyt suunnitelmavaiheessa rajata kehittamisprojektia mydskin

tarkemmin.

Projektitydskentelysta projektipaallikolla ei ollut aikaisempaa kokemusta. Pro-
jektipaallikon tiedonhakutaidot vaikeuttivat kehittdmisraportin etenemista seka
osittain raportin kirjoittamista. Projektipaallikkd on kehittynyt asiantuntijuudes-
saan projektin aikana, myds tassa kehittdmisprojektissa suunnitellun aikataulun
toteutuksessa oli haasteita. Kehittamisprojekti opetti tutkitun tiedon kayttod seké

sen yhdistamista kaytannon tydelamaan.

Projektiorganisaatio koostui projekti- ja ohjausryhmastéa. Projektiryhm&n projek-

tipaallikko tapasi kaksi kertaa kertoessaan projektista ja muistuttaessaan kyse-
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lyyn vastaamisesta osastonhoitajien kokouksessa. Ohjausryhma kokoontui kak-
si kertaa. Ensimmaisella kerralla projektipaallikkd sai hyvia vinkkeja kehittamis-
projektiin. Toisella kerralla keskusteltiin kehittamisprojektin kyselyn tuloksista.
Ohjausryhman jasenten kiireisyys seka projektin loppuvaiheen tiukka aikataulu
lissivat projektipaallikon itsendista tyoskentelya. Tiiviimpi tyoskentely ohjaus-
ryhman kanssa koko kehittdmisprojektin ajan olisi helpottanut projektin kulkua ja
toteutumista. Mentorin henkinen tuki oli erittéin tarkeaa projektin alkuvaiheessa.
Projektin toteutusvaiheessa mentori jai vuorotteluvapaalle ja yhteydenpito oli

satunnaista. Mentori oli sitoutunut mentorointiin koko kehittdmisprojektin ajan.

Onnistuakseen tyohyvinvointi tarvitsee kaikkien tekijéiden olemista tasapainos-
sa; riittavat resurssit toteuttaa tyota, selkeét tavoitteet tyolle, hyvaa johtamista,
innostuneen esimiehen ja alaisen, avoimuutta, tasapuolisuutta ja vaikeiden asi-
oiden esille ottamista ja kasittelya. Tydhyvinvointiin vaikuttaa jokainen yksilona
mutta yksin ei tydhyvinvointia synny. Tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitaan

koko tyoyhteiso.
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Hyva osastonhoitaja tai apulaisosastonhoitaja v

Kohtelisimmin pyydan Sinua vastasmaan [itteena olevaan kyselyyn, jonka tavoitteena on kuvsts
osastonhoitagien ja spulsisosastonhoitsjien kokemuksia avoimuudests, tasspuclisuudesta ja vakei-
den asioiden esille ottamisesta |&hijohtsjuudessaan. Tarkoituksena on selvitt3a miten osastonhoi-
tajat ja apulsisosastonhoitajat kokevst toteuttavansa avoimuutts, tasapuolisuutta ja vaikeiden asioi-
den esille oftamista |shijohtsjuudessaan ja niiden vaikutusta osaston tyohyvinvointin. Tama sineis-
ton keruu liftyy itsendisend osana Turun yliopistollisen keskussairaslan lasten ja nuorten klinikan
tychyvinvointikyselyyn. Lupa asineiston keruuseen on sastu

J1.02.2015.

Sinun vastauksesi ovat arvokasta tietoa. Vastsaminen on luonnollisesti vapaaehtoista. Kyselyn tu-
lokset tullzan rsportoimasan niin, ettei yksittainen vastasja ole tunnistettavissa tuloksista. Ole ysta-
vallinen ja vastaa maaliskuu 2015 mennessa ja j&ta vastauksesi sahkoisesti Webropaolin kautta.

Tama kysely bittyy osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittsmaani ylempaan ammattikorkes-
koulututkintoon kuuluvaan opinnaytteeseen. Opinnaytetyoni chjasjani on lehtori Ritva Lasksonen-
Heikkila THL. Turun amk

Vastauksistasi kiittaen,
Pia Leskinen
Sairaanhoitsja/ terveyden edistaminen, yamk-opiskelija

Yhieystiedot . p.0504013022 pia leskinen@students turkuamk.fi
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Teustakysymykset

1. Oletko

O 1.0sastonhoitaja
O 2 Apulaisosastonhoitaja

2. Tyokokemus terveydenhuollossa
3- Tyokokemus lihiesimiehend
4. Koulutus

O 1. Opistotason koulutus
O 2. Alempi ammattikorkeatutkinto
O 3. Ylempi ammattikorkeatutkinto / yliopistotutkinto

5. Lihiesimies koulutus
Ty ja tydyheaisd

6. Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5 seuraavat tydtist ja tyoyhteisodsi
kuvaamat viittamiit. 1= erittiin huonosti 2= huonosti 3=kohtalaisesti

4=hyvin 5=erittidin hyvin

Tyossani on riittdvasti tyotyytyvaisyyttd tukevia tekijoita

Tyoni tukee jaksamistani

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan

Tyoni henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
Tyoyhteisossa viestitdan asioista avoimesti ja rehellisesti
Tyopaikallani hyvaksytdaan erilaisuus

Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan
Tybpaikallani pyydetdadn ja annetaan apua toisille

Ty6paikallani kayttaydytaan asiallisesti

Tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa

Tyoyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan
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Roolini esimiehend on selked tyoyhteisossa

Meillda on toimivat prosessit vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseksi
Olen esimiehena oikeudenmukainen

Hallitsen ongelmatilanteet osastolla hyvin

Saan riittavasti tukea alaisiltani

Tyontekijoiden on helppo ldhestya minua

Saan tukea muilta lahiesimiehilta

Viithdyn tyossani

Tyd lahiesimiehend on ollut sitd mita odotin sen olevan

Saan tukea esimieheltani

7. Kuvaile itseiisi lihiesimiehend

8. Millaisia ristiriitatilanteita olet joutunut ratkaisemaan

ldhiesimiehend?
9. Miten olet ne ratkaissut?

10. Miten toteutat avoimuutta lihijjohtamisessasi ?

11. Miten toteutat tasapuolisuutta lidhijohtamisessasi ?

12. Miten kehittiiisit osastosi tyéhyvinvointia?

00000
00000
00000
00000
[oRoRoRoNe;
0000
O0O0O00
0000
0000
0000

13. Miten kehittiisit Tyks lasten ja nuorten klinikan tyshyvinvointia?



